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Günümüzde teknolo jinin hizli gelis imi, örgütlerin stratejilerini de önemli derecede 
etkilemistir. Teknolojik gelismelere paralel o larak örgütlerin gelismeye açik olmalari 
zorunluluk haline gelmistir. Bu gelismeler dogrultusunda örgütte yer alan b ireylerin 
davranislarinda da önemli degis iklikler gözlenmekted ir. Bu degis ikliklerden biri de 
isyerindeki yenilikçi is davranisinin ortaya çikmasidir.Örgütlerin önem vermesi gereken b ir 
diger konu ise çalisanlarin adalet algilamalaridir. Çalisanlar örgüt iç inde görevlerini yerine 
getirirken karsiliginda bazi beklentilerin gerçeklestirilmes ini isterler. Çalisanlarin 
beklentilerinin, yani çaba-ödül beklentileri, örgüt tarafindan karsilanirken adaletli 
davranilmasi, çalisanlar açisindan dikkat edilen bir konudur. Adaletli davranilmasi birey 
açisindan ne kadar önemliyse, örgüt veya grup tarafindan da ayni derecede önem 
tasimaktadir. Adalet algilari tatmin ed ilen çalisanlar, agir isyükünün üstesinden gelmek için 
daha istekli hale gelmektedirler. Böylece isyerindeki sorunlari çözmeye ve yenilikç i is 
davranislarinda bulunmaya istekli o lmaktadirlar.Bu düsünceler isiginda yapilan arastirma 
asagida sunulmustur. Arastirmanin ilk bölümünde literatürde bulunan adalet algilari ve 
yenilikç i is davranisi ile ilgili çalisma ve bulgulara yer verilmistir. Ikinc i bölümde ise 
arastirmanin metodolojisi üzerinde durulmustur. Sonuç bölümünde ise arastirmanin sonuçlari 
ve tartismalar yer almaktadir.

Yenilikçi Is Davranisi, Dagitimsal Adalet Algi lari, Prosedürel   
Adalet     Algilari, Esitlik Teoris i.

Nowadays, technological development affected importantly the strategies of the 
organizations. On account of the technological developments, it became an obligation to be 
accessible to development for the organization. Along with the technological developments, 
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individual behaviors in an organization change day by day. One of these changes is innovative
work behavior of the employee.One of the important  point that the organizations has to 
consider is the fairness perceptions of the employees. When the employees worked in an 
organization, they want to be meeted their expectations. When expectations of the employees 
are meeted with some rewards by the managers in the organization; being fairness perceptions 
about the reward system became important for the employee.The employees whom the 
fairness perceptions were satisfied became more desirous to cope with the heavy workload. 
Thus; they are willingness to solve the problems about their job and are willingness for the 
innovative work behavior in their organization.In this concept, in the first part of the study, 
the definitions related to the innovative work behavior and the perceptions of fairness are 
included with literature review. In the second part, information about the study method is 
given. Finally, the find ings and discussions are given. The most important find ing of the study 
is that is important for the employees to jo in the organizational processes and that increased 
behavior of taking responsisbility for gives some help for the innovative work behavior. 

: Innovative Work Behavior, Distributive Fairness, Procedurel Fairness, 
Equity Theory

Günümüzde teknolojinin hizli gelisimi, örgütlerin stratejilerini de önemli 
derecede etkilemistir. Örgüt stratejilerinin teknolojiyle uyum içinde olmasi 
amaciyla, teknolojinin örgüt içinde kullanim alanlari da artmistir. Teknolojik 
gelismelere paralel olarak örgütlerin gelismeye açik olmalari zorunluluk haline 
gelmistir. Kendini gelistiren ve teknolojiyi bu gelisim için araç olarak kullanan 
örgütler digerlerinden bir adim öne geçmislerdir.

Bu gelismeler dogrultusunda örgütte yer alan bireylerin davranislarinda da 
önemli degisiklikler gözlenmektedir. Bu degisikliklerden biri de isyerindeki 
yenilikçi is davranisinin ortaya çikmasidir. Isyerindeki sorumluluklariyla beraber 
görevlerini daha etkin bir sekilde yapabilmek için, çalisanlarin daha istekli 
çalismalari oldukça olumlu davranislardir. Stratejik bakis açisini yakalamis örgütler, 
olumlu davranislari arttirmak amaciyla örgüt içindeki yeni düsünceleri 
desteklemektedirler. Çünkü örgütün gelecegi yenilikçi is davranislarinin 
arttirilmasina baglidir. Bu baglamda yapilacak her türlü davranis desteklenmelidir. 

Örgütlerin önem vermesi gereken bir diger konu ise çalisanlarin adalet 
algilamalaridir. Çalisanlar örgüt içinde görevlerini yerine getirirken karsiliginda bazi 
beklentilerin gerçeklestirilmesini isterler. Çalisanlarin beklentilerinin, yani çaba-
ödül beklentileri, örgüt tarafindan karsilanirken adaletli davranilmasi, çalisanlar 
açisindan dikkat edilen bir konudur. Adaletli davranilmasi birey açisindan ne kadar 
önemliyse, örgüt veya grup tarafindan da ayni derecede önem tasimaktadir.

Bu düsünceler isiginda yapilan arastirma asagida sunulmustur. Arastirmanin ilk 
bölümünde literatürde bulunan adalet algilari ve yenilikçi is davranisi ile ilgili 
çalisma ve bulgulara yer verilmistir. Ikinci bölümde ise arastirmanin metodolojisi 
üzerinde durulmustur. Sonuç bölümünde ise arastirmanin sonuçlari ve tartismalar 
yer almaktadir.
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Örgütlerin uzun dönemde hayatta kalabilmeleri ve fonksiyonlarini etkin bir 
sekilde yerine getirebilmeleri için, yenilikçi is davranisinin (YID) yasamsal bir 
öneme sahip oldugu literatürde genis bir sekilde vurgulanmistir (Kanter 1988, 
Oldham ve Cummings 1996, West ve Farr 1989). West ve Farr (1989)’a göre 
yenilikçi is davranisi (YID); rol performansina, gruba veya örgüte fayda saglamak 
için; çalisma rolü, grup veya örgüt içinde yeni düsünceleri istekli bir sekilde ortaya 
çikarmaktir. 

Scott ve Bruce (1994)’e göre isyerindeki YID; 3 farkli grupsal davranis görevi 
içeren karmasik  bir davranistir: düsünce gelistirme, düsünceyi tesvik etme ve 
düsünceyi gerçeklestirme. Bireysel gelisim düsünce gelisimiyle baslar. Bunlar 
herhangi bir alanda faydali düsünceler ve orijinal ürünlerdir (Kanter 1988, 
Woodman ve ark. 1993). Bir sonraki gelisim süreci asamasi düsüncenin gelismesiyle 
ilgili kisilerin (çalisan, çalisanin arkadaslari, sponsorlar ve destekleyiciler) 
düsüncelerinin tesvik edilmesidir. Gelisim sürecinin son asamasi; bir çalisma 
kolunda, bir grupta veya organizasyonun bütününde denenebilen bir gelisim modeli 
veya bir prototip üreterek düsüncenin gerçeklestirilmesidir (Kanter 1988).

YID; bireylerin kendisini veya is ortamini degistirmesi amaciyla düsünceler 
gelistirerek, düsünceleri tesvik ederek ve bu düsünceleri gerçeklestirerek; daha fazla 
is isteklerine uyum saglamak için kendisini gelistirmesine yardim edebilir (Janssen 
2000).

Bunce ve West (1994); çalisanlarin yenilikçi faaliyetler agir is yüküyle 
ilgilenmenin etkin bir yolu olarak katkida bulunduklarini ifade etmisler ve bunu 
çalismalarinda ortaya çikarmislardir.

Is taleplerine cevap vermede yenilikçi davranmak için çalisanin verecegi kararin; 
çaba-ödül adaleti algilarinin bir fonksiyonu olmasi beklenebilir. Çalisma ödülleriyle 
ilgili olarak, çalisma esnasinda sarf edilen çabanin dengesini hisseden çalisanlar; 
agir is yükünün üstesinden gelebilmek için YID ile daha yüksek miktardaki 
taleplerini karsilamak için motive olacaklardir (Janssen 2000). 

Tüm bu tanimlari özetlersek YID; düsünce gelistirme, düsüncenin tesvik 
edilmesi ve düsüncenin gerçeklestirilmesini kapsamaktadir. Gelisim süreçleri sik sik 
süreklilik göstermeyen faaliyetler olarak karakterize edilse de (Kanter 1988); 
bireylerin herhangi bir zamanda bu davranislarin herhangi bir kombinasyonunu 
içermesi beklenebilir (Scott ve Bruce 1994).

Çalisanlarin çaba-ödül adaleti algilarini etkileyen karar serbestligi ve otonomi 
dikkate alindigindan beri; adalet algilari is kontrol algilariyla iliskilidir (Janssen 
2000). Çalisanlar isyerinde harcanan çaba ve alinan ödül arasinda adil bir denge 
algiladiklarinda; daha yüksek çalisma taleplerini karsilamak için daha fazla yenilikçi 
is davranislari göstermektedirler (Jannsen 2000).

1. YENIL IK ÇI  IS DAVRANISI (Y ID)
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Adalet algilari çalisanlar için çok hassas bir konudur. Çalisanin isyerindeki 
performansini ve bazen de is disindaki sosyal yasamini etkileyen kritik bir öneme 
sahiptir. Bu nedenle literatürde de konu hakkinda yapilan çalismalara ayri bir dikkat 
göstermek gerekir. Örgütsel adalet ve çalisanlarin adalet algilari; örgütsel 
vatandaslik davranisini (Williams ve ark. 2002) ve yönetimsel nüfuzu daha kolay 
etkileyebilir (Konovsky ve Pugh 1994, Moorman 1991, Moorman ve ark. 1998).

Wentzel (2002)’e göre adalet algilari ve hedefe baglilik, katilim ve performans 
arasindaki iliskiyi ilimlastirmaktadir. Katilimin daha üst düzeylere çikmasi, adalet 
duygusunun daha yüksek düzeyde olusmasina katkida bulunur. Böylece 
yöneticilerin firma hedeflerine bagliligi ve bu hedeflere ulasmak için gösterecegi 
performansi artar. 

Örgütsel davranis alanindaki bazi çalismalar (Lind ve ark. 1990) adalet algisi ve 
performans arasinda pozitif bir iliskiyi ortaya çikarmistir. Bununla beraber bazi 
güncel çalismalar da (Lindquist 1995) bu iliskiyle ilgili karisik sonuçlar ortaya 
çikarmistir.

Çalisanlar kabul ettikleri sonuçlarin adaleti ve örgüt içindeki durumlarinin 
adaletiyle ilgilenmektedirler. Birinci adalet algisi, dagitimsal adalet, örgütsel ödül 
sistemine yönelmistir. Ikinci adalet algisi, prosedürel adalet, örgütün karar verme 
süreçleriyle ilgilenmektedir (Greenberg 1990a). Arastirmacilar her iki adalet algisi 
çesidinin de, anlamli örgütsel sonuçlarin önemli belirleyicileri oldugunu ileri 
sürmüslerdir (Alexander ve Ruderman 1987, Folger ve Konovsky 1989, McFarlin ve 
Sweeney 1992).

Ayrica bireyler özel bir hedefi gerçeklestirmeye odaklandiklarinda daha iyi bir 
performans göstermektedirler (Locke ve Latham 1990). Wentzel (2002) tarafindan 
yapilan bir arastirma, performans üzerindeki adalet algilari etkilerinin dogrudan 
olmadigini, ama daha çok hedefe baglilik yoluyla dolayli oldugunu ortaya 
koymustur.

Faaliyet süresince katilimin artmasi adalet algilarinin degerini arttiracaktir. 
Adalet (adaletsizlik) algilari, çalisma gruplarindaki benzer iletisim iliskilerini 
etkileyebilir (Lee 2001). Bu alandaki güncel yaklasimlar örgütsel adaletin 2 çesidini 
tanimlamaktadir: dagitimsal adalet ve prosedürel adalet (Greenberg 1990b, Niehoff 
ve Moorman 1993). Dagitimsal adalet; çalisanin kabul ettigi gerçek sonucun 
adaletini isaret etmektedir (Gilliland 1993, Adams 1965). Oysa prosedürel adalet; bu 
dagitimsal sonuçlari belirlemede kullanilan prosedürlerin adaletiyle ilgilenmektedir 
(Leventhal 1980).

Dagitimsal adalet; sonuçlarin veya kaynaklarin tahsislerinin adalet algilarini 
ifade etmektedir. Prosedürel adalet ise; sonuçlarin veya kaynak dagilimlarinin 
belirlenmesi sürecinin adalet algilamasidir (örnegin, politikalar, süreçler ve onlarin 
kurallari). Prosedürel adalet sik sik iki iliskili boyutu ele almaktadir: biçimsel/resmi 

2. ADAL ET AL GIL ARI
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prosedür ve etkilesimsel adalet. Biçimsel/resmi prosedür, bir firmanin kurallari, 
düzenlemeleri ve yöneticilerin karar vermesinde takip ettigi politikalari ifade 
etmektedir (Lee 2001). Etkilesimsel adalet ise; bu süreçlerin açiklanmasinda veya 
biçimsel prosedürlerin kurallarinda kabul edilen davranisin adalet algilamasidir (Lee 
2001).

Geçmiste yapilan adalet arastirmalari dagitimsal adalete – sonuç dagilimlarinin 
algilanan adaleti –odaklanmistir (Scminke ve ark. 1997). Örgütsel olusumlardaki 
dagitimsal adalet üzerine yapilan arastirma öncelikle esitlik algilarina konsantre 
olmustur (Adams 1965). Genelde dagitimsal adalet üzerine yapilan örgütsel 
arastirmalar; bireylerin sonuç adaleti algilarinin tutum ve davranislarini etkiledigini 
göstermistir (Scminke ve ark. 1997). Genis bir alanda örgütsel ortamlarda yapilan 
arastirmalar – performans degerleme (Greenberg 1986), seçme denemeleri (Gilliland 
1994), disiplin (Trevino 1992), bütçeleme kararlari (Bies ve Shapiro 1988), ilaç 
denemeleri (Konovsky ve Cropanzano 1991), askere alma (Bies 1985) ve geçici 
isten çikarma (Brockner ve ark. 1992) – dagitimsal adaletin etkisini kanitlamistir 
(Scminke ve ark. 1997).

Dagitimsal adalet algilari bazi sonuçlardan çok genis bir sekilde etkilenmistir. 
Uygun sonuçlari kabul eden insanlar, sonuçlari daha adil olarak degerlendirmeye 
egilimlidirler (Greenberg 1990b, Leventhal 1980). Esitlik teorisiyle ilgili 
arastirmaya göre çalisanin is performansi; çalisanin yaptigi ise karsilik aldigi 
ödüllere yönelik adalet algilarina göre artar veya azalir (Adams 1965, Greenberg 
1990b).

Adalet arastirmalari 1980’lerde prosedürel adalet algilari üzerine vurgu yapmaya 
baslamistir. Örgütsel adalet literatürü; iletisimin prosedürel adalet algilarinin 
sekillenmesinde oynadiklari kritik rolü fazlasiyla vurgulamistir (Lee 2001). Örnegin; 
çalisanlar geri besleme yaptiklarinda, algiladiklari prosedürel adalet algilari 
yükselmistir. Moorman (1991)’a göre prosedürel adalet; çalisanlar için sonuçlari 
degerlemede uygulanan prosedürlerin adil olup olmamasini içermektedir. Moorman 
(1991) prosedürel adaletin; örgütün yasal süreçleri ve çalisanin karar verme 
süreciyle iliskisi veya etkilesimi ile ilgili oldugunu ileri sürmektedir. Prosedürel 
adaletle ilgili arastirmalara göre, prosedürel adalet algilari örgütsel sonuçlarin 
çesitliligini etkileyebilir (Alexander ve Ruderman 1987, Folger ve Konovsky 1989). 
Thibaut ve Walker (1975) çalisamalarinda; karar verme sürecine katkida 
bulunmanin, çalisanlarin prosedürel adalet algilarini arttirdigini ortaya koymuslardir.

Bireyler prosedürel adaletin bir göstergesi olarak sonuçlari kullanabilir (Lind ve 
Lissak 1985). Birey ve grubun prosedürel adalet algilarinin isle ilgili tutum ve 
davranislar üzerinde bagimsiz etkilere sahip olmasi beklenebilir (Naumann ve 
Bennett 2000). James ve Cropanzano (1990) bireylerin gruptaki diger kisileri 
gözlemledigini ve grubun diger üyelerinin denedigi prosedürlerin, onlari nasil 
etkiledigi hakkinda yargilarda bulundugunu ifade etmislerdir. Lind ve ark. (1998) bir 
laboratuar çalismasinda yapay olarak olusturulmus gruplari kullanarak bu nosyonu 
test etmislerdir. Bunlara ek olarak Tyler ve Lind (1992) bir çalisma grubunun bir 
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üyesine karsi olusan prosedürel bir adaletsizligin, tüm çalisma grubuna karsi 
yapilmis bir adaletsizlik olarak yorumlanabilecegini tartismislardir.

Prosedürel ve dagitimsal adalet sadece birbirlerini etkilemez. Arastirmacilar 
onlarin ayrica birbirleriyle etkilesim halinde olduklarini ileri sürmüslerdir (Folger 
1986). Örnegin; bir sonuç adaletsiz oldugunda prosedürel adalet daha güçlü bir 
etkiye sahiptir. Bir süreç adaletsiz oldugunda ise dagitimsal adalet daha güçlü bir 
etkiye sahiptir (Brockner ve Wiesenfeld 1996).

Prosedürel adalet üzerine yapilan güncel bazi arastirmalar; bir prosedürün 
nitelikleri ve bireyin bir süreç tamamlandiginda kabul ettigi kisiler arasi davranis 
arasinda ikiye ayrilmistir (Bies ve Moag 1986). Bu alana etkilesimsel adi verilir ve 
ahlaki yapilarla iliskisi dikkate deger niteliktedir. Orijinal olarak yeni bir adalet 
çesidi olarak isaret edilmis olan (Bies ve Moag 1986) etkilesimsel adalet, prosedürel 
adaletin sosyal bir yönü olarak daha yeni yeni degerlendirilmektedir (Brockner ve 
Wiesenfeld 1996). Bundan baska Greenberg (1993) etkilesimsel adaletin hem 
prosedürel, hem de dagitimsal yönlerinin var oldugunu not etmistir. Böylece ahlak 
ve etkilesimsel adalet arsindaki iliski; etkilesimsel adaletin belirli bir yönüne 
baglanabilir (Scminke ve ark. 1997).

Algilanan prosedürel adalet bir bütün olarak örgüte odaklanirken; algilanan 
etkilesimsel adalet çalisanlara yönelmistir. Ayrica yöneticinin onlari birey olarak 
degerli ve önemli olarak degerlendirdigini kanitlamistir (Williams ve ark. 2002). Bir 
çalisan açisindan adalet süreçleri yerinde olabilir. Ama yöneticilerin adalet 
uygulamalari, adaletin gerçekten oldugunu kanitlamaktadir (Williams ve ark. 2002).

Dagitimsal, prosedürel ve etkilesimsel adalet örgütsel vatandaslik davranislariyla 
ilgiliyken; sadece etkilesimsel adalet algilari gerçek vatandaslik davranislarini 
etkilemistir (Moorman 1991). Moorman (1991) çalisan ve yönetici arasindaki 
etkilesimsel adalet izlenimlerinin; prosedürlerin adalet algilari veya özel sonuçlarin 
adalet algilarindan daha çok adalet bilgisini ilettiklerini iddia etmistir. Etkilesimsel 
adalet algilari firmanin, firma sistemlerinin ve üyelerinin daha genel pozitif bir 
gelisimiyle sonuçlanabilir (Williams ve ark. 2002).

Ülkemizde 2001 yilinda yasanan ekonomik krizde özellikle bankacilik sektörü 
basta olmak üzere tüm sektörler olumsuz etkilenmistir. Ekonomik kriz sürecinde 
yirmiden fazla banka Tasarruf Mevduati Sigorta Fonu’na devrolunmus veya tasfiye 
edilmistir. Ayakta kalan özel sektör bankalarinin yaptiklari özelestiriler sonucunda 
bankalar kendilerini yenilemek zorunda kalmistir. Öncelikle hatayi kendi 
bünyesinde arayan ve bulan özel sektör bankalari, yeniliklere açik olmayi dogru 
seçenek olarak bulmuslardir. Bankacilik alaninda yenilikçi is davranislarina öncelik 
vermeye özen göstermislerdir. Bunu basarabilen bankalar diger bankalarin hemen 
bir adim önünde yer almislardir. Yeniliklere ve yenilikçi düsüncelere açik olan ve 

3. ARASTIRM A METODOL OJISI

3.1. Anaküt le ve Örneklem Seçimi
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kisa sürede yenilikleri uygulamaya koyan bankalar ile bu konuda basarili olamayan 
bankalar arasindaki fark açilmistir.

Bu nedenlerden dolayi arastirma alani olarak yasamin her alaninda karsimiza 
çikan hizmet sektöründe bulunan bankacilik seçilmistir. Anakütle olarak, bankacilik 
sektöründe çalisanlar seçilmistir. Bu kapsamda tüm Türkiye’deki bankalari temsil 
edecegine inanilan, Istanbul’da faaliyet gösteren özel bankalara ait subelerde 
yapilmasina karar verilmistir. Örneklem Istanbul’da faaliyet gösteren ve rastgele 
seçilen özel bankalarin, yine rastgele seçilen subelerinde, çesitli konum ve 
kademelerde bulunan çalisanlar arasindan olusturulmustur.

Yapilan literatür taramasinda daha önceden denenmis ve geçerliligi kanitlanmis 
birey için is yerindeki yenilikçi is davranisi (Scott ve Bruce 1994), dagitimsal adalet 
(Moorman 1991) ve prosedürel adalet (Leventhal 1980) ölçekleri yardimiyla bir 
anket olusturulmustur. Anket 20 sorudan olusmus olup; sorularin tamami 5’li Likert 
ölçegi ile hazirlanmistir.

Hazirlanan anket, yukarida bahsedilen özel bankalarin subeleri arasindan rastsal 
olarak seçilen subelerdeki çalisanlar üzerinde uygulanmistir. Bu amaçla toplam 225 
anket, rastsal olarak seçilen özel banka subelerine çalisan sayisina göre dagitilmistir. 
Dagitilan anketlerden 147’si geri dönmüs olup (geri dönme orani %65,33), 29 adet 
anketin degerlendirmeye alinamayacagina karar verilmistir. Kalan 118 anket 
(%52,44) analizler için kullanilmistir. Çalismaya katilanlarin 62’si erkek, 56’si 
bayandir. Ayrica arastirmaya katilanlarin 25.4’ü lise mezunu, 64.4’ü üniversite 
mezunu ve 10.2’si lisansüstü egitimi almis çalisanlardan olusmaktadir. Yine 
arastirmaya katilanlarin %76.3’ü 5 yil veya daha az zamandir, kalan %26.7’si ise 6 
yil ve daha fazla zamandir ayni isyerinde (ayni bankada) çalismakta oldugu 
görülmüstür.

Isyerinde yenilikçi is davranisinin hangi kosullar altinda ortaya çiktigi çok genis 
kapsamli bir çalisma alani olusturmaktadir. Benzer sekilde adalet algilari da 
literatürde çok yaygin olarak arastirmalara konu olmustur. Sosyal alisveris bakis 
açisina bagli olarak; is talebi- yenilikçi is davranisi (YID) iliskisi, harcanan çaba ve 
isyerinden alinan ödül arasindaki dengeyle ilgili adalet algilari tarafindan 
düzenlendigi tartisilabilir (Janssen 2000). YID’na olanak tanima; düsünce 
gelistirme, düsünceyi tesvik etme ve düsünceyi gerçeklestirme ile ilgili fazla is 
yatirimlarini isaret etmektedir (Kanter 1988, Scott ve Bruce 1994)

Esitlik teorisinde de bahsedildigi gibi örgüt çalisanlari; isyerinde ortaya 
koyduklari performanslarinin karsiliginda elde edecekleri ödül arasinda bir denge 
aramaktadirlar. Çalisan; sahip oldugu sorumluluk duygusu nedeniyle isyerinde 
çalisma performansini sergiler. Bu çabalarinin karsiliginda örgüt tarafindan adaletli 
bir sekilde ödüllendirilmeyi bekler. Bu adalet algisi; agir isyükünü kaldirmak 

3.2. Arast irmada K ullanilan Veri Toplama Yöntemi

3.3 Hipotezler
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amaciyla, çalisanlarin YID’ni ortaya çikarmaya motive edecektir (Janssen 2000). 
Çalisan bahsedilen dengeyi örgüt içindeki veya grup içindeki tüm diger üyelerde de 
görmek isteyecektir.

Sosyal ve örgütsel adalet teorileri (örnegin, dagitimsal adalet teorisi ve esitlik 
teorisi gibi); bireylerin çalisma arkadaslariyla esit olmayan veya adaletsiz 
durumlarda bulundugunu degerlendirdiginde, kendilerini psikolojik olarak gergin ve 
endiseli (kizgin, öfkeli ve hakarete ugramis gibi) hissettigini yaygin bir sekilde ifade 
etmektedir (Lee 2001). Bu hosnutsuzlugu ortadan kaldirmak veya azaltmak 
amaciyla onlar, çalisma arkadaslarina davranissal ve/veya psikolojik olarak sik sik 
olumsuz tavirlar takinmaktadirlar (Lee 2001). Bu hos olmayan durum isyerinde 
ahenkli bir çalisma ortaminin olusmasini engellemektedir. Isyerinde istedigi huzuru 
bulamayan çalisan yaratici olamamakta, sorunlarin çözümünde yetersiz kalmaktadir.

Bireyler görevleriyle ilgili faaliyetlere katildiginda, süreçler üzerinde kontrol 
gücü kazanacaklardir. Süreç kontrolü ve prosedürel adalet arasinda dogrudan bir 
iliski, yapilan bazi çalismalarla ortaya konulmustur (Lind ve Tyler 1988). Örgütsel 
adalet alaninda yapilan geçmis çalismalar; adaletin, bireylerin örgüte baglilik 
seviyelerinin olusmasinda bir rolünün oldugunu iddia etmektedir (Wentzel 2002).

Literatürde prosedürel adaletin iki boyutu ele alinmaktadir: biçimsel prosedür ve 
etkilesimsel adalet. Biçimsel prosedür, bir firmanin kurallari, düzenlemeleri ve 
yöneticilerin karar vermesinde takip ettigi politikalari ifade etmektedir (Lee 2001). 
Etkilesimsel adalet ise; bu süreçlerin açiklanmasinda veya biçimsel prosedürlerin 
kurallarinda kabul edilen davranisin adalet algilamasidir. Görüldügü üzere, 
etkilesimsel adaleti prosedürel adaletin bir boyutu olarak düsünmek dogru olacaktir. 
Eger farkli bir adalet çesidi olarak ele alirsak, prosedürel adaletle ilgili ulasilan 
sonuçlar bizi yaniltabilecektir. Bu nedenle adalet algisi sadece dagitimsal ve 
prosedürel adalet olarak ele alinarak, arastirmaya devam edilmistir.

Bu kapsamda olusturulan model göz önüne alinarak 3 adet hipotez üretilmistir. 
Hipotezlerde adalet algilarinin (dagitimsal ve prosedürel adalet algilari) YID’na 
etkilerinin olumlu olacagi degerlendirilmistir.

Dagitimsal adalet algisi YID’ni olumlu etkilemektedir.

Prosedürel adalet algisi YID’ni olumlu etkilemektedir.

Prosedürel adalet algisi ve dagitimsal adalet algisi birbirlerini 
karsilikli olarak etkilemektedir.

Bu çalismada çalisanlarin adalet algilari ve yenilikçi is davranisi arasindaki olasi 
iliskiler ortaya konulmak istenilmistir. Literatürde konu ile ilgili yapilmis çalismalar 
incelendiginde konunun önemi daha da artmaktadir. Firmalarin uzun dönemde 
faaliyetlerine devam edebilmeleri ve bu faaliyetlerin etkin bir sekilde yapilmasi, 

Hipotez 1 : 

Hipotez 2 : 

Hipotez 3 :

3.4. Model
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firmalar ve çalisanlari açisindan yasamsal öneme sahiptir. Çalisanlarin adalet 
algilarinin yenilikçi is davranisina olumlu etki yapacagi düsünülerek hipotezlerde 
belirtilen iliskiler asagidaki sekilde modellenmistir. Olusturulan model asagida 
oldugu gibidir:

Yenilikçi Is Davranisi, Scott ve Bruce’un (1994) 9 maddeden olusan birey için 
isyerindeki yenilikçi is davranisi ölçegi kullanilarak degerlendirme yapilmistir. 5’li 
Likert ölçegi kullanilarak olusturulan anketler; çalisanlar tarafindan 1’den 
(kesinlikle katiliyorum) 5’e (kesinlikle katilmiyorum) uzanan 5’li bir skalada 
cevaplanmistir.

Dagitimsal adalet Moorman’in (1991) 5 madden olusan bir ölçekle, prosedürel 
adalet ise Leventhal’in (1980) 6 maddeden olusan bir ölçek kullanilarak 
degerlendirme yapilmistir. 5’li Likert ölçegi kullanilarak olusturulan anketler; 
çalisanlar tarafindan 1’den (kesinlikle katiliyorum) 5’e (kesinlikle katilmiyorum) 
uzanan 5’li bir skandala cevaplanmistir.

Bu çalismada kullanilan ölçeklerin (yenilikçi is davranisi, dagitimsal adalet ve 
prosedürel adalet) güvenilirlikleri (alfa) sirasiyla, 0.77, 0.71 ve 0.87 olarak 
ölçülmüstür. Her bir ölçege faktör analizleri uygulanmistir. Bu amaçla önce 
Eigenvalue 1’e göre her bir ölçegin kaç faktörle temsil edilebilecegi saptanmistir. Bu 

DAGITIMSAL 
ADALET

PROSEDÜREL 
ADALET

YENILIKÇI 
IS 

DAVRANISI

Sekil 1: K ullanilan Model

3.5. K ullanilan Ölçekler

3.5.1. Yenilikçi Is Davranisi

3.5.2. Adalet Algilar i

3.6. Arast irma Bulgulari
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kapsamda, yenilikçi is davranisi ölçeginin (Scott ve Bruce 1994) tek faktörle toplam 
varyansin % 51,7’sini açikladigi, dagitimsal adalet ölçeginin (Greenberg, 1993) 2 
faktörle toplam varyansin % 77,7’sini açikladigi ve prosedürel adalet ölçeginin 
(Leventhal 1980) de 2 faktörle toplam varyansin % 59.8’sni açikladigi görülmüstür. 
Bu asamadan sonra her bir ölçege varimax rotasyonu uygulanarak faktör yükleri 
arasindaki varyans maksimize edilmistir.

Zor konularda yeni düsünceler ortaya atarim ,465

Yeni çalisma yöntemleri, teknikleri ve enstrümanlarini 
arastiririm.

,713

Sorunlara orijinal çözümler gelistiririm. ,619

Yenilikçi düsüncelere her türlü destegi veririm. ,821

Yenilikçi düsünceleri onaylarim. ,742

Örgütün önemli üyelerini yenilikçi düsüncelere karsi 
heveslendiririm.

,725

Yenilikçi düsünceleri faydali uygulamalara çeviririm. ,796

Yenilikçi düsünceleri sistematik bir yolla is gelisimi içinde 
ortaya çikaririm.

,725

Yenilikçi düsüncelerin faydalarini degerlendiririm. ,801

Dagitimsal adalet degiskenini temsil eden birinci faktör; çalisma programinin, 
maaslarin ve is yükünün adaletli dagitilmasi ile ilgilidir. Dagitimsal adalet 
degiskenini temsil eden diger faktör ise; sorumluluk ve verilen ödüllerin adaletli 
olmasi algilariyla ilgilidir. Ayni sekilde prosedürel adalet degiskenini temsil eden 
birinci faktör süreçlerin; ön yargilari ortadan kaldirmak, dogrulugunu arttirmak, 
kurallara uyulmasini arttirmak, için kullanilmasiyla ilgilidir. Prosedürel adalet 
degiskenini temsil eden diger faktör ise; kisilerin örnek olmasini saglamak, 
süreçlerin tutarliligini ve karar vermede katilimi gelistirmek ile ilgilidir.

Tablo 1 : Yenilikçi Is Davranisi Degiskeninin Faktör Yükler i

Faktör 
Yükü
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Çalisma programim adil düzenlenmistir. 7,477E-02

Bana yapilan ödemeler adildir. ,210

Is yükü adil dagitilmistir. 3,159E-02

Isyerindeki sorumluluklar adil dagitilmistir. ,515

Isyerinde ödüller adil dagitilmaktadir -3,25E-02

Süreçler, tutarliligin gelismesine yardim 
etmek için dizayn edilmistir.

,210

Süreçler, önyargiyi bastirmak için dizayn 
edilmistir.

,258

Süreçler, dogrulugun gelismesine yardim 
etmek için dizayn edilmistir.

-2,13E-02

Süreçler, kurallara uymayi gelistirmek için 
dizayn edilmislerdir.

8,313E-02

Süreçler, örnek olmayi gelistirmek için dizayn 
edilmislerdir.

,452

Süreçler, örgütsel faaliyetlerle ilgili karar 
vermeyi gelistirmek için dizayn edilmislerdir.

-,174

       Tablo 2 : Dagitimsal Adalet Degiskeninin Döndürülmüs Faktör Yükler i

Faktör 1 Faktör 2

,922

,845

,868

,608

,940

    Tablo 3 : Prosedürel Adalet Degiskeninin Döndürülmüs Faktör Yükler i

Faktör 1 Faktör 2

,618

,513

,851

,838

,624

,883
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Analizin ikinci asamasinda yenilikçi is davranisi degiskenini temsil eden faktöre, 
dagitimsal adalet degiskenini temsil eden iki faktöre ve prosedürel adalet 
degiskenini temsil eden iki faktöre modelimize uygun korelasyon ve regresyon 
analizleri uygulanmistir. Regresyon analizleri sonuçlari tablolarda sunulmustur.

Arastirmanin bu bölümünde ortaya konmaya çalisilan modele ait hipotezler test 
edilmistir. Bu amaçla korelasyon ve regresyon analizlerinden faydalanilmistir. 
Öncelikle dagitimsal adalet ve prosedürel adalet degiskenleri arasindaki karsilikli 
iliski ortaya konmaya çalisilmistir. Bu amaçla yapilan korelasyon analizi sonucunda, 
her iki degisken arasindaki karsilikli iliskinin anlamli (
oldugu görülmüstür. Bu nedenle hipotez-1 kabul edilebilir. 

1 ,397 ,128 ,9337419

a. Tahmin ediciler: (sabit), Dagitimsal Adalet Faktörü1, Dagitimsal Adalet 
Faktörü2, Prosedürel Adalet Faktörü 1, Prosedürel Adalet Faktörü 2.

1    Regresyon

Kalan

Toplam

18,478

98,522

117,000

4

113

117

4,620

,872

a. Tahmin ediciler: (sabit), Dagitimsal Adalet Faktörü1, Dagitimsal Adalet 
Faktörü2, Prosedürel Adalet Faktörü 1, Prosedürel Adalet Faktörü 2.

b. Bagimli Degisken: Yenilikçi Is Davranisi (YID) 

3.7. Hipotezler in Test Edilmesi

Pearson r=0,362, sig.=0.000) 

Tablo 4 : Yenlikçi is davranisi (Y ID, Bagimli Degisken) Ile Dagitimsal 
Adalet ve Prosedürel Adalet (Bagimsiz Degiskenler) A rasindaki I l iskiyi Ölçen 

Regresyon Modeli Özeti

Model R R2 Düzelt ilmis R2 Tahmini Standart  Hata

,158

Tablo 5 : Yenlikçi is davranisi (Y ID, Bagimli Degisken) Ile Dagitimsal Adalet 
ve Prosedürel Adalet (Bagimsiz Degiskenler) A rasindaki I l isk iyi Ölçen 

Regresyon Modeli ANOVA Tablosu

Model K arelerin 
Toplami

Df Ortalama 
K are

F P Anlamlilik 
Olasi l igi

5,298 ,001
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Dagitimsal adalet ve prosedürel adalet algilarinin, yenilikçi is davranisi 
üzerindeki etkisini ölçmek amaciyla regresyon analizlerinden faydalanilmistir. Tablo 
4 ve 5’e bakildiginda; modelin, anlamli ( ) oldugu 
ve paylasilan varyansin 0,158’ini açikladigi görülmektedir. Yani kullanilan 
modeldeki bagimsiz degiskenlerin (dagitimsal ve prosedürel adalet degiskenleri), 
bagimli degiskene (yenilikçi is davranisi) anlamli etkileri oldugunu söyleyebiliriz. 
Ancak bu bagimsiz degiskenleri temsil eden hangi faktörlerin bu etkiye neden 
oldugunu ögrenmek için Tablo 6’yi incelememiz gerekmektedir. Tablo 6’ya 
bakildiginda ise; dagitimsal adalet ve prosedürel adalet degiskenlerini temsil eden 
ikiser faktörden sadece birer faktörün yenlikçi is davranisi üzerinde anlamli 
etkilerinin oldugu görülmektedir. Dagitimsal adalet degiskenini temsil eden ikinci 
faktörün , yani çalisanlarin kendilerine verilen sorumluluk 
ve ödüllerin adaletli olmasi algilarinin; çalisanlarin yenilikçi is davranislari üzerinde 
anlamli etkileri oldugu görülmektedir. Çalisanlar sorumluluk almaktan 
çekinmemekte; hatta adil kabul ettikleri ödülleri aldiklarinda, yeniliklere açik 
davranislar sergilemeye egilimlidirler. Her iki adalet algisinin birbirleriyle olan 
karsilikli iliskileri düsünüldügünde; çalisanlarin organizasyona ait süreçlere 
katiliminin saglanmasi önem kazanmaktadir.

1 (Sabit) -3,04E-17          ,086          ,000 1,00

Dagitimsal 
Adalet Faktörü 1

7,635E-02 ,096 ,076 ,795 ,428

Dagitimsal 
Adalet Faktörü 2

,242 ,092 ,242

Prosedürel 
Adalet Faktörü1

-7,09E-02 ,093 -,071 -,763 ,447

Prosedürel 
Adalet Faktörü2

,219 ,095 ,219

a. Bagimli Degisken: Yenilikçi Is Davranisi

F = 5,298, sig. = 0,001, R2= 0.158

(t = 2,637, Sig. = 0,010)

Tablo 6 : Yenlikçi is davranisi (Y ID, Bagimli Degisken) Ile Dagitimsal Adalet 
ve Prosedürel Adalet (Bagimsiz Degiskenler) A rasindaki I l isk iyi Ölçen 

Regresyon Modelinin Beta Katsayilar i

Model Standartlastir ilmamis 
Katsayilar

Standartlastir ilmis 
Katsayilar

t Sig.

B Standart 
Hata

B

2,637 ,010

2,312 ,023



180

Benzer sekilde prosedürel adalet degiskenini temsil eden ikinci faktörün 
de, çalisanlarin yenilikçi is davranislari üzerinde anlamli 

etkisinden bahsedebiliriz. Bu kapsamda süreçlerin; kisilerin örnek olmasini tesvik 
etmek ile çalisanlarin tutarliligini ve karar vermede katilimini gelistirmek amaciyla 
kullanilmasi amaçlanmalidir. Böylece çalisanlarin organizasyon içindeki farkli 
süreçlere katilimi saglanabilir. Katilimin arttigi organizasyonlarda çalisanlarin adalet 
algilarinin da artacagi öngörülebilir. Çalisanlarin organizasyondaki görevlerine 
yönelik sorunlari çözmede daha aktif çaba göstermeye egilimleri artacaktir. Bununla 
birlikte sorunlarin çözümünde yararlanmak amaciyla yeniliklere yönelmeye istekli 
olacaklardir.

Firmalarin faaliyetlerini sorunsuz ve saglikli yönetici-çalisan iliskileri içinde 
sürdürebilmeleri, firmanin uzun dönemdeki amaçlari açisindan önemlidir. Verimli, 
üretken, dinamik, yeniliklere hizli adapte olan ve saglikli örgüt yapilari ancak iyi 
motive edilmis çalisanlarla mümkündür. Çalisanlar isyerlerinde sorumlu olduklari 
görevleri yerine getirirken karsiliginda bazi beklentilerin karsilanmasini isterler. 
Çalisanlarin beklentilerinin örgüt tarafindan karsilanirken çalisanlarin adalet 
algilarina ayri bir önem verilmesi gerekmektedir. Çünkü birey çalismalari 
karsiliginda sadece bir ödül almayi beklemez. Adams’in (1965) esitlik teorisinde 
üzerinde durdugu gibi, ödülün ayni zamanda adil olmasi gerekmektedir. Adaletli 
davranmak birey açisindan ne kadar önemliyse, örgüt veya grup tarafindan da ayni 
derecede önem tasimaktadir.

Yukaridaki çalismadaki sonuçlardan görüldügü üzere; çalisanlarin sorumluluk 
almaktan çekinmedigi, ancak karsiliginda kendilerini tatmin edici bir ödülü 
bekledikleri söylenebilir. Bu ödülün çalisan tarafindan adaletli olarak algilanmasi, 
çalisanin daha üretken ve yeniliklere açik olmasini saglamaktadir. Ayrica tutarliligi 
ve dogrulugu arttirmak ile karar vermede katilimi gelistirmek amaciyla kullanilan 
prosedürlerin adil olmasi da önemli görülmektedir.

Çalisanlarin organizasyon içindeki süreçlere katiliminin saglanmasi üzerinde 
durulmasi gereken bir konudur. Organizasyon içindeki farkli süreçlere çalisanlarin 
katilimini saglamak amaciyla izlenebilecek en kritik yol, çalisanlarin prosedürel 
adalet algilarinin arttirilmasina katkida bulunacak faaliyetlere odaklanmak olacaktir. 
Janssen’in de (2000) ifade ettigi gibi; çalisanlar isyerinde harcanan çaba ve alinan 
ödül arasinda adaletli bir denge algiladiklarinda, daha fazla çalisma taleplerini yerine 
getirmek için daha fazla yenilikçi is davranisi göstereceklerdir.

Yöneticiler bu asamada kendilerine düsen görevleri anlamasi ve bu görevleri 
zaman kaybetmeden uygulamaya koymasi gerekmektedir. Bu sekilde arttirilan 
katilim ile çalisanlar ve organizasyonun bütünlesmesi saglanabilir. Çalisan kendini 
görevine yönelik gelismeleri takip etmek ile sorumlu hissedeceginden, yenilikçi is 
davranislar ortaya koymaya yönelecektir.

( t = 
2,312, Sig. = 0,023)
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