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0z

Bu ¢alismanin temel amaci, ¢alisanlarin érgiitsel adalet algilart ile isten ayrilma niyetleri arasinda iliski
olup olmadiginin tespitine yéneliktir. Bu amag¢ dogrultusunda gerceklestirilen alan c¢alismasinda
Kastamonu i/inde faaliyet gosteren firmalardan kolayda drnek yontemiyle segilen 150 ozel sektor ¢alisant
orneklem kapsamina alinmistir. Calismada orgiitsel adalet ve igten ayrilma niyetinin ortaya konulmast
amacwyla frekans, yiizde, faktor, giivenirlik ve gecerlilik analizlerinden yararlanimistir. Arastirma
dahilinde; ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilar ile isten ayrilma niyetleri arasindaki etkiyi incelemek
amaciyla Regresyon analizi, orgiitsel adaletin alt boyutlart olan islem, dagitim ve etkilesim boyutlarinin
isten ayrilma niyeti ile olan iliskisini irdelemek amaciyla ise Korelasyon analizi yapilmistir. Analizler ile
ulasilan bulgular sonucunda, ¢calisanlarin érgiitsel adalet algilart ile isten ayrilma niyetleri arasinda pozitif
yonlii ve anlaml bir iligki oldugu sonucuna ulasiimistir. Bu baglamda érgiitsel adalet algis1 boyutlarinin
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini artirdigi sonucuna ulasilmigtir.

Anahtar kelimeler: Orgiitsel Adalet, Isten Ayrilma Niyeti, Ozel Sektor
ABSTRACT

The main purpose of this study is to determine whether there is a relationship between employee perceptions
of organizational justice and intentions to leave work. In this field study, 150 private sector employees
selected by sample method easily from firms operating in Kastamonu province were included in the sample.
Frequency, percentage, factor, reliability and validity analyzes were used in order to reveal organizational
justice and intention to leave work. Within the research; Regression analysis was used to examine the effect
of employees' perceptions of organizational justice and intention to leave work, and Correlation analysis
was conducted to investigate the relationship between process, distribution, and interaction dimensions of
organizational justice. As a result of the findings obtained with the analysis, it was concluded that there is
a positive and meaningful relationship between employees’ perceptions of organizational justice and
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intention to leave work. In this context, the dimensions of organizational justice perception are the result
of the intentions of employees to leave work.

Key Words: Organizational Justice, Leave Employment Intention, Private Sector

GIRiS

Orgiitlerin &nemli fonksiyonlarindan biri olan insan kaynaklari, orgiitin amaglarma
ulasabilmesi ve basarili olabilmesi i¢in {izerinde durulmasi gereken bir konudur. Biinyesinde
kalifiye calisan bulunduran orgiitler bu calisanlarin bilgi birikimi ve tecriibesiyle rekabetci
piyasada da digerlerinin bir adim 6niinde yer almaktadirlar. Bu bir adim 6nde olma durumu
gegici bir durumda olabilmektedir. Ciinkii bu nitelikli ¢alisanlari 6rgiit biinyesinde tutabilmek
ve memnun edebilmek igin Orgiitte yapilmasi ve dikkat edilmesi gereken bazi durumlar s6z
konusudur. Caliganlar1 oOrgiitte tutabilmenin baglica yollarindan bir tanesi isverenin
calisanlarina adil ve adaletli davranmasi ve ¢alisanlariin da adalet algilamalarinin bu yénde
olmasiyla yakindan alakalidir.

Orgiit calisanlarmin 6rgiit icinde ve 6rgiit faaliyetteyken kendilerine uygulanan adaletli veya
adaletsiz bir uygulama olup olmadigina dair diisiinceleri ¢alisanlarin orgiitsel davranislarini
etkilemektedir. Caligsanlar i¢in orgiit i¢inde dikkat edilen bazi durumlar s6z konusudur.
Bunlardan en onemlisi ise orgiitsel adalettir. Orgiitsel adalet ¢alisanin tiim ozverisini,
motivasyonunu, ilgisini her asamada etkilemektedir. Bunun nedeni ise ¢alisanlar her zaman
orgiit igerisinde yoneticilerin adaletli olup olmadiklarini izlemekte ve bu duruma bir karsilik
bulamadiklarinda 6rgiitsel adalet inanglarinda degismeler meydana gelmektedir.

Orgiit calisanlarinin adalet diisiinceleri eger olumlu bir ¢izgi halinde seyrediyorsa drgiite olan
bagliliklar1 artmakta ve bu durum is gorenlerin performanslarmi etkilemektedir. Orgiitsel
adalet diislinceleri olumsuz bir c¢izgi halinde seyrediyorsa da oOrgiitsel baglilik ve
performanslart diismektedir. Bununla beraber bu adaletsizlige kendi tepkisini koyabilmek
icin, isverenine, ¢alisma arkadaslarina kars1 olumsuz bir tavir takiabilmektedir. Is gorenler
nasil diigiiniirlerse ve bu adalet durumuna dair nasil bir algilama da bulunurlarsa o yonde
tutum gelistirirler ve bu tutumlar1 da davramslarinin temelinde yatan sebep olur (Isbasi, 2000,
s. 78). Black ve Porter (2000)’ a gore genelde orgiit i¢inde her tiirlii durumun esit olarak
paylastirilmast ve orgiit kurallarimin tarafsiz olarak uygulandigi, adaletsizlik, esitsizlik ve
kayirmalardan etkilenen insanlarin zararlarinin giderildigi bir yerde faaliyet gdsterenlerin
orgiitsel adalet tutumlarmin pozitif durumda oldugu sdylenebilir. Birey ve orgiit amaglarinin
ortak bir noktada birlesebilmesi i¢in 6ncelikle calisanlarin 6rgiitsel adalet diizeylerinin yiiksek
olmasi gerekmektedir. Calisanlardaki bu orgiitsel adalet diizeyi arttikca ¢aligan kendini Grgiite
gittikge baglamaya baslar, amaglarini kendi amaglari olarak goriir, fedakarlik yapma durumu
ortaya cikar ve orgiite olan bagliliklarini devam ettirme konusundaki fikirleri oturmaya baslar.

Bu aciklamalar ger¢evesinde bu calismada isgorenlerin oOrgiitsel adalet algilarinin isten
ayrilma niyetleri lizerindeki etkisi incelenmistir. Calismada ilk O6nce Orgiitsel adalet ve isten
ayrilma kavramlar1 teorik olarak incelenmis, daha sonra alan arastirmasi yontemiyle
Kastamonu ilinde 6zel sektor alaninda faaliyet gosteren bazi firma ¢alisanlarindan elde edilen
veriler analiz edilmis, elde edilen bulgular ¢ergevesinde orgiitsel adalet algisinin isten ayrilma
niyeti tizerindeki etkisi tespit edilmeye ¢alisilmistir.

1. ORGUTSEL ADALET

Orgiitsel adalet kavraminin ilk ortaya ¢ikisi Adams’in Esitlik Teorisi’ne dayanmaktadir. Bu
teoriye gore, ¢alisanlarin isinde basarisi ve mesleki doyuma ulasma derecesi faaliyet yiiriittigii
ortamla alakali olarak edindigi esitlik ya da esitsizlik tutumuyla ilgilidir (Luthans, 2011, s.
175). Anlatilan ¢aligmada galisanlar sahsi faaliyetleri sonucunda eclde ettiklerini, baska
orgiitlerde benzer faaliyetlerde elde edilenlerle karsilagtirip yoneticileriyle ve orgiitle ilgili
tutumlar gelistirmektedir. Bu durumda orgiitsel adalet, calisanin faaliyet gosterdigi orgiitteki
uygulamalarla alakali olarak adalet hakkinda gelistirdigi tutumdur (Greenberg, 1996, s. 410).
Adams’in fikirlerinden yola ¢ikarak, oOzellikle iiretim boliimlerinde yer alan ¢iktilarin
dagitiminda adaletin son derece 6nemli oldugu iizerinde durulmaktadir. Adaletin, {iretim
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esnasindaki girdiler ve ¢iktilar baz alinarak, bu asamada emegi olan her bir ¢alisanin katkis1
oraninda karsilik almasiyla dogrudan ilgisi vardir (Demirel ve Seckin, 2011, s. 112).

Orgiitsel adalet; calisanlarmn 6rgiit tarafindan alinan kararlarin dogrulugu veya yanhshg ile
ilgili tutumlar1 olarak agiklanabilir (Demirel ve Segkin, 2011, s. 115). Aybay (1991) adaleti
yiice bir ahlak iilkiisii, en giizel ve yapilabilecek en dogru ¢ézlime ulastiran diisiince ve fazilet
olarak tanimlamistir. Téremen (2001)’e gore, orgiitlerde faaliyet gosteren kisileri destek veren
ve ilgi, motivasyonlarini artirmalarim saglayan dnemli unsurlardan biri ¢aliganlara uygulanan
kurallarin adil oldugunu diisiinmeleridir. Odiillerin ve kazanimlarin dagitilmas: sirasinda
calisanlarin gelistirmis olduklar1 tutum, calisanlarda daha sonra karsilagacaklari sorunlarda,
kazanimlarinin ve haklarimin gozetilecegi fikrini hissettirir (Konovsky ve Pugh, 1994, s. 661).

Calisanlar, faaliyet gosterdikleri orgiitlerde kendilerini diger c¢alisanlarla da
karsilastirmaktadir. Yapilan iglerin benzerligine gore iicret 6denmesini, orgiitte kurallarin her
calisana esit olarak uygulanmasini, yillik izinlerinde esit olunmasini, bazi sosyal haklardan
diger calisanlarla kendisinin esit oranda yararlanmas: isterler. Fakat adaletle ilgili tutumlart
olusturan sey sadece elde ettikleri veya kazanmimlari degil, orgiitte bulunan kurallar, bu
kurallarin uygulanis yontemidir. Ayni zamanda ¢alisanlar arasindaki iletisim ve etkilesimde
calisanlarin adaletle ilgili tutumlarinin gelismesini veya degismesini etkilemektedir (Barling
ve Michelle, 1993, s. 643). Adaletle ilgili olumlu tutum gelistiren c¢alisanlar olumlu
davraniglarin sergilenme ihtimalini artirir. Calisanlarin  kendini degerli hissetmesini,
sayginliginin oldugunu hissetmesini, ¢alisanlarla ve orgiit yoneticileriyle uyumlu ve giiven
duygusu dahilinde etkilesimler ve iligkiler gelistirmesini saglarken, adaletle ilgili olumsuz
tutum gelistiren calisanlar orgiitiin hedefledigi amaca ulasmasini zorlastirirken, hirsizlik veya
agresiflik gibi negatif davraniglara neden olabilirler (Beugre, 2002, s. 1087).

Caligsanlarin adaletle ilgili tutumlar1 olumsuz oldugu zaman, dogal olarak moralleri bozulur,
faaliyet gostermis olduklar orgiitten ayrilma ihtimalleri ortaya g¢ikar, hatta orgiit aleyhinde
bazi davranislar sergileyebilirler (Parker ve Kohlmayer, 2005, s. 361). Bu durumla beraber,
orgiitte faaliyet gosteren calisanlarin alinan kararlarin adil yollarla alinmis olduguna
inanmalar1 paralelinde, orgiite olan bagliliklarinin artmasi, yonetim kadrosuna normalden
fazla sekilde saygi gostermeleri ve giivenmeleri, ¢alistiklart orgiitten ayrilma gibi niyetleri
varsa bile azalmasi, daha fazla mesleki doyum hissetmeleri ve maksimum performans
gostermeleri gibi davranislarla karsilagilabilir (Franz, 2004, s. 78).

Bilgi teknolojilerinde gerceklesen gelismeler sonucunda haberlesme imkdni da oldukca
gelismistir. Calisan bir birey kendi faaliyet gosterdigi orgiitte olan bir haberi veya baska
orgiitlerde olan durumlar hakkinda ¢ok hizli bir sekilde bilgi edinebilmektedir. Durum
boyleyken de kalifiye isgiliciine sahip orgiitler ¢alisanlarinin orgiitsel adaletle ilgili tutumlarini
g0z ard1 edememektedirler. Ciinkii kalifiye isgiicli i¢in dnemli goriilen noktalardan bir tanesi
orgiitsel adalettir.

1.1. Orgiitsel Adalet Tiirleri

Orgiitsel adaletle ilgili yapilan ¢alismalarin dziinde genel olarak ii¢ farkli adalet tipi {izerinde
durulmustur (Greenberg, 1990; Konovsky, 2000).

- Dagitim adaleti; alinan kararlarinin sonuglarinin adaletli olmast,
- Islem adaleti; karar alma siirecinin adaletli olmasi,
- Etkilesimsel adalet; kisileraras: etkilesim ve iligskinin adaletli olmas1
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Sekil 1. Orgiitsel Adalet Modeli

ORGUTSEL ADALET
Dagitim Adaleti Islem Adaleti Etkilesimsel Adalet

Politik:a Denklik Kisilerarasi
Pr"osedur Esitlik Muamele
Stiregler Ihtiyag Bilgilendirme

Sistem Kazanim ve S e

. Karar Iliski ve Iletisim
Memnuniyeti -
Memnuniyeti Memnuniyeti

Kaynak: Greenberg (1990)’dan uyarlanmigtir.

Sekil 1°de goriilen Orgiitsel Adalet Modelinde &rgiitte faaliyet gdsteren bireyler asagida yer
alan durumlarin adaletli olduguna dair bir tutum gelistirdiklerinde olumlu tepkiler
vermektedirler (Paterson ve Cary, 2002; Cropanzano ve Dig., 2002);

- Calisma ortaminda orgiitten edinilen kazanimlar, paylastirma adina alinan kararlarin
sonuclar1 (dagitim adaleti),

- Kazamimlarin paylastirildign politikalar, almman kararlar1 hayata gecirmek igin
kullanilan yontemler (islem adaleti),

- Orgiit yoneticileri tarafindan gdsterilen kisileraras1 davrams, yoneticilerin
gozlemledigi davranig, karar1 alan kisinin ¢alisanlara davranis sekli (etkilesimsel
adalet).

1.1.1. Dagitim Adaleti

Orgiitsel adalet konusunda ilk yapilan galismalarda iizerinde durulan dagitim adaleti yani elde
edilen kazanimlarin adilligi olmustur. Odiillerin, kazanimlarin, kaynaklarm dagitimi en kiigiik
gruptan toplumun tamamina kadar farkli boyuttaki sosyal sistemlerin tiimiinde gergeklesen
evrensel bir durumdur. Tiim bu gruplar ve orgiitler kaynaklarin, ddiiliin ve cezanin nasil
dagitildigryla ilgilenirler (Yildirim, 2002, s. 122).

Dagitim adaleti; ¢alisanlara orgiitiin sundugu imkénlar ile ¢calisanlarin orgiitteki gorevlerini,
bilgilerini, uzmanliklarini, verdikleri emegin boyutunu ve isiyle ilgili diger tiim ¢abalarini
karsilastirmaktir (Moorman, 1991, s. 848). Dagitim adaleti, kisaca orgiitte yer alan her tiirlii
ciktinin ayrim gozetmeden esit olarak ¢alisanlara paylastirilmasidir (Lambert vd., 2007). Bu
cergevede dagitim adaleti sosyal gevrede gerceklesen aligveris veya iletisim ve etkilesimden
elde edilen kazamimlarla ilgili algilanan adalet seklinde belirlenebilir (Nowakowski ve
Conlon, 2005, s. 17). Atalay (2010)’a gore ise dagitim adaleti; isgérenlerin maas, ylikselme
gibi c¢iktilarin paylastirilmasiyla ilgili yonetimsel kararlarin adaletli bir bigimde alinip
alimmamasiyla ilgilidir.

Adams’1n Egsitlik Teorisi’nde galisanin kendisine ve i arkadaslarina nasil davranildigina dair
anlayis lizerinde durulur. Yine bu teoriye gore ¢alisanlar drgiite baz1 girdiler sunmaktadirlar.
Bunlar; egitim, emek, tecriibe gibi girdilerdir. Calisanlar bu girdiler sonrasinda bazi
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kazanimlar yani c¢iktilar elde etmek isterler. Bu g¢iktilar maaslarin veya orgiit igerisindeki
statiilerinin yiikselmesidir. Calisanlarin verdigi emegin karsiliginda elde ettigi kazanim,
esitligin veya adaletsizligin belirlenmesinde ve bununla ilgili bir tutum gelistirmede calisana
yardime1 olur. Caliganlarin adaletsizlikle ilgili gelistirdikleri tutumlar hosnutsuzluga neden
olur (De Coninck ve Stilwell, 2004, s. 227).

1.1.2. islem Adaleti

Dagitim adaleti orgiitte alinan karari ilgilendiren sonuglar karsisinda adaletli bir tutum
kazanilmasiyla ilgilidir fakat islem adaleti orgiitte faaliyet gosteren c¢alisanlarin karar alma
asamasina katilmalarimi ve karar aliirken tarafsizlik davramishyla ilgili tutumlarimi
irdelemektedir (Demirel ve Dig., 2009, s. 87). Bir bagka tanima goreyse kazanim ve ddiillerin
belirlenmesi esnasinda kullanilan yontem ve tekniklerle ilgili adalet tutumudur (Cropanzano
ve Folger, 1991, s. 122). Islem adaleti; paylastirma kararlarinin nasil ve hangi siireglerle
verildigi ve genel ve 6zel durumlari da ilgilendirmektedir (Konovsky, 2000, s. 492).

Islem adaletinin iki alt boliimii vardir. Tlki karar alinirken uygulanan uygulama ve yontemlerin
kurulus 6zellikleriyle ilgilidir. Bu alt boliim kararlar oncesinde is gorenlerin fikirlerinin
alimmasi ve dinlenmesini i¢ine alir. Diger alt boliimse karar alma siirecinde uygulanan yontem
ve politikalarin yoneticiler tarafindan uygulama tarziyla ilgilidir. Bu alt boliimler ger¢evesinde
Leventhal (1980)’a gore; adalet tutumlarini direkt olarak etkileyecek alt1 temel kural bulunur;

- Tutarlilik kurali: Paylastirma kararlan ile ilgili verilecek kararlarin kendi icinde
birbiriyle uyumlu olmasi,

- Onyargili olmamak kurali: Paylastirmada veya siireclerde ¢alisan bireylere karsi
herhangi bir 6nyargiyla yaklagmama,

- Dogruluk kurali: Bilgi ve enformasyonun dogrulugu,

- Diizeltebilme kurali: Alinan kararlara itiraz yolunun agik olmasi veya alinan
kararlarda degisiklik yapabilme haklarina sahip olunmasi,

- Temsilcilik kurali: 13 gorenlerinde etkilenecegi kararlar almirken is gorenlerden
temsilcilerin segilmesi ve fikirlerinin alinmasi,

- Etik kurali: Alinan kararlarin ig gérenlerin etik degerleriyle ayni1 dogrultuda olmasi.

Islem adaleti yogunlukla kararlar alimrken isletilen siireg iizerinde durmaktadir. Kazanimlarin
sonuclarindan ziyade daha ¢ok bu sonuglarin nasil ortaya ¢iktigi yani kazanimlar elde
edilirken gegen siire¢ islemsel adalette daha ¢cok 6n plana ¢ikmaktadir. Calisanlarin fikirlerinin
dikkate alindig1 durumlarda, calisanlar siireci daha adil olarak diisiinmektedirler. Orgiit
icerisinde her tiirli 6dil ve cezanin dagitiminda kendilerine adaletli bir davranisla
yaklasildigin1 dislinen ¢aliganlar faaliyet gosterdikleri oOrgiitlerine daha fazla baglilik
hissedeceklerdir (De Connick ve Stilwell, 2004, s. 229).

Diger taraftan islem adaleti, dagitimin yapilmasin1 saglayan araglarin adil olmasini da
ongormektedir. Tim insanlar adil prosediirleri tercih ederler ¢iinkii adil prosediirlerin adil
paylasimlara yon verdigine inanirlar (Hegtvedt ve Dig., 2003, s. 352). Clay-Warner ve Dig.
(2005)’e gore ise ¢alisanlar uygulamalardan etkilenmeseler bile adil yonetilen siirecleri tercih
etmektedirler. Islemsel adalet sadece yiizeysel bir 6zellik tasimamakta, prosediirler yalnizca
adil sonuglara ulagsmay1 saglayan birer yol olarak goriilmemektedir. Bu anlamda islem
adaletine Orgiit ici sayg1 ve statii gostergesi olarakta bakilmaktadir (Boer ve Dig., 2002, s.
187). Islem adaleti aym zamanda, calisanin sahsina veya orgiitte calisan diger bireylere
yonelik olarak yoneticiler tarafindan kararlarin alinmasi esnasinda; islemlerin veya kullanilan
yollarin ¢alisan goziinden bakildiginda ne kadar dogru oldugu fikrine dayanmaktadir.

Sonug olarak islem adaleti, orgiitte diger calisanlara yonelik olarak aymi kurallarin ve
islemlerin uygulanmasi, calisanlarin aliman kararlara katilmasi ve bilgilendirme sistemi
dahilinde yapilmasidir. Yapilan uygulamalarin 6rgiitiin zaman igerisinde olusmus olan orgiit
kiiltiirine uygun olmasi ve kisisel dnyargilardan, tarafli davranig bigimlerinden uzak olmasi
gerekmektedir (Barsky ve Kaplan, 2007).
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1.1.3. Etkilesimsel Adalet

Etkilesimsel adalet; orgiit igerisinde gerceklesen uygulamalarin insani yoniiyle yani etkilesimle
ilgilidir. Adaletin temeli ve hitap ettigi kesim arasindaki etkilesim siirecinde sayg1, dogruluk ve
diirGistliik gibi taraflar1 temeline alir (Beugre, 2002, s. 1089). Etkilesimsel adalet, is gorenlerin
hem yoneticilerine hem de biitiinciil olarak calistiklar1 orgiite karsi verdikleri tepkileri ve
tutumlar degistirecektir. Orgiit calisanlar1 yoneticilerin kendilerine karsi saygi gostermediklerini
veya alinan kararlara iligkin gerekli bilgilendirmelerin yapilmadigina kanaat getirdikleri takdirde
orgiit adina olumlu bir tutum ve performans gostermede isteksiz olacaklardir. Bu tutum orgiitiin
tamamina yayildiginda da motivasyon, verimlilik ve iiretim tehlike altinda olacaktir (Heather ve
Space, 2004, s. 7).

Bireyler dagitim ve islem adaletiyle ilgili konulara 6nem verdikleri gibi kisiler aras1 iletisim ve
etkilesime de onem vermektedirler. Brockner vd. (2003)’ne gore, calisanlar, siire¢ ve sonuglarla
hem de etkilesimsel adaletin kendisiyle ilgilenirler ve bunlarin her birinden etkilenirler.
Calisanlarin kendisine yapilan uygulamalar adil veya olumlu oldugunda ya da baskalarina da
kendisine davranildigir gibi davranildiginda daha fazla baglilik duygusu gelistirirler. Tiim
bunlardan yola ¢ikarak etkilesim adaleti, bireyler arasinda etkilesimsel olan davranig kalitesini
ifade etmektedir. Colquitt ve Dig. (2001) ne gore etkilesimsel adalet; ¢iktilarin belirlenmesi, is ve
islemler yiiriitiiliirken gorevli olan orgiit yoneticilerinin ¢alisan bireylere nasil davrandigi, saygi
duydugu ve deger verdigiyle ilgili adalet seklidir. Bundan yola c¢ikarak is gdrenin riza
gostermedigi davranisa vermis oldugu tepki etkilesimsel adaletle ilgilidir. Bu durumda is
gorenlerin kabul etmedikleri bir kazanima gostermis olduklar1 negatif karsilik, gordiikleri zarar
ve bu zarardan sorumlu olan kisinin yanlis davranisinin ¢alisan1 ne kadar etkiledigine gore
degismektedir (Goldman, 2002, s. 27). Greenberg (1990), yapmis oldugu calismasinda adalet
olgusuna yeni bakis agilar1 katmig ve etkilesim adaletini kisilerarasi ve bilgisel adalet olarak ikiye
ayirmistir.

Kisileraras iligkide adalet; orgiit igerisinde ¢alisma arkadaslarina karsi gosterilen davranislarin
hangi 6l¢iide nezaket ve saygi cergevesinde gerceklestigini ortaya koymaktadir. Kisilerarasi
adalet, bir caligma ortaminda calisan kigilere saygi ve nezaket ¢ergcevesinde hareket edildiginde
ve bunlara dikkat edildiginde yerine getirilmis sayilacaktir (Heather ve Space, 2004, s. 8).

Kisilerarasi iliskilerde adalet calisanla yonetici arasindaki iliskilerle de yakindan ilgilidir. Karar
alimdiginda bunun ¢aliganlara nasil aktarildigiyla veya sdylenecegiyle ilgili adalet algilamasina
kisilerarasi iliskilerde adalet denmektedir. Orgiitlerde faaliyet gdsteren bireyler ydneticilerin
calisma arkadaslariyla nasil iletisim kuruyorlarsa kendileriyle de o sekilde iletisim kurmalarini
beklemektedirler. Bu durum gergeklesmedigindeyse bireyler karsi tepki verme gibi bir davranig
sergilerler (Cropanzano ve Dig., 2002, s. 330).

Bilgisel adalet ise; alinan kararlarla ilgili zamaninda dogru, diiriist ve yeterli agiklamanin
calisanlara karsi yapilmasidir (Colquitt ve Dig., 2001, s. 435). Yapilan bu agiklamalar orgiitte
calisan bireylerin bu kararlarin nasil alindigiyla, hangi siireclerden gegcirildigiyle ilgili gereken
bilgiyi almalarin1 saglamaktadir. Bilgisel adalet, orgiit faaliyetlerindeki iletisim ve etkilesim
stirecinin adaletli olmasiyla dogrudan ilgilidir. Bir yoneticinin iletisiminde hissedilen samimiyet
ve igtenlik, calisanin bilgisel adalet algisini etkilemekte ve degistirmektedir (Colquitt, 2001, s.
440). Bilgisel adalet yoneticiler tarafindan yapilan bilgilendirmeler ve agiklamalara temas
etmektedir. Tiim bu agiklama ve bilgilendirmeler 15181 altinda uygulamalarin neden yapildigini
veya sonuglarmin neden o sekilde ortaya ¢iktigini ortaya koymaktadir (Nowakovski ve Dig.,
2005).

2. iISTEN AYRILMA NiYETI

Farkli tanimlamalar olmakla birlikte genel itibariyle isten ayrilma kavrami “mevcut isini farkl
firsatlar1 degerlendirme amaciyla birakma, isgdrenlerin yaptiklari isten tatmin olamadiklari i¢in
yikict ve aktif bir eylem ya da farkli nedenlere bagli olarak iggorenlerin isten ayrilmak icin
aldiklar1 bilingli ve temkinli bir karar” seklinde tanimlanabilir (Celik ve Cira, 2013, ss. 11-20).

Gilinlimiiz orgiitlerinde ¢alisanlarin isten ayrilma egilimlerinin tespit edilmesi gittik¢ce daha fazla
onem kazanmaya baslamistir. Bir orgiitteki ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin artmasi ¢alisan
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devir hizinin artmasina neden olmaktadir. Bu durum ¢alisanlarin motivasyonlarinin olumsuz
etkilenmesi ve sonrasinda is performanslarimin diismesine neden olmaktadir. Ozellikle beseri
sermaye olarak degerlendirilen yetenekli isgiicliniin isten ayrilmasi nedeniyle is ylikiiniin artmasi,
yoneticiler agisindan da i planlamasi zorluklar ortaya ¢ikabilmektedir (Kaya ve Abdioglu, 2010,
ss. 123-163).

Isten ayrilma niyetiyle bu niyeti gercege doniistiirme yani eylemsel olarak uygulamak arasinda
belirgin bir farklilik bulunmaktadir. Isten ayrilma niyeti calisanlarin isine devam etmek ya da
isten ayrilmak arasinda kendilerini degerlendirmeleri yani bu konu hakkindaki tutumlaridir
(Mobley, 1982, s. 122). Orgiitsel baglilig1 zay1f olan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri de negatif
bir korelasyon gostermektedir. Yani orgiitsel bagliligi zayif olan calisanlarin isten ayrilma
niyetleri yiiksektir. Isten ayrilma niyeti is gorenlerin galisma kosullarinda memnun olmadig
durumlarda gosterdikleri olumsuz bir davranis bicimidir (Rusbelt ve Rogers, 1998, s. 611). Iyi bir
performansla ¢alisan personelin isten ayrilmasi 6rgiit i¢in istenmeyen bir durumdur fakat tam tersi
durum yani kotii performansla galisan personelin isten ayrilmasi da oOrgiit i¢in Onemlidir
(Jackofsky, 1984, s. 77).

Erol (1998)’ a gore isten ayrilma niyetini dogrudan veya dolayli olarak etkileyen faktorler; orgiit
igerisinde verilen ddiiller, mesleki doyum, alternatif olusturabilecek isin kalitesi ve sartlari, ayni
zamanda isgorenin ¢aligtigl ise yapmis oldugu yatirimlarin biyiikligii oldugunu ifade etmistir.
Bir i gorenin isten ayrilma gibi bir niyeti olustugunda bu aniden gerceklesmez ve bazi
durumlardan etkilenir. Aniden gerg¢eklesmeyen bu niyet bir siire¢ dahilinde devam eder (Hom ve
Dig., 1992, s. 897). Genelde isten ayrilma niyetini etkileyen bazi dis faktorler bulunmaktadir.
Bunlar; issizlik, alternatif isler veya is olanaklari, yoneticilerin davraniglart ve yOnetme
yontemleri, maas, ddiillendirme, ¢calisanin karakteri, yasi, ailesi gibi faktorlerdir (Cotton ve Tuttle,
1986, s. 62). Eger calisan gergekten memnuniyetsiz ise isten ayrilma durumunu inceler ve baska
ise gegcmenin kazangli olup olmadigina bakar. Eger kazangli ve ger¢ekten bu yaptigina degecek
bir durum s6z konusu olursa ve ayn1 zamanda sartlarda miisaade ederse calisan isten ayrilma
niyetini gercege doniistiiriir ve isten ayrilir.

3. ORGUTSEL ADALETIN ISTEN AYRILMA NIYETI UZERINE ETKIiSI

Orgiit calisanlar1 kendilerine adil bir sekilde yaklasiimadiklarim hissettiklerinde tartisilmaz bir
bigimde isten ayrilma egilimi gdstermektedirler (Giirpinar, 2006, s. 75). Is ortaminin pozitif
ozellikleri ya da is gorenlerin iglerine olan olumlu diisiinceleri bu egilimin gosterilmesine engel
olmaktadir. Bir drgiitte adil bir olusumun bulunmasi 6rgiitiin biitiin ¢alisanlarina bagli oldugunu
ve onlarin haklarim1 goézettigini gostermektedir. Bu durumunda c¢alisanlarin Orgiite olan
bagliliklarin1 artirdigi goriilmektedir (Fischer, 2004, s. 489). Robbins ve Dig. (2000)’e gore
orgiitiin ¢alisan personeli destekleyici bir yapisi oldugunu anlayan ¢aligsanlar igleri ile ilgili gérev
ve sorumluluklar1 yerine getirmeye daha c¢ok istekli olmaktadirlar ve isten ayrilma niyetleri
bununla beraberde baska is firsatlarin1 degerlendirme ihtimalleri diismektedir. Adalet ve isten
ayrilma niyeti arasinda dogrudan ve giiclii bir bag bulunmaktadir.

Ozellikle islemsel adalet ile isten ayrilma niyeti arasinda yakindan bir iliski s6z konusudur. Is
iliskilerinde bir esitsizlik hissedilmesi isten ayrilma niyetini dogrudan etkilemektedir. Van
Yperen ve Dig. (2000)’ne goére is gorenler, alinan bir kararin adaletsiz bir karar oldugunu
sezdiklerinde bu duruma 6fkelenirler ve alinganlik gosterirler. Bu olumsuz duygular sonucunda
da karar1 bir sekilde protesto etme yoluna giderler. Bu davranislar hastalanmak, ¢aligsma istegini
disiirmek veya orglitten ayrilma niyeti olarak ortaya gikabilmektedir. Calisanlarin isten ayrilma
niyetleri, islemsel adalet ve dagitimsal adalet tutumlariyla dogrudan iliskilidir. islemsel adalet ve
dagitimsal adalet algilaria sahip is gérenler orgiitte ¢alismaya devam etme davranis1 gosterirler
(Sweeney ve Mc Farlin, 1997, s. 93). Dogru uygulamalarin yapilmamasi, sahsa 6zel terfiler,
odiiller kazanmak vb. gibi amaclarla yoneticilerle lobi faaliyetlerinde bulunmak 6rgiit i¢erisinde
politik davranislara 6rnektir. Is gorenler, odiillerin paylastirildigi siiregler adil olmasa bile
kazanim elde ettikleri siirece her ne kadar politik bir ortam olusmus olsa da bu orgiitte kalmaya
devam etme egilimindedirler. Yani aslinda is gorenler i¢in siireglerin adil olmasindan ziyade elde
ettikleri kazanimlarin veya odiillerin adil olmas1 énemlidir. Isten ayrilma niyetlerini etkileyende
sonuglarin adil olmasi durumudur.
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Dagitimsal adalette yasanan adaletsizlerin etkileri orgiit icerisinde daha ¢abuk ortaya ¢ikan bir
durumdur. Calisanlar eger adaletsizligin devam edecegini hissetmeye baslarlarsa bu adil olmayan
duruma kars bir tepki olusturma amacinda olacaklardir. Ornegin maas esitsizligi durumunda
tepki aninda ortaya cikabilecegi gibi kisilerarast davraniglarda kayirmalardaki esitsizlik
durumundaysa isten ayrilma niyeti son asamada ortaya ¢ikabilmektedir (Robbins ve Dig., 2000,
ss. 1337). Orgiitiin dagitimsal siiregleri ve islemsel siirecleri adil bir yonetimle dagitildiginda isten
ayrilma niyetinde ciddi derece bir azalma s6z konusu olabilecektir.

4. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Aragtirmanin metodolojisi, arastirmanin amaci, evreni, drneklemi, sinirliliklari, veri toplama
yontemi, aragtirmanin varsayimlari, sorulari, hipotezleri ve arastirmanin bulgulart bagsliklar
altinda yer almaktadir.

4.1. Arastirmamin Amaci, Kapsami Orneklem ve Kisitlar

Bu calismanin amaci 6zel sektor alaninda faaliyet gosteren ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilari ile
isten ayrilma niyetleri arasindaki iligkileri inceleyerek orgiitsel adaletin isten ayrilma niyeti
iizerine etkisini belirlemektir. Aragtirmanin kapsamini Kastamonu ilinde faaliyet gosteren 150
0zel sektor calisani olusturmaktadir. Arastirma verileri bu calisanlar arasindan kolayda 6rnekleme
yontemi ile goniilliik esasina gore toplanmustir. Arastirma analizleri i¢in 150 anket formu
degerlendirilmistir. Ulagilan verilerin sadece Kastamonu ilinde faaliyet gosteren 6zel sektdr
isletmeleri ile siirli olmasi bu ¢alismanin en 6nemli kisitlarindandir. Aragtirmanin diger kisitlar
ise anket sayisinin ¢ok yiiksek olmamasi ve anket haricinde bagka bir veri toplama tekniginin
kullanilmamasidir. Bu s6z konusu kisitlara ragmen arastirma ile ulagilan sonucun genel olarak
Ozel sektorde calisan kisilere genellenmesi 6ngoriilmektedir.

4.2. Arastirmada Veri Toplama Yontemi ve Kullanilan Olcekler

Aragtirma verilerinin toplanmasinda anket teknigi kullanilmistir. Calismada alan arastirmasi ve
literatiir taramas1 olmak iizere iki ydntem gergeklestirilmistir. ilk olarak literatiir taramasi ile
arastirma i¢in gerekli 6n bilgilere ulasilmistir. Literatlir taramasi sonucunda katilimcilarin
orgiitsel adalet diizeylerini 6lgmek igin Villanueva (2006) tarafindan gelistirilen orgiitsel adalet
olgegi kullanilmustir. Olgek calisana yonelik orgiitsel adalet algisi, ise yonelik orgiitsel adalet
algis1 ve yoneticilere yonelik orgiitsel adalet algisi alt boyutlariyla incelenen toplamda 20
ifadeden olusmaktadir. Olgege iliskin faktor analizi sonucunda giivenilirlik degeri olan
Cronbach’s Alpha degeri, 963 olarak hesaplanmigtir. Cevaplar 5°li Likert ol¢egi ile alinmustir
(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum). Bununla birlikte; katilimcilarin isten
ayrilma niyetlerini 6lgmek i¢in Wayne, Shore ve Linden (1997) tarafindan gelistirilmis olan 3
maddelik isten ayrilma dl¢egi kullanilmistir. Olgek 1 alt boyut cercevesinde incelenmistir. Olcege
iligkin faktor analizi sonucunda giivenilirlik degeri olan Cronbach’s Alpha degeri, 823 olarak
hesaplanmistir. Anket formu toplamda ii¢ kisimdan olusmaktadir. Ik gruptaki anket sorulari
katilimeilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye ve 6lgmeye yonelik goktan segmeli sorulardir.
Ikinci gruptaki anket sorulari ise katilimcilarin orgiitsel adalet diizeyini dl¢gmeye yonelik sorular
ve son olarak da ii¢lincii gruptaki anket sorulari ise isten ayrilma niyetlerini 6l¢meye yonelik
sorulardir. Aragtirma sonunda elde edilen veriler SPSS programi ile analiz edilmistir.

4.3. Arastirmanin Varsayimlari, Sorulari ve Hipotezleri

Aragtirmanin temel varsayimi, arastirmada cevap aranacak temel sorular, arastirma hipotezleri ve
hipotezlerin analizinde yararlanilan analizler Tablo 1’deki gibidir.
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Tablo 1. Hipotezlerin Test Edilmesinde Kullamilan Analizler

Arastirmanin Arastirmanin temel | Arastirmamn hipotezleri Yapilan
varsayimlari sorulari Analizler
Orgiitsel adalet ile Orgiitsel adalet ile H1-a: “Orgiitsel adaletin | Korelasyon
isten ayrilma niyeti | isten ayrilma niyeti | faktorleri ile isten ayrilma | analizi
arasinda iligki vardir. | arasinda iliski var niyeti arasinda pozitif ve
mudir? anlamh bir iliski vardir.”
Hipotez1-b: “Calisanlarin | Korelasyon
genel adalet algilar ile analizi
isten ayrilma niyeti
Orgiitsel adalet isten | afas:n'ldq pozitif ve anlamli
ayrllma niyetini Qrgﬁtse] ada]et. alngl bir lll$k1 vardir.”
etkilemektedir. isten ayrilma niyetini "Ho < 1 canlarn orgiitsel | Regresyon
etkiler mi? adalet diizeyleri isten analizi
ayrilma niyetlerini olumlu
yonde etkilemektedir.”

4.4. Arastirma Bulgulan

Aragtirma dahilinde toplanan veriler faktor analizi, giivenilirlik analizi, korelasyon ve regresyon
analizi gibi istatistiki yontemler cergevesinde SPSS programi araciliiyla analiz edilmis ve
yorumlanmustir. Calismanin amaglar1 dogrultusunda toplanan verilerden elde edilen analiz
sonuglarma ait bulgular bu béliimde yer almaktadir. Ilk olarak katilimcilarin sosyo-demografik
ozelliklerine iliskin siniflandirmalar ve daha sonra orgiitsel adalet ve isten ayrilma kavramlariin
analizine yer verilmistir.

4.5. Arastirmaya Katilanlarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Tablo 2’de goriildiigii tizere, cinsiyet demografik sorusu i¢in toplam 150 katilimcidan 105’ inin
kadin (%70,0), 45’inin erkek (%30,0) oldugu; yas demografik sorusu i¢in toplam 150
katilimecidan %28,7’sinin 25 ve daha az yas araliginda, %56,0’sinin 26-35 yas araliginda ve
%15,3’1iniin 46 ve lizeri yas araliginda oldugu; egitim durumu demografik sorusu i¢in toplam 150
katilimcidan biiyilik cogunlugunun lise (%50,0), ortaokul (%28,0) mezunu oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin toplam g¢aligma siireleri dagilimina bakildiginda; biiyiik ¢ogunlugunun (%42,7) 7-
10 yil arasinda, 0-3 yil arasinda (%20,7) oldugu goriilmektedir. Yine katilimcilarin mevcut
iglerindeki ¢alisma siirelerine bakildiginda ise %42,7’sinin 7-10 y1l aralifinda o isletmede calistig1
goriilmektedir.
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Tablo 2: Katihmeilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Ozellikler Say1 (%) Ozellikler Say1 (%)
Kadin 105 70,0 0-3 y1l 24 16,0
Erkek 45 30,0 'z 4-6 y1l 19 12,7
% [Toplam 150 | 100 | & [7-10yi 64 | 427
'3 ©
.S % 11-14 y1l 24 16,0
3 15 ve lizeri 5 3,3
Toplam 150 100
flkokul 36 240 | g
_ | Ortaokui 42 28.0 g 0-3 yil 31 20,7
§ Lise 50 B3 | & [46m 20 13,3
E On lisans 11 7,3 E- 7-10 y1l 64 42,7
;gn Lisans 4 2,7 ';'2 11-14 y1l 24 16,0
= Yiiksek Lisans 40 3 15 ve lizeri
Doktora 1 7 E H "3
Toplam 150 100 Toplam 150 100
25 ve daha az 43 28,7 Evli 92 61,3
26-35 yas arasi -g e
>
5 84 56,0 g S| Bekar 58 38,7
46 ve lizeri 23 15,3 Toplam 150 100
Toplam 150 100

4.6. Olcegin Giivenilirlik ve Gecerlilik Analizi

Aragtirmada verilerin toplanmasinda orgiitsel adalet 6lcegi ve isten ayrilma niyeti 6lgegi olmak
iizere iki temel dlgek kullamlmustir. Olgeklere iliskin giivenilirlik ve gecerlilik analizi sonuglarina

ise Tablo 3 ve Tablo 4 ’te yer verilmistir.
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Tablo 3. Orgiitsel Adalet Ol¢eginin Giivenilirlik-Gecerlilik Analizi

Orgiitsel Adalet (Faktorler ve Degiskenler)

Faktor Yiik Degerleri

1

2

3

F1: Dagitim Adaleti

[Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 vermeden dnce dogru ve kesiksiz bilgi
toplarlar.

,640

'Y oneticilerim isimle ilgili her karar1 bana net olarak agiklar.

,564

[s sorumluluklarinin adil oldugunu diisiiniiyorum.

770

Bir biitlin olarak degerlendirildiginde, isyerinden elde ettigim kazanimlarina
dil oldugunu diistintiyorum.

,690

'Y oneticiler, alinan kararlar1 ¢alisanlara agiklar ve istendiginde ek bilgilerde
\verirler.

,720

Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim calisanlara ayrim
gozetmeksizin uygulanir.

744

'Y 6neticiler, isle ilgili kararlar1 almadan 6nce biitiin ¢alisanlarin goriislerini
alirlar.

723

Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir bigcimde alinmaktadir.

,675

[s yiikiiniin adil oldugu kamsindayim.

,605

F2: Islem Adaleti

'Y 6neticilerim igimle ilgili kararlarin doguracagi sonuglart benimle tartigirlar.

737

[simle ilgili kararlar alirken yoneticilerim bana kars: diiriist ve samimidirler.

,666

'Y oneticilerim igimle ilgili kararlar i¢in uygun gerekgeler gosterirler

,696

[simle ilgili kararlar alirken yoneticilerim kisisel ihtiyaglarima karsi
duyarlidir.

,627

[simle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana akla uygun aciklamalar
yaparlar.

,684

[simle ilgili kararlar alirken yoneticilerim bana saygili davranirlar ve Snem
verirler.

,641

F3: Etkilesimsel Adalet

Caligsma programim adildir.

,838

Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili karsi ¢ikabilirler ya da bu kararlarin {ist
makamlarca yeniden goriisiilmesini isteyebilirler.

,718

[simle ilgili kararlar alirken yoneticilerim bana nazik ve ilgili davranirlar.

,652

Ucretimin adil olduguna inantyorum.

,685

Faktorlere Iliskin Cronbach's Alpha

,928

,890

,873

Fabktorlere iligkin aciklanan varyans (%)

63,556

65,112

72,623

Olcegin tamamina iliskin Cronbach's Alpha

,963

Olcege iligkin toplam aciklanan varyans (%)

59,201

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) (%)

,911
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Tablo 4. isten Ayrilma Niyeti Olceginin Giivenilirlik-Gecerlilik Analizi

Isten Ayrilma Niyeti Faktor
Yiik
Degerleri
F1: Isten Ayrilma
Bu kurumdan ayrilmay1 diistinmityorum. 873
Aktif bir gekilde alternatif bir ig aramiyorum. ,857
Karsilagtigim firsatlarla ilgilenmiyorum. ,852
Faktirlere Iliskin Cronbach's Alpha ,823
Faktorlere iliskin aciklanan varyans (%) 74,043
Ol¢egin tamamina iliskin Cronbach's Alpha ,823
Olgege iligkin toplam aciklanan varyans (%) 74,043
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) (%) ,719

Tablo 3’te ve Tablo 4’te oOrgiitsel adalet ve isten ayrilma niyeti Ol¢eklerinin giivenilirlik ve
gecerlilik analizlerine iligkin sonuglar yer almaktadir. Arastirmada orgiitsel adalet 6l¢egine iliskin
20 ifade3 boyut altinda toplanmistir. Faktor yiikleri Tablo 3’de yer almaktadir. 20 degisken {i¢
faktér altinda, toplam %359,201varyans ile aciklanmaktadir. Orgiitsel Adalet 6lgeginin
giivenilirlik (Cronbach Alfa) degerinin ,963 orani ile yiiksek oranda giivenilirlige sahip oldugu
tespit edilmistir. Orgiitsel adalet faktdrlerinin ayr1 ayri giivenilirlik degerlerini de Tablo 3’te yer
verilmistir. Tablo 4’te isten ayrilma Olgegine yonelik gecerlilik ve giivenilirlik analizine yer
verilmistir. Isten ayrilma 6lgegi {i¢ ifadenin dnemiyle ilgili bir faktorel boyuttan olusmaktadir. Bu
faktodre ait faktdr yiiklerine tablo 4’te yer verilmistir. Ug degisken bir faktor altinda %74,043
varyans ile agiklanmaktadir. Isten ayrilma 6lgeginin giivenilirligi ise (Cronbach Alfa), 823 olarak
tespit edilmistir.

4.7. Orgiitsel Adalet ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski

Bu arastirmada orgiitsel adalet boyutlan ile isten ayrilma niyeti boyutlar1 arasindaki iligki
istatistiki agidan ele alinmistir. Bu baglamda, dncelikle orgiitsel adalet ve isten ayrilma niyeti
degiskenleri ve bu degiskenlere ait alt boyutlarin ortalama ve standart sapmalarina bakilmustir.
Daha sonra ise degiskenler arasindaki iligki ortaya konulmustur.

Tablo 5. Faktorlere iliskin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Faktorler Ortalama | Std. Sap. N
isten Ayrilma 2,2712 , 1,00244 130
F1: Dagitim Adaleti 3,2550 , 1,02372 122
=é F2: iglem Adaleti 3,3189 , 1,03935 127
F3: Etkilesimsel Adalet 3,2226 ,1,12813 137

Not: Ortalama degerler; 1: Kesinlikle katilmiyorum...5: Kesinlikle katilyyorum olgegi esas

alinarak hesaplanmustir.
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Katilimcilarin 6rgiitsel adalet ve isten ayrilma niyeti 6lgeklerine ait faktor algilamalaria bakacak
olursak ortalamalar genellikle 2 ile 3 arasinda degistigini soyleyebiliriz.

Tablo 6. Orgiitsel Adalet ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Tliski

Orgiitsel Adaletin Boyutlari Isten Ayrilma

r ,308™
Dagitim Adaleti p ,001

N 110

r ,319™
islem Adaleti p ,001

N 115

r 370"
Etkilesimsel Adalet p ,000

N 123

r 356

Genel Adalet Algisi p ,000
N 134

Isten ayrilma niyeti ile érgiitsel adalet faktorleri arasinda ki iliskiyi 6lgmek amaciyla korelasyon
analizi gergeklestirilmistir. Yapilan analiz sonucunda dagitim adaleti ile isten ayrilma niyeti
arasinda (r=,308" ; p=0.001<0.01), islem adaleti ile isten ayrilma arasinda (r=,319";
p=0.001<0.01), etkilesimsel adalet ile isten ayrilma niyeti arasinda (r=,370**; p=0.000<0.01)
pozitif yonlii diisiik anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir.

“Hipotez 1-a: Orgiitsel adaletin faktorleri ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif ve anlamli bir
iligki vardir.” Hipotezi igin yapilan korelasyon analizinde “isten ayrilma niyeti ile orgiitsel
adaletin faktorleri arasinda pozitif ve anlamli iligki vardir.” Bu sonuglar dahilinde H1-a hipotezi
kabul edilmektedir.

“Hipotez 1-b: Calisanlarin genel adalet algilari ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif ve anlaml
bir iliski vardir.” Hipotezi i¢in gergeklestirilen korelasyon analizinde ise “genel adalet algisi ile
isten ayrilma arasinda (r=,356**; p=0.000<0.01) pozitif yonlii diisiik anlaml1 bir iligskinin oldugu
goriilmektedir.”

Bu baglamda ¢aliganlarin genel adalet algilari ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif ve anlaml
iliski vardir sonucuna ulasilmistir. Elde edilen sonuglar dahilinde ise H1-b hipotezi kabul
edilmistir.
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Tablo 7. Orgiitsel Adaletin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Model 1: Bagimh Degisken: Isten Beta t p F p R?
Ayrilma Niyeti

Sabit Deger 3,925 ,001

OAF1: Dagitim Adaleti ,016 3,365 ,001 11,322 | ,001 12
Model 2: Bagimh Degisken: Isten Beta t p F p R?
Ayrilma Niyeti

Sabit Deger 4,737 ,001

OAF2: islem Adaleti ,103 4,377 ,001 19,154 | ,001 13
Model 3: Bagimh Degisken: Isten Beta t p. F p R?
Ayrilma Niyeti

Sabit Deger 4,422 | ,001

OAF3: Etkilesimsel Adalet ,293 3,573 ,001 12,764 | ,001 ,094

Tablo 7 ‘de bagimsiz degiskenler olan dagitim adaleti, islem adaleti ve etkilesimsel adaletin
bagiml degisken olan isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi incelenmistir. Bu baglamda
gerceklestirilen Model 1, Model 2 ve Model 3; 0,05 anlamlilik ve F degeri dikkate alindiginda
anlamli olduklar1 sonucuna ulasilmigtir. Dagitim adaleti, islem adaleti ve etkilesimsel adaletin
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini olumlu etkiledigi goriilmiistir. Buradan; “Hipotez 3:
Calisanlarin orgiitsel adalet diizeyleri isten ayrima niyetlerini olumlu yonde etkilemektedir.”
Hipotezinin dogrulugu kanitlanmistir.

Yapilan analizler kapsaminda aragtirma hipotezlerine iligkin sonuglar Tablo 8’de oldugu gibi
Ozetlenebilir.

Tablo 8. Arastirma Hipotezine Iliskin Sonuclar

Arastirmanin Hipotezleri Hipotezlerin Test Sonuglar

1.H1-a: “Orgiitsel adaletin faktorleri ile isten ayrilma niyeti Desteklenmektedir.
arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.”

2.H1-b: “Caligsanlarin genel adalet algilar1 ile isten ayrilma Desteklenmektedir.
niyeti arasinda pozitif ve anlaml1 bir iligki vardir.”

3.H2: “Calisanlarin 6rgiitsel adalet diizeyleri isten ayrilma Desteklenmektedir.
niyetlerini olumlu yonde etkilemektedir.”

SONUC

Bu c¢aligmada 6zel sektor calisanlarinin orgiitsel adalet algilart ile isten ayrilma niyetleri
arasindaki iligkinin belirlenmesi amaglanmigtir. Bu amag¢ dogrultusunda Kastamonu ilinde
faaliyet gosteren 6zel sektor firmalarinda, orgiitsel adaletin faktorleri olan dagitimsal adalet,
islemsel adalet ve etkilesimsel adalet algilar1 ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin
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belirlenmesi ve oOrgiitsel adaletin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisini incelemeye yonelik
analizler yapilmustir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda orgiitsel adalet algilar: ile isten ayrilma niyeti arasinda
(r=,356"") diizeyinde anlamli ve pozitif yonlii bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Bununla
birlikte orgiitsel adaletin boyutlari ile isten ayrilma niyeti arasinda en yiiksek iliski, isten ayrilma
niyeti ile etkilesimsel adalet boyutu (r=,370™) arasinda bulunmustur. Etkilesimsel adalet boyutu
altinda bulunan maddeler; ¢alisma programinin ve isletmede alinan kararlarin adil oldugu
yoniindeki ifadelerden olugsmaktadir.

Yapilan regresyon analizi sonucuna gore ise orglitsel adaletin boyutlar1 olan dagitimsal adalet,
islemsel adalet ve etkilesimsel adaletin isten ayrilma niyeti {izerinde etkilerinin olup olmadigi
tespit edilmistir. Elde edilen bulgulara gore orgiitsel adaletin boyutlar1 ile isten ayrilma niyeti
arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde, anlamli bir ilisinin oldugu sonucuna ulasilmstir.

Sonug olarak, orgiitsel adalet algisinin temelinde hem 6rgiit hem de ¢alisanlarin sorumluluklarini
benimsemesi ve ise ydnelik zorunluluklar1 kabul etme durumu gériilmektedir. Orgiite duyulan
adalet duygusu arttikca isten ayrilma niyetleri azalacaktir. Var olan personelin isten ayrilmasi ise
orgiite hem zaman hem de maliyet unsuru olusturacaktir. Bu c¢alisma gostermektedir ki; genel
olarak orgiitsel adalet ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

Arastirmanin sadece Kastamonu ilindeki 6zel sektdr firma ¢aliganlarina yonelik yapilmis olmasi
ve ¢esitli kisitlarin var olmasi arastirma 6rnekleminin tiim 6zel sektor ¢alisanlarini kapsayacak
sekilde genisletilememesine sebep olmustur. Bu nedenle ¢alisma sonucunda elde edilen bulgulari
genisleterek yorumlamak, calisma sonuglarina gore genellemeler yapmak yanlis anlagilmalara
sebep olabilir. Gelecekte bu alanda yapilacak ¢alismalarin kapsami daha genis tutularak, konuya
farkli bakis acilar1 kazandirilabilir.
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EXTENSIVE SUMMARY
INTRODUCTION

Human resources, one of the important functions of organizations, is an issue that should be
emphasized in order to reach the aims of the organization and to be successful. Organizations that
have qualified employees are one step ahead of others in the competitive market with the
knowledge and experience of these employees. This one-step ahead can be in a temporary state.
Because in order to be able to keep these qualified employees within the organization and to be
satisfied, there are some situations that should be done in the organization and should be
considered. One of the main ways to keep the employees in the organization is closely related to
the fairness and fairness of the employers to their employees and the perceptions of their
employees in this direction.

The opinions of the employees on organizational or organizational activities of the organization
affect the organizational behavior of the employees. There are some cases that are considered
within the organization for employees. The most important of these is organizational justice.
Organizational justice affects all the devotion, motivation and interest of the employee at every
stage. The reason for this is that employees always monitor whether the managers are fair in the
organization and when they cannot find a response to this situation, changes in organizational
justice beliefs occur.

In the framework of these explanations, the effects of employees' perceptions of organizational
justice on their intention to quit are examined in this study. Firstly, the concepts of organizational
justice and dismissal were examined theoretically and then the data obtained from some firms
working in the private sector in Kastamonu province were analyzed by the field research method
and the effect of organizational justice perception on the intention to leave was tried to be
determined.
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METHODOLOGY

The methodology of the research, the purpose of the research, the universe, sample, limitations,
data collection method, the assumptions of the research, questions, hypotheses and findings of the
research are located under the headings.

Purpose, Scope, Sample and Limitations of the Research

The aim of this study is to determine the effect of organizational justice on the intention to quit
the job by examining the relationships between the employees' perceptions of organizational
justice and their intention to leave. The survey consists of 150 private sector employees in
Kastamonu. Research data were collected from these employees on a voluntary basis by easy
sampling method. 150 questionnaires were evaluated for research analysis. The most important
constraints of this study are that the data obtained is limited only to private sector enterprises in
Kastamonu province.

Data Collection Method and Scales

Survey technique was used to collect the data. In the study, two methods were carried out, namely
field research and literature review. Firstly, preliminary information was obtained from the
literature review. As a result of the literature review, organizational justice scale developed by
Villanueva (2006) was used to measure the participants' organizational justice levels. The scale
is composed of 20 statements which are examined with the perception of organizational justice
towards the employee, the perception of organizational justice towards work and the perception
of organizational justice towards managers. As a result of the factor analysis, Cronbach Alpha
value was calculated as 963. The answers were taken with a 5-point Likert scale (1 = Strongly
Disagree, 5 = Strongly Agree). However; A 3-item drop-off scale developed by Wayne, Shore
and Linden (1997) was used to measure participants' intention to quit. The scale was examined in
1 sub-dimension. As a result of the factor analysis, Cronbach's Alpha value was calculated as 823.
The questionnaire form consists of three parts. Questionnaire questions in the first group are
multiple choice questions to determine and measure the demographic characteristics of the
participants. Questionnaire questions in the second group are the questions to measure the level
of organizational justice of the participants, and finally the questionnaire in the third group are
guestions to measure their intention to quit. The data obtained at the end of the research were
analyzed by SPSS program.

FINDINGS

The data collected within the research were analyzed and interpreted through SPSS program
within the framework of statistical methods such as factor analysis, reliability analysis, correlation
and regression analysis. The findings of the analysis results obtained from the data collected in
line with the purposes of the study are included in this section. Firstly, the classifications of the
socio-demographic characteristics of the participants and then the analysis of the concepts of
organizational justice and dismissal were included.

Hypothesis 1-a: There is a positive and significant relationship between the factors of
organizational justice and the intention to quit. In the correlation analysis for the hypothesis to
there is a positive and significant relationship between the intention to leave and the factors of
organizational justice. A H1-a hypothesis is accepted.

Hypothesis 1-b: There is a positive and significant relationship between the general justice
perceptions of the employees and the intention to quit. In the correlation analysis for the
hypothesis, is between the perception of general justice and work-leaving. It is seen that there is
a low meaningful relationship. In this context, it has been concluded that there is a positive and
significant relationship between the general perceptions of justice and intention to quit. H1-b
hypothesis is accepted.

RESULTS

In this study, it is aimed to determine the relationship between private sector employees'
perceptions of organizational justice and their intention to leave. For this purpose, analyzes were
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carried out in private sector firms operating in Kastamonu province to determine the relationship
between the factors of organizational justice, distributional justice, operational justice and the
perception of interactional justice and intention to quit and to examine the effect of organizational
justice on the intention to quit.

As a result of the correlation analysis, it was found that there was a significant and positive
relationship between the perception of organizational justice and intention to quit. However, the
highest relationship between the dimensions of organizational justice and the intention to quit was
found to be related to the intention to quit and the interactional justice dimension.

According to the results of regression analysis, it has been determined whether there is any effect
of organizational justice on distributive justice, operational justice and intention to leave.
According to the findings, it was concluded that there was a significant relationship between the
dimensions of organizational justice and intention to quit at 0,05 significance level.

In conclusion, the basis of the perception of organizational justice is the acceptance of the
responsibilities of both the organization and the employees and accepting the obligations for the
work. As the sense of justice towards the organization increases, their intention to quit is reduced.
The separation of the existing personnel from the work will create a time and cost element for the
organization. This study shows that; In general, there is a positive relationship between
organizational justice and intention to quit.

The fact that the research was conducted only for the employees of the private sector in
Kastamonu and the existence of various constraints caused the research sample not to be extended
to cover all private sector employees. Therefore, interpreting the findings obtained as a result of
the study and generalizing according to the results of the study may cause misunderstandings. In
the future, the scope of the studies to be carried out in this area can be broadened and different
perspectives can be given to the subject.
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