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OZET

YUKSEK LISANS TEZi
ORGUTSEL ADALET VE iSYERI KISKANCLIGI ARASINDAKI iLiSKi:
BiR UYGULAMA
Aysenur ENGIN
2022, 80 Sayfa

Orgiitsel adalet, insanlarin calistiklar1 kurumda uyum igerisinde olabilmelerini
saglayan ahlaki uygunluk duygusudur. Adalet, calisanlarin yonetimsel davranig
karsisindaki iligkilerinin 6ziinii olusturur. Calisilan kurumda adaletsizlik duygusuna
kapilan isci isverenlere ya da g¢aligma arkadaslarina karsi uygun olmayan bir tavir
sergileyebilir. Orgiitlerin amaglarim gerceklestirebilmeleri i¢in ¢alisanlarin etkin sekilde
ve gerekli diizeyde caligmasi gerekir. Bu nedenle c¢alisanlarin orgiit icerisindeki
ihtiyaglarinin karsilanmasi ve adaletsizlik duygusuna kapilmamalart gerekmektedir.
Kiskanglik, bir kisinin, bagka bir kisiye, kendisinden daha iistiin 6zelliklerinden dolay1
imrenmesi, c¢ekememesi veya hazmedememesi olarak tamimlanmaktadir. Isyeri
kiskanglig1 ise ¢alisanin kendini is arkadaslariyla karsilastirilmasi ve digerlerine kiyasla
sahip olmadig1 seylere odaklanmasiyla hos olmayan ve olumsuz sekilde agiga ¢ikan bir

duygudur.

Bu aragtirmanin amaci, c¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarinin isyeri kiskangligi
diizeyleri ile olan iligkisini tespit etmektir. Caligma evrenini Tiirkiye geneli kamu ve 6zel
sektor kuruluslarinda hizmet veren c¢alisanlar olusturmaktadir. Arastirma sonucunda elde
edilen bulgulara gore orgiitsel adalet ile isyeri kiskangligi arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iligki bulunmamistir. Ancak c¢alisanlarin bazi1 demografik 6zelliklerine gore

orgiitsel adalet ve isyeri kiskanglig1 ortalamalar1 arasinda farkliliklar tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet, Isyeri Kiskangligt



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL JUSTICE AND
ORGANIZATIONAL ENVY: A SURVEY STUDY

Aysenur ENGIN
2022, 80 Pages

Organizational justice is the sense of moral conformity that enables people to be in
harmony in the organization they work for. Justice constitutes the essence of the
employee's relationship to managerial behavior. An employee who feels unfair in the
organization he works for may exhibit an inappropriate attitude towards employers or
colleagues. In order for organizations to achieve their goals, employees must work
effectively and at the required level. For this reason, the needs of the employees within
the organization should be met and they should not feel unfair. Envy is defined as a
person's jealousy, inability to attract or digest another person because of their superior
characteristics. Workplace envy, on the other hand, is an unpleasant and negatively
manifested emotion when an employee compares himself to his co-workers and focuses

on things he doesn't have compared to others.

The aim of this study is to determine the relationship between organizational justice
perceptions of employees and workplace envy levels. The population of the study consists
of employees serving in public and private sector organizations throughout Turkey. As a
result of the study it is found that there was no statistically significant relationship
between organizational justice and workplace envy. However, according to some
demographic characteristics of the employees, differences were found between the
averages of organizational justice and workplace envy.

Keywords: Organizational Justice, Organizational Envy
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GIRIS

Bu calismada hem calisanlar hem de orgiitler icin olduk¢a 6nemli iki konu olan
orglitsel adalet ve isyeri kiskancligi kavramlari arasindaki iligski incelenmistir. Bu
dogrultuda Tirkiye’deki kamu ve 6zel sektor calisanlarindan elde edilen verilere gore
istasistiksel analizler yapilmis, bulgularin konuyla ilgili bilgi birikimine katki saglamast;

yoneticilere, akademisyenlere ve ilgililere fikir vermesi amaglanmaistir.

Artan rekabet ortami, arastirmacilar1 oOrgiitlerin daha uzun Omiirlii olmalarini
saglayacak faktorler lizerinde arastirma yapmaya yoneltmistir. Calisanlarin orgiit
igerisinde etkin ve verimli c¢alismalar1 Orgiitiin devamliligim1 dogrudan etkiler.
Isgorenlerin etkin ve verimli olmalarini etkileyen en énemli etkenlerden biri adalettir.
Orgiitsel adalet, isyerlerindeki adaletin bireye ve drgiite olan etkisini ortaya ¢ikarmaya
yarayan bir kavram olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel adalet, ¢alisanlarin kendilerine
nasil davranildigina dair algiladiklar1 ahlaki uygunluk duygusudur. Orgiitsel adalet,
kisilerin yoneticilerle iliskisinin 6ziinii agiklar. Orgiit ierisinde ¢alisanlara adil davranma
orgiit i¢i verimliligi, performansi, motivasyonu vs. olumlu yonde etkilerken, bunun aksine

algilanan herhangi bir adaletsizlik duygusu ise is¢ileri ve kurumu olumsuz yonde etkiler.

Kiskanglik, bir kisinin, bagka bir kisiye, kendisinden daha {istiin 6zelliklerinden
dolay1 imrenmesi, ¢cekememesi veya hazmedememesi olarak tanimlanmaktadir. Isyeri
kiskancligi ise calisanin kendini is arkadaslariyla karsilastirilmasi ve digerlerine kiyasla
sahip olmadig: seylere odaklanmasiyla hos olmayan ve olumsuz sekilde agiga ¢ikan bir
duygudur. Herhangi bir ¢alisanin basarisindan ya da karakteristik 6zelliklerinden dolayi
isyerinde kiskanclik boy gosterebilir, bu durum basar1 ve olumlu davranislart azaltirken,
anti-sosyal tutumlari arttirabilir. Bu baglamda kiskanglik ¢alisan, yonetim ve orgiit i¢in

oldukc¢a 6nemlidir.

Calisma iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, orgiitsel adalet ve isyeri
kiskanglhigi kavramlari hakkinda kuramsal bilgiler verilmistir. Ikinci boliim ise 2021
yilinda yapilan alan arastirmasi1 ile ilgili bilgileri ve elde edilen sonuclarin

degerlendirilmesini igermektedir.



BIiRINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde tezin degiskenleri olan rgiitsel adalet ile isyeri kiskang¢ligi kavramlari

hakkinda kuramsal bilgiler yer almaktadir.

1.1.O0RGUTSEL ADALET

Orgiitsel adalet kavramima gegmeden once orgiit ve adalet kavramlarmin kisaca

aciklanmasinda fayda vardir.
1.1.1. Orgiit Kavram

Belirli hedefleri yerine getirmek i¢in bir araya gelen insan topluluguna orgiit adi
verilmektedir. Schein (1976: 4) orgiitii “is ve islev boliimii yapilarak bir otorite ve
sorumluluk hiyerarsisi icerisinde, ortak ve agik bir maksat ya da amacin gerceklestirilmesi
igin bir grup insanin faaliyetlerinin ussal esgiidiimiidiir” seklinde agiklamaktadir. Orgiit

kavrami tanim olarak bes esasa dayanmaktadir (Gjerlev-Juel, 2019: 1-4):

e Bir orgiitte her zaman ¢alisan insanlar vardir.

e Bu calisanlar her zaman birbirleriyle iliskide bulunurlar.

e Bu iligkiler her zaman bir yap1 igerisinde diizenlenirler.

e Kurumda calisanlarin hal ve hareketlerini belirleyen bireysel hedefleri
vardir.

e Hal ve hareketler kisilerin hedeflerinden farkli olarak boyut kazanabilirler.
1.1.2. Adalet Kavramm

Adalet kelimesi, Ingilizcede “justice”, Latincede ise “justitia” sdzciiklerinin
karsiligidir. Ingilizcede “justice” sdzciigii adil davranis, akla uygun ve adil olma niteligi,
kanunlarin uygulanmas1 anlamindadir. Latincedeki “justitia” sdzciigii ise kanun,
dogruluk, diiriistliik, esitlik gibi kavramlara karsilik gelmektedir. Bu justice ve justitia
sozciiklerinde koken olan “jus” ise baglayici karar, hak, kanun anlamindadir. Adalet
kelimesi Arapca kokenlidir ve “Hak ve hukuka uygunluk, hakki gozetme” olarak

tamimlanmaktadir (TDK, https://sozluk.gov.tr). Adalet, c¢alisanlarin Orgiit igi



https://sozluk.gov.tr/

tutumlarinda, hal ve hareketlerinde yol gosteren ahlaki ilkelerdir. Bu ilkeler bireyler

arasindaki etkilesimi sekillendirir (Fortin, Fellenz, 2008).

Sosyal iligkilerin daha diizenli olmasin1 saglayan kurallarin basinda adalet olgusu
gelir. Adalet olgusu; bir toplulukta prensiplerin, tilkiilerin ve degerlerin gézetilmis halidir.
Adalet, kisisel eylemleri ahlaki a¢idan ortaya koyan nesnel bir olgudur. Ahlak olgusu ile
iligkili en onemli etkenler ise hakkaniyet ve toplumsal agidan etik olan davranislarin

timiidiir (Eroglu, 2009: 8).

Ozetle adalet; dogruluk, diiriistliik, esitlik, hakkaniyet &lgiilerine uyma, mesruluk,

tarafsizlik, insaniyet, iyilik gibi anlamlara gelmektedir (T6remen, Tan, 2010).
1.1.3. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet kavramin ilk defa literatiire kazandiran Greenberg (1987), orgiitsel
adaleti ¢alisanlarin orgiitsel olaylari, uygulamalar1 ve kurallar1 adalet ilkesine gore ele
alarak, bireylerin orgiitsel gorev ve rollerinin agik 6zelliklerine dayanan, kendilerine adil
davranildigina dair inanglarmin diizey algis1 olarak ifade etmistir. Greenberg’e gore
oOrgiitsel adalet algisi, calisan se¢imi, performans degerlendirme, ddiillendirme, maas ya
da baska cikarlar elde etme vasitasiyla sekillenir. Bu baglamda orgilitsel adalet,
“isyerlerindeki adaletin bireye ve oOrgiite olan etkisini ortaya ¢ikarmaya yarayan bir
kavram” olarak tanimlamistir. Calisanlarin goziinde adalet duygusu, Orgiit i¢i tatmini,
performansi, verimliligi arttiran ve ¢alisanlarin calistiklar1 kuruma karsi giiven hissine

sahip olmalarini saglayan ana etkendir Greenberg (1990: 399-401).

Moorman (1991) orgiitsel adaleti, is¢ilerin ¢alistiklar kurum igerisinde algiladiklari
adalet rolii olarak tanimlamaktadir. Bagka bir ifadeyle calisanlarin organizasyonda adil
islemlere sahip olup olmadiklarmin tespitidir. Orgiitsel adalet genellikle algilanan ya da
hissedilen esitlik olarak tammlanmaktadir. Orgiitsel adalet, insanlarin calistiklari
kurumda uyum igerisinde olabilmelerini saglayan ahlaki uygunluk duygusudur. Adalet,
calisanlarin yonetimsel davranis karsisindaki iliskilerinin 6ziinii olusturur. Calisilan
kurumda adaletsizlik duygusuna kapilan is¢i igverenlere ya da ¢calisma arkadaslarina karsi
uygun olmayan bir tavir sergileyebilir. Bu durum karsisinda yoneticilerin orgiit igi
adaletin var olmamasi durumunda ne tiir olumsuzluklarla karsilasacaklarini bilmeleri ve

ona gore hareket etmeleri gerekir (Inoue vd, 2009: 74-75).



Orgiitsel adalet, iscilerin takim arkadaslariyla, liderleriyle ve toplumsal olarak
kurumun kendisiyle olan baglarin1 ve kurum igerisinde meydana gelen degisimlerin
tamaminin algilanmasini igermektedir. Sosyal bilimciler orgiitsel adaletin ¢alisanlarin
daha verimli olabilmeleri i¢in kisisel tatminlerini ve kurumun beklentilerini
karsilayabilmesi agisindan 6nemli bir olgu oldugunu belirtmislerdir. Kurumsal alanda
yapilan aragtirmalar sonucunda adalet kavrami toplumsal bir olay olarak ele alinmistir.

Bu arastirmalar sonucunda yapilan bir hareket ¢ogunluk tarafindan adil algilaniyorsa,

adildir diye ifade edilmistir (Roch, Shanock, 2006: 299-300).

Cropanzano, Bowen, Gilliland (2007:35) orgiitsel adaleti “iiyelerin nasil
davranildigina dair ahlaki uygunluk duygusu” veya “yonetimsel davranigin etik ve ahlaki

durumu hakkinda kisisel bir degerlendirme” olarak tanimlamaktadir.

Ozetle, drgiitsel adalet, “dogrulugun isyerindeki rolii ya da hakliligin korunmasinda
otoritenin islevi” seklinde ifade edilebilir. Bununla birlikte organizasyondaki “licretlerin,
odiillerin, cezalarin ve terfilerin nasil yapildigi, bu tiir kararlarin nasil alindig1 veya alinan
bu kararlarin calisanlara nasil sdylendiginin, calisanlarca algilanma bigimi” Orgiitsel

adalet terimiyle ifade edilmektedir.
1.1.4. Orgiitsel Adaletin Onemi

Aragtirmacilar, adalet duygusunun c¢alisanlarin 6rgiit icinde daha etkin ve verimli
caligabilmeleri i¢in 6nemli bir olgu oldugunu belirtmektedirler. Adalet ile ilgili ¢esitli
arastirmalar yapilmis ve kurumsal islevler a¢isindan uygun olan konu ve degiskenler i¢in
modeller gelistirilmistir. Sonug olarak konu ile ilgili genis bir literatiir olusturulmus ve
kurumlarda, adaletin roliiniin Onemini vurgulamak igin “Orgiitsel adalet” olarak
adlandirilan yeni bir kavram kullanilmaya baslanmistir (Greenberg, 1987: 9). Orgiitsel
adalet algisi, bireylerin orgiit igerisindeki hissettikleri deger yargilarini ifade etmektedir.
Insanlar galistiklar1 kurum icerisinde kendilerine verilen 6diil ve gérevlerin, kendilerine
kars1 sergilenen tutumlarin adaletli olup olmadig1 konusunda bir hiikme varmakta ve bu
hiikiim sonucunda kuruma kars1 olumlu ya da olumsuz davranis sergileyebilmektedirler

(Miller, Konopaske, Byrne, 2012: 265-270).

Calisanlar hal ve hareketlerini Orgiit icinde algiladiklari durumlara gore
sekillendirirler. Iscilerin kurumsal adaletin var olup olmadigina yonelik algilar1 orgiitsel

adalet kavraminin 6nemini artirmaktadir. Orgiitsel adaletin varligmi pozitif olarak



algilayan calisanlarin orgiit i¢i gliven ve verimliligi de artar. Algilanan Grgiitsel adalet
duygusu calisanlarin 6rgiit i¢ci doyumu ve motivasyonu arttirir (Greenberg, 1990 385-
388). Adaletsizlik duygusu ise performans diisiikliigii, stres, kiskanglik gibi pek ¢ok

zararli davranislara neden olur.

Isgorenler agisindan biiyiik 6nem tasiyan orgiitsel adalet kavrami kurum icin de
biiyiilk 6nem tasimaktadir. Adaletin dogru sekilde yonetildigi ve ¢alisanlarin bunu
sezebildigi ortamlarda orgiit ici baglilik artar. Bu baghiligin artmasi ise devam etme ve
iletisimi arttirir. Dogru bir sekilde yonetilmeyen adalet sonucunda ise sergilenen

saldirgan davraniglar orgiitsel motivasyon diisiikliigiine sebebiyet verir (Karriker,
Williams, 2007: 3).

Isgorenler, orgiit icerisinde var olan herhangi bir durumu kendi ruh hallerine gére
algilayarak sekillendirdikleri i¢in, Orgiit i¢i adaletin olup olmadig1 yoniindeki algilari
adalet kavraminin dnemini arttirmaktadir. Orgiitsel adalet kavraminin énemini yapilan
calismalarla ortaya koyan arastirmacilar ¢alisanlarin kendilerine esit derecede davraniglar
sergilendiginde orgiitlerine olan baghliklarinin arttigin1  gdstermistir  (Ambrose,
Schminke, 2009: 497).

1.1.5. Orgiitsel Adalet Boyutlar

Orgiitsel adalet; dagitim, etkilesim ve islemsel adalet olarak {ic boyuttan

olusmaktadir.



Dagitim

Orgiitsel
Adalet

Sekil 1. 1. Orgiitsel Adalet Boyutlar
Dagitim Adaleti

Dagitim adaleti kavraminin kuramsal temelini 1960’11 yillarin basinda Homans
atmistir. Homans’a gore dagitim adaleti, kurumda calisanlarin meslektaslariyla
kendilerini karsilagtirmalari sonucunda organizasyonun adil bir diizene sahip olup

olmadigimin degerlendirilmesidir (Dowd, 1975: 423-424).

Adams’in Esitlik Kurami (1965), dagitim adaletinin ¢ikis noktas1 olarak kabul
edilmektedir. Homans’in fikirlerini ileriye tasiyan Adams, c¢alisanlarin sosyal
karsilagtirma sonucunda iicret, terfi ve prim gibi ¢alisan yararina olan uygulamalarin adil
bir sekilde dagitilip dagitilmadigini aragtirarak Esitlik Kuramimi gelistirmistir. Adams,
yaptig1 arastirma sonucunda bireylerin Orgiitsel giiven ve oOrgiit yararina olan haklarin
adalet kavrami tlizerindeki 6nemine deginmistir. Yoneticilerin adil olduklar1 duygusuna
kapilan ¢alisanlarda verimlilik, performans ve motivasyon artis1 yasanirken, adalet
konusunda siipheli durumda olan ¢alisanlarda ise negatif etkiler biraktigini saptamistir.
Rekabetin bas gosterdigi organizasyonlarda meslektaglariyla kendini karsilastiran
calisan, karsilastirma sonucunda orgiitsel kararlar vermektedir. Dagitimsal adaletin temel
bilesenlerini girdiler ve c¢iknilar olusturmaktadir. Girdiler, istenilen davranislarin

sergilenmesi igin gosterilen caba olarak tanimlanirken; ciktilar, bu ¢aba sonucunda



doyma noktasina ulasabilme ile alakalidir. Caba gosteren sahislar, kendi girdi ve
ciktilarin1 kiyaslamaktadirlar. Esitsizlik algiladiklart durumda stres yasarlar. Adams

(1965: 267-280) esitsizligi gidermek igin alt1 yol 6nermistir:

¢ Girdilerini degistirmek,

e Ciktilarin1 degistirmek,

¢ Biligsel olarak girdilerine ya da ¢iktilarina zarar vermek,
e Bulundugu ortamdan (degisim iligkisi) uzaklagmak,

e Diger bireyin girdi ya da ¢iktisina zarar vermek,

e Sosyal karsilastirmaya konu olan nesneyi degistirmek.

Deutsch’un (1975) Dagitim Kuramina gore isgérenlerin karsilastiklart farkl
durumlar (6rnegin; ise karsilik aile ya da sosyal hayat), farkli kurumsal hedefler (grup
uyumuna karsilik etkin ¢aligma), farkli bireysel diirtiiler (bireysel ¢ikar diirtiilerine
karsilik oOrgiitiin ¢ikarlar1) gibi kararlar uygulanarak belli dagitim kurallarinin 6ne
¢ikarilmasina veya kullanilmasina yol agabilirler. Deutsch, dagitimsal adalet konusunda

uyulmasi gereken kurallar: asagidaki gibi siralamaktadir:

e Hakkaniyet, isgorenin orgiite sagladigi yararlar kadar karsilik almasin
soyleyen ilkedir.

o [FEysitlik, i1sgorenlerin Orgilite sagladigi yararlar dikkate alinmaksizin
meslektaglariyla esit oranda hak almasi ilkesidir.

e Ihtiyag, biitiin isgdrenlerin rahat bir sekilde gecinebilmeleri icin gerekli

olan ihtiyaclarini giderilmesine deginen ilkedir.

Crosby’nin Goreceli Yoksunluk Modeli’ne gore bireyin kurum igerisindeki
konumu, sosyo-ekonomik durumu ve kendini diger ¢alisanlarla ya da kendi gegmisteki
sartlartyla kiyaslamasi gibi karsilastirmalar orgiit i¢inde algiladig1 adaletsizlige iliskin

tepkilerini belirlemektedir (Ozdemir, Tekes, Oner-Ozkan, 2019: 38).

Leventhal’in (1980) Adalet Yargi Modeli’ne gore oOrgiit i¢i islemlerin adaletli
olarak dagitilmasi, kurumsal verimlilik, isgéren davranislari, ¢aliganlarin motivasyonu

lizerinde pozitif etkileri nedeniyle organizasyonlarda biiyiik rol oynar (Igerli, 2010: 74).



Ozetle, dagitim adaleti kavraminin temelini Adams’mn Esitlik Kurami, Deutsch’un
Dagitim Kurami, Crosby’nin Goreceli Yoksunluk Modeli ve Leventhal’in Adalet Yargi

Modeli olusturmaktadir.

Tablo 1. 1. Dagitim Adaleti Kavraminin Temelini Olusturan Kuramlar

Kuramin adi Varsayimlar

Isgdrenlerin orgiite sagladig1 yararlar ile meslektaslarinin
Esitlik Kurami yararlarin1 karsilastirip yaptiklar1 degerlendirme sonucu
belirli bir adalet algisina sahip olduklar1 vurgulanir.

Dagitilan kazanimlarin  yapisi, dagitim siirecinde
iistlenilen roller, dagitimin zamani ve planlamasi,
dagitimin temelini olusturan deger, kullanilan kriter ve
Dagitim Kurami kurallar, kriterlerin uygulanmasinda kullanilan Gl¢tiim
sistemleri ve ilk alt1 maddenin dogru uygulanmasi i¢in
karar alma ve yerine getirme seklinde yedi maddede
Ozetlenebilir

Isgorenlerin  kendi  kazanglarini  meslektaslarinin
Goreli Yoksunluk Kurami | kazanglariyla kiyaslayarak adaletsizlik oldugunu ifade
etmektedir.

Kazanimlarin  dagilimiyla ilgili verilen kararlarin
Adalet Yarg: Modeli calisanlarin  karsilastiklart duruma gore degisiklik
gosterebilecegini ifade etmektedir

Etkilesim Adaleti

Etkilesimsel adalet, organizasyonlarda liderler veya calisanlarin kisilerarasi
iliskilerde hal, hareket, tutum ve iletisim gibi unsurlarin algilanis bicimidir. Ustlerine
kars1 saygi cergevesinde, meslektaglarina karsi iyi niyet igerisinde olarak toplumsal
acidan daha duyarl davranilmasini igermektedir. Orgiit i¢i uygulamalarda veya karar
alma asamasinda ¢alisanlarin fikir beyan etme siirecinde ne kadar katkilar1 oldugunun

degerlendirilmesidir (Qiu, Qualls, Bohlmann, Rupp, 2009: 175).

Bies, Moag (1986) etkilesimsel adaleti kurum i¢indeki uygulamalar ve alinan
kararlar karsisinda c¢aliganlarin duygusal durumlarinin boyutu olarak tanimlamiglardir.

Buna gore etkilesimsel adaletinin temel unsurlarini su sekilde siralamiglardir:

o Acik Sozliiliik/Dogruluk: Isverenlerin isgdrenlere kars: agik, hakkaniyetli ve

net olmasini ifade etmektedir.



e Saygi: Orgiit iginde c¢alisanlar ve yodneticiler arasinda saygimn bir tavir
olmasini ifade etmektedir.

e Adalete Uygunluk: Organizasyon igerisinde c¢alisanlar arasinda ayrim
gozetilmeksizin s6z hakki taninmasinin gerekliligini ifade etmektedir.

o Gerekce Sunma:. Alinan kararlar ve strateji ¢calisanlara agikca ve yeterince

agiklanmaktadir.

Islem (Prosediir) Adaleti

Islemsel adalet, ilk olarak 1975 yilinda Thibaut ve Walker tarafindan ortaya
atilmistir.  Orgiit icerisinde bireylerin karar alma asamasina katilimlar1 ve
anlasmazliklarin giderilmesi islemsel adaletin icerigini olusturmaktadir. Islemsel adalet;
isyerinde alinan odiiller, prim, terfi ve iicret gibi etkenlerin belirlenmesi agamasinda

yoneticilerin adil olma seviyesi olarak tanimlanmaktadir.

Leventhal’in (1980) Adalet Yargi Kuramina gore orgiit igi islemlerin adaletli olarak

dagitilabilmesi igin yerine getirilmesi gereken alt1 ilke bulunmaktadir:

e Tutarlilik: Orgiit i¢i alinan kararlar birbiriyle tutarli olmalidir.

e Onyargili olmama: Kisisel problemlerden dolay: ¢alisanlara kars: dnyargili
davranilmamalidir.

e Dogruluk: Siiregler igin toplanilan bilgiler ve alinan goriisler gecerli bilgiye
dayanmalidir.

o Diizeltilebilirlik: Alinan kararlar gerektiginde degistirilebilir olmalidir.

e Temsilcilik: Calisanlarin isteklerini {ist yonetime daha hizli bir sekilde
iletilebilmesi i¢in kendi verdikleri kararlarla temsilciler segmesidir.

o Etik: Alimacak kararlarin ahlaki ve etik degerler ile bagdasmasi

gerekmektedir.

Lind, Tyler’in (1988) Grup Deger Kuramina gore grup benligi ve grupsal islemler
gruplarin isleyisini yoneten iki elementtir. Kisiler s6z haklarinin oldugu esit islemler ve
kendilerini kiymetli bir {iye hissedecekleri bir grupta var almak isterler. Caliganlarin
kendilerini bir gruba ait hissetmeleri islemsel adalet algilarin1 gelistirir. Grup Degeri
Modeli’nde Orgiit, isgorenlerinin sadece maddi degil, ayn1 zamanda toplumsal ve

psikolojik beklentilerini de gdz dniinde bulundurmaktadir (Igerli, 2010; 85).



Ozetle, islemsel adalet, genel olarak Thibaut, Walker’'in Islem Kurami,
Leventhal’mm Adalet Yargi Kurami ve Lind, Tyler’m Grup Deger Kurami iizerinden

incelenmektedir.

Tablo 1. 2.Islemsel Adaletin Dayandig1 Kuramlar

Kuramin adi Varsayimlar

Orgiit icerisinde bireylerin karar alma siirecine katilmas1

Islem kuram: ve anlagsmazliklarin giderilmesini ifade eder.

Kazanimlarin  dagilimiyla ilgili  verilen kararlarin
Adalet Yargi Kurami calisanlarin  karsilagtiklar1  duruma gore degisiklik
gosterebilecegini ifade eder.

Bu modelde bireyler orgiit icerisinde 6nemli olan islemleri

Grup Deger Kuram: kontrol etmeyi amaglarlar.

1.1.6. Orgiitsel Adaleti Destekleyen Kuramlar

Adalet kavraminin ortaya cikistyla birlikte gelismesi siirecinde orgiitsel adalet
kuramlarina iliskin pek ¢ok yaklasim ileri siiriilmiistiir. Asagida orgiitsel adalet ile ilgili

yapilan arastirmalara yon veren ana kuramlar kisaca agiklanmaktadir.

Adams’in Esitlik Kuranu (Equity Theory)

Adams’in Esitlik Kuraminin dayandigi kuramlar, Goreli Yoksunluk Kurami
(Stouffer, Suchman, Devinney, Strar, Williams, 1949) ve Bilissel Uyusmazlik Kuramidir
(Festinger, 1957). Ancak Esitlik Kuraminin ¢alisma hayati tizerindeki etkilerini inceleyen
aragtirmacilarin basinda J. Stacy Adams gelir. Esitlik Kuramina gore ¢alisanlar kurumsal
alanda gosterdikleri cabanin sonucunda elde etmis olduklar1 degeri tartarak adaletin var
olup olmadigini belirlemektedirler (Huseman, Hatfield, Miles, 1987: 222-223). Orgiit icin
sagladiklar1 faydalarn degerlendirirken de sosyal karsilagtirma yaparak kendilerini
meslektaslariyla karsilastirmaktadirlar. Bu karsilastirma olumlu yonde hissedildigi
zaman pozitif, olumsuz yonde hissedildigi zaman ise negatif etki birakmaktadir. Birey
yapmis oldugu degerlendirme sonucunda herhangi bir farklilikla karsilastigi zaman
adaletsizlik duygusunu fazlasiyla hisseder. Yoneticinin adil olmadigimi diisiinmeye

baslayan bireyde orgiite baglilik duygusu azalmaya baslar (Skarlicki, Folger, 1997; 435).
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Kisinin Kazanct Dhger Kisinin Kazanci

Kisinin Cabasi Diger Kisinin Cabas1

Sekil 1. 2. Adams’in Esitlik Denklemi

Burada kisinin kazancini olmasii egitim diizeyi, orgiit i¢in harcadigi caba,
gosterdigi fedakarlik ve performans diizeyinin fazla olmasi belirlemektedir. Bu kazancin
yiikksek veya diisiikk ¢ikmasi bazi tepkilere sebep olur. Kendini meslektaslariyla
karsilastiran birey, sonucu yiiksek buluyorsa “vicdani sugluluk™ gibi olumlu; disiik
buluyorsa “6fke” veya “nefret” gibi olumsuz hislere kapilabilir (Carrell, Dittrich, 1978:
204-205).

Adams (1965: 276-295) esitsizligi gidermek igin alt1 yol Gnermistir:

e Materyalini degistirmek,

e Kazanimini degistirmek,

e Bilissel olarak girdilerini ya da ¢iktilarin1 bozmak,
e Bulundugu ortamdan uzaklagmak,

e Meslektaginin girdi ya da ¢iktisini bozmak,

e Sosyal karsilastirmaya konu olan maddeyi degistirmek.

Goreli Yoksunluk Kurami (Relative Deprivation Theory)

Yoksunluk Kuramu iizerine ilk ¢alisma 1949 yilinda Stouffer tarafindan yapilmis,
Crosby ve Folger tarafindan gelistirilmistir. Bu kuramda, c¢alisanlarin yaptiklar1 sosyal
karsilastirma sonucunda adaletsizligin var olduguna deginilir. Ast ve st iligkisine
bakilmadan kazanclarin karsilastirilmast durumudur. Yonetici veya diger calisanlarla
kendini karsilastiran birey, kendini yetersiz gormesi bakimindan bu kuram Esitlik
Kuramindan ayrilmaktadir (Pettigrew, 2015: 11-13). Esitlik Kuraminda karsilastirma
yapan birey kendini esit seviyedeki ¢alisanlarla karsilastirirken, Yoksunluk Kuraminda
isgéren kendini isverenle ya da daha avantajli meslektasiyla kiyaslamaktadir. Ust

diizeydeki biriyle kendini karsilastiran birey yoksunluk hissine kapilarak orgiit i¢inde
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negatif duygulara kapilir. Bu negatif duygular saldirganlik hali, depresyon ya da ise
devamsizlik gibi sorunlar1 dogurabilir (Walker, Pettigrew, 1981: 302).

Goreli yoksunlukta bireylerin, hak ettiklerini diistindiikleri ticret ya da 6diilden daha
az elde ettikleri zaman mutsuzluk seviyelerinde artis olacaktir. Kendi kazanimlarini diger
calisanlarin kazanimlartyla kiyaslama durumunda beklentilerinin altinda bir sonugla
karsilastiklar1 zaman doyumsuzluk duygusunu yasamaktadirlar. Bu duygu kisisel agidan
daha 6nemli olan kazanglarda daha yogun hissedilmektedir (Bernstein, Crosby, 1980:
444).

Bilissel Dayanaklar Kuram: (Referent Cognitions Theory)

Folger tarafindan 1986 yilinda gelistirilmis olan kuram, kurumsal alanda verilen
kararlarin adaletli olmayan sonuglar dogurmasina karsilik verilen tepkileri
aciklamaktadir. Bu kuram, Adams’in Esitlik Kuramiyla ilgili problemler sonucunda
ortaya konulmustur. Bilissel Dayanaklar Kurami, ¢alisanlarin isyerinde adil olmayan bir
islem uygulandigi zaman daha biiyiik bir kazan¢ elde edeceklerine inandiklarinda

yasanmaktadir (Van den Bos, Van Prooijen, 2001: 617).

Orgiit i¢inde ydneticilerin veya takim arkadaglarmin toplumsal iliskilerinin
degisken oldugunu diisiinen ¢alisanlar, bu durumu adaletsizlik olarak algilayabilirler.
Diger ¢alisanlar1 bu adaletsiz davranistan sorumlu tutarak orgiit i¢i iletisimde zayiflamaya
neden olabilirler. Bu kuramda galisanlar pozitif duygulardan ¢ok negatif duygulara
yonelirler. Negatif durum igerisinde olan bireyler liderlerinin kendileri i¢in adil oldugu
durumlarda elde edebilecekleri pozitif kazanglarin kariyerlerinde nasil bir etki
birakacagina odaklanarak, mevcut durumlariyla kiyaslamaktadirlar (Cropanzano, Folger,
1989: 297).

Dagitim adalet algis1 diisiik olan bireyler, orgiit i¢inde uygulanan prosediirleri
adaletli algiladiginda negatif duygular igerisine girmesine sebep olan davranislar1 daha az
seviyede hissedebilmektedirler. Bu durumlarda, ¢alisanlarin 6rgiit igerisinde uygulamaya
koymaya calistiklari islemleri planlamada giigliik ¢ekmektedirler (McFarlin, Sweeney,
1992: 628).
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Kestirme Adalet Kuram: (Fairness Heuristic Theory)

Folger ile Cropazano Biligsel Dayanaklar Kuraminin yetersiz oldugunu
belirtmislerdir. Bunun tizerine 1992 yilinda Lind, Kestirme Adalet Kuramini (Fairness
Heuristic Theory) gelistirmistir. Bu kuram, orgiitsel adalet algisinin nasil olustugunu ve
bu algilarin olugmasina iligkin degerlendirmeleri acgiklamaktadir. Bu kuramda, yetkili
mercilerin gorevini kdotilye kullanarak insanlar arasinda ayrimcilik yapip yapmadigi
incelenmektedir. Yoneticileriyle arasinda negatif iligkiler hisseden calisan, otoriteye kars1
belirsiz duygular hissedebilir. Belirsiz duygular ise calisanlarin tist diizeye kars1 giiven
duyup duymadiklarini sorgulamalarina neden olabilir (Lind, Kray, Thompson, 2001:
208).

Kestirme Adalet Kuramina gore ¢alisanlar liderlerine karst boyun egmek zorunda
da kalabilirler. Bu durum organizasyon igerisinde “sosyal ikilem” yasanmasina sebep
olur. Yani bireyin kisisel alanda gelismesine, hedeflerine ulasmasina ve belirli bir statii
elde etmesine yardimci olabilir fakat bu durum c¢alisanlarin liderleri tarafindan
somiiriilmelerine yol agabilir (Arnadottir, 2002: 357). Ayrica liderlerinin kendilerine
kars1 hakkaniyet, iyl niyet ve Onyargisiz davranip davranmadigini da diisiinmelerine
sebep olur. Bu sorgulamalarin sonucunda ¢alisanlar genellikle iist diizeyin kendilerine
kars1 adil davranislar sergiledikleri konusunda karar verebilmelerini saglayacak bilgilere
ulagmaya calisacaklardir. Bu bilgiler genelde ulasilabilir olmadiklari i¢in strateji ve siireg
hakkindaki bilgilerini dikkate alarak yargilamalarda bulunmaktadirlar (Lind, Kray,
Thompson, 2001: 190).

Van den Bos, Van Prooijen (2001), ¢alisanlarin mevcut bilgilerini dikkate alarak
adil yargilamalarda bulunmalari i¢in baz1 asamalar oldugunu ileri stirmiistiir. Buna gore
bilgi-6ncesi agamada, bireyler yetkili merciinin dogruluktan yana olup olmadigina dair
bilgi edinmektedir. ikinci asama, olusum asamasidir. Bu asama adalete uygun kararlarin
nasil alindigin1 gostermektedir. Calisanlar toplumsal alanlarda bilgi toplamaktadirlar.
Siirecler caliganlarin ait olduklar1 degerler ve gruplar ile ilgili bilgi vermektedir.
Siireclerin adilligi grup i¢inde kendini daha iyi gdstermektedir. Ugiincii asama, bilgi-
sonrast agamadir. Bu asama, yargilamalarin adil olusunun, sonra gelisen olaylara

kaynaklik ettigini igermektedir. Sonug olarak, Kestirme Adalet Kurami adaletle ilgili
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degerlendirmelerin elimizde olan bilgilerle nasil sekillendigini 6ne siirmektedir (Jones,

Martens, 2008: 1026-1027).

Grup Degeri Modeli (Group Value Model)

Lind, Tyler (1988) tarafindan gelistirilmis model kisilerin 6rgiitsel baglamda deger
gordiikleri sekilde kabul edilmelerini saglar. Bu modelde bireyler orgiit igerisinde dnemli
olan iglemleri kontrol etmeyi amaglarlar. Yapilan bir aragtirmaya gore ¢alisanlarin kontrol
asamasinda bizzat rol almalar1 6rgiit i¢i catigmalarin ¢6ziimiinde olumlu sonuglarin elde
edilmesine, bizzat rol almamalar1 ise olumsuz sonuclarin elde edilmesine neden
olmaktadir (Tyler, 1989: 830-831). Bireyin yararina olan sonuglar orgiitsel adaleti
arttirirken, olumsuz sonuglar ise orgiit ici adaletsizligi arttirmaktadir. Grup degeri
modelinde bireyler grupsal iliskilerinin uzun Omiirlii olmasini isterler ve bunun i¢in
yapilmasi gereken prosediirlere 6nem verirler. Dayanisma igerisinde olan meslektaslarin
sosyal kimlikleri ve ait olma duygular1 gelisir. Orgiit ii prosediirlerin adil ve esit olmas1
onemlidir. Calisanlar 6rgiit i¢erisinde sahip olduklari sosyal statii ve itibar1 dnemsedikleri

icin adaletin varligi biiytik yer kaplar (Lind, Tyler, 1988; 8-10).
Coklu Yaklasimlar Modeli (Multiple Needs Model)

Coklu Yaklasimlar Modeli (Multiple Needs Model), Williams (1999) tarafindan
gelistirilmistir. Bu modele gore bireylerin en az dort tane birbiriyle iligkili psikolojik
thtiyact vardir. Bunlar, ait olma ihtiyaci, kontrol ihtiyaci, kendilik saygisi ihtiyac1 ve
anlamali bir varolus ihtiyacidir. Williams (1999), bireyin diger insanlar tarafindan koti
muameleye maruz kalmasi durumunda bu dort ihtiyag ile gatisir. Adil davranilmamasi
sonucunda, savunmaci, st kapali davranislar olusur, olumsuz duygular beslenir. Bu
modele gore adalet ve kontrol ihtiyaci aragsal modelle aciklanir. Adil olan siiregler
onceden 0Odiil ve cezalarin dagitiminin tahminini saglar. Adalet bireyleri birbirine
yaklastirirken, adaletsizlik bireyleri gatistirir. Ait olma ihtiyacinin bireyi iiziicii bir olayda
dahi sorumluluk almaya zorladigi belirtilmistir. Adalet bireyi ig¢sel yiikleme yapmaya
zorladig1 i¢in kendilik saygisina zarar verebilir. Anlamli varolus ihtiyac1 konusundaki
diisiinceler ise sdyledir: insanlar adalet konusunda kaygilanirlar, ¢iinkii adil bir diinyada
diirlist oyuncular olmay1 isterler. Dort ihtiyag arasindaki iliski adaletin davraniglar

tizerinde hem dogrudan hem de dolayli olarak etkili olabilecegini gostermektedir.
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1.1.7. Orgiitsel Adalet Uzerinde Etkisi Olan Faktorler

Orgiitsel adaleti, olumlu veya olumsuz etkileyen birgok faktér bulunmaktadir. Bu

faktorler kisisel ve orgiitsel faktorler olmak tizere iki grup altinda incelenecektir.
Kisisel Faktorler

Adalet algilamalarmi etkileyen kisisel faktorlerle ilgili, ahlaki degerler, cinsiyet

farkliliklari, egitim diizeyi, yas ve bireyin duygular1 bu baglik altinda incelenmistir.
Ahlaki Deger

Ahlaki degerler, bireylerin hayatlarina yol veren ve amaglarina ulagabilmeleri i¢in
gelistirdikleri sosyal tutumlar1 kapsar. Kisiden kisiye degisen ahlaki degerler, sahislarin
belli bir statiiye ulagmalar1 i¢in orgiitsel davraniglarinda 6nemli bir rol oynar. Kisiler igin
son derece mithim tutumlardan olusmaktadir. Bu tutumlarin degistirilmesi oldukga
zordur. Ahlaki degerler bireyin orgiitlenebilmesi agisindan son derece énemlidir. Orgiit
icerisinde ortaya ¢ikan sonuglar ve herhangi bir meslektasla olan iliskiler bireyin ahlaki
deger yargilariyla uyum igerisinde oldugu zaman adaletli aksi durumda ise adaletsiz
olarak algilanmaktadir. Bireyin deger yargilariyla rtiismeyen bir hareket ya da davranis,
kisisel degerleri etkiledigi kadar orgiitsel degerler i¢cin de bir tehdit olusturmaktadir
(Haidt, Graham, 2007: 99-102).

Cinsiyet

Cinsiyet farkliliklar1 ve adalet algis1 arasindaki iligki bir¢ok arastirmaya konu
olmustur. Yapilan bir arastirmada meslektaglarin kisisel ozellikleri ile adalet algilari
arasindaki iligkiler incelenmis ve sonucunda Orgiitsel adalet algisi (islem, etkilesim ve
dagitim adaleti algilarinin tiimii) ile cinsiyet arasinda bir iliski oldugu tespit edilmistir

(Anderson, Shinew, 2003: 230-231).

Hartman, Yrle, Galle (1999: 339)’ye gore kadinlar kendilerini hemcinsleriyle
karsilastirirlar. Bu karsilastirma sonucunda bulunduklar: ortamda erkeklerin daha az ticret
almalari ya da herhangi bir olumsuz durum yasamalarm esitsizlik olarak

gormemektedirler.
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Yas

Calisanlarin  adalet algilar1 yas gibi sosyo-demografik ozelliklerden de
etkilenmektedir. Bir bireyin yasi, zaman i¢inde canlandirilan roller dizisi olarak ifade
edilebilir. Yasin ilerlemesi bir bireyin kendini ifade edebilmesi agisindan onemlidir.
Wagner, Rush (2000) tarafindan yapilan ¢alismada orgiitsel adalet ile yas arasindaki
iliskiye yer verilmistir. Elde edilen sonuca gore geng ¢alisanlarda tatmin olma duygusu,
orglite baglilik, orgiitsel gliven ve orgiitsel adalet iligkisi yaslilara gére daha belirgindir
Geng calisanlar yaslilara gore toplumsal iliskilerde daha aktiftir.

Egitim Diizeyi

Orgiit ici davrams sekillerinin farklilik gdstermesinin bir sebebi de egitim
diizeyidir. Adalet algis1 ve egitim seviyesi arasinda giiclii bir iliski oldugu ortaya
konulmustur. Calisanlar statiilerini, Orgiite katkilarii ve elde ettikleri kazanglarini
meslektaslariyla karsilastirarak orgiitiin adil olup olmadigimi gozlemlerler. Orgiit i¢inde

yapilan ddiillendirmelerin egitim seviyesine gore belirlenmesi bireyin adalet algisinin {ist

diizeyde olmasina sebep olur (Vecchio, 1991: 189).
Orgiitsel Faktorler

Adalet algilamalarini etkileyen orgiitsel faktorlerle ilgili; lider, 6diil sistemi ve ticret

konular1 bu baslik altinda incelenmistir.
Lider

Orgiit calisanlarinda olusan adalet algisi, yonetici-iggdren iliskisiyle ilgilidir.
Yoneticilerin davranis ve tutumlar1 Orgiitsel adaleti algilama agisindan O6nemlidir.
Calisanlarin  kendilerini olumlu ya da olumsuz yonden etkileyebilecek kararlar
alindiginda esit s6z hakkina sahip olduklarmi gozlemlediklerinde orgiit iginde adalet
duygusu giiclenmektedir. Isyerinde herhangi bir problem ortaya ¢iktiginda problemlerin
giderilmesi i¢in c¢aligsanlarin liderlerine sorunsuz bir sekilde ulasabilmeleri orgiitiin adil
oldugunu gostermektedir. Yoneticilerin adil olmasi orgiitsel alanda olumlu duygularin

olusmasina olanak saglayacaktir (Williams, Pitre, Zainuba, 2002: 35).
Ucret

Calisanlarin aldiklar1 {icretten tatmin olup olmadiklart orgiitsel adalet agisindan

oldukg¢a dnemlidir. Isgdren iicreti hem ihtiyaclarini karsilamada bir arag, hem de yapti
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isin bir karsilig1 olarak goriir. Ucret, ¢alisana belirli bir statii kazandirmaktadir. Kisi aldig
ticretin adil oldugunu disiindiigiinde orglite karsi giiven, baglilik ve sadakat gibi
duygular1 6n plana ¢ikarir. Adil licret dagilimi1 yapilmadigim diisiindiigiinde ise orgiite
kars1 giivensizlik duygusu artar ve verimi diiser. Temel fizyolojik ihtiyaclar1 karsilamada
onemli rol oynayan {icret hem meslektaglar arasindaki iliskiyi hem de orgiitsel iliskileri
olumlu ya da olumsuz etkiler. Aldig1 iicreti yeterli bulmayan ¢alisan diisiik performans

gostererek Orgiitii olumsuz etkileyebilmektedir (Flippo, 1985: 281)
Odiil Sistemi

Orgiitlerde kurulmasi en zor olan sistemlerden bir tanesi 6diil sistemidir. Adil ve
esit dagilim saglayacak bir sistem var olmalidir. Orgiitsel adalet kapsaminda isgdrenlerin
daha verimli ve daha etkin olabilmeleri i¢in 6diil sisteminin adil bir sekilde uygulanmasi
gerekmektedir. Odiillendirme sisteminin (izinler, tatiller, prim, pozisyon terfileri, takdir
vb.) esit bir sekilde saglanmasi kisisel ve orgiitsel iliskileri olumlu etkilemektedir. Bu
sistemden tatmin olan calisan isine daha ¢ok motive olarak performans artigina olanak
saglayabilmektedir. Tatmin olmayan ¢alisan ise hem kendini hem de orgiitii olumsuz

etkileyebilmektedir (Caza, McCarter, Northcraft, 2015: 187-188).

1.2 iSYERIi KISKANCLIGI

Asagida ilk olarak kiskanglik kavrami agiklanacak ardindan isyeri kiskanghigi ile
ilgili daha detayli kuramsal bilgilere yer verilecektir.

1.2.1. Kiskanchk Kavrami

Insan, hayat: boyunca hissettigi, olumlu ya da olumsuz olabilecek pek ¢ok

duygulari ile var olan bir canlidir. Tiirkge Sozliikte (TDK, https://sozluk.gov.tr) duygu,

“belirli nesne, olay veya bireylerin insanin i¢ diinyasinda uyandirdigi izlenim”, “duyularla
algilama, his” olarak tanimlanmaktadir. Belirli olay ya da bireylere yoneltilen bu hisler
insanoglunun tiim hayati ile baglantilidir ve onu manipiile edecek tiirdendir. Boylece
ortaya cikan, etkisi uzun siirmeyen, insan davranislariyla kendini gosteren unsurlar
olumlu ya da olumsuz duygu olarak nitelendirilir. Bu duygulardan birisi de kiskangliktir.
Tiirkge Sozlikte (TDK; https://sozluk.gov.tr) kiskanglik; “Bir kimse bir iistiinliik

gosterdiginde veya sevilen birisinin, baskasi ile ilgilendigi kanisina varildiginda takinilan

olumsuz tutum, gliniiciiliik, hasetcilik, hasetlik, hasutluk™ olarak tanimlanmaktadir.
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Kiskanglik, Ingilizcede ilk olarak 1552'de Latince kiskanmak, diigmanlikla bakmak
anlamina gelen invidere fiilinden tiiremistir. Kiskanglik, bir duyguya isaret edebilir ve
giinliik hayatta 6fke, yikic1 diismanlik, aggozliiliik, kaygiya karsi savunmaci bir tepki ve
utang igeren karmasik bir his olarak karsimiza cikabilir. insanlarin belleginde yer eden

negatif cagrisimlarin bilingsiz ve kontrol edilemez tepkiler olarak yansitilmasidir

(Spielman, 1971: 61).

Geleneksel ayrimina gore kiskanglik, bir insanin yeteneklerinden ve sahip oldugu
basarisindan memnun olmayan ya da basarisinin azalmasinin istenildigi zaman ortaya
cikar (Salovey, Rodin, 1984: 781). Kiskan¢lik donemlerinde ortaya ¢ikan kiskanglik
deneyimi fark edilebilir degisik duygulara sebep olabilir. Bu duygular inkar, sugluluk gibi
unsurlar1 kapsayabilir. Baska bir insanla kendini karsilagtiran birey karsilastirma
alanlarindaki istiinliiglintin eksik oldugunu hissettiginde nefret duygusuna kapilabilir.
Nefret duygusuna kapilan birey kiskanilan kisiye yonelik kotii irade duygularini igerebilir

(Smith, Diener, Garonzik, 1990: 247-248).

Kiskanglik, bir kimsede olan basariy1 ya da iistiinliigii elde etme arzusu oldugunda
kendini gosterebilir. Bagka bir kisinin {istiin basarisindan, kalitesinden yoksun olan
bireyleri mutsuzluga ve nefrete siiriikler. Kiskanglik ayrica kiskanilan kisiye zarar verme
arzusunu tetikler (Parrott, Smith 1993: 906). Webster, kiskangligi, birinin kendisi i¢in
istedigi bir seyin bir bagkasinda bulunmasindan dolay1 ortaya ¢ikan huzursuzluk ve

kindarlik olarak tanimlamistir (Jaffe, 1968: 521).

Zihinsel bir durumun davraniglara yansitilma bigimi olan kiskanglik, genellikle
siiphe, memnuniyetsizlik, diismanlik, baskalarina karsi dinmeyen 6fke ve kaybetme
korkusu gibi unsurlarla baglantilidir ve bireyin kisisel 6zelliklerinin, basarilarinin veya
sevinglerinin bir baskasininkine gore Olgiilemedigi bir durumdur (Cleary, Walter,

Halcomb, Lopez, 2016: 16).

Herhangi birinin sahip oldugu seylere sahip olmayan birey, sahip olma arzusu
sonucu ac1 ¢ekmeyi goze alir. Bununla birlikte, eksikliginden yoksun oldugu bir mal i¢in
acgozlilik ya da 6zlem duymaya baslar. Kiskanglik, “bir kisinin baskalarinin iistiin
kalitesine, basarisina veya miilkiyetine sahip olmay:1 arzuladiginda ortaya ¢ikan bir

duygudur” (Dunn, Schweitzer, 2006: 178).
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Insanlar cevresindeki insanlar1 zaman, mekan, yas vb. itibariyle de kiskanabilir.
Imkanlar dogrultusunda avantajli olana hedefleri, nitelikleri ve becerileri agisindan sosyal
karsilastirma yaparak imrenme ortaya cikabilir. Bdylece, bireyin 6z degerlendirmesi
dogrultusunda kisi 6zsaygisinin tehdit altinda oldugunu hisseder (Totterdell, Niven, 2014:
31).

Kiskandig kisinin nesneden ya da maldan yoksun olmasini isteyen kiskang birey
onun elindeki nesneye sahip olmak ister. Kiskanglik nesnesi, para ile elde edilebilen
mallardan manevi armaganlara; toplumsal statiilerden sosyal durumlara kadar her tiirli
nesne olabilir. Insan1 derinden etkileyen kiskangligi en aza indirmenin yollarindan biri

onu uyandiran durumlardan kaginmaktir (Scott, Tams, Schippers, Lee, 2014: 242).

Insan hayatimi en kotii etkileyen duygulardan biri olan kiskanglik
¢ozimlenemediginde bunaltict bir etki olusturabilir ve insan iliskilerinde yikict bir rol
oynayabilir. Sevdigi insan1 kiskanan kisi kiskangliginin boyutu artinca bunu bir rekabet
olarak algilayabilir ve bu sevgi yavas yavas nefrete doniismeye baslar (Mancl ve
Penington, 2011: 80). iki kisi arasinda gerceklesen kiskanglik nesne yénelimlidir. Bireyin
kendisine ait hissettigi, ancak bir baskasi tarafindan elinden alinma tehlikesiyle karsi
karsiya oldugu bir olgu olarak karsimiza ¢ikabilir. Bir kisinin sahip oldugu seye sahip
olma arzusuna kapilan birey istedigi seyi elde etmek i¢in tiim c¢ikarlarimi distiniir.
Kiskangliktaki endisenin sebebi, kiskan¢ insanin kendini baskalarindan daha asagi
gormesidir. Kisisel bir alg1 olan kiskancglik insanin benliginde yaralanmalara yol agabilir

(Chung, Lee, 2016: 6).

Kiskangligin bir karakter 6zelligi olarak goriilmesi insani iliskilerde yikicr bir etki
olusturur. Kiskang kisi mutsuz, endiseli ve kindar olarak damgalanirsa kiskangligini
gostermek istemez ve bu kisinin kendi duygusal kaliplariin farkina varmasina sebep
olur. Geri doniisii olmayan ve kisisel bir 6zellik olan kiskanclikta bireyin kendi kendini

begenmemesi, hayatindan memnun olmamasi muhtemeldir (Clanton, 2007: 412-420).

Kiskang kisi, cevresindekilerin giivenini sarsma tehdidinden dolay1 kiskandigini
gizleme cabasina girer. Bu dogrultuda hosnutsuzluk nedenlerinden dolay:1 kiskanilan
kisiye kars1 6fke ve kin ortaya ¢ikabilir (Silver, Sabini, 1978: 326). Kiskanglik, zihinsel
tutumlar1 ve kisinin kendiyle ilgili duygularini iceren baskalarinin {istiin kalitelerinin

farkindaligina dayanan bir diirtii ile ilgilidir. Rekabete sebep olan kiskanclik, begenilen
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ve istenilen nesneye karsi saldirganlik direktifinde bulunur. Insanin sahip oldugu ya da
olmak istedigi seyi kaybetme korkusu olabilir ve bu durum insan1 rekabete siiriikler

(Neubauer, 1982: 123).

Kiskanglik genellikle belirli bir kisisel basariya, belirli bir mala veya kiskang
kisinin sahip olmadig1 herhangi bir seye sahip olan bir kisiye yoneliktir. Kiskanglik genel
bir olgudur. Bir bireyin sahip oldugu belirli kriterleri, nesneleri veya pozisyonlari
kiskanan kiginin bunlar1 elde etme bi¢imi farkli olabilir ve kisisel bir tutum gelistirebilir

(Chung, Lee, 2016).

Kiskanglik, insanin hayatinda degerli olan bir sey i¢in algilanan tehdittir. Degerli
gordiigiimiiz seyler mutlulugumuz ve benligimiz i¢in 6nemli oldugundan, herhangi bir
tehdit karsisinda kiskanglik ortaya ¢ikabilir. Bazi insanlar tarafindan kusur olarak goriilen

kiskanglik hislerimizi sekillendirmemizi saglar (Siltaoja, Lahdesmaki, 2015: 840-841).

Kiskang birey sosyal karsilastirma sonucunda kotii niyetini ortaya koyar.
Kiskanglik, kisinin kendi rahatina baskasinin golge oldugunu diisiinme egiliminden
kaynaklanir (Van Dijk, Ouwerkerk, Goslinga, Nieweg, Gallucci, 2006: 157).
Kiskanchigin 6nemli bileseni, algilanan duygularin farklhiligidir. Toplumda yapilan
herhangi bir hareketi veya sdylenen s6zii yanlis anlamak bireyin kizginligina sebep olur.
Bu kizginlik dogrultusunda kisi karsisindaki insani rakip olarak goérmeye baslar. Bu

rekabet zamanla 6fke ve nefrete doniisiir (Nandedkar, 2016: 427-429).

Kiskanglik duygusal, bilissel ve davramigsal olarak iige ayrilmistir. Bilissel
kiskanglik; partnerin davraniglar hakkinda sahip olunan paranoid diisiince ve kaygilara;
duygusal kiskanclik korku, 6fke, giivensizlik iiziintii gibi hislere; davranigsal kiskanglik
ise partneri izlemek, esyalarini karistirmak gibi davraniglara isaret etmektedir (Pfeiffer,

Wong, 1989: 182-183).
1.2.2 Isyeri Kiskan¢hg1

Isyeri kiskanglhigi, bir bireyin kendini is arkadaslariyla karsilastirilmasi ve
digerlerine kiyasla sahip olmadig1 seylere odaklanmasiyla hos olmayan ve olumsuz
sekilde ag1ga ¢ikan bir duygudur (Desplat, 2018: 117-118). Orgiitlerde her zaman ortaya
cikabilecek bir durum olan isyeri kiskangligi, 6zellikle ekonomik kriz zamanlarinda
yogun bir duygu haline gelir (Heikkinen, Nikkonen, Aavarinne, 1998: 1069). Kiskanglik

her insanda goriilen, isyeri kiskancligi ise genelde bireyin kendisine daha yakin olan
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meslektaslarina karsi ortaya ¢ikan bir duygudur (Vecchio, 1995: 137). Genelde igyerinde
sevilen, sayilan ve yetenekli insana karsi olusan bir tutumdur. Kiside zararli bir ruh hali
barindiran kiskanma duygusu, ¢alisilan kurumdaki iligkilerde siirekli degisim halinde

olan bir duygu durumu olabilmektedir (Kim, Glomb, 2014: 619).

Calisan kiskangligi/isyeri kiskangligi, bir personelin calistigi kurumla ilgili
Ozsaygisin1 ve/veya bu kurumla ilgili elde ettigi veya etmeyi bekledigi sonuglari
kaybetmesinden kaynaklanan diisiince, duygu ve davramiglar kalibi olarak da
tanimlamaktadir. Bu kaybetme ya da kaybetme tehdidi algis1 bir rekabet algisin1 da
beraberinde getirir. Rakip olarak goriilen kisi, kiskanglik duyan ¢alisanin 6zsaygisini
azaltma potansiyeline sahiptir. Algilanan tehdit, isyeri kiskanghiginin bir tiir stres

reaksiyonu olma 6zelligini de ortaya koyar (Vecchio, 2000).

Sosyal Kiyaslama Kuramina (Social Comparison Theory) gore insanlar kendi
sosyal statiilerini, diigiincelerini ve becerilerini, diger kisilerin sosyal statii, diisiince ve
becerileri ile karsilastirirlar (Mumford, 1983). Isyerinde calisanlar da kendi giic
iligkilerini, sosyal ve ekonomik durumlarmi ve Orgiit icindeki statiilerini, diger
calisanlarla karsilastirirlar. Calisanlar bu karsilastirmada bir dengesizlik ya da esitsizlik
goriirlerse, kendilerine karsi bir tehdit algilarlar ve kiskanglik ortaya g¢ikar. Bir baska
goriise gore calisan kiskanghgi/igyeri kiskanghigr sik  sik  Orgiitsel baglamda
degerlendirilebilecek ¢ikarlar (takdir, 6diil, promosyon, {licret artis1 vb.) ile iliskilidir

(Cabra, Talbot, Joniak, 2007: 280).

Herhangi bir calisanin basarisindan ya da karakteristik o6zelliklerinden dolay1
isyerinde kiskancglik boy gosterebilir, bu durum basar1 ve olumlu davranislari azaltirken,
anti-sosyal tutumlari arttirabilir (Moyal, Motsenol, Ritov, 2020: 1-2). isyeri kiskanghig:
0z degerlendirme sonucunda sosyal karsilastirmaya dayali duygularin varligiyla ortaya
cikar. Kiskanglik yasayan insan hosnutsuzluk ve diismanca duygular hisseder ve
karsisindaki kisiyi kendinden iistiin gorerek o kisiye karst duygularimi kotii bir sekilde
yansitir ve nihayetinde bu duygu is iliskilerine zarar verebilir (Hughes, 2016: 5-6). Isyeri
kiskangligi, kiskanilmak ve baskalarimi kiskanmak olmak iizere iki boyuttan olusur

(Vecchio, 2000: 165).
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1.2.3.Isyeri Kiskanchg Tiirleri

Isyerinde farkli sekillerde kiskanglik duygulari yasanabilir. Tablo 1.3’te isyeri

kiskanchig tiirleri 6zetlenmektedir.

Tablo 1. 3. Isyeri Kiskanghig Tiirleri (Miner, 1990: 92)

Kiskanc¢hk Tiirii Ortaya Ciktig1 Durum

Calisanlarin iicret artigi, 6zel ekipman, promosyon,

Isle ligili Maddi Kiskanclik | 4ap2 i bir ofis vb. isle ilgili maddi bir 6diil almast,

Isle Ilgili Gayri Maddi Calisanlarin takdir, dvgii ya da diger ozel ilgi gibi
Kiskan¢lik parasal ya da maddi olmayan bir 6diil almasi.

Calisanlarin 6rgiit dis1 bir kisi tarafindan maddi bir
odiil almalar1 (6rnegin bir ¢alisanin licretsiz seyahat
kazanmasi vb.).

Isle Ilgili Olmayan Maddi
Kiskanclik

Calisanlarin 6rgiit dis1 bir kisi tarafindan gayri maddi
bir 6diil almalar1 (6rnegin dvgi, takdir ya da iltifat

gibi).

Calisanlarin isle ilgili olmayan bir nedenle igyerinde
bir is arkadasindan, 6zel bir ilgi gormeleri (6rnegin
arkadaslik, romantik iligki)

Isle Iigili Olmayan Gayri
Maddi Kiskanc¢lik

Isle Ilgili Kisileraras:
Kiskanclik

Isle ilgili kisileraras1 kiskanglik durumuna benzerdir.
Ancak burada arkadaglik ya da romantik iligkinin
diger tarafi is arkadasi degildir.

Isle Iigili Olmayan Kisilerarasi
Kiskanclhik

1.2.4.Isyeri Kiskanchgimin Ortaya Cikisi

Calisan kiskanghigi/isyeri kiskanghig isyerinde zorbaliga sebep olur. Is arkadaslart
ile olumsuz bir sekilde yapilan sosyal karsilastirma diismanca bir hal alir ve ¢alisma
ortamin1 provoke eder. Isyeri kiskanghigi bazen de orgiitsel ortamin dzelliklerinden ve
calisilan ortama duyulan giivensizlikten de kaynaklanabilir. Isyerinde bireyin istedigi
davraniglarin gosterilmemesi, sevmedigi birine terfi verilmesi ya da odiillendirilmesi
sonucunda ortaya ¢ikabilir. Ancak bu duygunun ayiplanacag: diisiintildiigii i¢in birey

kiskanghgim gizler (Duffy, Shaw, Scott, Tepper, 2006: 1066-1068).

Kurumda yasanan olaylar, iscilerde pozitif ya da negatif etkiler olusturmaktadir.

Insanlarin gegmiste baslarma gelen olaylardan ve buna bagh olarak biiyiik olasilikla
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etkilendikleri duygusal tecriibeler insan hayatinin bir parcast olur ve kurumsal
davraniglar1 etkileyebilir (Mikulincer, Shaver, 2005: 151-153). Kiskangligin sebep
oldugu 6fke ve nefret orgiitsel baglamda negatif bir etki yaratir. Isyeri kiskanclig1 bazen
de orgiitsel ortamin o6zelliklerinden ve calisilan ortama duyulan giivensizlikten de
kaynaklanabilir. Isyerinde kiskanglik, kiskanan kisinin 6grenme istegini, motivasyonunu,
basarisin1 olumsuz yonde etkileyerek tiretken olmayan tepkilerin ortaya ¢ikmasina sebep
olur. Ancak kisilerin statii, nitelik gibi sosyal sartlarinin iyilestirilmesi ve bu sartlarin
korunmasi sonucunda bireyler hem kendilerine hem de c¢alistiklar1 orgiite karsi daha

tiretken olurlar (Danna, Griffin, 1999: 362).
1.2.5.1syeri Kiskanchgimin Sebepleri ve Sonuglar

Kiskanglik biiyiik bir zihinsel enerji kaybidir ve ona sahip olan herkesin olumlu
yonlerini azaltma egilimindedir. Calisanlar, ¢cevresindekileri kiskandiklar1 zaman biiyiik
miktarda zihinsel enerji kaybederler ve bu kayip performanslarini azaltarak calisilan
kurumu da etkiler. Kiskanglik, kendini gelistiremeyen, yenilik yapamayan ve siirekli
birilerini taklit etme egiliminde olan ¢alisanlarda bir kiiltiir haline gelmistir (Canen,
Canen, 2012: 206). Kiskang¢liga kapilan kisi performansini, yenilik¢i stratejilerini ve
tiriinleri gelistirmek yerine rakiplerini taklit etmeye calisir. Is arkadaslariyla olan bagi
zorlastiran kiskanclik basarili arkadaslarin da ¢alisma arzularinin kagmasina neden olarak
orglitsel verimsizlige yol agar (Chong, 2013: 1-4).Kisilerin orgiitsel alanda kiskancglikla
basa ¢ikabilmeleri i¢in duygularini dogru bir sekilde yonetmeleri ve bireysel farkliliklar
g6z onlinde bulundurmalari gerekmektedir (Ghadi, 2018: 2-3). Duygularini dogru bir
sekilde yonetemeyen c¢alisanda kiskanglik strese ve depresyona sebep olur. Bu durumda
calisan verimsiz bir boyuta ulasir. Orgiitsel kiskanglik sonucunda, kiskanan kiside ahlaki
¢oziilme ve sosyal zayiflama ortaya ¢ikar. Is etigine gore ahlaksiz bir duygu olarak
goriilen kiskanglik, orgiit ikliminin zayiflamasina neden olur (Eissa, Wyland, 2015: 57).
Mesela, meslektaglar1 arasinda terfi alan, sirket tarafindan 6zel arag saglanan ya da
promosyon ile ddiillendirilen calisana kars1 bu avantajlardan yararlanamayan kisi kendini
asag1 goriir. Hem kisisel hem de orgiitsel tehdit olusturan bu durum sonucunda kiskanan
kisi sagliksiz hareketler sergileyerek igyerinde huzursuzluga sebep olabilir ve igverene

kars1 olumsuz duygular beslemeye baslayabilir (Blatz, 2019: 6-7).
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Isyerinde kiskanglik, kiskang kisinin karakteristik 6zellikleriyle, ¢alisma ortamiin
uygunluguyla ve kisinin sirkete olan sadakatiyle iliskilidir. Orgiite kars1 kiskanglik
yasama egiliminde olan insanin karakterinde kiskanglik varsa o kisi orgiite karsi

sadakatsiz ve verimsizdir (Sebrant, 2014: 551).

Kiskanglik, anti-sosyal davranislar1 tetikleyebilir. Anti-sosyal davranislar,
toplumca kabul goren degerlere ve ahlaki normlara uymayan davranislar olarak
tanimlanmaktadir. Anti-sosyal davranislari, toplumdaki diger bireylerin kisiligine veya
malina kars1 kayitsizlik, sahtekarlik, istismar, saldirganlik ve sorumluluk duygusundan
yoksun ve sug¢ niteligi tasiyabilen davranislar olarak tanimlamak miimkiindiir (Chae,
2017: 2-3). Kiskanglik, baskalarinin olumlu itibarini, islerini gergeklestirme yetenegini
veya olumlu iligkiler kurma ve siirdiirme yetenegini yok etmeye yonelik eylemleri ifade
eder. Ornegin, kiskanilan kisiyle ilgili asagilayic1 seylerin ifade edildigi ve fikirlerinin
kiigtimsendigi bir davranis olarak da kendini gosterebilir (Rentzsch, Schroder-Abé,
Schiitz, 2015. 143-144). Narsist kisilik bozuklugu olan calisanlar yapilan en ufak olay1
kendilerine kars1 tehdit olarak algiladiklar1 zaman ¢evreye, meslektaslarina ve liderlerine
kars1 kin, 6fke ve nefret gibi duygular besleyebilirler (Krizan, Johar, 2012: 1416-1417).
Nevrotik bozuklugu yiiksek olan bireyler kendilerini sosyal karsilastirma yapmaya daha
fazla ihtiyag duyarlar ve bu karsilastirmadan olumsuz yonde etkilenirler (Chow, Wan,

2017: 278).

Isyerinde kiskanglik kisinin duygusal tecriibeleri ve refahi ile de ilgilidir. Yaptig
isten olumlu ya da tatmin edici sonuglar almayan birey kendini yetersiz hissedebilir.
Herhangi bir durumdan dolay1 orgiit degisikligi yapan birey eski tecriibelerinden dolay1
yaptig1 isten olumlu sonuglar alamayacagini diisineceginden kendini geri ¢eker ve
olumlu sonuglar elde edemez (Ferreira, Botelho, 2017: 109). Aldigi maasla ya da ticretle
gecinemeyen, rahat bir hayat yasayamayan birey isinden tatmin olmaz ve verimi diiser.
Refah diizeyi diisiik olan birey calistig1 kurumdaki liderlerin hayatlariyla kendi hayatim
karsilastirma c¢abasma girerek liderlerinin yasadiklart hayati kiskanabilir (Natale,
Campana, Sora, 1988: 547). Kiskanan birey boylece yaptig1 isten kendisinin degil de
yoneticisinin faydalandigini diisiinerek iiretken olmaz. Yaptig1 ise herhangi bir zihinsel
enerji harcamaz ve isi bastan savma yapar. Isine kars1 nemsiz davranir ve herhangi bir

caba sarf etmez. Boylece orgiitii basarisizliga siiriikleyebilir (Vecchio, 2005: 70-72).
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Bireyin sahip oldugu iliskiler kiskanglik nedeniyle zarar gorebilir. Orgiitiin sosyal
yapisinda ortaya ¢ikan zedelenmeler Orgiitsel vatandaglik davraniglarint ve ¢alisanlarin
performansini azaltir. Kurumda etik olmayan davraniglarin azaltilmasi i¢in kiskang

kisinin eylemlerini kisitlamasi gerekmektedir (Odle, 2014: 17).

Orgiitsel baglamda ortaya ¢ikan kiskanclik isyerinde kavga, muhalefet ve ¢ekisme
gibi durumlara; ayni zamanda c¢aresiz, mutsuz ve endiseli insanlarin artmasina sebep
olabilir. Bu durumlardan olumsuz etkilenen c¢alisanlarin orgiitsel motivasyonlari,
iletisimleri ve performanslar diisebilir ve orgiite olan sadakati azaltabilir. Genellikle
kiskanclik, kendine hedef olarak belirledigi bireyi kademeli olarak zayif gostermek igin
gerekli bilgilerin saklandigi bir davranis olarak da ortaya c¢ikabilir. Meslektaglar1 ile
0zdeslesmeme, meslektaglarini kiigiimseme, dedikodu yapma, onlardan bilgi saklama
gibi zarar verici davranislara da yol agabilir (De Clercq, Haq, Azeem, 2018: 117-118).
Asagilayict yorumlar yapmak, fiziksel olarak davranislari baltalamak, hedefi yanlig
bilgilendirmek ve zarar vermek gibi eylemler islerin ilerlemesini yavaslatarak orgiiti

olumsuz etkiler (Shu, Lazatkhan, 2017: 2).

Kiskang kisi istenilen bir seye sahip olan rakibinden dolay1 kurumda adaletsizligin
var oldugunu diisliniir ve bu yiizden liderlerine kars1 negatif duygular beslemeye baglar.
Sosyal karsilastirma grubu haline gelen hiyerarsik diizeydeki calisanlarin avantajlari,
liderlikle iliskili beceri, gii¢, otorite ve prestijleri, ¢alisanlarda kiskan¢lik duygusu
uyandirabilir. Isyerindeki kiskanclik iscilerin nitelikli miisteri hizmeti sunmasini engeller.
Calisanlarda duygusal kontrol, miisterilerle saglam iligki kurulmasinda 6nemli bir rol
oynar (Wobker, Kenning, 2013: 2). Hislerini yanlis bir sekilde ortaya koyan calisan,
miisteri performansini azaltabilir ve orgiite kars1 olumsuz tavirlar alinmasina neden olur

(Delgado, Prieto, Bond, 1997: 1824-1826).

Orgiitlerde sik¢a goriilen kiskanglik genellikle kariyer, kidem ve igyeri iliskilerine
zarar veren bir duygu olarak karsimiza c¢ikar. Ancak bazen de rekabeti destekleyen
basartya ulasmada iyi bir gii¢ olarak diisiiniilebilir. Isyerleri kiskan¢ligin olumlu ydnlerini
de gbz Oniine alarak ve kiskanglii yapict sekilde kullanarak isyerinde meydana gelen
kiskangligi daha iyi yonetebilirler (Henniger, Harris, 2015: 2). Biligsel ve Duygusal
Capraz Ates Kuramina gore yasadigi kiskanglik sonucu bireylerin zayif olduklari alanlari

fark edip gelistirmek i¢in harekete gectikleri goriilmiistiir (Quintanilla, Lépez, 2013: 79-
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80). Schaubroeck, Lam’a (2004) gore kiskangligin giiclii oldugu ortamlarda artan
rekabetten dolay1 calisanlar arasinda is performansinin arttigi ve is arkadaslarinin

motivasyonunun artmasi i¢in daha az ¢aba harcandigi tespit edilmistir (Schaubroeck,

Lam, 2004).

Isyerinde bireyin yaptig1 sosyal karsilastirmalar neticesinde davranigsal sonuglarin
olumlu ya da olumsuz olmasi iyi huylu ya da kotii niyetli kiskanglik yasayip yasamadigina
baghdir. lyi huylu kiskanglik, kisinin kiskandig1 kisinin ya da grubun basarisina ve
niteligine sahip olmadiginda yapilan sosyal karsilastirmalardan kaynaklanir (Anaya,
Miao, Mattila, Almanza, 2016: 360). K&tii huylu kiskanglik ise bireyin saldirgan, yikici
ve diismanca yoniinii vurgulamaktadir. Kiskanclhiga karsi tepkimeler iligkileri, orgiit

iklimini ve 6zsaygiy1 degistirebilir (Crusius, Lange, 2014: 31).
Isyeri kiskan¢liginin sebepleri ve sonuglar1 Tablo 1.4°te 6zetlenmektedir.

Tablo 1. 4. Isyeri Kiskangligmin Sebepleri ve Sonuglart

Isyeri Kiskan¢hgmin

Sebepleri Isyeri Kiskan¢hginin Sonuclar:

) Orgiite kars1 kiskanglik yasama egiliminde olan insanin
Karakteristik Ozellikler | karakterinde kiskanglik varsa o kisi oOrgiite karst
sadakatsiz ve verimsiz olur.

Eski tecriibelerinden dolay1 yaptig1 isten olumlu sonuglar
Duygusal Tecriibe alamayacagin1 diisiinen birey kendini geri ¢eker ve
olumlu sonuglar elde edemez.

Aldig1 maagla ya da ticretle ge¢inemeyen, rahat bir hayat

Refah Ditzeyi yasayamayan birey isinden tatmin olmaz ve verimi diiger.

Orgiit i¢indeki ¢alisanlar1 kendine rakip olarak géren kisi,

Rekabet saldirgan bir hal alarak 6rgiit i¢i huzurun azalmasina yol
agabilir.

Meslektaslariyla kendini karsilastiran birey, kendini

Sosyal Kargilastirma yetersiz gordiigii durumda motivasyon kaybi yasayabilir.

Hislerini yanlis bir sekilde ortaya koyan calisan, is

Duygu Kontrolii arkadaglarinin  performanslarinin  azalmasimna neden

olabilir.
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1.2.6.Isyeri Kiskanchginda Isverene Diisen Sorumluluklar

Duygular sosyal hayatta kalmak ve sosyal aidiyet ihtiyaglarmi karsilamak igin
gereklidir. Sosyal hayatta kalmak zorlayicidir ve orgiitte iliskilerin sorunsuz bir sekilde
stirdiiriilmesi rekabet ortamiyla denge kurulmasini gerektirir. Denge kurulmadig1 zaman
kiskang kisiler kiskanilan kisileri asagiya ¢cekmek icin harekete gecerler. Hedefleri, sosyal
iligkileri, iste basarili olma ihtimalini azaltmak icin kisilerarasi olumsuz davranig
sergilerler (Robertson, 2014: 9). Kiskanilan basarilari, hedefleri sabote etmek, kiskang
insanlarin kendi basarilarin1 arttirmak i¢in ¢aba harcamadan bagkalarinin yaptiklarini
baltalayarak hissedilen boslugu daraltmaya yardim eder. Ornegin, liderler ile yapilan
toplantilarda kiskanan birey kiskandigi kisilerin disiincelerini kotiileyebilir veya
meslektaglarinin basariy1 hak etmedigini diistinebilirler (Beynier vd, 2019: 4-5). Bundan
dolay1 calisanlar arasinda dengeyi kurmak ve calisanlarinin eksiklerini belirlemek i¢in
liderlerin performans degerlendirme caligsmalari yapmalar1 gerekmektedir (Henniger,

2016: 7-9).

Calisanlarin is performanslar1 arasinda farkli degerlendirmelerin ortaya ¢ikmasi
calisanlarin i¢inde kiskan¢ duygulari uyandirabilir. Bu noktada ¢alisanlarin kiskanglikla
bas edebilmeleri i¢in performanslarini nasil gelistirecekleri konusunda kendilerine
yardimc1 olunmalidir (Wallace, Warkentin, Benbasat, 2018: 5254). Ayrica kalici, uzun
vadeli problemleri 6nlemek, adil muamele i¢in uygun normlar gelistirmek ve algilanan
tehdidi azaltmak calisanlar iiretken hale getirebilir. Diisiik performans gosterenlerin
gereken potansiyele ulasabilmeleri icin mesleki egitim ve mentorlikk yollarina
basvurulabilir. Bu bireylerin motivasyonu ve gelisimi uzun vadeli orgiitsel performans

i¢in olumlu sonuglar dogurabilir (Veiga, Baldridge, Markoczy, 2014: 2377).

Performans degerlendirmek i¢in yapilan denetimler sonucunda baz1 is arkadaslarina
kars1 olumsuz duygular ortaya ¢ikabilir. Meslektaglar arasindaki bag denetcilerin bazi
calisanlara iy1, bazilarina ise kotli davranildigr diisiincesiyle zayiflayabilir. Kidem, maas
artist veya promosyonlardan yararlanan c¢alisanlarin liderleri ile yakin iligki i¢inde
oldugunu diisiinen diger calisanlar Orgiitlerine, amirlerine ve meslektaglarina karsi
kiskanglik duygusuna kapilabilirler. (Menon, Thompson, 2010: 5-6). Yani diisiik kaliteli
i1 c¢ikaran calisanlar kendi basarilart ile diger ¢alisanlarin basarilarini kiyaslamalari

sonucu kendilerini asagi gorerek kiskanglik hissederler. Kiskanilan calisanlar daha

27



yiikksek performans degerlendirmeleri, iistiin is atamalar1 alirken diger calisanlar bu
avantajlardan yararlanamaz. Bu durumu haksizlik olarak goéren bireyler arasinda
kiskanglik zararli bir boyuta ulasabilir. Isyerinde kiskanglik duyan biri takim
arkadaslarina veya herhangi bir ¢alisana goniillii yardim etmemeyi tercih edebilir. Bu da
oOrgiitsel vatandaslik davranisini olumsuz etkiler (Kim, Jung, Lee, 2013: 587) ve ¢alisan
performansinin, miisteri memnuniyetinin diigmesine sebep olabilir (Dineen, Dufty,

Henle, Lee, 2017: 7-8).

Orgiitsel vatandaslik davranisi, iscilerin bir kisiye ya da orgiite yarar saglayan
yardim davramg1i olarak tamimlanir. Orgiitsel vatandashik davranisi istege bagli bir
davranis olup, calisan kiskan¢higini/isyeri kiskangligimi 6nemli bir sekilde etkiler. Orgiitte
yasanan herhangi bir problem karsisinda davranisi degisen birey gorevini yerine
getirmede hassas davranmaz ve ¢evresindeki insanlara negatif enerji verir (Hudak, 2010:
610-612). Calisanlarin olumsuz duygulari miisteri hizmetlerinin kalitesini etkiler.
Orgiitsel vatandashk davramisinin isyeri kiskanghigi iizerindeki negatif etkileri goz oniine
alindiginda, kiskanghgi en aza indirmek i¢in uygun organizasyon sistemleri yonetim
tarafindan uygulanmahidir (Kim, O’Neill, Cho, 2010: 532). Ayrica orgiitler, isgilerin
problemlerine ve is arkadaglariyla olan iligkilerine odaklanarak kendilerini huzurlu
hissedebilecekleri bir ortam yaratabilirler. Calisanlar, arkadas olduklar1 kiskang is
arkadaslarindan tavsiye alarak onlarm ise motive olmalarmi saglayabilirler. Orgiitte
yapilan herhangi bir sosyal aktivite sonucunda is arkadaslarinin daha fazla birlikte vakit
gecirmesi olumlu sonucglar alinmasina sebep olabilir. Kiskanglik, yapict bir hale

getirildiginde olumlu sonuglar da ortaya ¢ikarabilir (Stein, 1997: 453-456).

Kiskanglik, igyerinde birim biiyiikliigli ve is rotasyonu gibi biiyiik bir baglamsal
faktor grubuyla iligkilidir ve daha biiyliik ortamlar calisanlarin daha az sahiplik
hissetmelerine neden olabilir. Clinkii isyerinin biiyiikliigii arttikga durumsal eksiklikleri
tolere etme azalir ancak esitsizlik artar. Bu esitsizlikten olumsuz etkilenen galisan
verimini kaybedebilir (Wu, Srite, 2014: 1). Biiytik isletmelerde liderlerin, tiim ¢alisanlara
adaletli davranmalariyla ve calisanlar arasinda ayrim yapmamaya 6zen gostermeleriyle
calisanlar tekrar orgiite kazandirilabilir. Dolayisiyla yoneticilerin 6rgiit i¢i performanslari
belirlemek igin denetim yapmalari gerekir (Obloj, Zenger, 2015: 3-4). Bu denetim

sonucunda performans kaybi yasayanlara liderler duygusal ve psikolojik destekler
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saglayarak lider-calisan iligkisini gelistirip, calisanlarin motive olmasini saglayabilirler

(Leheta, Dimotakis, Schatten, 2016: 3).

Destekleyici liderlik tarzi kiskangligi etkileyebilecek denetleyici niteliklerden
biridir. Dikkatli liderler, bagimli kiskangligi azaltabilirken, astlar1 arasindaki destegi
acikca sergilemeyen liderler daha fazla rekabet edebilirlik ortami yaratip kiskancligi
arttirabilirler. Algilanan olumlu destek sonucunda ast-iist iligkisi giiven temelli olur (Yu,
Duffy, Tepper, 2017: 2-4). Bireye verilen destegin diger ¢alisanlar tarafindan yanlis

anlasilmasi kolayca gerginlik ve olumsuz duygular yaratabilir.

Isyerlerinde kiskanglig1 algilamak zor bir eylem oldugu igin yoneticiler bu konuyla
0zel olarak ilgilenerek kiskanglig1 kontrol altina alabilirler. Kiskanglik, 6rgiite zarar veren
yikic1 eylemlere sebep olabilir. Yoneticiler, isyerlerindeki kiskangligi kontrol altina
alarak hem kiskanc¢ligin boyutunu hem de yikici etkilerini azaltabilirler (Brooks vd, 2018:
4-8). Ozellikle liderler, kurumlarda kullanilan 6diil sistemlerini dikkatle degerlendirilmeli
ve rekabetci bir sistemin faydalarini dengeleyen tesvik sistemini se¢ilmelidir. Performans
kriterleri secilip bilgi akisi kontrol altina alinarak c¢alisanlarin yaptiklar1 sosyal
karsilastirma diizeyi belirlenebilir (Asraf, Seljelid, 2016: 1- 3). Ornegin, calisanin énceki
caligmalarinda kendilerini asagi gordigi i¢in asagi dogru karsilastirma yaptigi
gorilebilir. Yoneticilerin basarili ¢calisanlara verdikleri odiillerin goriiniirliigii azaltilarak
diger bireylerin karsilagtirma yapma olasiliklar1 azaltilabilir (Biniari, 2011: 151). Yani
yoneticiler, yliksek performans sergileyenlere 0diil verirken gizliligin Onemini
vurgulayabilir, 6diil kazananlara gosterilen ilgi miktarin1 simirlayabilir veya odiil
kazananlarin fotograflarin1 sirket biilteninde yaymlamayr birakabilirler. Disiik
performansli calisanlara kurumda calisan bagliligin1 ve organizasyonla dayanigsmayi
arttirmak i¢in 6zel oOdiiller verilebilir. Bu odiiller, yliksek performansh g¢alisanlarda
kiskanglik yerine gurur duyma duygusunu arttirabilir. Yoneticiler bu yaptiklariyla
kiskanclik duygusunun olumsuz sonuglarini azaltip olumlu sonuglarini arttirabilirler
(Bartling, Siemens, 2010: 599). Calisanlarin performanslarinin farkina varmalarin
saglayarak kendilerini asag1 goren ¢alisanlar1 orgiite kazandirabilirler. Performanslarinin
farkina varan bireyler, liderlerine karsi olumlu tutumlarini arttirir ve Orgiite yonelik
olumsuz tepkilere neden olabilecek algilanan adaletsizlik duygularini azaltirlar (Dvash

vd, 2010: 1749).
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1.2.7 Isyerinde Kiskan¢hgim Yonetme

Kiskanglik isletmeler agisindan ciddi olumsuz sonuglar dogurabileceginden,
Dogan, Vecchio (2001) yoneticilerin isyerinde kiskangligi yonetebilmek amaciyla
gerceklestirebilecekleri bes faaliyet oldugunu belirtmektedirler. Bunlar asagida

agiklanmaktadir:

1-Adaylart Ise Almada Duygusal Olgunlugu Gz Oniinde Bulundurmak: Baz
insanlar diger insanlara gore olumsuz duygularla bas edemeyebilirler. Bu yiizden insan
kaynaklar1 sorumlulari, kisilerarasi iliskilerde olumlu, tarafsiz bir yap1 sergileyen ve

geemis is tecriibelerinde olumlu tepkiler gosteren calisanlari belirlemeye ¢alismalidir.

2-Takimlar ve Katilimci Yoénetim: Takimlar, Kkisilerarasi rekabetin olumsuz
yonlerini daha iyi yonetebilmek icin kurumlara gii¢lii bir ara¢ saglar. Rekabet kurumlar
acisindan faydali olsa da, ¢ogu zaman kiskanclik ve hasedi gii¢lendirir. Takim kiiltiiriinde
calisanlar isletmenin amaglarina ulasabilmesi i¢in isbirligi i¢inde ¢alismak zorundadir.
Dolayisiyla gruplar calisanlar arasinda gilivensizlik hissini degil, ortak amaglara
odaklanarak olumlu iliskileri tesvik eder. Ayrica takimlar karar vermeye katilim

acisindan da ¢alisanlarin 6zgiivenlerini destekleyecektir.

3-Isbirligini Destekleyen Ozendirici Bir Sistem Uygulamak: Isletmeler
kiskanchigi, isbirligini tesvik eden ve Ozendirici sistem igeren bir kontrol yontemi
tasarlayarak yonetebilirler. Bu sistem nesnel performans oSlgiimlerine dayanmalidir.
Nesnel ve devamli dlgiimlerle ¢alisanlar es diizey calisma arkadaslarina karsi daha az

olumsuz duygu besleyeceklerdir.

A-Acik Tletisimi Tesvik Etmek: Agik ve yalm iletisim yoluyla, korkuya dayanan
tehdit algisinin tistesinden gelinebilir. Kiskanglik duygusunu engellemenin etkili bir yolu,

calisanlarin yoneticileriyle ve is arkadaslariyla rahatca iletisim kurmalarin1 saglamaktir.

5-Yiiksek Basarya Sahip Calisanlart Rehber Konumuna Getirmek: Sonug odakli
ve basarili ¢alisanlar ¢ogunlukla diger is arkadaslari tarafindan kiskanilir. Bu duyguyu en
aza indirmek, arkadaglik ve isbirligini cesaretlendirmek icin yoneticiler bir kilavuzluk
programi uygulamalidirlar. Ornegin belirli bir ddSnemde en yiiksek performansi gosteren

calisan, diger calisanlarin gelisimini desteklemesi bakimindan cesaretlendirilmelidir.
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IKINCI BOLUM: ARASTIRMA

Bu bolimde Tiirkiye sinirlart igerisinde gorev yapan kamu ve 0Ozel sektor
calisanlarindan Ocak-Subat 2021 tarihleri arasinda elde edilen verilere dayali olarak

yapilan bir alan aragtirmas1 yer almaktadir.

2.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Bu arastirma, calisanlarin is hayatinda yasadiklar1 kiskangligin orgiitsel adalet ile
olan iliskisini ortaya ¢ikarmay1 ve baz1 demografik degiskenler agisindan bu kavramlarin

analizini yapmay1 amaglamaktadir.

Glintimiizde orgiitlerin basarili olmalari, devamlilik saglayabilmeleri, biiyiik dl¢iide
yapilarinda bulundurduklari insan kaynaginin etkin ve verimli kullanimina baghdir. Bu
yiizden isgiicti (emek) faktoriiniin isini severek ve isteyerek yapmasi organizasyonlar i¢in
onem arz eden bir husustur. Ge¢misten glinlimiize ¢alisma yasaminda hep var olan 6rgiit
ici adalet duygusunun olumsuz bir sekilde algilanmas1 emek faktoriinii etkin ve verimli
olmaktan alikoyan, ¢alisanlar arasi iletisimi azaltan ve daha bir¢ok olumsuz etkileri olan

bir konudur.

Adaletsizlik duygusu; performans diisiikliigii, stres, kiskanglik gibi pek ¢ok zararl
davranislara neden olur. isgdrenler acisindan biiyiik 6nem tasiyan drgiitsel adalet kavrami
kurum icin de bliyiilk 6nem tasimaktadir. Adaletin dogru sekilde uygulandigi ve
personelin bunu sezebildigi ortamlarda orgiit i¢i baghlik artar. Bu baghligin artmasi ise
devam etme ve iletisimi arttirir. Dogru bir sekilde yonetilmeyen adalet sonucunda ise
sergilenen saldirgan davraniglar Orgiitsel motivasyon disiikliigiine sebebiyet verir

(Karriker, Williams, 2007).

Isyeri kiskanglhigi, bir bireyin kendini is arkadaslariyla karsilastirilmasi ve
digerlerine kiyasla sahip olmadig1 seylere odaklanmasiyla hos olmayan ve olumsuz
sekilde aciga cikan bir duygudur (Desplat, 2018). Kiskanglik, orgiite zarar veren yikict
eylemlere sebep olabilir. Yoneticiler, isyerlerindeki kiskangligi kontrol altina alarak hem

kiskangligin boyutunu hem de yikici etkilerini azaltabilirler (Brooks vd, 2018).

Bu caligmada yukarida ifade edildigi gibi hem c¢alisanlar hem de orgiitler i¢in

oldukca 6nemli iki konu olan orgiitsel adalet ve isyeri kiskangligi kavramlari arasindaki
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iliski tespit edilmeye calisilmis, bulgularin konuyla ilgili bilgi birikimine katki saglamasi;

yoneticilere ve ilgililere fikir vermesi amag¢lanmaistir.

2.2. ARASTIRMANIN MODELI ve HIPOTEZLER

Aragtirma modeli ve hipotezler literatiirde yer alan calismalardan esinlenerek

olusturulmustur.

Ulusal ve uluslararas literatiirde is hayatinda kiskanglik ve orgiitsel adalet konular
ile ilgili ¢ok sayida arastirma mevcuttur. Ancak isyeri kiskanchigi ile orglitsel adalet
arasindaki iligkiyi inceleyen arastirma sayisi Uluslararasi literatiirde sinirlidir. Konuyla

ilgili yapilan taramalar sonucunda asagidaki arastirmalara ulagilmigtir.

John Rawls (1999) Adalet Kuraminda kiskangligi konu edinen g¢aligmasinda
kiskangh@i toplumun bir gerg¢egi olarak kabul etmekte ve algilanan adaletsizlik
duygusunun rekabet ortamina neden olacagini savunmaktadir. Buna gore adaletsizlik

duygusunun artmasi, kiskangligi pozitif yonde etkilemektedir.

Cohen-Charash, Mueller (2007) yaptiklar1 calismada algilanan adaletsizlik ile
donemsel kiskanglik arasindaki iligkiyi ve bu iliskinin bazi degiskenler agisindan
incelenmesini saptamak amaciyla iiniversite dgrencileriyle yaptiklari ¢alisma sonucunda
adaletsizlik ve kiskanglik arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski oldugunu
belirtmislerdir. Caligmada algilanan adaletsizlik diisiikse, kiskanglik ile zarar verme
davraniglar arasinda bir iliski olmadig1 saptanmistir. Yani kiskanclik ve zarar verme
davraniglar1 arasindaki iligki, sadece orta ve yiiksek adaletsizlik seviyelerdeki kosullar

altinda pozitiftir.

Schilike (2009) yaptig1 ¢alismada, adaletin temel ahlaki standartlarin agirligi gibi
belirli tercihlerle beslenen gergek bir normatif agirli§i oldugunu ve adaletin olumlu

algilanmasinin kiskanglig1 azaltacagi bulgularina ulagmstir.

Khan, Quratulain, Bell (2013) Pakistan'daki ¢esitli kuruluslardan 330 ¢alisandan
elde ettikleri bulgular sonucunda; ¢alisanlarin olumsuz adalet algilarinin kiskanglik gibi
olumsuz davraniglara yol agtigini belirtmislerdir. Katilimcilarin prosediirel adalet

algilarinin, kiskanglhik ve {iretkenlik karsiti is davraniglarina aracilik ettigini
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saptamiglardir. Kiskanclhigin dagitim adaleti {izerinde herhangi bir etkisi olmadigi

sonucuna varmiglardir.

Hong, Lin, Wang, Lian (2020) magdur adalet duyarliliginin kiskanglik tizerindeki
etkilerini inceledikleri caligmalarinda, adalete kars1 asir1 duyarl olan bireylerin saldirgan
davraniglara yol agabilecek kiskancligi olumsuz algiladiklarinda diismanca tavirlar
sergileyebileceklerini savunmuslardir. Dolayistyla kiskanglik ve adalet arasinda negatif

yonlii bir iliski var oldugunu saptamiglardir.

Ozdemir (2021) akademik orgiitlerde kiskanclik olgusunu tespit etmek amaciyla
yapmis oldugu c¢aligsmada, kisinin olumsuz sosyal kimlige sahip olmasi veya alt statiide
yer almasinin, ¢aliganlarin list konumdakilere karsi kiskanglik duygusu beslemesine
neden oldugunu saptamistir. Bu calisanlarin Orgiitii adaletsiz olarak algiladiklari,

giivensizlik ve orgiit i¢i olumsuz duygulara sahip olduklar1 sonucuna varilmistir.

Cowell, Ebert (2015) yaptiklar1 calismada esitsizlik ve kiskanglik arasinda negatif
bir iliski oldugunu saptamislardir.

Wilkin, Connelly (2015) dagitim adaleti ve kiskanglik arasindaki iliskiye
deginmistir. Calisanlarin kendilerine haksiz bir sekilde 6deme yapildigini diisiinmeleri
durumunda kiskanglik duygusunun 6n plana ¢iktigin1 ve bu kavramlar arasinda negatif

yonlii bir iligki oldugu ortaya konulmustur.

Literatiirdeki sinirli sayidaki arastirmalara gore orgiitsel adalet ile isyeri kiskancligi
(orgiitsel kiskancglik) arasinda kismen de olsa negatif yonlii bir iliski bulunmaktadir.
Literatiirdeki bu bulgulardan hareket edilerek arastirmanin modeli olusturulmus (Sekil
2.1.), Turkiye’deki calisanlardan (kamu ve 6zel sektor) elde edilecek verilerin analiz
sonuglarinin orgiitlere ve literatiire katki saglamasi amaglanmistir. Modele gore

arastirmanin ana ve alt hipotezleri su sekildedir:
H1: Orgiitsel adalet ile isyeri kiskanglig1 arasinda negatif yonlii bir iliski vardir,

H1la: Orgiitsel adaletin alt boyutu olan etkilesim adaleti ile isyeri kiskanglig

arasinda negatif yonlii bir iligki vardir.

H1b: Orgiitsel adaletin alt boyutu olan dagitim adaleti ile isyeri kiskanghigt

arasinda negatif yonlii bir iligki vardir.
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Hilc: Orgiitsel adaletin alt boyutu olan islemsel adalet ile isyeri kiskanglig

arasinda negatif yonlii bir iligki vardir.

Aragtirmada ayrica c¢alisanlarin demografik o6zelliklerine gore orglitsel adalet,
orgiitsel adaletin alt boyutlar1 ve isyeri kiskang¢ligr diizeylerinin farklilasma durumu da

analiz edileektir.

‘ Demografik Ozellikler

7N\

Orgiitsel Adalet H1l (-)

- Dagitim Adaleti <:> ‘ Isyeri Kiskanchg

- Etkilegim Adaleti
- Islemsel Adalet Hla,b,c (=)

Sekil 2. 1. Aragtirmanin Modeli

2.3. ONKABULLER VE SINIRLILIKLAR

Bu arastirmada kullanilan anket formlarinda, anketlerle elde edilecek verilerden
sadece akademik amaclar icin faydalanilacagi ve bunlarin hi¢bir kisi veya kurulusla
paylasilmayacagi belirtilmistir. Dolayisiyla katilimcilarin anket formundaki ifadeleri
dogru bir bicimde algilayip, gercek goriislerini aktardiklar1 varsayilmaktadir.
Arastirmanin merkezinde insan unsurunun bulunmasi sebebiyle, sosyal bilimlerdeki
arastirmalara 6zgl genel siirliliklar bu arastirma i¢in de gecerli olup, toplanan sayisal
verilerin glivenilirligi, veri toplamada kullanilan anket tekniginin 6zellikleriyle sinirhdir.
Ayrica bu calisma, 2021 yili igerisinde Tiirkiye geneli kamu ve 6zel sektorde calisan

bireylerden elde edilen veriler ile sinirlidir.
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2.4 YONTEM

Yontem, arastirma konusuna genel bir yaklasim veya aragtirma stratejisi olarak
ifade edilebilir. Arastirma yontemini belirleme, tiim arastirmanin planlanmasini ve
arastirma siirecindeki adimlar1 belirlemektir. Yontem, arastirmada kullanilan teknik ve
araglardir. Kullanilan teknikler, Olgiimler veya araglar arastirma yoOntemini
olusturmaktadir. Arastirma yapan kisiler arastirmada kullandiklar1 teknikleri ve araglar
(anket, miilakat, test, gézlem vb.) aciklarlar. Yapilan arastirmada arastirmanin icerdigi
teknikler, veri toplama ve verilerin analizinde kullanilan tiim araglar ve bu araglari

kullanma nedeni belirtilmedir (Aslan, 2018).

Bu arastirma tarama yontemi ile gerceklestirilmis olup betimsel niteliktedir.

Arastirma verilerinin elde edilmesinde anket teknigi kullanilmstir.
2.4.1. Evren ve Orneklem

Ormneklem, evrenden belirli kurallara gore secilmis ve secildigi evreni temsil etme
yetenegine sahip oldugu kabul edilen kiigiik bir kitledir. Orneklem evrenin sirli bir

pargasini ifade etmektedir (Karasar, 2016)

Arastirmanin evreni, arastirmanin yapildigi tarihte Tirkiye smirlart igerisinde
gorev yapan kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarindan olusmaktadir. Veriler, Ocak-Subat 2021
tarihleri arasinda toplanmistir. Veri toplamada anket teknigi kullanilmis olup, anketler
diinyada ve iilkemizde yasanan Kovid-19 salgin doneminde denk gelmesi sebebiyle
Google formlar iizerinden olusturulmus ve dijital ortam araciligiyla katilimcilara
ulagtirilmistir. Toplamda 780 anket cevaplandirilmis ancak bu anketlerin 17 tanesi eksik
ve/veya hatal1 yanitlandigi icin yapilan analizlere dahil edilmemistir. Geriye kalan 763
anket {lizerinden analiz yapilmistir. Aragtirmanin 6rneklemi 763 calisandir. 2021 yilinda
Tiirkiye’de yaklasik 13 milyon ¢alsan bulunmaktadir. Bu biiytikliikteki bir evren i¢in %95
giiven diizeyi ve %5 giliven araliginda gerekli 6rneklem biiyiikliigii 384 (Etik Arastirma,
2021) olarak hesplandigindan, 763 calisandan olusan o6rneklem biiytlikliigii yeterli kabul

edilmistir.
2.4.2.Veri Toplamada Kullanilan Olgekler

Bu arastirmada kullanilan anket formu iki kisimdan olusmaktadir. Birinci kisimda

ankete katilanlarin kisisel oOzellikleri, ikinci kisimda ise oOrgiitsel adalet ve isyeri
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kiskangligr ile ilgili sorular igeren Olg¢ekler yer almaktadir. Anket formu Ek-1’de

sunulmustur. Anketlerde kullanilan Slgekler ile ilgili bilgiler asagida verilmistir.

Orgiitsel Adalet: Arastirmada calisanlarin adalet algi diizeylerini 6lgmek icin
Moorman (1991) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmustir. Olgek 18 madde
icermektedir. Olgek maddelerinin tamami pozitif yonliidiir. Orgiitsel adalet 6lgegi
“Islemsel Adalet”, “Etkilesim Adaleti” ve “Dagitim Adaleti” olmak iizere ii¢ boyuttan
olusmaktadir. Anketin ilk 7 sorusu Islemsel Adalet boyutu, sonraki 6 soru Etkilesim
Adaleti boyutu ve kalan 5 soru ise Dagitim Adaleti boyutu ile ilgilidir. Sorular,
calisanlarin orgiitsel yasamda algiladiklar1 adalet diizeyini tespit etmeye yOneliktir.
Sorulara verilecek cevaplar 5’li Likert tipinde olusturulmustur (1-Kesinlikle
katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum).
Olgegin orijinalinin Cronbach’a Alpha katsayist 0.90’mn iizerindedir. Giirbiiz, Mert
(2009)’in Olcegi Tiirkgeye uyarladiklar: ¢aligmada Cronbach’a Alpha katsayist 0.905
olarak bulunmus, dlgegin oOrgiitsel adalet algisin1 6lgmede kullanilabilecek gegerli ve

giivenilir bir ara¢ oldugu tespit edilmistir.

Isyeri Kiskanchgi: Vecchio (2000) tarafindan gelistirilen Calisan Kiskanglig:
Olgeginin (Employee Jealousy Scale) Tiirkceye uyarlanmas1 Arli, Aydemir, Celik (2018)
tarafindan gercgeklestirilmistir. Tiirk¢e 6lcek 5 maddeden olusmakta ve 6rgiit yonetiminin
diger calisanlara yaklasiminin ne derece kiskangliga yol actigini tespit etmeye yonelik
sorulardan olugsmaktadir. Sorulara verilecek cevaplar 5°1i Likert tipinde olusturulmustur
(1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle
katiliyorum). Olgegin orijinalinin Cronbach’a Alpha katsayis1 0.71; Arli, Aydemir, Celik
(2018) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan ¢alismada ise Cronbach’a Alpha katsayis1 0.82

olarak bulunmustur.
2.4.3. Kullanilan istatistiksel Analizler

Arastirma verisinin analizi i¢in SPSS 20.0 programi kullanilmistir. Aragtirmada
konu ile ilgili olarak daha 6nce Tiirk¢eye uyarlanan ve alan uzmanlarinca gegerliligine
onay verilen dlgekler kullanilmistir. Gegerlilik, bir 6l¢gme aracinin anlamliligr ile ilgilidir.
Olgme araci ile ne dlciilmek isteniyor ise dlgme aracinin 6zelliginin baska bir 6zellikle

karismadan 6lciilmek isteneni 6lgmesidir. Ornegin 1Q testinin zekdy1 6lgmesi, agirlik
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Olcmede terazi kullanilmasi gibi. Bir baska deyisle gegerlilik, 6lgmede dogru aracin

kullanilmasi1 demektir.

Bir 6lgme aracinin gilivenilirligi, aracin 6lgmek istedigi degiskeni ne tutarlilikla
Olctligiiniin ya da 6lgme sonuglarinin hatalardan arinmis olmasinin derecesidir. Bir 6lgme
aractyla aymi kosullarda tekrarlanan Olglimlerde elde edilen oOl¢iim degerlerinin
kararliliginin bir gostergesidir. Bir baska deyisle 6l¢cme aracinin dogru 6l¢iim yapabilme
ozelligidir. Ornegin, agirlik 8lgmede kullanilan terazinin dogru 6l¢mesi, eksik veya fazla
Olcmemesi gibi. Kisaca gegerlilik 6lgmede dogru aracin kullanilmasini ifade ederken,
giivenilirlik kullanilan aracin dogru 6l¢iim yapmasi anlamina gelmektedir. Dolayisiyla
basaril1 bir 6lgmenin gergeklesmesi i¢in dogru 6l¢iim yapan dogru bir aracin kullanilmasi
gerekir. Ornegin, agirlik dlgmek igin dogru tartan bir terazinin kullamlmasi gibi. Bu
calismada oOlceklerin gilivenilirlikleri, davranis bilimlerinde en fazla kullanilan igsel
tutarlilik yontemi ve i¢sel tutarliligin test edilmesinde kullanilan en popiiler yontem olan
Cronbach Alpha Katsayist ile hesaplanmigtir. Lee Cronbach tarafindan 1951'de
gelistirilen, O ile 1 arasinda bir say1 olarak ifade edilen Cronbach Alpha Katsayisinin 1°e
yaklagmasi Olcegin giivenilirliginin arttigi anlamina gelmektedir (Tavakol, Dennick,

2011). Giivenilirlige ait kabul edilebilir ve edilemez degerler su sekildedir (Kilig, 2016):

- 0.00 < a < 0,40 araligindaki degere sahip dlgek giivenilir degildir.

- 0,41 <0 <0,60 araligindaki degere sahip 6l¢ek diisiik giivenilirliktedir.

- 0,61 <a <0,80 araligindaki degere sahip 6l¢ek orta diizeyde giivenilirdir.
- 0,81 <a< 1,00 araligindaki degere sahip 6l¢ek yiiksek diizeyde giivenilirdir.

Aragtirma verilerinin normal dagilmasi/dagilmamasi, arastirmada yapilacak
analizleri belirleyici rol oynamaktadir. Normal dagilimin oldugu verilerde parametrik,
normal dagilimin olmadigi verilerde ise parametrik olmayan (non-parametric) testler
kullanilmaktadir. Verilerin normal dagilip dagilmadiklar ile ilgili olarak garpiklik ve
basiklik degerlerine bakilmaktadir. Bu degerler -1,5 ile +1,5 arasinda ise verilerin normal

dagildig1 sonucuna ulasilir (Tabachnick, Fidell, 2013).

Korelasyon analizi, iki sayisal 6l¢iim arasinda dogrusal bir iliski olup olmadigini,
varsa bu iligkinin yoniinii ve siddetinin ne oldugunu belirlemek i¢in kullanilan bir
istatistiksel yontemdir. Verilerin normal dagilima sahip olmasi durumunda Pearson

Korelasyon Katsayisi, verilerin normal dagilmadigi durumda ise Spearman Rank
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Korelasyon Katsayist tercih edilir. Bir korelasyon katsayisinin anlamli olabilmesi i¢in p
degerinin 0,05’ten daha kiigiik olmasi gerekir. Korelasyon, iki degisken arasinda dogrusal
bir iligki olup olmadigin1 gosterir. Yani degiskenlerde meydana gelen degisikliklerin
birbirini etkileyip etkilemediklerini gosterir. Bu katsay1 (r), -1 ile 1 arasinda bir deger alir.
Negatif degerler negatif iliskiyi, pozitif degerler ise pozitif iliski oldugunu gosterir.
Degerler 1 veya -1 oldugunda miikemmel bir iligski vardir. Degerler 0'a yaklastiklarinda
degiskenlerin aralarindaki iligki de azalir. Korelasyon katsayisi negatif ise iki degisken
arasinda ters iligki vardir, yani "degiskenlerden biri artarken digeri azalmaktadir" denir.
Korelasyon katsayisi pozitif ise "degiskenlerden biri artarken digeri de artmaktadir"

yorumu yapilir (Kul, http://www.p005.net/analiz/korelasyon-analizi).
Korelasyon katsayisinin yorumu;

- r<0.2ise ¢ok zayif iligki ya da korelasyon yok,

- 1 0.2-0.4 arasinda ise zayif korelasyon,

- 1 0.4-0.6 arasinda ise orta siddette korelasyon,

- 10.6-0.8 arasinda ise yiiksek korelasyon,

- 1 >0.8 ise ¢ok yiiksek korelasyon oldugu yorumu yapilir.

Arastirmaya katilanlarin orgiitsel adalet ve boyutlar1 ile isyeri kiskanghigi
diizeylerine ait ortalamalarin degerlendirilmesinde su araliklar kullanilmistir (Cinar,

2010).

- 1,00-1,80 Cok diisiik
- 1,81-2,60 Diisiik

- 2,61-3,40 Orta

- 3,41-4,20 Yiiksek

- 4,21-5,00 Cok ytiksek

2.5. BULGULAR

Bu béliimde arastirma siirecinde toplanan verilerin istatistiksel analizleri sonucu

elde edilen bulgulara ve bunlara yonelik yorumlara yer verilmistir.
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2.5.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin demografik bilgileri Tablo 2.1°de gosterilmistir. Analiz sonuglarina
gbre arastirmaya katilanlarin %63,2’s1 kadin, %36,8°1 erkektir. Calismaya katilanlarin
cogunlugu %46,5’1 26-40 yas araliginda olup %45,7’si evlidir. Arastirmaya katilanlarin
egitim seviyelerine bakildiginda katilimcilarin -~ %51,6’sin1  lisans  mezunlari
olusturmaktadir. Caligmaya katilanlarin isyerindeki pozisyonlari incelendiginde
%76,1’inin ast olarak calistig1 goriilmekte, c¢alistiklar1 sektore gore ise %58,5°i kamu

sektorii calisanlarindan olusmaktadir.

Tablo 2. 1. Katilimeilarin Demografik Ozellikleri

Frekans (F) Yiizde (%)
Cinsiyet
Kadin 482 63.2
Erkek 281 36.8
Medeni Durum
Evli 349 45.7
Bekar 414 54.3
Egitim Durumu
Lise 117 15.3
Yiiksekokul 78 10.2
Lisans 394 51.6
Lisansiistii 174 22.8
Pozisyon
Y onetici 182 23.9
Ast 581 76.1
Sektor
Kamu 446 58.5
Ozel 317 41.5
Yas
25 yila kadar 237 31.1
26-40 yil 355 46.5
40 yildan fazla 171 22.4
Toplam 763 100

2.5.2.Normallik Testi

Verilerin normal dagilim gosterip gostermedigine iliskin yapilan analiz

sonuglarina gore elde edilen degerler Tablo 2.2°de sunulmustur.

Verilerin normal dagilimi ile ilgili incelenmesi gereken c¢arpiklik ve basiklik
degerlerine bakildiginda tiim degerler -1,5 ile +1,5 arasinda yer aldig1 i¢in verilerin

normal dagildig1 sdylenebilir (Tabachnick, Fidell, 2013).
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Tablo 2. 2. Olgeklere iliskin Puanlarin Normallik Testi Sonuglart

Carpiklik (Skewness) Basikhik (Kurtosis)
Orgiitsel Adalet -,303 -,604
Islem Adaleti -,418 -,576
Etkilesim Adaleti -,493 -,603
Dagitim Adaleti -,013 -1,035
Isyeri Kiskanchgi ,946 ,090

Dolayisiyla degiskenler arasindaki iliskinin tespit edilmesinde ve demografik
Ozelliklere gore ortalamalarin karsilastirllmasinda parametrik testler kullanilacaktir.
Degiskenler arasi iliski i¢in Pearson Korelasyon katsayisina bakilacak; katilimeilarin
demografik 6zelliklerine gore iki grubun (cinsiyet, medeni durum, galisilan sektor gibi)
ortalamasinin karsilagtirllmasinda t-Testi, ikiden fazla grubun (yas, egitim gibi)
karsilastirilmasinda ise Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) kullanilacaktir. Ikiden
fazla grubun ortalamalarinin karsilagtirllmasinda farkli grup veya gruplari tespit etmek

icin Post-Hoc LSD testi uygulanacaktir.
2.5.3.Giivenilirlik Analizi

Orgiitsel Adalet Olgegi ve boyutlari ile Isyeri Kiskangligi Olgeginin giivenilirlik
diizeylerinin belirlenmesi amaciyla Cronbach Alpha Katsayisi hesaplanmustir. Olgeklere
iliskin giivenilirlik analiz sonuglar1 Tablo 2.3 te gosterilmistir. Ulasilan bu degerlere gore

Ol¢me aracinin yiiksek diizeyde gilivenilirlige sahip oldugu sdylenebilir.

Tablo 2. 3. Olgeklerin Madde Sayilar1 ve Cronbach Alfa Katsayilari

Olcekler Madde Cronbach’s Giivenilirlik
Sayisi Alpha Diizeyi
Orgiitsel Adalet 18 0,965 Yiiksek
Islemsel Adalet 7 0,925 Yiksek
Etkilesim Adaleti 6 0,934 Yiksek
Dagitim Adaleti 5 0,945 Yiksek
Isyeri Kiskanchgi 5 0,912 Yiiksek

2.5.4.0lceklere Ait Ortalamalar

Olgeklere ait ortalamalar Tablo 2.4’de gosterilmistir. Tabloya gore drgiitsel adalet

ile alt boyutlarindan islemsel adalet ve dagitim adaletine ait ortalamalar orta diizeydedir.
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Etkilesim adaletine ait ortalama yiiksek diizeydedir. Isyeri kiskangh@: ise diisiik olarak

bulunmustur.
Tablo 2. 4. Olgeklere Ait Ortalamalar

Ortalama Diizey

Orgiitsel Adalet 3,33 Orta

Islemsel Adalet 3,40 Orta
Etkilegsim Adaleti 3,52 Yiiksek

Dagitim Adaleti 2,98 Orta
Isyeri Kiskanchgi 2,08 Diisiik

Inceledigimiz uluslararas1 calismalarda, c¢alisanlarn  algiladiklar1  adalet
ortalamalar yiiksek, islemsel adalet ortalamalar1 en yiiksek ve dagitim adaleti ve prosediir
adaleti ortalamalarinin ise daha disiik oldugu saptanmistir (Rafei-Dehkordi,
Mohammadi, Yektayar, 2013: 698).

Srivastava (2015) yapmis oldugu arastirmada, oOrgiitlerde islemsel adalet ve
etkilesimsel adalet ortalamalarinin en yiiksek, dagitim adaleti ortalamasinin ise daha

diisiik oldugunu bulmustur.

Elamin, Tlaiss (2015) tarafindan yapilan g¢alismada, ¢alisanlarin adalet ve alt

boyutlarmin yiiksek bir ortalamaya sahip oldugunu ortaya koymuslardir.

Peng, Bell, Li (2020) tatafindan yapilan ¢alismada isyeri kiskan¢higinin diisiik bir

ortalamaya sahip oldugunu tespit etmislerdir.

Zhang (2020), yukart dogru sosyal kargilastirmanin igyeri kiskangligi tizerindeki
etkilerini incelemis ve orgiitsel kiskanglik algilarinin diisiik ortalamaya sahip oldugunu

saptamistir.

Inceledigimiz ulusal ¢alismalarda, adaletin boyutlarindan biri olan etkilesimsel
adalet algilar1 en yiiksek ortalamaya sahiptir. Dagitim adaleti ve islemsel adalet algilar
ise etkilesimsel adalet algilarma gore daha diisiik bir ortalamaya sahiptir (Ozer, Urtekin,

2007: 115).

Yiiriir (2008) tarafindan yapilan calismada ise calisanlarin prosediir adaleti ve

etkilesimsel adalet algilar1 en yiiksek ortalamaya sahiptir.

Keklik, Coskun Us (2013) tarafindan yapilan aragtirmada ise islemsel adalet algilar1
ve etkilesim adalet algilar1 en yiiksek ortalamaya sahip, dagitim adaleti algilar1 ise daha

diisiik ortalamaya sahiptir.

41



Yildiz (2017) tarafindan yapilan arastirmada, isyeri kiskanclik algilarinin diisiik bir

ortalamaya sahip oldugu tespit edilmistir.

Meral, Sener, Karabay, Erman (2021) tarafindan yapilan o0l¢ek uyarlama

calismasinda, ¢alisan kiskangliginin diisiik bir ortalamaya sahip oldugu saptanmustir.

Celebi, Giil, Akkus (2021: 87) tarafindan yapilan bir arastirmada orgiitsel

imrenmenin diigiik bir ortalamaya sahip oldugu tespit edilmistir.
2.5.5. Orgiitsel Adalet ile Isyeri Kiskanchgi Arasindaki Iliski

Katilimcilarin 6rgiitsel adalet algilari ile isyeri kiskangligr arasindaki iliskinin yonii
ve derecesi Pearson Korelasyon Katsayisi araciligiyla elde edilmis ve bulgular Tablo

2.5’te gosterilmistir.

Tabloda yer alan bulgulara gore oOrgiitsel adalet ile isyeri kiskangligi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilememistir (r=0,027, p=0,449). Orgiitsel
adaletin alt boyutlari ile isyeri kiskangligi arasinda da yine istatistiksel olarak anlamli

herhangi bir iligski bulunamamustir.

- Orgﬁtsel adalet - Isyeri Kiskangligi: r = 0,027; p = 0,449
- Islemsel adalet - Isyeri kiskangligi: r = 0,056; p = 0,122
- Etkilesim adaleti - Isyeri kiskanghg: r = -0,006; p = 0,868
- Dagitim adaleti - Isyeri kiskangligr: r = 0,052; p = 0,149

Tablo 2. 5. Orgiitsel Adalet ile Isyeri Kiskangligi Arasindaki iligki

N=763 1 2 3 4 5
. Pearson Correlation 1 879" 871 835" ,027
Orgiitsel Adalet
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,449
] Pearson Correlation 1 745" 678" ,056
Islemsel Adalet
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 122
Pearson Correlation 1 7147 -,006
Etkilesim Adaleti
Sig. (2-tailed) ,000 ,868
Pearson Correlation 1 ,052
Dagitim Adaleti
Sig. (2-tailed) ,149
. Pearson Correlation 1
Isyeri Kiskan¢hg
Sig. (2-tailed)
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
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Kisaca agiklanacak olursa, ¢alisanlarin orgiitsel adalet ve alt boyutlarina iligkin
algilart arttikga (veya azaldik¢a) isyeri kiskanglik diizeyleri buna bagli olarak
degismemektedir. Buna gore arastirmanin H1 hipotezi (Orgiitsel adalet ile igyeri
kiskanglhigr arasinda negatif yonlii bir iliski vardwr) ve alt hipotezler (Hla, H1lb, H1c)

desteklenmemistir.

Arastirma bulgularina gore orgiitsel adalet algis1 orta (x = 3,33) diizeyde -ancak
yiiksege yakin- ¢ikmustir. Isyeri kiskanglig: ile drgiitsel adalet arasinda bir iliski tespit
edilememesi oOrglitsel adaletin ¢ok diisiik (veya adaletsizligin ¢ok yiiksek) olmamasindan
kaynaklanityor olabilir. Zira literatiirdeki kuramsal bilgiler ve yapilan arastirma
sonuclarindan da goriilecegi tizere isyeri kiskangligi duygular ozellikle adaletsiz

durumlarda ortaya ¢ikmaktadir.

Bu arastirma sonucunda elde edilen bulgular ile literatiirde benzer sonuglara ulagan

calismalar agagida verilmektedir.

Vecchio (1995) esitlik teorisini, iggorenlerin meslektaslarina kiyasla daha az
odiillendirildiklerini diistindiikleri zaman kiskancliklarini agiklamak i¢in de kullanmistir.
Eger kiskan¢ insanlar Gtekinin haksiz bir avantaj sagladigina inanirsa, bu esitsizlik
algilarin1 daha da siddetlendirecektir. Teoriye gore, adalet ile kiskanglik arasinda negatif

yonlii iligki bulunmustur.

Cohen-Charash, Mueller (2007) yaptiklar1 c¢alismada algilanan adaletsizlik ile
donemsel kiskanglik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki oldugunu belirtmislerdir.
Calismada algilanan adaletsizligin diisiik oldugu durumlarda, kiskanglik ile zarar verme
davraniglar arasinda bir iliski olmadig1 saptanmistir. Yani kiskanclik ve zarar verme
davranislart arasindaki iliski, sadece orta ve yliksek adaletsizlik seviyelerdeki kosullar
altinda pozitiftir. Bizim yaptigimiz ¢alismada Orgiitsel adalet algis1 orta; islemsel adalet
orta (ancak yiiksek smirina ¢ok yakin), etkilesim adaleti yiiksek, dagitim adaleti orta ve
isyeri kiskanclhig diisiik diizeydedir. Dolayisiyla adi gegen ¢alisma ile bizim ¢alismamizin
bulgulan ortiismektedir. Bir baska deyisle diisiik orglitsel adalet diizeylerinde kiskanglik

duygularinin ortaya ¢iktigini séylemek miimkiindiir.

Hughes (2007) adaletsizliklerin siradan anlamlarin1 anlamak agisindan kiskangligin

dile getirilmesi i¢in olasiliklar1 ve sorunlar1 arastirmistir. Sosyal kiskanclhigin kisisel
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iligkileri etkiledigini belirtmistir. Arastirma sonucunda, kiskanglik ile adalet arasinda

negatif yonlii diisiik bir iliski bulmustur.

Khan, Quratulain, Bell (2013) tarafindan yapilan ¢alisma sonucunda; ¢alisanlarin
olumsuz adalet algilarinin kiskanglik gibi olumsuz davranislara yol agtigini
belirtmislerdir. Katilimcilarin islemsel adalet algilarinin, kiskanglik ve tiretkenlik karsiti
is davraniglarina aracilik ettigini saptamislardir. Kiskangligin dagitim adaleti {izerinde
herhangi bir etkisi olmadigi sonucuna varmislardir. Bizim yaptigimiz ¢alismada da
orglitsel adalet ve boyutlar1 ile isyeri kiskanghigi arasinda herhangi bir iligki tespit

edilmemistir.

Gershman (2013) gelistirme siirecinde kiskanglik {izerine calisma yapmis ve
catisma, kontrol, esitsizlik, toplumda yaygin olan degerler, tercihler, normlar ve
inanglarin az da olsa kiskanglik kaygisi yarattigini belirtmistir. Kiskanc¢higin yikic1 ve
yapict yonii oldugunu vurgulamistir. Kiskangligin algilanan adalet tlizerinde diisiik bir

etkisi oldugunu saptamistir.

Ahmed (2016) arastirmasi sonucunda, isyeri kiskangligi ile orgiitsel adalet arasinda

negatif yonli iliski bulmustur.

Hoogland (2016), yaptig1 calismada adalet ile kiskanclik arasinda negatif yonlii
diisiik bir iligki bulmuslardir.

Sznycer vd, (2017) aragtirmalari sonucunda, Orgiitsel adaletin alt boyutu olan

dagitimsal adalet ile kiskanglik arasinda negatif yonlii diisiik bir iligki tespit etmislerdir.

Barrot, Yokoo ( 2019) calismalarinda, isyeri kiskanc¢lig1 ve orgiitsel adalet arasinda

herhangi bir iligki olmadigini saptamiglardir.

Lin, Bates (2020) tarafindan yapilan servetin yeniden dagitiminda merhamet,
kisisel cikar, kotii niyetli kiskanclik calismasi sonucunda, orgiit icerisinde algilanan
farkliliklarin ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarini, kisisel c¢ikarlarini, kiskanglik
diizeylerini, verimlilik ve motivasyonlarini etkiledigini belirtmislerdir. Kiskangligin

prosediirel (islemsel) adalet iizerinde herhangi bir etkisi olmadig1 sonucuna varmislardir.

Dwork, Ilvento, Jagadeesan (2020) rekabet ortaminda (6rnegin ¢alisilan kurum),

adaletin cok 6nemli oldugunu savunmuslardir. Olumsuz algilanan adalet orgiit icerisinde
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kiskang¢liga neden olabilir. Calisma sonucunda adalet ve kiskanglik arasinda negatif yonlii

diisiik diizeyde iligki bulunmustur.

Koopman vd. (2020) yaptiklari calismalarda; adalet ile kiskanglik arasinda negatif
yonlii diisiik bir iliski bulmuslardir.

Andiappan, Dufour (2020) olumsuz niyetli isyeri kiskanglhigmin iggérenin
adaletsizlik algisini1 olumsuz yonde etkileyip sosyal kaytarmaya sebep oldugunu tespit

etmislerdir.

Li, Xu, Kwan (2021) yaptiklar1 ¢alisma sonucunda adalet ile isyeri kiskangligi

arasinda negatif iliski tespit etmislerdir.

Echenique, Miralles, Zhang (2021) yaptiklar1 ¢alisma sonucunda kiskanglik ve
orgiitsel adalet arasinda negatif yonli diisik bir iliski oldugunu tespit etmislerdir.
Kiskanghigin orgiitsel adaletin alt boyutlar1 olan dagitim adaleti, islemsel adalet ve

etkilesimsel adalet diizeylerinde herhangi bir iligki bulunamamustir.

Durmaz, Gimiistekin (2021) yaptiklari ¢alismada adalet ile isyeri kiskangligi

arasinda negatif iliski oldugunu saptamaistir.

Ad1 gegen calismalardan goriildiigli lizere oOrgiitsel adalet ile isyeri kiskangligi
arasinda biiytik 6l¢iide negatif yonlii ancak diisiik diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Bu
iliskinin o6zellikle orgiitsel adalet diizeyinin diisiik oldugu durumlarda ortaya ¢iktigini
soylemek miimkiindiir. Bir baska deyisle orgiitsel adalet diizeyi disiik ise isyeri

kiskangliginin ortaya ¢ikma olasiligt bulunmaktadir.
2.5.6. Demografik Degiskenlere Gore Ortalamalarin Karsilastirilmasi

Yapilan analizler sonucunda verilerin normal dagilim gosterdigi tespit edildiginden
katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore ortalamalarin karsilastirilmasinda parametrik
testler kullanilmistir. Iki grubun (cinsiyet, medeni durum, pozisyon, sektdr) ortalamasinin
karsilastirilmasinda t-Testi, ikiden fazla grubun (yas, egitim durumu) karsilastirilmasinda
Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA) kullanilmistir. Ikiden fazla grubun
karsilastirilmasinda farkli olan grup veya gruplar, Post-Hoc LSD testi ile tespit edilmistir.

Yapilan t Testi analizleri sonucunda cinsiyet, medeni durum ve sektor
degiskenlerine gore katilimcilarin orgiitsel adalet ve alt boyutlar ile isyeri kiskanglig

ortalamalari farklilik géstermezken, ¢alisilan pozisyon durumuna (yonetici veya ast olma
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durumu) gore katilmecilarin orgiitsel adalet ve alt boyutlarinin ortalamalar1 farklilik

gostermistir.

Yapilan Tek Yonli Varyans Analizleri (ANOVA) sonucunda yas degiskenine gore
katilimcilarin Grgiitsel adalet ile alt boyutlarindan islemsel adalet ve dagitim adaleti
ortalamalar1 arasinda farklilik bulunmusken, egitim durumuna gore yapilan
karsilagtirmada orgiitsel adalet ile onun alt boyutu olan islemsel adaletin ortalamalari

farklilagsmaktadir.
Pozisyon Degiskenine Gore Ortalamalarin Karsilastirilmasi

Isyerindeki pozisyona gore katilmcilarin Orgiitsel adalet ve alt boyutlarmin
diizeylerinin farkli olup olmadigini tespit etmek lizere t-Testi analizi yapilmis ve analiz

sonuclar1 Tablo 2.6’da gdsterilmistir.

Tablo 2. 6. Pozisyon Degiskenine Gore Ortalamalarin Karsilastirilmasi (t-Testi)

_ . Standart
N=763 Pozisyon N X Sapma t p
. Yonetici 182 3,4890 1,01229
Orgiitsel Adalet 2,306 0,021*
Ast 581 3,2788 1,09137
. Yonetici 182 3,5440 1,00592
Islemsel Adalet 2,071 0,039*
Ast 581 3,3528 1,11004
Yonetici 182 3,6978 1,13794
Etkilesim Adaleti 2,365 0,018*
Ast 581 3,4613 1,18930
] Y onetici 182 3,1703 1,14119
Dagitim Adaleti 2,329 0,020*
Ast 581 2,9225 1,28487
*p < 0,05 ise gruplarin ortalamalari arasinda fark vardir.

Elde edilen bulgulara gére yonetici pozisyonunda ¢aligan bireylerin orgiitsel adalet
ve alt boyutlarina ait algilar1 ast pozisyonda c¢alisanlardan daha yiiksektir. Bu bulgu,
yoneticilere saglanan ilerleme, gelisme, terfi, kararlara katilma, ytiksek ticret gibi daha
fazla olanaklarin etkisi ile agiklanabilir. Ya da yonetici konumunda olanlar adaleti
belirlemede esas rolii bizzat oynadiklarindan igyerindeki adaletin diizeyini yliksek

degerlendirmis olabilirler.

Bu arastirma sonucunda elde edilen bulgular ile literatiirde benzer sonuglara ulagan

calismalar agagida verilmektedir.
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Iscan, Naktiyok (2004) yayinlamis oldugu makale ¢alismasinda, orgiitsel adalet
algist agisindan dagitim ve prosediir adaletinin, isgorenin orgiitiine olan bagdagimligini
belirleyen Onemli unsurlar oldugu belirtmektedirler. Yoneticilik gorevi bulunan
calisanlarin, bulunmayanlara gore; dagitimsal adalet algilarinin daha yiiksek oldugunu

belirtmektedirler.

Cetin, Cinkir (2014) okul yoneticileri ve Ogretmenlerin birbirlerini etkileme
taktiklerinin orgiitsel adalet ile iligkisini incelemislerdir. Calisma sonucunda yoneticilerin
adalet ve alt boyutlarinin algilanma derecesinin yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.
Ogretmenlerin ise dagitim adaleti, siire¢ adaleti ve diizeltici adalet algilar1 orta diizeyde,
etkilesim adaleti algilar1 ise yuiksek diizeydedir. Arastirmacilar bunun nedenini
yoneticilerin okullarinda adaleti dagitict konumda (nébet ¢izelgesine karar verme, ders
programlarinin  dagilimi, okuldaki diger gorevleri paylastirma gibi) olmalariyla
aciklamislardir. Ogretmen ve yoneticilerin orgiitsel adalet algilari ile ilgili yapilan
calismalarda Ogretmenlerin Orgiitsel adalet algilarinin yoneticilere gore daha diisiik

oldugu sonuglarina ulagilmistir (Kazanci, 2010; Celik, Giirsel, 2017).

Arpaci, Arman (2015) yonetici ve isgorenlerin Orgiitsel adalet algilarini ortaya
koymak ve genel olarak yonetici pozisyonunda bulunanlarin igsgorenlere gore islerinden
memnun olup olmadiklarini ortaya ¢ikarmak amaciyla yiirittiikleri ¢alisma sonucunda
isgorenlerin yoneticilerine kiyasla adalet algilarinin daha diisiik oldugunu tespit

etmisleridir.

Sanlimeshur (2015) 6zel sektorde orgiitsel adalet lizerine yaptig1 aragtirmada adalet

ile statii (pozisyon) arasinda anlamli bir iligki olmadigini belirtmistir.

Ozsungur (2017) yaptig1 arastirmada orgiitsel adalet alt boyutu olan etkilesim
adaleti ile calisanlarin Orgiitteki statiileri arasinda anlamli bir farklilik bulmus ve

caliganlarin statiileri arttik¢a etkilesim adaleti algilarinin azaldigini belirtmistir.

Efe (2018) arastirmasi sonucunda, iist diizey yoOneticilerin adalet duygusunun ast

calisanlardan daha fazla oldugunu agiklamistir.
Yas Degiskenine Gore Ortalamalarin Karsilagtirilmasi

Katilimeilarin yas degiskenine gore orgiitsel adalet ve alt boyutlar ile isyeri

kiskanglig1 diizeylerinde anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla Tek
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Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) uygulanmistir. Olgeklerin  ortalamalar1  yas

degiskenine gore karsilastirilmig ve Tablo 2.7° de gosterilmistir.

Tablo 2.7°den de goriildiigii lizere, analiz sonucuna gore katilimcilardan 18-25 yil
yas grubundaki ¢alisanlarin digerlerine gore orglitsel adalet ve alt boyutlarindan islemsel
adalet ve dagitim adaleti ile ilgili algilar1 daha yiiksek ¢ikmistir. Bunun nedeni bireylerin
is yasamina yeni katilmis olmalar1 ve oOrgiit i¢i olumsuzluklarla heniliz tanigsmamis
olmalarindan kaynaklaniyor olabilir. Ciinkii bireyler yeni bir ortama girdiklerinde o
ortamin adil olup olmadigim1 hemen anlamayabilirler. Buna ek olarak 18-25 yil yas
grubundaki bireylerin ise yeni basladiklar1 diisiiniildiigiinde is yasaminin adil olup
olmadigin1 tam olarak bilmedikleri i¢in c¢alisanlarin orgiit igerisinde karar verme
mekanizmasina dahil edildigini, mesleki gelisim ve kariyer imkanlariin adil olarak
belirlendigini diisiinmiis olabilirler. Etkilesimsel adalet algilari ise yas degiskenine gore

farklilik gostermemektedir.

Tablo 2. 7. Yas Degiskenine Gore Ortalamalarin Karsilastiriimasi (ANOVA)

Standart Farkli olan
N= 763 Yas N X Sapma E p* gruplar (Post-
i Hoc LSD)
Srotiteal 18-25 yil 237 3,5781 ,94736 1825 yas grubu
Aggmt 26-40 yil 355 3,1746 1,12140 10,290 | 0,000* digerlerinden
40 + y1l 171 3,3041 1,07612 farklidir
18-25 yil 237 3,6751 ,96547
Islemsel Y 18-25 yas grubu
Adalet 26-40 yil 355 3,2366 1,08420 | 12,083 | 0,000* |  digerlerinden
40 + y1l 171 3,3509 1,18557 farklidir
Dasim 18-25 yil 237 3,3291 1,13930 1825 yas grubu
Adgallelti 26-40 y1l 355 2,7634 1,29768 15,010 | 0,000* digerlerinden
40 + y1l 171 2,9532 1,22144 farklidir

*p<0,05 ise en az bir grubun ortalamasi farklidir.

Literatiirde orgiitsel adaletin yas degiskenine gore degisme durumu ile ilgili olarak
farkli sonuglar elde edilmistir. Bu aragtirma sonucunda elde edilen bulgular ile literatiirde

benzer sonuglara ulasan ¢aligsmalar asagida verilmektedir.

Yirtr’iin (2008) yaptigi arastirmada orgiitsel adalet, islemsel adalet, dagitimsal
adalet ve etkilesimsel adalet algilarinin yas degiskenine gore farklilasmadigir sonucuna

ulasilmustir.
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Polat, Celep’in (2008) ortadgretim okullarinda yaptiklari aragtirma ile Kazanci’nin
(2010) ilkogretim okullarinda yaptigi arastirmada Ogretmenlerin  Orgiitsel adalet

algilariin yas degiskeni agisindan farklilasmadigi sonucuna ulagilmistir.

Egilmezkol (2011) yaptig1 calismada katilimcilarin 6rgiitsel adalet puanlarinin yas
degiskenine gore dagitimsal ve islemsel adalet agisindan %5 6nem diizeyinde anlamli bir
farklilik olusturdugu, etkilesimsel adalet unsuru agisindan ise farklilik yaratmadigini

saptamistir.

Ertiirk (2011) yaptig1 ¢alismada yas gruplarina gore orgiitsel adalet ve boyutlarinda
farkliliklar tespit etmistir.

Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Ortalamalarin Karsilastirilmasi

Katilimeilarin egitim diizeyine gore Orgiitsel adalet ve alt boyutlar: ile isyeri
kiskanglig1 ortalamalarinda anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla Tek
Yonli Varyans Analizi (ANOVA) uygulanmustir. Olgeklerin ortalamalar1 egitim

diizeyine gore karsilastirilmis ve Tablo 2.8°de gosterilmistir.

Tablo 2. 8. Egitim Diizeyine Gore Ortalamalarin Karsilastirilmasi (ANOVA)

ol Farkh olan
N=763 E%ltmf N X Standart F p* gruplar (Post-
Diizeyi Sapma Hoc LSD)
Lise 117 3,4444 1,08631
Orgiitsel | Onlisans | 78 | 34350 | 1,07619 Lisansiisti
- 2,645 | 0,048* | diger gruplardan
Adalet Lisans 394 | 3,3579 | 1,05635
farklidir
Lisansusti 174 3,1379 1,09832
Lise 117 3,5299 1,11086
islemsel | Onlisans | 78 | 35641 | 103035 Lisansdstd
dal - 2,784 | 0,040* | diger gruplardan
Adalet Lisans 394 | 3,4061 | 1,09245
farklidir
Lisansusti 174 3,2184 1,06901

*p<0,05 ise en az bir grubun ortalamasi farklidir.

Tablo 2.8’den de goriildiigii lizere lisansiistii egitim seviyesine sahip ¢alisanlarin
orgiitsel adalet ile islemsel adalet puanlarinin diger ¢alisanlardan daha diisiik oldugu tespit
edilmistir. Tablodaki bulgulara gore egitim seviyesi yiikseldik¢e calisanlarin adalet
algilarimin diistiigii goériilmektedir. Bunun nedeni, lisansiistii mezunu ¢alisanlarin belli bir

mesleki bilgi ve donanim ile mezun olmalar1 ve 6rgiit i¢i olumsuzluklari daha kolay
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farketmeleri olabilir. Ayrica bu ¢alisanlarin beklentileri de yiiksektir. Bunlarin yeterince

kargilanmadigini diistinmeleri adalet algilarinin diisiik ¢ikmasina yol agmis olabilir.

Literatiirde orgiitsel adaletin egitim diizeyine gore degisme durumu ile ilgili olarak
farkli sonuglar elde edilmistir. Bu arastirma sonucunda elde edilen bulgular ile literatiirde

benzer sonuglara ulasan ¢aligsmalar asagida verilmektedir.

Kazanci (2010) 6gretmen ve egitim yoneticileri lizerine yaptigi ¢aligmada, fark
anlamli olmamasina ragmen az da olsa 6grenim diizeyi arttik¢a adalet algisinin azaldigi

bulgusuna ulagmustir.

Tetik (2012) arastirmasi sonucunda orgiitsel adaletin dagitim adaleti boyutu ile
egitim degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli farlilik bulunmustur. Buna gore
calisanlarin dagitimsal adalet algisi1 egitim diizeylerine gore farklilagmaktadir. Lisansiistii
mezunu ¢alisanlarin dagitimsal adalet algisi digerlerine oranla daha yiiksek iken, ortaokul

mezunu c¢alisanlarin digerlerine oranla daha diisiiktiir.

Oral (2012) yaptig1 arastirmada galisanlarin egitim diizeyine gore orgiitsel adalet ve

alt boyutlarmin farklilasmadigini tespit etmistir.
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SONUC ve ONERILER

Bu arastirmada orgiitsel adalet ile isyeri kiskangligi arasindaki iliski incelenmistir.
Asagida arastirmadan elde edilen bulgulara dayanilarak elde edilen sonuglar ve bu

sonuglara yonelik olarak ¢esitli oneriler yer almaktadir.

Is hayatinda karsilasilan orgiitsel adaletin, hem kamu hem de Ozel sektor
calisanlarinin kiskanglik diizeyleri ile iliskisini agiklamak i¢in kavramlarla ilgili olarak,
arastirmanin ilk boliimiinde literatiir taramasina yer verilmis; ilk olarak orgiitsel adalet
kavramia deginilmistir. Bu kapsamda adaletin tanimi yapilmis ardindan, Orgiitsel
adaletin tanimi, orgiitsel adaletin 6nemi, Orgiitsel adaletin boyutlari, orgiitsel adaleti
destekleyen kuramlar, orgiitsel adalet lizerinde etkisi olan faktorler agiklanmis ve bu
alanda yapilan ulusal ve uluslararasi ¢alismalara yer verilmistir. Devaminda, kiskanglik
ve igyeri kiskancligi kavramlarinin tanim, isyeri kiskangh@inin tiirleri, ortaya  ¢ikisi

ve sonuglar ve igyeri kiskangliginda isverene diisen sorumluluklar agiklanmustir.

Calismanin ikinci boliimiinde, arastirmanin amaci ve Onemine deginilmis;
arastirmanin evreni ve Orneklemi, aragtirmanin modeli ve hipotezleri agiklanmis

arastirmanin yontemi, verilerin toplanmasi, bulgular ve yorumlara yer verilmistir.

Orgiitsel adalet, iscilerin ¢alistiklar1 kurum igerisinde algiladiklar1 adalet rolii olarak
tanimlamaktadir. Bagka bir ifadeyle g¢alisanlarin organizasyonda adil muamele goriip
gormediklerinin tespitidir. Orgiitsel adalet genellikle algilanan ya da hissedilen esitlik
olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel adalet, insanlarin ¢alistiklar1 kurumda uyum igerisinde
olabilmelerini saglayan ahlaki uygunluk duygusudur. Adalet, ¢alisanlarin yonetimsel
davranig karsisindaki iliskilerinin 6ziini olusturur. Calisilan kurumda adaletsizlik
duygusuna kapilan is¢i isverenlere ya da ¢calisma arkadaslarina kars1 uygun olmayan bir
tavir sergileyebilir. Bu durum karsisinda yoneticilerin orgiit i¢i adaletin var olmamasi
durumunda ne tiir olumsuzluklarla karsilasacaklarini bilmeleri ve ona goére hareket

etmeleri gerekir.

Orgiitsel adalet, ¢alisanlarin takim arkadaslartyla, liderleriyle ve toplumsal olarak
kurumun kendisiyle olan baglarin1 ve kurum igerisinde meydana gelen degisimlerin
tamaminin algilanmasini icermektedir. Sosyal bilimciler orgiitsel adaletin ¢alisanlarin

daha verimli olabilmeleri i¢in kisisel tatminlerini ve kurumun beklentilerini
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karsilayabilmesi agisindan 6nemli bir olgu oldugunu belirtmislerdir. Kuramsal alanda
yapilan aragtirmalar sonucunda adalet kavrami toplumsal bir olay olarak ele alinmistir.
Bu arastirmalar sonucunda yapilan bir hareket ¢ogunluk tarafindan adil algilaniyorsa,

adildir diye ifade edilmistir.

Isyeri kiskanglhigi, bir bireyin kendini is arkadaslariyla karsilastirilmas: ve
digerlerine kiyasla sahip olmadig1 seylere odaklanmasiyla hos olmayan ve olumsuz
sekilde ag13a cikan bir duygudur. Orgiitlerde her zaman ortaya cikabilecek bir durum olan
isyeri kiskanchigi, 6zellikle ekonomik kriz zamanlarinda yogun bir duygu haline gelir.
Kiskanglik her insanda goriilen, igyeri kiskangligi ise genelde bireyin kendisine daha
yakin olan meslektaslarina karsi ortaya ¢ikan bir duygudur. Genelde isyerinde sevilen,
sayilan ve yetenekli insana kars1 olusan bir tutumdur. Kiside zararli bir ruh hali barindiran
kiskanma duygusu, ¢alisilan kurumdaki iligkilerde siirekli degisim halinde olan bir duygu

durumu olabilmektedir.

Isgorenler agisindan biiyiik 6nem tasiyan orgiitsel adalet kavrami kurum icin de
biliylik 6nem tasimaktadir. Calisanlar, hal ve hareketlerini orgiit i¢inde algiladiklari
durumlara gére sekillendirirler. Iscilerin kurumsal adaletin var olup olmadigina ydnelik
algilar1 6rgiitsel adalet kavraminimn 6nemini artirmaktadir. Orgiitsel adaletin varligim
pozitif olarak algilayan ¢alisanlarin Orgiit igi giiven ve verimliligi de artar. Pozitif
algilanan orgiitsel adalet duygusu calisanlarin 6rgiit ici doyumu ve motivasyonu arttirir.
Negatif olarak algilanan adalet duygusu ise; performans diistikliigii, stres, kiskanglik gibi
pek cok zararli davraniglara neden olur. Adaletin dogru sekilde yonetildigi ve galisanlarin
bunu sezebildigi ortamlarda orgiit ici baglilik artar. Bu bagliligin artmasi ise devam etme
ve iletisimi arttirir. Dogru bir sekilde yonetilmeyen adalet sonucunda ise sergilenen

saldirgan davranislar rgiitsel verimsizlige sebebiyet verir.
Arastirmada elde edilen sonuglar 6zet olarak asagida aktarilmistir:

Isyeri kiskanglhigina yonelik ortalamalar diisiik iken drgiitsel adalete iliskin ortalama
orta olarak tespit edilmistir. Calisanlarin Orgiitsel adaletin alt boyutlar1 ile ilgili
ortalamalari soyledir: Etkilesim adaleti boyutu igin (X=3,39), dagitim adaleti boyutu i¢in
(X=3,46), prosediir adaleti boyutu i¢in (X=3,11), 6l¢egin tamami i¢in (X=3,29).
Katilimeilarm  Orgiitsel Adalet dlgegine vermis olduklari cevaplara bakilarak orta

diizeyde adalet algisina sahip olduklari sdylenebilir. Orgiitsel yasamda, isgdrenlerin
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huzurlu ve mutlu hissetmeleri hem kendileri hem de bulunduklar: 6rgiit i¢cin énemlidir.
Isyerinde boyle bir ortamm bulunmamasi sonucunda calisanlarin verimlilikleri,
motivasyonlari ve performanslarinda diistisler gozlenmektedir. Ayni sekilde adaletsizlik
hisseden c¢alisanlar, diger ¢alisanlar ile etkin bir sekilde iletisim kurmakta ¢ekingenlik
gosterebilirler. Bu nedenle kamu ve 6zel sektor kuruluslarinda calisanlarin adalet
duygularinin orta seviyede olmasi nispeten olumlu bir sonug olup, genel olarak adaleti
artirmak icin bir takim uygulamalara basvurulmalidir. Isyeri kiskang¢higinin diisiik olmasi

ise yine olumlu olarak karsilanabilecek bir durumdur.

Isyeri kiskanghig: ile érgiitsel adalet ve alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligki tespit edilememistir. Diger bir deyisle, ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet ve alt
boyutlarima iliskin algilar1 arttikca (veya azaldikga) isyeri kiskanglik diizeyleri buna baglh
olarak degismemektedir. Buna gore arastirmanin H1 hipotezi (Orgiitsel adalet ile isyeri
kiskangligr arasinda negatif yonlii bir iligki vardwr) ve alt hipotezleri (H1a, H1b, H1lc)
desteklenmemistir. Arastirma bulgularina gére orgiitsel adalet algis1 orta (x = 3,33)
diizeyde -ancak yiiksege yakin- ¢ikmustir. Isyeri kiskanglig: ile drgiitsel adalet arasinda
bir iliski tespit edilememesi Orgiitsel adaletin ¢ok diisiik (veya adaletsizligin ¢ok yiiksek)
olmamasindan kaynaklaniyor olabilir. Zira literatiirdeki kuramsal bilgiler ve yapilan
arastirma sonucglarindan da goriilecegi lizere isyeri kiskangligi duygulart o6zellikle

adaletsiz durumlarda ortaya ¢ikmaktadir.

Cinsiyet, medeni durum ve sektor degiskenlerine gore katilimeilarin orgiitsel adalet
ve alt boyutlarn ile isyeri kiskan¢higi ortalamalar1 farklilik gostermezken, calisilan
pozisyon durumuna (yonetici veya ast olma durumu) goére katilimeilarin orgiitsel adalet

ve alt boyutlarinin ortalamalar1 farklilik géstermistir.

Yas degiskenine gore katilimcilarin orgiitsel adalet ile alt boyutlarindan islemsel
adalet ve dagitim adaleti ortalamalar1 arasinda farklilik bulunmugsken, egitim durumuna
gore yapilan karsilagtirmada orgiitsel adalet ile onun alt boyutu olan islemsel adaletin

ortalamalar1 farklilagmaktadir.

Pozisyona iligkin karsilastirmalarda yonetici konumunda olan calisanlarin ast
calisanlara gore orgiitte daha fazla adalet algiladiklari tespit edilmistir. Adaletin alt
boyutlarinda da yonetici ve astlar arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Bu durum

igyerinde yonetici konumunda olan ¢alisanlarin konumlarindan dolay1 orgiit igerisinde

53



adaletsizlik duygularina kapilmamalarindan kaynaklanabilir. Yoneticiler isgdrenlere gore

adaletle ilgili olarak daha olumlu bir algi igerisindedirler.

Yas degiskenine iliskin yapilan karsilastirmalarda 18-25 yas grubundaki
calisanlarin digerlerine gore adalet duygusunu daha yiiksek diizeyde pozitif algiladig
tespit edilmistir. Bunun nedeni genellikle bu yag araligindaki bireylerin ¢caligma yasamina
yeni katilmis olmalari nedeniyle orgiit i¢ci olumsuzluklarla tanigmamis olmalari ile
aciklanabilir. Ciinkii calisanlar katildiklar1 Orgiitte fazla zaman geg¢irmedikleri ig¢in

olumsuz duygulara heniiz yeterince sahitlik etmemis olabilirler.

Egitim diizeyine gore yapilan karsilastirmada lisansiistii egitim seviyesine sahip
calisanlarin Orgiitsel adalet ile islemsel adalet algilarmin diger ¢alisanlara gore daha
diisiik oldugu tespit edilmistir. Egitim seviyesi yiikseldik¢e calisanlarin adalet algilarinin
diistiigii goriilmektedir. Bunun nedeni, egitim diizeyi yiiksek olan calisanlarin belli bir
mesleki bilgi ve donanim ile mezun olmalar1 ve Orgiit i¢i olumsuzluklar1 kolaylikla

farketmeleri ve ayrica beklentilerinin daha fazla ve yiiksek olmasi ile agiklanabilir.
Arastirmada elde edilen bulgular 1s181nda su 6neriler yapilabilir.

e Orgiite yeni katilan bireylerin rgiitiin politikasini, drgiit ici kurallari iyice
benimsemeleri saglanmalidir.

e (alisanlarin motivasyonunu arttirmak i¢in c¢alisanlarin  istek ve
beklentilerinin karsilanmas1 gerekmektedir.

e Calisanlarin, 6rgiit i¢inde hak ettikleri 6diillerin, tiim isgdrenler arasinda esit
bir sekilde dagitilmast 6nemli bir husustur.

e Orgiit i¢i uygulamalarda veya karar alma asamasinda calisanlarin fikir
beyan etme siirecinde ast-iist iliskisinin korunmasi gereklidir.

e Isyerinde calisanlarm mutlu ve huzurlu bir ortama sahip olabilmelerine
dikkat edilmelidir.

e Orgiitte karar alma siireclerinin adil ve tarafsiz bir sekilde uygulanabilmesi
calisanlarin olumlu tutumlar sergilemelerine sebep olabilmektedir.

e Orgiitsel adaleti saglamak biitiin 6rgiitler icin bir zorunluluktur. Ciinkii
adaletin saglanmasi1 oOrgiitsel basartyr da beraberinde getirir. Adaletin
saglanmasi i¢in Oncelikle kat1 olmayan bir yonetim tarzi tercih edilmelidir.

e Calisanlara uygulanan disiplin islemlerinde adalet 6n planda tutulmalidir.
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Yoneticilerin, ¢alisanlarin duygu ve diislincelerine onem verdiklerinin
hissettirilmesi 6rgiite kars1 olumlu duygular beslenmesinde 6nemli sekilde
rol oynar.

Ise alim siirecinde adaylarm duygusal olgunluklarma dikkat etmelidir.
Ciinkii baz1 ¢alisanlarin dogalar1 geregi olumsuz duygular yasamaya daha
yatkin olduklari tespit edilmistir. Bu nedenle, toplumsal iligkileri kuvvetli,
olumlu egilimler sergileyen ve ge¢mis is tecriibelerinde pozitif tepkiler
veren adaylar belirlemeye ¢aligilmalidir.

Isbirligini destekleyen bir tesvik sistemi uygulanmalidir. Orgiitler, uygun
bir tesvik sistemiyle isbirligini tesvik eden kontrol sistemleri tasarlayarak
isyerinde kiskangch@ ve kiskanghiga sebep olabilecek faktorleri
yOnetebilirler.

Kiskanglik ve kiskanglik duygularini 6nlemenin etkili bir yolu, orgiit
icerisinde acik bir iletisimin var olmasidir. Calisanlarin  sorun
yasadiklarinda yoneticilere veya is arkadaslarina yaklasirken kendilerini
rahat hissettikleri bir calisma ortami olusturulmalidir.

Yiiksek basar1 gosterenler belirli bir donem igin bir mentor/rehber
konumuna getirilmelidir. Yoneticiler, kiskanglik duygularini caydirmak ve
13 arkadaslariyla igbirligini tesvik etmek i¢in bir rehber programi
uygulamaya koymalidir. En yiiksek performans gosteren c¢alisan diger
calisanlarin gelisimine yardimei olmaya tesvik edilmelidir.

Orgiitlerde ¢ogu zaman oOrgiitiin amaclarina ve isleyis siireclerine engel
olacak tutum ve davraniglar bulunmaktadir. Yoneticilerin, 6rgiit igerisinde
kiyaslamalarin ortaya ¢ikardigi kiskanglik miicadelesini kurumsal ¢ikarlara
zarar vermeyen, orgiit atmosferini negatif etkilemeyecek sekilde rekabete
ve dayanismaya doniistiirmeleri gerekmektedir.

Kiskanghigin sosyolojik ve psikolojik etkilerinin incelenmesi hem oOrgiit
hem de ¢alisan acisindan degerli ve yerinde olacsktir.

Orgiitlerde acik ve diiriist iletisim kurabilmesi ¢ok 6nemlidir. Isverenler
gerektiginde calisanlarina olumlu ve olumsuz geribildirim vermekten

kaginmamalidir.
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Isverenler, isgdrenlere esit ve adil mesafede yaklasarak kiskanclik ile
miicadelede 6nemli adimlar atabilirler

Orgiit icerisinde kiskanglig1 tetikleyen unsurlarin ortadan kaldirilmasi
gerekmektedir (Ornegin, her galisana esit gérevler vermek gibi).
Yoneticiler kurumda orgiitsel adaleti tesis etmeli ve adaletli bir yonetim
bicimi gelistirmelidir.

Kuramsal baglamda kiskanglik konusunun orgiitsel siiregler iizerinden
incelenmesi, bireysel goriislerin dikkate alinarak calisanlar tizerindeki
etkisinin anlasilmasi degerli ve yerinde olacaktir.

Arastirmanin 6rneklemini Tiirkiye geneli kamu ve 6zel sektor calisanlar
olusturmaktadir. Bunun gibi bir ¢alisma yalnizca belirli bir meslek grubu
icin uygulanarak calisanlarin Orgiitsel adalet algilar1 ve isyeri kiskanglik

diizeyleri ve aralarindaki iligki daha iyi belirlenebilir.
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almabibrmes] ign gersken standartlars sahipdr.

& FKoommmdaki mevout karar abme sisternd. karardan edkdlenscek olan fiem
taraflann goniglerinin dikkats ahnmazim selar

f-Fommmdaki mevout karar alma sistend. karara ve kamann uygulansns
iligkin soomiglann dizenli olarak calisanlars iletbmesim saglar.
T-Eommmdaki mevout karar almes sistemd . cabizanlann karar hakdkonds ilave
bilzi ve apklama istemeletine izin verir.

§-Vionedcimiz dipmeelerinniz diklkate alr. I 4
9-Yiometcinz tarsf nEmas. T 4
10-Yometicimiz bize karg nazk ve anlayighdir. . 4
11-Yoneticimiz cahsanlann haklanma Snem Ver. 1 ] 4
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12-Yometicim i5im ne dereceds 1yl yEpoZma lliskin genbildinm verir.

13-Véneticim adil olmak igin pergek bir gaba gosterir.

14-Ustlendifim soneminhikdar ile aldim sdiller birbirine wyzmmdmr

15-5ahip aldufurn deneyvim ile alédhfrn Sdiller birbirine wyzmdor

1§-Giostendifim cabaya gore adil bir ekilde ddiillendiriimekseyim

17-Iy1 bir i5 vapngimda hak emifim gekilde Sdallendinlmeakieyim

15-Izimdskd stras ve gerginlife pirs hak etifim sekilds
odiillendiniimekieyim

Azazida ver alan durnmlar herkesin zaman zaman
izverinde vazayabilecezi duyzulam icermelktedir.

Lutfen her bir duyvguyu =izi en iyl ifade edecek
seldlde degerlendiriniz.

His; o ey
R st e e elry mrum

1-Yiometicing bagkssim overken gordismmde karmima agnlar gimyor

I-Vaneticim hagka bir cahgan hakdonds siizel seyler soyledifinde deprosif
3-Yimeticim dikkatini diger ¢ahganlara verdi finde kendimn rshataz
4-Yoneticinmin gabyma srksdsglanmdsn birnden, bir somma iliskon yardm
istemes] dunmmmds almimm

5-Bazen yoneticim bagka bir cabigam benden dsha yeddn bolaczk diye
endizaye kapiloom

Anket bitmistir. Teseldsiir ederiz.
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Ek-2: Etik Kurul Onay Belgesi

T.C.
ATATURE UNIVERSITESI REETORLUGGT
Sosval ve Begseri Bilimler Egk Eurnl Baskanhs

Sma o BBGSG144-000-E 2000135087 01020210
Eom : Eik Enml Onay Talebi Bagvum
Somnacu (Prof. Dy, Orhan CTHATFY)

HUEUE MUSAVIRLIGINE
flzi : 21.05.2020 tadhl ve 77040475-000-E 2000127224 sayil belge.

Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitisi (alisma Ekonomisi ve Endiistr I].15]-:.|len
Anabilim Diah SEresim fyvesi ProfDr. Orhan (INAR dansmanh@mds vilksek licans dZrencisi
Ayzenur ENGINin virariciliginds vapilacak olan "Orgiirsel Adaler ile Tryveri Enkanclhsn
Argnindald Iisid- Bir Uygulama” komalu anket cahsman Efk Kol uygunluk-onay belgesi
talebine ilikin Kumbhoouzon 01 06,2020 tanh ve 4 nolo otomoommda ahnesm 36 sayil karan
asafrya gkanbmgar.

Bilgileniniz ve gerefind arz ederim.

ProfDr. Sait UYTLAS
Eomil Bazkam

Karar-36) Hukuk Misavirlifinin; Universitemiz Sosval Bilimler Enstitisii Cahsma
Ekonomisi ve Endistr Iliskileri Anabilim Dal dgretim fvesi Prof Dr. Orkan (INAR
dsmsmanhfinds yiiksek lisans Sfrencisi dyge Nur ENGIVID virimoihfinde vapilacak olan
"Orgirsel Adaler ile Isyeri Erskanglign Arasindaki Hiski- Bir Uvgnlama”™ koouln anket
caliymasy Etik Euml aygunluk-onay belgesi talebine iliskin 21.05.2020 tarith ve
E 2000127224 saynh vams: okundu.

Yapilan girismelerden sonra yviksek lisans GZrencisi dygenur ENGIN'in
yiramcihigimdes yapilacak olan "Orgirsel Adaler ile Tryeri Krskanclhign Arasindakd fiski: Bir
Uygnlama” konuln anket cahsmasinm gergeklesinlmesinde stk ve bilimsel yonden seiFneg
bulnnmadigna mevont oy bislizl ils Karar verildi

Ek : 30.5.2020 tarihli 83556144-000-E 200013388] saynh belge
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