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0z

Bu ¢alismada érgiitsel adalet (OA), orgiitsel giiven (OG), is tatmini (IST) ve isten ayrilma niyeti (IAN)
degiskenleri arasindaki iliskilerin incelenmesi amaglanmistiv. Bu amagla Ankara’da bir kamu kurumunda
gorev yapan 365 ¢alisamin katilimiyla ampirik bir arastirma gergeklestivilmistir. Analizlerde oncelikle
kullanilan olgekler, gegerlilik ve giivenilirlik boyutlariyla ele alinmigtir. Sonrasinda ise korelasyon ve
regresyon analizleri iliskilerin varligi ve hipotezlerin testi amaciyla uygulanmistir. Korelasyon analiz
bulgulari, orgiitsel adalet, érgiitsel giiven ve is tatmini arasinda pozitif yonde anlaml bir iliskiyi ortaya
koymustur. Bununla birlikte analizler, orgiitsel adalet ve orgiitsel giivenin, isten ayrilma niyeti ile arasinda
negatif yonlii anlamli iliskisini ortaya koymustur. Regresyon analiz sonuglari, érgiitsel adalet ve orgiitsel
gilivenin hem is tatmini, hem de isten ayrilma niyeti iizerinde anlamh etkilerinin oldugunu géstermistir.
Araci etkisini ortaya koymak amaciyla Baron ve Kenny tarafindan gelistirilen dort asamali prosediirler
uygulanmigtirv. Elde edilen bulgular, orgiitsel adaletin, is tatmini ve isten ayriima niyeti degiskenlerine
etkisinde orgiitsel giivenin kismi araci etkisi oldugunu géstermistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Giiven, Is Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti.
Abstract

In this study, it is aimed to show the effect organizational justice (OJ) and organizational trust (OT) on
job satisfaction (JS) and turnover intention (TI). A quantitative research was employed on 365 public
employees in Ankara. The reliability and validity of the measurement instruments are primarily tested
before. Correlation and series of regression analyses are applied for investigating relationships and
testing research hypotheses. According to the correlation analysis, there is a significant positive
correlation between organizational justice, organizational trust, and job satisfaction. In addition to this,
organizational justice and organizational trust have a significant negative relationship with turnover
intention. As a result of regression analysis, organizational justice and organizational trust have a
meaningful effect on job satisfaction and turnover intention. Baron and Kenny's four step procedures are
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employed in order to test mediation effect. Research findings show that the effect of organizational justice
is partially mediated by organizational trust on job satisfaction and turnover intention variables.

Keywords: Organizational Justice, Organizational Trust, Job Satisfaction, Turnover Intention.

Giris

Insan kaynag: hem &rgiitler icin rekabet avantaji yaratmada 6nemli bir arag, hem de iilkelerin
ekonomik refahin1 saglamada 6nemli bir varlik olarak goriilmektedir. Bilgi ve yetenek ekseninde
insan kaynagi, bir orgiitiin rekabet giiclinii koruyabilmesi agisindan stratejik bir faktordiir. Bir
Orgiitiin basaris1 ve basarisizligi dogrudan ¢alisanlarinin performansina ve kalitesine baglidir. Bu
baglamda, calisanlarin isle ilgili tutumlarin1 ve 6zellikle beklenilenden daha fazla performans
gostermelerine neden olan is tatminlerini ve ¢esitli maliyetlere yol agan isten ayrilma niyetlerini
yonetmek ¢ok 6nemli hale gelmektedir. Calisanlarin orgiitsel adalet duygusu, orgiitlerine kars is
tutumlarint  6nemli Olgiide etkilemektedir. Bununla beraber, orgiitsel adalet c¢alisanlarin
davraniglarini anlamada kritik bir faktordiir. Diger taraftan, sosyal miibadele teorisi bakis acisiyla,
orgiitsel giiven teorisi kapsaminda ¢alisanlar gosterdikleri performans karsiliginda hem duygusal
hem de maddi anlamda karsiligina alacaklarina yonelik hem yoneticilerine hem de calisma
arkadaslarina olan gilivenleri, orgiitsel hedefleri basarmada kendilerinden beklenileni tam
anlamiyla yerine getirmeye caligmakta ve Orgiitlerine karsi baghlik gelistirmektedirler. Bu
noktada bu calismanin amaci orgiitsel adaletin galisanlarin is tatmini ve isten ayrilma niyeti gibi
is tutumlarina etkisini ve sosyal miibadele teorisi ekseninde orgiitsel glivenin bu iliskideki roliinii
ortaya koymaktir. Bu temelde, bu g¢alisma, is tatmini ve isten ayrilma niyeti gibi orgiitsel
verimliligi etkileyen unsurlarin psikolojik mekanizmasini orgiitsel adalet perspektifinden
aciklamasi ve bu mekanizmada Orgiitsel giivenin roliinii sosyal miibadele cergevesi ile ortaya
koymas1 bakimindan, yonetim ve organizasyon alani i¢in son derece dnemli hale gelmektedir.
Calisma ilgili literatiiriin ortaya konulmasi, iliskiler cergevesinde hipotezlerin gelistirilmesi,
arastirma tasariminin ve sonuglariin ortaya konulmasi ve sonuglarmin tartigsilmasi ile devam
etmektedir.

Orgiitsel Adalet

Yonetim ve organizasyon literatiirii, Orgiitsel adalet olgusuna biiylik bir énem vermektedir.
Orgiitsel kiiltiiriin yaratilmasinda ve galisanlarm orgiitlerine karsi gelistirdikleri tutumlarda,
orgiitsel adaletin, orgiitsel iiyelerin davramiglarmi sekillendirmede O6nemli bir rol oynadigi
belirtilmektedir(Ouyang vd., 2015). Orgiitsel adalet kavrami, adalet veya hakkaniyet kavramlar
temelinde Esitlik Teorisine dayanmaktadir (Colquitt vd., 2001:Chen vd., 2015). Orgiitsel adalet,
temelde, calisanlarin yonetsel diizeyde kendilerine baskalari ile kiyaslamali olarak nasil
davranildigmna iliskin adalet algilar1 olarak tanimlanabilmektedir. Orgiitsel adalet, yonetsel
kararlarin sonuglarinin galisanlarin arasinda bir fark yaratip yaratmamasi bakimindan ¢alisanlarin
psikolojik diizleminde olusan adalet algisidir (Whitman vd., 2012).

Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven

Orgiitsel giiven, sosyal miibadele teorisinin merkezinde olarak karsiliklilik esasma gére (Blau,
1964) calisanin orgiitiiniin kendi iyiligi hakkinda ne kadar alakadar oldugunu hissetmesi ile
oOrgiitlin amaglar1 etrafinda o kadar daha ¢ok performans gostermesi ile ilgili bir kavramdir.
Calisanlarin kendi ihtiya¢ ve beklentilerinin yoneticilerle etkilesimlerine bagli olarak orgiitleri
icin ne Olglide 6nemli olduguna dair gelistirdikleri ortak giiven duygusudur (Chen vd, 2005).
Caliganlar kendi iyi oluslarinin dikkate alinmasinin, Orgiitlerin yasal sorumluluklarimin
saglanmasi veya sendikalar gibi bask1 unsurlarinin etkisinin 6tesine gegecek bir tarzda algilanarak
hem yoneticilere karst hem de calisma arkadaslarina yonelik gelistirilen giiven duygusudur
(Tremblay vd, 2010). Aryee ve digerlerinin (2002) ve Sousa-Lima ve digerlerinin(2013)
calismalarina gore Orgiitsel glivenin Orgiitsel adaletin bir sonucu olduguna ulasilmistir. Bu
baglamda, asagida belirtilen hipotez gelistirilmistir.

Hi: Orgiitsel Adaletin orgiitsel giiven iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
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Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini

Is tatmini, bir calisanin isine kars1 genel tutumudur. Calisanlarin islerinden memnuniyet duyma
derecesidir (Furnham vd., 2009). Calisanin isinden tatmin olmasi calisant motive eden bir
faktoriin veya durumun varligi ile ortaya ¢ikmaktadir. Diger taraftan is tatmini 6diil ve basarilarin
uygun olarak degerlendirilmesi sonucu ortaya c¢ikan yaygin bir davranig bicimidir (Robbins,
2016). Calisanlar orgiitsel karar mekanizmalarinda adaletin tesis edildigine dair alg1 gelistirmeleri
halinde, is tatminleri artar. Boylece, calistiklari isten psikolojik olarak daha fazla zevk alarak
performanslarii arttirirlar. Totawar (2013)” 1 calismasinda orgiitsel adaletin calisanlarin is
tatminleri lizerindeki etkileri ortaya konulmustur. Diger taraftan Viswesvaran ve digerlerinin
(2009) ampirik ¢alismasinda, orgiitsel adaletin is tatmini {izerinde olumlu ve anlaml bir etkiye
sahip oldugu ortaya konulmustur. Bu baglamda, agagida belirtilen hipotez gelistirilmistir.

H,: Orgiitsel Adaletin is tatmini {izerinde anlaml bir etkisi vardir.
Orgiitsel Adalet ve Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, calisanin orgiitiinden ayrilma konusundaki kararligina atifta bulunarak
(Arshad ve Puteh, 2015), ¢alisanin igini goniillii olarak birakma arzusu olarak tanimlanir (Schyns
vd., 2007: Lee vd., 2012). Birgok ¢aligsma, tutarl bir sekilde orgiitsel adalet algisinin daha fazla
performans ve daha gii¢lii baglilik gibi olumlu davranis ve tutumlari tegvik ettigini gostermektedir
(Bechtoldt vd., 2007). Diger taraftan adaletsizlik algisi olumsuz tutumlari ve {iretim karsiti
davraniglar tetikleyebilmektedir. Howard (1999) tarafindan yapilan bir ¢alismanin sonuglari,
orgiitsel adaletsizligin caliganlarin isten ayrilma niyetlerini arttirdigin1 gostermektedir. Paralel
olarak, birgok ¢aligmada benzer bulgulara rastlanarak adalet algisinin isten ayrilma niyeti ile
iligkili oldugu ortaya konmaktadir. (Colquitt ve digerleri 2001; Postuma vd.,2007). Bu kapsamda,
asagida belirtilen hipotez gelistirilmistir.

Ha: Orgiitsel Adaletin isten ayrilma niyeti {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini

Orgiit ¢alisanlari, yoneticilerinin ve calisma arkadaslarmin giivenilir olduguna inandiklarinda
kendilerini daha giivende, daha pozitif ve daha az tehlikede hissederler (Dirks ve Ferrin, 2002).
Buna karsilik, diisiik giiven seviyeleri, kendine yabancilagsmaya, gii¢siizlesmeye ve ¢atismaya yol
acar (Hoy ve Tschannen-Moran, 1999). Arasgtirmalar, giivenin orgiitlerde ¢alisan memnuniyetini
artirarak ise karsin olumlu tutum gelistirmelerine neden oldugunu gostermektedir (Shockley-
Zalabak vd., 2000; Dirks ve Ferrin, 2001). Bu ¢er¢evede asagida belirtilen hipotez gelistirilmistir.

H.: Orgiitsel Giivenin is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Orgiitsel Giiven ve Isten Ayrilma Niyeti

Orgiitsel giiven, bireyin hem yoneticileri hem de ¢alisma arkadaslari ile ilgi olumlu beklentilerini
kapsamaktadir (Colquitt vd., 2007). Bu olumlu beklenti ¢alisanlarin baskalar1 tarafindan maruz
kalacaklar1  davramglar ile ilgili olarak, isle ilgili tutum ve  beklentilerini
etkilemektedir(DeConinck, 2011; Mulki vd., 2013; Harhara vd., 2015). Bu durumun altinda yatan
neden: c¢alisanlar yiiksek giiven duygusuna (baskalarina giiveniyorlarsa ve kendilerine
giivenildigini hissediyorlarsa) sahip olduklarinda is yerlerinde kendilerini giivende ve rahat
hissetme olasiliklar1 daha yiiksek olarak isten ayrilma niyetlerini azalmaktadir. Ote yandan,
giivensizlik yasamalar1 durumu ise, daha fazla endise, islerinden rahatsizlik duyma ve boylece
isten ayrilmalara neden olacak olumsuz durumlara sebebiyet verebilecektir. Buradan hareketle
gelistirilen hipotez asagida belirtilmektedir.

Hs: Orgiitsel Giivenin isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli bir etkisi vardir
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Orgiitsel Giivenin Aracilik Rolii

Sosyal miibadele yaklasimi g¢ercevesinde adilane ciktilar, orgiitsel destegin yansimasi olarak
orgiitsel bagliligin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamaktadir (Andrews vd.,2008; Raymond vd.,,
2006). Sosyal miibadele yaklagimi ¢ergevesinde orgiitsel adaletin varligini hisseden calisanlar,
ulagilmak istenen sonuclarla uyumlu olarak giiven, baglilik ve is tatmini tutumlar1 sergilerler
(Cohen-Charas ve Spector, 2001). Bir ¢ok ¢aligsma orgiitsel adalet ile is tutumlar: arasinda orgiitsel
inanglarin aracilik etkisini ortaya koymaktadir (Mukherjee ve Bhattacharya, 2013; Haider vd.,
2014; Jiang, 2015; Jiang vd., 2015). Bu baglamda asagida belirtilen hipotezler gelistirilmistir.

He: Orgiitsel Adaletin is tatmini iizerindeki etkisinde drgiitsel giivenin araci bir etkisi vardir

H7: Orgiitsel Adaletin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinde orgiitsel giivenin araci bir etkisi
vardir.

Yontem

Yapilan arastirmanin temel amaci drgiitsel adalet ve orgiitsel giivenin is tatmini ve isten ayrilma
niyetine etkisini ve orgiitsel adaletin is tatmini ile isten ayrilma niyetine etkisinde 6rgiitsel giivenin
araci rollinii segilen 6rneklemde ele almaktir. Bu dogrultuda, teorik ¢ergeveye uygun olarak
gelistirilmis hipotezleri bir biitiin halinde sunan arastirma modeli asagidaki gibidir.

Orgiitsel

Giiven

Orgiitsel
Adalet

isten
Ayrilma

Nliviati

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Aragtirma Ankara’da faaliyet gosteren bir bakanligin merkez teskilatinda gérev yapan galiganlara
yonelik olarak 2019 yili Kasim-Aralik doneminde gergeklestirilmistir. Bu doénemde ilgili
bakanligin merkez teskilatinda calisan sayisi toplam 716°dir. Hatali ve eksik isaretlemelerden
dolay1 elenen anket formlar1 sonrasinda kullanilabilir 365 anket formu degerlendirilmeye uygun
goriilmiigtiir. Bu ¢ergevede secilen 6rneklem, evrenin yaklasik % 51’ini temsil etmektedir.

Aragtirmada katilimcilarin orgiitsel adalet algilarinin 6l¢iimii i¢in Niehoff ve Moorman’in (1993)
gelistirmis olduklar1 ve 20 maddeden olusan Orgiitsel Adalet Olgegi kullanilmistir. Katilimeilarin
orgiitsel giiven diizeyleri i¢in, Schoorman, Mayer ve Davis (2007) tarafindan gelistirilen yedi
maddelik lgek kullanilmustir. Is tatmini Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen 5
maddelik 6l¢gek yardimiyla Glgiilmiistiir. Son olarak isten ayrilma niyeti i¢in ise Bluedorn’un
(1982) gelistirmis oldugu 3 maddeden olusan 6lgek kullanilmistir. Kullanilan 6l¢eklerin tamami
1 (Hig¢ katilmiyorum) ve 5 (Tamamen Katiliyorum) arasinda derecelendirilmis, 5°1i Likert tipinde
hazirlanmigtir. Kamu ¢alisanlarina 6l¢ekler kisitlilik nedeniyle izinler gergevesinde sadece
elektronik ortamda (kisisel e-posta adreslerine) iletilerek yiiksek katilim elde edilmesine
calisilmistir. Bu kapsamda anket formu ve olusturulan link birer hafta arayla 4 kez gonderilmistir.
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Bulgular

Katilimcilardan elde edilen verilerin, olusturulan hipotezler dogrultusunda yorumlanabilmesi i¢in
SPSS 25 programindan faydalanilmistir. Kullanilan 6l¢eklerin gilivenilirliginin tespit edilebilmesi
icin Cronbach’s Alfa giivenilirlik analizi ve degiskenler arasindaki iligkilere yonelik olusturulan
hipotezlerin testi i¢in ise korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Frekans analizi ile
ulagilan katilimeilarin demografik ozelliklerine iliskin bilgiler su sekildedir; arastirmaya 164
kadin ve 201 erkek katilmistir, bunlarin % 77’si evli, % 23’1 bekardir. Katilimcilarin % 25°1 20-
29, % 32’si 30-39, % 43’1 40 yas ve iizerindedir. Katilimcilarin % 18’1 lise, % 69’u lisans, %
13’1 yiiksek lisans ve iistii mezunudur. Caligma siiresi bakimindan katilimeilarin % 8’1 0-5 y1l, %
33’1 6-10 y1l, % 46°s1 11-15 y1l, % 1371 16 yil ve tizerindedir.

Tablo 1: Degiskenlerin Giivenilirlik Katsayilar1 ve Korelasyon Degerleri

1 2 3 4
Orgiitsel Adalet [0.997]
Orgiitsel Giiven ,489** [0.916]
Is Tatmini AT6** ,494** [0.884]
Isten Ayrilma Niyeti | -,412** -,408** -,676** [0.882]

Tablo 1’e gore; orgiitsel adalet 6lgegi 0.997, orgiitsel giiven dlgegi 0.916, is tatmini 6l¢egi 0.884
ve isten ayrilma niyeti 6l¢egi 0.882 giiven degerine sahiptir. Elde edilen bu degerler arastirma
kapsaminda kullanilan Slgeklerin giivenilirlik agisindan kabul edilebilir diizeyde olduklarini
gostermektedir.

Degiskenler arasi iliskileri gostermek amaciyla gergeklestirilen korelasyon analizi sonucuna gore;
orgiitsel adalet ile orgiitsel gliven arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki (r=0.489, p>0.01),
orgiitsel adalet ile is tatmini arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski (r=0.476, p>0.01) ve orgiitsel
adalet ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlamli bir iligki (r=-0.412, p>0.01)
bulunmustur. Bunun yaninda, 6rgiitsel giiven ile is tatmini arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki
(r=0.494, p>0.01) ve orgiitsel giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonde anlaml1 bir
iligki (r=-0,408, p>0.01) tespit edilmistir.

Tablo 2: Regresyon Analizi

g:g:;?:elrzl Bagimh Degiskenler
Orgiitsel Giiven Is Tatmini Isten Ayrilma Niyeti
) B Sig B Sig B Sig
OArgglth' 0.489 0.000 0.476 0.000 -0.412 0.000
R?=0.334 R?=0.278 R?=0.225
F=64,763 F=61,774 F=48,586
Orgiitsel Is Tatmini isten Ayrilma Niyeti
Giiven B Sig B Sig
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0.494 0.000 -0.408 0.000
R?=0.337 R?=0.226
F=65,592 F=47,365

Regresyon analiz sonuglaria gore orgiitse adaletin orgiitsel giiven ilizerinde pozitf yonli anlaml
bir etkiye (3=0.489; p<0,001) ve % 33,4 oraninda agiklama giiciine sahip oldugu (R?= 0.334), is
tatmini lizerinde pozitif yonli anlamli bir etkiye (3=0.476; p<0,001) ve % 27,8 oraninda agiklama
giiciine sahip oldugu (R?=0.278) ve isten ayrilma niyeti iizerinde ise negatif yonlii anlaml1 bir
etkiye (B=-0.412; p<0,001) ve % 22,5 oraminda agiklama giiciine sahip oldugu (R?=0.225)
goriilmektedir. Dolayisiyla Hy, Hz ve Hz kabul edilmistir. Buna gore calisanlariin 6rgiitsel adalet
algilarinda meydan gelen bir artigla birlikte Orgiitlerine duyduklart giivenin ve is tatmin
diizeylerinin de artis gosterecegi, isten ayrilma niyetlerinin ise azalma egiliminde olacagi
sOylenebilir.

Elde edilen diger sonuglara gore; drgiitsel giivenin, is tatmini iizerinde pozitif yonlii anlamli bir
etkiye (3=0.494; p<0,001) ve % 33,7 oraninda aciklama giiciine (R?= 0.337) ve bununla birlikte,
isten ayrilma niyeti lizerinde ise negatif yonlii anlaml bir etkiye (3=-0.408; p<0,001) ve % 22,6
oraninda agiklama giiciine sahip oldugu (R?=0.226) goriilmektedir. Elde edilen bulgulardan
hareketle Hs ve Hs kabul edilmistir. Buna baglamda, katilimcilarin orgiitlerine olan giiven
diizeylerinin artmasi ile iglerinden duyduklar: tatminin de artacagi ve isten ayrilma niyetlerinde
azalma olacag ifade edilebilir.

Orgiitsel giivenin, orgiitsel adalet ile is tatmini ve rgiitsel adalet ile isten ayrilma niyeti arasinda
aracilik roliiniin belirlenmesinde Baron ve Kenny (1986) tarafindan gelistirilen araci degisken
analizi yontemi kullanilmistir. Bu yontemde aracilik rolii ii¢ degiskenli model olusturularak
belirlenebildigi i¢in calismanuzda iki ayr1 model olusturulmustur. i1k olarak orgiitsel adaletin is
tatmini tizerindeki etkisinde orgiitsel giivenin araci etkisine yonelik model test edilmistir.

Orgiitsel
Gilven

Orgiitsel
Adalet

A 4

is Tatmini

Sekil 2: Araci Degisken Modeli 1

Model 1°deki regresyon analizi sonuglarina goére birinci adimda orglitsel adaletin is tatmini
tizerinde anlamli bir etkisinin (3=0.476; p<0,001) oldugu; ikinci adimda Orgiitsel adaletin
orgiitsel gliven iizerinde anlamli bir etkiye (3=0.489; p<0,001) sahip oldugu; {igiincli adimda ise
aract degisken olarak varsayilan Orgiitsel giivenin is tatmini lizerinde anlamli bir etkisinin
(8=0.494; p<0,001) oldugu tespit edilmistir. Bunun ardindan son asamaya gegilmis ve orgiitsel
adalet ve orgiitsel gliven birlikte analize dahil edilerek is tatmini lizerindeki etkilerine bakilmustir.
Buna gore orgiitsel adalet ve orgiitsel giivenin analize sokulmasiyla is tatmini {izerinde orgiitsel
adaletin pozitif ve anlamli etkisi devam etmis ancak etki katsayis1 azalmigtir (8=0.372; p<0,001).
Orgiitsel giivenin de is tatmini iizerindeki pozitif ve anlamli etkisi devam etmekte oldugu
gozlemlenmistir (3=0.328; p<0,001). Buna gore elde edilen sonuglardan orgiitsel adaletin is
tatmini tizerindeki etkisinde orgiitsel giivenin kismi aracilik etkisine sahip oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla He kabul edilmistir.
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Orgutsel
Glven

Orgitsel isten Ayrilma
Adalet Niyeti

A 4

Sekil 3: Araci Degisken Modeli 2

Model 2’deki regresyon analizi sonuglarina gore ise ilk olarak orgiitsel adaletin isten ayrilma
niyeti tizerinde anlaml etkisi (3=-0.412; p<0,001) gbzlemlenmis; ikinci adimda 6rgiitsel adaletin,
orgiitsel giiven iizerinde anlamli etkisi (8=0.489; p<0,001) onaylanmistir. Ugiincii asamada ise,
orgiitsel giivenin isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkiye (8=-0.408; p<0,001) sahip
oldugu saptanmistir. Bu 6n kabullerin ardindan son adima gecilerek orgiitsel adalet ve orgiitsel
giiven birlikte analize dahil edilmistir ve bir arada isten ayrilma niyeti {izerindeki etkilerine
bakilmistir. Elde edilen bulgular, isten ayrilma niyeti iizerinde orglitsel adaletin negatif ve anlamli
etkisi devam ettigini ancak etki katsayis1 azaldigimi (3=-0.237; p<0,001) isaret etmistir. Diger
taraftan, orgiitsel giivenin de isten ayrilma niyeti {izerindeki negatif ve anlamli etkisinin devam
etmekte oldugu tespit edilmistir (3=-0.286; p<0,001). Bu sonuglara gore orgiitsel adaletin isten
ayrilma niyeti tlizerindeki etkisinde oOrgiitsel giivenin kismi aracilik etkisinin oldugu ifade
edilebilir. Dolayisiyla da H7 kabul edilmistir.

Sonug¢

Bu ¢alisma, orgiitsel adalet ile ¢alisanlarin is tutumlar1 ve davranislar arasinda orgiitsel giivenin
potansiyel aracilik etkisini incelemektedir. Arastirma bulgulari, orgiitsel adaletin, is tatmini ve
isten ayrilma niyeti ile arasindaki iligskide orgiitsel giivenin aracilik edecegine dair 6nermemizi
kismi olarak dogrulamistir. Bu bulgular, is tutumlarinin, sosyal miibadele teorisi temelini
pekistirmektedir. Ayni zamanda bulgular, calisanlarin isle ilgili tutum ve davranislarinin,
yoneticilerinin ve ¢aligsma arkadaslarinin adil faaliyetlerine ve verdikleri destege karsin gelisen
bir psikolojik olgu oldugunu desteklemektedir. Fakat bu sonuglar galismanin sinirliliklar
cercevesinde degerlendirilmelidir. Ilki, veriler kesitsel olmasindan dolayr modelimizin
nedensellik ¢ikarimi genellenebilirligini engellemektedir. ikinci olarak aragtirmanin evreni kamu
calisanlaridir. Kamu galiganlarinin tabi olduklari kanunlar ve sosyo-ekonomik kosullarin kamu
calisani olmada yarattig1 pozitif durum, kamu ¢aliganlarinin igten ayrilma niyeti gibi is tutumlari
ekonomik degis tokusa dayali Ozel sektor istihdam iligkisindeki calisanlardan
farklilagsabilmektedir. Bu nedenle bulgularin 6zel sektor calisanlar igin genellenmesi dogru
olmayabilir. Fakat bu siirliliklar, ¢alismanin giigclii sosyal degisim modeli g¢ergevesinde
kurgulanan biitlinlestirici modeli ile dengelenmektedir. Teorik perspektiften, ¢alisan tutum ve
davraniglarinin sosyal miibadele teorisi ekseninde ¢aliganlari etkileyecek adalet ve giivenle es
zamanli olarak incelenmesi calismay1 6nemli hale getirmektedir. Diger taraftan bulgular,
isletmelerin pratikte karsilikli sosyal degisim istihdam iligkilerinde giivenin 6nemini kesfetme
zorunlulugunu ortaya koymaktadir. Orgiitler, insan kaynaklar1 uygulamalarin1 formiile ederken
giiveni merkeze alan uygulamalar olusturmalidirlar. Ciinkii adilane uygulamalar 6rgiitsel giiveni
insa etmektedir (Whitener, 1997).

Bu calisma, ¢aliganlarin ig tutumu ve davraniglarinin motivasyonel temellerini anlamak i¢in bir
cerceve olarak, sosyal degisimin artan paradigmatik statiisiinii ve ¢alisan davranislarinda sosyal
degisimin psikolojik temelini arastirmaktadir. Bu ¢alismaya paralel olarak, gelecekteki
arastirmalarda, algilanan Orgiitsel destek ve lider-liye etkilesimin sosyal miibadele
mekanizmalarini da igeren daha kapsamli bir sosyal degisim modeli incelenebilir. Literatiirde
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giivenin, hem algilanan &rgilitsel destegin hem de lider-iiye degisiminin ayrilmaz bir pargasi
oldugu belirtilmesine ragmen bunu ortaya koyan calisma sayis1 yok denecek kadar azdir. Diger
taraftan, sosyal degisimle ilgili is tutumlarni etkileyen diizenleyici mekanizmalari inceleyen
goreceli bir aragtirma azlig1 acgik bir sekilde goriilmektedir. Yapilacak olan ¢aligmalarda bu
iligkileri diizenleyen degiskenlerin etkilerini incelenebilir. Diger taraftan, calisanin orgiite ve
calisma arkadaglarina karsin gelistirdigi tutumlarin biiyiik bir cogunlugunun belirleyicisi olan
orgiitsel adalet ve boyutlarina iliskin orgiitsel tutum ve davraniglari nasil farklilagtirdigina yonelik
daha fazla ¢aligma ortaya koyulabilir.
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Extensive Summary
Introduction

Human resources are seen both as an important tool in creating competitive advantage for
organizations and an important asset in ensuring the economic prosperity of countries. The
success and failure of an organization directly linked with the performance and quality of its
employees. In this context, it becomes very important to manage employees' job-related attitudes
and especially their job satisfaction, which causes them to perform more than expected, and their
intention to leave, which causes various costs. Employees' sense of organizational justice
significantly affects their work attitude towards their organization. Organizational justice can
basically be defined as “the perception of justice on the psychological level of employees in terms
of whether the results of managerial decisions make a difference among employees” (Whitman
etal.,, 2012).

On the other hand, organizational trust is the common sense of trust that employees develop about
how important their needs and expectations are to their organization depending on their
interactions with managers (Chen et al., 2005). When employees believe that their managers and
colleagues are reliable, they feel safer, more positive, and less in danger (Dirks and Ferrin, 2002).
Research shows that trust increases employee satisfaction in organizations and causes them to
develop a positive attitude towards work (Dirks and Ferrin, 2001; Shockley-Zalabak et al., 2000).
Job satisfaction can be defined as “the degree to which employees are satisfied with their jobs”
(Furnham et al., 2009). The intention to leave is defined as “the desire of the employee to leave
his job voluntarily” (Schyns et al., 2007: Lee et al., 2012). Acoording to results of Howard (1999)
study, organizational injustice increases employees' intention to leave their jobs.

Employees who feel the organizational justice within the framework of social exchange approach
exhibit attitudes of trust, job satisfaction and organizational commitment in accordance with the

2Arastirmanin verileri 2019 yilinda toplanmustir.
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desired results (Cohen-Charas and Spector, 2001). Many studies reveal the mediating effect of
organizational beliefs between organizational justice and business attitudes (Mukherjee and
Bhattacharya, 2013; Haider et al., 2014; Jiang, 2015; Jiang et al., 2015).

The main purpose of the study is to examine the effects of OJ and OT on JS and TI, and the
mediating role of OT in the effect of OJ on JS and TI in the sample of public employees.

Method and Research Model

The research was carried out in November to December 2019 for employees working in the
central organization of a ministry operating in Ankara. In this period, a total of 365 usable
guestionnaires were obtained (51% of the population). In this research The Organizational Justice
Scale (Niehoff and Moorman, 1993) and consisted of 20 items, for the organizational trust a 7
item scale (Schoorman, Mayer, and Davis, 2007) was used. Job satisfaction was measured using
a 5-item scale (Brayfield and Rothe, 1951) and the intention to leave was investigated using the
3 item Intention to Leave Scale (Bluedorn, 1982). All of the scales used in the study were prepared
in 5-point Likert type. Due to the limitations, scales were sent to public employees only
electronically (to their personal e-mail addresses). In this context, the questionnaire form and the
link were sent 4 times, one week apart.

The following model was created in order to show the relationships between variables in
accordance with the theoretical framework and including research hypotheses in the study.
(Figure 1).

Organizational
Justice

Turnover
Intention

Figure 1: Research Model

Findings

The SPSS 25 program was used to interpret the data obtained from the participants. Demographic
data were explained with frequency analysis and percentage values. Cronbach's Alpha reliability
analysis was performed for the scales (The organizational justice scale is 0.997, the organizational
trust scale is 0.916, the job satisfaction scale is 0.884, and the intention to leave scale is 0.882).
Correlation and regression analysis were used to test the hypotheses.

164 female and 201 male participated in the study, 77% of them were married and 23% were
single. 25% of the participants are between the age of 20-29, 32% are between 30-39, 43% are 40
and over. 18% of the participants are high school graduates, 69% are undergraduate, 13% graduate
and above. In terms of working time, 8% of the participants are working for 0-5 years, 33% are
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working for 6-10 years, 46% are working for 11-15 years and 13% are working for 16 years and
above.

According to the results of the regression analysis, it was found that the justice in the organization
has a significant effect on organizational trust (3 = 0.489; p <0.001) and it is 33.4% explanatory
(R2 =0.334) and has a significant effect on job satisfaction (3 =0.476; p <0.001) and it is 27.8%
explanatory (R2 = 0.278), had a significant effect on the intention to leave (3 =-0.412; p <0.001),
and it is 22.5% explanatory (R2 = 0.225). Accordingly, it can be said that if the perceptions of
organizational justice of public employees increase, their organizational trust and job satisfaction
levels will increase and their intention to leave will decrease. According to the results perceived
organizational trust also had a significant effect on job satisfaction (B = 0.494; p <0.001) and it
was 33.7% explanatory (R2 = 0.337), and also had a significant effect on the intention to leave (B
= -0.408; p <0.001) and it is 22.6% explanatory (R2 = 0.226). Accordingly, it can be stated that
if the organizational trust perceptions of the participants increase, their job satisfaction levels will
increase and their intention to leave will decrease.

In determining the mediating role of organizational trust in the effect of organizational justice on
job satisfaction and intention to quit, the mediating variable analysis method developed by Baron
and Kenny (1986) was used. Since the mediating role in this method can be determined by
creating a three-variable model, two separate models were created in our study. First, the model
for the mediating effect of organizational trust on the effect of organizational justice on job
satisfaction was tested. It is seen from the results obtained that organizational trust has a partial
mediating effect on the effect of organizational justice on job satisfaction (3 = 0.328; p <0.001).
In the Model 2 it is seen that organizational trust has a partial mediating effect on the effect of
organizational justice on the intention to quit (8 = -0.286; p <0.001).

Results

This study examines the potential mediating effect of organizational trust between organizational
justice and employees' work attitudes and behaviors. The research findings partially confirmed
our proposition that organizational trust will mediate the relationship between organizational
justice and job satisfaction and intention to leave. However, these findings reinforce the social
exchange theory foundation of job attitudes. However, these results should be evaluated within
the limits of the study. First, because the data are cross-sectional, the causality inference of our
model hinders the generalizability. Second, the universe of research is public employees. Business
attitudes such as the positive situation created by the laws and socio-economic conditions of
public employees in being a public employee, and the intention of leaving the job of public
employees may differ from those in the private sector employment relationship based on
economic exchange. Therefore, the findings cannot be generalized to private sector workers.

In parallel with this study, future research should examine a more comprehensive model of social
change that includes perceived organizational support and social exchange mechanisms of leader-
member interaction. Although it is stated in the literature that trust is an integral part of both
perceived organizational support and leader-member exchange. On the other hand, there is a
relative scarcity of research examining the regulatory mechanisms affecting work attitudes related
to social change. Future research should examine the effects of variables that regulate these
variables. Finally, future research should reveal how employee attitudes and behaviors regarding
organizational justice dimensions differ.
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