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ARTICLEINFO

Bu arasgtirmanin amaci, bankacilik sektorii calisanlarinda orgiitsel adalet ve etik dis1 davranis iliskisinde kariyer
memnuniyetinin dneminin incelenmesidir. Bu amag gergevesinde orgiitsel adalet, etik dist davranis ve kariyer
memnuniyeti degiskenleri ile arastirmanin cergevesi olusturulmustur. Arastirmanmn evrenini Antalya’da
faaliyet gosteren bankacilik sektdrii calisanlart olusturmaktadir. Arastirmanin orneklemi basit tesadiifi
ornekleme yontemi ile segilen 411 banka ¢alisanindan olugmaktadir. Arastirmada nicel model kullanilmis ve
SPSS ve AMOS kullanilarak hiyerarsik regresyon analizleri ile hipotezler test edilmistir. Arastirmada veri
toplama aract olarak anket yontemi kullamlmistir. Bu kapsamda anketler, banka galiganlarina pandemi
nedeniyle gevrimigi uygulanmustir. Aragtirmadan elde edilen sonuglara gore; ¢alisanlarin algiladiklari orgiitsel
adalet diizeyi ile kariyer memnuniyeti diizeyi arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu ve ¢alisanlarin
algiladiklari orgiitsel adalet boyutlarindan prosediirel adalet ile etik dis1 davranis arasindaki iligkide kariyer
memnuniyetinin diizenleyici rolii bulundugu saptanmistir. Caliganlarda orgiitsel adalet ve boyutlarinin etik dist
davranis ile olan iliskisinde kariyer memnuniyetinin diizenleyici roliinii belirlemeye yonelik arastirmanin
literatiire katki sagladig: diigiiniilmektedir.
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The aim of this study is to examine the importance of career satisfaction in the relationship between
organizational justice and unethical behavior of people working in the banking sector. Within the framework
of this aim, the framework of the research has been established through the organizational justice, unethical
behavior and career satisfaction variables. The population of the research consists of employees of the banking
sector operating in Antalya. The sampling method of the research consists of 411 bank employees selected by
simple random method. The quantitative model was used in the research and the hypotheses were tested with
hierarchical regression analyzes using SPSS and AMOS. The survey method was used as a data collection tool
in the research. In this context, surveys were applied to bank employees online due to the pandemic. According
to the results obtained from the research; it has been determined that there is a positive and significant
relationship between the level of organizational justice perceived by the employees and the level of career
satisfaction, and that career satisfaction has a moderating role in the relationship between procedural justice
and unethical behavior, which are among the organizational justice dimensions perceived by the employees. It
is thought that the research on determining the moderating role of career satisfaction in the relationship between
organizational justice and its dimensions in employees and unethical behavior contributes to the literature.
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amact veya isi gergeklestirmek igin bir araya gelmis
kurumlarmm veya kisilerin olusturdugu birlik, tesekkiil,
teskilat” seklindedir (Gegeoglu, 2018: 5). Aykanat ve
Yildirim (2012: 265) farkli bir ifade ile orgiitii “hedef ve
amaglarina ulagmasi igin fiziki ara¢ ve imkanlart bir araya
getiren organ” olarak tanimlanmaktadir.

Hizmet ihtiyacinin insanlarm giinliik hayatindaki 6neminin
artmaya baglamasiyla hizmet iireten isletmeler hem say1
olarak artmis hem de 6lgek olarak biiyiimiistiir. Bu durum da
hizmet sektoriinde rekabetin yogunlagmasina sebep
olmugstur. Bu gelismeler hizmet lireten kurumlarda etkinlik,
verimlilik, kalite ve performans artirict caligmalarin
yapilmasini kaginilmaz kilmistir (Cakmak ve Ocakli, 2015:
213).

Degisen ve gelisen ¢alisma yagaminda ¢alisan verimliliginin
sirdiiriilebilmesi rekabet giiciinii siirdiirebilmenin temel
arglimanlarindan birisi haline gelmistir. Kiiresellesen
diinyada bilgi ve iletisim teknolojilerinin etkisi ile doniisen
is yasami hem kurumsal hem de bireysel baglamda siirekli
gelisim ve uyumu gerekli kilmaktadir (Wuyts vd., 2004;
Akt. Kyrgidou ve Spyropoulou, 2013: 281). Bunun
sonucunda da orgiitler artik despot yonetim anlayigini terk
eden, calisanlarini birer makine gibi gérmeyen, basari ve
hedefe ulagmada orgiitii temel unsur olarak degerlendiren
entelektiiel sermayeyi 6nemsemektedirler.

Orgiitsel bagliligin  olusmasinda, orgiit icinde adalet
algisinin en iyi diizeyde seyretmesi gerekmektedir. Orgiitsel
adalet ile dogrudan iliskili olan baglilik kavrami orgiitiin
yapisinda olumlu bir etki faktoridiir. Orgiitsel adalet,
bilhassa son =zamanlarda isgorenlerin olduk¢a Onem
verdikleri is tatmini, bagliliklart ve giliven duygularini
arttirabilecek bir kriter olarak Ongoriilmektedir (Pelit ve
Bozdogan, 2014: 38).

Orgiitlerdeki davranislar, genel anlamda
degerlendirildiginde etik dis1 davranislari saptamak zordur.
Bundan dolay1 etik davranisi belirleyen standartlar, dogru
veya yanlis yanitlarin her durumda agik bir sekilde olmadigi
gri bir kisimda bulunmaktadir. Bundan sebeple, etik dist
davranislar ¢alisanlar i¢in ayn1 anlama gelmeyebilir. Yine
¢esitli lilke ve kiiltiirlerde yetigen kisilerin de etik ve etik dis1
davraniglara iliskin bakis agilar1 farki olabilir. Bu
cesitlilikler farkli etik ikilemleri de yaninda getirmektedir.
Bu g¢ercevede etik olan ile etik olmayan davranigin
belirlenmesi oldukga giigtiir (Kartaltepe, 2015: 78-79).

Kariyer memnuniyeti kavrami yakin donemde yogun olarak
calisilan  oOrgiitsel  kavramlardan  birisidir. ~ Kariyer
memnuniyeti, kariyer ile ilgili hedef ve beklentilere erigsme
derecesine  yonelik algi anlamma gelir. Kariyer
memnuniyetinin bir diizeyini, ¢alisanlarin kariyerlerinden
kazandiklar1 tatminden ve basarilardan olusmaktayken;
diger diizeyini ise ilerleyen donemlerde ulasmak istedikleri
kariyer ilerlemeleri amaciyla calisanlarin algiladiklari umut
olusturmaktadir (Nauta vd., 2009: 235).

Bu ¢alisma ile yakin donemde orgiitsel basarimda dnemi
giderek artan etik davranislar ve bu davranislar {izerinde

etkisi oldugu disiiniilen degiskenler derinlemesine
irdelenmesine yonelik bir arastirma yiiriitiilmiistiir. Orgiitsel
adalet ve etik dis1 davranis etkilesimi kariyer memnuniyeti
baglaminda ele alinmistir. Etik disi davraniglara yonelik
caligmalardaki yetersizlikler ve etik dist davramglar
lizerinde etkisi olan degiskenler yonelik c¢aligmalardaki
yetersizlikler baglaminda c¢alismanin literatiire katki
saglayacagi degerlendirilmistir. Nitekim  kariyer
memnuniyeti ve etik iligkilere yonelik calismalarin ¢ok
siirli oldugu yapilan literatiir ¢alismalarinda izlenmektedir.
Bu baglamda yapilan bu ampirik ¢alismanin literatiirdeki bu
bosluga bir katki saglayabilecegi degerlendirilmistir.

Bu kapsamda bankacilik sektdriinde yiiriitiilen bir ampirik
calisma ile Oncelikle banka c¢alisanlarin Orgiitsel adalet
algilar1 ardindan kariyerlerinden duyduklari memnuniyet
belirlenmeye  g¢alisilmistir.  Yiriitiilen analizler ile
caligsanlarin etik dist davranig diizeyleri belirlenmistir.
Ardindan banka calisanlarinda orgiitsel adalet algisinin etik
dis1 davranislara etkisi analiz edilmis ve son olarak orgiitsel
adalet—etik dis1 davranis iliskisinin kariyer memnuniyeti
diisiik ve yiiksek iken degisip degismedigi irdelenmistir.
Dolayist ile ¢alismanin ana sorunsali banka ¢aliganlarinda
orgiitsel adaletin etik dis1 davranisa etkisi bu etkide kariyer
memnuniyetinin diizenleyici roliinii belirlemek olarak
ortaya konulmustur.

2. Kavramsal Cerceve

Bu béliimde arastirmamizin temelini olusturan “Orgiitsel
Adalet”, “Kariyer Memnuniyeti” ve “Etik Dis1 Davraniglar”
kavramlarina ve hipotezleri olusturabilmek i¢in degiskenler
aras1 iligkiler ile alanda yapilmig arastirmalara yer
verilmistir.

2.1. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet kavram, drgiit icerisindeki isgrenlerin adil
algilama diizeyi olarak tanimlanir. Is hayatinda esitlik ilkesi
ile 6zdeslestirilen Orgiitsel adalet terimi, is gorenlerin orgiit
icinde goOrdigi saygi ve degerin bir gostergesi olarak
tanimlanmaktadir (K6roglu, 2015: 3; Aktas, 2010: 73). Bir
diger arastirmaciya gore Orgiitsel adalet; “Orgiit icerisinde
yer alan iliskilere baglh bir sekilde ortaya ¢ikan orgiitsel ve
bireysel her tiirlii getirinin, ddiil ve cezanin adil dagitimi”
olarak tanimlanmaktadir (Cag, 2011: 4). Yesil ve Dereli
(2012) ise orgiitsel adalet kavrammi “Orgiit igerisinde
odiillerin nasil paylasilacagi, cezalarin nasil verilecegi, licret
ve terfilerin nasil tespit edilecegi gibi oOrgiitii direkt
ilgilendiren kararlarin ne sekilde alindig1 veya yonetim
tarafindan alman kararlarin ve uygulamalarin ifade edilme
seklinin calisanlarin algilanma  bigimi”  olarak
tanimlamaktadir. Ayn1 zamanda orgiitsel adalet, Orgiitiin
bireylerin davranislarini ne denli etkiledigi ve adaletli
oldugunu gosteren algilart ve bu algilarin sonucunda
gosterdigi tepkileri olarak da tanimlanmustir (Irak, 2004:
27).

Bilim insanlar1 oOrgiitsel adaletin boyutlarini {i¢ grupta
toplamigslardir. Bunlar dagitimsal adalet, prosediirel adalet
ve etkilesimsel adaletidir (Cop, 2008: 17).
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Kavram olarak dagitimsal adalet, orgilit acisindan
degerlendirildiginde dagitim yapilan kazanim ve cezalarin
orgiit icindeki caliganlar arasinda paylagilmasi ve bu
dagitimin neticesinin ¢alisanlar tarafindan algilanma bigimi
olarak tanimlanabilecegi gibi bireylerin elde ettigi
kazanimlar ve dagilimlar ile ilgili adalet diizeyi algis1 olarak
da tamimlanabilir (Cakmak, 2005: 212; Yiriir, 2005: 99).
Esit katkinin esit kazanim dogurmasi ilkesine dayanan
dagitimsal adalet Adams tarafindan olusturulan Esitlik
teorisi, Deutsch tarafindan ortaya konulan Dagitim teorisi ile
Leventhal’in  Adalet  Yargt  Modeli  teorileriyle
temellenmekte ve desteklenmektedir (Kavak, 2016: 16).

1978 yilinda Thibaut ve Walker’in ilk olarak literatiire giren
prosediirel adalet kavrami, 6rgiit ¢alisanlarinin sonuglarla
birlikte edinilen sonuglarin ortaya ¢ikmasma kadar gecen
stirecin karar verenler tarafindan uygulanan kural, politika
ve siireglerle de ilgilenildigini ortaya koymuslardir (Thibaut
ve Walker, 1978; Akt. Kavak, 2016: 21). Konosky (2002)
prosediirel adaletin, oOdiillerin nasil ve ne sekilde
dagitildigiyla ilgili oldugunu ortaya koymus; diger bir
deyisle calisanlarin gosterdikleri performansa dayali olarak
aldiklar1 ddiillerin ne sekilde ve nasil ayarlandigi, ddiillerin
dagitiminda karar verme yetkisine sahip organlarin ne
sekilde isledigini ve prosediirlerin ¢alisanlarca ne dl¢lide
adil algiladigini agiklayan bir kavram olarak tanimlanmistir
(Dilek, 2004: 6). Prosediirel adalet, verilen kararlarin
uygulanmasi (6diil, ceza, vb.) asamasinda islenen siirecin
aciklamasini yapmaktadir. Zira Beugre (2002) prosediirel
adalet kazanimlarinin ne sekillerde dagitilacag: ile ilgili
saptanan siirecin hakkaniyet seklini nitelerken, Konovsky
(2000) calisanlarin performanslarina karsilik edindikleri
getirilerin hangi sartlar araciligiyla tespit edildigi ve ilgili
kistaslarin olusturulmasindaki siireclerin ve isleyislerin
calisanlarca hangi oranda adil algilandigimi agiklama
amaciyla ilgilenen bir terim olarak nitelemistir (Yurtseven,
2016: 12-13).

Etkilesimsel adalet Moorman’a (1991: 847) gore
dagitimdaki kararlardan etkilenen bireyler ile dagitimlarin
kaynag1 arasinda etkilesme, baska bir ifade ile kararin
alimma siirecindeki calisanlara nelerin nasil sdylenecegi ile
ilgili olarak tanimlanmaktadir (Cop, 2008: 24). Orgiitsel
adaletle ilgili uygulamalarin kisileraras1 yoniine odaklanan,
ozellikle de kisileraras: iliskiler, tutumlar, tavirlar gibi
calisanlar ile karar vericiler arasindaki iletisimi dikkate alan
etkilesimsel adalet bilimsel ¢alismalara yeni bakis agilari
getirmistir.  Etkilesimsel  adalet,  orgiit  icindeki
uygulamalarin insana uygun olmasi ile ilgilenir ve galigan
ile yoneticiler arasinda iletisim sonucunda olusan adalet
algisini ifade etmektedir (Ozdevecioglu, 2003: 79). Beugre
(1998) gore etkilesimsel adalet, odiilleri veya orgiitsel
kazanimlar1 dagitmada yetkisi olan kisilerin samimi ve sicak
olmasi1 ve igten davraniglar gostermeleri ya da bireyler ile
karar vericiler arasindaki sosyal etkilesimler olarak
tanimlamistir. Bireylerin iligkilerine 6nem vermislerdir.
Bunun sebebi ise kendi kimlik ve degerlerini bu iliskiler
aracilig1 ile gelistirir ve belirlemelerinden
kaynaklanmaktadir (Y1ilmaz, 2004: 28).

2.2. Etik Dis1 Davraniglar

Etik kavrami etimolojik agidan Yunanca Ethos sozciigiine
dayanir. FEthos kavrami ise igeriginde bircok anlami
barindirir. Etik kelimesine iliskin bir tanimi tam olarak
ortaya koymak zordur. Kavramin tanimlanmasina iliskin zor
olan sey insanin davranislarina iligkin bir temeli
aragtirmasindan kaynaklanmaktadir (Atayman, 2011: 7-8).

Etik genel bir tanimlamayla insan davranislarimi tanimlayan
sosyal kurallar serisidir. Etik davranislar toplumlarda onay
alan ahlak kuramina uyum saglamaktadir ancak ne aym
anlama gelmektedir ne de sert yaptinmlar getirerek hukuki
veya dini yargilar gibi cezalandirma getirmektedir. Etikte en
mithim 6zellik sert yaptirnmlar bulundurmamasidir. Etik
hakkindaki tartigmalarda, en 6nemli 6zellik davranislardaki
ahlak agisindan 6nemli olmayanin ya da 6nemli olarak kabul
gorenin ne oldugu ile ilgilidir. Belirli teoriler, diirtist olmak
kavramima ydnelmekte iken bazi teoriler ise mutluluk ve
gorevi basariyla halledebilme {izerine odaklanmaktadir
(Miezzinoglu, 2003: 21).

Etik ilkeler, bireyin dogru ve yanlis algilari agisindan 6nemli
bir konuma sahiptir ve bireyin belirli kurallar dogrultusunda
toplum igindeki davranislarini etkilemektedir. Etik ilkeler
insan haklar1 ve sorumluluklarini, dogru ve yanlis ile iyi ve
kotii arasindaki farki kapsamaktadir (Cetinkaya, 2017: 11).

Etik dig1 davranislar, kisi ya da orgiitlerin belirlenen etik
ilkelere karsi durma tutumunu ifade etmektedir. Modern
diinyada ahlak ve degerler, zamanlarimin ¢ogunu orgiit
kiltiiriinii gelistirmek i¢in harcayan yoneticiler ve liderler
ile geligmektedir. Organizasyonun lideri, ydnetim etigi
programina uygun olarak sorumluluk almali ve isi
yiiriitmelidir. Etik liderlik, yonetim degerlerini takip etmek
ve saygi gostermek i¢in yonetim kurulu dahil olmak iizere
ist yonetim ve {iist diizey yoneticilere hesap vermeyi
kapsamaktadir. Asagidaki davranmislar, genellikle etik
olmayan davranislar olarak kabul edilmektedir (Altinkurt ve
Yilmaz, 2011: 113; Giil, 2006: 78; Pelit ve Giiger, 2006: 98):

Mobbing (Psikolojik Taciz): Is yerinde mobbing, is
ortaminda gdzlemlenebilen ve uzun zamandir bilinen bir
kavramdir. Bu kavram yas, cinsiyet, din, etnik koken,
engellilik, gecmis ve sosyoekonomik farkliliklar iizerine
yapilan ayrimciliga dayanmaktadir (Deniz ve Giiltekin,
2016). Isyerinde zorbalarin bencil, yetersiz, giivensiz ve
tamamen duyarsiz oldugu konusunda mutabakat vardir.
Tacizciler kacamak davranarak manipiilatif, sahtekar ve
ikna edici olabilirler.

Cinsel Taciz: Isyerinde cinsel taciz; bireyin kendi istegi
disinda cinsel nitelikteki sozIlii veya fiziksel saka, hakaret
veya tekliflere maruz kalmasidir (Onaran, 2000: 251).
Cinsel igerikli aktorlerin 6nemli rol oynadigi bilingli
davranislar da cinsel taciz olarak nitelendirilebilir.

Ayrimciik: Cinsiyet, 1k, yas ve fiziksel veya zihinsel
engellere yonelik ayrimcilik etik digi oldugu kadar yasal
olarak da suctur. Bununla birlikte, pek ¢ok ticari kurulus,
ozellikle kiicik ve orta Olcekli isletme kuruluslarinda
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caliganlarin ige alim siirecinde belirli bir dl¢iide ayrimeilik
yapabilmektedir. Bunun nedeni, kiiciik o6l¢ekli isletme
organizasyonlarinin ise alim ydnteminin, diger calisanlarin
Onerileri ve agizdan agza iletisim  yOntemiyle
gerceklesmesidir. Etik yonetim ¢aligsanin ige alim stirecinden
baslamalidir. Birgok kiiciik isletme orgiitii calisanin teknik
becerisine odaklanmaktadir. Bu nedenle, etik c¢alisanin
tavsiyesi olan adaylar is basvurusunda daha fazla sansa
sahip olacaktir (Demir, 2011).

Mahremiyet Hakkimin Ihlali: Giinimiiziin en temel etik
ilkelerinden birisini kisilerin 6zel hayatinin, 6zel hayatina
iliskin  bilgilerin  gizliligi ve iclincii taraflarla
paylasiimamasi olusturur. Uygulamada ise ¢ok oOnemli
sorunlar ~ve  mahremiyet  hakkinm  ihlalleriyle
karsilagilmaktadir.  Birgok  firma, c¢alisan ya da
miisterilerinin 6zel hayata iligkin bilgilerin korunmasi
konusunda gereken 6zeni gostermemektedir (Zencirkiran ve
Keser, 2018: 246).

Dedikodu: Dedikodu, insanin sosyal iligkilerinin temelini
olusturan etmenlerdendir (Dunbar, 2004: 100). Dedikodu,
hem sosyal bir olgudur hem de 6rgiitsel iletisimin dnemli bir
yonidiir (Waddington, 2005: 221). Sosyal hayatta genellikle
olumsuz bir anlam yiiklenen dedikodunun, orgiitsel yasam
da dahil tiim sosyal ortamlarda yaygin varlig1 inkar edilemez
bir gercektir (Leblebici, Yildiz ve Karasoy, 2009: 562).
Dedikodu, modern orgiitlerde en yaygin ve sik rastlanan
faaliyetlerden biridir (Luna ve Chou, 2013: 115).

Riigvet: Diinya bankasinin tanimina gore riisvet, teklif etme
veya ricada bulunma, s6z verme veya maddi degeri ¢ok
yiiksek uygunsuz hediye verme veya diger avantajlart direkt
veya aracilar ile vermektir (Jong vd., 2015). Dalton’a (2005)
gore riisvet ve yolsuzluk, uluslararasi platformda ekonomik
anlamda hem de ahlaki ve etik olarak kinanmaktadir. Riisvet
sadece diinya lizerinde ilahi dinlerin kinadig bir olgu degil,
ayrica her ulusun ekonomilerine maliyet getiren ve
gelismekte olan ekonomilere sert etkiler veren bir olgudur.

2.3. Kariyer Memnuniyeti

Kariyer, Ingilizce’de “career” Fransizca’da “carrierre”
kelimesinin karsilig1 olacak sekilde Tiirk¢e’ye ¢evrilmistir.
Kariyer kavrami Tiirk Dil Kurumu tarafindan, “Bir meslekte
zaman ve ¢alismayla elde edilen asama, basar1 ve
uzmanliktir.” bi¢iminde ifade edilmistir. Bu tanimdan yola
¢ikarak kariyer kelimesi kavram olarak belirli statii
kazanma, unvanda yiikselme ve istenilen meslekte gorev
alabilme anlaminda kullanilabildigini ifade etmekte olasidir.
Kariyer tanimlanmasi, uzman olma iizerine vurgulanarak bir
meslek bigiminde algilanmasimna yol agmis ve uzmanlik
gerektirmeyen meslekler de is seklinde degerlendirilmistir
(Sabuncuoglu, 2005: 32).

Kariyer memnuniyeti yakin ddnemde yogun olarak calisilan
orgiitsel kavramlardan birisidir. Kariyer memnuniyeti,
kariyer ile ilgili ama¢ ve umutlara erisebilme seviyesi ile
ilgili algi anlamina gelmektedir. Kariyer memnuniyeti ile
ilgili bir diizeyini, ¢alisanlarin kariyerleri boyunca
kazandiklar1 basar1 ve tatmin duygular1 olmaktayken; diger

diizeyini ise ilerleyen donemlerde ulagmak istedikleri
kariyer ilerlemeleri igin calisanlarin algiladiklari umut
olusturmaktadir (Nauta vd., 2009: 235).

Kariyer memnuniyeti, bir bakima bireyin is hayatindaki
durumu i¢in bir seviye belirlenmesi anlamma da
gelmektedir. Buna gore kariyer memnuniyeti, c¢aligsan
bireylerin ge¢misten gelen, bugiin yasanan ve yarina dair bir
algi olusturan Kkariyerlerinin olumlu ya da olumsuz
degerlerini ortaya koyarken, buna paralel olarak da bireyin
is hayatinda gelmis oldugu noktay1 da basar1 ve bagarisizlik
ekseninde ele almaktadir (Sakal ve Yildiz, 2015: 613).

Kariyer memnuniyeti, her ne kadar bireyin Kkariyerinin
geemisinden Dbeslense de Dbireyin bugiinkii  kariyer
degerlerine ve ortamina gore de olusmaktadir. Bir bagka
deyisle bireyin kariyer konusundaki memnuniyet derecesi
mevcut silirecte erismis oldugu nokta ile ilintili olarak ele
alinmaktadir. Ciinkii kariyer memnuniyetinin
anlagilabilmesi admna calisan bireyin bugiiniine bakilmasi
gerekmekte ve onlarin bu noktada bulunduklar1 pozisyon ve
psikolojik durum ele alinmalidir. Bu sayede de calisan
bireylerin kariyer durumlarinin seviyesi kadar bundan yana
elde etmis olduklar1 kariyer memnuniyet diizeyi de
anlasilmaktadir.

Kariyer memnuniyetinin sonuglari bese ayrilmakta olup
asagida ele alinmistir:

flerleme  Sonuglar:  Orgiitlerde  ¢alisanin  kisisel
Ozelliklerine gore, goérev tanmimlarmi mevcut durum
igerisinde yerine getirmesidir (Goksel, 2013: 4).

Kariyer Gelistirme: Orgiit igerisindeki insan kaynaklari
boliimiinde en 6nem arz eden gorevleri isgdrenlerin beceri
ve yetenekleri dogrultusunda en fazla fayda elde edecekleri
bir bicimde onlar1 gelistirmektir. Kariyer gelistirme
programlari, kisilerin is tatmini ve Orgiite baghligini
artirmasinin yani sira ¢alisanin yeteneklerinin gelismesine
de imkan verir (Simsek vd. 2016: 255).

Performans Degerleme: Performans degerlendirme,
calisanin motivasyonunu etkileyerek orgiitiin  basarili
caligan politikas1 gergeklestirmesidir (Barutgugil, 2002:
179).

Iste  Kalma Nipeti: Calisanlarm  gorev  aldig1
organizasyonlarda stirekliliginin saglanmasi, igini devam
ettirme gayesi ve hareketleridir (Akoglan vd., 2010: 357).

Orgiitsel Baghlik: Yiiksek seviyede baglilik duygusuna
sahip calisan, meslek hayatinda icretlendirme ve basari
acisindan tatmin olunabilecegi gibi Orgiit, calisanin is
sadakati hakkinda kisiye yetki vererek ve kisinin {ist diizey
pozisyonlara atanmasini  saglayarak  odiillendirebilir
(Bayram, 2005: 136; Akinci, 2006: 28; Dogan ve Kilig,
2007: 54).

2.3. Degiskenler Arasi iliskiler

Orgiitsel adalet calisanlarda motivasyonu ve performansi
artiran Onemli bir Orgiitsel faktordiir. Onemli bir girdi
degisken olan orgiitsel adalet olumlu degiskenler iizerinde
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artiran olumsuz degiskeler {izerinde artiran etkiye sahiptir.
Sosyal miibadele ve esitlik teorilinden yola ¢ikilarak destek
bulan bu yaklasim uygulamalarda kendini gdstermektedir.
Nitekim igletmelerde son donemlerde etkileri tartisilan etik
davranislar ve etik iklim ile orgiitsel adalet arasinda olumlu
iligkilerin oldugu goriilmiistir (Elgi vd., 2015: 587-597;
Albejaidi, 2021: 8-96). Etik ilkelerin tutarsiz olarak
degerlendirildigi, yoneticilerin giiveni gerceklestirecek is
ortamini saglayamadig1 organizasyonlarda kariyere iliskin
yaklagimlarin daha fazla olacagt Chay ve Aryee (1999)
tarafindan ortaya konulmustur. Bu bakis agisindan hareket
ettigimizde; etik ilkelerin ¢ergevesinin net bir sekilde ortaya
konuldugu, uygulanmasi gereken etik ilkelerin siirekli
suretle  calisganlara hatirlatildigi  ve etik ilkelerin
organizasyon tarafindan benimsendigi organizasyonlarda
kariyer ile ilgili yaklagimlarin engellenecegi
disiiniilmektedir (Yildiz ve Ayaz Arda, 2018). Trevino ve
Weaver tarafindan, orgiitsel adalet ve etik iliskisini takip
etmenin is gorenlerin etik ve etik digi davranislar ile ilgili
etkilerini  degerlendirmek amactyla ortaya konan
aragtirmanin sonuglarina gore algilanan oOrgiitsel adalet ve
etikle alakali sonuglar arasinda kuvvetli baglar
bulunmaktadir. Bu dogrultuda, ig gérenlerin orgiitsel adalet
ile ilgili algilama seviyeleri yiikseldik¢e, etik dis1
davranislarinin daha az gergeklestigi tespit edilmistir
(Trevino ve Weaver, 2001: 665). Jennie Susan Johnson’un
ortaya koydugu arastirmada; organizasyonun orgiitiin adalet
ile ilgili algilarmin, yalnizca kararlarin sonuglarmin nasil
algilandigi ile ilgili degil, diger yandan da karar verme ile
alakali olabilecegini ileri siirmistir. Bu dogrultuda
gerceklestirdigi arastirma ile ilgili ortaya koydugu orgiitsel
adalet algisi, ahlaki ideolojinin degerlendirmesi ve etik karar
alma siirecinin agamalarmni topluca irdeleyen Orgiitsel
adaletin etik karar vermeyle bir iligkisi olabilecegini
varsaymigtir. Aragtirmanin neticesinde, orgiitsel adalet ile
ahlaki degerlendirme ve ahlaki niyet arasinda bir iligki
bulunamamustir (Johnson, 2007).

Bu baglamda teori ve uygulamalardan yola ¢ikilarak
orgiitsel adalet ve etik dis1 davranis arasinda ters yonlii ve
anlaml iliski olabilecegi degerlendirilmis ve test edilmek
iizere agagidaki hipotezler tasarlanmistir.

HI: Orgiitsel adalet calisanlarin etik dis1 davranislarmni
negatif ve anlamli olarak etkiler.

Hla: Prosediir adaleti ¢alisanlarin etik disi davraniglarin
negatif ve anlamli olarak etkiler.

H1b: Dagitim adaleti ¢alisanlarin etik dis1 davraniglarini
negatif ve anlamli olarak etkiler.

H1c: Etkilesim adaleti ¢aligsanlarin etik dis1 davraniglarini
negatif ve anlamli olarak etkiler.

Orgiitsel adaletin ¢alisanlarin kariyer memnuniyetini artiran
bir degisken oldugu degerlendirilmektedir. Literatiirde
orgiitsel adalet daha ¢ok kariyer memnuniyeti ile ¢ok yakin
olarak degerlendirilen is tatmini (Hesari, 2016: 63-65) ile
calisilmis ve bulgular benzer yonde bulunmustur. Ornegin
Ozer ve Urtekin’in, drgiitsel adalet yaklagimi olarak ve is

tatmini bakiminda arastirdiklart bir calismada, orgiitsel
adaletin uygulanmasi ve is gorenlerin adalete iligkin bakis
agilarinin pozitif bakimdan ilerlemesi, is tatminin de pozitif
olarak gelismesine katki saglayacagi sonucuna varmiglardir
(Ozer ve Urtekin, 2007: 122). Ancak kariyer memnuniyeti
ile iligkili ¢aligmalar mevcuttur (Celik, 2021: 99-122). Bu
baglamda orgiitsel adalet ile kariyer memnuniyeti arasindaki
iligkiyi test etmek lizere H2 tasarlanmuistir.

H2: Orgiitsel adalet calisanlarin kariyer memnuniyeti
diizeyini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Kariyer memnuniyeti de orgiitsel adalet gibi ¢alisan
ciktilarim1 olumlu ydnde etkileyen bir degisken olarak

literatiirde yer bulmaktadir. Bu baglamda kariyer
memnuniyetinin  etik dis1  davraniglart  azaltabilecegi
degerlendirilmisgtir. Nitekim bazi c¢aligmalarda Kkariyer

memnuniyeti ile etik dis1 davraniglar arasinda negatif yonde
anlaml iligkiler oldugu belirlenmistir (Celik vd., 2014: 491-
508). Etik ilkelerin tutarsiz olarak degerlendirildigi,
yoneticilerin  gliveni  gergeklestirecek  is  ortamini
saglayamadigi  organizasyonlarda  kariyere  iliskin
yaklasimlarin daha fazla olacagi Chay ve Aryee (1999)
tarafindan ortaya konulmustur. Bu bakis agisindan hareket
ettigimizde; etik ilkelerin gergevesinin net bir sekilde ortaya
konuldugu, uygulanmast gereken etik ilkelerin siirekli
suretle ¢alisanlara  hatirlatildigt  ve etik  ilkelerin
organizasyon tarafindan benimsendigi organizasyonlarda
kariyer ile ilgili yaklagimlarin engellenecegi
diistinilmektedir (Y1ldiz ve Ayaz Arda, 2018). Bu baglamda
kariyer memnuniyeti ile etik dig1 davramig arasindaki iliskiyi
test etmek iizere H3 tasarlanmustir.

Esitlik teorisi, sosyal miibadele teorisinden ve literatiirden
yola ¢ikarak oOrgiitsel adaletin etik dis1 davraniglar
azaltabilecegi ve kariyer memnuniyetinin bu iligkide
diizenleyici rol iistlenebilecegi degerlendirilmis ve bu
baglamda arastirma modeli tasarlanmistir. Bu kapsamda
diizenleyici iligkileri test etmek {izere agagidaki hipotezler
test edilmistir.

H4: Orgiitsel adaletin etik dis1 davranisina etkisinde kariyer
memnuniyetinin diizenleyici roli vardir.

H4a: Prosediir adaletinin etik digi davranisina etkisinde
kariyer memnuniyetinin diizenleyici rolii vardir.

H4b: Dagitim adaletinin etik dis1 davramisina etkisinde
kariyer memnuniyetinin diizenleyici rolii vardir.

H4c: Etkilesim adaletinin etik dist davranigina etkisinde
kariyer memnuniyetinin diizenleyici rolii vardir.

3. Yontem

Bu aragtirmanin amaci, bankacilik sektdriinde Orgiitsel
adaletin etik dis1 davraniga etkisini ve bu iliskide kariyer
memnuniyetinin  roliinii  belirlemektir. Arastirmanin
amacina gore olusturulan model ve hipotezler Sekil 1
de sunulmustur. Asagidaki sorulara cevap aranmuistir:
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3.1. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin evrenini Antalya’da gorev alan bankacilik
sektori  isgérenleri  olusturmaktadir.  Arastirmanin
orneklemini banka ¢alisanlar1 igerisinden basit tesadiifl
yontem sayesinde belirlenen denekler olusturmaktadir.
Anket calismast i¢in Antalya Bilim Universitesi Sosyal ve
Beseri Bilimler Etik Kurulu tarafindan 2021/10 sayili ve
28.07.2021 tarihli karar ile etik onayi verilmistir. So6z
konusu kurumlarda yaklasik olarak 10000 calisan gorev
almaktadir. Ana kiitleden %95 giivenilirlik sinirlan
icerisinde %5°lik bir hata pay1 goéz oniinde bulundurularak
orneklem buytlkligii 384 kisi olarak belirlenmistir. Bu
dogrultuda kolayda 6rnekleme yontemiyle tesadiifen secilen
toplam 500 kisiye anket uygulanmasi Ongdrilmiistiir.
Internet {izerinden iletilen anketlerden 425 adet geri doniis
almmis ve 411 adet anket analiz amaciyla uygun
bulunmustur. Yapilan u¢ deger analizinde degiskenlere ait
normal dagilimi bozan 11 veri seti c¢ikartilmis ve 400
katilimeimin doldurdugu anket analizlere dahil edilmistir.

3.2. Aragtirmanin Olcekleri

Bankacilik sektorii calisanlarina iliskin Orgiitsel adalet ve
etik dis1 davranis iliskisinde kariyer memnuniyetinin roliini
saptamak amaciyla bu c¢alismada kullanilan o6lgeklere
asagida yer verilmistir.

Orgiitsel Adalet Olgegi: Banka galisanlarinin drgiitsel adalet
diizeylerini belirlemek ve Olgmek amaciyla Moorman
(1991) tarafindan olusturulan ve Niehoff ve Moorman
(1993) tarafindan gegerleme calismalar1 gergeklestirilen {i¢
boyutlu (prosediiel adalet, etkilesim adaleti, dagitimsal
adaleti) adalet dlgegi kullanilmistir. Orgiitsel adalet Slgegi
“Prosediiel Adalet” (6 maddede), “Dagitim Adaleti” (5
maddede), “Etkilesim Adaleti” (9 madde) 20 madden olusan
Olgektir. Anket katilimeilarinin 5°1i Likert tipi 6lgek tizerine
dizayn edilen sekilde isaretleme yapmalari istenmistir.
Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gergeklestirilen
giivenilirlik analizleri neticesinde, Cronbach alfa giivenirlik
katsayis1 prosediiel adaleti i¢in .85, dagitimsal adaleti i¢in
.91 ve etkilesim adaleti i¢in .92 olarak belirlenmistir.
Orgiitsel adalet dlgegine iliskin yap1 gegerlilik testi amactyla
ilk olarak kesfedici faktor analizi ger¢eklestirilmistir. Analiz
neticesinde veriler, Olgegin 3 faktdrlii yapisina uyum
saglamakta oldugu tespit edilmistir. Tek boyutta

degerlendirilen analiz asamasinda 20 madde tek boyutta
toplanabilmistir. Olcegin KMO analizi sonucunda tiim
boyutlar ve toplam &lgek .70 ve istiidiir ve Barlett testi
anlamlt (p=.000) olarak saptanmistir. Tek boyutta
degerlendirilen  varyans  %54’tiir.  Ilgili  analizler
asamalarinin devaminda AMOS paket programi sayesinde
dogrulayici faktor analizi gergeklestirilmistir. Faktor analizi
neticesinde elde edilen veriler 6l¢egin 3 faktorlii yapisina
uyum sagladigi saptanmistir. Gergeklestirilen giivenirlik
analizi neticesinde Olgegin Cronbach alfa gilivenirlik
katsayis1 Orgiitsel adalet (OA), prosediiel adalet (PD),
dagitimsal adalet (DA) ve etkilesim adalet (EA) igin
strastyla .95, .89, .88 ve .96 seklinde tespit edilmistir.

Etik Dis1 Davranis Olcegi: Calisanlarin etik dis1 davranma
egilimine iliskin Sl¢iimlemede Ferrell ve Skinner (1988)
tarafindan olusturulan ve Baker, Hunt ve Andrews (2006)
tarafindan kullanilan bes maddeden olusan etik dis1 davranig
Olcegi kullanilmistir. Cevaplar 5°li Likert Olgegi ile
degerlendirilmigtir. Bu arastirmada Baker, Hunt ve
Andrews’un (20006) tarafindan kullanilan dl¢egin, Celik ve
arkadaslar1 tarafinca Tiirkge gecerlemesi gerceklestirilen
versiyonu kullanilmistir. Baker, Hunt ve Andrews (2006)
tarafinca gergeklestirilen giivenilirlik analizleri sonucunda
Olcegin  Cronbach alfa giivenirlik katsayist .78 olarak
belirlenmistir. Celik ve arkadaslar1 alfa degerini .80 olarak
saptamistir.

KFA sonuglarina gore olgek tek faktorlii yapiya uyum
saglamakta, birinci madde i¢in disik faktor yiki
bulunmakta ve nihai versiyonuyla 4 maddeli olgek igin
faktor yiiklerinin .66 ile .86 arasinda oldugu goriilmektedir..
Olgek i¢in KMO analizi neticesi .70 ve Barlett testi anlamli
(p=0.000) olarak saptanmistir. Tek boyutta ele alinan
olgekte varyans %48 olarak tespit edilmistir. [lgili
analizlerin arkasinda AMOS paket programi araciligiyla
dogrulayici faktor analizi gerceklestirilmigtir. Faktor
analizleri neticesinde verilerin tek faktorlii yapiya uyum
sagladig1 saptanmistir. Gergeklestirilen giivenirlik analizleri
neticesinde toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 0.74
olarak saptanmustir.

Kariyer Memnuniyeti Olgegi: Bu arastirmada Hofmans,
Dries ve Pepermans’in (2008) aragtirmasinda kullanilan ve
Celik ve arkadaslar1 (2014) tarafindan gecerlemesi yapilan
kariyer memnuniyeti 6l¢eginden yararlanilmigtir. Hofmans,
Dries ve Pepermans (2008) tarafinca gergeklestirilen
giivenilirlik analizleri neticesinde Cronbach Alfa giivenirlik
katsayis1 .74 olarak saptanmistir. Celik ve arkadaslari
Cronbach Alfa giivenirlik katsayisini .83 olarak bulmustur.

Arastirmada olgek igin yap1 gegerliligi testi amaciyla ilk
olarak kesfedici faktor analiz gerceklestirilmistir. Analizler
neticesinde o6lgegin tek faktorlii yapiya uyumlu oldugu, ilk
maddenin diisiik faktor yiikiine sahip oldugu ve nihai
versiyonuyla 4 maddeli 6l¢ek icin faktor yiiklerinin .86 ile
.92 arasinda oldugu saptanmistir. Olgegin KMO sonucu .88
ve Barlett testi anlamli (p=0.000) olarak saptanmistir. Tek
boyut igerisinde agiklanan varyans %78 dir. AMOS paket
programi  vasitasiyla  dogrulayici  faktér  analizi
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gerceklestirilmigtir. Faktor analizi neticesinde verilerin
6lcegin tek faktorlii yapisina uyumlu oldugu belirlenmistir.
Gergeklestirilen giivenirlik analizi neticesinde 6l¢ek igin
toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 0.93 olarak
saptanmuistir.

3.3.Bulgular

Veri toplama yontemi araciligiyla ulagilan veriler SPSS ve
AMOS  paket programlart  kullanilarak  analizleri
gerceklestirilmistir. Olgeklerin &rnekleme uyumlulugunu
saptamak amaciyla yap1 gegerlikleri AMOS paket programi
icinde yer alan dogrulayict faktdr analizi araciligiyla

gerceklestirilmistir. ~ Olgeklerin  giivenilirlik  analizleri
Cronbach  alfa  giivenirlik  katsayis1  vasitasiyla
gerceklestirilmistir.

Aragtirma icerisinde katilimcilar icin bagimli degisken Etik
dis1 davranis ortalamalarinin demografik degiskenlere gore
degiskenlik saglayip saglamadigini test etmek hedefiyle
bagimsiz d6rneklem t-testleri ve tek yonlii ANOVA analizleri
uygulanmustir.

Aragtirmada ilk olarak oOlcekler icin dogrulayict faktor
analizi (DFA) gerceklestirilmistir. Analizden elde edilen
sonuglar Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1 Dogrulayic: Faktér Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum Iyiligi Degerleri

Degiskenler XX2 ddf CMIN/DF<5 GCFI>85 AGFI>85 CFI>90 NFI>90 TLI>90 RMSEA <.08
Orgiitsel Adalet 5522 1165 31 0.89 0.86 0.94 0.92 0.93 0.07
(2.Diizey)

Etik Dig1 Davranis 0,6 99 0,5 0,99 0,99 1.00 0,99 0,99 0
Kariyer Memnuniyeti 44 44 1 0,99 0,98 1.00 0,99 0,99 0,01

Not: Uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir uyum iyiligi degerleri baz alinarak degerlendirilmistir. AGFI bazi kaynaklarda >.90 olarak
verilse de (Sahin ve Giirbiiz, 2019) de bazi kaynaklarda (Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003: 30) olarak verilmektedir.

Degiskenlerin birbiriyle olan baglantilarini saptamak icin
Pearson korelasyonlar1 hesaplanmistir. Yapilan analizler
neticesinde saptanan ortalamalar, standart sapmalar ve
korelasyon degerleri Tablo 2’de gosterilmektedir. Tablo

degiskenlerin birbiriyle olan iligkisi; orgiitsel adalet ve
boyutlarinin kariyer memnuniyeti ile pozitif yonde anlaml
bir iligkiye sahip oldugu ve etik dig1 davranig ile anlaml
iligkiye sahip olmadig1 saptanmistir.

2’de de gosterildigi lizere aragtirma dogrultusunda
Tablo 2 Degiskenlere iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri
Degisken Ort. SS 1 2 3 4 5 6
Etik Dig1 Davranig 2,6 0,95 (.74)
Kariyer Memnuniyeti 341 1,02 .03 (.93)
Etkilesim Adaleti 3,48 0,99 -.07 52x** (.96)
Dagitimsal Adaleti 3,34 1,02 -.04 .60*** 5E*** (.88)
Prosediirel Adaleti 2,92 0,96 .004 53 .68*** 54 (.89)
Orgiitsel Adalet 3,27 0,85 -.05 .63*** L92%H* JTHEE .85*** (.95)

Alfa giivenilirlik katsayilar1 parantez i¢inde gosterilmigtir. (***p<.001)

Etik dis1 davranisin cinsiyete, medeni duruma ve sektore
gore degiskenlik arz edip etmedigini test etmek amaciyla
gerceklestirilen t-testi neticesinde calisanlarin etik dis1
davranig  diizeylerinin  farklilagmadigit ve diizeyin
ortalamanin {stiinde olan 2,50-2,70 arasinda degistigi
gozlenmistir. S6z konusu husus Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3 Demografik Gruplardaki Farkliliklar (t Testi Sonuglart)

Degisken Grup N Ort. SS Sig
Kadin 163 2,551 ,96 14
Erkek 237 2,65 93 '
. Evli 223 2,57 1,00
Etik Dis1 Davranig Bekar 177 262 88 58
Kamu 301 258 90 61

Ozel 99 2,63 1,08

*p<.05

Calisanlarin etik dig1 davranis diizeylerinin egitim durumuna
cesitlilik arz edip etmedigini ise “ANOVA analizi” ile
sinanmugtir. Etik disi davranig diizeyinin egitim durumuna
cesitlilik arz edip etmedigini saptamak amaciyla
gerceklestirilen tek yonlii ANOVA analizleri tablo 4’te
gosterilmistir. Tablo 4’te belirtildigi tizere isgdrenlerin etik
dis1 davranis diizeylerinin egitim diizeylerine gore gesitlilik

gostermemektedir (F=0,31, p>0,05). Gruplar 2’den az
sayida olan grup olusturdugundan Tukey testi
gerceklestirilememistir.

Tablo 4 Demografik Gruplardaki Farkliliklar (ANOVA
Sonuglart)

Degisken Grup N Ort. SS F
Lise 13 3,06 1,11

Etik Dis1  Lisans 287 2,53 0,90 011

Davranig Y. Lisans 97 2,72 1,01 '
Doktora 3 2,42 2,24

**p<.01, * p<.05

Orgiitsel adalet (OA) ve boyutlarmin (PA, DA, EA) etik dis1
davranis (E) iizerine etkisini ve bu etkide Kkariyer
memnuniyetinin (KM) diizenleyici roliinii belirlemek
hedefiyle gerceklestirilen faktoér analizleri neticesinde
belirlenen olgeklerle ortaya konan arastirma modeliyle
uyumlu bir sekilde belirlenen Baron ve Kenny (1986)
tarafinca Onerilen {i¢ asamali regresyon analizi
gerceklestirilmigtir.  Hipotezleri  smnamak  amaciyla
gerceklestirilen hiyerarsik regresyon analizinde yas,
tecriibe, orgiitsel adalet ve ii¢ boyutlu bagimsiz degisken,
etik dist davranig (E) bagmmli degisken ve kariyer
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memnuniyeti (KM) de diizenleyici (moderator) degisken
olarak modele dahil edilmistir. Yas, tecriibe, orgiitsel adalet
ve boyutlari ile kariyer memnuniyeti modele dahil edilirken
merkezilestirilmistir.  Hiyerarsik regresyon analizleri
baglaminda gerceklestirilen diizenleyici etki analizleri
amaciyla ilerletilen {i¢ asamali regresyon analizleri
kapsaminda tecriibe ve yas kontrol altina alinarak analizler
stirdiiriilmiistiir. Analizlerde SPSS two way syntax makro
eklentisi kullanilarak diizenleyici etki bulgular1 elde
edilmeye calisiimistir.

Analizler ile ilgili birinci asamada OA-E iligkisinde KM nin
diizenleyici etkisi belirlenerek Tablo 5°te sunulmustur.
Analizler ile ilgili birinci asamada OA-E iliskisinde KM nin
diizenleyici etkisi belirlenerek Tablo 5’te sunulmustur.
Tablo 5 Orgiitsel Adaletin Etik Dis1 Davranisa Etkisine Yonelik

Hiyerarsik Regresyon Analiz Sonuglart
Etik Dis1 Davrams

1.Asama 2.Asama 3.Asama
Degiskenler p p B
Yas -,40%* - 41%* - 41%*
Tecriibe 37> ,38** ,38**
OA -.05(H1) -13** -.14*
KM 12 (H3) A14*
OA x KM ,08 (H4)
R? .026 .35 .04
Diiz. R? .01 .02 .03
F 3,5* 3,5** 3,4**

*p< .05; **p< .01; ***p<.001

Tablo 5°’te gosterilen analizin sonuclart dogrultusunda
orgiitsel adalet ve etik dis1 davranig arasindaki iligkinin
anlamsiz oldugu (B =-.03, p>.05) gozlemlenmistir. Bunun
sonucunda Hipotez 1 desteklenmemistir. Bu sonuglar
dogrultusunda  Orgiitsel adalet etik dis1  davranist
etkilememektedir. Yine bu analiz sonucunda Kkariyer
memnuniyetinin de etik dig1 davranig {izerindeki etkisinin de
anlamsiz oldugu saptanmistir (B =.12, p>.05). Netice olarak
Hipotez 3 desteklenmemistir.

Analizlerin ikinci agamasinda prosediirel adalet ile etik dist
davranig arasindaki iliskide kariyer memnuniyetinin
diizenleyici etkisi saptanmaya ¢abalanmistir. Bu dogrultuda
gergeklestirilen analizler Tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 6 Prosediirel Adaletin Etik Dig1 Davraniga Etkisine Yonelik
Hiyerarsik Regresyon Analiz Sonuglari

Etik Dis1 Davrams

1.Asama 2.Asama 3.Asama
Degiskenler p p B
Yas -,40%* -,40%* -,39**
Tecriibe ,36%* ,36** ,34*
PA .006 (H1a) -.02 -.04
KM .05 (H3) .07
PA x KM ,12* (H4a)
R? .023 24 .39
Diiz. R? .01 .01 .02
F 3,08* 2,47* 3,21*%*

*p<.05; *#p<.01; ***p<.001

Tablo 6’da gosterilen analiz sonuglar1 ile ilgili olarak
prosediirel adalet ve etik dis1 davranis arasindaki iliskinin
anlamsiz oldugu (B =.006, p>.05) gézlemlenmistir. Boylece
Hipotez 1a desteklenmemistir. Analiz sonuglar1 prosediirel
adalet ile etik dist davramig arasindaki iliskide kariyer
memnuniyetinin  diizenleyici  etkisinin  bulundugunu
gostermistir (B =,12, p<.05). Bdylece diizenleyici etki
hipotezi Hipotez 4a desteklenmistir.

Analizlerin ii¢lincii asamasinda dagitimsal adalet ile etik dist
davranis arasindaki iliskide kariyer memnuniyetinin
diizenleyici etkisi saptanmaya ¢abalanmistir. Bu dogrultuda
gerceklestirilen analizler Tablo 7°de gosterilmistir.

Tablo 7 Dagitimsal Adaletin Etik Dig1 Davraniga Etkisine Y 6nelik
Hiyerarsik Regresyon Analiz Sonuclari

Etik Dis1 Davrams

1.Asama 2.Asama 3.Asama
Degiskenler i i )i
Yas -,40** -, 41%* -,40**
Tecriibe 37** 37** 37**
DA -.05 (H1b) -11 -11
KM .10 (H3) A2
DA x KM ,06 (H4b)
R? .025 .33 .36
Diiz. R? .01 .02 .02
F 3,44* 3,25* 2,93*

*p<.05; **p<.01; ***p<.001

Tablo 7°de gosterilen analiz sonuglart ile ilgili olarak
dagitimsal adalet ve etik dis1 davranis arasindaki iligkinin
anlamsiz oldugu (B =-.05; p>.05) gosterilmistir. Boylece
Hipotez 1b desteklenmemistir. Bu sonuglara gore dagitimsal
adalet etik dis1 davranigt arttiran bir degiskendir degildir.
Analiz sonuglari dagitimsal adaletin etik dist davranisa
iligkisinde kariyer memnuniyetinin diizenleyici etkisinin
bulunmadigin1 gostermistir (B =,06; p>.05). Bdylece
diizenleyici etki hipotezi Hipotez 4b desteklenmemistir.

Analizlerin dérdiincii agamasinda etkilesimsel adalet ile etik
dis1 davranig arasindaki iliskide kariyer memnuniyetinin
diizenleyici etkisi belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu dogrultuda
gerceklestirilen analizler Tablo 8’de gosterilmistir.

Tablo 8 Etkilesimsel Adaletin Etik Dis1 Davranig Etkisine
Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analiz Sonuglari

Etik Dis1 Davranis

1.Asama 2.Asama 3.Asama
Degiskenler B i p
Yas -, 41%* -, 41%* -, 41%*
Tecriibe ,38** ,38** ,38**
DA -.08 (H1c) -13* -13*
KM A1(H3) A1
DA x KM ,04 (H4c)
R? .02 .03 .04
Diiz. R? .02 .02 .02
F 4,00** 3,90** 3,26**

*p<.0; ¥*p<.01; ***p<.001

Tablo 8’de gosterilen analiz sonuglart ile ilgili olarak
etkilesimsel adalet ile etik dis1 davranig arasindaki iliskinin
anlamsiz oldugu (B =-.08; p>.05) gosterilmistir. Boylece
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Hipotez 1c desteklenmemistir. Bu sonuglara gore
etkilesimsel adalet etik dis1 davranisi arttiran bir degiskendir
degildir. Analiz sonuclart etkilesimsel adalet ile etik disi
davranig arasindaki iliskide kariyer memnuniyetinin
diizenleyici etkisinin bulunmadigini gostermistir (B =,04;
p>.05). Boylece diizenleyici etki hipotezi Hipotez 4c
desteklenmemistir.

Yas ve calisma siiresi kontrol altina alinarak ve orgiitsel
adalet ve boyutlar1 ayr1 ayri degerlendirilerek analize
sokulmus ve sonuglar toplu halde Tablo 9°da gosterilmistir.
Analizler incelendiginde, Tablo 9’da da gosterildigi iizere
orgiitsel  adalet  boyutlarinin  davramigsal ~ kariyer
memnuniyeti izerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip
oldugu goziikmektedir. Bu dogrultuda Hipotez 2, 2a, 2b, 2¢
desteklenmektedir.

Tablo 9: Basit Regresyon Analizleri
Kariyer Memnuniyeti

Degiskenler R? Diiz. R? F B

Orgiitsel Adalet .63 40 88*** .64***(H2)
Prosediirel Adalet .53 .29 54***  B5***(H2a)
Dagitimsal Adalet .60 .36 74%%*60***(H2b)
Etkilegsimsel Adalet .52 27 49*** .52***(H2c)

4. Sonug ve Tartisma

Bankacilik sektoriinde uygulanan ampirik bir arastirma ile
calisanlarin Orgiitsel adalet algilari ile etik digi davranig
iligkileri ve bu iliskide kariyer memnuniyetinin diizenleyici
rolii incelenmistir.

Anket caligmasi icin Antalya Bilim Universitesi Sosyal ve
Beseri Bilimler Etik Kurulu tarafindan 2021/10 sayili ve
28.07.2021 tarihli karar ile etik onay1 verilmistir.

Isgorenlerin zamanlarmin biiyiik bir kismimi calistiklari

organizasyonlarda harcamalari 21. yiizyilda
organizasyonlarin ¢aliganlar i¢in yasam alani haline
gelmesine  neden  olmaktadir. Organizasyonlarin

isgorenlerin hayatinda bu derece 6nemli olmalarin bu
organizasyonlarda olugabilecek pozitif veya negatif bir
gelismenin isgdren davraniglarini, tutumunu ve algisim
dogrudan etkileyebilmektedir. Bu baglamda c¢alisanlarin
algiladiklar orgiitsel adalet ¢alisanlar iizerinde olumlu eti
yapan bir degisken olarak goriilmiis ve bagimsiz degisken
olarak ele alnmustir. Orgiitsel basarimda giiniimiiz is
yasaminin énemli sorunlarindan olan etik dis1 davraniglarda
olumsuz davraniglar i¢inde Onemli goriilerek bagiml
degisken olarak ele alinmistir.

Caliganlar orgiit icinde olumlu olaylarla karsilagabilecekleri
gibi olumsuz davranislara da maruz kalabilmekte ya da bu
davranislara sahit olabilmektedirler. Calisanlarin olumlu
olaylara yonelik tutum ve davranislarinin yansitilmasi stireci
incelendiginde, istekli ve aktif bir durumda olduklar
goriilebilmektedir. Ancak, olumsuz durumlarla karsilagan
calisanlar tutum ve davraniglarini yansitma siirecinde pasif
ve ¢ekingen bir tavir icerisinde olabilmektedir. Bu beklenti

Adams’in esitlik teorisi ve Sosyal miibadele teorisi ile
uyumludur. Nitekim ¢alisanlar siirekli kendilerini ve
cevrelerini degerlendirmekte ve karsilastirmaktadir.

Orgiitlerde ¢alisanlarin kariyerlerine yonelik elde ettikleri
cesitli kazanimlar1 (sosyal haklar, terfi, prim, gelir gibi)
adaletli ya da adaletsiz dagitilmis bir sekilde algilamalari
olduk¢a  olasidir.  Dolayisiyla  ¢alisanlar  kendi
kazanimlariyla baska bir ¢alisanin kazanimlarini1 kiyaslama
yoluna gitmektedirler. Kiyaslama sonucunda g¢alisanin
kendisine diigen pay1 adaletsiz olarak algilamasi 6rgiite karsi
olan tutumunu etkileyebilmektedir (Ozdevecioglu, 2003:
78; Chambers, 2002: 318).

Aragtirma kapsaminda Oncelikle Orgiitsel adalet ve
boyutlarinin  etik  dist davranig {zerindeki etkileri
arastirilmistir (H1, Hla, H1b ve H1c).Hiyerarsik regresyon
analizleri kapsaminda elde edilen bulgular 6rgiitsel adalet ve
orgiitsel adalet bulgularinin ¢alisanlarin etik disi davranislari
lizerinde anlamli etkisinin olmadigini gdstermistir. Bu
beklenmedik bir bulgudur. Nitekim olumlu bir degisken
olan Orgiitsel adaletin c¢aliganlarda ¢ikti  tutum ve
davraniglarda olumlu etki yapmasi beklenmektedir. Bu
baglamda literatiirde benzer ¢aligmalar incelenmis ve elde
edilen bulgular etik iklim ile drgiitsel adalet arasinda olumlu
iliski oldugunu gostermektedir (Elgi vd., 2015: 587-597;
Albejaidi, 2021: 8-96). Bunun yaninda Trevino ve Weaver
tarafindan, orgiitsel adalet ve etik iliskisini takip etmenin is
gorenlerin etik ve etik dis1 davranislan ile ilgili etkilerini
degerlendirmek amaciyla ortaya konan arastirmanin
sonuglarina gore algilanan orgiitsel adalet ve etikle alakali
sonuglar arasinda kuvvetli baglar bulunmaktadir. Bu
dogrultuda, is gorenlerin orgiitsel adalet ile ilgili algilama
seviyeleri yiikseldikge, etik disi davranislarinin daha az
gercgeklestigi tespit edilmistir (Trevino ve Weaver, 2001:
665). Bu beklenmedik bulgunun kiiltiirel ve yapisal oldugu
degerlendirilmektedir. Tiirk bankacilik sektoriiniin saglam
ve kurale1 yapisi keyfi uygulamalara olanak olusturmayacak
kadar saglam olarak degerlendirilmektedir. Diger sektorlere
gore seffaf ve adil yapisi bankacilik ¢alisanlarinda pozitif
goriilmektedir. Bunun yaninda etik dis1 davranig ortaminin
kisitliliginin da bu tiirde bir bulgunun elde edilmis olmasina
neden olabilecegi degerlendirilmistir. Bu kapsamda benzer
bulgu Johnson ortaya koydugu arastirmada karsimiza
¢ikmaktadir. Nitekim bu ¢alismada organizasyonun orgiitiin
adalet ile ilgili algilarinin, yalnizca kararlarin sonuglarinin
nasil algilandigi ile ilgili degil, diger yandan da karar verme
ile alakali olabilecegini ileri siirmistiir. Bu dogrultuda
gerceklestirdigi arastirma ile ilgili ortaya koydugu orgiitsel
adalet algis1, ahlaki ideolojinin degerlendirmesi ve etik karar
alma siirecinin agamalarini topluca irdeleyen oOrgiitsel
adaletin etik karar vermeyle bir iliskisi olabilecegini
varsaymigtir. Arastirmanin neticesinde, orgiitsel adalet ile
ahlaki degerlendirme ve ahlaki niyet arasinda bir iligki
bulunamamuistir (Johnson, 2007).

Calismanin bir diger hipotezi ise Orgiitsel adalet ile
boyutlarnm  ile kariyer —memnuniyeti iliskilerine
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yoneliktir.(H2, H2a, H2b, H2c) .Elde edilen bulgular olumlu
etkisi beklenen Orgiitsel adalet ve boyutlarnin c¢alisanlarin
kariyer memnuniyet diizeyini anlamli olarak arttirdigi
yoniinde olmustur. Bu beklendik bir bulgudur. Literatiirde
orgiitsel adalet daha ¢ok kariyer memnuniyeti ile ¢ok yakin
olarak degerlendirilen is tatmini ile ¢aligilmis ve bulgular
benzer yonde bulunmustur (Hesari, 2016: 63-65). Bagka bir
calismada etik ilkelerin tutarsiz olarak degerlendirildigi,
yoneticilerin  gliveni  gerceklestirecek i ortamini
saglayamadigi  organizasyonlarda  kariyere  iliskin
yaklasimlarin daha fazla olacagi Chay ve Aryee (1999)
tarafindan ortaya konulmustur. Bu bakis agisindan hareket
ettigimizde; etik ilkelerin ¢ercevesinin net bir sekilde ortaya
konuldugu, uygulanmasi gereken etik ilkelerin siirekli
suretle ¢alisanlara  hatirlatildigt  ve etik ilkelerin
organizasyon tarafindan benimsendigi organizasyonlarda
kariyer ile ilgili yaklagimlarin engellenecegi
diistiniilmektedir (Y1ldiz ve Ayaz Arda, 2018).

Arastirmanin = son  safthasinda  bankacilik  sektorii
calisanlarinin algiladiklar1 orgiitsel adalet ile etik dis1
davranis diizeyleri arasindaki iliskide kariyer memnuniyeti
diizeylerinin diizenleyici rolii incelenmistir (H4,H4a, H4b,
H4c).Yiiriitiilen hiyerarsik regresyon analizi bulgularina
gore kariyer memnuniyetinin diizenleyici etkisi sadece
prosediir adaleti-etik digt  davramg iliskisinde tespit
edilmistir. Bu bulgu beklenmedik bulgudur. Nitekim esitlik
ve sosyal miibadele teorileri ¢ergevesinde olumlu tutum ve
davraniglarin olumlu etkileri beklenmektedir. Bu bulgu
sadece prosediir adaleti—etik dig1 davranis iligkisinde kariyer
memnuniyetinin diizenleyici etkisiyle goriilmiistiir. Elde
edilen bu bulgu literatiirde benzer ¢alismalar bulunmamani
nedeniyle karsilastirilamamastir.

Calismanin ¢esitli kisitlar1 bulunmaktadir. Arastirmanin
boylamsal olmamasi, belirli bir cografyada ve sektdrde
yapilmasi ¢alismanin en 6nemli kisitlaridir. Farkli sektor,
cografya ve daha fazla 6rneklem iizerinde daha faydali
bulgulara ulagilacagi degerlendirilmektedir.

Bundan sonra benzer konularda aragtirma yapmak isteyen
arastirmacilara Kariyer memnuniyeti etik disi davranig
iliskisinde  dagitim adaletinin roliinii  incelemeleri
oOnerilebilir.
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Extended Summary
Purpose

The aim of this research is to examine the importance of
career satisfaction in the relationship between organizational
justice and unethical behavior of people working in the
banking sector. Within the framework of this purpose, the
framework of the research was formed through the
definitions of organizational justice, unethical behavior and
career satisfaction.

Literature Review

Organizational justice is a positive influence factor in the
structure of the organization. Organizational justice is
envisaged as a criterion that can increase job satisfaction,
commitment and feelings of trust, which employees place
great importance on recently (Pelit and Bozdogan 2014: 38).

Although it is a general point of view in organizations, it is
difficult to detect unethical behaviors. Therefore, the
standards that determine ethical behavior are in a gray area,
where the right or wrong answers are not always clear.
Therefore, unethical behavior may not mean the same to
employees. Unethical behaviors may not be subject to equal
sanctions in the environment of the organization or in the
laws of various countries. In this framework, it is very
difficult to determine ethical and unethical behavior
(Kartaltepe, 2015: 78-79).

Career satisfaction refers to the perception of the degree to
which career-related goals and expectations are achieved.
While a level of career satisfaction consists of the
satisfaction and achievements of the employees from their
careers; The other level is the hope perceived by the
employees for the career advancement they want to achieve
in the future (Nauta et al., 2009:235).

Design/Methodology/Approach

With this study, a research was conducted to examine in
depth the ethical behaviors that have become increasingly
important in organizational success in the recent period and
the variables that are thought to have an effect on these
behaviors. The interaction of organizational justice and
unethical behavior is discussed in the context of career
satisfaction. As a matter of fact, it is observed in the
literature studies that studies on career satisfaction and
ethical relations are very limited. In this context, it has been
evaluated that this empirical study can contribute to this gap
in the literature.

In this context, with an empirical study carried out in the
banking sector, first of all, the organizational justice
perceptions of bank employees and then their satisfaction
with their careers were tried to be determined. The unethical
behavior levels of the employees were determined by the
analyzes carried out. Then, the effect of organizational
justice perception on unethical behavior in bank employees
was analyzed and finally, it was examined whether the

relationship between organizational justice and unethical
behavior changed when career satisfaction was low or high.
Therefore, the main problem of the study is to determine the
effect of organizational justice on unethical behavior in bank
employees as determining the moderator role of career
satisfaction in this effect.

Findings

Within the scope of the research, first of all, the effects of
organizational justice and its dimensions on unethical
behavior were investigated (H1, H1a, H1b and H1c). In this
context, similar studies have been examined in the literature
and the findings show that there is a positive relationship
between ethical climate and organizational justice (Elgi et
al., 2015: 587-597; Albejaidi, 2021: 8-96). This unexpected
finding is considered to be cultural and structural. The robust
and prescriptive structure of the Turkish banking sector is
considered too strong to allow arbitrary practices. In
addition, it was evaluated that the limitation of the unethical
behavior environment may have caused such a finding.

Another hypothesis of the study is the relationship between
organizational justice and its dimensions and career
satisfaction (H2, H2a, H2b, H2c). There are expected
findings. In the literature, organizational justice was mostly
studied with job satisfaction, which is considered very close
to career satisfaction, and the findings were found to be
similar (Hesari, 2016:63-65).

In the last phase of the study, the regulatory role of career
satisfaction levels in the relationship between the
organizational justice perceived by the banking sector
employees and their unethical behavior levels was examined
(H4,H4a, H4b, H4c). There are some unexpected findings.
As a matter of fact, positive effects of positive attitudes and
behaviors are expected within the framework of equality and
social exchange theories. This finding was only seen with
the moderator effect of career satisfaction in the relationship
between procedural justice and unethical behavior. This
finding could not be compared due to the absence of similar
studies in the literature.



