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Calisma Yagami Kalitesinin Prosediir Adaleti, Is Tatmini, Is
Stresi Ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

The Effect Of Work Life Quality On Procedural Justice, Job
Satisfaction, Job Stress And Intention To Quit

Dr. Omer TURUNC Harun SESEN
Yrd.Dog¢.Dr.Akif TABAK Ali TURKYILMAZ

Kara Harp Okulu

Ozet:

Insan faktorii drgiitler igin dnemli bir kritik bagar: faktoriidiir. Orgiitler verimliliklerini arttirmak maksaduyla insan
faktortinii yonlendiren her tiirlii degiskeni optimize etmeye calismaktadir. Calisma yasaminin kalitesinin arttiril-
masi ¢alisanlarm verimliliklerini etkileyen orgiitsel degiskenlerle iliskili oldugu diistiniilen onemli bir faktordiir.
Bu baglamda arastirmada, calisma yasami kalitesi (CYK) ve bu kavramla iliskili oldugu diisiintilen prosediir ada-
leti, is tatmini, is stresi ve isten ayrilma niyeti ile birlikte bir model olusturulmus ve bu modelin iiniversite 6§re-
tim elemanlarindan elde edilen veriye uygunlugu test edilmistir. Arastirma kapsaminda olusturulan hipotezler ve
model uyum testleri, olusturulan yapisal esitlik modeli cercevesinde Kismi En Kiigiik Kareler (KEKK) metodu ile
analiz edilmistir. Arastirma sonucunda arastirilan yedi hipotez yazinla uyumlu sekilde kabul edilmis ve modelin
veriye uyumlu oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Calisma Yasami Kalitesi, Prosediir adaleti, I Stresi, Is Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti

Abstract:

Human factor is important for organizations success. To increase the efficiency organizations try to optimize every
variable which affects human factor. Increasing the work life quality which is an important factor for the organi-
zations and related with the other organizational factors, affect efficiency of the workers. In this context, in this
study, a model is set up to investigate the the effect of work life quality on procedural justice, job satisfaction, job
stress and intention to quit. Data was gathered from university lecturers. The hypotheses was tested with Partial
Smallest Squares (PSS) method with structural equation modeling structure. Results showed that the all seven
hypotheses was all accepted and model is consistent with the data gathered.

Keywords: Work life quality, Procedural justice, Job stres, Job satisfaction, Intention to quit
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1. Giris

Gliniimiizde organizasyonlarin (isletmele-
rin) rekabette iistiinliik elde edebilmeleri
i¢cin insan kaynaklarin: etkili kullanmalar:
gerekmektedir. Organizasyonlarda insan
kaynaklarmin verimli kullanilabilmesi ise;
temel hedefi “liretimde verimlilik oldugu
kadar isgorenlerin is ortamini gelistirmek”
(Davis, 1981) de olan ¢alisma yasam kalitesi
kavramin giindeme getirmektedir. Bu kav-
ram, ilk olarak 1972 yilinda Kolombiya tini-
versitesinde diizenlenen uluslararas: isgticti
konferansinda kullanilmis ve o tarihten bu-
gline kadar hem tanim1 hem de bu kavramimn
bilesenlerinin ortaya ¢ikarilmasina yénelik
¢ok sayida ¢alisma yapilmustir.

Calisma yasamu kalitesi konusunda gelistiri-
len tanimlar incelendiginde; bu tanimlarin
bazilarmin ¢alisanin is performansini arttir-
mast yoniinii, bazilarinin ¢alisanlarin fizik-
sel ve psikolojik iyi olma halini koruma
yoniinii, bazilarinn ise is hayat1 ve toplum-
daki yabancilagsmay1 azaltarak ¢alisanlarin
gelisimini saglamasi yontinti vurguladiklar:
goriilmektedir (Huzzard, 2003). Ayn1 se-
kilde, bu kavramin bilesenleri incelendi-
ginde de calisma yasami kalitesinin sekiz
bilesenden meydana geldigi goriilmektedir.
Bu bilesenler; giivenli ve saglikli calisma ko-
sullari, becerileri gelistirme ve kullanma fir-
satlari, stirekli gelisim ve iyilestirme
firsatlar, 6rgtitsel 6zdeslesme, organizasyon
yasalari, galisma ve 6zel yasam alani, ¢a-
lisma yasaminin sosyal boyutu ve adil ticret
sistemi (Watson,1975) olarak karsimiza ¢ik-
maktadir.

Calisanlarin verimliginin arttirilmasinda en
temel unsurlardan olan motivasyon faktor-
leri konusunda her ne kadar yazinda ev-
rensel nitelik tasiyan bazi motivasyon
faktorlerinin varligi kabul edilse bile, Diin-
yada tlim organizasyonlar i¢in her zaman ve
her yerde gegerli olan motivasyon modeli-
nin olmadig1 goriilmektedir(Sabuncuoglu ve
Tiiz, 2001; Boyett ve Boyett, 1999). Organi-
zasyonlarda calisanlar1 motive eden faktor-
lerin baginda bireyin sahip oldugu kisilik
ozellikleri gelmekte ve bu faktorler bireysel

farkliliklardan dolay1 degisebilmektedir
(Pars ve Sive, 1996; Kovach, 1995; Creech,
1995; Medcof ve Hausdurf, 1995; Lovio-Ge-
orge, 1992). Bu nedenle, orgiitsel davranista
motivasyon kapsaminda, g¢alisanlarin ca-
lisma yasam kalitesine iliskin algilamalar ile
bu kavramin etkiledigi diger degiskenlerin
ortaya ¢ikarilmasinin 6énemli bir konu ol-
dugu disiintilmektedir. Ozellikle bu kavra-
min, tanmim ve bilesenlerinin, Orgiitsel
davranis alaninda farkli arastirmalara konu
olan Orgiitsel adalet, is tatmini, is stresi ve ¢a-
lisanlarin isten ayrilma niyetleri gibi degis-
kenlerle iliskili olabilecegini
diistindiirmektedir. Iste bu calismada da ca-
lisanlarin isten ayrilma niyetleri, is tatmini,
is stresi, adalet ve calisma yasam kalitesi al-
gilamalar1 arasindaki iliski ve etkiler, degis-
kenlerin tamaminin yer aldig bir arastirma
modeli cergevesinde yapilacak yol analizi
(path analysis) ile incelenecektir. Boylelikle,
tiim degiskenler arasindaki iliski ve etkilerin
yapisal esitlik modelinde ¢6ziimiiyle, hem
yazina katkida bulunulabilecek, hem de 6r-
glitsel yasamda c¢alisan davranislarini an-
lama konusunda ipugclar1 saglanabilecektir.

2. Calisma Yasami Kalitesi, Prosediir
Adaleti, is Tatmini, is Stresi ve isten
Ayrilma Niyeti Tutumlari Arasindaki iligki
ve Etkiler

Calisma yasamu kalitesi yonetim yazininda
son dénemde siklikla ele alinan konulardan
birisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu yak-
lagimin temelinde yatan diisiincenin, is tasa-
rim1 sirasinda Orglitii bir biitiin olarak
diisiinmek, gérevleri hem insan hem de tek-
noloji unsuru gozeterek ele almak ve bu du-
rumda gergeklestirilecek bir rgtitsel iklim
degisimi ile 6rgiitteki calisma yasamu kalite-
sinin ytikseltilmesi oldugu goriilmektedir
(Ozyurda,1994). Davies, Levine ve Taylor’a
(1984) gore, calisma yasami kalitesi, orgiit
tiyelerinin is ortamindaki yasam kalitesini
artirmaya yonelik tiim beklentileri kapsa-
maktadir. Gliniimiizde organizasyonlarda
calisanlarin ytiksek diizeyde galisma yasam
kalitesi algilamalarinin, ytliksek diizeyde is-
goren giidiilenmesi ve yiiksek diizeyde is
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tatminine neden oldugu belirtilmektedir
(Lawler, 1975). Bu nedenle, organizasyon-
larda c¢alisma yasam kalitesinin artirilma-
sina yonelik uygulamalarin,
organizasyonlara nitelikli isgticiinii cezbet-
mede ve iste bulundurmada énemli bir yeri
oldugu goriilmektedir (May, Lau ve John-
son, 1999).

Calisma yasam kalitesinin organizasyonda
calisan bireylerin adalet algilamalarini da et-
kileyebilecegi sdylenebilir. Ciinkii kuramsal
temelleri Adams’in (1963, 1965) esitlik teori-
sine (Equity Theory) kadar uzanan 6rgtitsel
adalet algisi(Greenberg, 1990), calisanlarin
organizasyondaki siire¢ ve mekanizmalarin,
gorev ve odiillerin, kendilerine gosterilen
davranislarm adil olup olmadig1 konusunda
yargiya ulagsmasi ve buna gore tutum gelis-
tirmesini kapsamaktadir. Bagka bir deyisle,
bireyin yiiksek diizeyde calisma yasam ka-
litesi algilamas1 onun 6rgiitsel adalet algila-
masini olumlu yonde etkileyebilecektir.

Arastirmacilar tarafindan bugtine kadar or-
glitsel adalet kavraminin bilesenlerinin or-
taya cikarilmasi konusunda c¢ok sayida
calisma yapilmistir. Bu calismalar sonu-
cunda Orglitsel adaletin dagitim, prosediir,
bireyleraras: ve bilgisel adalet olmak tizere
dort boyuttan meydana geldigi ortaya ¢ika-
rilmistir (Folger ve Konovsky, 1989; Cro-
panzano ve Greenberg, 1997; Lowe vd.,
1995; Chang, 2002; Greenberg, 1987; Coll-
quitt, 2001). Bu boyutlardan prosediir adale-
tinin, tizerinde en ¢ok calisilan ve orgtitsel
siirecler tizerinde de etkili olan bir boyut ol-
dugu soylenebilir. Prosediir adaleti, organi-
zasyonda yonetici tarafindan verilen bir
kararin, sonucu ne olursa olsun, kontrolli
bir siire¢ sonunda alindig1 taktirde adil ola-
rak algilandigini ifade etmektedir (Thibaut
ve Walker, 1975 aktaran Meydan, 2010, 74).
Ayrica, prosediir adaleti calisanlarin goster-
dikleri performans karsisinda aldiklar1 6dil-
lerin neye goére ve nasil belirlendigini,
odiillerin dagitiminda kullanilan karar
verme slire¢lerinin ve stireglerin ¢alisanlar
tarafindan ne derece adil algilandigini agik-
layan bir kavramdir (Isbasi, 2000 aktaran

Meydan, 2010, 74). Bu diistinceler 1s1g1nda,
arastirmada test edilmek tizere gelistirilen
hipotez asagidadur;

H1: Calisma yasami kalitesi ¢calisanlarin prose-
diir adaleti algisini pozitif ve anlamli olarak etki-
ler.

Giintimiizde, bireylerin 6rgtitsel adalet algi-
lamalarinin onlarin hem is tatminleri hem de
orgiitlerin isleyisinde temel gereksinim ol-
dugu belirtilmektedir( Greenberg, 1990 ‘dan
aktaran Meydan 2010). Bu baglamda, 6rgiit-
sel adalet algisinin da ¢alisanlarin is tatmin-
lerini etkileyecegi diistintilebilir.
Arastirmacilar tarafindan bu iki degisken
arasmdaki iliskiyi ortaya ¢ikarmaya yonelik
yapilan calismalarda; prosediir adaletinin, is
tatminini dagitim adaletine gére daha iyi
agikladig: (Folger ve Konovsky, 1989; Swee-
ney ve McFarlin,1997) ve prosediir adaleti ile
is tatmini arasinda gtiglii bir iliskinin ol-
dugu goriilmiistiir (Fryxell ve Gordon, 1989;
Yoon, 1996). Ayrica bireylerin yiiksek dii-
zeyde Orglitsel adalet algilamasinin bireyle-
rin is tatmini ve Orgiitsel baghliklarin
olumlu yonde etkiledigi de ortaya cikaril-
mistir(Lambert,2007; Roch ve Shanock, 2006
ve Meydan, 2010). Bu diistinceler 1s1ginda
test edilmek tizere asagidaki hipotez gelisti-
rilmistir.

H2: Prosediir adaleti caliganlarin is tatmini algi-
sin1 pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Gilintimtiizde is yasaminda calisan bireyleri
etkileyen konulardan birisi olarak karsimiza,
is stresi ¢ikmaktadir(Voki  ve Bogdani ,
2007). Stresin, ise devamsizlik oranlarmin
artmasina, kazalara, yaralanmalara ve has-
taliklara yol actig1 bilinmektedir (Sharpley
vd., 1996; Ganster ve Schaubroeck, 1991). Bu
baglamda stres, sadece ¢calisanlari saghigini
etkileyen bir saglik problemi degil; ayni za-
manda Orgiitiin isleyisinde bozulmalara da
yol acan biiyiik bir sorun olarak ortaya ¢ik-
maktadir. Is yasaminda strese yol acabilecek
faktorler; gérevin yapilis sekli, organizasyo-
nun yapisl, fiziksel cevre sartlar1 ve bireyin
kendi kisilik 6zellikleri olarak siralanmakta-
dir (Kahya,2006). Organizasyonda galisan bi-
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reylerin yiiksek diizeyde ¢alisma yasam ka-
litesi algilamalari, onlarin diisiik seviyede is
stresi algilamalarina neden olduguna iligkin
degisik calismalar bulunmaktadir. Bu bag-
lamda, ¢calisanlar1 calisma yasami kalitesi al-
gilarinin is stresi tizerindeki etkilerini
arastirmak amaciyla asagidaki hipotez olus-
turulmustur.

H3: Caligma yasami kalitesi, calisanlarin is stre-
sini negatif ve anlamli olarak etkiler.

Calisma yasam kalitesi ile is tatmini arasinda
da pozitif yonde bir iligki ve etkinin olabile-
cegi diistintilmektedir. Ciinkd, is tatmini, is
sartlarinin (isin kendisi, yonetimin tutumu)
ya da isten elde edilen ticret ve is giivenligi
gibi sonuclarin kisisel degerlendirmesi ola-
rak karsimiza ¢ikmaktadir (Cekmecelioglu,
2005). Arastirmacilar tarafindan bugiine
kadar yapilan farkli arastirmalarda, is tatmi-
ninin farkli 6rgtitsel degiskenlerle iligki ve
etkileri ortaya gikarilmistir. Ornegin, Arnold
ve Feldman (1986) tarafindan yapilan calis-
mada; ticret, isin kendisi, terfi imkanlari, yo-
netim sekli, calisma grubu ve ¢alisma sartlar:
olmak tizere alt1 temel baslik altinda topla-
nan faktorlerin tamaminin ¢calisanlarin is tat-
minlerini etkiledigi sonucuna ulasilmstir.
Giliniimiizde galisma yasam kalitesinin, ig
tatmininden farkli bir olgu oldugu ve ayrica
is tatminini de etkiledigi konusunda bir yak-
lasim mevcuttur (Quinn ve Shephard, 1974;
Davis ve Cherns, 1975; Hackman ve Suttle,
1977; Kabanoff, 1980; Near vd., 1980; Staines,
1980; Kahn, 1981; Lawler, 1982). Bu yakla-
simlar dogrultusunda; is tatmininin basarili
calisma yasam kalitesi ¢calismalariyla iligkili
oldugu (Porter ve arkadaslari, 1974), is zen-
ginlestirme ve ¢alisma yasam kalitesinin, is
aliskanliklari, orgtitsel baghilik ve 6zellikle is
tatmini tlizerinde etkileri oldugu (Miller ve
Monge, 1986; Steers ve Porter, 1983; Walton,
1985) ortaya ¢ikarilmistir. Arastirma bulgu-
lar1 CYK ile is tatmini arasinda pozitif
yonlii iliski oldugunu ortaya koymaktadir
(Fields ve Thacker, 1992). Bu cercevede, cali-
sanlarin calisma yasamu kalitesi algilarinin
is tatmini lizerindeki etkilerini arastirmak
amaciyla olusturulan hipotez asagida veril-
mistir.

H4: Calisma yasamu kalitesi ¢alisanlarin is tat-
minini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

ig. stresi ile saglik, hayattan beklentiler, per-
formans, karar verme ve is tatmini gibi de-
giskenler arasindaki negatif yondeki iligki
¢ok sayida calismada ortaya ¢ikarilmustir.
(Judge ve Colquitt, 2004; Cicero vd, 2007;
Mohr vd., 2007). Ornegin ambulans ve acil
miidahale teknisyenlerinde(Young ve Cou-
per, 1995), tabiplerde(Williams vd., 2001),
hemsirelerde(Tetrick ve LaRocco, 1987) ve
satis personelinde (Babakus vd, 1999) degi-
sik donemlerde yapilan arastirmalarda, is
tatmini ile is stresi arasinda ters yonlii iliski
oldugu ortaya c¢ikarilmistir. Bu iki degisken
arasinda yapilan meta analiz ¢galigmalarinda
da negatif yonlii iliski rapor edilmistir (Jack-
son ve Schuler, 1985; Daniels ve Bailey,
1999). Gortildiigii tizere, yapilan ¢alismalar
incelendiginde, is stresi ile is tatmini ara-
sinda yakin bir iliskinin oldugu ve is stresi-
nin is tatminsizliine neden oldugu
seklindedir. Bu diistinceler 1s181nda, test
edilmek tizere gelistirilen hipotez asagida-
dir:

H5: Is stresi calisanlarin is tatminini negatif ve
anlamli olarak etkiler.

Calismada ele alinacak degiskenlerden birisi
olan isten ayrilma niyeti, bir ticret karsilig
calisan bireyin goniillii olarak isi birakmaya
niyetlenmesi olarak tanimlanmaktadir (Hom
ve Griffeth, 1995: 4). Bu giine kadar yapilan
calismalarda calisanlarin isten ayrilmalar:
niyetlerine artiran nedenlerin verimlilik, et-
kililik ve kazanglarin azalmasiyla iligkili ol-
dugu ortaya ¢ikarilmistir(Larkin, 1995; Roth
ve Roth, 1995). Ayrica, ¢alisma yasam kali-
tesinin, isten ayrilma niyetiyle negatif yonde
iligkili oldugu ve ytiksek ticret ve ¢alisanlara
saglanan faydalarm AN ile iligkili oldugu
belirtilmektedir (Shaw, Delery, Jenkins, ve
Gupta, 1998). Ayn sekilde ¢ok sayida calis-
mada stres ile isten ayrilma niyeti arasinda
ise pozitif yonlii bir iliski oldugu ortaya ¢1-
karilmistir(Kemery vd., 1985; Matteson ve
Ivancevich ,1987; Tuten ve Neidermeyer,
2004).Buna gore, calisanlarin is yerinde ya-
sadiklar1 stres seviyesi arttikca, isten ay-
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rilma niyetleri de artmakta, sonug olarak ya-
sanilan stres birey agisindan bas edilemeye-
cek diizeye geldiginde ya da daha az stresli
bir alternatif olustugunda ¢alisan isten ayril-
maktadir. Bu baglamda test edilmek tizere
gelistirilen hipotezler asagida verilmistir.

H6: Is tatmini ¢alisanlarin [AN ni negatif ve an-
lamli olarak etkiler.

H7: Is stresi calisanlarin [AN'ni pozitif ve an-
lamli olarak etkiler.

Glintimtizde organizasyonlarda ¢alisanlarin
etkiligi ve verimliliginin artirilmasi icin
tarkl orgtitsel degiskenler arasindaki iliski
ve etkilerini ortaya ¢ikarilmasina yonelik
arastirmalar yapildig1 goriilmektedir. Bu
arastirmalarda ¢alisma yasam kalitesi, Or-
glitsel adalet, is stresi, is tatmini ve isten ay-
rilma niyeti gibi orgiitsel degiskenlerin de
sik¢a kullanildig1 goriilmektedir. Ancak iil-
kemizde bu bes degiskenin tamaminin bir-
likte ele alindig arastirmaya
rastlanmamuistir. Bu nedenle ¢alismada, teo-
rik ve gorgiil calismalar esas alinarak olus-
turulan hipotezlerden yola ¢ikilarak
Sekil-1’de yer alan arastirma modeli gelisti-
rilmistir.

3. Yontem

3.1. Arastirmanmin Orneklemi

Arastirmanin ana kiitlesini kamuya ait bir
tiniversitede calisan 6gretim tiyeleri olustur-
maktadir. Bu tiniversitede 6gretim tiyesi ola-
rak toplam 224 kisi c¢alismaktadir. Bu
kapsamda kiimelere gore 6rnekleme yonte-
miyle tesadiifi olarak secilen toplam 175 ki-
siye  anket uygulamasi  yapilmasi
planlanmigtir. Gonderilen anketlerden 132'si
geri donmiis, 106 tanesi analiz yapmak igin
uygun bulunmustur. Katilimcilarin yaslari
23 ile 45 arasinda degismekte olup, yas orta-
lamasi 34,31 (S5=4,04); kurumda c¢alisma sti-
releri ise 1-24 yil arasinda degismekte ve
ortalama 12,09 (55=4,82) yildir. Aragtirmaya
katilan 6gretim elemanlariin %34’i kadin,
%66’s1 ise erkektir.

3.2. Arastirmamn Olcekleri

Calisanlarin calisma yasamu kalitesi algilari-
nin, is stresi, is tatmini ve isten ayrilma ni-
yeti diizeylerine etkisini belirlemek amaciyla
arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin bil-
giler asagida verilmektedir. Arastirmada
olusturulan modelleri ve hipotezleri test
etmek amaciyla gozlenen degiskenlerle yol
analizi yapilmistir. G6zlenen degiskenlerle

Prosediir

Adaleti

G

H1

A 4

H2

H4 i Hé6
Tatmini

H3

4

A

H5

H7

Sekil 1
CYK'nin Prosediir Adaleti, is Tatmini, is Stresi ve iAN’ye Etkisinin Arastirma Modeli
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yol analizi yapmak i¢in modeldeki degis-
kenlerin 6lclilmesinde kullanilan biitiin
6l¢tim araglarinin gegerli ve giivenilir olmast
gerekmektedir (Simsek, 2007: 19). Bu amagla,
arastirmada kullanilan biitiin 6lceklere ilis-
kin yapilan gegerlilik ve giivenirlilik ¢alis-
malarina iliskin sonuglar, her 6lgekle ilgili
boliimiin sonunda verilmistir.

3.2.1. Calisma Yagsami Kalitesi Olgegi

Calisanlarin ¢calisma yasamu kalitesi algila-
rin1 6lgmek tizere Sirgy vd. (2001)nin gelis-
tirdigi 6lcek kullanilmustir. Olgek Kiigiikusta
(2007) tarafindan konaklama igletmelerinde
gelistirilerek uygulanmis ve bu c¢alismada
olgek giivenilirligi 0,857 olarak bildirilmistir.
Yedi maddeden olusan 6lgek tek boyutlu-
dur. Cevaplar 51i likert (1=Kesinlikle katil-
miyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) 6lcegi
ile alinmastr.

Olgegin yap1 gecerliligini test etmek maksa-
diyla dogrulayici faktor analizi yapilmastir.
Faktor analizi sonucunda verilerin 6lgegin
tek faktorlii yapisina uyum sagladig ve fak-
tor yiiklerinin de .73 ile .83 arasinda oldugu
tespit edilmistir. Faktor ytliklenmesi diisiik
olan iki madde analizden ¢ikarilmistir. Ya-
pilan giivenirlik analizi sonucunda 6lcegin
Cronbach alfa gtivenirlik katsayis1 .84 olarak
bulunmustur.

3.2.2. Prosediir Adaleti Olcegi

Prosediir adaletinin o6l¢tilmesinde Niehoff
ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen ve
Glirpinar (2006) tarafindan Tiirkgeye uyar-
lanan islem adaleti 6lgegi kullanilmistir. Ce-
vaplar 51i likert (1=Kesinlikle katilmam,
5=Kesinlikle katilirim) 6lcegi ile alinmstir.
Olgek 15 maddeden olugsmakta olup ilk 6
madde posediir adaletine, diger 10 madde
ise informatik prosediir adaletine yonelik so-
rular1 icermektedir. Olgegin orijinalinin gii-
venirlik katsayis .85 ile .98 tir (Moorman,
1991; Niehoff ve Moorman , 1993). Olgegin
Tiirkiye’deki giivenilirligi Ozdevecioglu
(2003) tarafindan .79, Giirpinar (2006) tara-
findan .96 olarak belirlenmistir.

Arastirmada 6 maddeli prosediir adaleti 6l-
¢egi kullanilmistir. Dogrulayic1 faktor ana-
lizi sonucunda 6lcegin tek faktorlii yapist

dogrulanmais olup, faktor yiikleri .77 ile .91
arasinda degismektedir. Faktor yiiklenmesi
diistik olan bir madde analizden ¢ikarilmis-
tir. Giivenirlik analizi sonucunda Cronbach
alfa giivenirlik katsayis1 .90 olarak tespit
edilmistir.

3.2.3. Is Stresi Olcegi

Calisanlarda algilanan stresi 6l¢gmek tizere
Cohen, Kamarck ve Mermelstein (1983) ta-
rafindan gelistirilen Olcek kullanilmistir.
Dort maddeden olusan ve tek boyutlu olan
Olgek Kiiciikusta (2007) tarafindan konak-
lama isletmelerinde uygulanmis ve bu galis-
mada Olcek giivenilirligi .76 olarak
bildirilmistir. Cevaplar 5°1i likert (1=Kesin-
likle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyo-
rum) Slgegi ile alinmustir.

Dogrulayica faktor analizi sonucunda 6lge-
gin tek faktorli yapisi dogrulanmis olup,
faktor ytikleri .83 ile .92 arasinda degismek-
tedir. Giivenirlik analizi sonucunda Cron-
bach alfa giivenirlik katsayis1 .91 olarak
tespit edilmistir.

3.2.4. is Tatmini Olcesi

Is tatmininin 6lciilmesi icin; Weis ve arka-
daslar1 (1967) tarafindan gelistirilen ve Oran
(1989) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan Min-
nesota Is Tatmini Anketi (Minnesota Satis-
faction  Questionnaire)  kullanilmistir.
Cevaplar 51i likert (1=Hig¢ tatmin etmiyor,
5=Cok tatmin ediyor) 6lgegi ile alinmustir.
Olgegin orijinalinin giivenirlik katsayis1 .83
tiir (Moorman, 1993). Olcek 20 maddeden
olusmakta olup Tiirkiye’deki gitivenirlik ¢a-
lismasi1 Yildirim (1996) tarafindan yapilmis,
test-tekrar test gtivenirlik katsayis1.76, i¢ tu-
tarlilik katsayis1 .90 olarak bulunmustur.

Olgegin yap1 gecerliligini test etmek maksa-
diyla dogrulayici faktor analizi yapilmastir.
Faktor analizi sonucunda verilerin 6lgegin
iki faktorlii yapisina uyum saglamadigi be-
lirlenmistir. Bu nedenle 6lcekte dissal tat-
mine yonelik boyut olarak adlandirilan 8
maddeli boyut calismaya dahil edilmistir.
Bu boyutta dogrulayici faktor analizi sonu-
cunda faktor yiiklerinin de .72 ile .87 ara-
sinda oldugu tespit edilmistir. Faktor
yliklenmesi diistik olan bir madde analizden
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cikarilmistir. Yapilan giivenirlik analizi so-
nucunda 6lgegin Cronbach alfa giivenirlik
katsayis1 .89 olarak bulunmustur.

3.2.5. Isten Ayrilma Nivyeti Olcesi

Calismada yer alan Isten Ayrilma Egilimi 61-
cegi Wayne, Shore ve Linden (1997) tarafin-
dan gelistirilmistir. Bu 6lgekte isten ayrilma
egilimi tig ifade ile Ol¢iilmekte olup 6lgek tek
boyutludur. Kiigtikusta (2007) tarafindan ko-
naklama isletmelerinde uygulanmis ve bu
calismada olgek gtivenilirligi 0,69 olarak bil-
dirilmistir. Cevaplar 5'li likert (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) 6l-
cegiile alinmustir.

Dogrulayici faktor analizi sonucunda 6lge-
gin tek faktorli yapist dogrulanmis olup,
faktor ytikleri .83 ile .93 arasinda degismek-
tedir. Giivenirlik analizi sonucunda Cron-
bach alfa giivenirlik katsayis1 .87 olarak
tespit edilmistir.

4. Bulgular

4.1. Yapisal Esitlik Modelinin KEKK
Metodu ile Tahmini

Yapisal Esitlik Modelleri (YEM), stirekli ya
da kesikli bir gurup bagimsiz degiskenin, bir
ya da daha fazla siirekli ya da kesikli degis-
kenlerle arasindaki iliskilerin incelenebilme-
sine imkan saglayan istatistik modelleme
metodudur. YEM'ler, gizli degiskenleri (tat-
min, kalite, performans, vs.), bu gizli degis-
kenleri agiklayan 6l¢iim degiskenlerini ve
bunlarin iligkilerini sistematik sekilde mo-
delleyebilen tekniklerdir. Yapisal esitlik mo-
dellerinin amaci, giris verilerindeki
degisiklige gore elde edilecek sonuglarin de-
gisimini dogru olarak ifade edebilen bir
denklem modeli olusturabilmektir. Yapisal
esitlik modelleri, coklu regresyon ve faktor
analizinin kombinasyonudur (Gefen vd.,
2000).

Yapisal esitlik modellerinin tahmininde yay-
gin olarak kullanilan iki yontem mevcuttur.
En fazla bilinen yapisal esitlik modeli ko-
varyans tabanli metodlardir (Bollen, 1989;
Rigdon, 1998). Kovaryans tabanli metod,
kullanilan bilgisayar programindan dolay1
LISREL metodu olarak da adlandirilir. Diger

y6ntem ise varyans tabanli Kismi En Kiigtik
Kareler (KEKK) metodudur (Wold, 1985).

Bu iki y6ntem; analizlerin amaci, sahip ol-
duklari istatistik varsayimlar ve tirettikleri
uygunluk istatistikleri bakimindan birbirle-
rinden farklilik gosterirler (Gefen vd., 2002).
KEKK metodunun amaci genel olarak ytik-
sek R-kare ve anlaml1 t degerlerine sahip bir
iliski modelini tahmin edebilmektir (Chin,
1998; Fornell ve Bookstein, 1982). Bunun ya-
ninda, kovaryans tabanli LISREL metodu-
nun amact ise; modelde belirlenen tim
iliskilerin kabul edilebilir, 6nerilen teorinin
dogrulanabilir ve veri setiyle uyumlu oldu-
gunu gostermektir (Bollen, 1989). LISREL
metodu YEM uygulamalarinda sik kullanil-
masina ragmen, KEKK modelinin LISREL’e
gore tistiin oldugu bazi yonler mevcuttur.
YoOnetim bilimi tizerin yapilan arastirma-
larda toplanan veriler genelde kisisel deger-
lendirmelerin sonuglar1 oldugundan tam bir
kesinlik gostermezler ve istenen bir dagilima
uymayabilirler. Bazi1 durumlarda da yeteri
kadar ¢ok veri toplamak miimkiin olmaya-
bilir. Bu tiir durumlarda LISREL saglikli so-
nucglar tretememektedir. Ancak KEKK
yontemi az sayida veri, kesikli ve stirekli ok
sayida degiskenle de calismaktadir. KEKK
metodunun uygulanmasi i¢in verilerin da-
gilim1 6nemli degildir. LISREL yéntemi teo-
rik ¢alismalar i¢cin, KEKK metodu ise pratik
uygulamalar icin daha uygundur (Chin,
1998). ki yontem arasinda, destekledikleri
iligki tliri acisindan da fark vardir. KEKK
metodu reflektif ve formatif yapilandirilms
bloklar i¢in uygundur. Ancak LISREL sa-
dece reflektif bloklar i¢in kullanilmaktadir
(Chin, 1998; Fornell ve Bookstein, 1982).

Yukarida bahsedilen avantajlarina ek olarak,
kullanim kolaylig1 da g6z 6niinde bulundu-
ruldugunda bu ¢alismadaki modelin tahmi-
ninde KEKK metodu kullanilmasi
kararlastirilmistir. Sekil 1’de verilen model-
deki gizli degiskenler ve onlarin 6l¢iim de-
giskenleri Tablo 1’de sunulmustur.

4.2. Dogrulayici Faktor Analizi

Dogrulayici faktor analizi, blogu olusturan
6lglim degiskenlerinin ayni faktorii 6lgtiik-
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lerini test etmektedir (Hulland, 1999). Blok-
larin tek boyutlulugu Cronbach alfa, Dillon-
Goldstein r ve ana bilesenler analizi

(principal component analysis) ile test edil-
mektedir (Tenenhaus vd., 2005).

Tablo 2’de ¢alismada 6l¢iilen tiim bloklarin
Cronbach alfa ve Dillon-Goldstein r deger-
leri ve ana bilesenler analizi sonuglar1 veril-
mistir. Cronbach alfa ve Dillon-Goldstein r
degerleri 0.80'nin iizerinde bulunmustur.
Sonuglarin 0.70’in tizerinde olmasi tek bo-
yutluluk gostergesidir. Bloklar i¢in ayr1 ayr1
uygulanan ana bilesenler analizi sonugla-
riyla beraber (ilk 6zdeger > 1 ve 2. 6zdeger <
1) tiim testler bloklarin tek boyutlu oldukla-

rin1, yani her bloktaki degiskenlerin bir ve
ayni faktori 6lgtiiklerini gostermektedir.

Tablo 2’de ¢alismada 6l¢iilen tiim bloklarin
Cronbach alfa ve Dillon-Goldstein r deger-
leri ve ana bilesenler analizi sonuglar1 veril-
mistir. Cronbach alfa ve Dillon-Goldstein r
degerleri 0.80'nin {tizerinde bulunmustur.
Sonuglarin 0.70’in tizerinde olmasi tek bo-
yutluluk gostergesidir. Bloklar i¢in ayr1 ayr1
uygulanan ana bilesenler analizi sonugla-
riyla beraber (ilk 6zdeger > 1 ve 2. 6zdeger <
1) tiim testler bloklarin tek boyutlu oldukla-

YJ:ZWJ.h (xjh - )?jh)

Tablo 1

Yapisal Model Degiskenleri

Gizli _— o .
Degisken Ol¢iim Degiskeni
CYK QYK1  :lsin, potansiyeli fark etmeye olanak tanimast
GKY2  :isyerinde saygi gérme
Galisma L N L
QYK3  :lIsin yaraticihigy gelistirmeye yardimcr olmasi
Yasam . . ;
Kalitesi CYK4  :lIsin yaraticililik gerektirmesi
CYK5  :lIsyerinde takdir edilme
PRA1  :Amirin kararlarinda tarafsiz olmasi
PRA2  : Amirin, isle ilgili kararlar1 6ncesi galisanlarin
PRA tereddiitlerini dinlemesi.
. PRA3  : Amirin kararla ilgili gerekli bilgileri toplamas.
Prosediir . . .
, PRA4  : Amirin, verilen kararlar1 agiklamak i¢in
Adaleti o o
gerektiginde ek bilgi saglamasi.
PRA5  :lsle ilgili verilen kararlarin tutarl bir sekilde
etkilenen tim galiganlara uygulanmasi.
is1 : Kisisel sorunlari ¢6ziimleyebilme
is is2 : Zorluklar ile bas edebilme
[s Stresi [s3 : Islerin yolunda gitmemesi
is4 : Yagamdaki olaylar1 kontrol edememe
iT1 :Yapilan i¢ ve alinan ticret
iT2 : Kendi kararlarini uygulayabilme
IT T3 : Kendi yontemlerini kullanabilme
Is Tatmini T4 : Calisma kosullar
IT5 : Takdir edilme
iT6 :Yapilan is karsiliginda basari
IAN [AN1 : Isi birakmay: diisiinme.
Isten Ayrilma IAN2  :Daha iyi bir i bundugunda isten ayrilma isteg;i.
Niyeti [AN3  :Siklikla igten ayrilmay1 diisiinme.
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Tablo 2

Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

Blok Gozlem |Cronbach Dillon- ) 1. ) 2.
Degiskeni| Alpha | Goldsteinrho |Ozdeger | Ozdeger
QYK 5 0,8454 0,8919 2,8960 | 0,6573
IS 4 0,9150 0,9409 3,9278 | 0,4722
IAN 3 0,8786 0,9265 3,3714 | 0,5435
iT 6 0,8860 0,9137 4,5017 | 0,8842
PRA 5 0,9013 0,9285 4,2987 | 0,5650

rin1, yani her bloktaki degiskenlerin bir ve
aynu faktorii olctiiklerini gostermektedir.

KEKK metodu, modeldeki parametrelerin
hesaplanabilmesi i¢in iki asamali bir tahmin
algoritmasi kullanir:

1. Dis modelin (Olciim Modeli) tahmini: Goz-
lem degiskenleri ve gizli degiskenler arasin-
daki iligkilerin tahmin edilmesi amaciyla
uygulanan iteratif hesaplama.

Y gizli degiskenin dis model hesabi, w
Ol¢tim degiskeni ve bagh oldugu gizli degis-
ken arasindaki iliski katsayisi, x gozlemle-
nen degiskenin degeri.

2. I¢ modelin (Yapisal Model) tahmini: Gizli de-
giskenlerin degerleri ve gizli degiskenler
arasindaki iliski degerlerinin hesaplanabil-

mesi amacli basit ya da ¢oklu regresyon mo-
deli.

Z, :chin

Z gizli degiskenin degeri, e gizli degiskenler
arast iliski katsayisi.

Matlab programinda 8 iterasyon sonucunda
bulunan modelin dis model tahmin sonug-
lar1; dis model agirliklari, yiiklemeler (loa-
dings) ve komunaliti degerleri Tablo 3’de
verilmistir.

Yapisal esitlik modelinin genel kullanilabi-
lirligi modelin gtivenilirlik ve gegerlilik test
sonuglarina baghdir. KEKK modelinde bir
maddenin (degisken) giivenilirligi (indivi-

dual item reliability), 6l¢lim degiskeni ile
gizli degisken arasindaki yiiklemenin dege-
riyle 6lgtiliir. Genel kabul géren kurala gore
6l¢tim degiskeni ve bagli oldugu gizli degis-
ken arasindaki ytikleme degerinin 0.70’den
yliksek olmasi gerekmektedir. Bu sonug blo-
gun o Olctim degiskeni ile paylastig1 varyan-
sin %50’den ytiksek oldugunu gosterir ve
hata ile paylasilan varyanstan daha yiiksek
olmas1 anlamina gelir (Hulland, 1999).

Ol¢iim modelinde bulunan sonuglara gére
gizli degiskenler ve onlarin 6l¢tim degisken-
leri arasindaki ytiklemelerin oldukga yiiksek
ve pozitif oldugu goziikmektedir. Tiim ytik-
lemeler 0.70’den biiytikttir. Reflektif bir blo-
gun yakinsaklik gecerliligi (convergent
validity) bloktaki 6l¢iim degiskenlerinin ko-
munaliti degerlerinin ortalamas: kullanila-
rak Olciilebilir (average variance extracted)
(Hulland, 1999). Komunaliti degeri bir
blokla o bloga bagh olan 6l¢iim degiskeni
arasindaki paylasilan varyansi 6lger. Bir blo-
gun yakinsaklik gecerliliginin olabilmesi i¢in
ortalama komunaliti degeri en azindan 0.50
veya tlistlinde olmasi gerekir. Bu deger bir
bloktaki degisimin %50 den daha fazlasinin
model degiskenleri tarafindan aciklanabil-
digi anlamina gelir. Bu ¢alismada ortalama
komunaliti degerleri Calisma Yasam Kalitesi
(CYK) blogu icin 0.62, Is Stresi (IS) igin 0.79,
Is Tatmini (IT) icin 0.64, Prosediir Adaleti
(PRA) icin 0.71 ve Isten Ayrilma Niyeti
(IAN) icin 0.80 bulunmustur. Modelin asil
amaci ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini
6l¢mek oldugundan, [IAN’deki degisimin
%80’inin model degiskenleri tarafindan agik-
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Tablo 3
Di1s Model Sonuglari
O} gum ) P1§ Yikleme Komunaliti

Degiskeni Agirlik

CYK2 0,2210  0,7329 0,5371
CYK4 0,2894  0,8390 0,7040
QYK5 0,2516  0,7843 0,6151
QYK6 0,3138 0,8319 0,6921
CQYK?7 0,2379  0,7463 0,5570
Is1 0,2245  0,9014 0,8126
is2 0,2401  0,8370 0,7005
is3 0,2798  0,9206 0,8475
iS4 0,2635  0,9087 0,8257
[AN1 0,2789  0,8308 0,6902
[AN2 0,3283  0,9220 0,8501
IAN3 0,3333  0,9342 0,8727
IT13 0,1801  0,7294 0,5320
IT15 0,2183  0,8769 0,7690
IT16 0,1813 0,8222 0,6760
iT17 0,1792  0,7827 0,6127
iT19 0,2076  0,8074 0,6519
IT20 0,1853  0,7737 0,5986
OA6 0,2365  0,8494 0,7214
OA7 0,2744  0,9151 0,8375
OAs8 0,1837  0,8285 0,6864
OA9 0,1206 00,7724 0,5966
OA10 0,2423  0,8524 0,7266

lanabiliyor olmasi, modelin gegerliligini gos-

termektedir.

Teorik model kurulurken bes gizli degiske-

nin teorik olarak birbirinden farkh kavram-
lar1 olgtiigi seklinde kurulmustur. Blogun
diger bloklardan farkli bir kavrami 6lgtii-
glinii kontrol etmek icin ayirdedicilik gecer-
liligini (discriminant validity) hesaplamak
gerekir. Bir blogun ayirdedicilik gegerliligi o
blogun kendi degiskenleriyle paylasilan or-
talama varyansin (ortalama komunaliti),
diger bloklarla paylasilan varyanstan daha
yliksek olmasiyla saglanabilir.

Tablo 4’de kosegen elemanlar1 (koyu) orta-
lama komunaliti degerleri ve diger degerler
ise bloklar arasi korelasyon sonuglaridir. So-
nuglar tim bloklarin kavramsal olarak ve
ampirik olarak birbirlerinden farkli oldukla-
rin1 gostermektedir.

Dis model tahminindeki 6nemli sonuglardan
biri de 6lglim degiskenlerinin gizli degis-
kenle aralarindaki iliski katsayisidir (dis
agirlik). Tim degiskenlerin dis agirlik de-
gerleri de Tablo 3’de verilmistir. Bu degerler
o blogu olusturan degiskenlerin 6nem dere-
celerini ifade etmektedir.

Onerilen yapisal denklik modelinin giiveni-
lirlik ve gegerlilik analizlerini yaptiktan
sonra i¢ model tahmini yapilmistir. Her bir
gizli degiskenin degeri kendisini olusturan
Olctim degiskenlerinin agirlikli ortalamasi
olarak hesaplanir.

é:J - Z wﬂ? X i

Yapisal esitlik modellerinde degerleri bili-
nen gizli degiskenler arasi iligkiler basit veya
coklu regresyon yontemiyle hesaplanirlar.

Tablo 4

Bloklarin komunaliti degerleri ve diger bloklarla olan korelasyon kareleri

Blok

CYK IS TAN ITD PRA
CYK 0,6211 0,1316 0,1645 0,4559 0,3151
IS 0,1316 0,7966 0,3294 0,2507 0,0691
IAN 0,1645 0,3294 0,8043 0,3226 0,1679
ITD 0,4559 0,2507 0,3226 0,6400 0,3935
PRA 0,3151 0,0691 0,1679 0,3935 0,7137
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Pro. Ad.
(.31)
.561 339
A 4
.386 . -374
Is.T.
(.60)
A
-.271
-.362 '386
is Str.
(.13)
Sekil 2

¢ model sonuglari (tiim regresyon katsayilari igin p<0,001'dir).

Bu ¢alismadaki modelde de her bir endojen
gizli degiskenin () tahmini icin ayr1 bir reg-
resyon modeli kurulur. Teorik model 4 gizli
degiskeni tahmin eden 4 farkl iliski mode-
linden olusmaktadir. Sekil 2’deki neden-
sonug diyagrami modeldeki yapisal model
iligkileri hakkinda bilgi vermektedir. Gizli
degiskenler arasindaki oklarin iizerinde reg-
resyon katsayilar1 ve anlamlilik seviyeleri (p-
degeri) verilmistir. Dairenin i¢inde degisken
isimlerinin altindaki degerler ise R-kare de-
gerleridir. R-kare degeri bagiml degisken-
deki  degisimin  (varyans) kendini
tanimlayan model tarafindan agiklanabilme
kapasitesini gostermektedir.

Modeldeki tiim iliskilerin anlamli oldugu
goziikmektedir (p<0.001). Prosediir adaleti

bloguna etki eden ¢alisma yasam kalitesinin
iligki katsay1s1 0,56 olup modelin R-kare de-
geri 0,31 olarak bulunmustur. Calisma
yasam kalitesi ile is stresi arasinda negatif bir
iliski bulunmustur (-0,36). Is Tatmini blo-
guna en fazla etki eden degiskenin Calisma
Yasam Kkalitesi oldugu goziikmektedir
(0,386). Prosediir adaletinin de is tatmini
tizerinde 6énemli bir pozitif etkisi gozlemle-
nirken (0,34), is stresinin is tatminine negatif
yonlii etki ettigi bulunmustur (-0,27). Is tat-
mini blogunu tahmin eden modelin R-kare
degeri 0.60’dir. Isten ayrilma niyetine etki
eden iki degiskenden is stresinin iligki kat-
sayis1 pozitif (0,386), is tatmininin ise nega-
tiftir (-0,37). Is stresinin cok yasandig1
orgiitlerde isten ayrilmaya olan niyet artar-

Tablo 5

Hipotez Sonuglar1

S. | Hipotez | Hipotez A¢iklamas Sonug
1 H1 QYK — PRA KABUL
2 H2 QYK — IS KABUL
3 H3 QYK — IT KABUL
4 H4 PRA — IT KABUL
5 H5 s —Ir KABUL
6 H6 IT —IAN KABUL
7 H7 IS — AN KABUL
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ken, is tatmini isten ayrilma niyetini diisii-
riicii etkide bulunmaktadir. Bu degerlendir-
meler sonucunda hipotez sonuglarina iliskin
veriler Tablo 5 de goriilmektedir.

5. Sonug ve Degerlendirme

Gegmisten gilintimiize orgiitsel verimliligin
arttirilmasinda insan unsuru tizerinde yapi-
lan ¢alismalarin sayisi ve kapsami giderek
artmaktadir. Bu calismalarda motivasyon
faktoriiniin 6nemli bir rolii bulunmaktadir.
Motivasyon faktorii, yazinda farkh sekil-
lerde tanimlanmakta ve kullanilmaktadir.
Calisma yasaminin kalitesi motivasyonun
saglanmasinda, isglicliniin verimliliginin
arttirilmasinda ve nitelikli isgiiciiniin 6r-
glitte tutulmasinda 6nemli yere sahiptir. Ni-
tekim motivasyonun c¢alisma yasamina
adaptasyonunda evrensel bir modele ulas-
mak miimkiin goriilmemektedir. Calisma
yasami kalitesi kavrami bu arastirmalarda
onemli bir kalip arayisimin sonuglaridan bi-
risidir.

Calisma yasamu kalitesi ile pek ¢ok Orgiitsel
degisken arasinda iligski bulunmaktadir. Bu
degiskenlerle CYK'nin birlikte kullanildig:
optimum modeli belirlemek bu ¢alismanin
temel sorunsalidir. Bu ¢ercevede calismada;
bireysel ve orgiitsel performansin arttiril-
masinda 6nemli bir yere sahip olan galisma
yasami kalitesinin ¢alisanlarin prosediir ada-
leti, is stresi, is tatmini ve isten ayrilma niye-
tine etkilerini belirlemek maksadiyla bir
model gelistirilmis ve bu model ile modele
iliskin hipotezler yapisal esitlik modeli ice-
risinde test edilmistir.

Arastirma sonucunda, ¢calisma yasami kali-
tesi calisanlarin prosediir adaleti algisini po-
zitif ve anlamli olarak etkiler hipotezi (H1)
beklenildigi gibi kabul edilmistir. Ayn1 se-
kilde Fryxell ve Gordon (1989) ve Yoon'un
(1996) calismalariyla paralel olarak prosediir
adaleti calisanlarin is tatmini algisini pozitif
ve anlamli olarak etkiler (H4) hipotezi de
kabul edilmistir. Calisma yasami kalitesinin
calisanlarin is stresini anlaml ve negatif ola-
rak etkiledigi bulunmus ve (H2) hipotezi
kabul edilmistir. Bu sonug, Babin ve Boles
(1998), Sullivan ve Baghat (1992), Jackson ve

Schuler (1985) ve Daniels ve Bailey (1999)'in
calismalariyla benzer sonuglar ortaya koy-
mustur. Calisma yasami kalitesinin ¢alisan-
larin is tatminini pozitif ve anlamli olarak
etkiledigi yontindeki hipotez (H3) kabul
edilerek, Fields ve Thacker (1992) ve Kawai
ve Wyatt (2007)in bulgularina paralel so-
nuclara ulasilmustir. Is stresi ile is tatminini
iliskisini belirlemeye y&nelik olusturulan H5
hipotezi, Judge ve Colquitt (2004) ve Mohr
vd. (2007) tarafindan yapilan caligsmalarla
benzer sonuglar ortaya koymus ve kabul
edilmistir. IAN ile ilgili olarak olusturulan Is
tatmini- IAN (H6) hipotezi Dreher (1982),
Carter vd. (1990), Efraty ve Sirgy (1990) ve
Efraty vd. (1991)1n ¢alismalari ile uyumlu
sonu¢ vermis ve kabul edilmistir. Is stresi —
AN iliskisini ortaya koyan H7 hipotezi de
Matteson ve Ivancevich (1987) ile benzer so-
nuglar ortaya koymus ve kabul edilmistir.
Arastirma kapsaminda ortaya konulan hi-
potezlerin tamaminin kabul edilmesi, ortaya
konulan modelin uyumlulugu konusunda
bizlere 6nemli bir fikir vermektedir.

Bir yapisal esitlik modelinin kabul edilebi-
lirligi bulunan sonuglarmn giivenilirligi ve ge-
cgerliligine baghdir. Bu ¢alismada 6nerilen
yapisal esitlik modelinin giivenilirlik ve ge-
gerlilikleri; modelin tek boyutluluk analizi,
madde gitivenilirligi, yakinsaklik gecerliligi
ve bloklarin ayirt edicilik analizleri ile test
edilmistir. Tim bu sonuglar tatmin edici ola-
rak bulunmustur. KEKK modelinin 6ncelikli
amaci tiim bagimli degiskenlerdeki acikla-
nan hatanin minimizasyonu (veya agiklanan
varyansin maksimizasyonu) oldugundan ig
modellerin R-kare degerleri de diger bir
model iyilik sonucu olarak kullanilmigtir. R-
Kare degeri is tatmini i¢in 0,60; isten ayrilma
niyeti igin ise 0,43 olarak bulunmustur. Mo-
delde 6nerilen tiim iliskilerin anlamli olmas1
da (p<0.001) kurulan hipotezlerin dogrulan-
diginin gostergesidir.

Tiim bu bulgulara ragmen arastirmanin bazi
kisitlar1 da bulunmaktadir. Arastirmanin en
onemli kisid1 6rneklemin tiniversite 6gretim
elemanlari ile sinirli olmasidir. Bu nedenle
bulgularin genellenebilmesi igin benzer ¢a-
lismalarin, farkli 6rneklemlerde tekrar edil-
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mesi gerekir. Calisma sonucunda, tizerinde
yazinda yeterli miktarda calisma olmayan
CYK ve CYK ile iligkili oldugu diistintilen
diger degiskenler arasindaki iligki arastiril-
mustir. Ayrica arastirma metodunun yeni bir
metot olmasinin (KEKK) arastirmacilar igin
yeni bir perspektif olusturacag: diistintil-
mektedir. Bundan sonra yapilacak ¢alisma-
larda arastirmacilara modelin  farkh
degiskenlerle gelistirilmesi 6nerilebilir. Bu
kapsamda oOrgiitsel adaletin diger boyutla-
rina da arastirilacak modellerde yer veril-
mesinin  6nemli bir ac¢ilim olacag:
degerlendirilmektedir.
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