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ÖZ

Çalışmanın amacı, örgütsel adaletin çalışanların işten ayrılma niyetilerine etkisini ve iş tatmininin bu 

etkideki aracılık rolünü araştırmaktır. Çalışmaya İstanbul’da bulunan özel ve kamu bankalarından 371 

çalışan katılmıştır. Niehoff ve Moorman (1993), Minnesota Memnuniyet Anketi (1967) ve Grandey (1999) 

tarafından geliştirilmiş ölçeklerden faydalanılarak anket formu hazırlanmış ve veriler toplamıştır. Araştırma 

sonuçlarına göre, çalışanların hem dağıtımsal hemde etkileşimsel adalet değerlemelerinin artması onların 

işten ayrılma niyetini azaltmaktadır. Ayrıca, iş tatminin hem dağıtımsal hemde etkileşimsel adaletin işten 

ayrılma niyeti üzerinde kısmi aracılık etkisi olduğu bulunmuştur. 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Adalet Algısı; İş Tatmini; İşten Ayrılma Niyeti

MEDIATING ROLE OF JOB SATISFACTION IN THE RELATIONSHIP

BETWEEN ORGANIZATIONAL JUSTICE ON INTENTION TO LEAVE

ABSTRACT

The aim of this study is to explore the impact of organizational justice on intention to leave and the 

mediating role of job satisfaction on this association. 371 questionnaires were collected from individuals 

who were working in the public and private banks that locate in İstanbul. Questionnaires are prepared based 

on the measurement instrument used by Niehoff and Moorman (1993), Minnesota Satisfaction Question-

naire (1967) and Grandey (1999) and data was collected. The results indicate that distributive and 

interactional justice has significant influence on intention to leave. In addition, the distributive and 

interactional justice dimension of organizational justice have an effect on intention to leave with the 

mediation of job satisfaction.

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

GİRİŞ

Bilgi ve iletişim teknolojilerindeki ilerlemeler ve globalleşme eğilimleri ile birlikte ekonomik ve ticari 

anlamda ülke sınırlarının belirsizleştiği küresel pazarda, işletmelerin varlıklarını sürdürebilmelerinde insan 

kaynağının bilgi, yetenek ve becerilerinin, insan sermayesinin stratejik önemi akademik yazında uzun 

zamandan bu yana kabul edilmiş durumdadır (Akhilesh, 2013). Kuruma kazandırmak adına kendilerine 

yatırım yapılan çalışanların, kurumdan ayrılmaları söz konusu olması, yöneticilerin karşılaşmayı tercih 

etmedikleri olumsuz bir durumdur.  Özetle, insan kaynağının örgütte verimli ve üretken biçimde uzun süreli 
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istihdamının sağlanması işletme yönetiminin temel hedeflerindendir. Bu düşünce çerçevesinde, kurumsal 

stratejilerin başarı ile sürdürülmesi ve kurumsal değerin yaratılmasında örgütsel adalet kavramının hem 

çalışanların iş tatmini hem de örgütsel bağlılıklarının arttırılması açısından öne çıktığı düşünülmektedir. 

Ekonomik, teknik ve aynı zamanda sosyal bir sistem olan örgütlerde, çalışanlar arasında yaşanan her 

sosyal etkileşimde adalet kavramının bulduğu ve çalışanların örgütsel adalete yönelik algılarının hem 

bireysel hem de örgütsel çıktıları etkilediği ifade edilmektedir (Cropanzano, 2007). Veriler ışığında, 

çalışanların örgüt içindeki yönetsel uygulamaları adil olarak değerlendirmeleri sonucunda (Greenberg ve 

Cropanzano, 2001) ortaya çıkan olumlu algının, çalışanlarda gelecekte çıkarlarının ve haklarının korunacağı 

fikrini oluşturduğu; bu olumlu düşünce ve algının, çalışanların davranış ve tutumları üzerinde olumlu iş 

çıktılarıyla ilişkilendirildiği görülmektedir (Colquitt vd., 2001). Kurum içerisinde herkese eşit ve adil 

biçimde davranılmasının, süreçlerin adil biçimde planlanmasının ve çalışanların bu yöndeki olumlu 

algılarının iş tatmini, örgütsel bağlılık, adanmışlık, örgütsel vatandaşlık davranışı ve  örgüt performansı 

üzerinde olumlu etkileri olduğu araştırma bulguları ile kanıtlanmaktadır (Niehoff ve Moorman,  1993; 

Mahajan ve Benson, 2013; Spector & Che, 2014; Sohn & Shin, 2015; Park vd., 2016). Diğer yandan, 

örgütsel adalet algısına yönelik değerlendirmenin olumsuz yönde olmasının gözle görülebilir ilk göstergeler-

inin, çalışanların ruhsal durumlarındaki olumsuzluklar (moral bozukluğu, stres, asabiyet vb...) ve işyerindeki 

devamsızlılıklardaki artış olduğu anlaşılmaktadır (Görgülüer, 2013, Elovainio vd. 2013).

Örgütsel adalet algısı ile ilişkili olan bir değişken de iş tatminidir (Colquitt, 2001, Erkuş vd., 2011). İş 

tatmini, bireyin iş ve işin sağladıklarına yönelik algıları sonucu hissettiği hoşnutluk ya da hoşnutsuzlukla 

birlikte işe yönelik verdiği duygusal cevap olarak da kabul edilmektedir (Luthans, 2011). Bireyin bir işten 

beklentileri ile sonuçta elde ettiklerinin bir fonksiyonu olarak işine karşı geliştirdiği pozitif tutum iş tatmini, 

negatif tutum iş tatminsizliği şeklinde ortaya çıkmaktadır (Mathur vd., 2011: 219). Çalışanların iş tatmini 

seviyelerinin yüksek olması ise hem işletme performansını hem de çalışanın fiziksel ve ruhsal durumunu 

olumlu yönde etkilemektedir (De Simone vd., 2016). İşlerinden tatmin olan çalışanların, yoğun olduğu 

işletmelerin, işinden tatmin olmayan çalışanların oranının yüksek olduğu işletmelerden daha etkin oldukları 

(Judge vd., 2001) ve iş tatmini seviyesi yüksek olan çalışanların uzun süre işletmede çalışmaya devam 

ettikleri belirtilmektedir (Shalley vd., 2000). İşe yönelik geliştirilen olumlu duygu ve tutumların yanı sıra, 

yaşanan olumsuz deneyimler sonucunda çalışanlarda iş tatminsizliği de gözlemlenmektedir. Çalışanların 

mevcut iş koşullarından ve uygulamalardan duymuş oldukları memnuniyetsizlik arttıkça iş tatminsizliği 

hissi de giderek yükselmektedir. İlgili yazında, çalışanların iş tatminsizliği yaşamalarının önemli unsurların-

dan birinin örgütsel adalet algısı ile ilgili olumsuz değerlendirmeler olduğu öne sürülmektedir (Colquitt, 
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2001; Nojani vd., 2012; Keklik ve Us, 2013).

İş tatmini ile yakından ilişki bir boyut ise işten ayrılma niyetidir; iş tatminin artışı ile birlikte ayrılma 

niyeti ortadan kalkmakta ya da azalmaktadır (Aghaei vd., 2012; Ünler vd., 2014), iş tatminsizliği ortaya 

çıktığında ise işten ayrılma niyetinde artışlar gözlemlenmektedir. İşten ayrılma gerçekleştiği takdirde ise, 

birey yalnızca örgütten ayrılmamakta, aynı zamanda bilgi, yetenek ve deneyimini de örgütten geri 

çekmektedir. Ayrıca işletmeler açısından işten ayrılma; yeniden seçme ve yerleştirme maliyeti, eğitim 

masrafları, işe alışma sürecinde hasar veya kazaların maliyeti gibi maliyetlere sebep olmaktadır (Sanderson, 

2003: 46). Özet olarak, örgütsel adalet algılarına yönelik değerlendirmeleri olumlu olan çalışanların iş 

tatmini seviyelerinin yüksek olacağı, işten ayrılma niyetlerinin ise düşük olacağı öngörülmektedir. Bu 

bağlamda, örgütsel adalet kavramının yalnızca iş tatmini üzerinde olumlu etkisinin olmadığı, çalışanların 

işten ayrılma niyetleri üzerinde de niyeti azaltıcı ya da ortadan kaldırıcı etkisi olduğu düşünülmektedir.

Araştırmanın amacı, bankacılık sektöründe çalışanların örgütsel adalet algılarının işlerinden duydukları 

tatmini ne düzeyde etkilediği ve bu etki sonucunda işten ayrılma niyetlerini incelemektir. Örgütsel adaletin, 

işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisine bakılırken, çalışanların işlerinden duydukları tatmin aracı değişken 

(mediator) olarak ele alınmaktadır. Çalışma kapsamında ilk olarak, teorik alt yapının oluşturulmasında 

literatür taraması gerçekleştirilmiştir. Ardından değişkenlere ilişkilerin ortaya konmuş ve araştırma 

hipotezleri sunulmuştur. Bir sonraki bölümde uygulama ve analizlere yer verilmiştir. Elde edilen bulgular 

doğrultusunda sonuç ve tartışma ile çalışma sonlandırılmıştır. Yerli yazında, örgütsel adalet algılarının işten 

ayrılma niyeti üzerine olan etkilerini inceleyen araştırmaların ülkemizde oldukça sınırlı olduğu görülmekte-

dir (Örücü ve Özafşaroglu, 2013)., örgütsel adalet algısı ve örgütsel bağlılık ilişkisinde iş tatmininin aracı 

(mediator) etkisi ile ilgili  çalışmalar kısıtlı olsa da (Erkuş vd., 2011; Görgülüer, 2013), örgütsel adalet algısı 

ve işten ayrılma niyeti ilişkisinde iş tatmininin aracı (mediator) etkisi ile ilgili herhangi bir çalışmaya 

rastlanılmamıştır. 

2. Literatür Taraması

2.1. Örgütsel Adalet Algısı

Adalet ve hakkaniyet kavramı eski zamanlardan beri sorgulanmış olsa da (örn: Aristotle, Hobbes, J.S. 

Mill, Marx) sosyal bilimlerin konusu olmaya Homans’ın (1961) dağıtım adaleti kavramı ile başlamış, 

Blau’nun sosyal mübadele teorisi (1964) ile Adams’ın eşitlik teorisi (1965) kapsamında davranış bilimleri 

araştırmalarının ilgi odağı olmuştur (Hassan, 2002). Örgütsel adaletle ilgili çalışmaların temelini de 

bahsedilen  teoriler oluşturmuştur (Colquitt vd., 2001). Ayrıca, örgütsel adalet bireylerin örgüt içerisindeki 

adil davranış algılarını ve bu tarz algılara karşı davranışsal tepkilerini ifade etmektedir (Aryee vd., 2002: 
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269). Böylece, çalışan bireylerde örgütün uygulamalarına ve yaşadıkları deneyimlere yönelik bir algı 

oluşmakta, örgütsel adalet de, çalışma ortamının algılanan hakkaniyet derecesi olarak tanımlanabilmektedir 

(Ünler ve Gürel 2015). İlgili yazında, örgütsel adalet üç temel boyutta incelenmektedir. Dağıtım adaleti, 

yönetimin ödül, ceza ve kaynakları dağıtma uygulamalarını ve bu dağıtımın adilliğini bireyin nasıl 

algıladığını açıklamaktadır (Franz, 2004:11). İşlem adaleti, yönetimin kararlar alırken kullandıkları 

prosedürlere ait adalet algısını ifade ederken; etkileşim adaleti, örgüt içindeki uygulamalar sürecinde 

bireylerin karşı karşıya kaldıkları davranışların kalitesi ile ilgili algıları tanımlamaya çalışmaktadır (Colquitt 

ve Greenberg, 2003:159). 

1.2. İş Tatmini

Akademik araştırmalarda çalışanların tutumlarını ölçmek açısından sıklıkla yararlanılan konulardan biri 

iş tatmini kavramıdır (Yeşil ve Dereli, 2012). İlgili yazında, iş tatmini ile çalışanların fiziksel ve ruhsal 

durumları (De Simone vd., 2016), örgüte bağlılık düzeyleri (Shalley vd., 2000), örgütsel vatandaşlık 

davranışı ve örgüt performansı arasında anlamlı ilişkiler ortaya çıkarılmıştır (Judge vd., 2001). Bireylerin 

çalıştıkları kurumlara dair sahip oldukları tutumları göstermesi (Al-Zu’bi, 2010)  açısından iş tatmini 

akademik çalışmalarda sıklıkla yer almaktadır.

Adams’ın Eşitlik Teorisi kapsamında iş ortamında algılanan eşitlik/ eşitsizlikle ilgili olan iş tatmini, 

çalışanın işin içsel ve dışsal özeliklerine yönelik sergilediği olumlu/ olumsuz duygusal ve sübjektif bir 

değerlendirme olarak kabul edilmektedir (Luthans, 2011). Bireyin bir işten beklentileri ile sonuçta elde 

ettiklerinin bir fonksiyonu olarak işine karşı geliştirdiği pozitif tutum iş tatmini, negatif tutum iş tatminsi-

zliği şeklinde ortaya çıkmaktadır (Mathur vd., 2011: 219). İş tatmini genel olarak dışsal ve içsel tatmin 

olarak iki boyutta ele alınmaktadır. Dışsal tatmin, bireyin örgütten beklediği ve elde ettiğinin karşılaştırıl-

ması sonucunda ortaya çıkan tatmin boyutu olup; içsel tatmin ise,  otonomi, işin çeşitliliği, topluma katkısı 

gibi unsurların varlığı sonucunda hissettiği tatmin duygusudur (Keklik ve Us, 2013).

2.3. İşten Ayrılma Niyeti

İşten ayrılma genel olarak, belirli bir süreci izleyerek çalışanın örgütten gönüllü ya da gönülsüz olarak 

ayrılmasını ifade etmektedir. Gönülsüz işten ayrılma; emeklilik, ölüm ve işten çıkarılma durumlarını 

kapsayabildiği gibi,  çalışanın hasta olan bir aile üyesinin bakımı nedeniyle istifa etmesini de içermektedir 

(Arokiasamy, 2013). Gönüllü işten ayrılma sürecinin en önemli aşamalarından biri ise, işten ayrılma 

niyetidir (Price, 1977:3). Aslında, bu model bir karar verme teorisi olan görüntü teorisini esas almaktadır 

(Beach, 1990). Görüntü teorisi, karar verme esnasında kişilerin bilgileri işleme sürecini tanımlamakta ve 

çalışan bireyin işten ayrılma sebeplerini analiz ettikten sonra kurumlardan ayrıldığına vurgu yapmaktadır 
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(Ongori, 2007). İşten ayrılma niyeti, alternatif iş imkanları gibi dış faktörlerden kaynaklanabileceği gibi yaş, 

deneyim süresi ve eğitim gibi bireye özgü sebeplerden ya da örgütsel faktörlerden dolayı da ortaya 

çıkabilmektedir (Örücü ve Özafşarlıoğlu 2013, s.339). 

3. İlişkilerin ve Hipotezlerin Belirlenmesi

3.1. Örgütsel Adalet Algısı ve İş Tatmini İlişkisi

İş tatmininin bireysel ve örgütsel olumlu çıktılarının yanı sıra, öncüllerinden birinin örgütsel adalet algısı 

olduğu kabul edilmektedir (Colquitt, 2001; Chen vd., 2002; Al-Zu’bi, 2010; Erkuş vd., 2011; Nojani vd., 

2012; Keklik ve Us, 2013). Bulgulara ek olarak, çalışanların iş tatminsizliği yaşamalarının önemli 

unsurlarından birinin de, örgütsel adalet algısı ile ilgili olumsuz değerlendirmeler olduğu öne sürülmektedir 

(Colquitt, 2001; Nojani vd., 2012; Keklik ve Us, 2013). Yerli yazında örgütsel adalet alanında yapılan 

araştırmalara göre, adalet algısına yönelik değerlendirmeler olumlu oldukça çalışanların iş tatminini 

arttırmakta, adalet algısına yönelik değerlendirmelerin olumsuz olduğu durumda ise iş tatmininde düşüşler 

gözlemlenmektedir (Keklik ve Us, 2013; Görgülüer, 2013). Örgütsel adaletin alt boyutları açısından; 

işlemsel adaletin sisteme dayalı iş tatmini, dağıtımsal adaletin sonuçlara dayalı iş tatmini üzerinde etkili 

olduğu savunulmuştur (Greenberg ve Cropanzano, 2001). Yavuz (2010), örgütsel adalet algısı boyutlarından 

işlemsel adalet ve dağıtım adaletinin banka çalışanlarının iş tatminleri üzerinde etkili olduğunu ortaya 

çıkarmıştır. Erkuş ve arkadaşları (2011) da; dağıtım adaleti ve etkileşim adaletinin dışsal iş tatminini; 

etkileşim adaletinin içsel iş tatminini pozitif ve anlamlı olarak etkilediğini bulmuşlardır. Bilgilerin ışığı 

altında araştırmanın ilk hipotezi aşağıdaki gibidir.

Hipotez 1: Çalışanların örgütsel adalet algısına yönelik değerlendirmeleri olumlu oldukça, çalışanların iş 

tatmini artmaktadır.

3.2. Örgütsel Adalet Algısı ve İşten Ayrılma Niyeti İlişkisi

İlgili yazında, adalet algısının bağlılığı arttırarak yeni iş arama niyetini düşürdüğü, bu ilişkide dağıtım 

adaletinin işlemsel adaletten daha fazla öne çıktığı öne sürülmektedir (Hassan, 2002). Eric ve Nancy (2008), 

örgütsel adalet algısının işten ayrılma niyetini dolaylı biçimde negatif ve anlamlı olarak etkilediğini, Aghaei 

ve arkadaşları (2012) da, dağıtım adaleti ve işlemsel adalet ile işten ayrılma niyeti arasında negatif ve 

anlamlı ilişkileri tespit etmişlerdir. Akanbi ve Ofoegbu (2013) da benzer sonuçlarla önceki çalışmaları 

desteklemişlerdir. Yerli yazında da, çalışanların örgtsel adalet algılarına yönelik değerlendirmeleri olumlu 

biçimde arttıkça iş performanslarının yükseldiği ve işten ayrılma niyetlerinin azaldığı kanıtlanmıştır (Örücü 

ve Özafşarlıoğlu 2013; İşcan and Naktiyok 2004). İşten ayrılma niyetinin, dağıtımsal ve işlemsel adalet 

algısı ile negatif yönlü bir ilişki içinde olduğu öne sürülmektedir (Gürpınar 2006; Örücü ve Özafşarlıoğlu 

2013). 
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Daha önceki çalışmalara dayanarak, araştırmanın ikinci hipotezi belirmektedir:

Hipotez 2: Çalışanların örgütsel adalet algısına yönelik değerlendirmelerinin olumlu olması, işten 

ayrılma niyetlerini azaltmaktadır. 

3.3. İş Tatmini ve İşten Ayrılma Niyeti İlişkisi

İlgili yazında, iş tatminin artışı ile birlikte ayrılma niyetinin ortadan kalktığı ya da azaldığı ifade 

edilmekte (Aghaei vd., 2012; Akanbi ve Ofoegbu,2013; Ünler vd., 2014), iş tatmini ile işten ayrılma niyeti 

arasında istikrarlı olarak negatif yönlü ilişki doğrulanmaktadır (Hacıoğlu vd., 2009: 70). Araştırmaya konu 

olan bankacılık sektörü açısından Türkiye’de gerçekleştirilmiş kısıtlı sayıda çalışma olduğu gözlemlenmiştir 

(Erkuş vd., 2011; Görgülüer, 2013; Örücü ve Özafşaroglu, 2013 ). 

Hipotez 3: Çalışanların iş tatmini arttıkça işten ayrılma niyeti azalmaktadır.

3.4.Örgütsel Adalet Algısının İşten Ayrılma Niyeti ilişkisinde İşTatminin Aracılık Etkisi

İlgili yazında, iş tatmini ile işten ayrılma niyeti arasında negatif ve anlamlı ilişkinin varlığı kabul 

edildiğinden (Kaya , 2010; Aghaei et al., 2012; Ünler vd., 2014), iş tatminin öncüllerinden biri olan örgütsel 

adalet kavramına da dikkat edilmesi gerektiği ifade edilmektedir (Cohen-Charash and Spector 2001; 

Colquitt, 2001; Chen vd., 2002; Erkuş vd., 2011; Nojani vd., 2012; Keklik ve Us, 2013). Örgüt içindeki 

adalet algısının güçlenmesi ile çalışanların örgüte olan bağlılıklarının arttığı, işten ayrılma niyetinin ortaya 

çıkmadığı ifade edilmektedir (İşcan ve Naktiyok 2004; İyigün 2012). Erkuş ve arkadaşları (2011) örgütsel 

adaletin örgütsel bağlılık üzerinde pozitif ve anlamlı etkilerini tespit ederken, etkileşim adaleti alt boyutunun 

çalışanların örgütsel bağlılığını içsel ve dışsal iş tatmini aracılığı ile etkilediğini tespit edilmişlerdir. 

Görgülüer’in (2013) araştırma sonuçları, iş tatminin örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık ilişkisinde aracı rol 

oynadığını ortaya çıkarmıştır. Örgütsel bağlılık ile işten ayrılma niyeti birbirleri ile negatif ilişkili iki boyut 

olduğundan, araştırmanın dördüncü hipotezi aşağıdaki şekliyle sunulmaktadır.

Hipotez 4: Çalışanların örgütsel adalet algısına yönelik değerlendirmelerinin olumlu olması iş tatminini 

arttırarak, işten ayrılma niyetini azaltmaktadır. Kurulan araştırma modeli Şekil 1’de görülmektedir.

Şekil 1: Araştırma Modeli
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4. Yöntem

4.1. Örneklem

Araştırma İstanbulda faaliyet gösteren kamu ve özel bankalardaki genel müdürlük ve şube çalışanları 

arasında yapılmıştır. Araştırmada kolayda örnekleme yöntemi ile belirlenen 600 kişiye anket formu internet 

portalı üzerinden uygulanmış ve 371 kişi (% 62) anketi eksiksiz biçimde yanıtlamıştır. Anketlerin geri dönüş 

oranın yüzde 62’dir. Katılımcıların yüzde 42,9’u (159) kadın, yüzde 57,1’i (212) erkektir. Yüzde 70,9’ u 

(263) üniversite mezunudur, yüzde 24,1’i (90) yüksek lisans veya doktora eğitimini tamamlamıştır. 

Çalışanların  % 64,2’si (238) 25-31 yaş aralığında olup 40 yaş üzeri çalışanların oranı % 7,8’si (29) olduğu 

görülmektedir. Katılımcıların % 54,4 (202) evlidir ve % 58,8’inin aynı işyerinde bir ile beş yıl arası çalıştığı 

anlaşılmaktadır. Ayrıca, katılımcıların % 66,6’sının (247) özel bankalarda ve % 52,8’i (169) de şubelerde 

çalışmaktadır.

4.2. Ölçme Araçları

İişkilerin belirlenmesine yönelik hazırlanan ankette kullanılan ölçekler aşağıdaki gibidir. Yararlanılan 

tüm ölçeklerde ifadeler beşli Likert (1-Kesinlikle Katılmıyorum, 5-Kesinlikle Katılıyorum) ölçeğiyle 

değerlendirilmiştir. 

Örgütsel Adalet Ölçeği: Çalışanların örgütsel adalet değerlemelerini ölçmek için Niehoff ve Moorman 

(1993) tarafından geliştirilen “Örgütsel Adalet Ölçeği”’inden faydalanılmıştır. Ölçekte dağıtım adaletini 

ölçmeye yönelik beş soru, işlemsel adaleti ölçmeye yönelik beş soru ve etkileşimsel adaleti ölçmeye yönelik 

10 soru sorulmuştur. Ülkemizde yapılan araştırmalar da, Niehoff ve Moorman’ın ölçeğinin kullanıldığı ve 

güvenirlik katsayısının yüksek olduğu (örneğin Akçan, 2012 α: 0.90) görülmüştür. 

İş Tatmini Ölçeği: İş tatmini ölçmek için 20 ifadeden oluşan “Minnesota İş Tatmin Ölçeği (1967)” 

kullanılmıştır. Ölçekte içsel tatmini ölçmeye yönelik 12 ve dışsal tatmini ölçmeye yönelik sekiz ifade yer 

almıştır. Uluslararası ve ulusal yazında sıkça kullanılan ölçeğin güvenirlik katsayısının (α) 0.89 - 0.90 

arasında değerler aldığı görülmektedir (Kılıç, 2006).

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği: Çalışanların işten ayrılma niyetlerinin belirlenmesinde Grandey’in (1999) 

“İşten Ayrılma Niyeti” ölçeğinden yararlanılmıştır. Çalışanlardan, “Şimdiki işimden ayrılmayı düşünüyo-

rum”; “Sürekli olarak daha iyi bir iş arıyorum” gibi ifadeleri değerlendirmeleri istenmiştir.

5.Bulgular

 Çalışmada faktör yapısının belirlenmesi amacıyla değişkenlere SPSS paketi yardımıyla keşifsel 

faktör analizi yapılmıştır. Araştırmada yer alan üç ölçeğe temel bileşenler (principle component) faktör 

analizi ve varimax döndürme tekniği (varimax rotation) uygulanmıştır. Ölçeklerin KMO değerleri 0,60’den 
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yüksek ve Bartlett’s test değerleri anlamlıdır (Cerny ve Kaiser, 1977). Adalet algısı ölçeğinde sadece 8. 

sorunun düşük faktör ağırlığından dolayı analize dâhil edilmemiştir ve analiz sonucunda 2 faktöre 

yüklenmiştir.

 İş tatmini ölçeğinde de 5,6,8,13,17,18 ve 19. sorularda düşük faktör yüklerinden dolayı analiz 

dışında bırakılmıştır. Faktörlerin iç tutarlılık değerleri sırasıyla etkileşimsel adalet boyutunun 0.953, 

dağıtımsal adalet fatörünün 0.892, iş tatmini boyutu 0.953 ve işten ayrılma niyeti 0.823’dür. Faktör tabloları 

Ek1, Ek2 ve Ek3 de verilmiştir. Ayrıca, araştırmada kullanılacak değişkenlerin ortalamaları, standart 

sapmaları hesap�

lanmış ve değişkenler arasındaki korelasyon değerleri incelenmiştir. Değişkenlere

ilişkin ortalama, standart sapma ve değişkenler arasındaki korelasyonlar Ek4’de verilmiştir.

Çalışanların adalet algısının işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde iş tatminin aracılık etkisini görmek 

için oluşturulan hipotezleri test etmek amacıyla Baron ve Kenny’nin(1986) yaklaşımının varsayımları temel 

alınarak hiyerarşik regresyon analizi uygulanmıştır. Analizde yapılırken, ilk önce kontrol değişkenleri olarak 

katılımcıların cinsiyetleri, yaşları, medeni durumları, eğitim durumları, çalışma süreleri, ünvanalrı, çalıştığı 

birim (şube/genel müdürlük) ve çalıştığı sektör (kamu/özel) analize dahil edilmiştir. Çünkü daha önceki 

araştırmalar bu değişkenlerin adalet algısı, iş tatmini ve işten ayrılma niyetiyle ilişkili olduğunu öne 

sürmektedir. İkinci aşamada bağımsız değişken olan adalet algısının ara değişken olan iştatminin üzerindeki 

etkisine bakılmıştır. Üçüncü aşamada, bağımsız değişkenin bağımlı değişkenlerle ilişkisi kontrol edilmiştir. 

Eğer her iki aşamada da sonuçlar istatistiksel olarak anlamlı ise, son aşamada bağımsız değişken ile ara 

değişken birlikte analiz yapılarak bağımlı değişken üzerindeki etkisi test edilmiştir. Eğer adalet algısı 

değişkenin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisi kaybolmuş veya adalet algısı değişkeninin etkisi zayıflamış 

ise, modeldeki iş tatmini değişkeni ara değişken (mediator) olduğu kabul edilir. Tablo 1’de hiyerarşik 

regresyon bulguları gösterilmiştir.

İlk hipotezde çalışanların adalet değerlendirmeleri ile iş tatminleri arasında pozitif yönlü ilişki olduğu 

varsayılmaktadır. Yapılan regresyon analizine göre çalışanların hem dağıtımsal adalet değerlemeleri (β

=0,276, p<0,001) hem de etkileşimsel adalet (β=0,509, p<0,001) değerlemeleri olumlu oldukça, çalışanların 

iş tatminin arttığı belirlenmiştir. Dolayısıyla, ilk hipotez olan çalışanların adalet değerlendirmeleri olumlu 

oldukça, çalışanların iş tatmini artacaktır kabul edilmiştir.

Çalışanların adalet değerlendirmeleri ile onların işten ayrılma niyetleri arasında ters yönlü ilişkinin 

olduğu idia edilen ikinci hipotez tablo ikide gösterilmiştir. Regresyon analizine ilk aşamada kontrol 

değişkenleri, ikinci aşamada dağıtımsal ve etkileşimsel adalet değerleme değişkenleri dâhil edilmiştir, 
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çalışanların işten ayrılma niyetlerini azalttığı (Model 4) bulunmuştur. Analiz sonuçlarına göre çalışanların 

hem dağıtımsal adalet (β= -0,291, p<0,001), hemde etkileşimsel adalet (β= = -0,338, p<0,001)  

değerlendirmelerinin olumlu olması, onların işten ayrılma niyetlerini azalttığı ortaya çıkmıştır ve ikinci 

hipotez kabul edilmiştir.

Araştırmanın üçüncü hipotezi, çalışanların iş tatmini ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiyi anlamaya 

yöneliktir. Aralarındaki bu ilişkiyi incelemek için kurulan 5. Model de, çalışanların iş tatminlerinin arttıkça, 

işten ayrılma niyetlerinin (β=-,567 ,p<0,001) azaldığı belirlenmiştir. Böylece üçüncü hipotez de kabul 

edilmiştir.

Çalışmanın ana kurgusunun yapıldığı, adalet algısıyla işten ayrılma niyeti arasında iş tatminin aracılık 

rolünün incelendiği son regresyon modelinde, aracı değişken olan iş tatmini, adalet algısı değişkeniyle 

birlikte analize dâhil edilip,  dağıtımsal ve etkileşimsel adalet değerlemesinin işten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisinin azalıp yada tamamen ortadan kalkıp kalmadığı test edilmiştir. Model altının sonuçlarına göre; 

iştatmini aracı değişkeni modele eklendiğinde dağıtımsal adalet değerlemesinin işten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisi β=0,291’den β=0,192 değerine; etkileşimsel adalet değerlemesinin işten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisi β=0,338’den β=0,155 değerine düştüğü görülmektedir. Analiz sonuçlarına göre iş tatmini 

değişkeninin, dağıtımsal ve etkileşimsel adalet algısının işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisin de kısmi 

aracılık rolü yaptığı saptanmıştır. Böylece, dördüncü hipotez kısmen kabul edilmiştir.

Tablo 1:Adalet Algısı ve İş tatmininin İşten Ayrılma Niyeti üzerindeki etkilerini inceleyen 

Hiyerarşik Regresyon Analizi 
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I  tatmini I ten ayrilma niyeti 

Model 1 Model 2 

Model 

3 Model 4 Model 5 Model 6 

Kontrol De i kenleri             

Cinsiyetiniz ,045 ,010 -,006 ,024 ,020 ,028 

Ya ınız -,053 -,007 ,013 -,024 -,017 -,027 

Medeni haliniz -,126* -,118** ,052 ,040 -,020 -,002 

E itim durumunuz -,102* -,027 ,075 ,012 ,017 ,003 

Çalı ma süreniz -,013 -,015 ,056 ,060 ,048 ,055 

Ünvanınız ,140** ,052 -,140** -,066 -,060 -,047 

Çalı tı ınız birim ,136** -,049 -,043 ,112* ,034 ,095* 

Çalı tı ınız sektör ,111 ,035 -,028 ,030 ,034 ,042 

Ba ımsız De i kenler       

Da ıtımsal Adalet   ,276***   -,291***   -,192*** 

Etkile imsel  Adalet   ,509***   -,338***   -,155** 

 Tatmini         -,567*** -,358*** 

r2 0,06 ,520 ,025 ,360 ,321 ,366 

r2 0,06 0,460 ,025 0.281 ,296 ,060 
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6.Tartışma ve Sonuç 

Yapılan çalışmada örgütsel adalet değerlemesinin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde iş tatmininin 

aracılık rolü incelenmiştir. Ayrıca, bankacılık sektöründeki çalışanlar üzerinde yapılan araştırma sonuçlarına 

göre örgütsel adaletin dağıtımsal ve etkileşimsel olmak üzere iki boyutta toplandığı tespit edilirken, işten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde, iş tatmininin kısmi aracılık rolü olduğu ortaya çıkmıştır.

Çalışmanın keşifsel faktör analizi sonucunda, yazında dağıtımsal, işlemsel ve etkileşimsel olarak üç 

boyutta incelenen adalet algısı ölçeği, bu çalışmada iki boyut altında toplanmıştır. Ankete katılan banka 

çalışanların örgütsel adalet değerlemesi yaparken sonuç ve süreçe odaklandıkları görülmektedir. Kazanç ve 

çıktılarla ilgili soruların dağıtımsal adalet boyutuna yüklenirken; işlemsel ve etkileşimsel adalet sorularının 

tek boyutta toplandığı ortaya çıkmıştır. İki boyutun birleşerek tek boyut olmasını, katılımcıların alınan 

kararların nedenlerinin açıklanması ve amaçlarla ilgili samimi, dürüst bir iletişim kurulması olduğu 

düşünülmektedir. Böylece çalışmada ikinci adalet boyutu etkileşimsel adalet olarak isimlendirilmiştir. 

Araştırma analizlerinde ilk olarak dağıtımsal ve etkileşimsel adalet boyutlarının iş tatmini üzerinde 

anlamlı bir etkisi olduğu belirlenmiştir. Örgütlerde çalışanların adalet değerlemesinin olumlu olması, iş 

tatminlerini artıracaktır. Yazında çalışanların örgütsel adalet algılarının iş tatminlerini etkilediği sonuçlarını 

destekler sonuçlar yer almaktadır (Colquitt, 2001; Erkuş vd., 2011; Choi, 2011; Promket & Thanyaphirak, 

2012; Rai, 2013). 

Çalışmanın ikinci aşamasında örgütsel adaletin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkileri incelenmiştir. 

Dağıtımsal ve etkileşimsel adalet boyutları ile işten ayrılma niyeti arasında ters ve anlamlı ilişki bulunmuş-

tur. Bulgulara göre örgütlerde çalışanların adalet değerlmelerinin artması işten ayrılma niyetlerini 

azaltacaktır. Yani, çalışanların kendilerine eşit, adil muamele yapıldığını düşünmeleri örgütlerine yönelik 

adalet algılarını artırmakta ve işten ayrılma eğilimlerini azaltmaktadır. Bulguların tersine örgütsel adalet 

algıları olumsuz olan çalışanlar düşük performans göstermekte, örgütlerine yabancılaşmakta ve bir süre 

sonra işten ayrılma niyeti içine girebilmektedirler. Elde edilen bulgular alan yazındaki çalışmalar ile benzer 

sonuçlar vermiştir (Choi, 2011; Rai, 2013).

Çalışanların iş tatminlerinin işten ayrılma niyeti üzerine etkileri üçüncü hipotezde incelenmiştir. Analiz 

sonuçlarında, iş tatmini arttıkça işden ayrılma niyetleri azalmaktadır. İş tatmini yüksek olan çalışanların iş 

tatmini düşük olanlara kıyaslandığında iş değiştirmeyi düşünmedikleri ve yüksek iş performansı 

gösterdikleri daha önceki çalışmalarla desteklenmiştir ( Akkirman ve Harris, 2004;Loi vd., 2006).

Son olarak, örgütsel adalet boyutlarının işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini daha iyi açıklamak 

amacıyla, iş tatmininin aracılık rolü araştırılmıştır. Yapılan hiyerarşik regresyon analizi sonucunda iş 
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tatminin, hem dağıtımsal hemde etkileşimsel adaletin işten ayrılma niyeti üzerinde kısmi aracılık etkisi 

olduğu bulunmuştur. Bu çalışmada, banka çalışanlarının dağıtımsal ve etkileşimsel adalet değerlemeleri 

işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisi gerek doğrudan gerekse iş tatmini aracılığıyla ortaya çıkabilmektedir. 

Daha önceki çalışmalarda bu ilişkiler incelenmediği için yazın için yeni bir bulgudur. 

Çalışanların örgütlerine duydukları adalet algıları arttıkça işgörenlerin performansı yükselmekte ve işten 

ayrılma niyetleri de azalmaktadır. Ayrıca yöneticilerin çalışanlarına örgütsel kuralları adil ve eşit uygulama-

ları, performanslarını objektif, önyargısız bir şekilde ödüllendirmeleri; çalışanların dağıtımsal ve etkileşim-

sel adalet değerlemelerini olumlu yönde artıracak ve daha fazla tatmin olmaları sonucunda işten ayrılma 

niyetinilerini azaltıp, işe bağlılıklarnı artacaktır. Araştırma sonuçlarını örgütler acısında değerlendirilirse, 

örgütlerin, çalışanların aldıkları ödülleri neden adaletsiz veya eşit olarak dağıtılmadığını düşündüklerini çok 

iyi anlamalı ve aynı zamanda terfi, ödüllendirme gibi kararlar verilirken hangi referans noktasına göre 

karşılaştırma yaptıklarını çok net belirlemeleri gerektiği ortaya çıkmaktadır. Benzer şekilde çalışanların 

örgüt içindeki adalet değerlemelerinin maaş, ücret dışı haklar, primler, teşvikler, tanınma, takdir edilme ve 

terfi gibi her türlü içsel ve dışsal unsurlar aracılığıyla olumlu yönde etkilendiğini, böylece işten ayrılma 

niyetini azalttığı göz ardı edilmemelidir. 

Çalışmada bazı kısıtlar bulunmaktadır. İlk önemli kısıt araştırmanın bankacılık sektörü ile 

sınırlandırılmış olmasıdır. İkinci kısıt ise, bankaların tüm Türkiye’deki genel müdürlük birimleri ve 

şubelerine ulaşmak mümkün olmadığı için araştırmanın kapsamına sadece İstanbul ilinde bulunan 

bankaların genel müdürlük ve şube çalışanları dâhil edilmiş olmasıdır. Üçüncü kısıtımız ise, anket yöntemi 

kullanılarak yapılan bu çalışmada veriler sadece araştırmacılar tarafından toplanmasından dolayı yanlılığa 

neden olmaktadır.
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EK.1 Adalet Algısı Faktör Analizi ve İç Tutarlılık Sonuçları
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  Faktör 
Varyansı 

Cronbach 
Alfa 

1 2 

Faktör 1: Etkile imsel Adalet 43,344 0,953     

Yöneticilerim i imle ilgili kararlar için 
uygun gerekçeler gösterirler. 

    
0,837 

  

imle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim 
bana akla uygun açıklamalar yaparlar. 

    
0,828 

  

Yöneticilerim i imle ilgili kararların 
do uraca ı sonuçları benimle tartı ırlar. 

    
0,794 

  

imle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim 
bana kar ı dürüst ve samimidirler. 

    
0,789 

  

imle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim 
bana saygılı davranırlar ve önem verirler. 

    
0,788 

  

imle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim 
bir çalı an olarak haklarımı gözetirler. 

    
0,75 

  

Yöneticiler, alınan kararları çalı anlara 
açıklar ve istendi inde ek bilgiler verirler. 

    
0,746 

  

imle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim 
bana nazik ve ilgili davranırlar. 

    
0,743 

  

Yöneticilerim i imle ilgili her kararı bana net 
olarak açıklarlar. 

    
0,74 

  

Yöneticiler, i le ilgili kararları almadan önce 
bütün çalı anların görü lerini alırlar. 

    
0,729 

  

imle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim 
ki isel ihtiyaçlarıma kar ı duyarlıdır 

    
0,723 

  

le ilgili bütün kararlar, bunlardan etkilenen 
tüm çalı anlara ayrım gözetmeksizin 
uygulanır. 

    

0,701 

  

Çalı anlar, yöneticilerin i le ilgili kararlarına 
kar ı çıkabilirler ya da bu kararların üst 
makamlarca yeniden görü ülmesini 
isteyebilirler. 

    

0,658 

  

e ili kin kararlar yöneticiler tarafından 
tarafsız bir ekilde alınmaktadır. 

    
0,656 

  

Faktör 2: Da ıtmsal Adalet 21,59 0,892     

 sorumluluklarımın adil oldu u 
kanısındayım. 

   
0,850 

Ücretimin adil oldu unu dü ünüyorum.       0,817 
Bir bütün olarak de erlendirildi inde 
i yerimden elde etti im kazanımların adil 
oldu unu dü ünüyorum. 

      

0,795 
Çalı ma programım adildir       0,784 

 yükümün adil oldu u kanısındayım.       
0,722 

Toplam Açıklanan Varyans %64,93 
KMO: 0,953  p: ,000 (Bartlett’s Test) 
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EK. 2 İş Tatmini Faktör Analizi ve İç Tutarlılık Sonuçları

EK.3  İşten Ayrıma Niyeti Faktör Analizi ve İç Tutarlılık Sonuçları

EK.4 Araştırma Değişkenlerinin Ortalamaları, Standart Sapmaları Ve Korelasyon Değerleri

* p< .05, ** p< .01
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  Faktör 
Varyansı 

Cronbach 
Alfa 

 

  Tatmini 51,320 0,953  

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir eyler 
yapabilme ansımın olması açısından i imden 
memnunum. 

  
0,792 

Ba kaları için bir eyler yapabilme olana ına 
sahip olabilmem açısından i imden memnunum.   0,78 
Ki ilere ne yapacaklarını söyleme sansına sahip 
olmam açısından i imden memnunum   0,758 
Yaptı ım i  kar ısında duydu um ba arı hissi 
açısından i imden memnunum.   0,749 
Zaman zaman farklı eyler yapabilme sansımın 
olması açısından i imden memnunum.   0,747 
Kendi kararlarımı uygulama serbestli ini bana 
vermesi açısından i imden memnunum.   0,732 

imi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilme 
sansını bana sa laması açısından i imden 
memnunum.   0,726 
Toplumda “saygın bir ki i” olma sansını bana 
vermesi açısından i imden memnunum.   0,7 
Tek ba ıma çalı ma olana ımın olması 
bakımından i imden memnunum.   0,684 
Beni her zaman me gul etmesi bakımından 
i imden memnunum   0,677 

 ile ilgili alınan kararların uygulanmaya 
konması açısından i imden memnunum   0,667 

 içinde terfi olana ımın olması açısından 
i imden memnunum.   0,651 
Vicdanıma aykırı olmayan eyler yapabilme 
ansımın olması açısından i imden memnunum.   0,629 

 

 Faktör 
Varyansı 

Cronbach 
Alfa 

 

ten Ayrılma Niyeti 85,268 0,823   

imden ayrılmayı sık sık dü ünürüm.     0,952 
Mevcut i imi bırakmaya niyetliyim     0,928 
Daha iyi bir i  için sürekli ara tırma yapıyorum.     0,889 

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

 

De i kenler  Ort.  S.S.  1 2 3 4 
1. lemsel Adalet 2,94 0,85 1    
2.Da ıtımsal Adalet 2,87 0,98 ,602** 1   
3.  tatmini 3,2 0,78 ,676** ,592** 1  
4. ten ayrılma 
niyeti 2,63 1,11 -,493** -,465** -,561** 1 

 


