V JL=CON

Journal of Life Economics

Cilt/ Volume 7, Say1 / Issue 2, 2020, pp. 201-216

E - ISSN: 2148-4139

URL: https://www.ratingacademy.com.tr/ojs/index.php/jlecon
DOI: https://doi.org/10.15637/jlecon.7.014

Arastirma Makalesi/Research Article

CALISMA YASAMINDA ORGUTSEL ADALETSIZLIiK ALGISININ
YONETICILERIN ISTEN AYRILMA NIYETI, YASAM TATMINIi, GERI
CEKILME VE NEZAKETSIZLIK DAVRANISLARI UZERINDEKI
ETKISININ TESPITINE YONELIK BIR ARASTIRMA

A STUDY ON THE DETERMINATION OF THE EFFECT OF
MANAGERS' PERCEPTIONS OF ORGANIZATIONAL INJUSTICE ON
INTENTION TO QUIT, LIFE SATISFACTION, WITHDRAWAL AND
INCIVILITY BEHAVIORSIN WORKING LIFE

Ebru AYKAN*

* Dog. Dr. Kayseri Universitesi, Insan Kaynaklar: Yonetimi
Kayseri/TURKIYE, e-mail: ebruaykan@Kkayseri.edu.tr
ORCID: https://orcid.org/0000-0003-3537-5235

Gelis Tarihi: 27 Mart 2020; Kabul Tarihi: 19 Nisan 2020
Received: 27 March 2020; Accepted: 19 April 2020

OZET

Isyerlerinde adaletsizlik algisi birey ve orgiitlere zarar veren, olumsuz sonuclar yaratan
unsurlar arasinda yer almaktadwr. Bu arastirmada yoneticilerin orgiitsel adaletsizlik algilarinin isten
ayrilma niyetleri, yasam tatminleri, geri ¢ekilme ve nezaketsizlik davranmslart iizerindeki etkisini
belirlemek amaglanmistir. Arastirma evrenini Kayseri Ili, Kayseri Organize Sanayi Bélgesinde Makine
Sanayinde faaliyet gosteren 51 isletmenin yéneticileri olusturmustur. Olusturulan arastirma modelini
test etmek amaciyla yapisal esitlik modellemesinden faydalamimistir. Yapilan analizler sonucunda
orgiitsel adalet algisimin isten ayrilma niyeti ve nezaketsizlik davranisim pozitif yonde etkiledigi tespit
edilirken yasam tatmini ve geri ¢ekilme davraniglar iizerinde anlamly bir etkisi olmadigi belirlenmigtir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adaletsizlik Algisi, Isten Ayrilma Niyeti, Yasam Tatmini, Geri
Cekilme Davranisi ve Nezaketsizlik Davranisi
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ABSTRACT

The perception of injustice in workplaces is among the factors that harm individuals and
organizations and create negative results. In this study, it was aimed to determine the effect of managers'
perceptions of organizational injustice on intention to quit, life satisfaction, withdrawal and incivility
behaviors. Target population of the study was composed of the managers of 51 companies operating in
the Machinery Industry in Kayseri Organized Industrial Zone, Kayseri. Structural equation modeling
was used to test the research the created model. As a result of analyzes, it was determined that the
perception of organizational justice positively affected the intention to quit and incivility behavior, while
it did not have a significant effect on life satisfaction and withdrawal behaviors.

Keywords: Perceived Organizational Injustice, Intent to Leave Job, Life Satisfaction,
Withdrawal Behavior and Workplace Incivility Behavior

Jel Codes: M00, M12, M19

1. GIRIS

Calisanlarin isyerlerinde gosterdikleri davranislar cesitlilik gdstermektedir. Isyerlerinde
caligsanlardan istenen ve istenmeyen davranislar bulunmaktadir. Benzer sekilde isletme sahip
ve yoneticilerinden de beklenen ve istenmeyen davraniglar bulunmaktadir. Bu karsilikl
beklentiler adaletsizlik kavrami ile golgelenmektedir. Bireyler ¢evrelerinde olup bitenleri adalet
kavrami ile degerlendirmekte ve Karsilastiklar1 adaletsizliklere, farkli sekillerde tepkiler
vermektedirler. Bireylerin zamanlarinin biyiik bir bolimiinii gegirdikleri isyerleri adalet
algilarini sik sik degerlendikleri ortamlardan birini olusturmaktadir.

Isyerlerinde is gorenlerin ve yoneticilerin orgiitsel adaletsizlik algilarmin yiiksek
olmasinin hem ¢alisanlar hem yoneticiler hem de isletmeler igin negatif c¢iktilarla
sonuclanabilecegine iliskin literatiirde ¢alismalar yer almaktadir. Isletme iginde algilanan
adaletsizligin, birey ve yoneticilerde olumsuz duygular olusturacagi ve bunun sonucunda bazi
olumsuz davranislara ydnelmeleri isletmeler igin beklenen bir olgudur. Ozellikle karar alici
konumunda olan yoéneticilerin tutum ve davranislari hem is calisanlar hem de isletme icin kritik
Onem tasimaktadir.

Bilindigi gibi insan davraniglar1 ¢cevreden gelen uyaricilara gosterilen tepkileri icer ve
bu tepkilerin temelinde de tutumlarla sonuglana algilar yer almaktadir. Bu agidan igyerlerinde
olumlu is ¢iktilarinin olusmasi ve/veya olumsuz is ¢iktilarinin engellenebilmesi i¢in bireylerde
olumlu alg1 ve tutumlarin ortaya ¢ikmasi gerekmektedir. O halde odaklanilmasi gereken nokta,
isyerlerinde hangi unsurlarin bireylerde olumsuz algi ve tutumlar olusturacagi problemidir. Bu
noktada calismada Orgiitsel adaletsizlik algisinin ardillar1 arasinda yer alan isten ayrilma niyeti,
yasam tatmini, geri ¢ekilme ve nezaketsizlik davranislari incelenmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1.0rgiitsel Adaletsizlik

Adaletsizlik, bireyin kendisine (ya da bir bagkasina) adil olmayan, haksiz bir sekilde
davranildigina dair inanglarini igeren bir kavrami ifade etmektedir (Ambrose vd., 2002,s. 950).
Bu baglamda, adalet 6znel olmayan bir gerceklik veya kuralci bir ahlaki koddan ziyade
bireylerin dogru olduguna inandiklar1 seyleri ifade ettii i¢cin 6znel ve tamimlayict bir
kavramdir. Burada tanimlandig1 gibi, orglitsel adalet, yonetimsel davranisin etik ve ahlaki
durumu hakkinda kisisel bir degerlendirmeyi icermektedir (Croponzano, 2007, s. 35). Dolayis1
ile 6znel bir degerlendirme igeren bir ¢alisanin adalet konusundaki bakis agisin1 anlayabilmek
ve yonetebilmek agisindan biiylik 6nem arz etmektedir.
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Bireyleri isyerlerindeki hakkaniyet algilari, isletmeye sagladiklari degerler (gaba,
zaman, bilissel kaynaklar vb.) ile kazanimlariin (licret, terfi, gelisme, kariyer olanaklari vb.)
kiyaslamasinin yapilmasi neticesinde ulastiklar1 kararlarla olugsmaktadir Bu kapsamda kisaca
orgiitsel adalet algisi, bireylerin orgiitsel uygulamalardaki adaleti algilamalar1 olarak ifade
edilebilmektedir (Kaya ve Aykan, 2011,s.108).

Orgiitsel adalet/adaletsizlik konusunda yapilan ¢alismalar, daha ¢ok calisanlarin hangi
davraniglar1 haksiz olarak gordiikleri ve algiladiklari, bu haksizliklara karsi ne tiir tepkiler
verdikleri konusu {izerine odaklanmaktadir (Greenberg, 1990, s. 561).

Isletme yasaminda adaletsizlik kavrami incelendiginde, genellikle kaynak ve sonuglarin
paylasilmamasini, paylagim kararlarinin verilmesi i¢in uygulanan islemlerin ve kisilerin
birbirlerine olan davraniglarin1 yoneten kural ve sosyal normlarin uygulanmamasi ya da bu
kural ve normlara uyulmamasi ifade edilmektedir (Akin, 2006, s. 108).

Gelisimi oOzellikle son kirk yillik zaman dilimine dayanan orgilitsel adalet kavrami,
dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet olarak {i¢ kisimda irdelenmektedir. Bu noktada
adaletsizlik, olumsuz yondeki adalet algilamalarin1 ifade etmekte oldugundan; adalet ve
adaletsizlik boyutlar1 birbirine tiirdes olarak ilerlemekte; bu nedenle de orgiitsel adaletsizlik
kavrami {lizerinde gerceklestirilen calismalar, temelini 6rgiitsel adalet literatiirii ve geleneksel
¢ok boyutlu orgiitsel adalet modelinden almaktadir (Keskin vd., 2008, s. 92).

2.2. isten Ayrilma Niyeti

Bireylerin kendi arzulart ile mevcut calistiklar1 organizasyondan ayrilmay1
amagladiklar ve bilingli olarak bu amac1 gerceklestirmelerine neden olan tutum ve davranislar,
isten ayrilma niyeti olarak ifade edilmektedir (Mobley, 1977, s. 237). Isten ayrilma, biitiin
isletmelerde gergeklesen, genellikle istenmeyen ve isletme i¢in faydasiz olarak nitelendirilen,
kontrollii ya da kontrolsiiz olarak gerceklesen ve isten ayrilma davranisina yol acan egilim
seklinde ifade edilmektedir (Aykan ve Akgiil,2018, s. 38).

Isten ayrilma, isyerinde is gorenlerin islerinden memnun olmamalar1 durumunda
gosterdikleri zararli ve aktif bir fiili tanimlamaktadir. Calisanin orgiitten ayrilma karart hem
orgiiti hem de calisam1 bircok yonden etkiledigi i¢in istenmeyen bir sonug¢ olarak
degerlendirilmektedir (Rahman ve Nas, 2013, s. 568). Benzer sekilde isten ayrilma niyeti ise
bireyin c¢alistig1 oOrgiitten yakin gelecekte ayrilma olasiligi konusundaki 6znel tahminini
(Mobley, 1982, s. 111) ifade etmektedir. Orgiitii yakin gelecekte terk etmek, bilingli ve kasith
bir istek olarak diisiiniilmekte ve ayrilma diisiincelerini de igeren geri ¢ekilme siirecinin son
asamasi olarak kabul edilmektedir (Carmeli ve Weisberg, 2006, s. 193).

Isletmelerde alinan kararlarin, orgiit deneyiminin, demografik degiskenlerin, is
zenginlestirmenin, istikrarin, beklentilerin, calisan bagliliginin, yoneticinin sosyal desteginin,
orgiitsel giivenin, orgiitsel bagliligin, {icretin ve orgiitsel politikanin isgdrenlerin isten ayrilma
niyetinin davranisa doniisiip donlismemesinde etkili oldugu ifade edilmektedir (Rahman ve
Nas, 2013, s. 568).

2.3.Yasam Tatmini

Yasam tatmini bireyin gergeklesmesini bekledigi (ne istedigi) ve mevcut durumu
karsilastirarak (neye sahip oldugu) gelinen netice veya sonucu igeren bir tutum olarak
tanimlanmaktadir. Yasam tatmini, bireyin bir biitiin olarak hayatin1 ve hayatindaki farkl
eksenleri kapsamaktadir. Yasam tatmini, 6zel bir konum yada zamandaki tatmini degil, bireyin
yagsaminin biitliniindeki tatmini kapsamaktadir (Cevik ve Korkmaz, 2014, s. 130).

Yasam tatmini, Dbireyin tercihlerine gore hayatinin  kalitesine  yonelik
degerlendirmelerini ele alan (Diener ve digerleri, 1985, s. 71), bir biitiin olarak hayatindan
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duyulan tatmin duygusunu ifade etmektedir (Pavot ve Diener, 2008, s. 137). Bu noktada birey
kendisi i¢in uygun oldugunu diisiindiigii bir standart belirlemekte ve bu standart ¢ergevesinde
kendi hayat kosullarim1 karsilastirmaktadir. Bu nedenden dolay1r yasam tatmini, disaridan
dayatilan nesnel bir konu olmaktan ziyade, 6znel bir yargi i¢cinde degerlendirilmektedir. Saglik,
zenginlik ve mutlu evlilik gibi konular yasam tatmini tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olmasina
ragmen, genellenme 6zelligi tasimamaktadir (Cindiloglu, 2016, s. 74).

Yasam tatmini tabandan tavana (Bottom-Up) ve tavandan tabana (BottomDown) kurami1
cergevesinde degerlendirilebilmektedir. Bu kurama gore, bireyin yasaminda olumlu ve/veya
olumsuz yasanmisliklar1 bulunmaktadir (Diener ve Ryan, 2009, s. 394). Tavan, mutluluk ve
bireyin hayatindaki olumlu durumlar ifade ederken, taban bireyin yasadigi olumsuzluklar ve
mutsuz durumlarimi ifade etmektedir. Bu kurama gore, bireyin yasadigi olumlu veya haz
duydugu durumlar, olumsuz ve haz duymadig1 durumlara kiyasla daha fazlaysa ise birey mutlu
ve yasam tatmin yiiksek olarak goériilmektedir (Cindiloglu, 2016, s. 75).

2.4.Geri Cekilme Davranisi

Ik olarak Hill ve Trist (1953, 1955) tarafindan ortaya atilan bir kavram olan geri
cekilme, endiistriyel psikologlar tarafindan oOrgiitlerde gecikme ve devamsizligin verimlilik
iizerindeki olumsuz etkilerini incelemek amaciyla arastirilmaya baglanmistir. Dogrudan orgiite
zarar vermek yerine, Orgiitte karsilasilan olumsuz durumlarin, haksizlik algilarnin,
memnuniyetsizligin ve strese maruz kalma durumlarinin bir sonucu olarak, gerekenden daha az
caligmak, orgiitte fiziksel olarak goriinmek; ancak geregini yapmamak, baska faaliyetlerde
bulunmak gibi davraniglar sergilemek geri c¢ekilme davranislari arasinda gosterilmektedir
(Karakus, 2019, s. 46).

Geri ¢ekilme davraniglari basitce ele alindiginda galisanlarin isyerinde bulunmaktan ve
ise katki vermekten kaginmasi anlaminda kullanilmaktadir. Calisanlar igyerindeyken ya da
isyerinde bulunmayarak ise yaptiklar1 katilimi azaltmaya calismaktadir. Calisanin bu
davranislart hala iste calisiyorken baslayabilir ve calisanin isten ayrilmasma kadar artarak
ilerleyebilmektedir. Geri ¢ekilme davranislar isyerinde bir memnuniyetsizlik sonucu ya da iste
yasanan haksiz muamele veya adaletsizlik sonucunda ortaya ¢ikabilmektedir. Bu davraniglara
bazen is arkadaslar1 arasindaki anlasmazliklar da neden olabilmektedir (Emre, 2018, s. 1619).
Isyerlerinde geri ¢ekilme davranisi sergileyen c¢alisanlar, diger iiretkenlik dis1 davranislarmn
tersine isletmelerinde yikic1 faaliyetlerde bulunmak istememekte, sadece kendilerini koti
hissetmelerine neden olan adaletsizlik, tatminsizlik vb. tutum ve duygulardan kurtulmak
istemektedir (Spector vd., 2006, s.450).

2.5.Nezaketsizlik Davranislar

Nezaket/nezaketsizlik kavrami, son zamanlarda {izerinde ¢ok¢a durulan kavramlardan
birini olusturmaktadir. Kavramin genellikle yanlis kullanimi1 ve/veya yanlis yorumlanmasi
gercek anlamini kaybetmesine neden olmaktadir. Nezaketli davranis; baskalarina karsi onlarin
hislerini ve sosyal durumlarini dikkate alarak, saygili ve onurlu davranmay1 igerirken, kavramin
z1it anlamlis1 olan nezaketsizlik ise, “baskalarina karsi saygisiz, umursamaz davranma,
kigilerarasi iligkilerde saygi normlarini yerine getirmeme” olarak tanimlanmaktadir (Andersson
ve Pearson, 1999, s. 454).

Nezaketsizlik davraniglari, igsyerlerinde bireylerin birbirine karsi gostermesi ve uymasi
beklenen kural ve normlarin ihlali sonucunda amaci tam olarak anlagilmayan fakat birey ve
orgiit i¢cin yikici sonuglar olusturan negatif is davraniglarindan biri olarak goriilmektedir. Bu
davranislar, isyerlerinde is gorenlerin algiladigi nezaket ve saygi barindirmayan fiillerini
icermektedir (Blau ve Andersson, 2005, s. 596). Nezaketsizlik, dedikodu yapmak, sdylenti
yaymak ve kaba davranmak gibisozlii davranislart igerdigi gibi; is arkadaslarini diglamak,
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gormezden gelmek, dik dik bakmak gibi s6zlii olmayan davraniglar: da igermektedir. Bununla
beraber, gorgii ve normlari kapsaminda, glinaydin ve kolay gelsin dememek, tesekkiir etmemek,
muhatabinin soziinlii kesmek, calisanlarin 6zel hayatina karigmak, isyerini daginik birakmak,
bagkalarina ait esyalar1 izinsizkullanmak gibi davranislar da isyeri nezaketsizligi olarak
degerlendirilmektedir(Coban ve Deniz, 2018, s. 287-288).

2.6.Literatiir Taramasi ve Hipotezler

Son kirk yilda orgiitsel adalet/adaletsizlik tizerine yapilan arastirmalar daha ok
kavramin isletmelerde pozitif is sonuglart ile iligkisini arastirma yoniinde bir egilim
gostermektedir. Ornegin, orgiitsel adaletsizligin is tatmini, giiven, orgiitsel baglilik, gérev
performansi, orgiitsel destek ve orgiitsel vatandaslikdavranigi (Cohen-Charash ve Spector,
2001; Colquitt ve digerleri, 2001; Nowakowski ve Conlon, 2005; Klendauer ve Deller, 2009;
Wang vd., 2010; Erkutlu, 2011; Palaiologos ve digerleri, 2011; Crow ve digerleri, 2012; Fatima
vd., 2012; Celik vd., 2015; Atasoy, 2019; Ergiil, 2019) ile negatif yonli iliskisi ifade
edilmektedir. Dolayisi ile de orgiitsel adalet ile ifade edilen kavramlar arasinda da negatif bir
iligki olusmaktadir.Ayrica,algilanan orgiitseladaletin isten ayrilma, titkenmislik, tiretkenlik dis1
davranislar ve sapkin davraniglar gibi negatif is sonuglarini ise azalttig1; adaletsizlik algisinin
ise artirdign goriilmektedir (Cohen-Charash ve Spector, 2001; Colquittve digerleri, 2001;
Nowakowski ve Conlon, 2005;Henle, 2005; Fatima vd., 2012; Ozdevecioglu vd., 2014).Bu
noktada igyerlerinde yoneticilerin algiladiklar1 adaletsizlik algilarinin is ¢iktilari tizerinde etkili
oldugu ifade edilebilmektedir.

Arastirma kapsaminda ele alinan kavramlar degerlendirildiginde literatiirde Orgiitsel
adaletsizlik algis1 ve isten ayrilma niyeti arasinda ¢ok sayida pozitif yonli iliskiyi isaret eden
caligmaya (Dittrich ve Carell, 1979; Konovsky ve Croponzano, 1991; Cohen-Charack ve
Spector, 2001; Chang ve Dubinsky, 2005; Jespen ve Rodwell, 2007; Nadiri ve Tanova, 2009;
Lambert vd., 2010, Choi, 2011, Baltact ve Giiglii, 2014 ve Eryilmaz vd., 2016) rastlamak
miimkiin olmaktadir. Bu noktadan hareketle asagidaki hipotez 6ngoriillmiistiir:

H1: Yoneticilerin Orgiitsel adaletsizlik algilar1 isten ayrilma niyetlerini pozitif
etkilemektedir.

Arastirmada Orgiitsel adaletsizlik kavramu ile iliskilendirilen diger kavram olan yasam
tatmini, literatiirde olumlu bir is ¢iktis1 olarak goriilmekte ve negatif yonlii bir iliski
beklenmektedir. Lambert ve arkadaslar1 (2010) ve Lambert ve Hogan (2011) ¢aligmalarinda
ifade edilen negatif yonli iliskiyi dogrular bulgulara ulagmislardir. Dolayisi ile buradan
hareketle asagidaki hipotez belirlenmistir.

H2: Yoneticilerin oOrgiitsel adaletsizlik algilar1  yasam tatminlerini negatif
etkilemektedir.

Arastirmada Orgiitsel adaletsizlik algis1 ile iliskilendirilen diger kavramlar olan geri
cekilme ve nezaketsizlik davraniglari negatif is ¢iktilar1 arasinda degerlendirilmekte ve orgiitsel
adaletsizlik algis1 ile pozitif yonlii iliskisi ifade edilmektedir. Literatiirde bu kavramlar arasinda
direk iliskiye rastlanmamakla birlikte, geri ¢cekilme davranisini orgiitsel adaletsizlik iliskisini
isaret eden birkag¢ arastirma (Cohen-Charack ve Spector, 2001; Conlon vd., 2005) bulunmakta,
nezaketsizlik davranis1 orgiitsel adaletsizlik iligkisi tiretkenlik dis1 davraniglar (Colquit vd.,
2001) kapsaminda degerlendirilmektedir. Buradan hareketle asagidaki hipotezler kurulmustur.

H3: Yoneticilerin orgiitsel adaletsizlik algilar1 geri ¢ekilme davraniglarimi pozitif
etkilemektedir.

H4: Yoneticilerin Orgiitsel adaletsizlik algilar1  isyerlerindeki nezaketsizlik
davranislarini pozitif etkilemektedir.
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Arastirma Modeli isten Ayrilma

Niyeti

Yasam
Tatmini

Orgiitsel
Adaletsizlik

Geri Cekilme
Davranigi

i

Nezaketsiz
Davraniglar

3. UYGULAMA
3.1.Arastirmanin Yontemi

Yoneticilerin orglitsel adaletsizlik algilarinin isten ayrilma niyetleri, yasam tatminleri,
geri ¢ekilme ve nezaketsizlik davraniglari tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik bu ¢caligmada,
oncelikle 6rneklem ve 6lgeklere iliskin bilgiler verilmistir. Daha sonra 6rneklemden elde edilen
verilerle, gelistirilen modele iliskin analizler yapilmistir. Calismada yapisal esitlik modeli,
hipotezlerin test edilmesi amaci ile kullanilmig, analiz sonucu elde edilen bulgular, literatiirle
kiyaslanarak ilgilenenlere bulgular aktarilmis ve dneriler sunulmustur.

3.2.Arastirmanin Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Kayseri Ili, Kayseri Organize Sanayi Bélgesinde Makine
Sanayinde faaliyet gosteren 51 isletmenin® yoneticileri olusturmaktadir. Makine sanayi,
yoneticilerin nispeten daha egitimli oldugu ve emek yogun calisan bir sektdr oldugu igin
orneklem kapsaminda degerlendirilmistir. Bu isletmelerde yaklasik 178 yonetici calistig1 ifade
edilmektedir. 200 kisilik arastirma evreninde ¢alisma yapilabilecek 6rnek biyiikligi (%95
giiven aralig1, 0.05 hata pay ile) 132°dir?. Bu kapsamda 178 anket dagitilmis, 140 anket geri
donmiis, 122 anket uygun bulunarak calismaya dahil edilmistir.

Arastirma  katithmcilarinin = %53.3’4 (N=65) erkek, %46.7’si (N=57) kadm
yoneticilerden olusmaktadir. 45 yas alt1 yoneticiler katilimeilarin %95.9’u (N=117) olup lisans
ve Ustll egitime sahip bireyler %86.1’lik (N=105) bir orana sahiptir. Katilimcilarin % 58.2’si
(N=71) evli, %41.8’1 (N=51) ise bekar yoneticileri igermektedir.

3.3.Veri Toplama Araglar

Arastirmanin  uygulama kisminda verilerin toplanmast i¢in anket formu
olusturulmustur. Bu form alt1 boyuttan olusmus ve asagida ifade edilmistir:

Algilanan Orgiitsel Adaletsizlik Olgegi: Hodson vd. (1994) tarafindan gelistirilen
algilanan orgiitsel adaletsizlik 6lcegi kullanilmistir. Olgekte 4 ifade yer almaktadir. Giivenirlik
katsayis1 .866 olarak hesaplanmastir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi: Mobley, Horner ve Hollingsworth (1978) *nin gelistirdigi
olgek kullamlmustir. Olgek 3 ifadeden olusmaktadir. Cronbach Alfa degeri. 870°dir.

Yasam Tatmini Olgegi: Diener vd. (1985) tarafindan gelistirilen, Koker tarafindan
(1991) Tiirk¢e’ye uyarlamasi yapilan 5 maddeden olusan oOlgek kullanilmistir. Giivenirlik
katsayis1 .612 olarak tespit edilmistir.
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Geri Cekilme Davramsi Olgegi: Spector, Fox, Penney, Bruursema, Koh ve Kessler
(2006)’in gelistirdigi, 4 ifadeden olusan geri ¢ekilme davranisi 6lgegi kullanilmistir. Cronbach
Alfa giivenirlik katsayisi1 .877 olarak belirlenmistir.

Isyeri Nezaketsizligi Olcegi: Cortina vd. (2001) tarafindan gelistirilen, 7 ifadeden
olusan isyeri nezaketsizligi 6l¢gegi kullanilmistir. Alfa degeri .932 olarak tespit edilmistir.

Olgeklerde 5°1i Likert dlgek yapisi kullamilmis olup, 1 kesinlikle katilmryorum’u
belirtilirken 5 kesinlikle katiliyorum’u belirtecek bi¢imde asamalandirilmistir. Ankette
caligmaya katki saglayan bireylerin demografik 6zelliklerini belirlemek i¢inde kisisel verileri
iceren sorular kullanilmistir. Makine sektoriinde calisan, arastirmaya katilan yoneticilerin
demografik 6zellikleri ile ilgili bilgiler toplanmustir.

3.4 Verilerin Analizleri

Arastirmadan elde edilen veriler oncelikle sisteme girilmis ve normallik testleri
yapilmistir. Dagilimin normalligini kanitlamak i¢in 50’nin iizerinde katilimci ile yapilan
calismada Kolmogorov-Smirnov (n>50) testi kullanilmistir. Tablo 1°de goriildiigi tizere bes
olcek icin (p=0.000) p<0.05 oldugu icin verilerin normal dagilim gosterdigi ifade edilmistir.
Ayrica, Basiklik-Carpiklik degerlerinin (+1,5/-1,5) araliginda oldugu goriilmistiir. Verilerin
normal dagildig tespit edilmis dolayisiyla parametrik testler kullanilmistir.

Tablo 1. Normallik Testi ve Carpiklik, Basiklik Katsayilari

At | Ayomma | Totmini | Gotame | Nezaketialk
Carpikhk -.194 1.01 -533 1.504 1.467
Basikhik -.691 200 322 1.100 1.204
Kolmogorov- | lstatistik 101 182 109 380 222
Smirnovtesti | Aplamhihk 0.004 0.000 0.001 0.000 0.000

N=122

Olgeklerin giivenilirligi, cronbach alfa degeri kullanilarak hesaplanmistir. Olgeklerin
yap1 gegerliligini test etmek tlizere agiklayici faktor analizi, daha sonra daha 6nceden tanimlanan
yapmin yeni Orneklem grubunda dogrulanip dogrulanmadigini belirlemek amaciyla
Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) yapilmis, uyum indeksleri belirlenmistir. Daha sonra
degiskenler arasindaki iliskileri aciklamak ve sonuclarini tahmin etmek {izere yapisal esitlik
modellemesi yapilmuistir.

3.5.Bulgular

Bulgular kapsaminda oncelikle arastirmaya katki saglayan yoneticilerin demografik
ozelliklerine iliskin bulgulara yer verilmekte daha sonra tanimlayici istatistikler tablo 2’de
Ozetlenmektedir.

Arastirma katilimcilarinin demografik 6zellikleri incelendiginde, yoneticilerin %53.3°1
(N=65) erkek, %46.7’si (N=57) kadin yoneticilerden olustugu goriillmektedir. 45 yas alt1
yoneticiler katilimcilarin %95.9°u (N=117) olup, lisans ve {istii egitime sahip bireyler %86.1°lik
(N=105) bir orana sahiptir. Katilimcilarin % 58.2°si (N=71) evli, %41.8’1 (N=51) ise bekar
yoneticileri igermektedir.
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Tablo 2. Arastirma Degiskenlerine Iliskin Ortalama ve Standart Sapmalar

N Min Max Ortalama St.Sapma
1. Orgiitsel Adaletsizlik 122 1 5 3.053 0.96
2. isten Ayrilma Niyeti 122 1 5 2.019 1.10
3. Yasam Tatmini 122 1 5 3.469 0.68
4. Geri Cekilme Davranisi 122 1 4 1.332 0.85
5. Nezaketsizlik Davranisi 122 1 5 1.685 0.68

Degiskenlere iliskin ortalamalara bakildiginda ¢alismaya katki saglayan yoneticilerin
yasam tatminleri ve orgiitsel adalet algisi1 degiskenlerinin ortalamasinin isten ayrilma niyeti,
geri ¢ekilme ve nezaketsizlik ortalamalarindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu
kapsamda katilimcilarin (3.053) orgiitsel adaletsizlik algilarinin ve yagam tatminlerinin (3.469)
orta diizeyde oldugu goriiliirken isten ayrilma niyetleri (2.019), geri ¢ekilme (1.332) ve
nezaketsizlik davraniglar1 (1.685) ortalamalarinin diisiik diizeyde oldugu tespit edilmistir.

3.5.1. Olgeklerin Yap1 Gegerliligi icin Yapilan Faktor Analizleri Bulgular

Calismada oOlcek verilerinin, orijinal O6lgek verileri ile uyumlu olup olmadigini
belirlemek i¢in agiklayici faktdr analizi yapilmistir. Calismada 5 ayri 6l¢ek kullanilmis bu
Olgeklerin her birinin tek boyutlu yapisi, calisma katilimeilarinin verileri dogrultusunda
incelenmistir.

Tablo 2’deki toplam bes Olgekte degiskenlerin faktor yiiklerinin 0.651 ile 0.919
araliginda degistigi, dolayistyla arzu edilen kosulu sagladigi tespit edilmistir. Olgeklerin
orneklem yeterlik katsayisini ifade eden KMO ise 0.845 ile 0.932 arasindadir. Dolayisiyla
arastirmanin veri yapisinin faktor analizine uygun oldugu goriilmektedir. Varimax rotasyonu
ile yapilan faktor analizi sonucunda 6lgeklerin orijinal formlarindakine uygun olarak tek faktor
altinda toplandigi Tablo 3’de goriilmektedir. Olgeklerin son haliyle yapi itibari ile orijinal
Olceklere biiyiik oranda benzerlik gosterdigi ve bu haliyle yap1 gegerligine sahip oldugu
sOylenebilmektedir.

Tablo 3.0lgeklerin Faktér Analizi Bulgular:

Olgekler ifade | 200 A\'/anyrgﬁg‘ KMO | Bart.Test | Sig. |C.Alpha
- 0A2 .891
Orgitsel OA3 846
Adaletsizlik AL I838 71.39 752 247.27 0.00 .866
(Tek Boyut) BOAL 502
Isten Ayrilma TAN2 917
Niyeti IAN3 916 79.40 752 194.15 0.00 .870
(Tek Boyut) IAN1 837
YT2 .868
Yagam Tatmini YT3 .850
(Tek Boyut) YTl 810 68.79 .768 207.81 0.00 .845
YT4 187
Geri Cekilme gg; gég
Davranisi : 73.11 770 289.00 0.00 877
(Tek Boyut) GD3 883
GD4 707
ND6 .889
ND3 873
Nezaketsizlik ND5 .859
Davranisi ND7 .846 71.60 .887 668.41 0.00 .932
(Tek Boyut) ND1 .836
ND4 .832
ND2 .651
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Isletme yéneticilerinden 122 katilime1 grubun iizerinden yapilan arastirmada yukarida
tanimlanan Olceklerin yapilarinin dogrulanmasi i¢in dogrulayici faktor analizi yapilmstir.

Tablo 4. Olgeklere Iliskin Uyum Olgme Modeline Ait Uyum Indeks Degerleri

Uyum Indeksi OA iAY YT GCD ND KEUK
X?/(df) 4123 | 1.00 | 4367 | 4227 | 4.328 0< X?/(df)<5
RMSEA 0025 | 0051 | 0016 | 0.022 | 0020 | 0.00<RMSEA<0.08
CFI 0933 | 1.00 | 0967 | 0956 | 0.940 0.95<CFI<1
NFI 0938 | 1.00 | 0.894 | 0.856 | 0.909 0.90<NFI<1

(OA: Orgiitsel Adaletsizlik, IAN: Isten Ayrilma Niyeti, YT:Yasam Tatmini, GCD: Geri Cekilme Davranisi, ND:
Nezaketsizlik Davranisi, MUK: Miikemmel Uyum Kiriterleri, KEUK: Kabul Edilebilir Uyum Kriterleri)

Orgiitsel adaletsizlik alg1 dlgeginin tek faktorlii 4 maddelik, isten ayrilma niyetin
6lceginin tek boyutlu 3 maddelik, yasam tatmininin 4, geri ¢ekilme davranisinin tek boyut 4
maddelik ve nezaketsizlik davramisinin tek boyutlu 7 maddelik yapisina DFA ile yapi
gegerliginin temsili olarak uygulanmistir. Tablo 4’de yer alan bilgiler incelendiginde 6lgeklerde
yer alan maddelerin olusturdugu faktorler ile uyumlarinin dogrulandigi goriilmektedir.
RMSEA, CFI ve RMSEA degerlerinin kabul edilebilir uyum indeksine sahip oldugu
goriilmektedir (Schermelleh vd. 2003, s. 39-43).

3.5.2. Yapisal Esitlik Modellemesine Ait Bulgular

Kayseri Ili, Kayseri Organize Sanayi Bolgesinde Makine Sanayinde faaliyet gosteren
yoneticilerin orgiitsel adaletsizlik algilarmin isten ayrilma niyetleri, yasam tatminleri, geri
cekilme ve nezaketsizlik davranislari lizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla yapisal esitlik
modellemesinden yararlanilmis, arastirma kapsaminda olusturulan modelin hesaplama sonuglar
Sekil 1°de verilmistir.

Sekil 1’de yer alan modele iliskin hesaplanan model-veri uyum degerleri Tablo 5’de
gosterilmistir.

Tablo 5. Olgeklere Iliskin Uyum Olgme Modeline Ait Uyum Indeks Degerleri

Uyum Indeksi Model Kabul Edilebilir Uyum Kriterleri Degerlendirme
X?/(df) 2.297 0< X?/(df)<5 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA 0.010 0.00<RMSEA<0.08 Kabul Edilebilir Uyum
CFI 0.958 0.95<CFI<1 Kabul Edilebilir Uyum
NFI 0.979 0.90<NFI<1 Kabul Edilebilir Uyum

Tablo 5’e¢ bakildiginda arastirma kapsaminda olusturulan modelin model-veri
uyumunun dogrulandig: belirlenmistir. RMSEA, CFI ve RMSEA degerlerinin kabul edilebilir
uyum indeksine sahip oldugu goriilmektedir (Schermelleh vd. 2003, s. 39-43).
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Sekil 1. Calisma Yasaminda Orgiitsel Adaletsizlik Algisinin Calisanlarin Isten Ayrilma
Niyeti, Yasam Tatmini, Geri Cekilme ve Nezaketsizlik Davramslar1 Uzerindeki Etkisini
Belirlemeye Yonelik Kurulan Yapisal Esitlik Modeli Hesap Sonuglari
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Arastirma kapsaminda yoneticilerin Orglitsel adaletsizlik algilarinin isten ayrilma
niyetleri iizerinde (R?=0.162, p=0.01) %16.2’lik bir aciklama giicii oldugu tespit edilmistir.
Mliski pozitif yonliidiir. Yani, isletmede yoneticilerin algiladig: adaletsizlik arttikga isten ayrilma
niyetlerinin de arttig1 sdylenebilmektedir. Bu noktada orgiitsel adaletsizlik algisinin isten
ayrilma niyeti iizerindeki pozitif yonlii etkisinin bulunduguna dair gelistirilen H1 hipotezi kabul
edilmistir. Diger taraftan arastirma bulgulari, katilimcilarin orgiitsel adaletsizlik algilarinin
yasam tatmini {izerindeki negatif yonlii cok zayif bir (R?=-0.070, p=0.25) etkiyi dogruladig1
fakat bu iliskinin anlamli olmadigini gostermektedir. Bu durum H2 hipotezinin reddini
gerektirmektedir. Benzer sekilde oOrgiitsel adaletsizlik algisinin geri ¢ekilme davranigi
iizerindeki pozitif yonlii etkisini (R?=0.113, p=0.07) éngoren H3 hipotezi de iliskinin anlamsiz
olmas1 nedeni ile reddedilmistir. Son olarak yoneticilerin adaletsizlik algilarinin nezaketsizlik
davramslar1 iizerindeki pozitif yonlii ve anlamli etkisi (R?=0.286, p=0.00) tespit edilmistir.
Yoneticilerin igyerlerinde nezaketsizlik davranmiglarinin %28.6°s1 algiladiklar1 adaletsizlik
algilar ile agiklanmaktadir. Bu sonugla H4 hipotezi de kabul edilmistir.
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4. SONUC VE ONERILER

Orgiitsel adaletsizlik konusu son 40 yildir birgok arastirmaya konu olmus ve bu
arastirmalarin genelinde orgiitsel adaletsizlik algisinin olumsuz is sonuglarini; orgiitsel adalet
algisiin ise olumlu is sonuglarini dogurdugu tespit edilmistir. Adaletsizlik algisi igyerlerinde
tim calisanlar i¢in olumsuz duygu ve davraniglara yoneltmektedir. Adaletsiz uygulamalar,
caligsanlarin Grgiitiin etkin ve verimli bir sekilde amaglarina ulagsmasi icin katki saglamalarini
engellemekte, isletmede kaba ve istenmeyen davranislarda bulunmalarina hatta isletmeden
uzaklasmak istemelerine neden olmaktadir. Bu arastirma kapsaminda, Kayseri ili, Kayseri
Organize Sanayi Bolgesinde Makine Sanayinde faaliyet gosteren isletmelerde gorev yapan 122
yoneticinin katilimiyla, yoneticilerin orgiitsel adaletsizlik algilariin isten ayrilma niyetleri,
yasam tatminleri, geri ¢ekilme ve nezaketsizlik davranislari tizerindeki etkisini tespit edilmistir.

Arastirma Oncelikle orgiitsel adaletsizlik algisi ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiler incelenmis ve pozitif yonlii anlamli bir iligki tespit edilmistir. Arastirma kapsaminda
yoneticilerin orgiitsel adaletsizlik algilarinin isten ayrilma niyetleri iizerinde (R?=0.162,
p=0.01) %16.2°lik bir aciklama giicii oldugu tespit edilmistir. Bu sonu¢ Dittrich ve
Carell(1979), Konovsky ve Croponzano(1991),Cohen-Charack ve Spector(2001),Chang ve
Dubinsky(2005), Jespen ve Rodwell(2007), Nadiri ve Tanova(2009), Lambert vd.(2010), Choi
(2011), Baltaci ve Giiglii (2014) ve Eryilmaz vd.(2016) bulgularini destekler niteliktedir.

Diger taraftan olumlu bir is c¢iktis1 olarak ifade edilen yasam tatmini ile Orglitsel
adaletsizlik algis1 iliskilendirilmis; bulgular, katilimcilarin orgiitsel adaletsizlik algilarinin
yasam tatmini {izerindeki negatif yonlii ¢ok zayif bir (R?=-0.070, p=0.25) etkiyi dogruladig1
fakat bu iligskinin anlamli olmadig belirlenmistir. Bu bulgular Lambert ve arkadaslar1 (2010)
ve Lambert ve Hogan’in (2011) arastirma sonuglarini desteklememektedir.

Arastirmada Orgiitsel adaletsizlik algisi ile iligkilendirilen diger kavramlar olan geri
cekilme ve nezaketsizlik davraniglar negatif is ¢iktilar1 arasinda degerlendirilmis ve orgiitsel
adaletsizlik algis1 ile pozitif yonli iliskisi ongoriilmistiir. Arastirmada oOrgiitsel adaletsizlik
algismin geri ¢ekilme davranisi iizerindeki pozitif yonlii etkisi (R?=0.113, p=0.07) iliskinin
anlamsiz olmasi nedeni ile kabul gormemistir.Bu durum Cohen-Charack ve Spector(2001)ve
Conlon ve arkadagslarinin(2005) kavramlar arasinda pozitif yonli iliskiyi isaret eden arastirma
bulgularin1 desteklememektedir. Aragtirmanin son hipotezi, yoneticilerin adaletsizlik algilarinin
nezaketsizlik davraniglari {izerindeki pozitif yonlii ve anlamli etkisi {izerine kurulmus etki
(R?=0.286, p=0.00) tespit edilmis ve hipotez kabul edilmistir. Yoneticilerin isyerlerindeki
nezaketsizlik davranislarinin = %28.6’sinin  algiladiklar1  adaletsizlik ile agiklandig:
belirlenmistir.

Sonug olarak isyerlerinde negatif is ¢iktilar1 olusturan olumsuz davranislart 6nleme
ve/veya proaktif bir bakis acisi ile bazi engelleyici tedbirler olusturma, benzer sekilde olumlu
is ve oOrgiitsel ¢ikt1 ve davramislarin gelistirilmesi noktasinda, Orgiitsel adaletsizligin tespit
edilmesi ve algmm olumluya doniistiiriilebilmesi kritik &nem tasimaktadir. Ozellikle
isletmelerde hakkaniyet dis1 kaynak paylasiminda, karar alma siire¢ ve yapilarinin etkin
olusturulmamasinda ve igyerinde etkili iletisim kanallarinin aktif kullanilmamasinda
yoneticilerin algilayacagi adaletsizlik, bu yoneticileri tiretkenlik karsit1 is davraniglarina ya da
sapkin davraniglara yoneltmese de, isten ayrilma, geri ¢ekilme ya da isyerinde nezaketsiz
davranma gibi niyet ve davranislara sevk edebilmektedir. Bu noktada adaletsizlik algisinin
yonetilmesi kritik bir 6nem tagimaktadir.
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Bu calismanin en onemli kisiti, verilerin tek sektérden ve ilden toplanarak
cesitlendirilememisolmasidir. Bu  kisit, sonucglarin  genellenmesi noktasinda sikinti
olusturmaktadir. Ayrica veriler isletmenin tiim is gorenlerini igermeden sadece yoneticilerden
saglanmistir. Bu kisit tek yonlii bir bakis agisinin sergilenmesine neden olmus olabilir. Bu
noktada ileriki zamanda bu konuda ¢alisacak aragtirmaci ve yoneticilere, farkl illerde, farkl
sektorleve daha biiyiik 6rneklemlerde ¢aligmalarin yapilmasi 6nerilebilir.
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