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Özet:

Çalışanların örgütsel adalet algısı pek çok örgütsel davranışın öncülüdür. Bu çalışma ile kamu ve özel sektörde
faaliyet gösteren iki farklı çalışan grubunda örgütsel adaletin örgütsel özdeşleşme ve işten ayrılma niyeti üzerin-
deki etkileri araştırılmıştır. Araştırmada kamu ve özel sektör çalışanlarının adalet, özdeşleşme ve işten ayrılma ni-
yeti algılamaları arasında anlamlı bir fark olduğu belirlenmiştir. Araştırma sonucunda, çalışanların dağıtım adaleti
algılamalarının örgütsel özdeşleşme ve işten ayrılma niyetini anlamlı olarak etkilediği ve örgütsel özdeşleşmenin
dağıtım adaleti - işten ayrılma niyeti arasında aracılık rolü üstlendiği tespit edilmiştir. Yapılan analizler sonu-
cunda, oluşturulan yapısal eşitlik modeli uyum iyiliği değerlerinin kabul edilebilir düzeyde olduğu belirlenmiş ve
ortaya konulan yapısal modelin veriye uygun olduğu belirlenmiştir. 

Anahtar Kelimeler: Prosedür Adaleti, Dağıtım Adaleti, Etkileşim Adaleti,  Örgütsel Özdeşleşme, İşten Ayrılma
Niyeti

Abstract:

Employee’s organizational justice perception is the pioneer of organizational behaviors. Effects of organizational jus-
tice on organizational identification and turnover intention is searched at the two different employee’s group from
public and private sector in this study. It is determined at the study that there is a reasonable difference between
public and private sector employees’ perception of justice, identification and turnover intention. Results show that
employee’s distributive justice perception effects reasonably organizational identification. It has also showed that
turnover intention and organizational identification has a mediator role between distributive justice and turnover
intention. According to the results it is determined that composed structural equation model’s goodness of fit va-
lues are at the reasonable level and the composed structural equation model is proper for data.

Keywords: Procedural Justice, Distributive Justice, Interactional Justice, Organizational Identification, Turno-
ver Intention
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1. Giriş

Değişen çalışma yaşamı sürdürülebilir re-
kabet gücüne ulaşılabilmesi için her türlü iş-
letme fonksiyonunda olduğu gibi insan
kaynakları fonksiyonu da önemli değişimler
yaşanmaktadır. Organizasyonel başarımın
ve verimliliğin en önemli dinamiklerinden
olan işgücü unsurunun beklenti ve ihtiyaç-
ları yaşanan değişim çerçevesinde farklılaş-
maktadır. Bu kapsamda nitelikli işgücünün
işletmede tutulması insan kaynakları yöne-
ticilerinin önemli problemlerinden birisi ola-
rak karşımıza çıkmaktadır.

Yaşanan teknolojik gelişmelerin parele-
linde nitelikli işgücüne duyulan ihtiyaç her
zamankinden daha fazladır. Nitelikli işgü-
cünün elde tutulması, performansının ve ve-
rimliliğinin arttırılması önemli bir gereklilik
haline gelmiştir. Nitelikli işgücünü bulmak
kadar bu önemli kaynağın  işten ayrılmasını
önlemek de insan kaynakları yönetiminin
öncelikli uğraşlarından birisi haline gelmiş-
tir. Çalışanların işten ayrılma niyetlerinin az-
altılması, çalışan verimliliğinin
artırılmasında önemli bir yere sahiptir. Nite-
likli işgücünün işletmede kalmasının sağ-
lanmasında pek çok sosyal motive edici
bulunmaktadır (Brashear vd., 2005). 

Özel sektörde olduğu gibi kamu sektö-
ründe de insan kaynakları yönetimi gün geç-
tikçe artan bir öneme sahip olmaktadır.
Ancak çoğunlukla nitelikli işgücüne en az
özel sektör kadar ihtiyaç duyan kamu sek-
törü nitelikli işgücünün beklentilerine cevap
verememektedir. Bu çerçevede nitelikli iş-
gücünün işletmede kalmasını sağlayacak
faktörlerin ortaya konulması önemli bir ça-
lışma alanıdır. Bu faktörlerin etkilerinin
kamu ve özel sektör çalışanlarında farklıla-
şabileceği düşünülmektedir. Bu bağlamda
kamu ve özel sektörde çalışanların işten ay-
rılma niyetini etkileyen faktörlerin belirlen-
mesi ve hangi faktörün kamu ve özel
sektörde etkili olduğunun belirlenmesi bu
çalışmanın sorun alanlarından bir kısmını
oluşturmaktadır.

Nitelikli işgücünün işten ayrılma emare-
lerinden önemli birisi işten ayrılma niyetidir

(Griffeth, Hom ve Gaertner, 2000). Çalışan-
ların işten ayrılma niyetlerini ve davranışla-
rını belirleyen birçok önemli etmen
bulunmaktadır. Genellikle işgörenler potan-
siyellerini daha verimli kullanabilmek, al-
dıkları ücret ve ödülleri artırabilmek için
işlerinden ayrılırlar (Dreher,1982) 

Nitelikli işgücünün işten ayrılma niyetini
azalttığı düşünülen pek çok değişken bu-
lunmaktadır. Ancak örgütsel davranış de-
ğişkenleri ve değişkenlerin diğer bağımlı ve
bağımsız değişkenler ile ilişki ve etkileri kül-
türden kültüre, sektörden sektöre farklılık-
lar gösterebilmektedir. Bu nedenle doğru
değişkenleri ve doğru kombinasyonları
oluşturabilmek için farklı sektörlerde çalış-
malar yapmak doğru modelin oluşturulma-
sında önemli bir yere sahiptir. Mevcut
kuram ve uygulamalar paralelinde farklı
sektörlerde farklı analiz yöntemleriyle yapı-
lacak araştırmaların organizasyonel verimli-
ğin artırılmasına katkı yapabileceği
düşünülmektedir. 

Bu araştırmada çalışanların işten ayrılma
niyetine etkisi olduğu düşünülen iki ayrı de-
ğişken analiz edilmiştir. Bunlardan ilki ör-
gütsel adalet algısı değişkenidir. Bu
değişken prosedür adaleti, dağıtım adaleti
ve etkileşim adaleti boyutlarıyla ele alınmış-
tır. Araştırmada incelenen ikinci deişken ise
örgütsel özdeşleşme değişkenidir. Örgütsel
adalet ve örgütsel özdeşleşme pek çok ör-
gütsel davranış değişkeninin öncülü olara
karşımıza çıkabilmektedirler. Bu iki değiş-
kenin çalışanların işten ayrılma niyetine et-
kisi çeşitli çalışmalarda ele alınmıştır. Ancak
örgütsel adalet ile işten ayrılma niyetinde ör-
gütsel özdeşleşmenin oynadığı role ilişkin
yerli literatürde henüz bir çalışmaya rastla-
nılmadığı gibi yabancı literatürde ise sınırlı
ve dolaylı çalışmalara rastlanmaktadır. Ay-
rıca sektörlere ve kültürler gibi farklı örnek-
lemlerde değişik sonuçların alınabildiği
örgütsel davranış literatüründe bu üç değiş-
kenin toplu olarak analiz edildiği yeterli sayı
ve kapsamda çalışmaya rastlanılmamamış-
tır.. Bununla birlikte konu alınan bu üç de-
ğişkeni birlikte ele alan ve oluşturulan
yapısal eşitlik modeli ile uyum iyiliği testle-
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rini ortaya koyan çalışmaları da henüz rast-
lanılmamış olması çalışmanın yapılmasına
temel teşkil eden nedenlerden birisidir. Bu
çerçevede yapılan bu araştırmanın bundan
sonra yapılacak çalışmalar kapsamında
önemli bir perspektif olabileceği düşünül-
mektedir.

Araştırma kapsamında çoğunlukla nite-
likli işgücü istihdamının bulunduğu banka-
cılık ve savunma sektöründe çalışanların
işten ayrılma niyetinde örgütsel adalet algı-
larının etkileri araştırılmıştır. Bu etkileri
araştırırken örgütsel özdeşleşme değişkeni-
nin iki değişken arasında ne gibi bir etkisi ol-
duğu da incelenmiştir. Bu çerçevede
çalışanların örgütsel adalet algısı ve örgütsel
özdeşleşme düzeylerinin işten ayrılma niye-
tine olan etkileri oluşturulan yapısal eşitlik
modeli ile analiz edilmiştir. 

Günümüzde nitelikli işgücünü elde bu-
lundurmak önemli bir kritik başarı faktörü-
dür. Bankacılık sektörü gini bilgi çağının
önde gelen özel hizmet sektörlerinde ve sa-
vunma sektörü gibi nitelikli teknolojik yeni-
likler gerektiren bir kamu sektöründe
nitelikli işgücü önemli bir kritik başarı fak-
törüdür. Bankacılk sektöründe faaliyet gös-
teren özel bir bankanın belirli bir kesiminde
ve kamusal savunma sektöründe yapılan bu
araştırma kapsamında banka çalışanlarının
ve savunma sektörü çalışanlarının işten ay-
rılma niyetine örgütsel adalet algılarının ve
örgütsel özdeşleşme düzeylerinin etkileri
araştırılmıştır. Araştırma ve bulgulara deği-
nilmeden önce araştırma değişkenleri ve bu
değişkenlerin diğer değişkenlerle ilişkileri
ortaya konulmuştur. Her bir değişken ayrı
ayrı ele alınırken araştırmanın temelini oluş-
turan kuram ortaya konulmuş ve bu kuram
kapsamında yapılan değerlendirmeler ışı-
ğında araştırılacak olan hipotezler sunul-
muştur.

2. Kuramsal Çerçeve

2.1.Örgütsel Adalet

İşletmelerde adillik rolü örgütsel adalet
kavramıyla örgütlerde yer bulmaya ve sos-
yal adaletin işletmelerde önemi geçtikçe

daha çok artmaya başlamıştır(Green-
berg,1990). Bireyin örgütündeki uygulama-
larla ilgili olarak adalet algılaması olarak
nitelenebilen örgütsel adalet algısı değişen
çalışma yaşamıyla birlikte daha etkin bir hal
almaktadır (Greenberg,1996:24). Nitekim
bilgi ve iletişim teknolojilerindeki gelişmeler
sayesinde çalışanlar gerek işletme içi gerekse
işletme dışı faaliyet ve uygulamalardan çok
kısa sürelerde çok geniş kapsamlı bir şekilde
haberdar olabilmektedirler. Özellikle nite-
likli işgücüne sahip işletmeler çalışanların
örgütsel adalet algılarına kayıtsız kalama-
maktadırlar. Çünkü nitelikli işgücünün
önemli bir beklentisi haline gelen örgütsel
adalet çalışanın iş ile ilgili kararlarını etkile-
yebilmektedir.

Örgütsel adalet, kazanılanların dağıtıl-
ması ve dağıtım kararlarının alınmasında
kullanılan prosedürler ve bireyler arası etki-
leşimin gerektirdikleri ile ilgili geliştirilen
kurallar ve sosyal normlarla açıklanmakta-
dır (Folger vd., 1998; Greenberg, 1990). 

Örgütsel adalet kavramı Adams’ın
(1963,1965) eşitlik teorisi’ne (Equity Theorie)
kadar uzanmaktadır (Greenberg, 1990). Eşit-
lik teorisi örgüt bilimcilerin dikkatini adalet
çalışmalarıyla ilgilenmeye yöneltmiştir
(Mowday,1987). Örgütsel adalet, kazanılan-
ların dağıtılması ve dağıtım kararlarının
alınmasında kullanılan prosedürler ve bi-
reyler arası etkileşimin gerektirdikleri ile il-
gili geliştirilen kurallar ve sosyal normlarla
açıklanmaktadır (Folger vd., 1998; Green-
berg, 1990). 

Örgütsel adalet kavramı başlangıcı itiba-
riyle eşitlik teorisi ile ilişkilendirilmesine
rağmen devam eden süreçler ve çalışmalarla
farklı çalışma alanlarıyla irdelenmiştir. Ör-
gütsel adalet algısının daha iyi anlaşılabil-
mesi maksadıyla çeşitli boyutlandırmalar
yapılmıştır. Örgütsel adalet olgusu alt bo-
yutlarına ilişkin tartışmalar olsa da “dağıtım
adaleti”, “prosedür adaleti” ve “etkileşim
adaleti”  olarak adlandırılan üç boyuttan
meydana gelen bir kavram olarak karşımıza
çıkmaktadır(Greenberg, 1987, 1988, 1993,
1996; Alexander ve   Ruderman, 1987; Lind,
1995, Lind ve  Tyler, 1988; Fryxell ve Gor-
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don, 1989; Folger ve  Konovsky, 1989; Shep-
pard  vd., 1992; Cropanzano ve Randall,
1993; Gordon ve  Fryxell, 1993; Hartley, 1995;
Alexander vd., 1995; Taylor vd.,1995; Cro-
panzano ve  Kackmar; 1995; Beugre, 1998;
Folger ve Cropanzano, 1998; Folger ve Ko-
novsky,1989; Chang, 2002; Tornblom,1990).

Çalışanlar genellikle organizasyonda
kendilerine adil davranılıp davranılmadı-
ğına; kendilerinin organizasyona verdiği
çaba, zaman ve buna benzer katkılar ile
bunun karşılığında organizasyondan elde
ettiği ücret, terfi gibi kazançlarını karşılaştı-
rarak yapmaktadır. Bu karşılaştırmalar so-
nucunda, çalışanlar örgütsel adalet
bağlamında organizasyonundaki kaynakla-
rın dağıtımına ilişkin adil davranıldığına
yani “dağıtım adaleti” algısına, bunlarla il-
gili alınan kararlardaki yöntem ve süreçlerle
ilgili “prosedür adaleti” algısına ve son ola-
rak bu prosedürün uygulanması esnasın-
daki bireyler arası etkileşimiyle ilgili
“etkileşim adaleti” algısına sahip olmakta-
dırlar.   

Örgütsel adaletin üçüncü boyutu olarak
pek çok çalışmada ele alınan etkileşim ada-
leti genellikle prosedür adaleti kapsamında
ele alınmaktadır (Masterson vd., 2000).
Ancak  çalışanların adalet algısının bireyler
arası ilişkiler çerçevesinde pratik hale dön-
üştüğünden hareketle etkileşim adaletinin
örgütsel adalet algısında önemli bir boyut ol-
duğu pek çok araştırmada kabul edilmekte-
dir (Greenberg, 1996; Gordon ve  Fryxell,
1993; Taylor vd.,1995).

Sosyal bilimciler adaletin örgüt verimlili-
ğindeki önemini kabul etmektedirler
(Moore, 1978; Okun, 1975). Organizasyon-
daki adalet çalışanın işyerindeki davranışı-
nın ya da alışkanlıklarının önemli bir
belirleyicisidir (McFarlin ve Sweeney, 1992).
Bu nedenle organizasyonların başarımında
örgütsel adalet olgusunun önemli etkilerinin
olabileceği değerlendirilmektedir. 

2.2.Örgütsel Özdeşleşme

19. yy. sonlarında kişilerin çalıştıkları or-
ganizasyonla kurdukları bireysel psikolojik
ilişkiler incelenmeye başlanmıştır (Kreiner

ve Ashforth, 2004). Örgütsel adalet algısının
çalışanların çalıştıkları organizasyonla ara-
larında olan abağı güçlendirdiği düşünül-
mektedir. Çalışanların örgütleri ile
aralarındaki bağı belirlemeye yönelik çalış-
malarda öne çıkan kavramlardan bir tanesi
de örgütsel özdeşleşmedir. Bu kapsamda in-
celenen önemli bir değişken olan örgütsel
özdeşleşme, örgüt ile birey arasındaki iliş-
kiyi açıklamaya yardım eder (Tompkins ve
Cheney, 1985). Ashforth ve Mael (1989). Ör-
gütsel özdeşleşme; başarı ve başarısızlık du-
rumlarını da içeren, ait olma ya da birlik
olma algılayışı olarak tanımlamaktadır. Ki-
şinin kendisi ile örgütü tanımlaması arasın-
daki bilişsel bağ olarak tanımlanan (Dutton,
Dukerich ve Harquail, 1994) örgütsel özdeş-
leşmeyi Scott ve Lane (2000), psikolojik ola-
rak örgütü kendinin bir parçası olarak
hissetmek olarak açıklamışlardır. Çalışanla-
rın başarıda veya başarısızlıkta gruba (orga-
nizasyona) ait olma ya da grupla birlik olma
algısı (Ashforth ve Mael, 1989) veya psiko-
lojik olarak örgütü kendinin bir parçası ola-
rak hissetmesi şeklinde de tanımlanan (Scott
ve Lane, 2000) örgütsel özdeşleşme, gün geç-
tikçe daha fazla çalışılan bir konu olarak li-
teratürde yer almaktadır. Örgütüyle
özdeşleşen çalışanlar, örgüt dışındaki insan-
larla etkileşimde kendilerini örgütün temsil-
cisi olarak görme eğiliminde olurlar. Bu
çalışanlar, stratejik ve iş kararlarına yönelik
fırsatlarda kurumun menfaatini önde tutar-
lar (Miller ve diğerleri, 2000). Özdeşleşme bi-
reyin sosyal kimliklerinin bir parçası olarak
örgütsel kimliğin bir sonucudur (Ashforth
ve Mael, 1989). Pratt (1998), örgütle özdeş-
leşmenin bireyin bütünsel ihtiyaçlarını tat-
min ettiğini belirtmiştir. 

Örgütler çalışanların örgütle özdeşleşme-
lerini sağlamak için değerlere dayanan teş-
vikleri aktif olarak sunarlar (Cheney, 1983).
Bunun yanında çalışanların örgütsel özdeş-
leşme düzeylerinin yükseltilmesinin pek çok
değişkenin öncülü olabileceği de değerlen-
dirilmektedir. Örgütsel özdeşleşme ile pek
çok değişken arasındaki ilişki ve etkiyi be-
lirlemek maksadıyla çok sayıda çalışma ya-
pılmıştır. Çalışan ile organizasyon
arasındaki ilişkinin çalışan penceresinden



görüntüsü, örgütsel bağlılıktan farklı bir
ilişki olarak örgütsel davranış yazınında ayrı
bir yer oluşturmaktadır. Benlik bağlamının
ve bir olma (oneness) algısının göstergesi öz-
deşleşme, kişi - örgüt uyumu ve örgütsel
bağlılık gibi ilişkili yapılardan ayrılmaktadır
(Kreiner ve Ashforth, 2004).

İşten Ayrılma Niyeti

Örgütsel adalet algısı günümüzde pek
çok örgütsel davranış değişkeninin öncülü
olarak karşımıza çıkabilmektedir. Çalışanla-
rın çalıştıkları organizasyonun çalışanlara
her türlü konuda adil olması konusundaki
algıları başta işte kalma kararları olmak
üzere pek çok kararlarına temel teşkil ede-
bilmektedir(Sweeney ve  McFarlin, 1997).

İşe devam olgusu yönetim araştırmaları-
nın temel konularından birisidir. Shaws ve
arkadaşları(1998) bu konu ile ilgili 1500
kadar araştırma olduğunu bildirmiştir. İsten
ayrılma niyeti çalışanların istihdam koşulla-
rından tatminsiz olmaları durumunda gös-
terdikleri negatif bir davranıştır(Rusbelt
vd.,1988). Çalışanların isten ayrılması so-
runu, çalışan davranışları ve bu davranışla-
rın ilişkili olduğu faktörler araştırılıyor
olmasına rağmen halen organizasyonlar için
önemli bir problem sahası olma niteliğini ta-
şımaktadır (Porter vd., 1973, s.603). Yüksek
performanslı çalışanların işten ayrılmaları
bir örgüt için hiç istenmeyen bir durum iken,
düşük performanslı çalışanların işten ayrıl-
ması bir örgüt için fonksiyonel ve pozitif bir
durumdur (Jackofsky, 1984; DeConninck ve
Bachmann, 2005). Wood (1997), işten ay-
rılma niyetinin hizmet sektöründe olumlu
ve olumsuz etkilerinin olduğunu bildirmiş-
tir.

Çalışanların işte devam kararı aynı bağ-
lamda işten ayrılma niyeti ile doğrudan iliş-
kili bir karardır. O halde çalışanların işten
ayrılma niyetinin oluşmasında temel etken-
lerden bir tanesinin de çalışanların örgütsel
adalet algısı olabileceği düşüncesi araştır-
macıları konu ile direkt ya da dolaylı araş-
tırmalara yöneltmiş olup konu ile ilgili
yapılmış çeşitli çalışmalar bulunmaktadır
(Nadiri ve Tanova, 2009; Fields vd., 2000).

3. Hipotezlerin Oluşturulması

Bugüne kadar araştırmacılar tarafından
hem örgütsel adalet kavramı hem de alt bo-
yutlarının farklı değişkenlerle etki ve ilişki-
lerinin ortaya çıkarılmasına yönelik çok
sayıda çalışma yapıldığı görülmektedir. Ör-
neğin, Çalışanların örgütsel adalet algıları-
nın, örgütsel vatandaşlık davranışı,
yöneticiye duyulan güven, iş tatmini, örgüt-
sel bağlılık, kararlara katılma isteği ve çalı-
şan sağlığı gibi farklı değişkenlere etkilerini
incelenmiş ve sonuçta yüksek adalet algısı-
nın bu değişkenlerle pozitif ve anlamlı ola-
rak ilişkili oldukları rapor edilmiştir
(Folger,1989; Tang vd.,1996). Ayrıca, örgüt-
sel adalet kavramının alt bileşenlerinin farklı
değişkenlerle ilişki ve etkileri de incelenmiş-
tir. Bu bağlamda, çalışanların kararlara katı-
lımı konusundaki motivasyon
beklentilerinin prosedür adaleti algılama dü-
zeyleri ile ilişkili olduğu (Leventhal, 1980;
Thibaut ve  Walker, 1975, 1978), çalışanların
iş tatmini  ile prosedür adaleti arasında po-
zitif ve anlamlı bir ilişki olduğu (DeCremer
ve  Stouten, 2005; DeCremer, 2006),  içsel
motivasyon ile  etkileşim adaleti arasında
anlamlı ilişkiler bulunmuştur (Chebat ve
Slusarczyk, 2005; Barclay vd., 2005; Zapata-
Phelan vd, 2009; Miao ve Evens, 2007; Ste-
ensma ve Visser, 2007). 

Prosedür adaleti çalışanların kararlara ka-
tılması bağlamında önemli bir yere sahiptir
(Brett ve Goldberg 1983; Lind ve Tyler,
1988). Yapılan birçok araştırmada prosedür
adaleti iş performansı arasında anlamlı ve
pozitif bir ilişki belirlenmiştir (Williams,
1999; Nurse, 2005; Ang vd., 2003; Lindquist,
1995; Byrne, 2005). 

Örgütsel adalet ile örgütsel özdeşleşme
arasındaki ilişkiyi ve örgütsel adalet boyut-
larının örgütsel özdeşleşme üzerindeki etki-
leri belirlemeye yönelik çeşitli çalışmalar
bulunmaktadır.   Olkkonen ve Lipponen
(2006),  270 çalışan üzerinde yaptıkları bir
araştırma sonucunda dağıtım ve prosedür
adaleti ile örgütsel özdeşleme arasında po-
zitif - anlamlı ilişki olduğunu ve dağıtım ve
prosedür adaletinin örgütsel özdeşleşmeyi
pazitif ve anlamlı olarak etkilediklerini be-
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lirlemiştir. Ancak bu araştırmada etkileşim
adaleti ile örgütsel özdeileşme arasında an-
lamlı bir ilişki olmadığı ve etkileşim adaleti-
nin örgütsel özdeşleşme üzeride  anlamlı bir
etkisi olmadığı da belirlenmiştir.

Cheung ve Law (2008) üç yapı hizmet or-
ganizasyonunda 159 proje kontrol depart-
manı üzerinde yaptıkları çalışmada örgütsel
adaletin üç boyutu olan dağıtım, prosedür
ve etkileşim adaletinin örgütsel özdeşleşme
ile pozitif ve anlamlı ilişkisi olduğunu belir-
lemişlerdir.

Bu kapsamda literatürde konu ile ilgili bu
çalışmalardan yola çıkılarak çalışanların pro-
sedür, dağıtım ve etkileşim adaleti  algıla-
malarının örgütsel özdeşleşme düzeyleri
üzerindeki etkilerini test etmek üzere üç hi-
potez oluşturulmştur. Bunlar:

Hipotez 1a: Çalışanlarının prosedür adaleti
algısı örgütsel özdeşme  düzeylerini pozitif ve an-
lamlı olarak etkiler.

Hipotez 1b: Çalışanlarının dağıtım adaleti
algısı örgütsel özdeşleşme  düzeylerini pozitif ve
anlamlı olarak etkiler.

Hipotez 1c: Çalışanlarının etkileşim adaleti
algısı örgütsel özdeşleşme  düzeylerini pozitif ve
anlamlı olarak etkiler.

Çalışanların örgütsel adalet algısı ile iş
tatmini, işten ayrılma niyeti, işte kalma ni-
yeti gibi bireysel çıktıları arasındaki ilişkinin
konu olduğu çalışmalara da literatürde sıkça
rastlanılabilmektedir.  (Folger ve Konovsky,
1989; McFarlin ve Sweeney, 1992; Cropan-
zano ve Folger, 1991; Cropanzano ve Ran-
dall, 1993; Sweeney ve  McFarlin, 1997).
Dağıtım adaleti gibi bireysel beklentilerle
önemli ilintisi olan dengeler çalışanların işte
kalma kararında önemli bir etken olarak al-
gılanabilmektedir. (Greenberg, 1987)

Prosedür adaleti ile İAN arasındaki ne-
gatif yönlü ilişkilere yönelik pek çok araş-
tırma bulunmaktadır (DeCorninck ve
Stilwell, 2004; Byrne, 2005; Colquitt vd. 2001;
Brashear vd., 2005). Dağıtım adaleti ile İAN
arasında da negatif yönlü ilişki olduğunu
belirleyen araştırmalar mevcuttur (Colquitt
vd. 2001; Brashear, 2005; McFarlin ve  Swee-

ney, 1992).

Nadiri ve Tanova (2009), otel işletmele-
rinde yapmış oldukları bir çalışma sonu-
cunda örgütsel adaletin boyutları olan
dağıtım, prosedür ve etkileşim adaletinin ça-
lışanların işten ayrılma niyeti ile negatif ve
anlamlı ilişkisi olduğunu belirlemişlerdir.
Aynı çalışmada otel çalışanlarının dağıtım,
prosedür ve etkileşim adaletini algılarının
işten ayrılma niyetini negatif ve anlamlı ola-
rak etkilediği tespit edilmiştir. Bu çalışmalar
örgütsel adalet algısı yükseltilen çalışanların
işten ayrılma niyetlerinin azalacağını ortaya
koymaktadır. Bu kapsamda literatürde konu
ile ilgili bu çalışmalardan yola çıkılarak çalı-
şanların prosedür, dağıtım ve etkileşim ada-
leti algılamalarının işten ayrılma niyeti
üzerindeki etkilerini test etmek üzere şu hi-
potezler oluşturulmştur.

Hipotez 2a: Çalışanlarının prosedür adaleti
algısı işten ayrılma niyetini  negatif  ve anlamlı
olarak etkiler.

Hipotez 2b: Çalışanlarının dağıtım adaleti
algısı işten ayrılma niyetini  negatif  ve anlamlı
olarak etkiler.

Hipotez 2c: Çalışanlarının etkileşim adaleti
algısı işten ayrılma niyetini  negatif  ve anlamlı
olarak etkiler.

Örgütsel adaletin işten ayrılma niyetine
etkisini belirlemeye yönelik çalışmalara ba-
kıldığında direkt etkileri ele alan çalışmalar
olduğu gibi dolaylı etkileri de ele alan çalış-
malar olduğu görülmektedir. Bu çalışmalar-
dan hareketle bir bağımlı değişken olan işten
ayrılma niyetinin azaltılmasında örgütsel
adalet algısının yanında elbette başka değiş-
kenlerinde olabileceği konusu örgütsel öz-
deşleşme değişkeninin incelenmesinin temel
nedenini oluşturmuştur. Nitekim örgütsel
özdeşleşme yapılan çalışmalarda örgütsel
adaletin ardılı olarak görülebildiği gibi işten
ayrılma niyetinin öncülü olarak da görüle-
bilmektedir. Bu noktadan hareketle araştır-
mada hem örgütsel adaletin örgütsel
özdeşleşme ve işten ayrılma niyeti üzerin-
deki etkileri incelenirken hemde örgütsel öz-
deşleşmenin işten ayrılma niyeti üzerindeki
etkilerinin ortaya konulması hedeflenmiştir.
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Bu sayede örgütsel özdeşleşmenin örgütsel
adalet- işten ayrılma niyeti ilişkisindeki rolü
( aracılık rolü) konusunda bilgi edinilmeye
çalışılmıştır.

Literatürde örgütsel özdeşleşme ile işten
ayrılma niyeti arasındaki direkt ve dolaylı
ilişki ve etkileri ele alan çeşitli çalışmalar bu-
lunmaktadır. Dick ve arkadaşları(2004) iki
banka, bir hastane ve bir çağrı merkezi
olmak üzere dört  ayrı örneklem üzerinde
yapmış oldukları bir araştırma sonucunda
her dört örneklemde de örgütsel özdeşleş-
menin çalışanların işten ayrılma niyetini ne-
gatif ve anlamlı olarak etkilediğini
belirlemiştir. Mignonac ve arkadaşları (2006)
yapmış oldukları bir araştırma kapsamında
yönetici, mühendis ve kontrolör olmak
üzere üç ayrı örneklem üzerinde yapmış ol-
duğu bir çalışmada kontrolör örneklemi ha-
ricinde negatif ve anlamlı bir ilişki tespit
edilememiştir. Van Knippenberg ve Van
Schie (2000) de biri Hollanda yönetim biri-
minde çalışanlar diğeri bir üniversite fakül-
tesinde çalışanlar olmak üzere olmak üzere
iki ayrı örneklem üzerinde yapmış oldukları
bir analiz sonucunda da örgütsel özdeş-
leşme ile işten ayrılma niyeti arasında an-
lamlı bir ilişki tespit edememişlerdir. Aynı
şekilde Van Knippenberg ve  Sleebos (2006)
üniversite çalışanları üzerinde yapmış ol-
dukları bir araştırma sonucunda örgütsel öz-
deşleşme ile işten ayrılma niyeti arasında
anlamlı bir ilişki tespit edememişlerdir.

Bu kapsamda literatürde konu ile ilgili bu
çalışmalardan yola çıkılarak çalışanların ör-
gütsel özdeşleşme algılamalarnın işten ay-
rılma niyeti üzerindeki etkilerini test etmek
üzere Hipotez 3 oluşturulmuştur.

Hipotez 3: Çalışanlarının örgütsel özdeş-
leşme algısı işten ayrılma niyetini negatif  ve an-
lamlı olarak etkiler.

Oluşturulan bu hipotezlerin yanında ör-
neklemin yapısında yola çıkılarak iki ba-
ğımsız değişkene göre ele alınan bağımlı
değişkenler arasında anlamlı bir fark olup
olmadığı sorusunun da cevabı aranmıştır.
Bu kapsamda öncelikle araştırmlarda sıkça
araştırılan cinsiyet demografikeni incelen-

miştir. Örneklemde bulunan kadın ve er-
keklerin örgütsel adalet ve boyutları, örgüt-
sel özdeşleşme ile işten ayrılma niyeti
algılamaları arasında anlamlı bir fark olup
olmadığı araştırılmıştır. Ardından örneklemi
oluşturan kamu ve özel sektör çalışnlarının
örgütsel adalet ve boyutları, örgütsel özdeş-
leşme ile işten ayrılma niyeti algılamaları
arasında anlamlı bir fark olup olmadığı araş-
tırılmıştır.  

4. Araştırmanın Yöntemi

Çalışanların örgütsel adalet algılarının ör-
dütsel özdeşleşme düzeyleri ve işten ayrılma
niyetine etkisinin blirlemeye yönelik araştır-
mada öncelikle örneklem ve ölçeklere ilişkin
bilgilere yer verilmiştir. Ardından örnek-
lemlerden elde edilen veriler ışığında oluş-
turulan modele ilişkin analizler yapılmıştır.
Öncelikle her bir değişkenin doğrulayıcı fak-
tör analizi yapılmış ardından değişkenler
arası korelasyonlar tespit edilmiştir. Ardın-
dan mevcut modele ilişkin kurulan yapısal
eşitlik modeli ile modelin toplu halde uyum
iyiliği testleri yapılmıştır. Uyum iyiliği test-
leri yapılırken değişkenler arası regresyon
analiz sonuçları ve hipotez test sonuçları da
sunulmuştur. Tüm bu analizler sonucunda
elde edilen bulgular mevcut literatür ile kar-
şılaştırılarak yönetici ve araştırmacılara öne-
rilerde bulunulmuştur. Kuramdan yola
çıkılarak oluşturulan hipotezler kapsamında
yapılandırılan araştırma modeli Şekil 1’ de
sunulmuştur. 

4.1. Araştırmanın Örneklemi

Araştırmanın ana kütlesini Ankara’da
faaliyet gösteren savunma sektörü çalışan-
ları (kamu) ile özel bir bankanın Ankara ve
çerce illerindeki şubelerinde çalışan perso-
nel oluşturmaktadır. Bu iki örneklemde top-
lam 880 kişi çalışmaktadır. Ana kütleden
%95 güvenilirlik sınırları içerisinde %5’lik
bir hata payı dikkate alınarak örneklem bü-
yüklüğü 268 kişi olarak hesap edilmiştir (Se-
karan, 1992:253). Bu kapsamda kümelere
göre örnekleme yöntemiyle tesadüfi olarak
seçilen toplam 400 kişiye anket uygulaması
yapılması planlanmıştır. Gönderilen anket-
lerden 327’si geri dönmüş, 320 tanesi analiz
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yapmak için uygun bulunmuştur. Araştır-
maya katılanların %53,1’i kadın (n=170),
%46,9’u (n=150) erkektir. Çalışanların %3,1’i
(n=10) lise, %64,1’i (n=205) üniversite, %
32,8’i de  (n=102) de lisansüstü eğitim dere-
cesine sahiptir. %9,1 ‘i (n=29) 18-24, %34,4’ü
(n=110) 24-31, %17,2’si (n=55) 32-38 ve
%39,4’ü (n=126) de 39 ve yukarı yaşlar ara-
sındadır.  %3,4’ü (n=11) 1 yıldan az, %32,2’si
(n=103) 1-5 yıl arası, %11,9’u (n=38) 6-10 yıl
arası, %15’i (n=48) 11-15 yıl arası  ve %37,5’i
(n=120) de 16 ve yukarı yıl iş deneyimine sa-
hiptir. Araştırmaya katılanların %65,3’ü
(n=209) evli, %33,1’i (n=106) bekar ve %1,6
‘sı da (n=5) diğer medeni hale sahiptir. Ay-
rıca çalışanların %35,9’u (n=115) kamuda
%64,1’i ise (n=205) özel sektörde çalışmakta-
dır.

4.2.Araştırmanın Ölçekleri

Çalışanların işten ayrılma niyetin azaltıl-
masında örgütsel adalet adalet ve örgütsel
özdeşleşmenin rolünü belirlemek amacıyla
araştırmada kullanılan ölçeklere ilişkin bil-
giler aşağıda verilmektedir. Araştırmada
oluşturulan modelleri ve hipotezleri test
etmek amacıyla gizli(latent) değişkenlerle
yol analizi yapılmıştır. Gizli değişkenlerle

yol analizi yapmak için modeldeki değiş-
kenlerin ölçülmesinde kullanılan bütün
ölçüm araçlarının geçerli ve güvenilir olması
gerekmektedir (Şimşek, 2007: 19). Bu amaçla,
araştırmada kullanılan bütün ölçeklere iliş-
kin yapılan geçerlilik ve güvenirlilik çalış-
malarına ilişkin sonuçlar, her ölçekle ilgili
bölümün sonunda verilmiştir.

Prosedür adaleti ölçeği: Çalışanların pro-
sedür adaleti algılarını ölçmek üzere Moor-
man (1991)  tarafından geliştirilen ve Niehoff
ve Moorman (1993) tarafından geçerleme ça-
lışması yapılan prosedür adaleti ölçeği kul-
lanılmıştır. Toplam 6 ifadeden oluşan bu
ölçekte cevaplar 5’li likert ölçeği ile alınmış-
tır (1=Kesinlikle katılmıyorum, 5=Kesinlikle
katılıyorum). Niehoff ve Moorman (1993) ta-
rafından yapılan güvenilirlik analizleri so-
nucunda, prosedür adaletinin Cronbach alfa
güvenirlik katsayısının .85 olduğu tespit
edilmiştir. Ölçeğin Türkçeye çok sayıda çe-
virisi ve uyarlaması mevcuttur. Bu çalış-
mada Karaeminoğulları (2006) tarafından
Türkçe’ye uyarlaması yapılan ölçek kulla-
nılmıştır. Karaeminoğulları (2006)  tarafın-
dan yapılan güvenilirlik analizleri Cronbach
alfa güvenirlik katsayısı .92 olarak tespit
edilmiştir. 
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Bu çalışmada ölçeğin yapı geçerliliğini
test etmek maksadıyla doğrulayıcı faktör
analizi yapılmıştır. Faktör analizi sonucunda
verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum
sağladığı ve faktör yüklerinin  .55 ile .76 ara-
sında olduğu tespit edilmiştir. Yapılan gü-
venirlik analizi sonucunda ölçeğin toplam
Cronbach alfa güvenirlik katsayısı  .76 ola-
rak bulunmuştur. 

Etkileşim adaleti ölçeği: Çalışanların et-
kileşim adaleti algılarını ölçmek üzere Mo-
orman (1991)  tarafından geliştirilen ve
Niehoff ve Moorman (1993) tarafından ge-
çerleme çalışması yapılan etkileşim adaleti
ölçeği kullanılmıştır. Toplam 9  ifadeden
oluşan bu ölçekte cevaplar 5’li likert ölçeği
ile alınmıştır (1=Kesinlikle katılmıyorum,
5=Kesinlikle katılıyorum). Niehoff ve Moor-
man (1993) tarafından yapılan güvenilirlik
analizleri sonucunda etkileşim  adaleti için
Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .92 olarak
tespit edilmiştir. Ölçeğin Türkçeye çok sa-
yıda çevirisi ve uyarlaması mevcuttur. Bu
çalışmada Karaeminoğulları (2006) tarafın-
dan Türkçe’ye çevirilen ve öğretim üyele-
rinde kullanılan ölçek kullanılmıştır.
Karaeminoğulları (2006)  tarafından yapılan
güvenilirlik analizleri sonucunda Cronbach
alfa güvenirlik katsayısı .97 olarak tespit
edilmiştir. 

Ölçeğin yapı geçerliliğini test etmek mak-
sadıyla doğrulayıcı faktör analizi yapılmış-
tır. Faktör analizi sonucunda verilerin
ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı
ve faktör yüklerinin .77-.89 arasında olduğu
tespit edilmiştir. Yapılan güvenirlik analizi
sonucunda ölçeğin toplam Cronbach alfa
güvenirlik katsayısı .95 olarak bulunmuştur.

Dağıtım adaleti ölçeği: Çalışanların etki-
leşim adaleti algılarını  ölçmek üzere Moor-
man (1991)  tarafından geliştirilen ve Niehoff
ve Moorman (1993) tarafından geçerleme ça-
lışması  yapılan etkileşim adaleti ölçeği kul-
lanılmıştır. Toplam 5  ifadeden oluşan bu
ölçekte cevaplar 5’li likert ölçeği ile alınmış-
tır (1=Kesinlikle katılmıyorum, 5=Kesinlikle
katılıyorum). Niehoff ve Moorman (1993) ta-
rafından yapılan güvenilirlik analizleri so-
nucunda dağıtım   adaleti için Cronbach alfa

güvenirlik katsayısı .91 olarak tespit edil-
miştir. Ölçeğin Türkçeye çok sayıda çevirisi
ve uyarlaması mevcuttur. Bu çalışmada Ka-
raeminoğulları (2006) tarafından Türkçe’ye
çevirilen ve öğretim üyelerinde kullanılan
ölçek kullanılmıştır. Karaeminoğulları (2006)
tarafından yapılan güvenilirlik analizi sonu-
cunda ölçeğin Cronbach alfa güvenirlik kat-
sayısı .86 olarak tespit edilmiştir. 

Ölçeğin yapı geçerliliğini test etmek mak-
sadıyla doğrulayıcı faktör analizi yapılmış-
tır. Faktör analizi sonucunda verilerin
ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı
ve faktör yüklerinin .55-.80 arasında olduğu
tespit edilmiştir. Yapılan güvenirlik analizi
sonucunda ölçeğin toplam Cronbach alfa
güvenirlik katsayısı .81 olarak bulunmuştur. 

Örgütsel Özdeşleme Ölçeği: Örgütsel öz-
deşleşmenin gücünün belirlenmesinde,
Mael ve Ashforth (1992) tarafından geliştiri-
len ve pek çok diğer araştırmada kullanılan
(Örneğin; Tüzün, 2006; Bhattacharya ve di-
ğerleri, 1995; Mael ve Tetrick, 1992; Mael ve
Ashforth, 1992; Van Knipperberg ve Van
Schie, 2000; Smidths ve diğerleri, 2001) ör-
gütsel özdeşleşme ölçeği kullanılmıştır. Top-
lam 6  ifadeden oluşan bu ölçekte cevaplar
5’li likert ölçeği ile alınmıştır (1=Kesinlikle
katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum).
Mael ve Ashforth (1992) araştırmasında öl-
çeğin güvenirlik katsayısını .87 olarak bil-
dirmiştir. Tüzün (2006) araştırmasında
kullandığı ölçeğin güvenilirlik katsayısını
.78 olarak bildirmiştir. 

Yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonu-
cunda ölçeğin tek faktörlü yapıya sahip ol-
duğu, faktör yüklerinin .45-.77 arasında
değiştiği belirlenmiştir. Ölçeğin Cronbach
alfa güvenirlik katsayısı .76 olarak tespit
edilmiştir. 

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği: Çalışmada
yer alan işten ayrılma niyeti ölçeği Wayne,
Shore ve Linden (1997) tarafından geliştiril-
miştir. Bu ölçekte işten ayrılma eğilimi üç
ifade ile ölçülmekte olup ölçek tek boyutlu-
dur. Küçükusta (2007) tarafından konaklama
işletmelerinde uygulanmış ve bu çalışmada
ölçek güvenilirliği 0,69 olarak bildirilmiştir.
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Cevaplar 5’li likert (1=Kesinlikle katılmıyo-
rum, 5=Kesinlikle katılıyorum) ölçeği ile
alınmıştır.

Yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonu-
cunda ölçeğin tek faktörlü yapıya sahip ol-
duğu, faktör yüklerinin .84-.92 arasında
değiştiği belirlenmiştir. Ölçeğin Cronbach
alfa güvenirlik katsayısı .89 olarak tespit
edilmiştir. 

4.3. Bulgular

Araştırma sonucunda elde edilen verilere
SPSS 16 ve Amos 7.0 programında analizler
yapılmıştır. Bu kapsamda, ilk aşamada katı-
lımcıların prosedür adaleti algısı, dağıtım
adaleti algısı, etkileşim adaleti algısı, örgüt-
sel özdeşleşme algısı ve işten ayrılma niye-
tine ilişkin  elde edilen verilerin ortalamaları,
standart sapmaları ve aralarındaki korelas-
yonlara bakılmıştır. Analizin ikinci aşama-
sında ise yapısal eşitlik modeli ile kurulan
modele ilişkin yol analizi yapılmıştır. Yapı-
lan yol analizi ile çalışmanın hipotezleri test
edilirken, mevcut ilişkileri açıklayan en
uygun modelin belirlenmesi de amaçlan-
mıştır. 

Analiz sonucunda elde edilen ortalama-
lar, standart sapmalar ve korelasyon değer-
leri tablo 1’de verilmektedir. Görüldüğü gibi
araştırma kapsamında incelenen tüm ba-
ğımlı ve bağımsız değişkenler arasında an-
lamlı ilişki bulunmaktadır.

Tablo 1 ‘de de görüldüğü gibi araştır-

maya konu edilen tüm bağımlı ve bağımsız
değişkenler arasında anlamlı ilişkiler bulun-
maktadır. Bu anlamlı bulguların devamında
yapısal eşitlik modeli çerçevesinde yol ana-
lizi yapılarak değişkenler arası etkiler ve mo-
delin uyum iyiliği değerlerine bakılmıştır.

Ancak yapılacak olan yol analizinden
önce ele alınan örneklemden yola çıkılarak t
testleri yapılmıştır. Yapılan t testi kapsa-
mında öncelikle cinsiyet değişkeninin fak-
törleri olan kadın ve erkek çalışanların
araştırmaya konu edilen örgütsel adalet, ör-
gütsel adalet boyutları, örgütsel özdeşleşme
ve işten ayrınla niyeti algıları arasında an-
lamlı bir bir fark olup olmadığı araştırılmış-
tır. Analiz sonucunda kadın ve erkek
çalışanların dağıtım adaleti algıları arasında
ve ile işten ayrılma niyetleri arasında anlamlı
bir fark olduğu belirlenmiştir (p< .05). Diğer
araştırma değişkenlerinde ise kadın ve erkek
çalışanların algıları arasında anlamlı bir fark
olmadığı belirlenmiştir. Araştırma örnekle-
minin kamu ve özel olmak üzere iki sektör-
den belirlendiğinden yola çıkılarak kamu ve
özel sektör çalışanlarının örgütsel adalet, ör-
gütsel adalet boyutları, örgütsel özdeşleşme
ve işten ayrınla niyeti algıları arasında an-
lamlı bir bir fark olup olmadığı araştırılmış-
tır. Analiz sonucunda çalışanların örgütsel
adalet, örgütsel özdeşleşme ve işten ayrınla
niyeti algılarının kamuda ve özel sektörde
çalışmalarına göre farklılaştığı tespit edil-
miştir (p< .05). 

Çalışanların işten ayrılma niyetine örgüt-
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Tablo 1

Verilere ilişkin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Değerleri 

Değişkenler Ort. S.S. 1 2 3 4 5

1. Prosedür adaleti 3.23 .76 (.76)

2. Etkileşim adaleti 3.58 .92 .688** (.95)

3. Dağıtım Adaleti 3.22 .85 .644** .564** (.81)

4. Örgütsel Özdeşleşme 3.88 .69 .242** .134* .265** (.78)

5. İşten Ayrılma Niyeti 1,91 .93 -.358** -.443** -.388** -.319** (.89)

*p< .05,  ** p< .01, ( ) Güvenilirlik



Şekil 2

Yapısal Model ve Analiz Sonuçları

sel adalet ve örgütsel özdeşleşme algılarının
etkisini belirlemeye ilişkin kurulan yapısal
eşitlik modelinin analiz sonuçları Şekil 2’de
verilmektedir. Modelin uyum indeksleri in-
celendiğinde; GFI (Goodness of fit index) de-
ğerinin .87, AGFI (Adjusted goodness of fit
index) değerinin .84, CFI (Comperative fit
index-Karşılaştırmalı uyum indeksi) değeri-
nin .93,  TLI (Tucher- Lewis indeksi) değeri-
nin .92, NFI ( Normlanmış uyum iyiliği
indeksi .89,  CMIN/DF değerinin 2,1,  p de-
ğerinin .000 ve RMSEA (Root mean square
error of approximation-Kök ortalama kare
yaklaşım hatası) değerinin de 0.06 olduğu
tespit edilmiştir. Bir modelin kabul edilmesi
için RMSEA degerinin 0.08 altında olması
gerekir (Şimsek, 2007).  Elde edilen bu de-
ğerler kapsamında verinin iyi uyum iyiliği
değerleri ve standarda yakın değerler (>.90)
verdiği için oluşturulan yapısal eşitlik mo-
delinin kabul edilebilir olduğunu söylenebi-
lir (Joreskog ve Sorbom, 1993; Kline, 1998)

Analiz sonuçları incelendiğinde prosedür
adaletinin hem örgütsel özdeşleşmeyi
hemde işten ayrılma niyetini anlamlı olarak
etkilemediği belirlenmiştir. Etkileşim ada-
letlinin ise örgütsel özdeşleşmeyi anlamlı
olarak etkilemediği ancak işten ayrılma ni-

yeti üzerinde negatif ve anlamlı bir etkisinin
olduğu tespit edilmiştir. Örgütsel adaletin
üçüncü boyutu olan dağıtım adaletinin ise
diğer boyutlardan farklı olarak hem örgüt-
sel özdeşleşmeyi hemde işten ayrılma niye-
tini anlamlı olarak etkilediği bulgusuna
ulaşılmıştır. Bir diğer değişken olarak ana-
lize dahil edilen örgütsel özdeşleşme değiş-
keninin de beklendiği şekilde işten ayrılma
niyeti üzerinde negatif ve anlamlı bir etkisi-
nin olduğu tespit edilmiştir. 

Analiz sonucunda değişkenler ayrı ayrı
incelendiğinde özellikle dağıtım adaletinin
işten ayrılma niyetine etkisinde çalışanların
örgütsel özdeşleşme düzeyinin aracılık etki-
sinin olabileceğine ilişkin bulgulara rastla-
nılmış olması dikkat çekmektedir. Baron ve
Kenny (1986, Aktaran Şimşek, 2007:25,31) ta-
rafından önerilen ara değişken koşulları
kapsamında veriler analiz edilmiştir.  

Bu kapsamda her üç değişken arasında
anlamlı ilişki ve etkilerin bulunması aracılık
ilişkisinin araştırılmasının gerekli kılmıştır.
Yapılan yol analiz sonucunda dağıtım ada-
leti ile işten ayrılma niyeti arasındaki stan-
dardize edilmiş toplam, direkt ve endirekt
etkiler belirlenmiştir.  İki değişken arasında
tespit edilen - .07 oranındaki endirekt etki
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modelde yer alan örgütsel özdeşleşme de-
ğişkeninin dağıtım adaleti ile İşten ayrılma
niyeti arasında aracılık etkisi olabileciği or-
taya koymaktadır. Toplam, direkt ve endi-
rekt etkilere ilişkin bilgiler Şekil 2’de toplu
halde verilmektedir. Bu noktadan hareketle
tahmin edilen aracılık etkisini belirlemek
için farklı bir analiz yöntemi kullanılarak
araştırmaya devam edilmiştir. 

Çalışanların örgütsel özdeş-
leşme algısının  prosedür adaleti,
dağıtım adaleti, etkileşim adaleti
ile İAN arasındaki aracılık etkisini
rolünü açıklamak amacıyla, Baron
ve Kenny (1986) tarafından öneri-
len üç aşamalı regresyon analizi
yapılmıştır. Bu yönteme göre, ara-
cılık etkisinden söz edilebilmesi
için üç şartın var olması gerekmek-
tedir: 

(1) Bağımsız değişkenin aracı
değişken üzerinde bir etkisi olma-
lıdır.

(2) Bağımsız değişkin bağımlı
değişken üzerinde etkili olmalıdır.

(3) Aracı değişken  (örgütsel öz-
deşleşme) ikinci adımdaki regres-
yon analizine dâhil edildiğinde,
bağımsız değişkenin bağımlı de-
ğişken üzerindeki regresyon katsa-
yısı düşerken, aracı değişkenin
(örgütsel özdeşleşme) de bağımlı
değişken (İAN) üzerinde anlamlı
bir etkisi olmalıdır. 

Bu kapsamda çalışanların ör-
gütsel özdeşleşme düzeyinin aracı-
lık rolünü belirlemek amacıyla, bu
değişkenle prosedür adaleti, dağı-
tım adaleti, etkileşim adaleti ve
İAN arasındaki ilişkiler hiyerarşik
regresyon analizleri aracılığı ile in-
celenmiştir. Aracılık testine ilişkin
bulgular Tablo 2’de verilmektedir. 

Aracılık testi kapsamında ilk
aşamada cinsiyet ve sektör(kamu-
özel) kontrol değişkenleri ile bir-
likte bağımsız değişkelerin aracı
değişken rolü araştırılan örgütsel

özdeşleşme üzerindeki etkileri araştırılmış-
tır. Bu kapsamda yapılan hiyerarşik regres-
yon analizi sonucunda sektör( = -.23,
P<.01), prosedür adaleti( =.23, P<.01) ve da-
ğıtım adaletinin( =.21, P<.01) örgütsel öz-
deşleşmeyi anlamlı olarak etkilediği tespit
edilmiştirDiğer değişkenlerin örgütsel öz-
deşleşmeyi anlamlı olarak etkilemediği gö-
rülmüştür.
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Tablo 2

Aracılık Testi Sonuçları
 
Örgütsel

Özde le me
ten Ayrılma
Niyeti

Test 1
Cinsiyet .60  
Sektör                       .23**  
Prosedür Adaleti .23**  
Da ıtım Adaleti .21**  
Etkile im Adaleti           -.75  
R² .13  
Uyarlanmı R² .11  

 (F=9.5**)  
Test 2   

Cinsiyet  -0.06 
Sektör                        .03 
Prosedür Adaleti  -.02 
Da ıtım Adaleti  .17**
Etkile im Adaleti            .34**
R²  .23 
Uyarlanmı R²  .22 

  (F=18.65**)
Test 3   

Cinsiyet  -.05 
Sektör                        -.02 
Prosedür Adaleti  -.03 
Da ıtım Adaleti  -.13 
Etkile im Adaleti            .35**
Örg. Özde le me  .25**

Cinsiyet  -.05 
R²  .28 
Uyarlanmı R²  .27 

 (F=20.35**)

Tablodaki de erler standardize edilmi  Beta’dır. 
*p< .05, **p< .01 



İkinci aşamada ise bağımsız değişkenle-
rin bağımlı değişken olan İAN üzerindeki et-
kileri analiz edilmiştir. Analiz sonucunda
dağıtım adaleti( = -.17, P<.01) ve etkileşim
adaleti( = -.34, P<.01)  değişkeninin İAN’ni
negatif ve anlamlı olarak etkilediği belirlen-
miştir. Diğer değişkenlerin İAN’ ni anlamlı
olarak etkilemediği görülmüştür. Analizin
iki aşaması sonucunda örgütsel özdeşleşme
ara değişkeninin sadece dağıtım adaleti ile
İAN arasında aracılık rolü olabileceğine işa-
ret eden ön şartların sağlandığı görülmüştür.
Bu bulgu Amos analiz sonucunda elde edi-
len aracılık belirtisini doğrulamıştır.

Aracılık etkisi ön şartını sağlanmasının
ardından üçüncü aşamada aracı değişkende
dâhil edilerek analize devam edilmiştir.
Analiz sonucunda örgütsel özdeşleşme de-
ğişkeninin de tüm bağımsız değişkenlerin
bağımlı değişken üzerindeki etkilerinin araş-
tırıldığı sürece dâhil edilmesiyle ilk iki aşa-
mada ara ve bağımlı değişken üzerinde
anlamlı etkisi dağıtım adaleti değişkeninin
anlamlığını kaybetmesine rağmen örgütsel
özdeşleşme değişkeninin pozitif ve anlamlı
etkisi olduğu belirlenmiştir(β=.23, P<.01). Bu
bulgular dağıtım adaleti algılarının İAN’nin
azaltılmasında örgütsel özdeşleşmenin tam
aracılık etkisi olduğunu istatistikî olarak
doğrulamaktadır. Aracılık testi sonuçları 

Analiz kapsamında modelde çoklu doğ-
rusal bağlantı sorunu olup olmadığını belir-
lemek maksadıyla doğrudaşlığa

(collinearity) da bakılmıştır. Elde edilen to-
lerans ve VIF değerleri bağımsız değişken-
ler arası çoklu bağlantı olmadığını
doğrulayan sonuçlar vermiştir 
(Tolerans > .6, VIF< 10)

Modele ilişkin hipotez testi sonuçları
toplu halde tablo 2‘de verilmektedir. Tab-
loda da  görüldüğü gibi prosedür adaletinin
örgütsel özdeşlemeye etkisini araştıran H1a,
etkileşim adaletinin  örgütsel özdeşlemeye
etkisini araştıran H1c ve  prosedür adaleti-
nin işten ayrılma niyetine etkisini araştıran
H2a hipotezleri desteklenmemiştir. Buna
karşın dağıtım adaletinin örgütsel özdeşleş-
meye etkisini araştıran H1b, Örgütsel öz-
deşleşmenin işten ayrılma niyetine etkisini
araştıran H3, dağıtım daletinin işten ayrılma
niyetine etkisini araştıran H2b ve etkileşim
adaletinin  işten ayrılma niyetine etkisini
araştıran H2c hipotezleri bulgularla destek-
lenmiş ve kabul edilmiştir. Sonuç olarak
araştırılan yedi hipotezden dördü destek
bulmuştur.

4. Tartışma ve Sonuç 

Bu çalışma ile prosedür adaleti, dağıtım
adaleti, etkileşim adaleti, örgütsel özdeş-
leşme ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişki
ve etkiler incelenmiştir. Bu amaçla savunma
ve bankacılık sektörü çalışanları (kamu ve
özel) üzerinde bir araştırma yapılmış, örgüt-
sel adaletin boyutları olan prosedür, dağıtım
ve etkileşim adaletinin örgütsel özdeşleşme
ve işten ayrılma niyeti üzerindeki etkileri

Örgütsel Adaletin Çalışanların Örgütsel Özdeşleşme Ve İşten Ayrılma Niyetine Etkisi: Örgütsel Özdeş.... - Ömer Turunç 157

Tablo 3

Hipotez Sonuçları
 

Hipotez Yol Katsayısı Sonuç
H1a Prosedür Adaleti      Örg. Özde le me .17 Desteklenmedi 
H1b Da ıtım adaleti Örg. Özde le me .26* KABUL
H1c Etkile im Adaleti      Örg. Özde le me .01 Desteklenmedi
H3 Örg. Özde le me AN .27** KABUL
H2a Prosedür Adaleti       AN  .20 Desteklenmedi
H2b Da ıtım adaleti AN   .27* KABUL
H2c Etkile im Adaleti AN   . 39** KABUL 

*p  .05  ** p< .01  
 



oluşturulan bir model yardımıyla açıklan-
maya çalışılmıştır. Yapılan araştırma ile özel-
likle günümüzde hizmet sektörünün öncü
sektörlerinden birisi olan bankacılık sektörü
ile nitelikli işgücünün yoğun istihdamının ol-
duğu savunma sektöründe konu edilen de-
ğişkenlere  ilişkin bulgular elde edilmiştir. 

Analiz sonuçları incelendiğinde prosedür
adaletinin örgütsel özdeşleşmeyi anlamlı
olarak etkilemediği belirlenmiştir. Bu bulgu
benzer çalışmalarla uyumlu değildir(Olkko-
nen ve Lipponen, 2006; Cheung ve Law,
2008) Prosedür adaletinin  benzer şekilde
işten ayrılma niyetini anlamlı olarak etkile-
mediği belirlenmiştir. Bu bulgu da benzer
çalışmalarla uyumlu değildir(DeCorninck
ve Stilwell, 2004; Byrne, 2005; Colquitt vd.
2001; Brashear vd., 2005). Prosedür adaleti-
nin hem örgütsel özdeşleşme hemde işten
ayrılma niyetini anlamlı olarak etkilememe-
sinin iki sebebinin olabileceği değerlendiril-
mektedir. Bunlardan ilkinin uygulamanın
yapıldığı sektörlerden kaynaklanan bir
sonuç olduğu düşünülmektedir. Nitekim
bankacılık sektöründe prosedüre ilişkin es-
nekliğin neredeyse sıfıra yakın dır. Ayrıca
diğer sektör olan savunma sektöründe de
kamu çalışanlarının çoğunlukta olması ve
bürokratik süreçlerin katılımı zorlaştırması
gibi etkenlerin varlığının bu sonuca ulaşıl-
masında önemli bir etken olduğu düşünül-
mektedir. İkinci nedenin de ekonomik kriz
olabileceği düşünülmektedir. Nitekim içinde
bulunduğumuz kriz döneminde çalışanların
birincil önceliklikleri genellikle prosedürle-
rin belirlenmesine katılım değil işinde kala-
bilmektir. 

Araştırma sonuçlarına göre çalışanların
etkileşim adaleti algılarının örgütsel özdeş-
leşmeyi anlamlı olarak etkilemediği belir-
lenmiştir. Bu bulgu bazı çalışmalarla
uyumlu (Olkkonen ve Lipponen, 2006) Che-
ung ve Law (2008) tarafından yapılan ça-
lışma ile uyumlu değildir. Bunun yanında
etkileşim adaletlinin işten ayrılma niyeti
üzerinde negatif ve anlamlı bir etkisinin ol-
duğu tespit edilmiştir. Bu bulgu Nadiri ve
Tanova (2009) ‘un çalışmasıyla uyumludur.
Etkileşim adaleti ile ilgili olarak elde edilen

bu bulgunun seçilen örneklem ile uyumlu
olduğu düşünülmektedir. Prosedür adale-
tinde olduğu gibi; araştırma yapılan her iki
sektörde de çoğunlukla çalışanlar ve yöne-
tim arasındaki etkileşimin adilliğini konu
edinen etkileşim adaletinin içinde bulundu-
ğumuz kriz döneminde örgütsel özdeşleş-
meyi normal şartlardaki kadar
etkilemeyeceği düşünülmektedir. Farklı şe-
kilde, kültürümüzde işyeri ilişkilerinin pek
çok şeyden önemli olduğundan hareketle
yöentimle iyi etkileşimin işten ayrılma niye-
tini negatif yönde etkileyebileceği düşünül-
mektedir.

Örgütsel adaletin üçüncü boyutu olan da-
ğıtım adaletinin örgütsel özdeşleşmeyi an-
lamlı olarak etkilediği bulgusuna
ulaşılmıştır. Bu bulgu benzer çalışmalarla
uyumludur(Olkkonen ve Lipponen, 2006;
Cheung ve Law, 2008). Benzer şekilde dağı-
tım adaletinin işten ayrılma niyetini negatif
anlamlı olarak etkilediği tespit edilmiştir. Bu
bulgu bazı çalışmalarla uyumludur(Colquitt
vd. 2001; Brashear, 2005; McFarlin ve  Swee-
ney, 1992). Bu bulgunun beklenildiği şekilde
tespit edilmesinin  dağıtım adaletinin içinde
bulunduğumuz dönemle önemli derecede
ilişkili olmasından kaynaklandığı düşünül-
mektedir. Organizasyonda eide edilen çıktı-
ların adil bir şekilde paylaşılması ya da
dağıtılması ile açıklanabilen dağıtım adale-
tinin ekonomik kriz ve işsizlik döneminde
çoğu sektörde çalışanları etkileyen başlıca et-
kenlerden biri olarak düşünüldüğünde ör-
gütsel özdeşleşme ve işten ayrılma niyeti
üzerinde anlamlı ve beklenen etkilerinin tes-
pit edilmesinin çok olağan olduğu sanıl-
maktadır.

Bir diğer değişken olarak analize dâhil
edilen örgütsel özdeşleşme değişkeninin de
beklendiği şekilde işten ayrılma niyeti üze-
rinde negatif ve anlamlı bir etkisinin olduğu
tespit edilmiştir. Bu bulgu Dick ve arkadaş-
larının (2004) araştırmalarıyla uyumlu, bazı
çalışmalarla uyumlu değildir (Mignonac vd,
2006, Van Kinippenberg ve Van Schie). Elde
edilen bulgunun beklenen şekilde olmasının
örgütsel özdeşleşmenin kültürümüzdeki
öneminden kaynaklandığı düşünülmektedir.
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Nitekim ele alınan örneklemin dahil olduğu
iş kültüründe çalışanlar çoğunlukla çalıştık-
ları iş ile özel bir bağ kurarlar. Bu bağın
olumlu olması genellikle -pek çok neden olsa
bile- işte kalma niyetlerininde önemli bir
neden teşkil eder. Bu nedenle elde edilen bul-
gunun uyumlu olduğu düşünülmektedir.  

Çalışmada örgütsel özdeşleşme değişke-
nin bağımsız değişkenler ile bağımlı değiş-
ken İAN aeasında aracılık rolü olup
olmadığı da incelenmiştir. Bu kapsamda ya-
pılan analizler sonucunda çalışanların ör-
gütsel özdeşleşmesinin dağıtım adaleti
algıları ile İAN ‘leri arasında tam aracılık
rolü üstlendiği tespit edilmiştir. 

Araştırma kapsamında cinsiyet
(kadın/erkek) ve sektör (kamu/özel) değiş-
kenleri ile t testi yapılmıştır. Analiz sonu-
cunda kadın ve erkek çalışanların dağıtım
adaleti algıları arasında ve ile işten ayrılma
niyetleri arasında anlamlı bir fark olduğu be-
lirlenmiştir (p< .05). Örgütsel çıktıların da-
ğıtılmasında ve işten ayrılma niyetinde
cinsiyetin etkilerinin olabileceği zaten öngö-
rülmüş bir durum olmasına rağmen diğer
değişkenlerde anlamlı fark bulunamaması
araştırma açısından beklenilmeyen bir sonuç
olmuştur. Kadın ve erkeklerin prosedür ada-
leti, etkileşim adaleti algıları ile örgütsel öz-
deşleşme düzeyleri arasında anlamlı bir fark
olmadığı belirlenmiştir. Ayrıca araştırma ör-
nekleminin kamu ve özel olmak üzere iki
sektörden belirlendiğinden yola çıkılarak
kamu ve özel sektör çalışanlarının örgütsel
adalet, örgütsel adalet boyutları, örgütsel öz-
deşleşme ve işten ayrılma niyeti algıları ara-
sında anlamlı bir bir fark olup olmadığı da
araştırılmıştır. Analiz sonucunda çalışanla-
rın tüm değişken algılarının kamuda ve özel
sektörde çalışanlara göre anlamlı olarak
farklılaştığı tespit edilmiştir (p< .05). Bunun
nedeninin ise kamu çalışanlarının düşük
gelir düzeyi ve motivasyon eksikliğinden
kaynaklandığı düşünülmektedir. Nitekim
yoğun iş yüküne rağmen düşük ücret, kari-
yer fırsatlarının olmayışı gibi motivasyon
eksikliklerinin çalışanların adalet, özdeş-
leşme ve İAN’ni farklılaştırabildiği düşü-
nülmektedir. 

Sonuç olarak, çalışanların örgütsel adalet
algılarının örgütsel özdeşleşme ve işten ay-
rılma niyeti üzerinde etkisinin olduğu belir-
lenmiştir. Bu etkiler örgütsel adaletin
boyutları ile diğer bağımlı değişkenler ara-
sında farklılıklar göstersede oluşturulan ya-
pısal eşitlik modeline göre elde edilen
bulgulan data ile uyumludur. Bu kapsamda
ele alınan örneklem üzerinde adalet, özdeş-
leşme ve işten ayrılma niyeti değişkenlerinin
aralarında oluşturulan modelin uyumlu ol-
duğu tespit edilmiştir. Araştırma kapsa-
mında örgütsel adalet boyutlarından olan
dağıtım adaletinin işten ayrılma niyetini ne-
gatif ve anlamlı olarak etkilediği bulgusu-
nun yanında bu etkide örgütsel
özdeşleşmenin aracılık rolü olduğuna ilişkin
bulgular elde edilmiş olması çalışmanın
önemli bir sonucudur. Böyle bir bulgunun
yerli literatürde yeni ve ilk olmasının araş-
tırmacılar için önemli bir kaynak olacağı dü-
şünülmektedir.

Kamu çalışanları ile özel sektör çalışanla-
rının adalet, özdeşleşme ve işten ayrılma ni-
yeti algıları aranında anlamlı bir fark
bulunması kamu yöneticilerinin nitelikli çalı-
şanların işte kalmalarına yönelik tedbirler al-
ması gereğine dikkat çekmektedir. Özellikle
dağıtım adaleti gibi çalışanların kazanımla-
rıyla alakalı dengenin sağlanmasının bu bağ-
lamda bir çözüm önerisi olabileceği
düşünülmektedir. Nitekim nitelikli işgücüne
ödene ücretler kamu ve özel sektörde önemli
farklılıklar göstermektedir. Bu çerçevede
kamu sektöründe nitelikli işgücünün işten
ayrılma niyetinin azaltılması bağlamında
araştırma modelinde ortaya konulan değiş-
ken etkilerinin dikkate alınarak tedbirler alın-
masının önemli olduğu düşünülmektedir.

Bütün bunların yanı sıra araştırmanın
bazı sınırlılıkları bulunmaktadır. Araştırma-
nın yapıldığı sektörler, yapı itibariyle diğer
sektörlerden farklılık göstermektedir. Yoğun
çalışma ve stresli iş ortamı, rekabet, sürekli
ve hızla değişen çevre şartları, kadın çalışan
sayısının fazlalılığı bu farklılıklardan bazıla-
rıdır. Bu nedenle farklı sektörlerde yapılacak
araştırmalardan farklı sonuçlar elde edilebi-
lir. Bunun yanı sıra araştırmada kullanılan
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veriler bankanın ve savunma sektörünün
belli bir coğrafi bölgesindeki çalışanlarından
elde edilmiştir. Farklı coğrafi bölgelerdeki
çalışanlardan elde edilecek verilerle daha
açıklayıcı sonuçlara ulaşılması mümkün ola-
bilir. 

Bu araştırmanın örgütsel adalet- örgütsel
özdeşleşme- işten ayrılma niyeti ilişkisini be-
lirlemeye yönelik bir çalışma olması ve araş-
tırma metodolojisi açısından diğer
çalışmalardan kısmen farklı olduğu düşü-
nülmektedir. Araştırmanın yapısal eşitlik
modeli ile modelin veriye uyumluluğunu
belirlemeye yönelik bir çalışma olması ve
adalet-özdeşleşme- işten ayrılma niyeti de-
ğişkenleri ile örgütsel özdeşleşmenin aracı-
lık rolünü ele alması açısından bundan
sonraki çalışmalar için faydalı olabileceği
düşünülmektedir. Ayrıca bu araştırmada da
kullanılan gizli değişkenlerle yol analizi,
farklı modellerin ve farklı değişkenlerin aynı
anda test edilmesine imkân tanıyan bir yön-
temdir.  Böylece birbirini etkileyen değiş-
kenlerin bir bütün olarak ve aynı anda
değerlendirilmesi mümkün olabilmektedir.
Özellikle örgütsel davranış gibi insan faktö-
rünün son derece önemli olduğu bir alanda,
karmaşık faktörler ve değişkenler arasındaki
ilişkilerin oluşturulacak modellerle test edil-
mesi, yönetim ve insan kaynakları yönetimi
açısından daha tatmin edici sonuçlar verebi-
lir. Bu nedenle, gelecekte yönetim ve orga-
nizasyon alanında yapılacak çalışmalarda bu
yöntemin kullanılmasının daha çok destek-
lenmesi gerektiği düşünülmektedir. 
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