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ÖZET 

İşyerlerinde adaletsizlik algısı birey ve örgütlere zarar veren, olumsuz sonuçlar yaratan 

unsurlar arasında yer almaktadır. Bu araştırmada yöneticilerin örgütsel adaletsizlik algılarının işten 

ayrılma niyetleri, yaşam tatminleri, geri çekilme ve nezaketsizlik davranışları üzerindeki etkisini 

belirlemek amaçlanmıştır. Araştırma evrenini Kayseri İli, Kayseri Organize Sanayi Bölgesinde Makine 

Sanayinde faaliyet gösteren 51 işletmenin yöneticileri oluşturmuştur. Oluşturulan araştırma modelini 

test etmek amacıyla yapısal eşitlik modellemesinden faydalanılmıştır. Yapılan analizler sonucunda 

örgütsel adalet algısının işten ayrılma niyeti ve nezaketsizlik davranışını pozitif yönde etkilediği tespit 

edilirken yaşam tatmini ve geri çekilme davranışları üzerinde anlamlı bir etkisi olmadığı belirlenmiştir. 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Adaletsizlik Algısı, İşten Ayrılma Niyeti, Yaşam Tatmini, Geri 

Çekilme Davranışı ve Nezaketsizlik Davranışı 
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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. GİRİŞ 

Çalışanların işyerlerinde gösterdikleri davranışlar çeşitlilik göstermektedir. İşyerlerinde 

çalışanlardan istenen ve istenmeyen davranışlar bulunmaktadır. Benzer şekilde işletme sahip 

ve yöneticilerinden de beklenen ve istenmeyen davranışlar bulunmaktadır. Bu karşılıklı 

beklentiler adaletsizlik kavramı ile gölgelenmektedir. Bireyler çevrelerinde olup bitenleri adalet 

kavramı ile değerlendirmekte ve karşılaştıkları adaletsizliklere, farklı şekillerde tepkiler 

vermektedirler. Bireylerin zamanlarının büyük bir bölümünü geçirdikleri işyerleri adalet 

algılarını sık sık değerlendikleri ortamlardan birini oluşturmaktadır.  

İşyerlerinde iş görenlerin ve yöneticilerin örgütsel adaletsizlik algılarının yüksek 

olmasının hem çalışanlar hem yöneticiler hem de işletmeler için negatif çıktılarla 

sonuçlanabileceğine ilişkin literatürde çalışmalar yer almaktadır.  İşletme içinde algılanan 

adaletsizliğin, birey ve yöneticilerde olumsuz duygular oluşturacağı ve bunun sonucunda bazı 

olumsuz davranışlara yönelmeleri işletmeler için beklenen bir olgudur. Özellikle karar alıcı 

konumunda olan yöneticilerin tutum ve davranışları hem iş çalışanlar hem de işletme için kritik 

önem taşımaktadır. 

Bilindiği gibi insan davranışları çevreden gelen uyarıcılara gösterilen tepkileri içer ve 

bu tepkilerin temelinde de tutumlarla sonuçlana algılar yer almaktadır.  Bu açıdan işyerlerinde 

olumlu iş çıktılarının oluşması ve/veya olumsuz iş çıktılarının engellenebilmesi için bireylerde 

olumlu algı ve tutumların ortaya çıkması gerekmektedir. O halde odaklanılması gereken nokta, 

işyerlerinde hangi unsurların bireylerde olumsuz algı ve tutumlar oluşturacağı problemidir. Bu 

noktada çalışmada örgütsel adaletsizlik algısının ardılları arasında yer alan işten ayrılma niyeti, 

yaşam tatmini, geri çekilme ve nezaketsizlik davranışları incelenmiştir. 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1.Örgütsel Adaletsizlik 

Adaletsizlik, bireyin kendisine (ya da bir başkasına) adil olmayan, haksız bir şekilde 

davranıldığına dair inançlarını içeren bir kavramı ifade etmektedir (Ambrose vd., 2002,s. 950). 

Bu bağlamda, adalet öznel olmayan bir gerçeklik veya kuralcı bir ahlaki koddan ziyade 

bireylerin doğru olduğuna inandıkları şeyleri ifade ettiği için öznel ve tanımlayıcı bir 

kavramdır. Burada tanımlandığı gibi, örgütsel adalet, yönetimsel davranışın etik ve ahlaki 

durumu hakkında kişisel bir değerlendirmeyi içermektedir (Croponzano, 2007, s. 35). Dolayısı 

ile öznel bir değerlendirme içeren bir çalışanın adalet konusundaki bakış açısını anlayabilmek 

ve yönetebilmek açısından büyük önem arz etmektedir. 
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Bireyleri işyerlerindeki hakkaniyet algıları, işletmeye sağladıkları değerler (çaba, 

zaman, bilişsel kaynaklar vb.) ile kazanımlarının (ücret, terfi, gelişme, kariyer olanakları vb.) 

kıyaslamasının yapılması neticesinde ulaştıkları kararlarla oluşmaktadır Bu kapsamda kısaca 

örgütsel adalet algısı, bireylerin örgütsel uygulamalardaki adaleti algılamaları olarak ifade 

edilebilmektedir (Kaya ve Aykan, 2011,s.108). 

Örgütsel adalet/adaletsizlik konusunda yapılan çalışmalar, daha çok çalışanların hangi 

davranışları haksız olarak gördükleri ve algıladıkları, bu haksızlıklara karşı ne tür tepkiler 

verdikleri konusu üzerine odaklanmaktadır (Greenberg, 1990, s. 561).  

İşletme yaşamında adaletsizlik kavramı incelendiğinde, genellikle kaynak ve sonuçların 

paylaşılmamasını, paylaşım kararlarının verilmesi için uygulanan işlemlerin ve kişilerin 

birbirlerine olan davranışlarını yöneten kural ve sosyal normların uygulanmaması ya da bu 

kural ve normlara uyulmaması ifade edilmektedir (Akın, 2006, s. 108). 

Gelişimi özellikle son kırk yıllık zaman dilimine dayanan örgütsel adalet kavramı, 

dağıtımsal, prosedürel ve etkileşimsel adalet olarak üç kısımda irdelenmektedir. Bu noktada 

adaletsizlik, olumsuz yöndeki adalet algılamalarını ifade etmekte olduğundan; adalet ve 

adaletsizlik boyutları birbirine türdeş olarak ilerlemekte; bu nedenle de örgütsel adaletsizlik 

kavramı üzerinde gerçekleştirilen çalışmalar, temelini örgütsel adalet literatürü ve geleneksel 

çok boyutlu örgütsel adalet modelinden almaktadır (Keskin vd., 2008, s. 92). 

2.2. İşten Ayrılma Niyeti 

Bireylerin kendi arzuları ile mevcut çalıştıkları organizasyondan ayrılmayı 

amaçladıkları ve bilinçli olarak bu amacı gerçekleştirmelerine neden olan tutum ve davranışlar, 

işten ayrılma niyeti olarak ifade edilmektedir (Mobley, 1977, s. 237). İşten ayrılma, bütün 

işletmelerde gerçekleşen, genellikle istenmeyen ve işletme için faydasız olarak nitelendirilen, 

kontrollü ya da kontrolsüz olarak gerçekleşen ve işten ayrılma davranışına yol açan eğilim 

şeklinde ifade edilmektedir (Aykan ve Akgül,2018, s. 38). 

İşten ayrılma, işyerinde iş görenlerin işlerinden memnun olmamaları durumunda 

gösterdikleri zararlı ve aktif bir fiili tanımlamaktadır.  Çalışanın örgütten ayrılma kararı hem 

örgütü hem de çalışanı birçok yönden etkilediği için istenmeyen bir sonuç olarak 

değerlendirilmektedir (Rahman ve Nas, 2013, s. 568). Benzer şekilde işten ayrılma niyeti ise 

bireyin çalıştığı örgütten yakın gelecekte ayrılma olasılığı konusundaki öznel tahminini 

(Mobley, 1982, s. 111) ifade etmektedir. Örgütü yakın gelecekte terk etmek, bilinçli ve kasıtlı 

bir istek olarak düşünülmekte ve ayrılma düşüncelerini de içeren geri çekilme sürecinin son 

aşaması olarak kabul edilmektedir (Carmeli ve Weisberg, 2006, s. 193).  

İşletmelerde alınan kararların, örgüt deneyiminin, demografik değişkenlerin, iş 

zenginleştirmenin, istikrarın, beklentilerin, çalışan bağlılığının, yöneticinin sosyal desteğinin, 

örgütsel güvenin, örgütsel bağlılığın, ücretin ve örgütsel politikanın işgörenlerin işten ayrılma 

niyetinin davranışa dönüşüp dönüşmemesinde etkili olduğu ifade edilmektedir (Rahman ve 

Nas, 2013, s. 568). 

2.3.Yaşam Tatmini 

Yaşam tatmini bireyin gerçekleşmesini beklediği (ne istediği) ve mevcut durumu 

karşılaştırarak (neye sahip olduğu) gelinen netice veya sonucu içeren bir tutum olarak 

tanımlanmaktadır. Yaşam tatmini, bireyin bir bütün olarak hayatını ve hayatındaki farklı 

eksenleri kapsamaktadır. Yaşam tatmini, özel bir konum yada zamandaki tatmini değil, bireyin 

yaşamının bütünündeki tatmini kapsamaktadır (Çevik ve Korkmaz, 2014, s. 130).  

Yaşam tatmini, bireyin tercihlerine göre hayatının kalitesine yönelik 

değerlendirmelerini ele alan (Diener ve diğerleri, 1985, s. 71), bir bütün olarak hayatından 
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duyulan tatmin duygusunu ifade etmektedir (Pavot ve Diener, 2008, s. 137). Bu noktada birey 

kendisi için uygun olduğunu düşündüğü bir standart belirlemekte ve bu standart çerçevesinde 

kendi hayat koşullarını karşılaştırmaktadır. Bu nedenden dolayı yaşam tatmini, dışarıdan 

dayatılan nesnel bir konu olmaktan ziyade, öznel bir yargı içinde değerlendirilmektedir. Sağlık, 

zenginlik ve mutlu evlilik gibi konular yaşam tatmini üzerinde önemli bir etkiye sahip olmasına 

rağmen, genellenme özelliği taşımamaktadır (Cindiloğlu, 2016, s. 74). 

Yaşam tatmini tabandan tavana (Bottom-Up) ve tavandan tabana (BottomDown) kuramı 

çerçevesinde değerlendirilebilmektedir. Bu kurama göre, bireyin yaşamında olumlu ve/veya 

olumsuz yaşanmışlıkları bulunmaktadır (Diener ve Ryan, 2009, s. 394). Tavan, mutluluk ve 

bireyin hayatındaki olumlu durumları ifade ederken, taban bireyin yaşadığı olumsuzluklar ve 

mutsuz durumlarını ifade etmektedir. Bu kurama göre, bireyin yaşadığı olumlu veya haz 

duyduğu durumlar, olumsuz ve haz duymadığı durumlara kıyasla daha fazlaysa ise birey mutlu 

ve yaşam tatmin yüksek olarak görülmektedir (Cindiloğlu, 2016, s. 75). 

2.4.Geri Çekilme Davranışı 

İlk olarak Hill ve Trist (1953, 1955) tarafından ortaya atılan bir kavram olan geri 

çekilme, endüstriyel psikologlar tarafından örgütlerde gecikme ve devamsızlığın verimlilik 

üzerindeki olumsuz etkilerini incelemek amacıyla araştırılmaya başlanmıştır. Doğrudan örgüte 

zarar vermek yerine, örgütte karşılaşılan olumsuz durumların, haksızlık algılarının, 

memnuniyetsizliğin ve strese maruz kalma durumlarının bir sonucu olarak, gerekenden daha az 

çalışmak, örgütte fiziksel olarak görünmek; ancak gereğini yapmamak, başka faaliyetlerde 

bulunmak gibi davranışlar sergilemek geri çekilme davranışları arasında gösterilmektedir 

(Karakuş, 2019, s. 46). 

Geri çekilme davranışları basitçe ele alındığında çalışanların işyerinde bulunmaktan ve 

işe katkı vermekten kaçınması anlamında kullanılmaktadır. Çalışanlar işyerindeyken ya da 

işyerinde bulunmayarak işe yaptıkları katılımı azaltmaya çalışmaktadır. Çalışanın bu 

davranışları hala işte çalışıyorken başlayabilir ve çalışanın işten ayrılmasına kadar artarak 

ilerleyebilmektedir. Geri çekilme davranışları işyerinde bir memnuniyetsizlik sonucu ya da işte 

yaşanan haksız muamele veya adaletsizlik sonucunda ortaya çıkabilmektedir. Bu davranışlara 

bazen iş arkadaşları arasındaki anlaşmazlıklar da neden olabilmektedir (Emre, 2018, s. 1619). 

İşyerlerinde geri çekilme davranışı sergileyen çalışanlar, diğer üretkenlik dışı davranışların 

tersine işletmelerinde yıkıcı faaliyetlerde bulunmak istememekte, sadece kendilerini kötü 

hissetmelerine neden olan adaletsizlik, tatminsizlik vb. tutum ve duygulardan kurtulmak 

istemektedir (Spector vd., 2006, s.450). 

2.5.Nezaketsizlik Davranışları 

Nezaket/nezaketsizlik kavramı, son zamanlarda üzerinde çokça durulan kavramlardan 

birini oluşturmaktadır. Kavramın genellikle yanlış kullanımı ve/veya yanlış yorumlanması 

gerçek anlamını kaybetmesine neden olmaktadır. Nezaketli davranış; başkalarına karşı onların 

hislerini ve sosyal durumlarını dikkate alarak, saygılı ve onurlu davranmayı içerirken, kavramın 

zıt anlamlısı olan nezaketsizlik ise, “başkalarına karşı saygısız, umursamaz davranma, 

kişilerarası ilişkilerde saygı normlarını yerine getirmeme” olarak tanımlanmaktadır (Andersson 

ve Pearson, 1999, s. 454). 

Nezaketsizlik davranışları, işyerlerinde bireylerin birbirine karşı göstermesi ve uyması 

beklenen kural ve normların ihlali sonucunda amacı tam olarak anlaşılmayan fakat birey ve 

örgüt için yıkıcı sonuçlar oluşturan negatif iş davranışlarından biri olarak görülmektedir. Bu 

davranışlar, işyerlerinde iş görenlerin algıladığı nezaket ve saygı barındırmayan fiillerini 

içermektedir (Blau ve Andersson, 2005, s. 596). Nezaketsizlik, dedikodu yapmak, söylenti 

yaymak ve kaba davranmak gibisözlü davranışları içerdiği gibi; iş arkadaşlarını dışlamak, 
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görmezden gelmek, dik dik bakmak gibi sözlü olmayan davranışları da içermektedir. Bununla 

beraber, görgü ve normları kapsamında, günaydın ve kolay gelsin dememek, teşekkür etmemek, 

muhatabının sözünü kesmek, çalışanların özel hayatına karışmak, işyerini dağınık bırakmak, 

başkalarına ait eşyaları izinsizkullanmak gibi davranışlar da işyeri nezaketsizliği olarak 

değerlendirilmektedir(Çoban ve Deniz, 2018, s. 287-288).  

2.6.Literatür Taraması ve Hipotezler 

Son kırk yılda örgütsel adalet/adaletsizlik üzerine yapılan araştırmalar daha çok 

kavramın işletmelerde pozitif iş sonuçları ile ilişkisini araştırma yönünde bir eğilim 

göstermektedir. Örneğin, örgütsel adaletsizliğin iş tatmini, güven, örgütsel bağlılık, görev 

performansı, örgütsel destek ve örgütsel vatandaşlıkdavranışı (Cohen-Charash ve Spector, 

2001; Colquitt ve diğerleri, 2001; Nowakowski ve Conlon, 2005; Klendauer ve Deller, 2009; 

Wang vd., 2010; Erkutlu, 2011; Palaiologos ve diğerleri, 2011; Crow ve diğerleri, 2012; Fatima 

vd., 2012; Çelik vd., 2015; Atasoy, 2019; Ergül, 2019) ile negatif yönlü ilişkisi ifade 

edilmektedir. Dolayısı ile de örgütsel adalet ile ifade edilen kavramlar arasında da negatif bir 

ilişki oluşmaktadır.Ayrıca,algılanan örgütseladaletin işten ayrılma, tükenmişlik, üretkenlik dışı 

davranışlar ve sapkın davranışlar gibi negatif iş sonuçlarını ise azalttığı; adaletsizlik algısının 

ise artırdığı görülmektedir (Cohen-Charash ve Spector, 2001; Colquittve diğerleri, 2001; 

Nowakowski ve Conlon, 2005;Henle, 2005; Fatima vd., 2012; Özdevecioğlu vd., 2014).Bu 

noktada işyerlerinde yöneticilerin algıladıkları adaletsizlik algılarının iş çıktıları üzerinde etkili 

olduğu ifade edilebilmektedir.  

Araştırma kapsamında ele alınan kavramlar değerlendirildiğinde literatürde örgütsel 

adaletsizlik algısı ve işten ayrılma niyeti arasında çok sayıda pozitif yönlü ilişkiyi işaret eden 

çalışmaya (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, Baltacı ve Güçlü, 2014 ve Eryılmaz vd., 2016) rastlamak 

mümkün olmaktadır. Bu noktadan hareketle aşağıdaki hipotez öngörülmüştür: 

H1: Yöneticilerin örgütsel adaletsizlik algıları işten ayrılma niyetlerini pozitif 

etkilemektedir. 

Araştırmada örgütsel adaletsizlik kavramı ile ilişkilendirilen diğer kavram olan yaşam 

tatmini, literatürde olumlu bir iş çıktısı olarak görülmekte ve negatif yönlü bir ilişki 

beklenmektedir. Lambert ve arkadaşları (2010) ve Lambert ve Hogan (2011) çalışmalarında 

ifade edilen negatif yönlü ilişkiyi doğrular bulgulara ulaşmışlardır. Dolayısı ile buradan 

hareketle aşağıdaki hipotez belirlenmiştir. 

H2: Yöneticilerin örgütsel adaletsizlik algıları yaşam tatminlerini negatif 

etkilemektedir. 

Araştırmada örgütsel adaletsizlik algısı ile ilişkilendirilen diğer kavramlar olan geri 

çekilme ve nezaketsizlik davranışları negatif iş çıktıları arasında değerlendirilmekte ve örgütsel 

adaletsizlik algısı ile pozitif yönlü ilişkisi ifade edilmektedir.  Literatürde bu kavramlar arasında 

direk ilişkiye rastlanmamakla birlikte, geri çekilme davranışını örgütsel adaletsizlik ilişkisini 

işaret eden birkaç araştırma (Cohen-Charack ve Spector, 2001; Conlon vd., 2005) bulunmakta, 

nezaketsizlik davranışı örgütsel adaletsizlik ilişkisi üretkenlik dışı davranışlar (Colquit vd., 

2001) kapsamında değerlendirilmektedir. Buradan hareketle aşağıdaki hipotezler kurulmuştur. 

H3: Yöneticilerin örgütsel adaletsizlik algıları geri çekilme davranışlarını pozitif 

etkilemektedir. 

H4: Yöneticilerin örgütsel adaletsizlik algıları işyerlerindeki nezaketsizlik 

davranışlarını pozitif etkilemektedir. 
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3. UYGULAMA 

3.1.Araştırmanın Yöntemi 

Yöneticilerin örgütsel adaletsizlik algılarının işten ayrılma niyetleri, yaşam tatminleri, 

geri çekilme ve nezaketsizlik davranışları üzerindeki etkisini belirlemeye yönelik bu çalışmada, 

öncelikle örneklem ve ölçeklere ilişkin bilgiler verilmiştir. Daha sonra örneklemden elde edilen 

verilerle, geliştirilen modele ilişkin analizler yapılmıştır.  Çalışmada yapısal eşitlik modeli, 

hipotezlerin test edilmesi amacı ile kullanılmış, analiz sonucu elde edilen bulgular, literatürle 

kıyaslanarak ilgilenenlere bulgular aktarılmış ve öneriler sunulmuştur. 

3.2.Araştırmanın Örneklemi  

Araştırmanın evrenini Kayseri İli, Kayseri Organize Sanayi Bölgesinde Makine 

Sanayinde faaliyet gösteren 51 işletmenin1 yöneticileri oluşturmaktadır. Makine sanayi, 

yöneticilerin nispeten daha eğitimli olduğu ve emek yoğun çalışan bir sektör olduğu için 

örneklem kapsamında değerlendirilmiştir. Bu işletmelerde yaklaşık 178 yönetici çalıştığı ifade 

edilmektedir.  200 kişilik araştırma evreninde çalışma yapılabilecek örnek büyüklüğü (%95 

güven aralığı, 0.05 hata payı ile) 132’dir2. Bu kapsamda 178 anket dağıtılmış, 140 anket geri 

dönmüş,122 anket uygun bulunarak çalışmaya dâhil edilmiştir. 

Araştırma katılımcılarının %53.3’ü (N=65) erkek, %46.7’si (N=57) kadın 

yöneticilerden oluşmaktadır. 45 yaş altı yöneticiler katılımcıların %95.9’u (N=117) olup lisans 

ve üstü eğitime sahip bireyler %86.1’lik (N=105) bir orana sahiptir. Katılımcıların % 58.2’si 

(N=71) evli, %41.8’i (N=51) ise bekâr yöneticileri içermektedir. 

3.3.Veri Toplama Araçları 

Araştırmanın uygulama kısmında verilerin toplanması için anket formu 

oluşturulmuştur. Bu form altı boyuttan oluşmuş ve aşağıda ifade edilmiştir:  

Algılanan Örgütsel Adaletsizlik Ölçeği: Hodson vd. (1994) tarafından geliştirilen 

algılanan örgütsel adaletsizlik ölçeği kullanılmıştır. Ölçekte 4 ifade yer almaktadır. Güvenirlik 

katsayısı .866 olarak hesaplanmıştır.  

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği: Mobley, Horner ve Hollingsworth (1978) ’nın geliştirdiği 

ölçek kullanılmıştır. Ölçek 3 ifadeden oluşmaktadır. Cronbach Alfa değeri. 870’dir.  

Yaşam Tatmini Ölçeği: Diener vd. (1985) tarafından geliştirilen, Köker tarafından 

(1991) Türkçe’ye uyarlaması yapılan 5 maddeden oluşan ölçek kullanılmıştır. Güvenirlik 

katsayısı .612 olarak tespit edilmiştir.  
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Geri Çekilme Davranışı Ölçeği: Spector, Fox, Penney, Bruursema, Koh ve Kessler 

(2006)’in geliştirdiği, 4 ifadeden oluşan geri çekilme davranışı ölçeği kullanılmıştır. Cronbach 

Alfa güvenirlik katsayısı .877 olarak belirlenmiştir.  

İşyeri Nezaketsizliği Ölçeği: Cortina vd. (2001) tarafından geliştirilen, 7 ifadeden 

oluşan işyeri nezaketsizliği ölçeği kullanılmıştır. Alfa değeri .932 olarak tespit edilmiştir.  

Ölçeklerde 5’li Likert ölçek yapısı kullanılmış olup, 1 kesinlikle katılmıyorum’u 

belirtilirken 5 kesinlikle katılıyorum’u belirtecek biçimde aşamalandırılmıştır. Ankette 

çalışmaya katkı sağlayan bireylerin demografik özelliklerini belirlemek içinde kişisel verileri 

içeren sorular kullanılmıştır. Makine sektöründe çalışan, araştırmaya katılan yöneticilerin 

demografik özellikleri ile ilgili bilgiler toplanmıştır. 

3.4.Verilerin Analizleri 

Araştırmadan elde edilen veriler öncelikle sisteme girilmiş ve normallik testleri 

yapılmıştır. Dağılımın normalliğini kanıtlamak için 50’nin üzerinde katılımcı ile yapılan 

çalışmada Kolmogorov-Smirnov (n>50) testi kullanılmıştır. Tablo 1’de görüldüğü üzere beş 

ölçek için (p=0.000) p<0.05 olduğu için verilerin normal dağılım gösterdiği ifade edilmiştir. 

Ayrıca, Basıklık-Çarpıklık değerlerinin (+1,5/-1,5) aralığında olduğu görülmüştür. Verilerin 

normal dağıldığı tespit edilmiş dolayısıyla parametrik testler kullanılmıştır. 

Tablo 1. Normallik Testi ve Çarpıklık, Basıklık Katsayıları 

 
Örgütsel 

Adaletsizlik 

İşten 

Ayrılma 

Yaşam 

Tatmini 

Geri 

Çekilme 
Nezaketsizlik 

Çarpıklık -.194 1.01 -.533 1.504 1.467 

Basıklık -.691 .200 .322 1.100 1.204 

Kolmogorov-

Smirnovtesti 

İstatistik .101 .182 .109 .380 .222 

Anlamlılık 0.004 0.000 0.001 0.000 0.000 

N=122 

Ölçeklerin güvenilirliği, cronbach alfa değeri kullanılarak hesaplanmıştır. Ölçeklerin 

yapı geçerliliğini test etmek üzere açıklayıcı faktör analizi, daha sonra daha önceden tanımlanan 

yapının yeni örneklem grubunda doğrulanıp doğrulanmadığını belirlemek amacıyla 

Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) yapılmış, uyum indeksleri belirlenmiştir. Daha sonra 

değişkenler arasındaki ilişkileri açıklamak ve sonuçlarını tahmin etmek üzere yapısal eşitlik 

modellemesi yapılmıştır. 

3.5.Bulgular 

 Bulgular kapsamında öncelikle araştırmaya katkı sağlayan yöneticilerin demografik 

özelliklerine ilişkin bulgulara yer verilmekte daha sonra tanımlayıcı istatistikler tablo 2’de 

özetlenmektedir. 

Araştırma katılımcılarının demografik özellikleri incelendiğinde, yöneticilerin %53.3’ü  

(N=65) erkek, %46.7’si (N=57) kadın yöneticilerden oluştuğu görülmektedir. 45 yaş altı 

yöneticiler katılımcıların %95.9’u (N=117) olup, lisans ve üstü eğitime sahip bireyler %86.1’lik  

(N=105) bir orana sahiptir. Katılımcıların % 58.2’si (N=71) evli, %41.8’i (N=51) ise bekâr 

yöneticileri içermektedir. 

  



AYKAN / Çalışma Yaşamında Örgütsel Adaletsizlik Algısının Yöneticilerin İşten Ayrılma Niyeti, Yaşam 
Tatmini, Geri Çekilme Ve Nezaketsizlik Davranışları Üzerindeki Etkisinin Tespitine Yönelik Bir Araştırma 

Journal of Life Economics, Cilt / Volume:7, Sayı / Issue:2, 2020 

208 

Tablo 2. Araştırma Değişkenlerine İlişkin Ortalama ve Standart Sapmalar 

 N Min Max Ortalama St.Sapma 

1. Örgütsel Adaletsizlik 122 1 5 3.053 0.96 

2. İşten Ayrılma Niyeti 122 1 5 2.019 1.10 

3. Yaşam Tatmini 122 1 5 3.469 0.68 

4. Geri Çekilme Davranışı 122 1 4 1.332 0.85 

5. Nezaketsizlik Davranışı 122 1 5 1.685 0.68 

Değişkenlere ilişkin ortalamalara bakıldığında çalışmaya katkı sağlayan yöneticilerin 

yaşam tatminleri ve örgütsel adalet algısı değişkenlerinin ortalamasının işten ayrılma niyeti, 

geri çekilme ve nezaketsizlik ortalamalarından daha yüksek olduğu görülmektedir. Bu 

kapsamda katılımcıların (3.053) örgütsel adaletsizlik algılarının ve yaşam tatminlerinin (3.469) 

orta düzeyde olduğu görülürken işten ayrılma niyetleri (2.019), geri çekilme (1.332) ve 

nezaketsizlik davranışları (1.685) ortalamalarının düşük düzeyde olduğu tespit edilmiştir. 

3.5.1. Ölçeklerin Yapı Geçerliliği için Yapılan Faktör Analizleri Bulguları 

Çalışmada ölçek verilerinin, orijinal ölçek verileri ile uyumlu olup olmadığını 

belirlemek için açıklayıcı faktör analizi yapılmıştır. Çalışmada 5 ayrı ölçek kullanılmış bu 

ölçeklerin her birinin tek boyutlu yapısı, çalışma katılımcılarının verileri doğrultusunda 

incelenmiştir.  

Tablo 2’deki toplam beş ölçekte değişkenlerin faktör yüklerinin 0.651 ile 0.919 

aralığında değiştiği, dolayısıyla arzu edilen koşulu sağladığı tespit edilmiştir.  Ölçeklerin 

örneklem yeterlik katsayısını ifade eden KMO ise 0.845 ile 0.932 arasındadır. Dolayısıyla 

araştırmanın veri yapısının faktör analizine uygun olduğu görülmektedir. Varimax rotasyonu 

ile yapılan faktör analizi sonucunda ölçeklerin orijinal formlarındakine uygun olarak tek faktör 

altında toplandığı Tablo 3’de görülmektedir. Ölçeklerin son haliyle yapı itibari ile orijinal 

ölçeklere büyük oranda benzerlik gösterdiği ve bu haliyle yapı geçerliğine sahip olduğu 

söylenebilmektedir. 

Tablo 3.Ölçeklerin Faktör Analizi Bulguları 

Ölçekler İfade 
Faktör 

Yükü 

A. Toplam 

Varyans 
KMO Bart. Test Sig. C. Alpha 

Örgütsel 

Adaletsizlik 

(Tek Boyut) 

ÖA2 .891 

71.39 .752 247.27 0.00 .866 
ÖA3 .846 

ÖA1 .838 

ÖA4 .802 

İşten Ayrılma 

Niyeti 

(Tek Boyut) 

İAN2 .917 

79.40 .752 194.15 0.00 .870 İAN3 .916 

İAN1 .837 

Yaşam Tatmini 

(Tek Boyut) 

YT2 .868 

68.79 .768 207.81 0.00 .845 
YT3 .850 

YT1 .810 

YT4 .787 

Geri Çekilme 

Davranışı 

(Tek Boyut) 

GD1 .919 

73.11 .770 289.00 0.00 .877 
GD2 .895 

GD3 .883 

GD4 .707 

Nezaketsizlik 

Davranışı 

(Tek Boyut) 

ND6 .889 

71.60 .887 668.41 0.00 .932 

ND3 .873 

ND5 .859 

ND7 .846 

ND1 .836 

ND4 .832 

ND2 .651 
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İşletme yöneticilerinden 122 katılımcı grubun üzerinden yapılan araştırmada yukarıda 

tanımlanan ölçeklerin yapılarının doğrulanması için doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. 

Tablo 4. Ölçeklere İlişkin Uyum Ölçme Modeline Ait Uyum İndeks Değerleri 

Uyum İndeksi ÖA İAY YT GÇD ND KEUK 

X2/(df) 

RMSEA 

CFI 

NFI 

4.123 

0.025 

0.933 

0.938 

1.00 

0.051 

1.00 

1.00 

4.367 

0.016 

0.967 

0.894 

4.227 

0.022 

0.956 

0.856 

4.328 

0.020 

0.940 

0.909 

0< X2/(df)<5 

0.00<RMSEA<0.08 

0.95<CFI<1 

0.90<NFI<1 

(ÖA: Örgütsel Adaletsizlik, İAN: İşten Ayrılma Niyeti, YT:Yaşam Tatmini, GÇD: Geri Çekilme Davranışı, ND: 

Nezaketsizlik Davranışı, MUK: Mükemmel Uyum Kriterleri, KEUK: Kabul Edilebilir Uyum Kriterleri) 

Örgütsel adaletsizlik algı ölçeğinin tek faktörlü 4 maddelik, işten ayrılma niyetin 

ölçeğinin tek boyutlu 3 maddelik, yaşam tatmininin 4, geri çekilme davranışının tek boyut 4 

maddelik ve nezaketsizlik davranışının tek boyutlu 7 maddelik yapısına DFA ile yapı 

geçerliğinin temsili olarak uygulanmıştır. Tablo 4’de yer alan bilgiler incelendiğinde ölçeklerde 

yer alan maddelerin oluşturduğu faktörler ile uyumlarının doğrulandığı görülmektedir. 

RMSEA, CFI ve RMSEA değerlerinin kabul edilebilir uyum indeksine sahip olduğu 

görülmektedir (Schermelleh vd. 2003, s. 39-43). 

 

3.5.2. Yapısal Eşitlik Modellemesine Ait Bulgular 

Kayseri İli, Kayseri Organize Sanayi Bölgesinde Makine Sanayinde faaliyet gösteren 

yöneticilerin örgütsel adaletsizlik algılarının işten ayrılma niyetleri, yaşam tatminleri, geri 

çekilme ve nezaketsizlik davranışları üzerindeki etkisini tespit etmek amacıyla yapısal eşitlik 

modellemesinden yararlanılmış, araştırma kapsamında oluşturulan modelin hesaplama sonuçlar 

Şekil 1’de verilmiştir. 

Şekil 1’de yer alan modele ilişkin hesaplanan model-veri uyum değerleri Tablo 5’de 

gösterilmiştir. 

Tablo 5. Ölçeklere İlişkin Uyum Ölçme Modeline Ait Uyum İndeks Değerleri 

Uyum İndeksi Model Kabul Edilebilir Uyum Kriterleri Değerlendirme 

X2/(df) 

RMSEA 

CFI 

NFI 

2.297 

0.010 

0.958 

0.979 

0< X2/(df)<5 

0.00<RMSEA<0.08 

0.95<CFI<1 

0.90<NFI<1 

Kabul Edilebilir Uyum 

Kabul Edilebilir Uyum 

Kabul Edilebilir Uyum 

Kabul Edilebilir Uyum 

Tablo 5’e bakıldığında araştırma kapsamında oluşturulan modelin model-veri 

uyumunun doğrulandığı belirlenmiştir. RMSEA, CFI ve RMSEA değerlerinin kabul edilebilir 

uyum indeksine sahip olduğu görülmektedir (Schermelleh vd. 2003, s. 39-43). 
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Şekil 1. Çalışma Yaşamında Örgütsel Adaletsizlik Algısının Çalışanların İşten Ayrılma 

Niyeti, Yaşam Tatmini, Geri Çekilme ve Nezaketsizlik Davranışları Üzerindeki Etkisini 

Belirlemeye Yönelik Kurulan Yapısal Eşitlik Modeli Hesap Sonuçları 

 

 

Araştırma kapsamında yöneticilerin örgütsel adaletsizlik algılarının işten ayrılma 

niyetleri üzerinde (R2=0.162, p=0.01) %16.2’lik bir açıklama gücü olduğu tespit edilmiştir. 

İlişki pozitif yönlüdür. Yani, işletmede yöneticilerin algıladığı adaletsizlik arttıkça işten ayrılma 

niyetlerinin de arttığı söylenebilmektedir. Bu noktada örgütsel adaletsizlik algısının işten 

ayrılma niyeti üzerindeki pozitif yönlü etkisinin bulunduğuna dair geliştirilen H1 hipotezi kabul 

edilmiştir. Diğer taraftan araştırma bulguları, katılımcıların örgütsel adaletsizlik algılarının 

yaşam tatmini üzerindeki negatif yönlü çok zayıf bir (R2=-0.070, p=0.25) etkiyi doğruladığı 

fakat bu ilişkinin anlamlı olmadığını göstermektedir. Bu durum H2 hipotezinin reddini 

gerektirmektedir. Benzer şekilde örgütsel adaletsizlik algısının geri çekilme davranışı 

üzerindeki pozitif yönlü etkisini (R2=0.113, p=0.07) öngören H3 hipotezi de ilişkinin anlamsız 

olması nedeni ile reddedilmiştir. Son olarak yöneticilerin adaletsizlik algılarının nezaketsizlik 

davranışları üzerindeki pozitif yönlü ve anlamlı etkisi (R2=0.286, p=0.00) tespit edilmiştir. 

Yöneticilerin işyerlerinde nezaketsizlik davranışlarının %28.6’sı algıladıkları adaletsizlik 

algıları ile açıklanmaktadır. Bu sonuçla H4 hipotezi de kabul edilmiştir. 
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4. SONUÇ VE ÖNERİLER 

Örgütsel adaletsizlik konusu son 40 yıldır birçok araştırmaya konu olmuş ve bu 

araştırmaların genelinde örgütsel adaletsizlik algısının olumsuz iş sonuçlarını; örgütsel adalet 

algısının ise olumlu iş sonuçlarını doğurduğu tespit edilmiştir. Adaletsizlik algısı işyerlerinde 

tüm çalışanlar için olumsuz duygu ve davranışlara yöneltmektedir. Adaletsiz uygulamalar, 

çalışanların örgütün etkin ve verimli bir şekilde amaçlarına ulaşması için katkı sağlamalarını 

engellemekte, işletmede kaba ve istenmeyen davranışlarda bulunmalarına hatta işletmeden 

uzaklaşmak istemelerine neden olmaktadır. Bu araştırma kapsamında, Kayseri İli, Kayseri 

Organize Sanayi Bölgesinde Makine Sanayinde faaliyet gösteren işletmelerde görev yapan 122 

yöneticinin katılımıyla, yöneticilerin örgütsel adaletsizlik algılarının işten ayrılma niyetleri, 

yaşam tatminleri, geri çekilme ve nezaketsizlik davranışları üzerindeki etkisini tespit edilmiştir.  

Araştırma öncelikle örgütsel adaletsizlik algısı ile işten ayrılma niyeti arasındaki 

ilişkiler incelenmiş ve pozitif yönlü anlamlı bir ilişki tespit edilmiştir. Araştırma kapsamında 

yöneticilerin örgütsel adaletsizlik algılarının işten ayrılma niyetleri üzerinde (R2=0.162, 

p=0.01) %16.2’lik bir açıklama gücü olduğu tespit edilmiştir. Bu sonuç 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), Baltacı ve Güçlü (2014) ve Eryılmaz vd.(2016) bulgularını destekler niteliktedir.  

Diğer taraftan olumlu bir iş çıktısı olarak ifade edilen yaşam tatmini ile örgütsel 

adaletsizlik algısı ilişkilendirilmiş; bulgular, katılımcıların örgütsel adaletsizlik algılarının 

yaşam tatmini üzerindeki negatif yönlü çok zayıf bir (R2=-0.070, p=0.25) etkiyi doğruladığı 

fakat bu ilişkinin anlamlı olmadığı belirlenmiştir.  Bu bulgular Lambert ve arkadaşları (2010) 

ve Lambert ve Hogan’ın (2011) araştırma sonuçlarını desteklememektedir. 

Araştırmada örgütsel adaletsizlik algısı ile ilişkilendirilen diğer kavramlar olan geri 

çekilme ve nezaketsizlik davranışları negatif iş çıktıları arasında değerlendirilmiş ve örgütsel 

adaletsizlik algısı ile pozitif yönlü ilişkisi öngörülmüştür. Araştırmada örgütsel adaletsizlik 

algısının geri çekilme davranışı üzerindeki pozitif yönlü etkisi (R2=0.113, p=0.07) ilişkinin 

anlamsız olması nedeni ile kabul görmemiştir.Bu durum Cohen-Charack ve Spector(2001)ve 

Conlon ve arkadaşlarının(2005) kavramlar arasında pozitif yönlü ilişkiyi işaret eden araştırma 

bulgularını desteklememektedir.Araştırmanın son hipotezi, yöneticilerin adaletsizlik algılarının 

nezaketsizlik davranışları üzerindeki pozitif yönlü ve anlamlı etkisi üzerine kurulmuş etki 

(R2=0.286, p=0.00) tespit edilmiş ve hipotez kabul edilmiştir. Yöneticilerin işyerlerindeki 

nezaketsizlik davranışlarının %28.6’sının algıladıkları adaletsizlik ile açıklandığı 

belirlenmiştir. 

Sonuç olarak işyerlerinde negatif iş çıktıları oluşturan olumsuz davranışları önleme 

ve/veya proaktif bir bakış açısı ile bazı engelleyici tedbirler oluşturma, benzer şekilde olumlu 

iş ve örgütsel çıktı ve davranışların geliştirilmesi noktasında, örgütsel adaletsizliğin tespit 

edilmesi ve algının olumluya dönüştürülebilmesi kritik önem taşımaktadır. Özellikle 

işletmelerde hakkaniyet dışı kaynak paylaşımında, karar alma süreç ve yapılarının etkin 

oluşturulmamasında ve işyerinde etkili iletişim kanallarının aktif kullanılmamasında 

yöneticilerin algılayacağı adaletsizlik, bu yöneticileri üretkenlik karşıtı iş davranışlarına ya da 

sapkın davranışlara yöneltmese de, işten ayrılma, geri çekilme ya da işyerinde nezaketsiz 

davranma gibi niyet ve davranışlara sevk edebilmektedir. Bu noktada adaletsizlik algısının 

yönetilmesi kritik bir önem taşımaktadır. 
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Bu çalışmanın en önemli kısıtı, verilerin tek sektörden ve ilden toplanarak 

çeşitlendirilememişolmasıdır. Bu kısıt, sonuçların genellenmesi noktasında sıkıntı 

oluşturmaktadır. Ayrıca veriler işletmenin tüm iş görenlerini içermeden sadece yöneticilerden 

sağlanmıştır. Bu kısıt tek yönlü bir bakış açısının sergilenmesine neden olmuş olabilir. Bu 

noktada ileriki zamanda bu konuda çalışacak araştırmacı ve yöneticilere, farklı illerde, farklı 

sektörleve daha büyük örneklemlerde çalışmaların yapılması önerilebilir.  
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