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Bu ¢alismanin amaci dagitimsal adaletin ig tatmini iizerindeki etkisinde ise adanmislhigin aracilik
roltiniin arastirilmasidir. Bu amagla Gaziantep ilinde tekstil fabrikalarinda ¢alisan 353
katiimcidan anket aracihgyla ile veri toplanmistir. Olgek gegerliligi icin dogrulayict faktor
analizi yapilarak, degiskenler arasi iliskiler tespit edilmis ve yapisal esitlik modeli ile modelin
uyum iyiligi testleri ve regresyon analizi yapilnustir. Aracilik roliinii test edebilmek i¢in ise dolayl
etkilerin anlamliligina bakilmis ve bunun icin boostrap yontemi kullanilmigtir.  Yapilan
analizlerde dagitimsal adaletin ise adanmishigi pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi tespit
edilmistir. Aracilik analizi neticesinde ise ise adanmighgin dagitimsal adalet ile is tatmini
arasindaki iligkide kismi araciulik rolii oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Dagitimsal adalet, Ise adanmishik, Is tatmini
Abstract

The aim of this study is to investigate the mediating role of work engagement in the effect of
distributive justice on job satisfaction. For this purpose, data were collected from 353
participants working at different textile manufacturing companies in Gaziantep. Confirmatory
factor analysis was performed in the analysis of the data, correlations between the variables were
determined, and structural equation and goodness of fit tests of the model and regression analysis
were performed. In order to test the mediating role, the significance of the indirect effects was
examined using the bootstrap method. In the analyses, it was determined that distributive justice
had a significant positive effect on work engagement. As a result of mediating analysis work
engagement was found to have a partial mediator role in the relationship between distributive
justice and job satisfaction.
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1.Giris

Gelisen teknolojinin beraberinde getirmis oldugu kolayliklar ile artan rekabet avantajinin elde
edilebilmesi i¢in 0n plana ¢ikan ¢alisan performansi orgiitsel verimlillik agisindan artan 6neme
sahiptir. Calisanlarin performanslarinin arttirilmasi igin ise oncelikle is tatmini diizeylerinin
yiikseltilmesi gerekmektedir. Bu baglamda is tatmin diizeyinin arttilmasi icin gerekli olan
onciillerden birisi ise dagitim adaletidir (Clay-Warner, Reynolds ve Roman, 2005, s.394).

Is yerinde adalet algilarmin calisanlarin tutumlarini dogrudan etkilediginden genel olarak adalet
algilarinin is tatmini, Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti iizerinde giiclii bir etkisi
bulunmaktadir (Kumar, Bakhshi ve Rani, 2009). Calisanlarin davranis ve tutumlarini etkileyen
adalet algisinin (Colquitt ve Dig., 2001) calisanlar nezdinde olumlu algilanmas: durumda is
tatmini artan ¢alisanlarin is performanslari da artmaktadir (Wang ve Dig., 2010). Adalet algisinin
calisanlar nezdinde olumsuz algilanmasi durumunda ise g¢alisanlar 6fke ve hayal kirikliklart
yasamakta ve bazi durumlarda ise galisma hizlarimi diisiirerek tiretkenliklerini azaltmay1 tercih
etmektedirler (Lambert, Hogan ve Griffin, 2007, s. 646; Sze ve Angeline, 2011, s. 3988).
Dolayisiyla ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin artmasi i¢in dagitimsal adalet algisinin ¢alisanlar
nezdinde olumlu algilanmasi gerekmektedir. Dagitimsal adaletin ig tatmini tizerindeki etkisini
belirlemeye yonelik yapilan calismalarda da olumlu adalet algisinin calisanlarin is tatmin
diizeylerini arttirdign goriilmektedir (Kim ve Chung, 2019; Ouyang ve Dig., 2015; Elamin ve
Alomaim, 2011; Kumar, Bakhshi ve Rani, 2009; Sesen ve Basim, 2011; Erkus, Turung ve Yiicel,
2011). Calisanlarin i tatmin diizeylerinde artisa neden olan bir diger faktor ise ise adanmigliktir.
Caligan-orgiit iligkisinde ¢alisanlarin yasamis olduklari olumlu duygu durumlar1 sayesinde ise
adanmislik yasayan (Schaufeli ve Bakker, 2004) ¢alisanlarin verimlilik, performans ve is tatmin
diizeyleri artmaktadir (De Simone ve Planta ve Cicotto, 2018). Bu durum ise adanmislik ile is
tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen c¢aligmalarda da goriilmektedir (Giallonardo, Wong ve
Iwasiw, 2010; Alarcon ve Edwards, 2011; Yeh, 2013; De Simone ve Planta ve Cicotto, 2018).

Dagitimsal adalet ve ise adanmighgin ¢alisanlarin is tatmin diizeylerindeki olumlu etkisi ve
dagitimsal adaletin ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri iizerindeki etkisinin arttirilmasinda ise ise
adanmishigin artiric1 bir etkisinin olup olmadigi bu ¢caligsmanin ¢ikis noktasini olusturmaktadir. Bu
arastirmada adil adalet uygulamalarinin calisan-orgiit iligkisinde ¢alisanlarin motivasyonlarimin
artmas1 (Kumar, Bakhshi ve Rani, 2009) ile is tatmin diizeylerinin artmasinda ise adanmisligin
arttiric1 etkisinin oldugu diistiniilmektedir. Literatiirde dagitimsal adaletin ig tatmini tizerindeki
etkisi her ne kadar arastirilsa da ise adanmishigin bu etkideki roliiniin arastirilmamasi ise bu
aragtirmanin énemini ortaya koymaktadir.

Calisma nezdinde olusturulan arastirma sorulari ise su sekildedir:
e Dagitimsal adalet is tatminini etkilemekte midir?

e Dagitimsal adaletin is tatmini iizerindeki etkisinde ise adanmishigin aracilik rolii
bulunmakta midir?

Bu ac¢idan aragtirmanin bundan sonraki kisminda kavramlar arasindaki iliskiler agiklanarak
yapilan alan arastirmasi ile ¢aligma hipotezleri test edilmis ve sonug ve ¢ikarimlar kisminda ise
elde edilen bulgular, uygulayicilar ve bundan sonra yapilan yapilacak ¢aligmalara da 151k tutacak
sekilde tartisilmustir.

2. Literatiir Taramasi ve Hipotezlerin Olusturulmasi

Dagitim adaleti, elde edilen ticret 6diil, ceza ve terfi gibi her tiirlii kazanimin ¢alisanlar tarafindan
adil olarak algilanmasini ifade eder (Ari, Giilova ve Kdse, 2017, s. 43). Ozgen ve Turung’a (2017,
s. 84) gore ise dagitim adaleti kazanimlar nihayetinde ortaya ¢ikan ceza, 6diil, terfi gibi bazi
sonuglarin bireyler arasinda paylasimi ile calisanlarin bu sonuglarin adilligine iliskin
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algilamalaridir. Karaca ve Ozmen’e (2018, s.10) gore ise dagitim adaleti kazanimlarin veya
ciktilarin dagitilmasinda tiim ¢aliganlarin esit sekilde bunlardan faydalanip ya da faydalanamadigi
ve Orgiitte kazanimlarin dagitilmasinda farklilik olup olmadig: gergegiyle ilgilidir. Genel olarak
orgiitsel cercevede dagitim adaleti kaynaklarin dagitiminda ortaya ¢ikan ve calisanlarin katkilar
ile elde ettikleri kazanimlar neticesinde verilen kararlarin adil ve uygun olup olmadig1 duygusuyla
ilgilidir (Tziner ve Dig., 2011, s. 68).

Esitlik Teorisine (Adams, 1965) dayanan dagitim adaletinin temelinde calisanlarin 6demelerdeki
adaletsizlige kars1 vermis olduklari tepki yatmaktadir (Bayramlik, Batir ve Bulut, 2015, s. 18).
Calisanlarin orgiitsel kazanimlarini diger ¢alisanlarin kazanimlariyla karsilagtirmasinda ortaya
cikan dagitim adaletinde (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009, s. 4), calisanlarin gelir dagilimina
yonelik esitlik algis1 one c¢ikmaktadir (Iscan ve Saymn, 2010, ss. 196-197). Genel olarak
calisanlarin ¢abalari karsiliginda elde ettikleri kazanimlarin 6rgiit nezdinde ne derece adil olunup
olunmadigina yonelik degerlendirmede karsilikliligin (Turan, Demirel, Cetin ve Dengel, 2019,
ss. 395-396) temel deger olarak konumlandirildigi dagitim adaletinin ise adanmighk tizerindeki
etkisi bu calismada ekonomik kazanimlarla birlikte duygusal kazanimlar gercevesinde sosyal
degisim teorisi perspektifinde ele alinmigtir. Sosyal degisim teorisi c¢alisanlarin isleriyle ve
organizasyonlariyla ilgili ise adanmislik diizeylerini agiklamak i¢in giiclii bir teorik temel saglar
(Cropanzano ve Mitchell, 2005; Biswas, Varma ve Ramaswami, 2013; Saks, 2006). Calisanlar ile
oOrgiit arasinda yasanan etkilesimde olumlu ¢iktilarin degisim ile olustugu temeline dayanan (Eder
ve Eisenberger, 2008, s. 56) sosyal degisim teorisine gore calisanlarin oOrgiitsel faaliyetlerde
gostermis olduklar1 ¢abanin karsiliginda orgiitsel kazanimlar1 elde edecekleri diislincesi yer
almaktadir (Eisenberger ve Dig., 1986; Rhoades ve Eisenberger, 2002). Yine sosyal degisim
teorisinin agiklamasinda kullanilan karsiliklilik normunda ise olumlu ¢iktilarin ve katilimin
temelinde calisan ile oOrgiitii arasindaki sosyal degisimin taraflarin her ikisinin de faydalarini
gozetecek sekilde uzun donemli bir etkilesim vardir (Eder ve Eisenberger, 2008, s. 57) ve bu
etkilesim taraflarinin karsilikli faydasini gézetecek sekilde devam eder (Arshadi, 2011, ss. 1103-
1104). Maslach ve Leiter (2008, s. 500) calisma hayatinda adalet, siirdiiriilebilir is yiikii, kisisel
kontrol, topluluk, 6diiller ve degerler ile 6lgiilen bir katilim ortami 6nermislerdir. Lyu’ya (2016,
s. 1361) gore ise adalet karsilikli eylemi tesvik eden bir kaynaktir ve cabalariin adil
degerlendigini algilayan calisanlar orgiitiin bu adil degerlendirmesine karsilik daha fazla caba
harcamaktadirlar. Bu nedenle 6nemli bir drgiitsel kaynak olarak adalet calisanlarin orgiite daha
fazla baglanmalarina ve daha fazla ise adanmiglik yasamalarina neden olmaktadir. Biswas, Varma
ve Ramaswami’ye (2013, s. 1574) gore olumlu adalet algilar1 sosyal degisim iliskilerinin
yapilandirilmasini kolaylastirir ve bu durum ¢aliganlar is ve is yerlerine daha fazla baglilik ve
katilima bulunmada tesvik eder. Ghosh, Rai ve Sinha’ya (2014, s. 634) gore ise ¢alisanlar adil
muamele gormeleri durumunda oOrgiitsel faaliyetler igin katilimda bulunmada olumlu
davraniglarda bulunacaklardir ve sosyal degisimin kalitesi ¢alisanlarin ise adanmisliklarina yol
acacaktir. Sze ve Angeline’ye (2011, s. 3988) gore ise olumsuz adalet algis1 hisseden calisanlar
calisma hizlarim diisiirerek ve daha az siire calisarak Tlretkenliklerini azaltmayr tercih
etmektedirler. Yine Sidani’ye (2016, ss. 23-24) gore ise sosyal degisim c¢ercevesinde calisanlarin
oOrgiitiin giivene dayali bir ortami tegvik ettigini diistinmeleri ve 6rgiit nezdinde desteklendiklerini
algilamalari ise adanmislik diizeylerini arttirmaktadir. Nitekim dagitim adaleti ile ise adanmiglik
arasindaki iligkiyi inceleyen ¢alismalarda da dagitim adaletinin ise adanmisligi pozitif yonde
etkiledigi goriilmektedir (Lyu, 2016; Strom, Sears ve Kelly, 2014; Ghosh, Rai ve Sinha, 2014,
Biswas, Varma ve Ramaswami, 2013; Abbasi ve Alvi, 2012; Sze ve Angeline, 2011; Saks, 2006).
Bu dogrultuda dagitim adaletinin ise adanmislik iizerindeki etkisine yonelik asagidaki hipotez
olusturulmustur;

HI1. Dagitim adaleti ise adanmishig1 pozitif yonde etkilemektedir.

Kisgisel ¢iktilar modeline gore dagitim adaleti is tatmini gibi kisisel ¢iktilara iliskin is yeri
tutumlarint 6ngoéren temel Onciildiir. Bu model calisanlarin kisisel c¢iktilarini en iist seviyeye
¢ikarmak i¢in dagitim adaletine odaklandiklarini varsayar. Bu nedenle dagitim adaleti is tatminini
etkileyen 6nemli bir onciildiir (Clay-Warner, Reynolds ve Roman, 2005, s. 394). Sosyal degisim
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teorisi agisindan ise ¢aligsanlarin kendilerini adil uygulamalarin oldugu orgiitiin bir iiyesi olarak
algilamalari calisanlarin orgiite karsi olumlu duygular beslemesine neden olmakta ve bu durum
ise i tatminini arttirmaktadir (Tziner ve Dig., 2011, ss. 68-69). Kumar, Bakhshi ve Rani’ye (2009,
ss. 25-28) gore ise karar alma siireclerinde adil prosediirlerin uygulanmasi c¢aligan-orgiit
iligkisinde calisanlarin motivasyonlarinda arttirict bir etki yaratmaktadir ve olumlu adalet algisi
i§ tatmininin 6nemli bir dnciiliidiir. Ayrica Lambert, Hogan ve Griffin’e (2007, s. 646) gore ise is
yerinde olumsuz adalet algisi ¢alisanlarin hayal kirikliklari, 6fke ve kizginlik yasamalarina yol
acarak is tutumlarin1 olumsuz etkileyebilir. Literatiirde yapilan ¢alismalarda da dagitim adaletinin
is tatmini pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir (Kim ve Chung, 2019; Ouyang ve Dig., 2015;
Elamin ve Alomaim, 2011; Kumar, Bakhshi ve Rani, 2009; Sesen ve Basim, 2011; Erkus, Turung
ve Yiicel, 2011).

Meng ve Berger’e (2019, s. 66) gore is yiikii, denetim, iletisim, sosyal destek ve adalet gibi is
yasam alanlariyla iliskili olan ise adanmishigi yiiksek olan c¢aligsanlar daha yiiksek diizeyde is
tatmini yasayarak orgiitlerine karsi daha yiiksek diizeyde baglidirlar ve genel olarak isten ayrilma
ihtimalleri daha diisiiktiir. Schaufeli ve Bakker’a (2004, s. 295) gore, ise adanmiglik yasayan
calisanlar isyerinde olumlu duygu durumlar1 yagamaktadirlar. De Simone ve Planta ve Cicotto’ya
(2018, s. 131) gore ise psikolojik bir durum olarak ¢alisanlarin kendilerini islerine adamasi
verimlilik, performans ve is tatminini olumlu yonde etkilerken isten ayrilma niyetini ise olumsuz
yonde etkilemektedir. Granziera ve Perera’ya (2019, s. 77) ise ¢alisanlarin isleriyle ilgili gérevlere
katilimini kapsayan hedefe yonelik faaliyetlere katilimlar1 calisanlarin is tatminini arttirmaktadir.
Yapilan caligmalarda da ise adanmighigin is tatmini pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir
(Giallonardo, Wong ve lwasiw, 2010; Alarcon ve Edwards, 2011; Yeh, 2013; De Simone ve
Planta ve Cicotto, 2018).

Yukarida yer alan ¢aligmalar ve bulgular 1518inda gerek ¢alisanlarin dagitimsal adalet algilarinin
ise adanmuslik ve is tatmini tizerindeki olumlu etkisi gerekse de ise adanmigligin ¢alisanlarin ig
yerinde olumlu duygu durumlari yasamalari neticesinde artan is tatmin diizeylerinden yola
cikarak calisan-oOrgiit iligkisinde calisanlarin olumlu adalet algilamalarin ¢alisanlarin
motivasyonlarinda arttirici etki yaratarak (Kumar, Bakhshi ve Rani, 2009) is tatmin diizeylerinin
artmasinda ise adanmishgin arttirici etkisinin oldugu diisliniilmektedir. Dolayisiyla dagitim
adaleti ve ise adanmigligin is tatmini iizerindeki olumlu etkisinden yola ¢ikarak asagidaki hipotez
olusturulmustur;

H2. Dagitim adaletinin is tatmini {izerindeki etkisinde ise adanmigligin araci rolii vardir.

3. Arastirmanin Yontemi

Dagitimsal adaletin is tatmini lizerindeki etkisinde ise adanmisligin araci roliinii belirlemeye
yonelik olan bu arastirmada, oncelikle 6rneklem ve Olgeklere iliskin bilgilere yer verilmistir.
Ardindan orneklemden elde edilen veriler 1siginda olusturulan modele iligkin analizler
yapilmistir. Bu kapsamda faktor analizleri yapilmis ardindan degiskenler arasi korelasyonlar
tespit edilmis ve mevcut modele iligkin kurulan yapisal esitlik modeli ile modelin uyum iyiligi
testleri yapilmustir. Uyum iyiligi testleri yapilirken degiskenler arasi regresyon analiz sonuglari
ve hipotez test sonuglar1 da sunulmustur.

3.1. Arastirmanin Modeli

Yapilan literatiir taramasi neticesinde asagidaki model olusturulmustur.
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ISE ADANMA

DAGITIM ADALETI - IS TATMINI

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

3.1. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Gaziantep ilindeki iiretim firmalar1 olusturmaktadir. Orneklemi ise kolayda
ornekleme yontemiyle secilmis Gaziantep ilindeki tekstil firmalar1 galisanlaridir. Zaman ve
maliyet sinirliligindan dolay rastgele se¢ilmis olan 10 adet tekstil isletmesinde calisan 450 kisiye
anket yapilmasi planlanmistir. Dagitilan anketlerin 54’1 cevaplandirilmamais, 43’{inda ise eksik
cevaplandirma oldugu i¢in arastirmanin 6rneklemi 353 kisiden olusmaktadir. Calisanlarin 98’1
kadin 255’1 ise erkektir. Calisanlarin 96°s1 18-29 yas, 185’1 30-40 yas ve 72’si ise 41 ve iizeri yasg
araliginda yer almaktadir. Is deneyimi agisindan ¢alisanlarin 74°ii 1-4 y1l, 138’1 5-10 y1l ve 141
ise 11 yil ve lizeri is tecriibesine sahiptir.

3.2. Arastirmammn Olgekleri

Dagitim Adaleti Olcegi: Niehoff and Moorman (1993) tarafindan gelistirilen ve Tiirkce
gecerlemesi Gilirbliiz and Mert (2009) tarafindan yapilan ve bes Onermeden olusan Olcek
kullantlmagtir.

i§e Adanmshk Olcegi: Schaufeli ve Bakker (2003) tarafindan gelistirilen ve Tiirkge gecerlemesi
Ozkalp ve Meydan (2015) tarafindan yapilan iic boyut ve dokuz Onermeden olusan Olgek
kullantlmgtr.

Is Tatmini Olgegi: Chen vd. (2009) ¢alismasindan alinan ve Tiirkge gegerlemesi Turung ve Celik
(2012) tarafindan yapilan 6lgek kullanilmistir. Olgek tek boyut ve 5 olugmaktadir.

4.Bulgular

Arastirma verileri SPSS ve AMOS paket programlari ile analiz edilmistir. Yapisal gecerliligi test
etmek icin Olgeklere ve arastirma modeline yonelik dogrulayici faktor analizleri yapilmis ve
model ve dl¢ek verilerinin iyi uyum gosterdigi tespit edilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2016; Meydan
ve Sesen, 2015).
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Tablo 1. Uyum Tyiligi Degerleri

Uyum Tyiligi | %2 df CMIN/D | SRMR IFI CFI TLI RMSEA
Degerleri F

Dagitim Adaleti 11.057 4 2.764 .007 .997 .997 .992 071

Ise Adanmislik 48.231 24 2.010 .015 .992 .992 .988 .054

Is Tatmini 6.870 5 1.374 .010 .999 .999 .997 .033
Olgiim Modeli 278.944 | 136 1.911 .039 .981 .981 .978 .051

Degiskenler arasindaki korelasyon degerleri ve degiskenlere ait gilivenirlilik ve betimleyici
istatistikler Tablo 2’de yer almaktadir. Tablo 2 incelendiginde degiskenler arasinda pozitif ve
anlaml1 iliskiler goriilmektedir.

Tablo 2. Betimleyici Istatistikler ve Korelisyon Katsayilar

Ort. Ss. Carpiklik Basiklik 1 2 3
1.Dagitim Adaleti 3.25 1.31 -.66 -.92 (.94)
2. Ise Adanmuslik 3.52 1.15 -.90 -62 .403™ (.95)
3. Is Tatmini 391 1.01 -1.34 .78 560" .631™ (.92)

**p<.001, n= 353, parantez icerisinde verilen degerler Cronbach Alfa degerleridir.

Aragtirmanin bundan sonraki kisminda ise arastirma hipotezlerinin test edilebilmesi i¢in Sekil
2’de yer alan yapisal esitlik modeli kurulmustur. Aracilik roliiniin testi i¢in dolayli etkilerin
anliligina bakabilmek i¢in monte carlo parametrik boostrap secenegi ile 5000 6rneklemden olusan
% 95 giiven araliginda en yiiksek olabilirlik yontemi kullanilmistir. Gliven araliklarina iligkin alt
ve iist degerleri Tablo 3’te sunulmustur.
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Sekil 2. Yapisal Esitlik Modeli

Yapisal model iizerinden aragtirma hipotezleri test edilmistir. Arastirma modeli uyum iyiligi
degerlerini saglamaktadir (¥2/df=1.91; SRMR= 0.39 ; IFI=0.98; TLI =0.98; CFI =0.98;
RMSEA=0.05). Analiz neticesinde dagitimsal adalet ise adanmislik {izerinde (p = .427, p<.001,
%95 CI [.31, .53]) pozitif yonde anlamli bir etkiye sahiptir. Bu durumda HI hipotezi
desteklenmistir. Ise adanmuslik ise is tatmini {izerinde (B =.524, p<.001, %95 CI [.42, .62]) pozitif
yonde anlaml bir etkiye sahiptir. Yine dagitimsal adalet is tatmini iizerinde toplam (f = .558,
p<.001, %95 CI [.45, .65]) ve dogrudan (B = .334, p<.001, %95 CI [.22, .43]) pozitif yonde
anlamli bir etkiye sahiptir. Ayrica dagitimsal adaletin is tatmini iizerinde dolayli (B = .224,
p<.001, %95 CI [.15, .31]) anlamli etkisinin oldugu bulunmustur. Bu durumda H2 hipotezi
desteklenmigtir. Bu bulgulara gore dagitimsal adaletin is tatmini {izerindeki etkisinde ise
adanmighigin kismi aracilik kismi aracilik rolii vardir. Zira elde edilmis Boostrap giiven araligi
degerleri 0 (sifir)degerini kapsamamaktadir.

Tablo 3. Mediating Analysis

Test Edilen Yol B SE BC %95 CI

LB uB
Dagitimsal Adalet > Ise Adanmishk 0,427 0,56 31 53
Ise Adanmuslik > Is Tatmini 0,524 0,51 42 .62
Dagitimsal Adalet > Is Tatmini
Toplam Etki (c) 0,558 0,50 45 .65
Dogrudan Etki (¢”) 0,334™ - 22 43
Dolayh Etki (axb) 0,224™" - .15 31
Not: n= 353 (5.000 Bootstrap sample), YD %95 BC = Bias corrected %95 Confidence interval, X= Dagitimsal Adalet, Y= Is
Tatmini, M= Ise Adanmighk, a= X degiskeninin M degiskeni {izerindeki etkisi, b= M degiskeninin Y degiskeni tizerindeki etkisi,
c= X degiskeninin Y degiskeni tizerindeki toplam etkisi, ¢’= X degiskeninin Y degiskeni {izerindeki etkisi. ***p<.001

5.Sonu¢

Dagitimsal adaletin is tatmini iizerindeki etkisinde ise adanmishigin aracilik roliinii belirlemek
amaciyla Gaziantep ilindeki tekstil iiretimi isletmelerinde yapilan bu arastirmada anket
araciligtyla toplanan veriler analiz edilmistir.

Analiz neticesinde dagitimsal adaletin ise adanmighigi pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi
tespit edilmigtir. Tespit edilen bu bulgu dagitimsal adaletin ise adanmiglik iizerindeki etkisini
tespit etmek amaciyla yapilan (Lyu, 2016; Strom, Sears ve Kelly, 2014; Ghosh, Rai ve Sinha,
2014; Biswas, Varma ve Ramaswami, 2013; Abbasi ve Alvi, 2012; Sze ve Angeline, 2011; Saks,
2006) arastirma sonuglariyla uyumludur. Bu bulgu dagitimsal adaletin ise adanmigligi arttirdiginm
gostermektedir. Ghosh, Rai ve Sinha’nin (2014) da belirttigi gibi adil adalet uygulamalari
neticesinde ¢aliganlar  Orgiitsel faaliyetlere katilimda bulunmada olumlu davranig
sergilemektedirler. Ayrica yine sosyal degisim teorisi ¢ergevesinde arastirmada elde edilen bu
bulguya gore Sidani’nin (2016) de belirttigi gibi sosyal degisim persfektifinde ¢alisanlarin 6rgiit
nezdinde insa edilen giiven ortami1 ve bu ortamda Orgiit tarafindan desteklendiklerini algilamalar
da calisanlarin ise adanmislik diizeylerinin artmasimma neden olmaktadir degerlendirmesi
yapilabilmektedir.

Arastirmanin ana amacina yonelik yapilan dagitimsal adaletin is tatmini tizerindeki etkisinde ise
adanmishigin araci roliiniin tespit edilmesine yonelik yapilan analiz neticesinde ise dagitimsal
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adaletin ig tatmini {izerindeki etkisinde ise adanmisligin kismi araci rolii tespit edilmistir. Tespit
edilen bu bulgu dagitimsal adaletin is tatmini tizerindeki etkisinde ise adanmisligin arttirict rolii
oldugunu gostermektedir. Bu bulgu Schaufeli ve Bakker (2004)’iin belirttigi gibi is yerinde
olumlu duygu durumlan yasayan caliganlarin sosyal degisim teorisi perspektifinde dagitimsal
adaletin is tatmini lizerindeki etkisini giiclendirmektedir. Ancak tiim elde edilen bulgularin secilen
orneklem, tercih edilen anket yontemi, kesitsel arastirma smirliliklart gercevesinde
degerlendirilmesi gerekmektedir.

Bu ¢aligmanin literatlire en 6nemli katkisinin dagitimsal adaletin is tatmini {izerindeki etkisinde
ise adanmisligin arttirict bir etkisi oldugunun kanitlamasidir. Bu agidan bu ¢alismanin literatiire
katki saglayacagi degerlendirilmesi yapilmaktadir.

Gelecekte yapilacak ¢aligmalar i¢in lider-iiye etkilesimi, islemsel adalet ve dagitimsal adalet gibi
degiskenlerin is tatmini ve calisgan performansi tlizerindeki etkisinde ise adanmisligin aract
degisken olarak ele alan ¢alismalarin yapilmasini 6nerilmektedir.

Orgiit yoneticilerine yonelik ise, drgiitlerde giiven temelli iliskilerin kurulmasi i¢in ¢alisanlarin
orgiitsel kazamimlarimin adil olarak dagitilmas: gerekmektedir. Ucret 6diil, ceza ve terfi gibi her
tiirli kazanimlarin dagitilmasi hususunda caligsanlar tarafindan adil dagitim algisinin olmasi
oncelikle caliganlarin Orgiite karsi aidiyat duygusunu artiracak ve c¢alisanlar is siireglerine
katilmada daha istekli olacaklar ve bu sayede caligsanlarin is tatminleri artacaktir. Caliganlarin
adalet algilarinin olumsuz olmasi durumunda ise is tatmini azalan galisanlar is siireclerine
katilimda isteksiz davranacaklar ve is performanslar1 azalacagi igin isteki verimlilikleri de
azalacaktir. Dolayisiyla calisanlarin i tatminlerinin artmasi i¢in kaynaklarin dagitiminda
orgiitlerin adaletli bir yonetim tarzi benimsemeleri gerekmektedir.
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Extensive Summary
Introduction

As employees’ perception of justice at workplace directly influences their attitudes, it in general
has strong effect on their job satisfaction, organizational attachment and intention to quit from the
job (Kumar, Bakhshi & Rani, 2009). Provided that employees’ perception of justice which affects
their behaviors and attitudes (Colquitt et al., 2001) is positive, employees whose job satisfaction
is enhanced will also have better performance at workplace (Wang et al., 2010). If, however,
employees’ perception of justice is negative, employees will feel anger and disappointment, and
even, on some occasions, they will prefer to lower their pace and productivity at workplace
(Lambert, Hogan & Griffin, 2007; Sze & Angeline, 2011). Hence, in order to raise employees’
job satisfaction levels, it is essential that employees’ perception of distributional justice be
positive. Also, in studies performed for determining the effect of distributional justice on job
satisfaction, it is discerned that positive perception of justice raises employees’ job satisfaction
levels (Kim & Chung, 2019; Ouyang et al., 2015; Elamin & Alomaim, 2011; Kumar, Bakhshi ve
Rani, 2009; Sesen & Basim, 2011; Erkus, Turung & Yiicel, 2011). Another factor giving rise to
increase in employees’ job satisfaction levels pertains to their work engagement. In terms of the
relationship between the employee and organization, as employees feel devoted to their job thanks
to positive emotional circumstances experienced by them at workplace (Schaufeli and Bakker,
2004), their productivity, performance and job satisfaction levels go up (De Simone & Planta ve
Cicotto, 2018). This condition is also observed in studies analyzing the relationship between job
satisfaction and work engagement. (Giallonardo, Wong ve Iwasiw, 2010; Alarcon & Edwards,
2011; Yeh, 2013; De Simone ve Planta & Cicotto, 2018).

The departure point of this study pertains to the positive effect of distributional justice and work
engagement on employees’ job satisfaction levels, and also the study endeavors to find whether
work engagement has any positive influence which raises the positive effect of distributional
justice on employees’ job satisfaction levels. In this research, it is thought that the work
engagement has positive influence which raises the effect of equitable justice practices on
promoting the motivation of employees (Kumar, Bakhshi ve Rani, 2009) and enhancing job
satisfaction levels in terms of the relationship between the employee and organization. Even
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though the effect of distributional justice on the job satisfaction is studied in the literature, the fact
that no previous study attempted to analyze the role played by work engagement in enhancing the
effect of distributional justice on job satisfaction highlights the significance of this research.

Research hypotheses developed under this study are as below:
o Distributional justice has a positive effect on job satisfaction

e Work engagement has a mediating role in distributional justice’s effect on job
satisfaction

Method

Within the scope of the research, the model shown in Figure 1 was created in order to reveal the
relationships between variables.

WORK
ENGAGEMENT

DISTRIBUTIVE > JOB
JUSTICE SATISFACTION

Figure 1. Research Model
Universe and Sample

The universe of this research consists of manufacturing companies. The sample consists of textile
manufacturing companies in Gaziantep provinces which are selected via convenience sampling.
The sample of the study was determined as 353. Of the participants, 98 were female and 255 were
male. 96 of the participants were between 18-29 y/o, 185 were between 30-40 y/o, and 72 were
41 and over. 74 of the participants have 1-4 years’ experience, 138 have 5-10 years’ experience
and 141 have 11 years and more experience working in the company.

The Research Scales

Distributive Justice: The scale, which was developed by (Niehoff and Moorman,1993) and
validated by Giirbiiz and Mert (2009) for Turkish version was used. Work Engagement Scale:
The scale, which was developed by Schaufeli and Bakker (2003) and validated by Ozkalp ve
Meydan (2015) for Turkish version was used. Job Satisfaction Scale: The scale, which was
developed by Chen et al. (2009) validated by Turung and Celik (2012) for Turkish version was
used.

Findings

The means, standard deviations and correlation values obtained as a result of the analysis
are given in Table 1. As kurtosis and skewness values were found in the range of -2 to +2, data
distribution was accepted as normal. Furthermore, significant relations were found between all
dependent and independent variables in the study. Therefore, it is possible to predict important
interactions between variables.
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Table 1. Descriptive Statistics and Correlation Coefficients of Variables

Mean SD Skewness Kurtosis 1 2 3
1.Distributive Justice | 3.25 1.31 -.66 -.92 (.94)
2. Work Engagement | 3.52 1.15 -.90 -62 .403™ (.95)
3.Job Satisfaction 3.091 1.01 -1.34 .78 .560™ 631" (.92)

** p <.001, n =353, the Cronbach’s Alpha reliability values are shown in parentheses.

Bootstrap confidence interval lower bounds and confidence interval upper bounds,
bootstrap standardized effects indirect effects data are presented in Table 2.

The research hypotheses were tested on the structural model with latent variables. The research
model provides goodness of fit values. (32/df=1.91; SRMR= 0.39 ; IF1=0.98; TLI =0.98; CFI
=0.98; RMSEA=0.05). Distributive justice has a positive effect on work engagement (f = .427,
p<.001, %95 CI [.31, .53]). In this case, the H1 hypothesis is supported. Distributive justice has a
total (B = .558, p<.001, %95 CI [.45, .65]) and direct (B = .334, p<.001, %95 CI [.22, .43])
significant positive effect on job satisfaction. Distributive justice was found to have a significant
indirect effect (B = .224, p<.001, %95 CI [.15, .31]) on the job satisfaction. In this case, the H2
hypothesis is supported.

Tablo 2. Mediating Analysis

Tests Method B SE BC %95 ClI

LB UB
Distributive > Work Engagement 0,427 0,56 31 .53
Justice
Work Engagement | ---> Job Satisfaction 0,524™"* 0,51 42 .62
Distributive -—-> Job Satisfaction
Justice
Total Effect (c) 0,558 0,50 45 .65
Direct Effect (¢”) 0,334™" - .22 43
Indirect Effect 0,224™ - 15 31
(axb)
Note: n= 353 (5.000 Bootstrap sample), YD %95 BC = Bias corrected %95 Confidence interval, X= Distributive
Justice, Y= Job Satisfaction, M= Work Engagement, a= the effect of X on M, b= the effect of M on Y, c= the total
effect of X on Y, c’=the effect of X on Y. ***p<.001

Conclusion

The purpose of this study was to investigate whether work engagement has a mediating role
regarding the impact of distributive justice on job satisfaction. In line with this aim, the data
obtained from 367 people were analyzed. As a result of the analysis, it was seen that distributive
justice had a positive effect on work engagement. These findings were consistent with the results
of other studies examining the relationship between distributive justice and work engagement.
(Lyu,2016; Strom ve Dig., 2014; Ghosh ve Dig., 2014; Biswas ve Dig., 2013; Abbasi ve
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Alvi,2012; Sze ve Angeline, 2011; Saks,2006). These findings showed that distributive justice
increases the work engagement of employees. In the mediating analysis conducted to determine
the mediating role of work engagement in the effect of distributive justice on job satisfaction, it
was found that work engagement had a partial mediating role in the effect of distributive justice
on job satisfaction. This finding showed that work engagement had both a direct and an indirect
effect on the impact of distributive justice on job satisfaction. As Schaufeli and Bakker (2004)
stated, this finding reinforces the effect of distributive justice on job satisfaction from the
perspective of social exchange theory of employees experiencing positive moods in the
workplace. However, all findings should be evaluated within the framework of the selected
sample, preferred questionnaire method, and cross-sectional research limitations.
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