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OZGUN ARASTIRMA

Algilanan Ucret Adaletinin Calisanln isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisinde Is Doyumunun Aracilik Rolii: Kirgizistan’ da Bir Tekstil
isletmesinde Uygulama

Aysegiil ASUMAN AKDOGAN 1, Bektursun ESENTUR UULU 2

Ozet
Bu ¢alismada; is doyumu, isten ayrilma niyeti ve algilanan iicret adaleti kavramlarini literatiire dayali olarak agiklamak
ve algilanan licret adaleti degiskeninin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde is doyumunun aracilik roliinii tespit etmek
amaglanmistir. Bu amaca yénelik olarak Kirgizistanin baskenti Biskek’te faaliyette bulunan bir tekstil isletmesinin
isgorenleri lizerinde anket uygulamasi gerceklestirilmistir. Bu isletmede toplam 300 kisi calismaktadir ve arastirmaya
katilmay1 kabul eden 300 kisiden veri toplanmustir. Elde edilen veriler, SPSS programiyla analiz edilmistir. Arastirma
degiskenleri arasindaki dogrudan ve dolayli iliskilerin incelenmesi icin regresyon analizine dayali olarak ¢alisan PROCESS
4.2 makrosu kullanilmistir. Analiz sonuglary, iicret adaleti algisinin isten ayrilma niyeti tlizerinde dogrudan etkisi ile birlikte
is doyumu araciligiyla dolayli etkisinin oldugunu géstermistir. Elde edilen sonuclar yazin baglaminda sunulmusgtur.
Anahtar kelimeler: Algilanan licret adaleti, Is doyumu, Isten ayrilma, Aracilik rolii, Kirgizistan
Jel Kodu: M12, M19, M54

The Mediating Role Of Job Satisfaction In The Effect Of Perceived Wage Fairness On Employee
Turnover Intention: An Application In A Textile Company In Kyrgyzstan

Abstract
The main goal of this study is to provide clarity about the notions of job satisfaction, intention to leave and perceived wage
fairness and also to determine the effect of the perceived wage fairness variable on turnover intention and to determine
whether job satisfaction plays any mediating role in this effect. Data was collected by the questionnaire method, and then
analyzed using the SPSS program. For this purpose, a survey was conducted on the personnel of a textile enterprise that
had 300 employees.The group of the research consists of 300. PROCESS 4.2 macro was used to determine the direct and
indirect relationships between the variables. The findings showed that the perception of wage justice has a direct effect on
intention to leave the job as well as an indirect effect through job satisfaction. The results are presented within the
literature.
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1. GIRIS

Diinya’da kiiresellesmenin hizla artmasi nedeniyle, siirekli bir degisim yasanmaktadir ve isletmelerin
bu yeni kosullara uyum saglamasi gerekmektedir. Isletmeler bu degisime uyum saglayabildikleri
sirece de daha yiliksek rekabet avantajina sahip olacaklardir. Yenilikleri ve degisimi
degerlendiremeyen isletmeler, zaman i¢cinde rekabet avantajlarin1 kaybedecek ve stirdurtlebilir
olmalar1 miimkiin olamayacaktir. Isletmelerin beseri sermayesi, dis cevrelerine uyum
saglamalarinda temel unsurlarin basinda yer almaktadir. Giiniimiizde, ¢alisanlar, isletme basarisini
belirleyen ayirtedici faktor olarak 6n plana ¢ikmaktadir:

Orgiitler, hedeflerine ulagmak icin islerine uygun calisanlari bulmali, ise almal ve iste kalmalarini
saglamalidir. Bir isletmenin istedigi nitelikte eleman bulmasi ve onu isletmede tutmasi ise kolay
degildir. Ozellikle, bir calisanin iste kalmasini etkileyen isin sagladigl yararlardan is ortamina ve
bunlarla ilgili ¢calisanin algilarina kadar bir ¢ok farkli faktor s6z konusudur. Giiniimiizde ¢alisanlar,
ozellikle de nitelikli calisanlar bir¢ok isletmede ¢alisma imkani bulabilmekte, is degistirme firsatina
sahip olabilmektedir. Isgiicii hareketliligi, Z kusag calisanlarin ¢abuk sikilma, bireysel faydalarini
maksimize etme vb. gibi 6zellikleri de dikkate alindiginda, daha da 6nemli hale gelmektedir ve is
hayatinda calisan hareketliligi daha c¢ok goézlenmeye baslamistir. Calisanlar, bireysel nedenlerle
ve/veya isyerindeki Ozellikle tlcret ve terfi ile ilgili adaletsizlik, kotii politikalar veya calisma
ortamiyla ilgili sorunlar gibi orglitsel faktorlerin (ki bunlarin bir kismi gercekte yasanan diger bir
kismi ise esitlik teorisine gore ¢alisanin ¢evresiyle kendini kiyaslamasina dayal algiladig1 sorunlar
da olabilir) bir sonucu olarak g¢alistiklar1 sirketten ayrilma duygusu yasayabilmektedir (Folger ve
Cropanzano, 1998; Holley, 2012). Ancak isten ayrilma her ortamda gerceklesmeyebilir. Ornegin, bir
tilkede issizlik oraninin yiiksek olmasi, calisanin isten ayrilma niyeti yliksek olsa bile isten
ayrilmasini engelleyebilir. Diger yanda orgiit ici bir faktor olarak, calisan licretini adaletsiz olarak
algilasa da bu memnuniyetsizligini isyeriyle ilgili isini sevme, arkadaslik iliskileri, is doyumunun
yliksek olmasi gibi nedenlerle uygulamaya koymayabilir, yapilan ¢alismalarda bu yénde bulgular
bulunmaktadir (Sulu, 2018). Nedeni ne olursa olsun, ¢alisanin isten ayrilmasi, isletmeler i¢cin hem
bilgi ve tecriibe kayb1 nedeniyle hem de yeni eleman temininin zaman ve parasal boyutlar1 dikkate
alindiginda, 6nemli bir maliyet unsurudur. isgéren devir hizinin yiiksek olmasi isletmelerde kalite
sorunu basta olmak tizere bir ¢ok problemin yasanmasina neden olmaktadir.

Calisanin isten ayrilma niyeti ve sonucunda isten ayrilmasi, tiim iilkeler agisindan 6nemli bir
sorundur. Bu, heniiz gelismekte olan bir iilke olan Kirgizistan a¢isindan daha da 6nem tasiyan bir
durumdur. Calismanin uygulamasinin yapildig: Kirgizistan’la ilgili ekonomik kosullara bakildiginda,
Kirgizistanin Merkez Bankasi bilgilerine gore tlilkede 18 Kasim 2022 itibariyla yillik enflasyon,
%15,4'ten %14,5'e inmistir. 2023'iin basindan bu yana ise tiliketici fiyatlar1 yiizde 2,8 artarken
(17 Subat 2023 itibariyla), yillik bazda enflasyon % 15,9 olmustur. Bununla birlikte, kiiresel cevrede
kriz ve belirsizlikler hala devam etmektedir. Gida, enerji ve diger iirtinlerin diinya fiyatlarinda diisme
olmasina ragmen, Kirgizistan’da fiyatlar yiikselmeye devam etmektedir. Bu genel ekonomik
gorinimiin yanisira, giiniimuz itibariyle Kirgizistan’da isgiictli piyasasinin 6zelliklerine bakildiginda;
1) Emegin fazlalig1 ve yapisal uyumsuzluk; 2) Ekonominin hemen hemen tiim sektorlerinde diisiik
tcretler; 3) Hem kayith hem de kayit dis1 sektorlerdeki isciler icin isgiicli korumasinin diisiik
seviyede olmasi; 4) Sosyal garantiler ve sosyal giivenlik konusunun tatmin edici olmamasi;
5) Gogmen iscilerin sosyal ve 6zellikle yasal savunmasizligy; 6) Yiiksek gelir ve itibar arayisiyla "beyaz
yakalilarin" yurt disina go¢ etmesi gibi hususlar éne ¢cikmaktadir (bek6oes, 2019). Bu 6zellikler
tilkedeki isglicl piyasasi ile ilgili zayifliklar1 ve tehditleri de belirtmesi bakimindan anlamlidir.

Bekboev tarafindan 2019’'da yapilan ¢calismada, yurt disina go¢ edenlerin cogunun, ailelerinin paraya
ihtiyaci olmasi (%55) veya tllkelerinde is imkani olmamasi (%16) nedeniyle tilkeyi terk ettikleri
belirtilmektedir. Bu calismaya gore, tiim go¢ edenlerin yaklasik %75,6's1 erkektir, biiyiik cogunlugu
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18-35 yas araligindadir ve calisma amag¢h go¢ edenlerin %89'u orta veya yiliksek 6grenimi
tamamlamistir. Bu grubun o6zelliklerine bakildiginda, iilkeden ayrilmadan 6nce g¢ogunun issiz,
tarimda ya da sehirde satis ve ingsaat gibi hizmet sektoriinde ¢alistiklar1 goriilmektedir (bek6oes,
2019). Ayrica, Kirgizistan’da ilan edilen bir bos is pozisyonuna karsi 10 kisinin issiz olmasi, konunun
ciddiyetini ve issizlerin ig giicii piyasasi tizerinde etkilerini gostermektedir (3prem6aes ve Emenosa,
2016). Emek gociinii “tetikleyici” faktorler arasinda tiretim krizi, diisiik lcretler, 6nemli diizeyde
yoksulluk ve issizlik diizeyinin yiliksek olmasi gibi faktorler basta gelmektedir. Kirgizistan’dan go¢
edilen iilkeler arasinda ilk sirada Rusya gelmektedir. Ozellikle, Rusya'ya gocii artiran nedenlerin
basinda dil avantaji (Kirgizistan’da okullarda zorunlu dil Rusgadir) gelmektedir, buna ilave olarak,
Rusya’da licretlerin nispeten yiliksek olmasi ve farkli sektorlerde daha gesitli is imkanlar1 arzinin
bulunmasi yer almaktadir. Rusya ve Kirgizistan'daki nominal ticretler karsilastirildiginda.
Eyaletlerarasi Istatistik Komitesine gére 2013'iin sonunda, Rusya Federasyonu'nda nominal iicret,
Kirgizistan'dakinden yaklasik 5 kat, kisi basina diisen GSMH ise 10 kat daha ytiksektir (®s1oprHckas
vd, 2016). 2022'de Rosstat'tan (Rusya komitesi) alinan istatistiksel bilgilere gére, Rusya’da ortalama
aylik maas yaklasik 38 bin ruble’dir (593 dolar). Buna karsin, Kirgizistan’da 2022’de ortalama ticret,
16580 som (240 dolar) olarak agiklanmistir ve bu karsilastirma, Rusya’ nin maas konusundaki
tstiinligiini gostermektedir (visasam.ru, 02.04.2024 ). Bu maas farki dogal olarak gogii tesvik eden
hususlarin basinda yer almaktadir. ince tarafindan Kirgizistan’da yiyecek sektoriinde yapilan bir
calismaya gore de, isgorenin isten ayrilma hizin1 artiran faktérlerin basinda ticret gelmektedir. (Ince,
2015). Ancak ticretin kendisi kadar, ticret dagiliminin nasil yapildigi konusu da (Wu vd., 2013) 6nemli
bir husustur. Bir baska ifadeyle, licret farkinin yanisira, isletme diizeyinde ticret dagiliminda, gerek
kayirmacilik gerekse de isletmelerde kurumsal sistemlerin tam olarak hayata gecirilememesinden
kaynaklanan, adaletli dagitim yapilmamasi gibi sorunlar, konuyu daha da karmasik hale
getirmektedir. Yine Kirgizistan’da tiniversite 68retim elemanlar1 6rnekleminde yapilan bir ¢alismada
is doyumunu artiran/azaltan faktorlerin basinda fcretin yer aldig1 belirlenmistir, ticret
odemelerindeki farklilik ve ticretin dagitimi1 konusundaki adaletsizlik algis1 da kisilerin is doyumu ve
isten ayrilma niyeti ve davranisini etkilemektedir (Cavus ve Abdildaev, 2014). Bu durum,
Kirgizistan'da tlicret konusunda 6zellikle de isletme diizeyinde yapilacak c¢alismalar1 6nemli hale
getirmektedir.

Bir yanda Kirgizistan’daki isgiicii piyasasi kosullarindaki olumsuzluklar, diger yanda ise iilkeden
ozellikle Rusya’ya ve diger tilkelere go¢ imkaninin nispeten kolay olmasi, isten ayrilma niyetini ve
sonucunda isten ayrilma davranisini artirmaktadir. Bu ise tilke i¢in kaynaklarin etkili kullanilmasi
bakimindan olumsuz sonuclar yaratmaktadir. Ayrica, artan isten ayrilma ve disariya olan gog,
toplumsal anlamda aile kurumuna zarar vermekte, bosanmalar artmakta ve sosyal sorunlarin
yasanmasina sebep olmaktadir. Bu noktada, bu sonuglar etkileyen o6rgiit i¢i hususlar hakkinda
arastirma yapmak, konuyla ilgili diizenlemelere 151k tutmasi bakimindan 6nem tasimaktadir. Ayrica
calismadaki temel degiskenler itibariyle Kirgizistan érnekleminde ve tlke icin 6nem tasiyan tekstil
sektoriinde bir calismaya rastlanilmamistir. Bu boslugu doldurmak agisindan da ¢alisma 6nemlidir.

Bu bilgiler cercevesinde, ¢alismanin amaci licret adaletinin isten ayrilma niyetine etkisinde is
doyumunun aracilik roliinii incelemektir. Arastirmanin kavramsal cercevesi ilk kisimda ele
alinmistir. Daha sonra arastirma yontemi, amaci ve 6nemi, arastirmanin sinirlari tartisilmistir. En
son olarak ise korelasyon, regresyon ve aracilik analizlerini iceren arastirma bulgular1 ve sonuclari
verilmistir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE
Arastirmanin temel degiskenleri asagida agiklanmistir.
2.1 Ucret Adaleti

Ucret adaleti konusunda yapilan calismalar, bir ¢alisan i¢in 6nemli olanin fiili ticretten ¢ok, tcretle
ilgili algis1 oldugunu iddia etmektedir. Ucret calisma karsihiginda elde edilen en somut karsiliklardan
birisidir. Ucret adaleti, bir calisanin emeginin, becerisinin, niteliginin ve ise harcadig giiciiniin iicretle
odillendirilmesi temeline dayanir. Bundan dolay: ¢alisanlar, licret adaleti algisini, kendi ticretlerini
orgut icinde ayn1 gorevleri yapan diger kisilerin ticretleriyle karsilastirarak olustururlar (Ellorenco
vd., 2019).

Calisanlarin tcretlerinin adil olmasi icin, 6ncelikle egitim diizeyleri, deneyim ve becerileri, yaptiklari
isin zorlugu ve 6nemi ile uygun ve performanslarina gére bir iicret almalar gerekir. Ucret, calisanin
toplum icindeki sosyal kosullarina uygun olmali ve ortalama bir yasam standardini desteklemelidir.
Bu durumda adil iicret, hem kurum icinde hem de kurum disinda esitligi garanti edebilecek tlicret
seviyesine sahip olmak olarak kabul edilmektedir (Cakir, 2006).

Ucret adaletini aciklamada en yaygin olarak kullanilan teorilerin basinda gelen Adams'in esitlik
teorisini temel alan arastirmalarda, licret adaleti ve licret memnuniyetini etkileyen unsurlar arasinda
calisanin icinde bulundugu cevreyle birlikte ticretle ilgili beklentileri de yer almaktadir (Heneman ve
Schwab, 1985). Bireylerin lcret adaleti anlayisi1 karsilastirmali bir algilama stirecidir (Provis, 1986).
Ucret adaleti algisi, bireysel, érgiitsel ve toplumsal bashklar altinda incelenen bir takim kriterler
tizerine kuruludur.

Adalet duygusuna duyarl olma, adil diinya inancy, bireyin kendine saygisi gibi bireysel degiskenler
ile insana yakisir is ve yasam kosullari agisindan o6ne ¢ikan demografik faktorler tek catida
toplanmistir. Huseman vd., 1985-1987 yillar arasinda adalet duyarliligi kavramini olusturmustur
(Levin-Waldman, 2000). Adams, c¢alisanlarin adaletsizlik karsisindaki psikolojik davranislarini
tartisirken, insanlarin birbirinden farkli olma diisiincesini gz ardi etmis ve adalet ilkesiyle herkesin
esit davrandigina inanmistir. Ancak ayni isyerinde calisan, ayni isi yapan ve ayni licreti alan farkl
kisilerin adalet algis1 farkl olabilir. Adams'in adalet fikri lizerine yapilan arastirmalar, adaletsizlige
maruz kalan insanlarin savunmaci bir sekilde tepki vermediklerini de gostermistir. Sonu¢ olarak
adalet duyarliligi yeni bir boyut kazanmistir (Glines, 2022).

Ucret adaletsizligi algis1 iicret tatminini ve iicret tatmini ise is doyumunu negatif bir sekilde
etkileyerek is yerine baglilig1 diisirmektedir (Yurcu, 2014). Algilanan licret adaletini etkileyen en
onemli faktorlerden biri, piyasa diizeyinin altinda veya tstiinde olan ticretlerdir (Aksoylu ve Karaalp-
Orhan, 2018). Ucret yapisi, bir sirkette isler arasindaki ticret farkliliklariyla ilgilidir ve isin énemini
de belirleyen bir husustur. Boyle bir yapinin asil hedefi isi yapan Kkisilerin iste gosterdikleri
performans diizeyleriyle uyumlu adil bir ticreti elde etmelerini saglamaktir (Benligiray, 2003).
Baslangicta, kadinlar ve erkekler arasindaki ticret esitsizligi cinsiyete dayali olarak agiklanmistir,
ancak son arastirmalar, cinsiyetin sadece statii i¢in bir belirte¢ olarak rol oynamasi nedeniyle, tlicret
esitsizligi taniminin statliiye dayali olarak daha dogru bir sekilde tanimlanabilecegini 6ne
sturmektedir (Hogue vd., 2007; Hogue ve Yoder, 2003). Ozetle, calisan maasinin ne kadar adil
oldugunu degerlendirirken maasini, baska isgérenlerin ve benzer alanlarda ¢alismakta olanlarin
licretleriyle kiyaslamaktadir. Bunun neticesinde, kendisine 6denen licretin az ya da adil olmadigini
diisiinen calisanin is tatmin diizeyi azalmakta ve huzursuz olmaktadir (incir, 1990). G. Kore’ de
yapilan bir calismada da ¢alisanlarin gorece ticret bilgisine sahip olduklarinda kendilerini daha rahat
hissettikleri ve adalet algilarinin olumlu yonde arttig1 belirlenmistir (Bae vd., 2022).
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2.2 isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, bir kisinin isteyerek ve bilingli bir sekilde calistigi firmadan ayrilma istegi ve
ayrilma niyeti olarak tanimlanmaktadir (Tett ve Meyer, 1993). Ayrilma niyetinin bir diger agiklamasi
ise calisanlarin islerinden duyduklart mutsuzluk ve tatminsizlikten kaynaklanan zarar verici
davranislardir (Rusbult vd., 1988). Literatiire gore kisinin ¢alistig1 6rgiitte isi birakma davranisinin
en belirgin isareti isten ayrilma niyetidir (Mobley vd., 1978). Bir isten ayrilmadan 6nce, ¢alisan
birisinin ayrilmaya yonelik davranisi, olumlu dongliyii kirmaya ve niyetleri gdstermeye yoneliktir
(Bowen, 1982). Bir kisinin ayrilmaya karar vermesinden ve bu faaliyete girismesinden dnceki asama,
davranissal niyet olarak bilinir ve ayrilma niyetinden olusur (McCarthy vd., 2007). Isten ayrilma
niyeti, bireyin calistigi kurumda artik bulunmama istegini gosteren davranissal tutumdur ve bu istek,
bireyin kurumdan tamamen kopmasi olarak tanimlandig icin 6nemlidir. Isten ayrilma niyeti ve isten
ayrilma davranisi kavramlari farklidir (Telli vd., 2012). Baz1 akademisyenlere gére, isi birakma niyeti
ile gercek birakma davranisi arasindaki iliski zayiftir (Cohen vd., 2016). Bir isletmede orgiitsel ve
bireysel degiskenlerin her ikisi de isten ayrilma niyetine katkida bulunur. Isten ayrilmayi
etkileyebilen bireysel faktorler, yas ve cinsiyet gibi demografik faktorlerle ilgilidir. Yine isgérenin
isteki tecriibesi ve o konudaki egitimi gibi degiskenlerde bireysel faktorler arasinda yer almaktadir
Cotton ve Tuttle, 1986). isten ayrilma niyetini etkileyen orgiitsel unsurlarin basinda ise is doyumu-
tatmini yer almaktadir. s doyumu ile isten ayrilma niyeti arasindaki korelasyon yapilan ¢alismalara
gore, ters yonlidir (Cho ve Son, 2012; Negoro ve Wibowo, 2021). Bir calisan konumundan memnun
degilse, isinden ayrilmak isteyecektir. Memnun olmayan kisi, yasadig1 uyumsuzlugu fark eder ve
bunu ¢dézmeKk icin ¢éziimler aramaya baslar. isten ayrilma eylemi, bunu basarmanin bir yéntemidir
(Lambert, 2006). Giliniimiizde isten ayrilmanin 6nemli bir 6nciilii olan ayrilma niyeti kavrami
onemlidir, ¢linkii hem birey hem de sirket i¢cin ayrilmanin maliyeti yiiksek olabilir (Kirschenbaum ve
Weisberg, 2002). Ozellikle yetkin elemanlarin isten ayrilmasi isletme icin hem elemanin
kaybetmenin yaratacag tecriibe kaybi ve verimsizlik nedeniyle hem de yeni ¢alisan bulma, ise alma
ve yetistirme maliyetleri bakimindan ilave harcama anlamina gelmektedir. Sektore bagh olarak bu
maliyetler, 6zellikle hata maliyetleri de dikkate alindiginda daha da yiikselebilir. Ornegin, ihracata
dayali tekstil gibi bir sektorde ya da miisteri tatmininin performansi belirledigi hizmet alanlarinda
hata maliyeti cok yliksek olabilir.

2.3 is Doyumu

Literatirde is doyumu kavraminin ge¢misi, Fisher ve Hanna'nin 1931'de yiiriittiigi calismalarina
kadar uzanmaktadir. Literatiirde yapilan ¢ok sayida calismaya gore, is doyumu, ruh halinin bir tirtinii
olarak tanimlanmistir. 1974 yilinda Churchill ve digerleri, “Measuring the Job Satisfaction of
Industrial Salesmen” baslikli makalelerinde, is doyumunun, isin 6zelliklerini ve isle ilgili ortamin
ozelliklerini icerdigini ifade etmislerdir. Churchill ve arkadaslar1 (1974) is doyumunu etkileyen bes
boyut lizerinde durmuslardir. Bunlar; isle ilgili duygulanim durumlar (work-related affection
states), yoneticiler, isler, is arkadaslari, ticret ve terfi firsatlaridir (Zhu, 2012). Daha sonra, Locke
(1976), Fisher'in (1976) calismasini gelistirmis ve is doyumunun taniminy, bir bireyin is deneyimini
degerlendirme siirecinde olusan memnuniyet veya pozitif bir duygu durumu olarak tanimlamistir.
Bu noktada is doyumu giderek isin duygusal bir yansimasi olarak ele alinmaya baslanmistir
(Zhu , 2012). Son olarak, gesitli sekillerde ifade edilebilen is doyumu, insanlarin isleri hakkinda
toplam olarak nasil hissettiklerinin bir ifadesi olarak kabul edilmektedir (Fisher, 2000),

Literatlirdeki diger bazi arastirmalarda belirtilen is doyumunu etkileyen faktorler; isin yapisi,
kariyer gelisimi, egitim, yonetim tarzi, is giivenligi, is yiiki, Ucret, yliikselme olanaklari, ¢alisma
iklimi, fiziksel sartlar, esitlik, algilanan orgiitsel destek, yetki devri, iletisim, rol belirsizligi,
yonetimle-diger c¢alisanlarla iligkiler ve ekip ¢alismasi olarak siralanmaktadir (Sypniewska, 2014;
Van Saane, 2003). Bu faktorler Spector'un (1997) ¢alismasinda, ¢cevresel faktorler ve kisisel faktorler
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olmak tlizere ikiye ayrilmistir. Cevre ile ilgili etmenler, isyerindeki ortam, bireysel kariyer imkanlari,
tesvikler, kontrol, birlikte is yapilan arkadaslar ve iletisimi kapsamaktadir. Bireysel faktorler ise
cinsiyet, egitimli olma, yas, medeni durum ve isyerinde eskilik gibi degiskenleri kapsamaktadir
(Besiktas, 2009; Ipsirli ve Namal, 2023). Cevresel faktorler; calisma kosullari ile ilgilidir ve calisanlar
hem fiziksel hem de sosyal anlamda olumlu, huzurlu bir isyerinde ¢alismak isterler (Sun, 2002;) ve
rahatlik ararlar. insanlar telefon, konusma veya kalabaliktan kaynaklanan giiriiltiller nedeniyle
dikkatleri dagildiginda rahatsiz olabilirler (Bridger ve Brasher, 2011), kisisel gelisim firsatlar
oldugunda ise is tatminiyle ise istekleri artabilir (Jin, 2012 ve Pekkan, 2022) ya da tersi durumlarda
tatminsizlik ortaya c¢ikabilir. Diger ¢alisanlarla daha olumlu bir iliskisi olan isgorenlerin yaptiklar:
isten daha fazla tatmin duyma olasilig1 da yiiksek olmaktadir (Yang vd., 2011 ve Ozpehlivan, 2018).
Locke'ye gore isgorenler, arkadas canlisi, kendilerini destekleyen ve ortak ¢alismaya acik olan is
arkadagslan ile calismay1 yegleyebilirler (Basar, 2011). Kisisel faktorlere gore ornegin cinsiyet
bakimindan, kadinlar ¢alisma kosullarini ve kisisel iliskileri daha 6n plana alirken, erkekler iicret ve
terfi olanaklar1 gibi maddi faktorlere daha ¢ok dikkat ederler. Bu farkliliklar her iki cinsin farkl
beklentilere sahip olmasindan kaynaklanabilir. Kadinlarin beklentisi erkeklere gore gorece daha
azdir, dolayisiyla kadinlar daha fazla tatmin olabilir (Spector, 1997; Ozaydin ve Ozdemir, 2014 ve
Cakir vd., 2022). Ucretin yiiksekligi kadar isyerinde s6z konusu olan iicretle ilgili uygulamalarda,
kadin ya da erkek calisan acgisindan is doyumunu farkh etkileyebilir. Toplumsal roller geregi, evini
gecindirmesi beklenen erkeklerde tlicrete yonelik beklentilerin etkisi farkli olabilir. Diger yanda isin
gerekleri, calisanin egitim diizeyi ile de uyumlu olmalidir, tersi durumda bir isgérenin egitim ve
yetkinlikleri isin gerektirdigi 6zelliklere gore daha tist seviyede ise bu durum asir1 nitelikli elemanda
doyumsuzluga neden olur (Sun, 2002). Saglik sektdriinde yapilan bir arastirmaya gore de algilanan
asiri niteliklilik ile is doyumu arasinda negatif yonlii bir iliski bulunmaktadir (Glizel ve Sigirci, 2022).

Bu konuda yapilan uygulamalara bakildiginda, isgorenlerin c¢alismaya yonelik tutumlarini
tanimlayan kurumsal is doyumu kavraminin, giderek gelistigi goriilmektedir (Bowling ve Eschleman,
2010).

2.4 Ucret adalet algis, is doyumu ve isten ayrilma niyeti kavramlari arasindaki iliski

Yeterli, adil veya uygun licret almayan ya da almadiklarin1 diisiinen ¢alisanlar organizasyonel,
yonetimsel veya alternatif ¢c6ziimlere, baska bir deyisle disarida is bulma ya da diger iilkelerden firsat
arama gibi yollara yonelebilirler. Boyle zamanlarda ¢alisanlarin patronlarinin destegini olumlu
olarak degerlendirdiklerinde, isten ayrilma niyetlerinin azalacag1 yoniinde bulgular mevcuttur
(Ustiin, 2018). Isletmenin amag¢ ve hedefleriyle uyumlu bir sekilde c¢alisanlarin yetistirilmesi,
calisanlarin motivasyonunu artirabilir ve isletmeye duygusal baghliklarini giiclendirebilir. Ancak,
calisanlar isletmenin hedeflerine ve amaclarina katkilarinin karsihigini1 géremediklerinde veya bu
hedeflere ulasmada adil bir sekilde desteklenmediklerini hissettiklerinde, emeklerinin bosa gittigi
hissine kapilabilirler. Carik¢1 ve Celikkol'un (2009) ¢alismasi, bu durumun ¢alisanlarin isletmeden
ayrilma niyetini artirabilecegini one siirmektedir (Carike¢i ve Celikkol, 2009). Ciinkii isletmeden
ayrilma niyeti, ¢calisanlarin genellikle memnuniyetsizliklerinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikar ve bu
memnuniyetsizliklerin basinda da ¢ogunlukla emeklerinin karsihigini alamama duygusu gelir. Ucret
adaletli degilse ve diger is kosullar1 da adaletli olmadiginda is¢inin isten ayrilma niyeti
yukselmektedir.

Literatiirde ¢alisanlarin tlicret adaleti ile ilgili algilamalar ve is doyumu arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iligki bulundugu ve ticretin adaletli oldugu ile ilgili alg1 yiikseldikce ise yonelik tatminin
de ytikseldigi sonucuna varilmistir (Gtilecek, 2021). ABD’ de daha genis kapsamli bir ankette Hinrichs
(1969), ticretin genel is doyumuna giiclii bir katki yaptigini tespit etmistir. Bu calismada pazarlama
alaninda calisan bir isletmede sekreterler, bilgisayar programcilari muhasebeciler ve makine
operatorlerinden anket kullanilarak bilgi toplanmis ve arastirmada, ¢alisanlar ticreti, isten doyum
saglamada ¢ok 6nemli bir faktor olarak gormiislerdir (Johnston, 1975). Cin'de 6gretmenler lizerinde
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yapilan bir calismada, katilimcilarin tcret adaleti algilari ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlaml
ve pozitif iliski bulunmus, algilanan ticret adaletinin is tatmini lizerinde dogrudan bir etkiye sahip
oldugu ve is tatmininin Ucret adaleti ve isten ayrilma niyeti arasinda aracilik rolii oynadig1 da
belirlenmistir (Liu vd, 2023). Yine Kirgizistan’da yiyecek sektoriinde ve tniversitelerde yapilan
calismalarda tcretin isten duyulan doyum tzerinde ve isten ayrilma niyeti ve davranis iizerinde
etkide bulundugu belirlenmistir (Ince, 2015; Cavus ve Abdildaev, 2014)

Literatiirde is doyumu ile isten ayrilma niyeti arasindaki korelasyona yonelik yapilan arastirmalara
bakildiginda, degiskenler arasinda ters yonlii-olumsuz bir iliski bulundugu goériilmektedir ( Yiicel ve
Kogak, 2018; Masum vd., 2016). Buna gore, bireyin isi ile ilgili doyumu ytliksekse isten ayrilma niyeti
diismektedir. Yapilan ¢alismalar, bu iki faktor arasindaki iliskinin diizeyinde farkliliklar oldugunu
gostermektedir. Ornegin, Frenkel vd., 'nin, Avustralya’da finans, saglk, iletisim ve yiyecek ve icecek
endistrilerinde yapmis olduklar1 arastirmalarinda, ¢alisanlarin ise yonelik doyumu ve isi birakma
niyeti arasinda negatif, gli¢li iliski oldugunu saptamislardir (Frenkel vd., 2013). Bununla birlikte,
Demirci’'nin Istanbul'da gérev yapan o6zel giivenlik gorevlileri ile ilgili yaptign calismaya gore, bu
degiskenler arasinda orta derecede negatif iliski bulunmaktadir (Demirci, 2019). Yine bazi
calismalar, is doyumu ile isten ayrilma niyetinin ters yonlii olarak iliski icinde oldugunu
gostermektedir (Duan vd., 2019; Keles ve Findikli, 2016; Negoro ve Wibowo, 2021). Ozellikle bazi
calismalar is doyumunun isten ayrilma niyetini negatif sekilde etkiledigini gostermistir (Chen vd,,
2019; Celik, 2018; Zamanan vd., 2020).

imamoglu ve digerlerinin(2004) yapmis olduklari calismada iicret adaleti algisinin iicret tatminini
ve is doyumunu etkiledigi, is doyumunun da orgiitsel baglilig1 ve isten ayrilma niyetini etkiledigi
belirtilmistir (Imamoglu vd., 2004). Yine, iicret adaleti konusunda sorun yasayan calisanlarin bir
tutum gelistirirken isten ayrilmadan 6nce farkli hususlar: da dikkate aldiklar1 bilinmektedir. Mobley’
e (1977) gore bir ¢alisan isten ayrilirken once isini degerlendirme, tatminsizlik tespit ettiginde
disardaki islere bakma ve disardaki imkanlar1 mevcut sartlan ile karsilastirma, bir baska ifadeyle
vazgecmenin getirecegi maliyeti hesaplama gibi bir siirecten gecmektedir (Nadiri ve Tanova, 2010).
Dikkate alinan bu hususlar iilkelere ve kiiltiirlere gére de farklihklar gosterebilmektedir. Ornegin
Bat1 kiiltiirlerinde bu degerlendirmelerde daha akilc1 yaklasimlar 6ne c¢ikarken, Kirgizistan gibi
toplumlarda daha duygusal degerlendirmeler 6ne c¢ikabilmektedir (www.cacianalyst.org,
05.05.2024). Ayrica, Kirgizistan’da Rusya’ya go¢ imkaninin kolay olmasi nedeniyle niyet davranisa
daha kolay doniisebilmektedir.

Yukarida belirtilen literatiire dayali olarak gelistirilen arastirmanin temel hipotezleri asagida
belirtildigi gibidir:

H1.Calisanlarin ticret adaleti algisinin isten ayrilma niyeti tizerinde negatif etkisi vardir.

H2. Calisanlarin ticret adaleti algisinin is doyumu tizerinde pozitif etkisi vardir

H3. Is doyumunun isten ayrilma niyeti iizerinde negatif etkisi vardir

H4. Ucret adaleti algisinin isten ayrilma niyetine etkisinde is doyumunun aracilik etkisi vardir.

3. YONTEM

3.1 Arastirmanin amaci ve yontemi

Bu calismanin amaci, licret adaleti algisinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde is doyumunun
aracilik etkisini belirlemektir. Bu amacla, Kirgizistan'in baskenti Biskek'te bir tekstil isletmesinde
arastirma degiskenlerine yonelik olarak hazirlanan anket ile bilgi toplanmistir.
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3.2 Arastirma modeli

Kavramsal ¢erceve kisminda belirtilen literatiire dayali olarak gelistirilen arastirma modeli asagida
yer verildigi gibidir.

Sekill: Arastirma Modeli

a b

CE W

3.3 Arastirma yontemi ve dlgcekler

Arastirmada verilerin toplanmasi icin anket teknigi kullanilmistir. Calisanlarin adalet algilarinin,
isten ayrilma niyetleri ve is doyumlarinin él¢iilmesinde, ge¢miste birden fazla ¢alismada gecerliligi
ve giivenilirligi ispatlanmis Olgeklerden yararlanilarak hazirlanan anket, ii¢ béliimden meydana
gelmektedir.

Is Doyumu Olcegi: Is doyumunu 6lgmek tizere 1950’ li yillarda kadin ¢alisanlar iizerinde yapilan bir
arastirmayla gelistirilmistir. Daha sonra 1998 de yapilan ¢alismalarda kisaltilmis ve bunun
sonucunda kullanilma durumu yaygmlasmistir (Judge ve Klinger, 2008). Olcegin Tiirkce icin
giivenilirlik ve gecerlilik calismasini Keser ve Bilir gerceklestirmislerdir (Keser ve Bilir, 2019). Olcek,
“su anki isimden olduk¢a memnunum, ¢ogu gilinler isime hevesle giderim”...gibi ifadelerden
olusmaktadir.

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi: Polat (2009) tarafindan kullanilmis olan bes maddelik isten ayrilma
niyeti 6l¢cegi kullanilmistir. Ayni sekilde “bu isyerinde 6ntimiizdeki yillarda da calismak isterim, baska
is yerlerinde is bulma imkanim olup olmadigini bakiyorum” gibi ifadeleri icermektedir.

Ucret Adaleti; Burcu Giilecek (2021) tarafindan yapilan calismada, calisanlarin iicret adaleti algisini
O0lcmek amaciyla Colquitt'in (2001) tlicret adaleti algisi 6lceginden faydalanilmistir. Bu 6lcek daha
once Eker'in (2006) arastirmasinda da kullanilmistir. Olcek 15 ifadeden olusmaktadir ve “Isimin
gerektirdigi sorumluluklar géz éniine aldifimda ticretimi adil buluyorum”, “Isimin gerektirdigi
fiziksel cabay1 goz oniline aldigimda iicretimi adil buluyorum”...gibi ifadelerden olusmaktadir.
Calismada 5’ 1i Likert tipi 6lgek kullanilmistir(“Kesinlikle Katilmiyorum” ifadesinden “Kesinlikle
Katiliyorum ifadesine kadar ).

Calismada kullanilan o6lgeklerin yap1 gecgerliligini incelemek i¢in Kesfedici Faktér Analizi (KFA)
gerceklestirilmistir. Yapilan ilk analizlerde tlicret adalet 6l¢ceginden dort madde, is doyumu ve isten
ayrilma niyeti 6lceklerinden ikiser madde capraz yliklenme egiliminde olmalar1 ya da 6ngoriilenden
farkli olarak yeni bir faktor olusturmalar1 gerekceleriyle dlcekten cikarilmistir. Yeniden yapilan
analizler sonucunda Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem biiytkligi yeterliligi ticret adaleti 6lgegi
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1Brayfield, A. H., & Rothe, H. F. (1951). An index of job satisfaction. Journal of Applied Psychology, 35(5), 307-
311. https://doi.org/10.1037 /h0055617

2Judge TA, Locke EA, Durham CC, Kluger AN. Dispositional effects on job and life satisfaction: the role of core
evaluations. ] Appl Psychol. 1998 Feb;83(1):17-34. doi: 10.1037/0021-9010.83.1.17. PMID: 9494439.

Dipnot: Bu calismada kullanilan anket formu icin Kirgizistan-Tiirkiye Manas Universitesi Bilimsel Aragtirma ve
Yayin Etigi Kurulu'ndan onay alinmistir (02.11.2023 tarih ve BAYEK-16876 nolu karar).

icin 0,91; is doyumu 6l¢egi icin 0,68 ve isten ayrilma niyeti 6lgegi icin 0,67 olarak hesaplanmistur.
Bartlett Kiiresellik Testi sonuglar1 her ti¢ 6l¢cek icin anlamlidir (p<0,001). KFA sonucunda, her g
Olcegin tek faktorlii yapida oldugu, faktorlerin toplam varyansin iicret adaleti i¢in %57,41’ini, is
doyumu icin %65,13’lindi, isten ayrilma niyeti i¢cin %61,71’ini acikladig1 ve maddelerin faktor
yuklerinin 0,60'1n tizerinde oldugu gorilmiistiir. Bu sonuglar, ti¢ 6lgegin yapisal gecerliligine isaret
etmektedir. Olgeklerin giivenirlik 6l¢ciimleri kapsaminda Cronbach Alfa katsayisi cinsinden
hesaplanan giivenirlik katsayisi licret adalet i¢in a= 0,92; is doyumu i¢in o= 0,73 ve isten ayrilma
niyeti icin a= 0,69 olarak hesaplanmistir.

4. BULGULAR

Asagida yer verilen Tablo 1’de Tekstil isletmesindeki anket katilimcilarinin demografik 6zelliklerinin
frekans dagilimlarina yer verilmistir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Bilgileri
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Degiskenler l((::g:)rg)c tlar % (Yiizde)
Cinsiyet Erkek 78 26,0
Kadin 222 74,0
Toplam is deneyimi 1-3y1l 205 68,3
4-8 yl 73 24,3
9-15y1l 19 6,3
15 yildan yukari 3 1,0
Yas 18- 25 156 52,0
26-35 95 31,7
36-40 22 7,3
41-50 22 7,3
51 ve yukari 5 1,7
Pozisyon Kesimci 4 1,3
Dikici 226 75,3
Paketlemeci 36 12,0
Ustabasi 5 1,7
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Orta diizey yonetici 5 1,7
Ust diizeyyonetici 2 0,7
Kalipci 3 1,0
Mekanik 3 1,0
Kalite kontrol 6 2,0
operatoru
Depocu 2 0,7
Utiicii 5 1,7
Bas kalite kontrolori 1 0,3
Veznedar 2 0,7
Egitim durumu Lise 219 73,0
Lisans 74 24,7
Yiiksek Lisans 7 2,3
Medeni durum Bekar 164 54,7
Evli 133 44,3
Cevap verilmeyen
3 1
Toplam 300 100

Tablodaki veriler, katilimcilarin demografik 6zelliklerini gostermektedir. Bu demografik 6zellikler,
katilimcilarin arastirma baglaminda nasil gruplandirildigini ve dagilimini géstermektedir. Tablo 1’ e
gore, ankete katilanlarin %74'0 kadin ve %26's1 erkektir. Katihmcilarin toplam is deneyimleri
farklilik gostermektedir, en biiylik oran %68.3 ile 1-3 y1l arasi is deneyimine sahiptir. Katilimcilarin
yas durumuna gore dagilimlarina bakildiginda %52’si 18-25 yas araliginda, gen¢ ¢alisanlardan
olusmaktadir. Katiimcilarin is yerindeki pozisyonlarina bakildiginda %75.3'0 dikici olarak
calismaktadir. Tekstil isletmesinde iiretimde ve az sayida idari gorevlerde bulunan calisanlar da
ankete katilmislardir.

Katilimcilarin egitim diizeylerine gore dagilimlarinda ise lise mezunu olanlar ¢ogunluktadir(%73).
Katilimcilarin medeni durumlarina bakildiginda ise %54.7'si bekar ve %44.3"i evlidir.

Arastirmanin modelindeki degiskenler i¢cin belirlenen ortalama, standart sapma, ¢arpiklik ve basiklik
degerleri ile degiskenlerin birbirleriyle iliskisini gosteren korelasyon degerlerinin bulundugu tablo
asagida yer almaktadir.
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Tablo 2. Degiskenlerin Betimleyici istatistikleri ve Korelasyon Katsayilari

Degiskenler Ort Sss Carpikhk Basikhik (1) (2) (3)
Ucret adaleti 3,5112 ,83101 ,513 ,280 (0,924)
is doyumu 3,9133 ,78676  -,385 3,366 ,338** (0,732)
isten ayrilma niyeti  2,4811 ,88003 -, 157 -599 -,253*% - 250%* (0,690)

*%p<.001, **p<.01, n= 300, Cronbach Alfa giivenilirlik degerleri parantez icinde verilmistir

Ucret adaleti 6lgegi Cronbach's Alpha degeri 0,924 , is doyumu élgegi Alpha degeri 0,732 ve isten
ayrilma olcegi Alpha degeri 0,690 olarak belirlenmistir. Bu sonuclar, literatiirde belirtilen sosyal
bilimler icin yeterli bulunan degerleri karsilamaktadir. Tablo 2 ‘ ye gore, degiskenlerin ¢arpiklik ve
basiklik degerlerinin -,385 ile 3,366 arasinda degerler aldig1 goriilmektedir. Bu bulgular, arastirma
degiskenleriyle ilgili belirlenen degerlerin normal dagilim gosterdigine isaret etmektedir (Kline,
2011: 63). Yukardaki tabloda yer alan korelasyon katsayilarina bakildiginda ise ticret adaletinin is
doyumu ile pozitif (r=.338, p<.01) ve isten ayrilma niyeti ile negatif yonde (r=-.253, p<.01) iliskisinin
bulundugu gorilmektedir. Ayrica, is doyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli (r=-.250,
p<.01) korelasyon bulundugu ortaya ¢cikmistir.

Calisma hipotezlerinin test edilmesi icin Hayes'in (Hayes, 2022) gelistirdigi PROCESS 4.2 makrosu
uygulanarak analiz yapilmistir ve sonuglar Tablo 3’de verilmistir.

Tablo 3. Is Doyumunun Aracilik Roliine iliskin Analiz Bulgular:

%95 GA
b S.H. R-sq ..
Alt Ust
Ucret adaleti ----- > is doyumu ,3203*** | 0516 1145 2188 | ,4219
Is doyumu ----- > Isten Ayrilma Niyeti _2079%* | 0656 0948 23370 | -0788
Ucret adaleti ----> isten Ayrilma
Niyeti
Dogrudan EtKi ( ¢’) -,2018*** | ,0621 ,0058 -,3241 | -,0796
Dolayl Etki (axb) (Araci: is doyumu) | -,0666** ,0230 - -1164 | -,0243

Not: n= 300 (5000 bootstrap drneklemi) (PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 HAYES) b-Standardize
edilmemis regresyon katsayisi, S.H.-Standart Hata, %95 GA= %95 Giiven Aralig), a-Bagimsiz degiskenin araci
degisken lizerindeki etkisi, b=Arac1 degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisi, c'=Arac1 degiskenin modele
dahil edilmesiyle bagimsiz degiskenin bagiml degisken iizerindeki etkisi. p<.05, **p<.01, **p<.001

Analizde, isten ayrilma ile licret adaleti ve is doyumu belirleyicileri arasindaki iligki incelenmistir. Alt
ve ust sinir katsayilariyla, 95% giiven aralig1 teknigi yardimiyla etki degerlendirmesi yapilmistir. Alt
ve lst limitler sifir1 icermedigi icin bakilan etki anlaml olarak degerlendirilmistir (Preacher ve
Hayes, 2008). Tablo 3’ e bakildiginda, , licret adaletinin is doyumunu (b=,3203, %95 GA [,2188,
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,4219]) pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Is doyumunun isten ayrilma niyeti (b=-,2079, %95 GA
[-,3370, -,0788]) iizerinde negatif yonde anlamh etkisi oldugu anlasilmaktadir. Ucret adaletinin isten
ayrilma niyeti Uzerindeki dogrudan etkisi (b=.-,2018, %95 GA [-,3241, -,0796]) yanisira, is doyumu
aracihigiyla dolayl etkisinin (b=-,0666, %95 GA [-,1164, -,0243]) oldugu bulunmustur. Ucret
adaletinin dogrudan ve de dolayh olarak, her iki sekilde, isten ayrilma niyeti tizerinde anlaml bir
etkisi oldugu ve is doyumunun bu iliskide aracilik rolii oynadig1 soylenebilir. Bu bulgular, is
doyumunun tUcret adaleti ve isten ayrilma arasindaki iliskide onemli bir rol oynadigim
gostermektedir. Bu bulgulara gore, arastirma hipotezlerinin tiimiiniin desteklendigi ifade edilebilir.

5. SONUC

Ucret adaleti algisinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde is doyumunun oynadigi araci roliiniin
arastirilldigl bu calismadan elde edilen bulgular incelendiginde;

Ik olarak, iicret adaletinin is doyumu iistiinde pozitif yonde anlamli bir etkisi bulundugu
gozlenmistir. Bu bulgu, calisanlarin algiladiklarn tcret adaletinin artmasiyla is doyumlarinin da
arttigin1 gostermektedir. Bu, literatiirdeki onceki arastirmalarla uyumludur (Judge vd., 2010;
Mohrenweiser ve Pfeifer, 2023; Giilecek, 2021) ve ¢alisanlarin ticretlerine iliskin algiladiklar
adaletin is doyumlarina olan olumlu etkisini vurgulamaktadir.

Ikincisi, is doyumunun isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonde anlaml bir etkisi oldugu
bulunmustur. Baska bir ifadeyle, is doyumu arttik¢a, ¢alisanlarin islerinden ayrilma niyetlerinin
azaldig1 goriilmektedir, bu sonug da literatiirle uyumludur (Kumara ve Fasana, 2018; Alam ve Asim,
2019). Bu da, memnun ve mutlu ¢alisanlarin islerinden ayrilma niyetinin daha diisiik oldugunu
gostermektedir.

Uciincii olarak, iicret adaleti algisinin isten ayrilma niyeti iizerinde dogrudan ve dolayh etkilerinin
bulundugu belirlenmistir. Dogrudan etki analizi, licret adaleti algisinin artmasiyla isten ayrilma
niyetinin azaldigini gostermistir. Dolayli etki analizi ise is doyumunun bu iliskide araci bir rol
oynadigini gostermistir. Diger bir ifadeyle, licret adaleti algisinin is doyumu iizerinden isten ayrilma
niyeti tizerindeki etkisinin bir kismi gerceklesmektedir (Phayoonpun ve Mat, 2014, Kao vd., 2018).
Bu sonug da iicret adaleti algisinin olumlu olmasinin isten ayrilma niyetini azalttif1 sonucuna ulasan
literatiirdeki bazi calismalarla (Nadiri ve Tanova, 2010; Liu vd., 2023 ve Bae vd., 2022) uyumludur.
Farkl tlkelerde benzer sonuclar gézlenmistir. Arastirmanin yapildigi Kirgizistan da 6gretmenler
lizerinde gergeklestirilen bir ¢alismada da is doyumunun ¢alisanlarin isten ayrilmasini engelleyen
bir faktor oldugu bulgusuna ulasilmistir (Zholchieva ve Zholchieva, 2022).

Edinilen bulgular, is doyumunun tcretle ilgili adalet algis1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide
kritik bir rol oynadigim vurgulamaktadir. Ucret adaleti algisinin sadece dogrudan degil, ayni
zamanda is doyumu araciligiyla dolayl olarak da isten ayrilma niyeti lizerinde etkili oldugu tespit
edilmistir.

Sonug olarak, is doyumu calisanlarin ticret adaleti algilari ile isten ayrilma niyetleri arasinda 6nemli
bir arac1 degisken olarak goriilmektedir. Arastirma bulgular, isletmelerin, ¢alisanlarinin ticret
adaleti algisimi iyilestirerek is doyumunu artirmasiyla isten ayrilma niyetlerini azaltabilecegini
gostermektedir. Bu sonug, ¢calisan memnuniyetinin ve baghliginin artirilmasi agisindan 6nemli bir
bulgu olarak kabul edilebilir

Arastirmanin bulgulari ¢cergevesinde, isyerinde licret dagilimi ile ilgili adalet algisinin isten ayrilma
niyetine olan negatif etkisi dikkate alindiginda, insan kaynaklarindan etkili faydalanmanin miimkiin
olmasi igin isletme yoneticilerinin {icreti nasil dagittiklarina yonelik olarak dncelikle, politika ve
diizenlemelerini gozden gecirmeleri Onerilebilir. Kirgizistan’da isletmelerin heniiz kurumsallasma
anlaminda yetersiz olmasi, 6zellikle licretlendirme konusunda sistematik diizenlemelerin olmamas;,
gelismis tlilkelerde yer alan isletme diizeyinde ticret adaleti kapsaminda var olan etik kodlar, ilkeler
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gibi uygulamalarin da bulunmamasi, yine isletmelerde akraba, arkadas kayirma gibi...nepotizmin
yaygin olmasi bu konuda diizenlemeler yapmayi gerektirmektedir. Calisanlarin tlicret adaleti algisini
iyilestirmek i¢cin isletme diizeyinde seffaf ve adaletli {icret politikalar1 ve uygulamalari olusturulmasi
gerekmektedir. Oncelikle, iicretlerin belirlenmesi ve artislar konusunda acik ve adil bir siirec
saglamak, calisanlarin is doyumunu artirabilir (Deery vd., 2006). Ikinci 6nemli husus, calismadan
elde edilen bulgular incelendiginde, isletme icinde iletisimin gli¢clendirilmesidir(Argenti ve Barnes,
2009; Morrison, 2014). Calisanlarla diizenli olarak iletisim kurarak onlarin beklentilerini ve
memnuniyetsizliklerini anlamak ve onlarin geri dontsleri ile ilgili siirecleri iyilestirmek ve
calisanlarin seslerini duyurmalarin1 saglayacak diizenlemeleri hayata gegirmek, problemlerinin
anlasilmasi ve isten ayrilma noktasina gelmeden gerekli tedbirlerin alinmasi bakimindan yararh
olacaktir. Iki yonlii iletisimin artmasi ve yoneticilerin kararlarinin gerekceleri konusunda calisanlara
aciklamalarda bulunmalari ticretle ilgili adaletsizlik algisini azaltacak, is doyumunu artiracak ve isten
ayrilma niyetini distrecektir.

Arastirma kapsamindaki degiskenlerden birisi olan is doyumunun artirilabilmesi i¢in ise ¢alisanlarin
islerinde ilerlemelerini saglamak i¢in egitim ve kariyer gelisimi gibi firsatlar sunulmalidir. Bu tiir
uygulamalar, ¢alisanlarin motivasyonlarini artirir ve islerine duyduklar: baglilig: giiclendirir.(Brown
ve Lent, 2020). Is doyumunu artirmaya yonelik olarak, ayrica, is-yasam dengesini artirma(Allen vd.,
2013; Kossek ve Thompson, 2015), ¢alisanlarin katilimini tesvik etme(Boxall ve Purcell, 2003;
Lawler, 2012), orgiit kiltiriini basar1 ve 6dullendirmeye dayali gelistirme (Jimmieson vd., 2004;
Luthans ve Stajkovic, 1999; Singh, 2013)gibi diizenlemeler yapilmasi da onerilebilir. Ancak bu
diizenlemelerin, bulunulan tlkenin baglamina uygun olarak, isletme yo6neticilerinin liderlik tarzlar:
da dikkate alinarak degerlendirilmesi gerekir.

Arastirma sonuglarina dayanarak sunulan oneriler, arastirmanin amaci kapsaminda isletmelerde
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin gelistirilmesiyle ilgilidir ve bu konuda saglanacak
gelismeler, calisanlarin olumsuz algilarim1 azaltacak, is doyumlarini artiracak ve isten ayrilma
niyetlerini azaltacaktir. Dolayisiyla, calisanlarin is doyumu yiikseldikge, isten ayrilma niyetlerinin
azalmasi da beklenir, bu da isletmenin istikrarli ve verimli bir calisma ortami saglamasina katki
saglar. Aksi sekilde, is degistirmenin kolay oldugu sektor ve tlilkelerde, isten ayrilma niyeti ve
sonucunda ayrilma yikici etkiler yaratabilir.

Calismanin 6nemli bir kisiti, ¢alismada toplanan verilerin anket teknigi ile tek bir kaynaktan,
Biskek'teki bir tekstil isletmesindeki ¢alisanlardan toplanmis olmasidir. Bu nedenle, bulgularin
genelleme yapilabilirligi sinirli olmaktadir. Farkl sektorlerde veya bélgelerde calisanlar arasinda
licret adaleti algisi, is doyumu ve isten ayrilma niyeti arasinda farkhiliklar olabilir. Orneklem sayis1 ve
sektorler artirillarak calisma genisletilebilir. Boylelikle, genelleme imkani artirilabilir. Ayrica
calismada kullanilan degiskenlerin liderlik tarzi, kurumsal kiltiir gibi degiskenlerle birlikte
arastirilmasi da konunun daha iyi anlasilmasina imkan verebilir.
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EXTENDED ABSTRACT

The Mediating Role Of Job Satisfaction In The Effect Of Perceived Wage Fairness On Employee
Turnover Intention: An Application In A Textile Company In Kyrgyzstan

1. Introduction

The rapid increase in globalization forces businesses to adapt to constantly changing conditions. This
adaptation is critical for maintaining a competitive advantage. Businesses that fail to keep up with
changes will lose their competitive edge and sustainability. Human capital, or the workforce, is a
fundamental element in this adaptation process. Human resources are crucial for the efficiency,
growth, and contributions of businesses, to their sustainability.

Businesses must find, hire, and retain suitable employees to achieve their goals. However, finding
and keeping qualified employees are not easy. Various factors influence employees' decisions to stay,
including the benefits provided by the job, the work environment, and the employees' perceptions.
Nowadays, employees, especially qualified ones, have many opportunities to switch jobs, increasing
labor mobility. The tendencies of Generation Z workers to maximize their individual benefits make
labor mobility even more significant.

Employees' intentions to leave their jobs can arise from individual and organizational reasons.
Inequities related to salary and promotion, poor policies, and issues with the work environment
increase the intention to leave. However, in some cases, factors like high unemployment rates can
prevent employees from leaving despite their intentions. Employees may also choose not to act on
their intentions to leave due to reasons such as friendships at work and job satisfaction.

Considering the weaknesses and threats of the labor market in Kyrgyzstan, it is important to conduct
aresearch on organizational factors affecting turnover intention. Also, there is no research that deal
with the research variables in textile sector which is important for the country.

2. Data Set and Method

The purpose of this research is to determine the mediating effect of job satisfaction on the impact of
perceived wage fairness on the intention to leave the job. For this purpose, a survey containing
relevant scales was applied to employees working in a textile company in Bishkek, the capital of
Kyrgyzstan, to determine their wage justice, intention to quit and job satisfaction.Data were collected
from 300 employees who agreed to participate in the study out of a total of 300 employees in the
company.

The survey consists of three sections: the Job Satisfaction Scale, the Intention to Leave Scale, and the
Perceived Wage Fairness Scale. The scales were formatted as a 5-point Likert scale, ranging from
"Strongly Agree" to "Strongly Disagree" for each item.

Approval for the survey was obtained from the Scientific Research and Publication Ethics Committee
of Kyrgyzstan-Turkey Manas University (decision number BAYEK-16876 dated 02.11.2023). The
collected data were analyzed using the SPSS program. To examine the direct and indirect
relationships between the research variables, the PROCESS 4.2 macro, based on regression analysis,
was used. The analysis results showed that perceived wage fairness has a direct effect on the
intention to leave the job, as well as an indirect effect through job satisfaction.

3. Empirical Findings

In the context of the research, participants were grouped according to their demographic
characteristics. Among the participants, 74% were female, and 26% were male. Regarding work
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experience, 68.3% had 1-3 years of experience. In terms of age distribution, 52% of the participants
were between 18-25 years old. When looking at their positions within the workplace, 75.3% of the
participants worked as seamstresses. Additionally, a small number of employees in production and
administrative roles in the textile company also participated in the survey. Regarding their
educational levels, 73% of the participants were high school graduates, which is suitable for a sector
and production-focused group. In terms of marital status, 54.7% of the participants were single, and
44.3% were married.

For the reliability analysis of the scales used in the research, the Cronbach's Alpha value for the Wage
Fairness Scale was determined to be 0.924, for the Job Satisfaction Scale 0.732, and for the Intention
to Leave Scale 0.690. These values are considered adequate in the social sciences literature. Table 2
showed that the skewness and kurtosis values of the variables ranged from -0.385 to 3.366,
indicating that the variables exhibited a normal distribution (Kline, 2011: 63). The correlation values
showed that wage fairness was positively related to job satisfaction (r =.338, p <.01) and negatively
related to the intention to leave (r = -.253, p <.01). Additionally, a negative relationship was found
between job satisfaction and the intention to leave (r = -.250, p <.01).

The analysis results examined the relationship between the intention to leave and the determinants
of wage fairness and job satisfaction. The effect values calculated using a 95% confidence interval
indicated that the effect was significant, as the lower and upper bounds of the confidence intervals
did not include zero (Preacher and Hayes, 2008). According to Table 3, wage fairness positively
affected job satisfaction (b =.3203, 95% CI [.2188, .4219]), and job satisfaction negatively affected
the intention to leave (b =-.2079, 95% CI [-.3370, -.0788]). Additionally, wage fairness had a direct
effect on the intention to leave (b = -.2018, 95% CI [-.3241, -.0796]) and an indirect effect through
job satisfaction (b = -.0666, 95% CI [-.1164, -.0243]). These findings indicate that job satisfaction
plays a mediating role in the relationship between wage fairness and the intention to leave. All
research hypotheses were supported.

4. Discussion and Conclusion

This study examined the impact of perceived wage fairness on job satisfaction and intention to leave.
The results showed that wage fairness positively influences job satisfaction, and job satisfaction
negatively influences the intention to leave. It was found that wage fairness has both a direct effect
on the intention to leave and an indirect effect through job satisfaction. These findings highlight the
critical role that job satisfaction plays in the relationship between wage fairness and the intention to
leave.

In conclusion, how the wage is distributed is as important as the wage(fair or not), improving
employees' perceptions of wage fairness can increase job satisfaction and reduce their intention to
leave. It is recommended that business managers should establish fair and transparent wage policies,
communicate effectively with employees, offer training and career development opportunities,
ensure work-life balance, and develop reward systems. The study's results also indicate that
increasing job satisfaction among employees can reduce their intention to leave, thereby providing
businesses with a fair, stable and productive work environment.The study's limitations include data
collected from a single source and specific sector; broader studies across different sectors or regions
could enhance generalizability.
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