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iS TATMININ, ORGUTSEL ADALET VE iSTEN AYRILMA NiYETi
ILiSKiSINDEKi ARACILIK ROLU*

Ebru Beyza BAYARCELIK' Mine FINDIKLI®
oz
Caligmanin amaci, orgiitsel adaletin ¢aliganlarin isten ayrilma niyetilerine etkisini ve is tatmininin bu
etkideki aracilik roliinii aragtirmaktir. Caligmaya Istanbul’da bulunan 6zel ve kamu bankalarindan 371
calisan katilmistir. Niehoff ve Moorman (1993), Minnesota Memnuniyet Anketi (1967) ve Grandey (1999)
tarafindan gelistirilmis 6lgeklerden faydalanilarak anket formu hazirlanmis ve veriler toplamistir. Aragtirma
sonuglaria gore, ¢alisanlarin hem dagitimsal hemde etkilesimsel adalet degerlemelerinin artmasi onlarin
isten ayrilma niyetini azaltmaktadir. Ayrica, is tatminin hem dagitimsal hemde etkilesimsel adaletin isten
ayrilma niyeti tizerinde kismi aracilik etkisi oldugu bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet Algisy; Is Tatmini; Isten Ayrilma Niyeti

MEDIATING ROLE OF JOB SATISFACTION IN THE RELATIONSHIP
BETWEEN ORGANIZATIONAL JUSTICE ON INTENTION TO LEAVE

ABSTRACT

The aim of this study is to explore the impact of organizational justice on intention to leave and the
mediating role of job satisfaction on this association. 371 questionnaires were collected from individuals
who were working in the public and private banks that locate in Istanbul. Questionnaires are prepared based
on the measurement instrument used by Niehoff and Moorman (1993), Minnesota Satisfaction Question-
naire (1967) and Grandey (1999) and data was collected. The results indicate that distributive and
interactional justice has significant influence on intention to leave. In addition, the distributive and
interactional justice dimension of organizational justice have an effect on intention to leave with the
mediation of job satisfaction.

Keywords: Organizational Justice Perception; job satisfaction; Intention to Leave

GiRisS

Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki ilerlemeler ve globallesme egilimleri ile birlikte ekonomik ve ticari
anlamda tilke sinirlariin belirsizlestigi kiiresel pazarda, isletmelerin varliklarini siirdiirebilmelerinde insan
kaynaginin bilgi, yetenek ve becerilerinin, insan sermayesinin stratejik énemi akademik yazinda uzun
zamandan bu yana kabul edilmis durumdadir (Akhilesh, 2013). Kuruma kazandirmak adina kendilerine
yatirim yapilan ¢alisanlarin, kurumdan ayrilmalari s6z konusu olmasi, yoneticilerin karsilagmay1 tercih

etmedikleri olumsuz bir durumdur. Ozetle, insan kaynagiin 6rgiitte verimli ve iiretken bigimde uzun siireli
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istthdaminin saglanmasi igletme yonetiminin temel hedeflerindendir. Bu diisiince gercevesinde, kurumsal
stratejilerin basart ile siirdiiriilmesi ve kurumsal degerin yaratilmasinda 6rgiitsel adalet kavraminin hem
¢alisanlarin is tatmini hem de orgiitsel bagliliklarinimn arttirilmasi agisindan 6ne ¢iktigi diistiniilmektedir.

Ekonomik, teknik ve ayni zamanda sosyal bir sistem olan 6rgiitlerde, ¢alisanlar arasinda yasanan her
sosyal etkilesimde adalet kavraminin buldugu ve ¢alisanlarin 6rgiitsel adalete yonelik algilarinin hem
bireysel hem de orgiitsel ¢iktilari etkiledigi ifade edilmektedir (Cropanzano, 2007). Veriler 1s181nda,
calisanlarin orgiit igindeki yonetsel uygulamalari adil olarak degerlendirmeleri sonucunda (Greenberg ve
Cropanzano, 2001) ortaya ¢ikan olumlu alginin, ¢aligsanlarda gelecekte ¢ikarlarinin ve haklarinin korunacagi
fikrini olugturdugu; bu olumlu diisiince ve alginin, ¢alisanlarin davranig ve tutumlari tizerinde olumlu is
¢iktilaryla iligkilendirildigi goriilmektedir (Colquitt vd., 2001). Kurum igerisinde herkese esit ve adil
bigimde davranilmasinin, siireglerin adil bigimde planlanmasinin ve ¢alisanlarin bu yondeki olumlu
algilarinin is tatmini, orgiitsel baglilik, adanmislik, orgiitsel vatandaslik davranisi ve orgiit performansi
tizerinde olumlu etkileri oldugu arastirma bulgulari ile kanitlanmaktadir (Niehoff ve Moorman, 1993;
Mahajan ve Benson, 2013; Spector & Che, 2014; Sohn & Shin, 2015; Park vd., 2016). Diger yandan,
orglitsel adalet algisina yonelik degerlendirmenin olumsuz yonde olmasinin gézle goriilebilir ilk gostergeler-
inin, ¢alisanlarin ruhsal durumlarindaki olumsuzluklar (moral bozuklugu, stres, asabiyet vb...) ve isyerindeki
devamsizliliklardaki artis oldugu anlagilmaktadir (Gorgiiliier, 2013, Elovainio vd. 2013).

Orgiitsel adalet algist ile iligkili olan bir degisken de is tatminidir (Colquitt, 2001, Erkus vd., 2011). s
tatmini, bireyin is ve isin sagladiklarina yonelik algilart sonucu hissettigi hognutluk ya da hosnutsuzlukla
birlikte ise yonelik verdigi duygusal cevap olarak da kabul edilmektedir (Luthans, 2011). Bireyin bir isten
beklentileri ile sonugta elde ettiklerinin bir fonksiyonu olarak isine kars: gelistirdigi pozitif tutum is tatmini,
negatif tutum is tatminsizligi seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Mathur vd., 2011: 219). Calisanlarin is tatmini
seviyelerinin yiiksek olmasi ise hem isletme performansini hem de ¢alisanin fiziksel ve ruhsal durumunu
olumlu yénde etkilemektedir (De Simone vd., 2016). Islerinden tatmin olan galisanlarin, yogun oldugu
isletmelerin, isinden tatmin olmayan ¢alisanlarin oranimnin yiiksek oldugu isletmelerden daha etkin olduklart
(Judge vd., 2001) ve is tatmini seviyesi yiiksek olan ¢alisanlarin uzun siire isletmede ¢alismaya devam
ettikleri belirtilmektedir (Shalley vd., 2000). ise yonelik gelistirilen olumlu duygu ve tutumlarin yani sira,
yasanan olumsuz deneyimler sonucunda ¢alisanlarda is tatminsizligi de gozlemlenmektedir. Calisanlarin
mevcut i kosullarindan ve uygulamalardan duymus olduklari memnuniyetsizlik arttik¢a is tatminsizligi
hissi de giderek yiikselmektedir. Ilgili yazinda, galisanlarimn is tatminsizligi yasamalarinin énemli unsurlarin-

dan birinin orgiitsel adalet algist ile ilgili olumsuz degerlendirmeler oldugu 6ne siiriilmektedir (Colquitt,
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2001; Nojani vd., 2012; Keklik ve Us, 2013).

Is tatmini ile yakindan iliski bir boyut ise isten ayrilma niyetidir; is tatminin artis1 ile birlikte ayrilma
niyeti ortadan kalkmakta ya da azalmaktadir (Aghaei vd., 2012; Unler vd., 2014), is tatminsizligi ortaya
ciktiginda ise isten ayrilma niyetinde artislar gézlemlenmektedir. Isten ayrilma gerceklestigi takdirde ise,
birey yalnizca orgiitten ayrilmamakta, ayni: zamanda bilgi, yetenek ve deneyimini de drgiitten geri
¢ekmektedir. Ayrica isletmeler agisindan isten ayrilma; yeniden segme ve yerlestirme maliyeti, egitim
masraflari, ige alisma siirecinde hasar veya kazalarin maliyeti gibi maliyetlere sebep olmaktadir (Sanderson,
2003: 46). Ozet olarak, orgiitsel adalet algilara yénelik degerlendirmeleri olumlu olan gahisanlarin is
tatmini seviyelerinin yiiksek olacag, isten ayrilma niyetlerinin ise diigiik olacagi 6ngoriilmektedir. Bu
baglamda, orgiitsel adalet kavraminin yalnizca is tatmini tizerinde olumlu etkisinin olmadigi, ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetleri iizerinde de niyeti azaltic1 ya da ortadan kaldiric etkisi oldugu diisiiniilmektedir.

Aragtirmanin amact, bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarinin iglerinden duyduklart
tatmini ne diizeyde etkiledigi ve bu etki sonucunda isten ayrilma niyetlerini incelemektir. Orgiitsel adaletin,
isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisine bakilirken, ¢alisanlarin islerinden duyduklari tatmin arac1 degisken
(mediator) olarak ele alinmaktadir. Caligma kapsaminda ilk olarak, teorik alt yapinin olusturulmasinda
literatiir taramas1 gergeklestirilmistir. Ardindan degiskenlere iligkilerin ortaya konmus ve arastirma
hipotezleri sunulmustur. Bir sonraki boliimde uygulama ve analizlere yer verilmistir. Elde edilen bulgular
dogrultusunda sonug ve tartigma ile caliyma sonlandirilmistir. Yerli yazinda, orgiitsel adalet algilarinin isten
ayrilma niyeti tizerine olan etkilerini inceleyen arastirmalarin iilkemizde oldukga sinirlt oldugu goriilmekte-
dir (Oriicii ve Ozafsaroglu, 2013)., orgiitsel adalet algis1 ve orgiitsel baglilik iliskisinde is tatmininin aract
(mediator) etkisi ile ilgili galismalar kisith olsa da (Erkus vd., 2011; Gorgiiliier, 2013), orgiitsel adalet algist
ve isten ayrilma niyeti iligkisinde is tatmininin araci (mediator) etkisi ile ilgili herhangi bir caliymaya
rastlanilmamugtir.

2. Literatiir Taramasi

2.1. Orgiitsel Adalet Algist

Adalet ve hakkaniyet kavrami eski zamanlardan beri sorgulanmis olsa da (6rn: Aristotle, Hobbes, J.S.
Mill, Marx) sosyal bilimlerin konusu olmaya Homans’in (1961) dagitim adaleti kavrami ile baglamus,
Blau’nun sosyal miibadele teorisi (1964) ile Adams’in esitlik teorisi (1965) kapsaminda davranis bilimleri
aragtirmalarinin ilgi odag1 olmustur (Hassan, 2002). Orgiitsel adaletle ilgili caligmalarm temelini de
bahsedilen teoriler olusturmustur (Colquitt vd., 2001). Ayrica, orgiitsel adalet bireylerin orgiit i¢erisindeki

adil davranig algilarini ve bu tarz algilara kars1 davranigsal tepkilerini ifade etmektedir (Aryee vd., 2002:
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269). Boylece, calisan bireylerde orgiitiin uygulamalarina ve yasadiklari deneyimlere yonelik bir algi
olugmakta, orgiitsel adalet de, ¢aligma ortaminin algilanan hakkaniyet derecesi olarak tanimlanabilmektedir
(Unler ve Giirel 2015). flgili yazinda, orgiitsel adalet ii¢ temel boyutta incelenmektedir. Dagitim adaleti,
yonetimin 6dil, ceza ve kaynaklari dagitma uygulamalarini ve bu dagitimn adilligini bireyin nasil
algiladigim agiklamaktadir (Franz, 2004:11). Tslem adaleti, yonetimin kararlar alirken kullandiklar
prosediirlere ait adalet algisini ifade ederken; etkilesim adaleti, 6rgiit icindeki uygulamalar siirecinde
bireylerin kars1 karsiya kaldiklari davranislarin kalitesi ile ilgili algilar tanimlamaya galismaktadir (Colquitt
ve Greenberg, 2003:159).

1.2. is Tatmini

Akademik aragtirmalarda ¢alisanlarin tutumlarini 6lgmek agisindan siklikla yararlanilan konulardan biri
is tatmini kavramdir (Yesil ve Dereli, 2012). Tlgili yazinda, is tatmini ile ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal
durumlar1 (De Simone vd., 2016), orgiite baghlik diizeyleri (Shalley vd., 2000), orgiitsel vatandaglik
davranisi ve orgiit performansi arasinda anlaml iliskiler ortaya ¢ikarilmistir (Judge vd., 2001). Bireylerin
calistiklart kurumlara dair sahip olduklari tutumlari géstermesi (Al-Zu’bi, 2010) agisindan is tatmini
akademik ¢aligmalarda siklikla yer almaktadir.

Adams’n Esitlik Teorisi kapsaminda i ortaminda algilanan esitlik/ esitsizlikle ilgili olan is tatmini,
calisanin isin i¢sel ve digsal 6zeliklerine yonelik sergiledigi olumlu/ olumsuz duygusal ve siibjektif bir
degerlendirme olarak kabul edilmektedir (Luthans, 2011). Bireyin bir isten beklentileri ile sonugta elde
ettiklerinin bir fonksiyonu olarak isine kars1 gelistirdigi pozitif tutum ig tatmini, negatif tutum is tatminsi-
zligi seklinde ortaya gikmaktadir (Mathur vd., 2011: 219). Is tatmini genel olarak dissal ve igsel tatmin
olarak iki boyutta ele alinmaktadir. Digsal tatmin, bireyin orgiitten bekledigi ve elde ettiginin karsilagtiril-
mas1 sonucunda ortaya ¢ikan tatmin boyutu olup; igsel tatmin ise, otonomi, igin ¢esitliligi, topluma katkisi
gibi unsurlarin varligi sonucunda hissettigi tatmin duygusudur (Keklik ve Us, 2013).

2.3. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma genel olarak, belirli bir siireci izleyerek calisanin orgiitten goniillii ya da goniilsiiz olarak
ayrilmasini ifade etmektedir. Goniilsiiz isten ayrilma; emeklilik, liim ve isten ¢ikarilma durumlarini
kapsayabildigi gibi, ¢aliganin hasta olan bir aile tiyesinin bakimi nedeniyle istifa etmesini de igermektedir
(Arokiasamy, 2013). Goniillii isten ayrilma siirecinin en 6nemli asamalarindan biri ise, isten ayrilma
niyetidir (Price, 1977:3). Aslinda, bu model bir karar verme teorisi olan goriintii teorisini esas almaktadir
(Beach, 1990). Goriintii teorisi, karar verme esnasinda kisilerin bilgileri isleme siirecini tanimlamakta ve

calisan bireyin isten ayrilma sebeplerini analiz ettikten sonra kurumlardan ayrildigina vurgu yapmaktadir
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(Ongori, 2007). isten ayrilma niyeti, alternatif is imkanlar1 gibi dis faktorlerden kaynaklanabilecegi gibi yas,
deneyim siiresi ve egitim gibi bireye 6zgii sebeplerden ya da orgiitsel faktorlerden dolay1 da ortaya
cikabilmektedir (Oriicii ve Ozafsarlioghu 2013, 5.339).

3. iliskilerin ve Hipotezlerin Belirlenmesi

3.1. Orgiitsel Adalet Algisi ve s Tatmini iliskisi

Is tatmininin bireysel ve orgiitsel olumlu ¢iktilarimin yani sira, 6nciillerinden birinin orgiitsel adalet algist
oldugu kabul edilmektedir (Colquitt, 2001; Chen vd., 2002; Al-Zu’bi, 2010; Erkus vd., 2011; Nojani vd.,
2012; Keklik ve Us, 2013). Bulgulara ek olarak, ¢alisanlarin is tatminsizligi yasamalarinin dnemli
unsurlarindan birinin de, 6rgiitsel adalet algisi ile ilgili olumsuz degerlendirmeler oldugu 6ne siiriilmektedir
(Colquitt, 2001; Nojani vd., 2012; Keklik ve Us, 2013). Yerli yazinda orgiitsel adalet alaninda yapilan
arastirmalara gore, adalet algisina yonelik degerlendirmeler olumlu oldukga ¢alisanlarin is tatminini
arttirmakta, adalet algisina yonelik degerlendirmelerin olumsuz oldugu durumda ise is tatmininde diistigler
gozlemlenmektedir (Keklik ve Us, 2013; Gorgiiliier, 2013). Orgiitsel adaletin alt boyutlar1 agisindan;
islemsel adaletin sisteme dayal1 is tatmini, dagitimsal adaletin sonuglara dayali is tatmini {izerinde etkili
oldugu savunulmustur (Greenberg ve Cropanzano, 2001). Yavuz (2010), 6rgiitsel adalet algis1 boyutlarindan
islemsel adalet ve dagitim adaletinin banka ¢alisanlarinin is tatminleri tizerinde etkili oldugunu ortaya
¢ikarmistir. Erkus ve arkadaglari (2011) da; dagitim adaleti ve etkilesim adaletinin dissal is tatminini;
etkilesim adaletinin igsel is tatminini pozitif ve anlaml olarak etkiledigini bulmuslardir. Bilgilerin 15181
altinda arastirmanin ilk hipotezi asagidaki gibidir.

Hipotez 1: Calisanlarin orgiitsel adalet algisina yonelik degerlendirmeleri olumlu oldukga, ¢alisanlarin is
tatmini artmaktadir.

3.2. Orgiitsel Adalet Algisi ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Ilgili yazinda, adalet algisinin baglilig: arttirarak yeni i arama niyetini diisiirdiigi, bu iliskide dagitim
adaletinin islemsel adaletten daha fazla 6ne ¢iktig1 6ne siirtilmektedir (Hassan, 2002). Eric ve Nancy (2008),
orgiitsel adalet algisinin isten ayrilma niyetini dolayli bicimde negatif ve anlamli olarak etkiledigini, Aghaei
ve arkadaglari (2012) da, dagitim adaleti ve iglemsel adalet ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve
anlamli iligkileri tespit etmislerdir. Akanbi ve Ofoegbu (2013) da benzer sonuglarla 6nceki galigmalari
desteklemislerdir. Yerli yazinda da, ¢alisanlarin orgtsel adalet algilarina yonelik degerlendirmeleri olumlu
bigimde arttikga is performanslarinin yiikseldigi ve isten ayrilma niyetlerinin azaldigi kanitlanmistir (Oriicii
ve Ozafsarlioglu 2013; Iscan and Naktiyok 2004). Isten ayrilma niyetinin, dagitimsal ve islemsel adalet
algist ile negatif yonlii bir iliski iginde oldugu one siiriilmektedir (Giirpmar 2006; Oriicii ve Ozafsarlioglu

2013).
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Daha dnceki ¢alismalara dayanarak, arastirmanin ikinci hipotezi belirmektedir:

Hipotez 2: Calisanlarin orgiitsel adalet algisina yonelik degerlendirmelerinin olumlu olmasi, isten
ayrilma niyetlerini azaltmaktadir.

3.3. [s Tatmini ve fsten Ayrilma Niyeti iliskisi

Tlgili yazinda, is tatminin artisi ile birlikte ayrilma niyetinin ortadan kalktig1 ya da azaldig1 ifade
edilmekte (Aghaei vd., 2012; Akanbi ve Ofoegbu,2013; Unler vd., 2014), is tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasinda istikrarli olarak negatif yonlii iliski dogrulanmaktadir (Hacioglu vd., 2009: 70). Arastirmaya konu
olan bankacilik sektorii agisindan Tiirkiye’de gergeklestirilmis kisith sayida ¢alisma oldugu gozlemlenmistir
(Erkus vd., 2011; Gérgiiliier, 2013; Oriicii ve Ozafsaroglu, 2013 ).

Hipotez 3: Calisanlarin is tatmini arttik¢a isten ayrilma niyeti azalmaktadir.

3.4.0rgiitsel Adalet Algisimin isten Ayrilma Niyeti iliskisinde isTatminin Aracilik Etkisi

ilgili yazinda, is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlamli iliskinin varligi kabul
edildiginden (Kaya , 2010; Aghaei et al., 2012; Unler vd., 2014), is tatminin 6nciillerinden biri olan orgiitsel
adalet kavramina da dikkat edilmesi gerektigi ifade edilmektedir (Cohen-Charash and Spector 2001;
Colquitt, 2001; Chen vd., 2002; Erkus vd., 2011; Nojani vd., 2012; Keklik ve Us, 2013). Orgiit i¢indeki
adalet algisinin giiglenmesi ile ¢alisanlarin rgiite olan bagliliklarinin arttig1, isten ayrilma niyetinin ortaya
¢tkmadig1 ifade edilmektedir (Iscan ve Naktiyok 2004; Tyigiin 2012). Erkus ve arkadaslari (2011) érgiitsel
adaletin orgiitsel baghlik tizerinde pozitif ve anlaml etkilerini tespit ederken, etkilesim adaleti alt boyutunun
calisanlarin orgiitsel bagliligini igsel ve dissal ig tatmini aracilig1 ile etkiledigini tespit edilmislerdir.
Gorgiiliier’in (2013) arastirma sonuglari, is tatminin 6rgiitsel adalet ve 6rgiitsel baglilik iligskisinde araci rol
oynadigini ortaya gikarmustir. Orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti birbirleri ile negatif iliskili iki boyut
oldugundan, arastirmanin dérdiincii hipotezi asagidaki sekliyle sunulmaktadir.

Hipotez 4: Calisanlarin orgiitsel adalet algisina yonelik degerlendirmelerinin olumlu olmasi is tatminini

arttirarak, isten ayrilma niyetini azaltmaktadir. Kurulan arastirma modeli Sekil 1’de goriilmektedir.

Adalet Algisi Isten Aynilma

Sekil 1: Aragtirma Modeli
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4. Yontem

4.1. Orneklem

Arastirma Istanbulda faaliyet gosteren kamu ve 6zel bankalardaki genel miidiirliik ve sube galisanlari
arasinda yapilmistir. Aragtirmada kolayda 6rnekleme yontemi ile belirlenen 600 kisiye anket formu internet
portali iizerinden uygulanmis ve 371 kisi (% 62) anketi eksiksiz bigimde yanitlamistir. Anketlerin geri doniis
oranin yiizde 62’dir. Katilimeilarin yiizde 42,9’u (159) kadin, yiizde 57,1°1 (212) erkektir. Yiizde 70,9’ u
(263) tniversite mezunudur, yiizde 24,11 (90) yiiksek lisans veya doktora egitimini tamamlamustir.
Calisanlarin % 64,2’si (238) 25-31 yas araliginda olup 40 yas iizeri ¢alisanlarin oran1 % 7,8’si (29) oldugu
gortilmektedir. Katihmeilarin % 54,4 (202) evlidir ve % 58,8 inin ayni igyerinde bir ile bes yil arasi ¢alistig
anlagilmaktadir. Ayrica, katihmcilarin % 66,6’sinin (247) 6zel bankalarda ve % 52,81 (169) de subelerde
caligmaktadir.

4.2. Olgme Araglar

fiskilerin belirlenmesine yonelik hazirlanan ankette kullanilan 6lgekler asagidaki gibidir. Yararlanilan
tiim dlgeklerde ifadeler besli Likert (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum) 6lgegiyle
degerlendirilmistir.

Orgiitsel Adalet Olgegi: Calisanlarin 6rgiitsel adalet degerlemelerini 6lgmek igin Niehoff ve Moorman
(1993) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Adalet Olgegi”’inden faydalanilmistir. Olgekte dagitim adaletini
olgmeye yonelik bes soru, islemsel adaleti 6l¢gmeye yonelik bes soru ve etkilesimsel adaleti 6lgmeye yonelik
10 soru sorulmustur. Ulkemizde yapilan arastirmalar da, Niehoff ve Moorman’in 6lgeginin kullanildig1 ve
giivenirlik katsayisinin yiiksek oldugu (6rnegin Akgan, 2012 a: 0.90) goriilmiistiir.

Is Tatmini Olgegi: Is tatmini 6lgmek igin 20 ifadeden olusan “Minnesota Is Tatmin Olgegi (1967)”
kullantlmistir. Olgekte igsel tatmini Slgmeye yonelik 12 ve digsal tatmini 6lgmeye yonelik sekiz ifade yer
almistir. Uluslararasi ve ulusal yazinda sikga kullanilan 6lgegin giivenirlik katsayisinin (o) 0.89 - 0.90
arasinda degerler aldig1 goriilmektedir (Kilig, 2006).

isten Ayrilma Niyeti Olgegi: Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin belirlenmesinde Grandey’in (1999)
“Isten Ayrilma Niyeti” 6lgeginden yararlamlmistir. Calisanlardan, “Simdiki isimden ayrilmay diisiiniiyo-
rum”; “Stirekli olarak daha iyi bir ig artyorum” gibi ifadeleri degerlendirmeleri istenmistir.

5.Bulgular

Calismada faktor yapisinin belirlenmesi amaciyla degiskenlere SPSS paketi yardimiyla kesifsel
faktor analizi yapilmistir. Arastirmada yer alan ii¢ dlgege temel bilesenler (principle component) faktor

analizi ve varimax dondiirme teknigi (varimax rotation) uygulanmustir. Olgeklerin KMO degerleri 0,60’ den
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yiiksek ve Bartlett’s test degerleri anlamlidir (Cerny ve Kaiser, 1977). Adalet algis1 dlgeginde sadece 8.
sorunun diisiik faktor agirhgindan dolay1 analize dahil edilmemistir ve analiz sonucunda 2 faktore
yiiklenmistir.

[s tatmini 6lgeginde de 5,6,8,13,17,18 ve 19. sorularda diisiik faktor yiiklerinden dolay analiz
disinda birakilmistir. Faktorlerin i¢ tutarlilik degerleri sirastyla etkilesimsel adalet boyutunun 0.953,
dagitimsal adalet fatoriiniin 0.892, is tatmini boyutu 0.953 ve isten ayrilma niyeti 0.823’diir. Faktor tablolar:
Ek1, Ek2 ve Ek3 de verilmistir. Ayrica, arastirmada kullanilacak degiskenlerin ortalamalari, standart
sapmalar1 hesapX

lanmus ve degiskenler arasindaki korelasyon degerleri incelenmistir. Degiskenlere

iligkin ortalama, standart sapma ve degiskenler arasindaki korelasyonlar Ek4’de verilmistir.

Calisanlarin adalet algisinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde is tatminin aracilik etkisini gérmek
icin olusturulan hipotezleri test etmek amaciyla Baron ve Kenny’nin(1986) yaklasiminin varsayimlari temel
alinarak hiyerarsik regresyon analizi uygulanmistir. Analizde yapilirken, ilk dnce kontrol degiskenleri olarak
katilimeilarin cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlari, egitim durumlari, ¢aligma siireleri, iinvanalri, ¢alistig
birim (sube/genel miidiirliik) ve galigtig1 sektor (kamu/6zel) analize dahil edilmistir. Clinkii daha dnceki
arastirmalar bu degigkenlerin adalet algisi, is tatmini ve isten ayrilma niyetiyle iliskili oldugunu 6ne
siirmektedir. Tkinci asamada bagimsiz degisken olan adalet algisinin ara degisken olan istatminin iizerindeki
etkisine bakilmistir. Ugiincii asamada, bagimsiz degiskenin bagimli degiskenlerle iliskisi kontrol edilmistir.
Eger her iki agamada da sonuglar istatistiksel olarak anlamli ise, son asamada bagimsiz degisken ile ara
degisken birlikte analiz yapilarak bagimli degisken iizerindeki etkisi test edilmistir. Eger adalet algisi
degiskenin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi kaybolmus veya adalet algis1 degiskeninin etkisi zayiflamis
ise, modeldeki is tatmini degiskeni ara degisken (mediator) oldugu kabul edilir. Tablo 1°de hiyerarsik
regresyon bulgulari gosterilmistir.

ilk hipotezde ¢alisanlarin adalet degerlendirmeleri ile is tatminleri arasinda pozitif yonlii iliski oldugu
varsayilmaktadir. Yapilan regresyon analizine gore ¢aliganlarin hem dagitimsal adalet degerlemeleri (B
=0,276, p<0,001) hem de etkilesimsel adalet (=0,509, p<0,001) degerlemeleri olumlu olduk¢a, ¢alisanlarin
is tatminin arttig1 belirlenmistir. Dolayisiyla, ilk hipotez olan ¢alisanlarin adalet degerlendirmeleri olumlu
oldukga, ¢aliganlarin i tatmini artacaktir kabul edilmistir.

Calisanlarin adalet degerlendirmeleri ile onlarim isten ayrilma niyetleri arasinda ters yonlii iligkinin
oldugu idia edilen ikinci hipotez tablo ikide gosterilmistir. Regresyon analizine ilk asamada kontrol

degiskenleri, ikinci asamada dagitimsal ve etkilesimsel adalet degerleme degiskenleri dahil edilmistir,
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¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini azalttig1 (Model 4) bulunmustur. Analiz sonuglarina gore ¢alisanlarin
hem dagitimsal adalet (B=-0,291, p<0,001), hemde etkilesimsel adalet (== -0,338, p<0,001)
degerlendirmelerinin olumlu olmasi, onlarin isten ayrilma niyetlerini azalttigi ortaya ¢ikmustir ve ikinci
hipotez kabul edilmistir.

Aragstirmanin tiglincii hipotezi, ¢alisanlarin is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi anlamaya
yoneliktir. Aralarindaki bu iligkiyi incelemek i¢in kurulan 5. Model de, ¢alisanlarin is tatminlerinin arttikga,
isten ayrilma niyetlerinin (f=-,567 ,p<0,001) azaldig1 belirlenmistir. Bdylece iiglincii hipotez de kabul
edilmistir.

Caligmanin ana kurgusunun yapildig1, adalet algisiyla isten ayrilma niyeti arasinda ig tatminin aracilik
roliiniin incelendigi son regresyon modelinde, araci degisken olan is tatmini, adalet algis1 degiskeniyle
birlikte analize dahil edilip, dagitimsal ve etkilesimsel adalet degerlemesinin isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkisinin azalip yada tamamen ortadan kalkip kalmadig: test edilmistir. Model altinin sonuglarina gore;
istatmini araci degiskeni modele eklendiginde dagitimsal adalet degerlemesinin isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkisi $=0,291’den p=0,192 degerine; etkilesimsel adalet degerlemesinin igten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisi f=0,338"den p=0,155 degerine diistigii goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore is tatmini
degiskeninin, dagitimsal ve etkilesimsel adalet algisinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisin de kismi
aracilik rolii yaptig1 saptanmistir. Boylece, dordiincii hipotez kismen kabul edilmistir.

Tablo 1:Adalet Algisi ve is tatmininin isten Ayrilma Niyeti iizerindeki etkilerini inceleyen

Hiyerarsik Regresyon Analizi

Is tatmini Isten ayrilma niyeti
Model
Model 1 Model 2 3 Model 4 Model 5 Model 6
Kontrol Degiskenleri
Cinsiyetiniz ,045 ,010 -,006 ,024 ,020 ,028
Yasiniz -,053 -,007 ,013 -,024 -,017 -,027
Medeni haliniz -,126% -, 118** ,052 ,040 -,020 -,002
Egitim durumunuz -,102% -,027 ,075 ,012 ,017 ,003
Calisma siireniz -,013 -,015 ,056 ,060 ,048 ,055
Unvaniniz ,140%* ,052 -, 140%* -,066 -,060 -,047
Calistigimiz birim ,136%* -,049 -,043 J112% ,034 ,095%
Cahstigimz sektor LT ,035 -,028 ,030 ,034 ,042
Bagimsiz Degiskenler
Dagitimsal Adalet 276%%* -, 201 %k -, 192%%%
Etkilesimsel Adalet ,509%** -,338%%% -, 155%*
Is Tatmini -, 567*%* -,358%%*
r2 0,06 ,520 ,025 ,360 321 ,366
Ar2 0,06 0,460 ,025 0.281 ,296 ,060
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6.Tartisma ve Sonug

Yapilan ¢aligmada orgiitsel adalet degerlemesinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde ig tatmininin
aracilik rolii incelenmistir. Ayrica, bankacilik sektoriindeki ¢alisanlar tizerinde yapilan arastirma sonuglarina
gore Orgiitsel adaletin dagitimsal ve etkilesimsel olmak tizere iki boyutta toplandig: tespit edilirken, isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde, i tatmininin kismi aracilik rolii oldugu ortaya ¢ikmustir.

Calismanin kesifsel faktor analizi sonucunda, yazinda dagitimsal, iglemsel ve etkilesimsel olarak ii¢
boyutta incelenen adalet algis1 dlgegi, bu ¢alismada iki boyut altinda toplanmistir. Ankete katilan banka
calisanlarin orgiitsel adalet degerlemesi yaparken sonug ve siirege odaklandiklari goriilmektedir. Kazang ve
¢iktilarla ilgili sorularin dagitimsal adalet boyutuna yiiklenirken; iglemsel ve etkilesimsel adalet sorularinin
tek boyutta toplandig1 ortaya gikmustir. Tki boyutun birleserek tek boyut olmasini, katilimeilarin alman
kararlarin nedenlerinin agiklanmasi ve amaglarla ilgili samimi, diiriist bir iletisim kurulmasi oldugu
diistiniilmektedir. Boylece galigmada ikinci adalet boyutu etkilesimsel adalet olarak isimlendirilmistir.

Arastirma analizlerinde ilk olarak dagitimsal ve etkilesimsel adalet boyutlarinin is tatmini {izerinde
anlamli bir etkisi oldugu belirlenmistir. Orgiitlerde ¢alisanlarin adalet degerlemesinin olumlu olmast, is
tatminlerini artiracaktir. Yazinda ¢aliganlarin orgiitsel adalet algilarinin ig tatminlerini etkiledigi sonuglarini
destekler sonuglar yer almaktadir (Colquitt, 2001; Erkus vd., 2011; Choi, 2011; Promket & Thanyaphirak,
2012; Rai, 2013).

Calismanin ikinci asamasinda orgiitsel adaletin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkileri incelenmistir.
Dagitimsal ve etkilesimsel adalet boyutlari ile isten ayrilma niyeti arasinda ters ve anlamli iligki bulunmus-
tur. Bulgulara gore orgiitlerde ¢alisanlarin adalet degerlmelerinin artmasi isten ayrilma niyetlerini
azaltacaktir. Yani, ¢calisanlarin kendilerine esit, adil muamele yapildigini diisiinmeleri orgiitlerine yonelik
adalet algilarini artirmakta ve igten ayrilma egilimlerini azaltmaktadir. Bulgularin tersine 6rgiitsel adalet
algilar1 olumsuz olan ¢alisanlar diisiik performans gostermekte, orgiitlerine yabancilagmakta ve bir siire
sonra isten ayrilma niyeti i¢ine girebilmektedirler. Elde edilen bulgular alan yazindaki ¢aligmalar ile benzer
sonuglar vermistir (Choi, 2011; Rai, 2013).

Calisanlarin ig tatminlerinin isten ayrilma niyeti lizerine etkileri ti¢iincii hipotezde incelenmistir. Analiz
sonuglarinda, is tatmini arttik¢a isden ayrilma niyetleri azalmaktadr. Is tatmini yiiksek olan galisanlarin is
tatmini diigiik olanlara kiyaslandiginda is degistirmeyi digtinmedikleri ve yiiksek is performansi
gosterdikleri daha onceki ¢alismalarla desteklenmistir ( Akkirman ve Harris, 2004;Loi vd., 2006).

Son olarak, orgiitsel adalet boyutlarinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini daha iyi agiklamak

amactyla, is tatmininin aracilik rolii arastirilmistir. Yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonucunda i
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tatminin, hem dagitimsal hemde etkilesimsel adaletin isten ayrilma niyeti {izerinde kismi aracilik etkisi
oldugu bulunmustur. Bu ¢alismada, banka calisanlarinin dagitimsal ve etkilesimsel adalet degerlemeleri
isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi gerek dogrudan gerekse is tatmini araciligiyla ortaya ¢ikabilmektedir.
Daha 6nceki ¢aligmalarda bu iligkiler incelenmedigi i¢in yazin igin yeni bir bulgudur.

Caliganlarin orgiitlerine duyduklari adalet algilar arttikga isgérenlerin performansi yiikselmekte ve isten
ayrilma niyetleri de azalmaktadir. Ayrica yoneticilerin ¢alisanlarina orgiitsel kurallari adil ve esit uygulama-
lar1, performanslarini objektif, 6nyargisiz bir sekilde ddiillendirmeleri; ¢alisanlarin dagitimsal ve etkilesim-
sel adalet degerlemelerini olumlu yonde artiracak ve daha fazla tatmin olmalar1 sonucunda isten ayrilma
niyetinilerini azaltip, ise bagliliklarni artacaktir. Arastirma sonuglarini érgiitler acisinda degerlendirilirse,
orgiitlerin, ¢alisanlarin aldiklar: 6dilleri neden adaletsiz veya esit olarak dagitilmadigim diisiindiiklerini gok
iyi anlamal1 ve ayn1 zamanda terfi, ddiillendirme gibi kararlar verilirken hangi referans noktasina gore
karsilastirma yaptiklarini ¢ok net belirlemeleri gerektigi ortaya ¢ikmaktadir. Benzer sekilde ¢alisanlarin
orgiit igindeki adalet degerlemelerinin maas, ticret dis1 haklar, primler, tesvikler, taninma, takdir edilme ve
terfi gibi her tiirli igsel ve digsal unsurlar araciligtyla olumlu yonde etkilendigini, boylece isten ayrilma
niyetini azalttig1 goz ardi edilmemelidir.

Caligmada baz1 kisitlar bulunmaktadir. Tlk énemli kisit arastirmanin bankacilik sektérii ile
simirlandirilmis olmasidir. Tkinci kisit ise, bankalari tiim Tiirkiye’deki genel miidiirliik birimleri ve
subelerine ulagmak miimkiin olmadig1 igin aragtirmanin kapsamina sadece Istanbul ilinde bulunan
bankalarin genel miidiirliik ve sube ¢alisanlari dahil edilmis olmasidir. Ugiincii kisitimiz ise, anket yontemi
kullanilarak yapilan bu ¢alismada veriler sadece arastirmacilar tarafindan toplanmasindan dolay1 yanliliga

neden olmaktadir.
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EK.1 Adalet Algist Faktor Analizi ve i¢ Tutarlilik Sonuglart

Faktor | Cronbach 1 2
Varyansi Alfa

Faktor 1: Etkilesimsel Adalet 43,344 0,953
Yoneticilerim igimle ilgili kararlar igin

uygun gerekgeler gosterirler. 0,837
Isimle ilgili kararlar alimirken yoneticilerim

bana akla uygun agiklamalar yaparlar. 0,828
Yoneticilerim  isimle ilgili  kararlarin

doguracagi sonuglari benimle tartigirlar. 0,794
Isimle ilgili kararlar alimirken yoneticilerim

bana karsi diiriist ve samimidirler. 0,789
Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim

bana saygili davranirlar ve 6nem verirler. 0,788
Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim

bir ¢alisan olarak haklarimi gozetirler. 0,75
Yoneticiler, alinan kararlar1 g¢aliganlara

aciklar ve istendiginde ek bilgiler verirler. 0,746
Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim

bana nazik ve ilgili davranirlar. 0,743
Yoéneticilerim isimle ilgili her karar1 bana net

olarak aciklarlar. 0,74
Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 almadan 6nce

biitiin ¢alisanlarin goriislerini alirlar. 0,729
Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim

kisisel ihtiyaglarima karsi duyarhidir 0,723

Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen
tim ¢alisanlara ayrim  gozetmeksizin
uygulanir. 0,701
Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarma
kars1 ¢ikabilirler ya da bu kararlarm {ist

makamlarca yeniden goriisiilmesini

isteyebilirler. 0,658

Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan

tarafsiz bir sekilde alinmaktadir. 0,656
Faktor 2: Dagitmsal Adalet 21,59 0,892

Is sorumluluklarimin adil oldugu

kanisindayim. 0,850
Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum. 0,817

Bir bitin olarak  degerlendirildiginde
igyerimden elde ettigim kazanimlarin adil

oldugunu diistiniiyorum. 0,795
Calisma programimm adildir 0,784

Is ytikiimiin adil oldugu kanisindayim.

0,722

Toplam Aciklanan Varyans %64,93
KMO: 0,953 p:,000 (Bartlett’s Test)
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EK. 2 is Tatmini Faktor Analizi ve i¢ Tutarhlik Sonugclar

Faktor | Cronbach
Varyansi Alfa
Is Tatmini 51,320 0,953

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme sansimin olmasi agisindan isimden

memnunum. 0,792
Bagkalart i¢in bir seyler yapabilme olanagina

sahip olabilmem agisindan isimden memnunum. 0,78
Kisilere ne yapacaklarini syleme sansina sahip

olmam agisindan isimden memnunum 0,758
Yaptigim is karsisinda duydugum basar hissi

agisindan isimden memnunum. 0,749
Zaman zaman farkli seyler yapabilme sansimin

olmasi agisindan isimden memnunum. 0,747
Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana

vermesi agisindan isimden memnunum. 0,732

Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
sansini bana saglamasi agisindan isimden

memnunum. 0,726
Toplumda “saygin bir kisi” olma sansin1 bana
vermesi agisindan isimden memnunum. 0,7
Tek basima galisma olanagimin olmast
bakimindan isimden memnunum. 0,684
Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan
isimden memnunum 0,677
Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya
konmast agisindan isimden memnunum 0,667
Is i¢inde terfi olanagimin olmasi agisindan

| isimden memnunum. 0,651
Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme
sansimin olmasi agisindan isimden memnunum. 0,629

EK.3 isten Ayrima Niyeti Faktor Analizi ve I¢ Tutarhhk Sonuglari

Faktor | Cronbach
Varyansi Alfa
Isten Ayrilma Niyeti 85,268 0,823
Isimden ayrilmay: sik sik diisiiniiriim. 0,952
Mevcut igsimi birakmaya niyetliyim 0,928
Dabha iyi bir is igin siirekli arasgtirma yapiyorum. 0,889

Toplam A¢iklanan Varyans %61,30
KMO: 0,717 p:,000 (Bartlett’s Test)

EK.4 Arastirma Degiskenlerinin Ortalamalari, Standart Sapmalar1 Ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ort. | S.S. 1 2 3 4
1.Islemsel Adalet 2,94 | 085 1

2.Dagitimsal Adalet | 2,87 0,98 ,602%* 1

3.1 tatmini 32 078 | 6760 | 592 |1
ﬁ'iyliiienaymma 2,63 | LIL | _493% | _465% | -s61%% |1

*p<.05, ¥* p< .01
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