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Özet:

İnsan faktörü örgütler için önemli bir kritik başarı faktörüdür. Örgütler verimliliklerini arttırmak maksadıyla insan
faktörünü yönlendiren her türlü değişkeni optimize etmeye çalışmaktadır. Çalışma yaşamının kalitesinin arttırıl-
ması çalışanların verimliliklerini etkileyen örgütsel değişkenlerle ilişkili olduğu düşünülen önemli bir faktördür.
Bu bağlamda araştırmada, çalışma yaşamı kalitesi (ÇYK) ve bu kavramla ilişkili olduğu düşünülen prosedür ada-
leti, iş tatmini, iş stresi ve işten ayrılma niyeti ile birlikte bir model oluşturulmuş ve bu modelin üniversite öğre-
tim elemanlarından elde edilen veriye uygunluğu test edilmiştir. Araştırma kapsamında oluşturulan hipotezler ve
model uyum testleri, oluşturulan yapısal eşitlik modeli çerçevesinde Kısmi En Küçük Kareler (KEKK) metodu ile
analiz edilmiştir. Araştırma sonucunda araştırılan yedi hipotez yazınla uyumlu şekilde kabul edilmiş ve modelin
veriye uyumlu olduğu belirlenmiştir.

Anahtar Kelimeler: Çalışma Yaşamı Kalitesi, Prosedür adaleti, İş Stresi, İş Tatmini, İşten Ayrılma 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. Giriş

Günümüzde organizasyonların (işletmele-
rin) rekabette üstünlük elde edebilmeleri
için insan kaynaklarını etkili kullanmaları
gerekmektedir. Organizasyonlarda insan
kaynaklarının verimli kullanılabilmesi ise;
temel hedefi “üretimde verimlilik olduğu
kadar işgörenlerin iş ortamını geliştirmek’’
(Davis, 1981) de olan çalışma yaşam kalitesi
kavramını gündeme getirmektedir. Bu kav-
ram, ilk olarak 1972 yılında Kolombiya üni-
versitesinde düzenlenen uluslararası işgücü
konferansında kullanılmış ve o tarihten bu-
güne kadar hem tanımı hem de bu kavramın
bileşenlerinin ortaya çıkarılmasına yönelik
çok sayıda çalışma yapılmıştır. 

Çalışma yaşamı kalitesi konusunda geliştiri-
len tanımlar incelendiğinde; bu tanımların
bazılarının çalışanın iş performansını arttır-
ması yönünü, bazılarının çalışanların fizik-
sel ve psikolojik iyi olma halini koruma
yönünü, bazılarının ise iş hayatı ve toplum-
daki yabancılaşmayı azaltarak çalışanların
gelişimini sağlaması yönünü vurguladıkları
görülmektedir (Huzzard, 2003). Aynı şe-
kilde, bu kavramın bileşenleri incelendi-
ğinde de çalışma yaşamı kalitesinin  sekiz
bileşenden meydana geldiği görülmektedir.
Bu bileşenler;  güvenli ve sağlıklı çalışma ko-
şulları, becerileri geliştirme ve kullanma fır-
satları, sürekli gelişim ve iyileştirme
fırsatları, örgütsel özdeşleşme, organizasyon
yasaları, çalışma ve özel yaşam alanı, ça-
lışma yaşamının sosyal boyutu ve adil ücret
sistemi (Watson,1975) olarak karşımıza çık-
maktadır. 

Çalışanların verimliğinin arttırılmasında en
temel unsurlardan olan motivasyon faktör-
leri konusunda her ne kadar  yazında ev-
rensel nitelik taşıyan bazı motivasyon
faktörlerinin varlığı kabul edilse bile, Dün-
yada tüm organizasyonlar için her zaman ve
her yerde geçerli olan motivasyon modeli-
nin olmadığı görülmektedir(Sabuncuoğlu ve
Tüz, 2001; Boyett ve Boyett, 1999). Organi-
zasyonlarda çalışanları motive eden faktör-
lerin başında bireyin sahip olduğu kişilik
özellikleri gelmekte ve bu faktörler bireysel

farklılıklardan dolayı değişebilmektedir
(Pars ve Şive, 1996; Kovach, 1995; Creech,
1995; Medcof ve Hausdurf, 1995; Lovio-Ge-
orge, 1992). Bu nedenle, örgütsel davranışta
motivasyon kapsamında, çalışanların ça-
lışma yaşam kalitesine ilişkin algılamaları ile
bu kavramın etkilediği diğer değişkenlerin
ortaya çıkarılmasının önemli bir konu ol-
duğu düşünülmektedir. Özellikle bu kavra-
mın, tanım ve bileşenlerinin, örgütsel
davranış alanında farklı araştırmalara konu
olan örgütsel adalet, iş tatmini, iş stresi ve ça-
lışanların işten ayrılma niyetleri gibi değiş-
kenlerle ilişkili olabileceğini
düşündürmektedir. İşte bu çalışmada da ça-
lışanların işten ayrılma niyetleri, iş tatmini,
iş stresi, adalet ve çalışma yaşam kalitesi al-
gılamaları arasındaki ilişki ve etkiler, değiş-
kenlerin tamamının yer aldığı bir araştırma
modeli çerçevesinde yapılacak yol analizi
(path analysis) ile incelenecektir. Böylelikle,
tüm değişkenler arasındaki ilişki ve etkilerin
yapısal eşitlik modelinde çözümüyle, hem
yazına katkıda bulunulabilecek, hem de ör-
gütsel yaşamda çalışan davranışlarını an-
lama konusunda ipuçları sağlanabilecektir. 

2. Çalışma Yaşamı Kalitesi, Prosedür
Adaleti, İş Tatmini, İş Stresi ve İşten 
Ayrılma Niyeti Tutumları Arasındaki İlişki
ve Etkiler

Çalışma yaşamı kalitesi yönetim yazınında
son dönemde sıklıkla ele alınan konulardan
birisi olarak karşımıza çıkmaktadır. Bu yak-
laşımın temelinde yatan düşüncenin, iş tasa-
rımı sırasında örgütü bir bütün olarak
düşünmek, görevleri hem insan hem de tek-
noloji unsuru gözeterek ele almak ve bu du-
rumda gerçekleştirilecek bir örgütsel iklim
değişimi ile örgütteki çalışma yaşamı kalite-
sinin yükseltilmesi olduğu görülmektedir
(Özyurda,1994). Davies, Levine ve Taylor’a
(1984) göre, çalışma yaşamı kalitesi, örgüt
üyelerinin iş ortamındaki yaşam kalitesini
artırmaya yönelik tüm beklentileri kapsa-
maktadır. Günümüzde organizasyonlarda
çalışanların yüksek düzeyde çalışma yaşam
kalitesi algılamalarının , yüksek düzeyde iş-
gören güdülenmesi ve yüksek düzeyde iş
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tatminine neden olduğu belirtilmektedir
(Lawler, 1975). Bu nedenle, organizasyon-
larda  çalışma yaşam kalitesinin artırılma-
sına yönelik uygulamaların,
organizasyonlara  nitelikli işgücünü cezbet-
mede ve işte bulundurmada önemli bir yeri
olduğu görülmektedir (May, Lau ve John-
son, 1999). 

Çalışma yaşam kalitesinin organizasyonda
çalışan bireylerin adalet algılamalarını da et-
kileyebileceği söylenebilir. Çünkü kuramsal
temelleri Adams’ın (1963, 1965) eşitlik teori-
sine (Equity Theory) kadar uzanan örgütsel
adalet algısı(Greenberg, 1990), çalışanların
organizasyondaki süreç ve mekanizmaların,
görev ve ödüllerin, kendilerine gösterilen
davranışların adil olup olmadığı konusunda
yargıya ulaşması ve buna göre tutum geliş-
tirmesini kapsamaktadır. Başka bir deyişle,
bireyin yüksek düzeyde  çalışma yaşam ka-
litesi algılaması onun örgütsel adalet algıla-
masını olumlu yönde etkileyebilecektir. 

Araştırmacılar tarafından bugüne kadar ör-
gütsel adalet kavramının bileşenlerinin or-
taya çıkarılması konusunda çok sayıda
çalışma yapılmıştır. Bu çalışmalar sonu-
cunda örgütsel adaletin dağıtım, prosedür,
bireylerarası ve bilgisel adalet olmak üzere
dört boyuttan meydana geldiği ortaya çıka-
rılmıştır (Folger ve Konovsky, 1989; Cro-
panzano ve Greenberg, 1997; Lowe vd.,
1995; Chang, 2002; Greenberg, 1987; Coll-
quitt, 2001). Bu boyutlardan prosedür adale-
tinin, üzerinde en çok çalışılan ve örgütsel
süreçler üzerinde de etkili olan bir boyut ol-
duğu söylenebilir. Prosedür adaleti, organi-
zasyonda yönetici tarafından verilen bir
kararın, sonucu ne olursa olsun, kontrollü
bir süreç sonunda alındığı taktirde adil ola-
rak algılandığını ifade etmektedir (Thibaut
ve Walker, 1975 aktaran Meydan, 2010, 74).
Ayrıca, prosedür adaleti çalışanların göster-
dikleri performans karşısında aldıkları ödül-
lerin neye göre ve nasıl belirlendiğini,
ödüllerin dağıtımında kullanılan karar
verme süreçlerinin ve süreçlerin çalışanlar
tarafından ne derece adil algılandığını açık-
layan bir kavramdır (İşbaşı, 2000 aktaran

Meydan, 2010, 74). Bu düşünceler ışığında,
araştırmada test edilmek üzere geliştirilen
hipotez aşağıdadır;

H1: Çalışma yaşamı kalitesi çalışanların pro-
sedür adaleti algısını pozitif ve anlamlı ola-
rak etkiler.

Günümüzde, bireylerin örgütsel adalet algı-
lamalarının onların hem iş tatminleri hem de
örgütlerin işleyişinde temel gereksinim ol-
duğu belirtilmektedir( Greenberg, 1990 ‘dan
aktaran Meydan 2010). Bu bağlamda, örgüt-
sel adalet algısının da çalışanların iş tatmin-
lerini etkileyeceği düşünülebilir.
Araştırmacılar tarafından bu iki değişken
arasındaki ilişkiyi ortaya çıkarmaya yönelik
yapılan çalışmalarda; prosedür adaletinin, iş
tatminini dağıtım adaletine göre daha iyi
açıkladığı (Folger ve Konovsky, 1989; Swee-
ney ve McFarlin,1997) ve prosedür adaleti ile
iş tatmini arasında güçlü bir ilişkinin  ol-
duğu görülmüştür (Fryxell ve Gordon, 1989;
Yoon, 1996). Ayrıca bireylerin yüksek dü-
zeyde örgütsel adalet algılamasının bireyle-
rin iş tatmini ve örgütsel bağlılıklarını
olumlu yönde etkilediği de ortaya çıkarıl-
mıştır(Lambert,2007; Roch ve Shanock, 2006
ve Meydan, 2010). Bu düşünceler ışığında
test edilmek üzere aşağıdaki hipotez gelişti-
rilmiştir.

H2: Prosedür adaleti çalışanların iş tatmini
algısını pozitif ve anlamlı olarak etkiler.

Günümüzde iş yaşamında çalışan bireyleri
etkileyen konulardan birisi olarak karşımıza,
iş stresi çıkmaktadır(Vokić ve Bogdanić,
2007). Stresin, işe devamsızlık oranlarının
artmasına, kazalara, yaralanmalara ve has-
talıklara yol açtığı bilinmektedir (Sharpley
vd., 1996; Ganster ve Schaubroeck, 1991). Bu
bağlamda stres, sadece çalışanların sağlığını
etkileyen bir sağlık problemi değil; aynı za-
manda örgütün işleyişinde bozulmalara da
yol açan büyük bir sorun olarak ortaya çık-
maktadır. İş yaşamında strese yol açabilecek
faktörler; görevin yapılış şekli, organizasyo-
nun yapısı, fiziksel çevre şartları ve bireyin
kendi kişilik özellikleri olarak sıralanmakta-
dır (Kahya,2006). Organizasyonda çalışan bi-
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reylerin yüksek düzeyde çalışma yaşam ka-
litesi algılamaları, onların düşük seviyede iş
stresi algılamalarına neden olduğuna ilişkin
değişik çalışmalar bulunmaktadır. Bu bağ-
lamda, çalışanları çalışma yaşamı kalitesi al-
gılarının iş stresi üzerindeki etkilerini
araştırmak amacıyla aşağıdaki hipotez oluş-
turulmuştur. 

H3: Çalışma yaşamı kalitesi, çalışanların iş
stresini negatif ve anlamlı olarak etkiler.

Çalışma yaşam kalitesi ile iş tatmini arasında
da pozitif yönde bir ilişki ve etkinin olabile-
ceği düşünülmektedir. Çünkü, iş tatmini, iş
şartlarının (işin kendisi, yönetimin tutumu)
ya da işten elde edilen ücret ve iş güvenliği
gibi sonuçların kişisel değerlendirmesi ola-
rak karşımıza çıkmaktadır (Çekmecelioğlu,
2005). Araştırmacılar tarafından bugüne
kadar yapılan farklı araştırmalarda, iş tatmi-
ninin farklı örgütsel değişkenlerle ilişki ve
etkileri ortaya çıkarılmıştır. Örneğin, Arnold
ve Feldman (1986) tarafından yapılan çalış-
mada; ücret, işin kendisi, terfi imkânları, yö-
netim şekli, çalışma grubu ve çalışma şartları
olmak üzere altı temel başlık altında topla-
nan faktörlerin tamamının çalışanların iş tat-
minlerini etkilediği sonucuna ulaşılmıştır.
Günümüzde çalışma yaşam kalitesinin, iş
tatmininden farklı bir olgu olduğu ve ayrıca
iş tatminini de etkilediği konusunda bir yak-
laşım 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-
şımlar doğrultusunda; iş tatmininin başarılı
çalışma yaşam kalitesi çalışmalarıyla ilişkili
olduğu (Porter ve arkadaşları, 1974), iş zen-
ginleştirme ve çalışma yaşam kalitesinin, iş
alışkanlıkları, örgütsel bağlılık ve özellikle iş
tatmini üzerinde etkileri olduğu (Miller ve
Monge, 1986; Steers ve Porter, 1983; Walton,
1985) ortaya çıkarılmıştır. Araştırma bulgu-
ları ÇYK ile iş tatmini  arasında  pozitif
yönlü ilişki olduğunu ortaya koymaktadır
(Fields ve Thacker, 1992). Bu çerçevede, çalı-
şanların çalışma yaşamı kalitesi algılarının
iş tatmini üzerindeki etkilerini araştırmak
amacıyla oluşturulan hipotez aşağıda veril-

miştir.

H4: Çalışma yaşamı kalitesi çalışanların iş
tatminini pozitif  ve anlamlı olarak etkiler.

İş stresi ile sağlık, hayattan beklentiler, per-
formans, karar verme ve iş tatmini gibi de-
ğişkenler arasındaki negatif yöndeki ilişki
çok sayıda çalışmada ortaya çıkarılmıştır.
(Judge ve Colquitt, 2004; Cicero vd, 2007;
Mohr vd., 2007). Örneğin ambulans ve acil
müdahale teknisyenlerinde(Young ve Cou-
per, 1995), tabiplerde(Williams vd., 2001),
hemşirelerde(Tetrick ve LaRocco, 1987) ve
satış personelinde (Babakus vd, 1999) deği-
şik dönemlerde yapılan araştırmalarda, iş
tatmini ile iş stresi arasında ters yönlü  ilişki
olduğu ortaya çıkarılmıştır. Bu iki değişken
arasında yapılan meta analiz çalışmalarında
da negatif yönlü ilişki rapor edilmiştir (Jack-
son ve Schuler, 1985; Daniels ve Bailey,
1999). Görüldüğü üzere, yapılan çalışmalar
incelendiğinde, iş stresi ile iş tatmini ara-
sında yakın bir ilişkinin olduğu ve iş stresi-
nin iş tatminsizliğine neden olduğu
şeklindedir. Bu düşünceler ışığında, test
edilmek üzere geliştirilen hipotez aşağıda-
dır:

H5: İş stresi  çalışanların iş tatminini negatif
ve anlamlı olarak etkiler.

Çalışmada ele alınacak değişkenlerden birisi
olan işten ayrılma niyeti, bir ücret karşılığı
çalışan bireyin gönüllü olarak işi bırakmaya
niyetlenmesi olarak tanımlanmaktadır (Hom
ve Griffeth, 1995: 4). Bu güne kadar yapılan
çalışmalarda çalışanların işten ayrılmaları
niyetlerine artıran nedenlerin verimlilik, et-
kililik ve kazançların azalmasıyla ilişkili ol-
duğu ortaya çıkarılmıştır(Larkin, 1995; Roth
ve Roth, 1995). Ayrıca, çalışma yaşam kali-
tesinin, işten ayrılma niyetiyle negatif yönde
ilişkili olduğu ve yüksek ücret ve çalışanlara
sağlanan faydaların İAN ile ilişkili olduğu
belirtilmektedir (Shaw, Delery, Jenkins, ve
Gupta, 1998). Aynı şekilde çok sayıda  çalış-
mada stres ile işten ayrılma niyeti arasında
ise pozitif yönlü bir ilişki olduğu ortaya çı-
karılmıştır(Kemery vd., 1985; Matteson ve
Ivancevich ,1987; Tuten ve Neidermeyer,



2004).Buna göre, çalışan-
ların iş yerinde yaşadık-
ları stres seviyesi
arttıkça, işten ayrılma ni-
yetleri de artmakta, sonuç
olarak  yaşanılan stres
birey açısından baş edile-
meyecek düzeye geldi-
ğinde ya da daha az
stresli bir alternatif oluş-
tuğunda çalışan işten ay-
rılmaktadır. Bu bağlamda
test edilmek üzere gelişti-
rilen hipotezler aşağıda
verilmiştir. 

H6: İş tatmini çalışanların
İAN’ni negatif ve anlamlı
olarak etkiler.

H7: İş stresi  çalışanların
İAN’ni pozitif  ve anlamlı
olarak etkiler.

Günümüzde organizasyonlarda çalışanların
etkiliği ve verimliliğinin artırılması için
farklı örgütsel değişkenler arasındaki ilişki
ve etkilerini ortaya çıkarılmasına yönelik
araştırmalar yapıldığı görülmektedir. Bu
araştırmalarda çalışma yaşam kalitesi, ör-
gütsel adalet, iş stresi, iş tatmini ve işten ay-
rılma niyeti gibi örgütsel değişkenlerin de
sıkça kullanıldığı görülmektedir. Ancak ül-
kemizde bu beş değişkenin tamamının bir-
likte ele alındığı araştırmaya
rastlanmamıştır. Bu nedenle çalışmada, teo-
rik ve görgül çalışmalar esas alınarak oluş-
turulan hipotezlerden yola çıkılarak
Şekil-1’de yer alan araştırma modeli gelişti-
rilmiştir. 

3. Yöntem

3.1. Araştırmanın Örneklemi

Araştırmanın ana kütlesini kamuya ait bir
üniversitede çalışan öğretim üyeleri oluştur-
maktadır. Bu üniversitede öğretim üyesi ola-
rak toplam 224 kişi çalışmaktadır. Bu
kapsamda kümelere göre örnekleme yönte-
miyle tesadüfi olarak seçilen toplam 175 ki-
şiye anket uygulaması yapılması

planlanmıştır. Gönderilen anketlerden 132’si
geri dönmüş, 106 tanesi analiz yapmak için
uygun bulunmuştur. Katılımcıların yaşları
23 ile 45 arasında değişmekte olup, yaş orta-
laması 34,31 (SS=4,04); kurumda çalışma sü-
releri ise 1-24 yıl arasında değişmekte ve
ortalama 12,09 (SS=4,82) yıldır. Araştırmaya
katılan öğretim elemanlarının %34’ü kadın,
%66’sı ise erkektir.

3.2. Araştırmanın Ölçekleri

Çalışanların çalışma yaşamı kalitesi algıları-
nın, iş stresi, iş tatmini ve işten ayrılma ni-
yeti düzeylerine etkisini belirlemek amacıyla
araştırmada kullanılan ölçeklere ilişkin bil-
giler aşağıda verilmektedir. Araştırmada
oluşturulan modelleri ve hipotezleri test
etmek  amacıyla gözlenen değişkenlerle yol
analizi yapılmıştır. Gözlenen 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.
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Şekil 1. 
ÇYK’nin Prosedür Adaleti, İş Tatmini, İş Stresi ve İAN’ye 

Etkisinin Araştırma Modeli



3.2.1. Çalışma Yaşamı Kalitesi Ölçeği

Çalışanların çalışma yaşamı kalitesi algıla-
rını ölçmek üzere Sirgy vd. (2001)’nin geliş-
tirdiği ölçek kullanılmıştır. Ölçek Küçükusta
(2007) tarafından konaklama işletmelerinde
geliştirilerek uygulanmış ve bu çalışmada
ölçek güvenilirliği 0,857 olarak bildirilmiştir.
Yedi maddeden oluşan ölçek tek boyutlu-
dur. Cevaplar 5’li likert (1=Kesinlikle katıl-
mıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum) ölçeği
ile alınmıştır. 

Ölçeğin yapı geçerliliğini test etmek maksa-
dıyla doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır.
Faktör analizi sonucunda verilerin ölçeğin
tek faktörlü yapısına uyum sağladığı ve fak-
tör yüklerinin de .73 ile .83 arasında olduğu
tespit edilmiştir. Faktör yüklenmesi düşük
olan iki madde analizden çıkarılmıştır. Ya-
pılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin
Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .84 olarak
bulunmuştur. 

3.2.2. Prosedür Adaleti Ölçeği

Prosedür adaletinin ölçülmesinde Niehoff
ve Moorman (1993) tarafından geliştirilen ve
Gürpınar (2006) tarafından Türkçeye uyar-
lanan işlem adaleti ölçeği kullanılmıştır. Ce-
vaplar 5’li likert (1=Kesinlikle katılmam,
5=Kesinlikle katılırım) ölçeği ile alınmıştır.
Ölçek 15 maddeden oluşmakta olup ilk 6
madde posedür adaletine, diğer 10 madde
ise informatik prosedür adaletine yönelik so-
ruları içermektedir. Ölçeğin orijinalinin gü-
venirlik katsayısı .85 ile .98’ tir (Moorman,
1991; Niehoff ve Moorman , 1993). Ölçeğin
Türkiye’deki güvenilirliği Özdevecioğlu
(2003) tarafından .79, Gürpınar (2006) tara-
fından .96 olarak belirlenmiştir.

Araştırmada 6 maddeli prosedür adaleti öl-
çeği kullanılmıştır. Doğrulayıcı faktör ana-
lizi sonucunda ölçeğin tek faktörlü yapısı
doğrulanmış olup, faktör yükleri .77 ile .91
arasında değişmektedir. Faktör yüklenmesi
düşük olan bir madde analizden çıkarılmış-
tır. Güvenirlik analizi sonucunda Cronbach
alfa güvenirlik katsayısı .90 olarak tespit
edilmiştir.

3.2.3. İş Stresi Ölçeği 

Çalışanlarda algılanan stresi ölçmek üzere
Cohen, Kamarck ve Mermelstein (1983) ta-
rafından geliştirilen ölçek kullanılmıştır.
Dört maddeden oluşan ve tek boyutlu olan
ölçek Küçükusta (2007) tarafından konak-
lama işletmelerinde uygulanmış ve bu çalış-
mada ölçek güvenilirliği .76 olarak
bildirilmiştir. Cevaplar 5’li likert (1=Kesin-
likle katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyo-
rum) ölçeği ile alınmıştır. 

Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda ölçe-
ğin tek faktörlü yapısı doğrulanmış olup,
faktör yükleri .83 ile .92 arasında değişmek-
tedir. Güvenirlik analizi sonucunda Cron-
bach alfa güvenirlik katsayısı .91 olarak
tespit edilmiştir.

3.2.4. İş Tatmini Ölçeği

İş tatmininin ölçülmesi için; Weis ve arka-
daşları (1967) tarafından geliştirilen ve Oran
(1989) tarafından Türkçeye uyarlanan Min-
nesota İş Tatmini Anketi (Minnesota Satis-
faction Questionnaire) kullanılmıştır.
Cevaplar 5’li likert (1=Hiç tatmin etmiyor,
5=Çok tatmin ediyor) ölçeği ile alınmıştır.
Ölçeğin orijinalinin güvenirlik katsayısı .83’
tür (Moorman, 1993). Ölçek 20 maddeden
oluşmakta olup Türkiye’deki güvenirlik ça-
lışması Yıldırım (1996) tarafından yapılmış,
test-tekrar test güvenirlik katsayısı .76, iç tu-
tarlılık katsayısı .90 olarak bulunmuştur. 

Ölçeğin yapı geçerliliğini test etmek maksa-
dıyla doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır.
Faktör analizi sonucunda verilerin ölçeğin
iki faktörlü yapısına uyum sağlamadığı be-
lirlenmiştir. Bu nedenle ölçekte dışsal tat-
mine yönelik boyut olarak adlandırılan 8
maddeli boyut çalışmaya dahil edilmiştir.
Bu boyutta doğrulayıcı faktör analizi sonu-
cunda faktör yüklerinin  de .72 ile .87 ara-
sında olduğu tespit edilmiştir. Faktör
yüklenmesi düşük olan bir madde analizden
çıkarılmıştır. Yapılan güvenirlik analizi so-
nucunda ölçeğin Cronbach alfa güvenirlik
katsayısı .89 olarak bulunmuştur. 
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3.2.5. İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği

Çalışmada yer alan İşten Ayrılma Eğilimi öl-
çeği Wayne, Shore ve Linden (1997) tarafın-
dan geliştirilmiştir. Bu ölçekte işten ayrılma
eğilimi üç ifade ile ölçülmekte olup ölçek tek
boyutludur. Küçükusta (2007) tarafından ko-
naklama işletmelerinde uygulanmış ve bu
çalışmada ölçek güvenilirliği 0,69 olarak bil-
dirilmiştir. Cevaplar 5’li likert (1=Kesinlikle
katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum) öl-
çeği ile alınmıştır. 

Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda ölçe-
ğin tek faktörlü yapısı doğrulanmış olup,
faktör yükleri .83 ile .93 arasında değişmek-
tedir. Güvenirlik analizi sonucunda Cron-
bach alfa güvenirlik katsayısı .87 olarak
tespit edilmiştir.

4. Bulgular

4.1. Yapısal Eşitlik Modelinin KEKK Me-
todu ile Tahmini

Yapısal Eşitlik Modelleri (YEM), sürekli ya
da kesikli bir gurup bağımsız değişkenin, bir
ya da daha fazla sürekli ya da kesikli değiş-
kenlerle arasındaki ilişkilerin incelenebilme-
sine imkan sağlayan istatistik modelleme
metodudur. YEM’ler, gizli değişkenleri (tat-
min, kalite, performans, vs.), bu gizli değiş-
kenleri açıklayan ölçüm değişkenlerini ve
bunların ilişkilerini sistematik şekilde mo-
delleyebilen tekniklerdir. Yapısal eşitlik mo-
dellerinin amacı, giriş verilerindeki
değişikliğe göre elde edilecek sonuçların de-
ğişimini doğru olarak  ifade edebilen bir
denklem modeli oluşturabilmektir. Yapısal
eşitlik modelleri, çoklu regresyon ve faktör
analizinin kombinasyonudur (Gefen vd.,
2000).

Yapısal eşitlik modellerinin tahmininde yay-
gın olarak kullanılan iki yöntem mevcuttur.
En fazla bilinen yapısal eşitlik modeli ko-
varyans tabanlı metodlardır (Bollen, 1989;
Rigdon, 1998). Kovaryans tabanlı metod,
kullanılan bilgisayar programından dolayı
LISREL metodu olarak da adlandırılır. Diğer
yöntem ise varyans tabanlı Kısmi En Küçük
Kareler  (KEKK) metodudur (Wold, 1985). 

Bu iki yöntem; analizlerin amacı, sahip ol-
dukları istatistik varsayımlar ve ürettikleri
uygunluk istatistikleri bakımından birbirle-
rinden farklılık gösterirler (Gefen vd.,  2002).
KEKK metodunun amacı genel olarak yük-
sek R-kare ve anlamlı t değerlerine sahip bir
ilişki modelini tahmin edebilmektir (Chin,
1998; Fornell ve Bookstein, 1982). Bunun ya-
nında, kovaryans tabanlı LISREL metodu-
nun amacı ise; modelde belirlenen tüm
ilişkilerin kabul edilebilir, önerilen teorinin
doğrulanabilir ve veri setiyle uyumlu oldu-
ğunu göstermektir (Bollen, 1989). LISREL
metodu YEM uygulamalarında sık kullanıl-
masına rağmen, KEKK modelinin LISREL’e
göre üstün olduğu bazı yönler mevcuttur.
Yönetim bilimi üzerin yapılan araştırma-
larda toplanan veriler genelde kişisel değer-
lendirmelerin sonuçları olduğundan tam bir
kesinlik göstermezler ve istenen bir dağılıma
uymayabilirler. Bazı durumlarda da yeteri
kadar çok veri toplamak mümkün olmaya-
bilir. Bu tür durumlarda LISREL sağlıklı so-
nuçlar üretememektedir. Ancak KEKK
yöntemi az sayıda veri, kesikli ve sürekli çok
sayıda değişkenle de çalışmaktadır. KEKK
metodunun uygulanması için verilerin da-
ğılımı önemli değildir. LISREL yöntemi teo-
rik çalışmalar için, KEKK metodu ise pratik
uygulamalar için daha uygundur (Chin,
1998). İki yöntem arasında, destekledikleri
ilişki türü açısından da fark vardır. KEKK
metodu reflektif ve formatif yapılandırılmış
bloklar için uygundur. Ancak LISREL sa-
dece reflektif bloklar için kullanılmaktadır
(Chin, 1998; Fornell ve Bookstein, 1982).  

Yukarıda bahsedilen avantajlarına ek olarak,
kullanım kolaylığı da göz önünde bulundu-
rulduğunda bu çalışmadaki modelin tahmi-
ninde KEKK metodu kullanılması
kararlaştırılmıştır. Şekil 1’de verilen model-
deki gizli değişkenler ve onların ölçüm de-
ğişkenleri Tablo 1’de sunulmuştur.

4.2. Doğrulayıcı Faktör Analizi

Doğrulayıcı faktör analizi, bloğu oluşturan
ölçüm değişkenlerinin aynı faktörü ölçtük-
lerini test etmektedir (Hulland, 1999). Blok-
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Gizli 
Değişken

Ölçüm Değişkeni

ÇYK
Çalışma
Yaşam 
Kalitesi

ÇYK1
ÇKY2
ÇYK3
ÇYK4
ÇYK5

: İşin, potansiyeli fark etmeye olanak tanıması
: İşyerinde saygı görme
: İşin yaratıcılığı geliştirmeye yardımcı olması
: İşin yaratıcılılık gerektirmesi
: İşyerinde takdir edilme

PRA
Prosedür
Adaleti

PRA1
PRA2
PRA3
PRA4
PRA5

: Amirin kararlarında tarafsız olması
: Amirin, işle ilgili kararları öncesi çalışanların tereddütlerini dinlemesi.
: Amirin kararla ilgili gerekli bilgileri toplaması.
: Amirin, verilen kararları açıklamak için gerektiğinde ek bilgi sağlaması.
: İşle ilgili verilen kararların tutarlı bir şekilde etkilenen tüm çalışanlara uygulanması.

İS
İş Stresi

İS1
İS2
İS3
İS4

: Kişisel sorunları çözümleyebilme
: Zorluklar ile baş edebilme
: İşlerin yolunda gitmemesi
: Yaşamdaki olayları kontrol edememe

İT 
İş Tatmini

İT1
İT2
İT3
İT4
İT5
İT6

:Yapılan iç ve alınan ücret 
: Kendi kararlarını uygulayabilme
: Kendi yöntemlerini kullanabilme
: Çalışma koşulları
: Takdir edilme
:Yapılan iş karşılığında başarı

İAN
İşten Ayrılma

Niyeti

İAN1
İAN2
İAN3

: İşi bırakmayı düşünme.
: Daha iyi bir iş bunduğunda işten ayrılma isteği.
: Sıklıkla işten ayrılmayı düşünme.

Tablo 1

Yapısal Model Değişkenleri

ların tek boyutluluğu Cronbach alfa, Dillon-
Goldstein ρ ϖe ana bileşenler analizi (prin-
cipal component analysis) ile test
edilmektedir (Tenenhaus vd., 2005). 

Tablo 2’de çalışmada ölçülen tüm blokların
Cronbach alfa ve Dillon-Goldstein ρ değer-
leri ve ana bileşenler analizi sonuçları veril-
miştir. Cronbach alfa ve Dillon-Goldstein ρ

değerleri 0.80’nin üzerinde bulunmuştur.
Sonuçların 0.70’in üzerinde olması tek bo-
yutluluk göstergesidir. Bloklar için ayrı ayrı
uygulanan ana bileşenler analizi sonuçla-
rıyla beraber (ilk özdeğer > 1 ve 2. özdeğer <
1) tüm testler blokların tek boyutlu oldukla-
rını, yani her bloktaki değişkenlerin bir ve
aynı faktörü ölçtüklerini göstermektedir. 

"İŞ, GÜÇ" Endüstri İlişkileri ve İnsan Kaynakları Dergisi
"IS, GUC" Industrial Relations and Human Resources Journal Nisan/April 2010 - Cilt/Vol: 12 - Sayı/Num: 02124

Tablo 2

Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları

Blok
Gözlem 

Değişkeni
Cronbach

Alpha
Dillon-Goldstein 

rho 1. Özdeğer 2. Özdeğer
ÇYK 5 0,8454 0,8919 2,8960 0,6573
İS 4 0,9150 0,9409 3,9278 0,4722
İAN 3 0,8786 0,9265 3,3714 0,5435
İT 6 0,8860 0,9137 4,5017 0,8842
PRA 5 0,9013 0,9285 4,2987 0,5650



KEKK metodu, modeldeki parametrelerin
hesaplanabilmesi için iki aşamalı bir tahmin
algoritması kullanır: 

1. Dış modelin (Ölçüm Modeli) tahmini: Göz-
lem değişkenleri ve gizli değişkenler arasın-
daki ilişkilerin tahmin edilmesi amacıyla
uygulanan iteratif hesaplama. 

Y gizli değişkenin dış model hesabı, w
ölçüm değişkeni ve bağlı olduğu gizli değiş-
ken arasındaki ilişki katsayısı, x gözlemle-
nen değişkenin değeri.

2. İç modelin (Yapısal Model) tahmini: Gizli de-
ğişkenlerin değerleri ve gizli değişkenler
arasındaki ilişki değerlerinin hesaplanabil-
mesi amaçlı basit ya da çoklu regresyon mo-
deli.

Z gizli değişkenin değeri, e gizli değişkenler
arası ilişki katsayısı. 

Matlab programında 8 iterasyon sonucunda
bulunan modelin dış model tahmin sonuç-
ları; dış model ağırlıkları, yüklemeler (loa-
dings) ve komunaliti değerleri Tablo 3’de
verilmiştir.

Yapısal eşitlik modelinin genel kullanılabi-
lirliği modelin güvenilirlik ve geçerlilik test
sonuçlarına bağlıdır. KEKK modelinde bir
maddenin (değişken) güvenilirliği (indivi-
dual item reliability), ölçüm değişkeni ile
gizli değişken arasındaki yüklemenin değe-
riyle ölçülür. Genel kabul gören kurala göre
ölçüm değişkeni ve bağlı olduğu gizli değiş-
ken arasındaki yükleme değerinin 0.70’den
yüksek olması gerekmektedir. Bu sonuç blo-
ğun o ölçüm değişkeni ile paylaştığı varyan-
sın %50’den yüksek olduğunu gösterir ve
hata ile paylaşılan varyanstan daha yüksek
olması anlamına gelir (Hulland, 1999). 

Ölçüm modelinde bulunan sonuçlara göre
gizli değişkenler ve onların ölçüm değişken-
leri arasındaki yüklemelerin oldukça yüksek

ve pozitif olduğu gözükmektedir. Tüm yük-
lemeler 0.70’den büyüktür. Reflektif bir blo-
ğun yakınsaklık geçerliliği (convergent
validity) bloktaki ölçüm değişkenlerinin ko-
munaliti değerlerinin ortalaması kullanıla-
rak ölçülebilir (average variance extracted)
(Hulland, 1999). Komunaliti değeri bir
blokla o bloğa bağlı olan ölçüm değişkeni
arasındaki paylaşılan varyansı ölçer. Bir blo-
ğun yakınsaklık geçerliliğinin olabilmesi için
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Tablo 3

Dış model sonuçları

Ölçüm 
Değişkeni

Dış 
Ağırlık

Yükleme Komunaliti

ÇYK2 0,2210 0,7329 0,5371

ÇYK4 0,2894 0,8390 0,7040

ÇYK5 0,2516 0,7843 0,6151

ÇYK6 0,3138 0,8319 0,6921

ÇYK7 0,2379 0,7463 0,5570

İS1 0,2245 0,9014 0,8126

İS2 0,2401 0,8370 0,7005

İS3 0,2798 0,9206 0,8475

İS4 0,2635 0,9087 0,8257

İAN1 0,2789 0,8308 0,6902

İAN2 0,3283 0,9220 0,8501

İAN3 0,3333 0,9342 0,8727

İT13 0,1801 0,7294 0,5320

İT15 0,2183 0,8769 0,7690

İT16 0,1813 0,8222 0,6760

İT17 0,1792 0,7827 0,6127

İT19 0,2076 0,8074 0,6519

İT20 0,1853 0,7737 0,5986

ÖA6 0,2365 0,8494 0,7214

ÖA7 0,2744 0,9151 0,8375

ÖA8 0,1837 0,8285 0,6864

ÖA9 0,1206 0,7724 0,5966

ÖA10 0,2423 0,8524 0,7266



ortalama komunaliti değeri en azından 0.50
veya üstünde olması gerekir. Bu değer bir
bloktaki değişimin %50 den daha fazlasının
model değişkenleri tarafından açıklanabil-
diği anlamına gelir. Bu çalışmada ortalama
komunaliti değerleri Çalışma Yaşam Kalitesi
(ÇYK) bloğu için 0.62, İş Stresi (IS) için 0.79,
İş Tatmini (İT) için 0.64, Prosedür Adaleti
(PRA) için 0.71 ve İşten Ayrılma Niyeti
(İAN) için 0.80 bulunmuştur. Modelin asıl
amacı çalışanların işten ayrılma niyetlerini
ölçmek olduğundan, İAN’deki değişimin
%80’inin model değişkenleri tarafından açık-
lanabiliyor olması, modelin geçerliliğini gös-
termektedir. 

Teorik model kurulurken beş gizli değişke-
nin teorik olarak birbirinden farklı kavram-
ları ölçtüğü şeklinde kurulmuştur. Bloğun
diğer bloklardan farklı bir kavramı ölçtü-
ğünü kontrol etmek için ayırdedicilik geçer-
liliğini (discriminant validity) hesaplamak
gerekir. Bir bloğun ayırdedicilik geçerliliği o
bloğun kendi değişkenleriyle paylaşılan or-
talama varyansın (ortalama komunaliti),
diğer bloklarla paylaşılan varyanstan daha
yüksek olmasıyla sağlanabilir. 

Tablo 4’de köşegen elemanları (koyu) orta-
lama komunaliti değerleri ve diğer değerler
ise bloklar arası korelasyon sonuçlarıdır. So-
nuçlar tüm blokların kavramsal olarak ve
ampirik olarak birbirlerinden farklı oldukla-
rını göstermektedir.

Dış model tahminindeki önemli sonuçlardan

biri de ölçüm değişkenlerinin gizli değiş-
kenle aralarındaki ilişki katsayısıdır (dış
ağırlık). Tüm değişkenlerin dış ağırlık de-
ğerleri de Tablo 3’de verilmiştir. Bu değerler
o bloğu oluşturan değişkenlerin önem dere-
celerini ifade etmektedir.

Önerilen yapısal denklik modelinin güveni-
lirlik ve geçerlilik analizlerini yaptıktan
sonra iç model tahmini yapılmıştır. Her bir
gizli değişkenin değeri kendisini oluşturan
ölçüm değişkenlerinin ağırlıklı ortalaması
olarak hesaplanır.

Yapısal eşitlik modellerinde değerleri bili-
nen gizli değişkenler arası ilişkiler basit veya
çoklu regresyon yöntemiyle hesaplanırlar.
Bu çalışmadaki modelde de her bir endojen
gizli değişkenin ( ) tahmini için ayrı bir reg-
resyon modeli kurulur. Teorik model 4 gizli
değişkeni tahmin eden 4 farklı ilişki mode-
linden oluşmaktadır. Şekil 2’deki neden-
sonuç diyagramı modeldeki yapısal model
ilişkileri hakkında bilgi vermektedir. Gizli
değişkenler arasındaki okların üzerinde reg-
resyon katsayıları ve anlamlılık seviyeleri (p-
değeri) verilmiştir. Dairenin içinde değişken
isimlerinin altındaki değerler ise R-kare de-
ğerleridir. R-kare değeri bağımlı değişken-
deki değişimin (varyans) kendini
tanımlayan model tarafından açıklanabilme
kapasitesini göstermektedir. 
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Blok ÇYK IS IAN ITD PRA

ÇYK 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

Tablo 4

Blokların komunaliti değerleri ve diğer bloklarla olan korelasyon kareleri
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Modeldeki tüm ilişkilerin anlamlı olduğu
gözükmektedir (p<0.001). Prosedür adaleti
bloğuna etki eden çalışma yaşam kalitesinin
ilişki katsayısı 0,56 olup modelin R-kare de-
ğeri 0,31 olarak bulunmuştur. Çalışma
yaşam kalitesi ile iş stresi arasında negatif bir
ilişki bulunmuştur (-0,36). İş Tatmini blo-
ğuna en fazla etki eden değişkenin Çalışma
Yaşam kalitesi olduğu gözükmektedir
(0,386). Prosedür adaletinin de iş tatmini
üzerinde önemli bir pozitif etkisi gözlemle-

nirken (0,34), iş stresinin
iş tatminine negatif yönlü
etki ettiği bulunmuştur (-
0,27). İş tatmini bloğunu
tahmin eden modelin R-
kare değeri 0.60’dır. İşten
ayrılma niyetine etki
eden iki değişkenden iş
stresinin ilişki katsayısı
pozitif (0,386), iş tatmini-
nin ise negatiftir (-0,37).
İş stresinin çok yaşandığı
örgütlerde işten ayrıl-
maya olan niyet artarken,
iş tatmini işten ayrılma
niyetini düşürücü etkide
bulunmaktadır. Bu de-
ğerlendirmeler sonu-
cunda hipotez
sonuçlarına ilişkin veriler
Tablo 5’de görülmekte-
dir.

5. Sonuç ve Değerlendirme

Geçmişten günümüze örgütsel verimliliğin
arttırılmasında insan unsuru üzerinde yapı-
lan çalışmaların sayısı ve kapsamı giderek
artmaktadır. Bu çalışmalarda motivasyon
faktörünün önemli bir rolü bulunmaktadır.
Motivasyon faktörü, yazında farklı şekil-
lerde tanımlanmakta ve kullanılmaktadır.
Çalışma yaşamının kalitesi motivasyonun
sağlanmasında, işgücünün verimliliğinin
arttırılmasında ve nitelikli işgücünün ör-
gütte tutulmasında önemli yere sahiptir. Ni-
tekim motivasyonun çalışma yaşamına
adaptasyonunda evrensel  bir modele ulaş-
mak mümkün görülmemektedir. Çalışma
yaşamı kalitesi kavramı bu araştırmalarda
önemli bir kalıp arayışının sonuçlarından bi-
risidir.

Çalışma yaşamı kalitesi ile pek çok örgütsel
değişken arasında ilişki bulunmaktadır. Bu
değişkenlerle ÇYK’nın birlikte kullanıldığı
optimum modeli belirlemek bu çalışmanın
temel sorunsalıdır. Bu çerçevede çalışmada;
bireysel ve örgütsel performansın arttırıl-
masında önemli bir yere sahip olan çalışma

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ÇYK 

Pro. Ad. 
(.31) 

.T. 
(.60) 

 Str. 
(.13) 

AN 
(.43) 

.561 .339 

.386 

-.362 -.271 
.386 

-.374 

Şekil 2. 
İç model sonuçları 

(tüm regresyon katsayıları için p<0,001’dir).

Tablo 5

Hipotez Sonuçları

S. Hipotez Hipotez Açıklaması Sonuç

1 H1 ÇYK → PRA KABUL

2 H2 ÇYK → İS KABUL

3 H3 ÇYK → İT KABUL

4 H4 PRA  → İT KABUL

5 H5 İS      → İT KABUL

6 H6 İT      → İAN KABUL

7 H7 İS      → İAN KABUL
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yaşamı kalitesinin çalışanların prosedür ada-
leti, iş stresi, iş tatmini ve işten ayrılma niye-
tine etkilerini belirlemek maksadıyla bir
model geliştirilmiş ve bu model ile modele
ilişkin hipotezler yapısal eşitlik modeli içe-
risinde test edilmiştir.

Araştırma sonucunda, çalışma yaşamı kali-
tesi çalışanların prosedür adaleti algısını po-
zitif ve anlamlı olarak etkiler hipotezi (H1)
beklenildiği gibi kabul edilmiştir. Aynı şe-
kilde Fryxell ve Gordon (1989) ve  Yoon’un
(1996) çalışmalarıyla paralel olarak prosedür
adaleti çalışanların iş tatmini algısını pozitif
ve anlamlı olarak etkiler (H4) hipotezi de
kabul edilmiştir. Çalışma yaşamı kalitesinin
çalışanların iş stresini anlamlı ve negatif ola-
rak etkilediği bulunmuş ve (H2) hipotezi
kabul edilmiştir. Bu sonuç, Babin ve  Boles
(1998), Sullivan ve  Baghat (1992), Jackson ve
Schuler (1985) ve  Daniels ve  Bailey (1999)’in
çalışmalarıyla benzer sonuçlar ortaya koy-
muştur. Çalışma yaşamı kalitesinin çalışan-
ların iş tatminini pozitif  ve anlamlı olarak
etkilediği yönündeki hipotez (H3)  kabul
edilerek, Fields ve Thacker (1992) ve Kawai
ve Wyatt (2007)‘ın bulgularına paralel so-
nuçlara ulaşılmıştır. İş stresi ile iş tatminini
ilişkisini belirlemeye yönelik oluşturulan H5
hipotezi, Judge ve Colquitt (2004) ve Mohr
vd. (2007) tarafından yapılan çalışmalarla
benzer sonuçlar ortaya koymuş ve kabul
edilmiştir. İAN ile ilgili olarak oluşturulan İş
tatmini- İAN (H6) hipotezi Dreher (1982),
Carter vd. (1990), Efraty ve Sirgy (1990) ve
Efraty vd. (1991)‘ın çalışmaları ile uyumlu
sonuç vermiş ve kabul edilmiştir. İş stresi –
İAN ilişkisini ortaya koyan H7 hipotezi de
Matteson ve Ivancevich (1987) ile benzer so-
nuçlar ortaya koymuş ve kabul edilmiştir.
Araştırma kapsamında ortaya konulan hi-
potezlerin tamamının kabul edilmesi, ortaya
konulan modelin uyumluluğu konusunda
bizlere önemli bir fikir vermektedir.

Bir yapısal eşitlik modelinin kabul edilebi-
lirliği bulunan sonuçların güvenilirliği ve ge-
çerliliğine bağlıdır. Bu çalışmada önerilen
yapısal eşitlik modelinin güvenilirlik ve ge-
çerlilikleri; modelin tek boyutluluk analizi,

madde güvenilirliği, yakınsaklık geçerliliği
ve blokların ayırt edicilik analizleri ile test
edilmiştir. Tüm bu sonuçlar tatmin edici ola-
rak bulunmuştur. KEKK modelinin öncelikli
amacı tüm bağımlı değişkenlerdeki açıkla-
nan hatanın minimizasyonu (veya açıklanan
varyansın maksimizasyonu) olduğundan iç
modellerin R-kare değerleri de diğer bir
model iyilik sonucu olarak kullanılmıştır. R-
Kare değeri iş tatmini için 0,60; işten ayrılma
niyeti için ise 0,43 olarak bulunmuştur. Mo-
delde önerilen tüm ilişkilerin anlamlı olması
da (p<0.001) kurulan hipotezlerin doğrulan-
dığının göstergesidir.   

Tüm bu bulgulara rağmen araştırmanın bazı
kısıtları da bulunmaktadır. Araştırmanın en
önemli kısıdı örneklemin üniversite öğretim
elemanları ile sınırlı olmasıdır. Bu nedenle
bulguların genellenebilmesi için benzer ça-
lışmaların, farklı örneklemlerde tekrar edil-
mesi gerekir. Çalışma sonucunda, üzerinde
yazında yeterli miktarda çalışma olmayan
ÇYK ve ÇYK ile ilişkili olduğu düşünülen
diğer değişkenler arasındaki ilişki araştırıl-
mıştır. Ayrıca araştırma metodunun yeni bir
metot olmasının (KEKK) araştırmacılar için
yeni bir perspektif oluşturacağı düşünül-
mektedir. Bundan sonra yapılacak çalışma-
larda araştırmacılara modelin farklı
değişkenlerle geliştirilmesi önerilebilir. Bu
kapsamda örgütsel adaletin diğer boyutla-
rına da araştırılacak modellerde yer veril-
mesinin önemli bir açılım olacağı
değerlendirilmektedir.
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