T.C
ISTANBUL SABAHATTIN ZAIiM UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLERI ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
ISLETME YONETIMI BILIiM DALI

ORGUTSEL ADALET VE ORGUTSEL SESSIZLIGIN i$
TATMINI VE ISTEN AYRILMA NiYETi UZERINDEKI
ETKIiSI

YUKSEK LiSANS TEZi

Giilsen Biisra SARRAFOGLU

Istanbul

Nisan- 2019



T.C
ISTANBUL SABAHATTIN ZAIiM UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
ISLETME YONETIMI BILiM DALI

ORGUTSEL ADALET VE ORGUTSEL SESSIiZLIiGIN i$
TATMINI VE ISTEN AYRILMA NiYETi UZERINDEKI ETKIiSI

YUKSEK LIiSANS TEZi

Giilsen Biisra SARRAFOGLU

Tez Danismani

Doc. Dr. Ozgiir KOKALAN

istanbul

Nisan-2019









ONSOZ

Bu ¢alismanin hazirlanmasi siirecinde bilimsel katkilar1 ve desteklerini esirgemeyen,
engin bilgi ve tecriibelerini benimle paylasan danismanim Dog. Dr. Ozgiir KOKALAN

’a ve tlim degerli hocalarima sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Hayatim boyunca basta egitim olmak iizere her alanda maddi manevi destegini
esirgemeyen, 6z verili bir sekilde biiyiiten ve yetistiren babam Timur SARRAFOGLU’
na, fedakarligt ile her zaman yanimda destek¢im olan annem Nilay
SARRAFOGLU na, degerli biiyiiklerime ve bana manevi destek olan kiz kardeslerime

sonsuz tesekkiir ederim.

Giilsen Biisra SARRAFOGLU

ISTANBUL - 2019



OZET

ORGUTSEL ADALET VE ORGUTSEL SESSIZLIiGIiN i$
TATMINI VE ISTEN AYRILMA NiYETi UZERINDEKI ETKIiSI

Giilsen Biisra SARRAFOGLU
Yiiksek Lisans Tezi, Isletme Yonetimi
Tez Danismani: Dog. Dr. Ozgiir KOKALAN
Nisan-2019,

Arastirmada, Orgiitsel adalet algis1 ve Orglitsel sessizligin, is tatmini ve isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkisinin belirlenmesi ve bu degiskenler arasindaki iligkinin ortaya
koyulmasi amaglanmistir. Arastirma anket yonetimi kullanilmistir. Veriler nicel
arastirma yontemleri kullanilarak gerceklestirilmistir. Anket, kamu ve 6zel sektorde
faaliyet gosteren firmalarda ¢alisan 363 kisi ilizerinde gerceklestirilmistir. Anketler
elektronik olarak toplanmistir. Arastirmada bir basit olasilikli 6rnekleme tiiri olan
kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmustir. Verilerin analizi SPSS 23 ve AMOS 23
istatistiksel paket programlari ile yapilmistir. Verilerin analizinde, “Betimleyici
[statistikler”, “Dogrulayict Faktdr Analizi” ve “Yapisal Esitlik Modeli” kullamlmistir.
Bulgulara gore; orgiitsel adaletin dagitimsal, islemsel, etkilesimsel alt boyutlari ile is
tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda anlaml bir iliski tespit edilmistir. Orgiitsel
sessizligin uzlagsmact ve savunmaci alt boyutlari ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli iligki tespit edilirken, uysal boyutu ile is tatmini ve isten ayrilma

niyeti arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Sessizlik, Is Tatmini, Isten Ayrilma
Niyeti



ABSTRACT

THE IMPACT OF ORGANIZATIONAL JUSTICE AND
ORGANIZATIONAL SILENCE ON JOB SATISFACTION AND
TURNOVER INTENTION

Giilsen Biisra SARRAFOGLU
Master'sThesis, Business Management
Thesis Advisor: Doc. Dr. Ozgiir KOKALAN
April-2019,

The aim of this research is to demonstrate the effects of organizational justice
perception and organizational silence on job satisfaction and turnover intention, and to
determine the relationship between these variables. In the research, questionnaries
was conducted and the data is analyzed by quantitative research methods. In
accordance with this purpose, 363 people working in public and private sectors were
surveyed. Conveience sampling was used in the research. The data were analyzed by
the use of SPSS 23 and AMOS 23 package software. To analyze the data “’Descriptive
Statistics’’, “’Confirmatory Factor Analysis’” and *’Structural Equation Modeling”’
were used. According to the findings, a significant relationship was found between the
distributive, procedural and interpersonal subdimensions of organizational justice and
job satisfaction and turnover intention. While a significant relationship was found
between prosocial and defensive subdimensions of organizational silence and job
satisfaction and turnover intention, there was no significant relationship between the

acquiescent dimension and job satisfaction and turnover intention.

Keywords: Organizational Justice, Organizational Silence, Job Satisfaction, Turnover

Intention
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BIRINCI BOLUM
GIRIS
Kiiresellesen, hizli ekonomik ve teknolojik degisimlerin yasandigi is diinyasinda
orgiitlerin varliklarimi siirdiirebilmesi, rekabet iistiinliigii saglayabilmesi ve basarili
olabilmesinin sartlarindan birisi de yine o oOrgiitlerin en degerli varlig1 ve sermayesi
olan calisanlarinin orgiite sagladiklar1 katkilarini en iist seviyeye ¢ikarmalaridir. Bu
baglamda calisanlarin is tatmini ve verimlerini arttiran, orgiite bagliliklarinin
olusmasini saglayan kavramlardan birisi de orgiitsel adalettir. Orgiitsel adalet,
calisanlarin, Orgiit icerisindeki calisma saatleri, ticret dagitim, terfi, iletigim, dagitim
konusunda uygulanan prosediirler vb. gibi konularda is gorenler arasinda adil
davranilmasi gerekliligi ile ilgili adalet algilarin1 kapsamaktadir. Calisanlarda olumsuz
adalet algilamalarinin meydana gelmesi ise oOrglitsel baglhihigini etkileyerek is

tatminlerinin azalmasina ve neticede isten ayrilma niyetine girmelerine sebebiyet

vererek oOrglite olumsuzluk olarak geri yansiyabilmektedir.

Calisanlarin orgiit faaliyetleri ya da isleri ile ilgili gortis, fikir ve diislincelerini iist
yonetime kars1 bilingli olarak dile getirmemeleri durumu literatiir de orgiitsel sessizlik
olarak adlandirilmaktadir. Bu davranig bi¢iminin altinda yatan bazi Sebepler
hiyerarsiden, iletisim bozuklugundan ya da is gorenlerin korku, kaygi ve endise gibi
bazi1 bireysel tutumlarindan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla orgiitiin ¢aligma sistemi
tizerinde olumsuz etkileri olan sessizlik davranisinin ayn1 zamanda ¢alisanlar iizerinde
de olumsuz etkileri bulunmaktadir. Is tatmini ve isten ayrilma niyeti de sessizligin

olugmasina neden olan orgiitsel faktorlerdendir.

Glinlimiiz rekabet kosullarinda oOrgiitlerin degisimini ve gelisimini olumsuz
etkilememesi agisindan yoneticilerin, ¢alisanlarin goriis, fikir ve isteklerini rahatca
ifade etmelerinde onlara yardimci olmalar1 olduk¢a 6nemlidir. Yine ¢alisanlarin 6rgiit
ve list yonetime kars1 giiven duygusu hissetmeleri kendilerini rahatca ifade edebilme

ve dogru bilgi paylagimi gibi olumlu davranislart meydana getirmektedir.

Calisanlarda, orgiitsel adalet algilarinin azalmasi ve orgiit ile ilgili konularda sessiz
kalma davranisi i¢inde bulunmalar1 is gorenlerin is tatminlerini etkileyecek, onlarin
islerine ve orgilitlerine olan baglihigini azaltacak ve sonug olarak isten ayrilma niyeti

inde olacaklardir. S6z konusu hususlarin goz 6niinde bulundurulmasi ile hazirlanan

1



calismada farkli sektorlerde calismakta olan bireylere orgiitsel adalet algis1 ve orgiitsel

sessizlik diizeylerinin is tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi aragtirilmistir.

Bu cercevede gergeklesen calismanin birinci boliimiinde arastirmanin amaci, énemi,
kapsam ve kisitlarinin agiklandig boliim yer almaktadir. Ikinci boliimde orgiitsel
adalet, orgiitsel sessizlik, is tatmini, isten ayrilma niyeti kavramlari ile ilgili literatiir
taramasi yapilarak aciklanmaya calisilmistir. Ayrica boliim igerisinde ilgili kavramlar

arasindaki iligkilere ve konu ile ilgili yapilan ¢aligmalara yer verilmistir.

Ucgiincii  boliimde arastirmanin - yontemi konu edinilmistir. Béliim igerisinde
arastirmanin veri toplama araglart tanitilmig, veri analiz metotlar1 ve arastirma
evrenine yer verilmistir. Dordiincii boliimde arastirma kapsaminda test edilecek model
ve hipotezler, arastirmanin veri analiz yontemleri, arastirma yontemi ¢ercevesinde

yapilan analizlerden elde edilen bulgulara yer verilmistir.
1.1.Arastirmanin Amaci

Arastirma, oOrgiitsel adalet ve oOrgiitsel sessizligin is tatmini ve isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini belirlemeyi amaglamaktadir. Arastirma kapsaminda ayrica orgiitsel
adaletin “dagitimsal”, “prosediirel” ve “etkilesimsel” olarak adlandirilan {i¢ alt boyutu
ile orgiitsel sessizligin “uysal”, “savunmaci” ve “uzlagmaci” olarak adlandirilan {i¢ alt
boyutunun, is tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkilerinin incelenmesi

amaclanmaktadir.
1.2. Arastirmanimn Onemi

Orgiitsel adalet ve orgiitsel sessizlik, calisan bireylerin algilarin1 ve verimlerini,
isleriyle ilgili tutum ve davramslarini etkileyebilen kavramlardandir. Ozellikle son
yillarda ele alinan orgiitsel sessizlik kavramu ile birlikte ¢alisanlarin bilgi ve fikir
paylasimlarindan neden kacindiklarinin arastirilmasi, orgiitlere de bu konuda bilgi

saglamak ve dikkat cekmek adina yardimci olabilmesi hedeflenmektedir.

Orgiitsel sessizlik kavrami, hem calisanlar hem de drgiitler iizerinde olumsuz etkileri
olabilen ve calisanlarin is tutumlarini da 6nemli 6l¢iide etkileyen bir sorun olmaktadir.
Orgiitsel sessizligin az calisilan bir konu olmasimin nedenleri, sessizligin konusmayi
analiz etmenin agik davranislardan daha zor olmasit ve cogu kisi tarafindan
konusmanin yoklugu olarak goriilmesi olarak ifade edilmektedir (Van Dyne, Ang, ve

Botero, 2003). Bir iletisim sorunu olarak goriilen 6rgiitsel sessizlik kavraminin soyut
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ve Olclilmesi zor bir kavram olmasi, olumsuz bir ¢agrisim meydana getirmesi gibi

nedenlerle yurt i¢i ve yurt disi ¢alismalarda yeterince ele alinmadig goriillmektedir.

Dolayisiyla orgiitsel sessizlik kavraminin zor ve Tiirkiye’de az calisilan bir konu
olmasi, bu arastirmanin Diinya’da yapilmis ¢alismalarin 6rnekleriyle benzerlik veya
farkliliklarinin ~ goriilmesi  agisindan 6nemlidir. Ve yine c¢alisanlarin adalet
algilamalarmin is tatminleri ve isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisinin bu konuda
Diinya’da yapilmis arastirmalar ile farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi

acisindan 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Ayrica arastirma sonuglarinin, calisanlarin Orgiitsel sessizlik ve oOrgiitsel adalet
algilarinin isten ayrilma niyeti ve is tatmini tizerindeki etkisi, birbiri ile olan iliskisi ve
bu iliskinin is yasamina olan etkilerinin anlagilmasinda arastirmacilara ve Orgiit

yOneticilerine 151k tutacagi diisiiniilmektedir.
1.3. Arastirmanin Kapsam ve Kisitlar

Tezin aragtirma kismi Tiirkiye genelinde farli sektorlerdeki 363 calisan iizerinde
yapilmustir. Arastirmanin temelinde insan olmasindan dolayr sosyal bilimlerdeki

arastirmalara 6zgii olan genel sinirliliklar, bu arastirma igin de gegerli olmaktadir.

Basit olasilikli 6rnekleme yontemi ile belirlenen ve ulasilabilen 6rneklem grubuna;
demografik 6zellikler, orgiitsel adalet, orgilitsel sessizlik, is tatmini ve isten ayrilma
niyetini igeren anketler uygulanmis ve 363 anket arastirmanin analizlerinde

degerlendirmeye alinmigstir.

Arastirma 2017 Aralik ve 2018 Temmuz aylar1 arasinda Tiirkiye genelindeki faaliyet
gosteren isletmelerde ¢alismakta olan isgorenlerden elde edilen verilerle sinirhidir.
Arastirmada ele edilen degiskenler, zaman i¢inde degisime ugrayabilme ihtimalinden

dolay1 aragtirmanin bulgulari, uygulanan zaman dilimi ile sinirlidir.



IKINCI BOLUM
ORGUTSEL ADALET, ORGUTSEL SESSIZLIiK, IS TATMINI VE
ISTEN AYRILMA NIYETI KAVRAMLARINA GENEL BAKIS

2.1. Orgiitsel Adalet Kavrami ve Onemi

Kavram olarak, bireylerin haklarina saygi gostermeye, haklarin1 gézetme ve yerine
getirmeye herkesin hakkin esit ve adil sekilde korumaya adalet denir. Insanlarin baris
icinde uygar sartlar altinda yasamlarini siirdiirmeleri ve belirli amaglar etrafinda

toplanip orgiitlenebilmeleri i¢in adalet gereklidir (Eker, 2006: 2).

Yapilan faaliyetler ve ¢alisanlarin orgiite kazandirdiklar1 fayda sonucu ortaya ¢ikan
yarar ve maliyetlerin, birey ve gruplar arasinda esit olarak dagitilip dagitilmadig ile
ilgili karar ve davranis lizerinde duran adalet yaklasimi, temel yaklasim olarak ahlaki
davranig degerlerini ortaya koymaktadir. Genel bir ifade ile tarafsiz bir sekilde
kurallarin uygulandigi, esit miktarda maliyet ve yararin dagitildigi, zarar gorenlerin
zararlarinin karsilandig bir ortamda veya orgiitte isgorenlerin adalet algisi yiksektir

(Black ve Porter, 2000: 122).

Orgiitsel adaletin, isgdrenlerin bireysel doyumu ve &rgiitiin islevlerini eksiksiz bir
bi¢cimde yerine getirebilmek i¢in gerekli oldugunu, adaletsizligin orgiitsel sorun olarak
goriilmesi gerektigi orgiitsel adaletin temelini olusturan etkenlerdendir. Son yillarda
bu konu iizerinde bir¢ok calisma yapilmasina ragmen, giiniimiizde gegerli olan adalet
kavraminin temeli Adams’in 1965 yilinda gelistirdigi “Esitlik Teorisi” ne dayanmakta
olup esasini, bireylerin sagladigi katkilar ile orantili olarak karsilifin1 Orgiit

ciktilarindan almasidir (Karriker ve Williams, 2009: 114).

Isgorenlerin cabasi, sahip oldugu yetenek ve egitim sonucu &rgiite kazandirdiklar:
fayda ve maliyeti, elde ettikleri yarar ve getiri olarak karsilastirmakta ayni zamanda
bu kazanimlar diger ¢alisanlarin getirisi ile kiyaslamaktadirlar. Isgoren karsilastirma
sonucunda Orgiitiin adaletsiz davrandigina kanaat getirirse baska bir deyisle, verdigi
emek karsiliginda hak ettigi ticreti alamadigini diistindiigii takdirde, ise kars1 soguma
veya Orgiite zarar verme yolunu sececektir. Calisanlarda adaletsizlik algisinin
olusabilecegi birgok farkli durumla karsilasmak miimkiindiir. Tam tersi olarak isgoren
esitligin saglandigini diigiiniip veya kendi lehine bir yarar algilar ise orgiite baglilig
artar ve adalet algis1 yiikselir (Tutar, 2007: 99).
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Adalet algilamas1 sadece yarar veya ¢iktilarin karsilagtirilmasi degil, orgiitiin bu
kurallar1 uygulama sekli ve calisanlar arasindaki etkilesimde bu alginin odaginda

bulunmaktadir (Barling ve Michelle, 1993: 651).

Orgiitsel adaletin énemine vurgu yapan c¢ok sayida calisma yapilmistir. Bunlardan

bazilar1 su sekildedir:

Wright ve ark.(2008) arastirmalarinda orgiitsel adaleti ve Orgiitsel vatandaslik
arasindaki iliskiyi incelemistir. Wong ve ark.(2004) orgiitsel adalet ve giiven ve
orgiitsel vatandaslik arasindaki iliskiyi, Fischer (2004) orgiitsel adaleti calisanlarin
orgiite bagliliklarin1 6diillendirme araci olarak ele almistir. Chiaburu ve Lim (2008)
yaptig1 calismalarinda yoneticilere karst giiven duyma ve etkilesimsel adalet ile
orgiitsel vatandaslik iliskisini ele almistir. Yperen ve ark (2000) ve Skarlicki ve Folger
(1997) yonetici davranislart ve orglitsel kararlarin ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet algisina
etkileri tizerinde ¢alismiglardir. Chiu ve Wang (2006) ¢aligmalarinda bilgi paylagimi
ve Orgiitsel adalet algis1 arasindaki iliskiyi incelemislerdir (Yenigeri vd., 2009: 84-85).

2.2. Orgiitsel Adalet Tanim

Orgiitsel adalet kavramiyla ilgili olarak yapilan galismalarda arastirmacilar bu

kavrama iliskin bir¢cok tanim gelistirmislerdir. Bu tanimlardan bazilar1 su sekildedir:

Barnard (1938) orgiitlerdeki adaleti saglamanin temel unsurunun birlik ve beraberlik

anlayisina dayanmakta oldugu seklinde tanimlamaktadir (Colquitt, Corpanzano ve
Greenberg, akt. Yerlikaya, 2008: 4).

Homans’a gore (1961) orgiitsel adalet, ceza ve 6dil dagitiminda uyulmasi gereken
prosediiriin uygunlugunu aciklamaktir. Orgiitsel adalet ¢alisma hayatinda énemli yere
sahip bir kavramdir. Adaletin ve ahlaki uygulamanin orgiitte hakim bir duruma

getirilmesini ifade eder. (Leventhal vd., akt. Alper, 2007: 5)

Rawls (1971) gore sosyal orgiitlerin temelini adalet olusturmaktadir. Calisanlarin esit

firsat haklara sahip olmas1 adaletin iki temelini olusturdugunu savunur (Eker, 2006:2).

Moorman (1991) orgiitsel adaleti, calisma alanlar1 ile direkt baglantili olarak
tanimlamigtir. Ona gore Orgiitsel adalet, isgorenlerin ¢aligma alanlarinda adaletli
davranig aramalari, olmadigi durumlarda isgoérenlerin isle ilgili davranis ve

tutumlarinin degisip degismedigidir (Sezgin, 2009: 26)



Pillai (1999) de bu kavrami agiklarken ¢alisanlarin haklarinin ve adaletinin yoneticiler
tarafindan korunmasi gerektigini savunur. Corpanzano’da benzer sekildeki

tanimlamalarla ayn1 dogrultuda bir goriis ortaya koymaktadir (Eberlin ve Tatum.,akt.

Ozler, 2012: 42).

Tyler (2000) ise orgiitsel adaletin sosyal yoniinii 6n planda tutarak; birey, orgiit, grup,
toplum etkilesimi sonucunda iiyelerin aklinda olusan bir kavram olarak tanimlamistir.
Tyler’a gore algilanan adalet kavrami, bireylerce paylasilma Olgilisii grup i¢i veya

gruplar arasindaki Sosyal uyumu kolaylastirmaktadir (Moorman, 1991: 845).

Orgiitsel adalet, isgdrenlerin tutumlar iizerinde etkisi olan, bireylerin orgiit i¢indeki
calisma ve ticret gibi kosullar1 kapsayacak uygulamalar ile birlikte sosyal etkilesim
derecesini belirleyen bir kavram olarak tanimlanmistir (Ding ve Ceylan, 2008: 14).
Ayrica orgiitsel adalet, ¢alisanlarin yonetimle, ¢alisma arkadaslariyla ve orgiitle olan
baglarmi aciklayan bir kavramdir (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009: 4) Ozetle drgiitsel
adalet, calisanlara iicret, terfi ve cezalarin nasil uygulanacagi, orgiitsel kararlarin nasil
gerceklestirilecegi, bu kararlarin ¢alisanlara sdylenme sekli ve isgorenlerin tiim

bunlar1 nasil algiladiklari olarak agiklanabilir (igerli, 2010: 69).
2.3.Orgiitsel Adalet Teorileri

Kavramsal agidan ele alindiginda giiniimiize kadar orgiitsel adalet adina bir ¢ok teori
ortaya konularak gelistirildigi goriilmektedir. Bu teorilerin de orgiitsel adalet olgusuna
onemli katkilar yaptigi ortadadir. Orgiitsel adalet konusu ile ilgili ilk kavramin
Homans’in (1961) “Dagitimsal Adalet Teorisi” ortaya ¢iktigi ve Adams’in (1965)
“Esitlik Teorisi” ile bicimlendigi anlasiimaktadir (Greenberg, 1987: 11). Ilk ortaya
atildig1 zamanlardan glinlimiize degin orgiitsel adalet semas1 geliserek detaylariyla
ifade edilmeye calisilmistir (isbasi, 2000: 43). Ama kavramsal olarak belirttigimiz
teoriler biiyiik Oneme sahip olmakla birlikte en ¢ok kullanilan siniflandirmayi

Greenberg ortaya koymustur (Egilmezkol, 2011: 9).

Greenberg 1987 senesinde, orgiitsel adalet konusu ile ortaya atilan teorileri inceleyerek
siniflandirmistir. Bu simiflandirmasina gore, reaktif-proaktif ve siireg-igerik boyutlar
sekilde iki cesit boyutu ortaya koymustur. Greenberg ayrica bu siniflandirmanin da

kendi iglerinde gesitli teoriler meydana getirdigini ifade etmistir (Yirtir, 2005: 111).



Yukarida belirttigimiz Greenberg’in siniflandirmasini reaktif-proaktif ve siire¢-igerik
olarak iki ayr1 boyut seklinde gorsek de kendi aralarinda olusturdugu reaktif-igerik,
proaktif-icerik, reaktif-sire¢ ve proaktif-sire¢ teorileri olarak dort grup
olusturulmaktadir. Reaktif teoriler, iscilerin adaletsiz kararlara verdikleri tepkileri
incelerken, Proaktif teoriler ise adaletli sekilde kararlara verilen pozitif tepkileri ele
almaktadir. Siirec teorileri ¢alisanlar arasinda uygulamaya konulan kurallar1 adaletli
olup olmadigr ile ilgilenirken, igerik teorileri ise sonugta 6diil-ceza dengesinin ne kadar
adil oldugu ile ilgilenmektedir (Igerli, 2010: 71).

2.3.1. Reaktif(Tepkisel)-icerik Teorileri

Calisanlarin isyerlerinde adaletli olmayan davranig ve tutumlara karsi verdikleri
karsiliklar1 inceleyen teoridir. Adams’in Esitlik teorisi bu konunda gelistirilen bir¢ok
teorinin i¢lerinde en fazla oOne c¢ikamidir. Calisanlar kendilerine karsi adaletsiz
uygulamalara negatif tepki gostermekte ve bu tip uygulamalardan kagmakta veya bu
davraniglar1 diizeltme yoluna gitmektedirler. Teorinin reaktif-igerik teorisi diye
isimlendirmesinin neden ise fertlerin adaletsiz kaynak dagitimina zit verdikleri

tepkisel davraniglara odaklanmasidir (Aksoy, 2012: 80-81).

Bu teoride calisanlar orgiite kattiklar1 kazanimlarini (bireysel egitim, deneyim, gayret
vb.) ve bunun sonucunda (maas, prim, ofis ve gerekler vb.) kazanglarini kendisi ile
ayni statiide olan personel ile karsilastirarak adil olup olmadigini kiyaslamaktadir. Esit
durum ortaya ¢ikmadiginda sonuglar negatif olmaktadir. Esitsizligin bu sonuglar
doguracagini bilen idareciler personele bunun bilinciyle yaklagsmali ve 6diil-ceza

dengesinde esitlik teorisine gore hareket etmelidir. (Iyibilgin, 2012: 49).

Adam’s teorisinde esitsizligin adaletten yoksun tutumlar1 beraberinde getirecegini
ifade etmistir. BOyle bir ortamda yani esitlik denklemi i¢inde kisi ve diger kisi olarak
iki taraf bulundugunu sdyleyerek pozitif destek goren kisi sugluluk psikolojisine
girerken diger kisinin de ona kars1 ters psikoloji i¢ine girmesine sebep olmaktadir.
Bunun sonucunda ¢alisanlarin faydalarinin diisecegi Orgiitiin zarar edecegini ifade

etmektedir. Calisan ne kadar adil iicretlendirilirse verimliligi o derece artacaktir
(Cokiik, 2013: 8).



2.3.2. Proaktif (Onlemsel)-Icerik Teorileri

Reaktif igerik teorilerinin iggdrenlerin adil veya adil olmayan kazanim dagilimlarina
tepkisi ile ilgilenirken, proaktif igerik teorileri tam tersine isgérenlerin adil kazanim,

adil uygulama ve davraniglarin elde edilmesine iliskin ¢abalar1 inceler.

Leventhal (1976), kazanilan odiillerin isgdrenlerin verdikleri emek ve sagladiklar
katkilar ile dogru orantili sekilde olabilmesi icin ¢aba gosterdiklerini ileri slirmiistiir.
Yapilan ¢alismalarda 6diil, ticret, terfi vb. kazanimlar1 hak eden isgérenlerin katkilar
ile orantili sekilde olmak tizere bolistiiriildiigli goriilmiistiir. Bununla birlikte bazi
arastirmalar, 6dili paylagtiran yoneticilerin bazen esitlik normlarini ihlal ettigini,
isgdrenin  kazanimlar1 hak etmis olup olmasina bakilmaksizin esit sekilde
paylastirildigi veya isgorenlerin gereksinim ve ihtiyaglarina gore paylastirildigin
gostermektedir. Bu ihlalin uygun sartlar saglandigi miiddetge kabul edilebilecegini
savunan Leventhal (1976-1980), “Adalet Yargi Kurami1” m1 gelistirmistir (Greenberg,
1987: 12-13). Bu kurama gore odiil paylasim sistemleri kullanilarak, calisanlarin
pozisyonlarina gore degisik dagitim kararlari alinip uygulanmaktadir (Greenberg,

1987:13 den akt. Igerli, 2010: 74).

Proaktif icerik teorisi igerisinde incelenebilecek bir diger kuram ise Larner’in “Adalet
Gudiisti” kuramidir. Larner ‘e gore adalet, isgorenlerin temel kaygisidir. Adaleti moral
yoniiyle inceleyen Laner, dagitim uygulamalarinda 4 prensip belirlemistir. Bunlardan
birincisi olan Rekabet ilkesi; isgdren performansinin gdz dniinde tutularak dagitim ve
paylasim yapilmasidir. ikinci ilke olan Esitlik ilkesine gore dagitimlar her kosulda esit
olmalidir. Ugiincii Esit Temelli Paylasim ilkesi; dagitimin katkilara gére yapilmasi
ilkesidir. Son olarak Marksist Adalet ilkesi ise, kisilerin ihtiyaglarma gore dagitim
yapilmas ilkesidir (Ozen, 2002: 110, Greenberg, 1987: 13).

Yukarida vurgulanan goriislerde bazi farkliliklar olsa dahi her iki teoride de farkl
kosullar altinda kazanimlarin igverenler tarafindan nasil dagitilmasi gerektigine dair
benzer onermeler yapilmaktadir. Odiil dagitim kararlari, her iki teori igin de ilgili

olduklar1 proaktif igerik teorisi icerisinde degerlendirilmektedir.
2.3.3. Reaktif -Siire¢ Teorileri

Alinan karar sonucundaki adalete yogunlasan reaktif icerik teorilerinden net olarak

ayrilamaz sekilde goriindiigli halde siire¢ teorileri, adaletli davranis1 karar verme



stirecinde aramaktadirlar (Greenberg, 1987: 13). Bu teori, isgdrenlerin karar verilme

stirecindeki kontrol imkanlar1 ve kullanilan siireglere nasil tepki verdikleri ile ilgilenir.

Yapilan bazi aragtirmalar 6zellikle hukuki alanda kullanilan prosediirlerin alinan
kararlarda toplum tarafindan kabul gormesinde onemli etkisi oldugunu gostermistir.
Buradan yola ¢ikan aragtirmacilar John Thibaut ve Laurans Walker (1978),
anlagsmazlik yasayan taraflarin bu anlagsmazliklar1 ¢6ziime ulastiracak uygulamalara
gosterdikleri tepkileri incelemigler ve ortaya ¢ikardiklar1 ‘“Prosediir Adaleti
Teorisi”’nde davali, davact ve araci roliindeki yargi¢ olmak tizere ii¢ farkli taraf ayni
zamanda iki ayr1 asama tanimlamiglardir (Greenberg, 1987: 14-15). Anlagsmazliklarin
¢Ozliimii siirecinin iki asamasi ise, “siire¢ asamasi1” ve “karar asamasi” dir. Siire¢
asamasinda taraflarin ortaya koydugu deliller sunulur. Karar asamasinda ise ortaya
konulan delillerin anlagsmazligi ¢6zmek i¢in kullanilip karara baglandigi asamadir.
Anlagmazliklarin ¢oziim siirecinde kullanilan delillerin se¢im islemleri ve toplanma
asamasina “siire¢ kontroli”, ¢oziim asamasinda kullanilan karar kontrol giicii ise

“karar kontrolii” olarak adlandirilmaktadir (igerli, 2010: 76).

Thibaout ve Walker’in ortaya ¢ikarmis olduklar1 “Prosediir Adalet Teorisi”
calisanlarin, karar alinmasi asamasindaki prosediirlere olan tepkilerle ilgilenmesi

nedeni ile reaktif-siireg teorileri kapsaminda yer almaktadir (Ozen, 2002: 111).
2.3.4. Proaktif-Siire¢ Teorileri

Proaktif siire¢ teorileri, adil uygulamalarin gerceklestirilebilmesi, dagitimin adaletli
sekilde yapilabilmesi i¢in kullanilmasi gereken prosediirlerin nasil olmasi gerektigi

sorusuna cevap aramaya ¢alismaktadir (Greenberg, 1987: 14-15).

Onemli 6l¢giide Karuza, Fry, ve Leventhal “Dagitim Tercihi Teorisi” ile ortaya atilan
teoridir. Bu teori Leventhal’in gelistirmis oldugu adalet yargi teorisinin koklerinden
alinmis olup gelistirilmis {ist versiyonu niteligindedir. Bu teoriye, prosediir ile

ilgilenmesi agisindan proaktif siire¢ teorileri kategorisinde yer verilmektedir.

Dagitim Tercihi Teorisi, belli bir kaliba uygun prosediirlerin diger prosediirlerden
farkli olarak, adil uygulama gerceklestirme imkani vermesi agisindan tercih edilme
oranlarmin daha yiiksek oldugunu gésterir. Ilgili teoride, adil uygulama
prosediirlerinin sahip olmas1 gereken sekiz 6zellik savunulmaktadir. Bu 6zellikler: (a)

kisilerin, haklarinda karar verecek olan kisiyi segcme hakkina sahip olmasi, (b) tutarh



kurallara dayanan, (c) dogru bilgiye dayanan, (d) karar alma giicli yapisini tanimlayan,
(e) kisileri dnyargilara kars1 koruyor olan, (f) kisilerin bilgi almasini saglayan, (g)
prosediirlerde degisiklik yapma olanag1 saglayan, (h) etik kurallara ve yaygin olan

ahlaki standartlara dayali prosediirlerdir.

Yukaridaki kriterlere uygun olarak belirlenen prosediirlerin daha adil oldugu
diisiiniilmekte ve tercih edilmektedir (Greenberg, 1987: 14-15; igerli, 2010: 77; Dilek,
2004: 23).

2.4. Orgiitsel Adaletin Boyutlar

Orgiitsel adaletin ka¢ boyut ile agiklandig1 konusunda farkli diisiince ve goriislerin
oldugu goriilmektedir (Ozmen, Arbak ve Ozer, 2007: 22). Konuya dair ilk
arastirmalarda orgiitsel adalet, dagitimsal boyut ile prosediir boyutu ile ele alinmistir.
Sonraki siiregte ise Bies ve Moog (1986) , calisanlarin adalet algilarinin islemler
uygulandig1 esnada karsi karsiya kaldiklar1 davranislarin kalitesine duyarli olduklarini
fark etmislerdir. Bu ii¢lincii yonii, adaletin iletisim dlgiitii olarak ifade etmislerdir. Ve
etkilesimsel adalet boyutu olarak adlandirmiglardir (Irak, 2004: 33). Sonraki siiregte
arastirmacilar, orgiitsel adaleti, dagitimsal, prosediir ve etkilesimsel adalet olarak {i¢

boyut ile incelemislerdir (Yiiriir, 2009: 169).
2.4.1. Dagitim Adaleti

Isgorenlerin yaptiklar isin karsiliginda elde ettikleri daha ¢ok maddi ¢ikarla dlgiilen
karsiligin, adaletli olup olmadigina iliskin inanglara odaklanir (Giap ve Hackermeier,
2005: 5). Dagitimsal adaletin konusu, hizmetler, roller, gorevler, mallar, iicretler,
firsatlar, ddiiller, terfiler vb. orgiit icinde dagitilan her tiirlii degerin mevcut bireyler
arasindaki paylasimidir (Ozmen, Arbak ve Ozer, 2007: 21). Kisaca drgiitteki giktilarin
diiriist bir sekilde paylasilmasidir (Lambert, Hogan ve Griffin, 2007: 645).

Baska bir ifade ile calisanlar orgiite kattiklarina inandiklar1 deger karsiliginda almalar

gereken &diil ve kazang miktarina iliskin algilamalarinin gostergesidir (Ince ve Giil,
2005: 77).

Adalet algisina iliskin gosterge; calisanin bilgi, beceri ve yeteneginin Orgiite kattigi
deger ile dogru orantili sekilde, yoneticilerin saglayacag: karsiligin esit ise esit licret,
odiillerin adil dagilimi, c¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi gibi unsurlarin

ortiismesidir. Calisanlarin 6diil konusunda olumsuz kanaat gelistirmelerinin muhtemel
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tic nedeni vardir. Calisanlarin, 6diil dagitimi konusu ile ilgili kararin sonuglarini, resmi
stirecleri, karar sorumlusu olan yoneticilerin izledikleri yolu adaletsiz gormeleri ve

degerlendirmeleridir (Yperen, 2000: 292).
2.4.2. Islemsel (Prosediir) Adalet

Dagitimsal adaletin konusunu, kararlar ile ilgili sonuglarin adil olarak algilanmasi
olustururken, islemsel adaletin, iggdrenlerin karar alma siirecine katilabilmeleri, karar
alma siirecinin adilligi, objektifligi veya tarafsizlikla ilgili algilarina isaret etmektedir

(Moon ve ark., 2008: 85).

Beugré ve Baron (2001), islemsel adalet algisinin, isgorenlerin sistemi olumlu yada
olumsuz degerlendirmelerinde 6nemli bir etkisi oldugunu belirtmislerdir (Irak, 2004:
30). Folger ve Crapanzano, islemsel adaleti bireylerin kazanimlarinin belirlenmesinde
kullanilan siire¢ ve metodlar ile ilgili algilama olarak tanimlamiglardir (Crapanzano ve
Folger, 1991: 134). Konovsky, islemsel adaletin nesnel ve 6znel durumlarla ilgili
oldugunu belitmis ve ayni zamanda dagitim kararlarinin nasil verildigi lizerinde
durmustur (Konovsky, 2000: 492). Thibault ve Walker’in “Prosediir Adalet”
kuramina gore, iggorenler, islemler yada karar alma siirecinde kontrollerinin oldugunu
algiladiklarinda, yapilan islemleri daha adil olarak gormektedirler. Yani, isgorenler
s0z haklarinin oldugu islemleri, siire¢lerde veya islemlerde sonug¢ uygunsuz olsa dahi
birey olarak katildiklari igin adil olarak algilamaktadirlar (Ozmen, Arkak ve Ozer,
2007: 22). Ayrica Thibault ve Walker, islemsel adaletin iki alt boyutunun oldugunu
belirtmislerdir. Birincisi; karar alma siirecinde kullanilan uygulamalar ve yontemlerin
yapisal ozelligi, calisanlarin fikir ve goriislerinin dinlenmesini kapsayan boyut,
ikincisi; karar alma siirecinde kullanilan uygulama ve politikalarin karar alicilar

tarafindan uygulama seklini kapsayan boyuttur (Titrek, 2009: 554).
2.4.3. Etkilesimsel Adalet

Etkilesimsel adalet, orgiitsel uygulamalar esnasinda ¢alisanlar ile yoneticiler (kaynak
dagiticilar) arasindaki iletisim, ¢alisanlarin maruz kaldig1 davranis ve tutumlar, saygi,
nezaket ve diiriistliik gibi yonleri esas alir (Greenberg, 1990: 411). Baska bir deyisle,
etkilesim adaleti; yoneticilerin isgdrenlere karsi tutum ve davraniglari, prosediir ve
uygulamalarin yoneticiler tarafindan isgdrenlere uygulanma sekli ile ilgilidir. Orgiitsel
adaletin sosyal yonii olan etkilesimsel adalet kisiler arasi iliskilere yapilan yatirim ve

bu iliskiler sonucu elde edilen ¢iktilara vurgu yapar (Ramamoorthy ve ark., 2004: 249).
11



Etkilesimsel adaletin islerlik kazanmasinda ve uygulanmasinda, orgiitsel giiven, bilgi
paylasiminin 6nemi ve giiven ortaminin yaratilmasi, orgiitsel performansin arttirilmasi
acisindan olduk¢a Onemlidir (Paré ve Tremblay, 2007: 329). Calisanlar alinan
kararlarin hangi tarzda sdylendigine bakip, yoneticilerin kendileri ile ve digerleri ile
kurduklari iletisimi karsilastirarak adalet ararlar (Yenigeri vd., 2009: 87). Etkilesimsel
adaletin iki yonii bulunmaktadir (Colquitt, 2001: 386). Birincisi, kisiler aras1 adalet;
astlarin tistlerine kars1 saygi ve nezaketi, ayni sekilde diger calisanlara karsi gosterdigi
tutum ve davranislarin saygi ve nezaket gergevesinde olmasini gerektirir. Ikincisi,
bilgilendirme adaleti; stlerin  Orgilitsel uygulamalar esnasinda  astlarini
bilgilendirmesi, ¢ikarlarinin korunmasi, 06zlik ve sosyal haklar1 konusunda
bilgilendirmesi, astlarin bilgi edinme hakkina saygi gostermek gibi anlamlar

kapsamaktadir (Tutar, 2007: 99).

Yoneticilerin etkilesimsel adalet algist konusunda sapmalar1 6nlemek, ¢alisanlarin
tepkisine neden olmamak ve adaleti etkin kilmak i¢in dort olgiitii asagidaki gibi
belirtmek miimkiindiir (Ozdevecioglu, 2003: 79; Kwak, 2006: 10).

1. Acik Sozliiliikk:Dogru so6zlii ve samimi olmak, ¢alisanlar ile kurulan iletisimde
diirlist ve samimi olmak.

2. Uygunluk: Yanlis séylemlerden kagimnmak, kisileri huzursuz hissettirecek
hareketlerden sakinmak.

3. Saygi:Nezaketli davranmak, yoneticilerin ¢alisanlara karsi asagilayici ve
saldirgan davramiglardan kagimmmasi. Calisanlara karsi igcten ve samimi
davranmasi.

4. Gerekgelendirme: Yoneticilerin aldigi kararlar sonucu ortaya ¢ikan sonuglari

aciklamaya 0zen gostermesi ve uygun agiklama yapabilmeleri.

2.5. ORGUTSEL SESSIZLIK
2.5.1.0rgiitsel Sessizlik Tanim

Orgiitsel sessizlik, isgorenlerin fikir ve diisiincelerini ifade edememe veya geri ¢ekilme
ve tepki olarak gosterdikleri davranislar olarak ifade edilmektedir. Orgiitler

calisanlarina karsi adalet ve uyum icinde olmalar1 gerektigini bu sayede oOrgiitsel
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basariya ulasacaklarini bilmelerine ragmen, isgorenlerin sessizlik davranislarini
bilerek veya bilmeyerek tetiklemektedirler (Bildik, 2009: 34). Ayrica orgiitsel
sessizlik, organizasyonun kars1 karsiya kaldigr durumlarda iggdrenlerin sessiz kalma,

gereken tepkiyi gosterememe durumudur (Henriksen ve Dayton, 2006: 1539).

Orgiitsel sessizlik orgiit icerisinde caligmakta olan bireylerin calisma kosullari
icerisinde karsilasmig olduklari sorunlari dile getirememe durumudur. Bu durum
bazen ¢alisan bireyin Orgiit icerisin de var olan yerini koruyabilmek ya da kotii kisi
olmak istememek tutumundan kaynaklanabilmektedir. Calisan bireyler herhangi bir
sorun karsisinda diislinceleri rahatlikla dile getirmenin karsiliginda olusabilecek
durumlardan dolay1 korku ve endise duymaktadirlar. Orgiit ierisinde bu durumun
olugmasina orgiitsel sessizlik denmektedir. Ya da bir baska tanimla ifade etmek
gerekirse orgiitsel sessizlik icin sunu da sdylemek miimkiindiir. Bulundugu kuruma
baglilig1 olan birey kendini oraya ait hissetmektedir ve bu nedenle gercekten sorun
olustugu ve orgiitiinde aslinda haksiz oldugu durumlar da bu birey orgiite bir zarar
gelsin istemez ve bu nedenle de fikirlerini dile getirmekten kagimir. Orgiit i¢inde
sessizligin olmas1 kimi zaman ¢alisan birey i¢in 1yi sonuglar dogursa da aslinda dogru
bir tutum ve davranis olarak kabul edilmemelidir. Olusan sorunlara sadece bu
diisiincelerden dolay1 ¢6ziim tiretememek bu sorunu daha kalic1 hale getirebilir. Ve
zamaninda Orgiitsel sessizlik olmasa ¢o6ziimlenebilecek olabilen bu durum

¢ozlimlenemez hale gelebilir.

Bowen ve Blackmon(2003) orgiitsel sessizligi calisanlarin orgiitii ilgilendiren
konularda veya tartisma ortamlarinda serbest katilim saglamadiklar1 durum olarak
belirtmislerdir. Morrison ve Miliken (2000) orgilitsel sessizligi iki boyutta ele
almaktadirlar. Bunlar orgiit yoneticilerinin olumsuz tavir sergileyebilecegine karsi
olan korkular, yoneticilerin dolayli inanglar1 seklindedir. (Nartgiin ve Karta,2013: 50).
Blackman vd. (2009), orgiitsel sessizligi iki acidan ele alir. Bunlar ¢alisanin susmay1
tercith etmesi ve konusmasina izin verilmemesi seklinde ayrilmaktadir. Bu etkenler
icsel ve digsal nedenlere bagl olabilmektedir. Ayrica sessizligin dnemine iliskin iki
vurgu yapilmaktadir. Birincisi 6grenmeyi anlamak i¢in sessizligin dogasinin bilinmesi
gerektiginin 6nemi, ikincisi yonetici egitiminin planlanmasi, kolaylastirilmasi ve nasil
basartya ulasildigi konusunun anlasilmasini saglayan igsel siire¢ onemi seklinedir

(Akt. Kahveci ve Demirtas, 2013:167).
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Pinder ve Harlos ise bir durumu ya da olguyu diizeltebilecek ya da degistirebilecek
diisiinceyi agiklamaktan kaginmayi ve gizlemeyi orgiitsel sessizlik olarak izah etmistir
(Pinder ve Harlos, 2001: 334). Bu yazarlarin tanimlarindan yola ¢ikarak asagidaki

ifadelere yer verebiliriz:

a) Orgiitsel sessizlik kurum igerisinde haksizliklar ile olusan adaletsizlik
neticesinde ortaya ¢ikan bireysel ya da grup calisanlarinin devam ettirebildigi
ve baska faktorler ile de dinamik kalabilen bir siirectir.

b) Orgiitsel sessizlik birgok nedenden meydana gelebilir. Ayn1 zamanda bu
durumu iggoren bireylerin i¢sel durumlarini da ifade edebilir.

c) Orgiitsel sessizlik orgiit icerisinde iletisim kisitlilig1 nedeni ile de ortaya
cikabilmektedir.

d) Orgiitsel sessizlik orgiit icerisinde olusan sorunlara karsi isgoren tarafindan
olumlu ya da olumsuz durumlara kars1 tutumdan da meydana gelebilmektedir.

e) Orgiitsel sessizligin orgiit disindan herhangi biri tarafindan anlasilmasi oldukca

zor olabilmektedir (Sagilik, 2014: 32).
2.5.2. Orgiitsel Sessizligi Olusturan Faktorler

Sessizlik kavrami soyut ve 6znel bir kavram olmasindan dolayr ¢alisanlarin
sessiz kalma nedenleri icin net seyler soylemek hatali olabilmektedir. Calisanlarin
fikir, diigiince, bilgi ve duygularini agikga ifade etmekten kaginmasi durumunda ifade
edilemeyen diisiincelerin ve bilginin tespiti kolay olmamakta ve sessizlik davranisi
nedenlerini belirlemek zor hale gelmektedir. Sessizlik, orgiit yapisina ve farkli is
alanlarina gore farklilik gosterebilmektedir (Eroglu vd., 2011: 102).

Daha 6nce yapilan aragtirmalara bakildiginda ¢alisanlarin sessiz kalmalarina etki eden
nedenler; bireysel, orgiitsel ve yonetsel olmak iizere ii¢ baslik altinda toplanmaktadir
(Milliken vd., 2003: 1467; Premeaux ve Bedeian, 2001: 13; Pinder ve Harlos, 2001.:
345). Calismamizin bu boéliimiinde Cakici’nin siniflandirmasi esas alinarak orgiitsel

sessizligi etkiyen faktorler bu ii¢ baglik altinda incelenecektir.
2.5.2.1. Bireysel Faktorler

Sessiz kalma davranisi bir¢ok nedene bagli olmakla birlikte ¢alisanin bireysel
ozellikleri ile de ilgili olabilmektedir. Calisan birey bir konu hakkinda fikrini

sOylemeden oOnce soOyleyeceklerinin sonucunda ortaya ¢ikabilecek neticeleri
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degerlendirmekte ve ona gore harekete gegmektedir. Calisan bu degerlendirmeyi
yoneticileri ile iletisim ve oOrglitsel konularda gerceklestirmektedir (Tagkiran, 2011:
84). Piderit ve Ashford (2003), ortaya koymus olduklar1 arastirmada calisanin sessiz
kalma davranisinda bulunmasinin énemli nedenlerinden biri olan korku ve orgiit i¢i
imajlarina gelebilecek zararlardan duyacaklari rahatsizlikta bireylerin sessiz kalma
nedeni olarak vurgulanmaktadir. Miliken ve digerleri (2003), yapmis oldugu
arastirmaya gore ise c¢alisanlar acikca fikirlerini sdylemek istememelerinin nedeni
olumsuz bir kisilik olarak algilanma korkusu duymalaridir. Yapilan calismaya
katilanlar ayrica giiven kaybi, destek gérmeme, is kaybi, terfi alamama korkusu ve
dedikoducu durumuna diisme gibi nedenlerden dolayi sessiz kalmayzi tercih ettiklerini

belirtmektedirler.

Oz saygi, kontrol odaklilik, iletisim kaygilari, yas, cinsiyet, tecriibe ve egitim gibi
faktorler de calisanlarin sessizlik davranislarinin  diger bir nedenleri olarak

gosterilmektedir (Oztiirk, 2017: 26).
2.5.2.2.0rgiitsel Faktorler

Pinder ve Harlos (2001); Milliken vd. (2003); Bowen ve Blackmon (2003); Premeaux
(2001) ve Cakict (2007)‘nin yaptig1 arastirmalarda orgiitsel faktorler dogrultusunda,
orgiitsel sessizligi ; adaletsizlik kiiltiirii, sessizlik iklimi, psikolojik siddet ve orgiitii
kiiltiiri olarak siralamaktadirlar (Eroglu vd., 2011: 102). Adaletsizlik kiiltiiriiniin
goriildiigli orgiitlerde calisanlarin sessizlik davraniglari artmaktadir. Bu orgiitlerin
ozellikleri; 1is iliskilerinin c¢alisan iliskilerine gore daha degerli goriilmesi,
merkezilesmenin yliksek olmasi, otoritenin hakim oldugu bir yonetim bigimi,
iletisimdeki eksiklikler, sik1 denetimdir (Cakici, 2007: 157; Harbalioglu, 2014: 22).
Sessizlik iklimini olusturan faktorlerde, orgiit yap1 ve politikalarinda merkezilesme,
yoneticilerin fikir ve diislincelerini agiklayan c¢alisanlara karsi olumsuz tutum ve
davranig gelistirme gibi uygulamalar gézlemlenmektedir. Bunun neticesinde ¢alisanlar
orgilitlerine kars1 sessizlik iklimi icerisine girmektedirler. Sessizlik ikliminin bir kiiltiir
olarak yerlestigi Orgiitlerde c¢alisanlar diisiincelerini ifade etmekten kaginmakta,
istenmeyen durumlarin ortaya ¢ikamamasi igin sessiz kalmayi tercih etmektedirler
(Alkan, 2016: 26). Psikolojik siddet kavrami alaninda yapilan incelemelerde,
calisanlarin birbirlerini rahatsiz edici davraniglarda bulunmasi ve yasanilan

huzursuzluk neticesinde orgiitlerde goriilen gerilim ve ¢atigma ortamu, sesliligi nemli
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dlciide etkilemektedir (Tinaz, 2006: 12). Orgiit kiiltiirii kavramia gore ise drgiitlerin
sahip oldugu kiiltiir 6rgiitler agisindan olumlu bir iklim olustursa da ¢alisanlarin sessiz
kalmalarin1 6nemli olgiide etkileyen orgiitsel faktor olarak goriilmektedir (Korkmaz,

2017: 43).

Orgiitsel sessizlige neden olan bir diger etmen ise dgrenilmis caresizliktir. Calisanlar
fikir ve disiincelerini ifade etmek istediklerinde orgiit tarafindan kisitlaniyor yada
engelleniyorsa bu durum zamanla g¢alisanlar {izerinde Ogrenilmis caresizlige yol
acacaktir. Ne zaman konusmak isteseler susturulduklarindan dolay: sessizligi tercih

etme yoluna gideceklerdir (Durak, 2012: 52).

2.5.2.3. Yonetsel Faktorler

Calisanlarin  sessizlik davraniglarinin  6nemli nedenlerinden biri de yonetsel
faktorlerdir. Calisanlarin sessiz kalma nedenleri arasinda sayilan olumsuz tepki ile
karsilasma durumu, damgalanma, is iliskilerinde meydana gelebilecek zarar gibi
durumlar ile kars1 karsiya kalmalarina neden olan bireyler, yoneticileri veya tstleridir.

Yoneticilerin tutumlarinin ¢alisanlar tizerindeki etkileri bireysel sebeplerden daha

fazla olmaktadir (Efe, 2018: 69).

Sessizlige neden olan etmenlerden biri de olumsuz geri bildirim alma korkusudur.
Yoneticiler calisanlarin géziinde yeteneksiz ve beceriksiz duruma diismek istemezler.
Bu nedenle ¢alisanlarin diisiincelerini umursamazlar ve isteklerini duymazliktan
gelirler. Ozellikle 6zgiiveni ve yoneticilik tecriibeleri zayif olan yoneticiler geri
bildirim almaktan ¢ekinirler ve aldiklarinda ise suclama ve elestirme yoluna giderler

(Isleyici, 2015: 47).

Morrison ve Milliken’e gore yoOnetici yapisi da sessizligi olusturan etmenler
arasindadir. Yonetici ve calisanlar arasinda cinsiyet, irk, koken gibi farklilik veya
benzerlik durumlarinin yiiksek diizeyde olmasi halinde de orgiitsel sessizligin

belirginlestigi ifade edilmektedir (Morrison ve Milliken, 2000: 711).

Yoneticilerin yonetme bigimleri ve ¢alisana olan 6nyargili inanista orgiitsel sessizlige
neden olmaktadir. ilk olarak galisanlarin tembel, bencil ve kendi ¢ikarlarmi 6n plana
c¢ikaran bireyler olduklari, ikincisi yoneticilerin her seyin en dogrusunu bildiklerine
yonelik inanglar sessizlige neden olan etmenler ile ortiismektedir (Tagkiran, 2010:

114). Yine yonetici ve calisan iligkisi arasindaki mesafe de sessizlige neden
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olabilmektedir. Mesafeli iligski diizeyi arttik¢a yOneticilerin ¢alisana olan giliveni de

azalacaktir.
2.5.3. Orgiitsel Sessizligin Boyutlar

Orgiitsel sessizligin olusumuna neden olan etkenleri diisiindiigiimiizde bu etkenlerinde
orgiitsel sessizligi ortaya ¢ikarmasina neden olan tutum ve davraniglar oldugunu
sdylemek de miimkiindiir. Orgiitsel sessizligi sadece kisinin durumlar karsisindaki
sessizligi ya da tepkisiz olarak kalmasi seklinde yorumlamamak gerekir. Cilinkii her
insanin ruh halini tam olarak tanimlayabilmek ve anlayabilmek ya da bu insanlarin
hangi olaylar kargisinda ne sekilde tutum ve davranis sergileyeceklerini bilmek zordur.
Bu nedenden dolay:1 orgiitsel sessizligin dogmasina neden olan durum birgok igsel
sebebe baglanabilir. Bu tarz insanlar oOrgiitsel sessizligi tercih ederken bazen
kendilerini ait hissetmeme bazen de dis etkenlerden ya da kurum i¢i ¢alisan diger
kisilerden korkma ya da bunun gibi birgok sebep yiiziinden bu tutumda bulunabilirler
(Orenlili, 2018: 30).

Orgiitsel sessizligi Dyne ve arkadaslar1 yaptiklar1 galigmalarla 3 boyut altinda
toplamiglardir. Daha sonra ise bu konu iizerinde yapilan ya da yapilacak olan
arastirmalar bu 3 boyut iizerinden ele alinarak gelistirilmis olup kullanilmistir. Dyne

ve arkadaglarinin gelistirdigi 3 boyut su sekildedir.

e Sessizligin kabullenici olmasi
e Sessizligin korunma anaciyla diisiiniilmesi

e Sessizligin orgiit i¢i yarar saglayan tiirde olmasi (Dyne vd., 2003: 1360-1362).

Tablo 2.1. : Orgiitsel Sessizligin Boyutlar

AVRANIS TiPi | CALISAN SESSIiZLiGi:

Isle ilgili fikir, bilgi ve diisiincelerin kasti olarak ifade
edilmemesi.

CALISAN GUDUSI
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Serbest Davranis

Boyun egme temelinde
fark yaratamayacagi hissi

KABUL EDILMIS SESSIZLIK
Ornekler;

Fikirlerin boyun egme temelinde esirgenmesi Oz
yeterliligin bir fark yaratmak i¢in diisiik oldugu
diisiincesinden dolayi fikirlerin kendine saklanmasi

Kendini Koruma
Davranisi

Korku temelinde korku
ve kisisel risk hissi

KORUNMACI SESSIZLIK
Ornekler;

Sorunlarla ilgili bilgilerin korku temelinde esirgenmesi
Kendini korumak maksadiyla ger¢eklerin goz ardi
edilmesi

Diger Merkezli
Davranis

Isbirligi temelinde
Dayanigma ve 6zveri

ORGUT YARARINA SESSIiZLiK
Ornekler;

Gizli bilgilerin isbirligi temelinde esirgenmesi Ozel
bilgilerin orgiite fayda saglayacak sekilde korunmasi

hissi

Kaynak: Van Dyne, Ang ve Boreto, 2003: 1363

2.5.3.1.Kabullenici / Uysal Sessizlik
Kabullenici sessizlik; ¢alisanlarin bilerek kendisini digsarida birakmasi, kasitli olarak
sessizligi se¢mesi seklindeki durumdur. Calisanin, Orgiitii karsi karsiya kaldigi
herhangi bir durumdan kurtaracak bilgi ve yetenege sahip olmasina karsin herhangi
bir faaliyete gegmeyerek  isteksizve ilgisiz davranmislar sergilemesi seklinde
tanimlanabilmektedir (Zehir, 2011: 1). Marrison ve Milliken yapmis olduklar
calismalarda kabullenici sessizligi arastirmiglardir ve buna gére bu tutumun ¢alisan
bireylerin Orgiit i¢indeki fikirlerinin hicbir kademe de deSer gdérmemesinden
kaynaklandigin1 ve buna bagl olarak da bu bireylerde kendilerinin degersiz oldugu
hissine vararak bu durumu kabul edip orgiitsel sessizligi meydana getirmistir kanisina
varmiglardir. Bu fikirden yola ¢ikarak sunlari séylemek miimkiindiir:
e Orgiitsel sessizligi tercih eden calisanlar orgiitte var olan durumlarm artik
degismeyecegini ve sdyledikleri fikirlerin kimse tarafindan dikkate
alinmayacagini ve var olan durumunda diizelmeyecegine olan inanglarinda
dolay1 orgiitsel sessizlige devam etmektedirler.
e Kabullenici davranis tutumunda hakim olan inan¢ bu konu boyle gelmis boyle

gider seklindedir.
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e (Calisan bireyler 6rgiit adina yaptiklari ya da yapacak olduklar isler karsisinda
deger ve ilgi gormedikce bir zaman sonra onlar da orgiite karsi ayni tutum ve

tavra bilirtinirler.

2.5.3.2. Korunma Amagh / Savunmaci Sessizlik

Orgiitsel sessizlik i¢in yapilan tiim tanimlar dahilinde korunmaci sessizligi sdyle
tanimlamak miimkiindiir: Kendini savunma davranisinin altinda yatan sebep olarak
kayg1 ve korku bulunmaktadir. Bu sebeple ¢alisan bilgi ve goriislerini saklama yoluna
giderek kendini disaridan gelebilecek zararlardan korumaktadir. Bu davranis
sonucunda calisan yapilan bireysel yanlislara karsi tepkisiz kalma veya saklama
yoluna gitme, sorunlar1 gérmezden gelme, Orgiit yararina olan yeni diisiince ve fikirleri

gizleme gibi davranislar sergilemektedir (Cakici, 2010: 33-34).

Korumaci yaklagim bireyin bu sessizligi saglamadigi durumda karsisina ¢ikabilecek
tehdit ya da korkular nedeniyle oOrgiitsel sessizlige basvurmasi seklidir. Bu durum
orgiitsel sessizlige neden olan durumlar igerisinde en etkili sebeplerden biri olarak
nitelendirilebilir. Insanlar issiz kalabilecekleri korkusuyla ya da kedilerine bir zarar

gelebilecegi diisiincesiyle bu tutum ve tavir igerisinde bulunabilmektedirler.

2.5.3.3. Orgiit Yararmna / Uzlasmaci Sessizlik

Orgiit yararina sessizlikte, ¢alisan temelde fedakarlik ve isbirligine dayandirilmis
duygular neticesinde, birey, orgiit ve toplum yararina olacak is hakkindaki konularda
bilgi ve diisiincelerini ifade etmeyerek sessiz kalma yolunu tercih etmeleridir. Bazi
arastirmacilar bu konuda yapmis olduklar1 caligmalarda su kaniya varmislardir.
Calisan bireylerin diger ¢alisan kisileri ya da bu bireylere fayda saglamak veya orgiite
gelebilecek herhangi bir zarar1 6nlemek ya da orgiite fayda saglayacak bir durum i¢in
goriis, fikir ve Onerilerini belirtmeyerek sessiz kalmak istemeleridir (Giil ve Ozcan,

2011: 112).

Bu davranis sekli ile orgiitsel sessizligin olusturulmasi bu tavri ve tutumu sergileyen
kisinin kurum i¢inde fedakarlik ve merhamet duygularinin 6n planda oldugunu
gostermektedir. Ornek vermek gerekirse kurum i¢inde bir konu hakkinda gogunluk
igerisinde alinmis ortak bir karara saygi duymak orgiitsel sessizlik olarak gosterilebilir.
Bu durumda aralarinda kaynasma saglamis olan bireylere karsit goriis bildirmemek

hem onlarm hem de &rgiitiin yararina bir menfaat olusturacaktir. iste bu gibi
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durumlarda merhamet ve fedakarlik gostermek bu kisinin Orgiitsel sessizlige

bagvurmasi i¢in gegerli bir sebeptir diyebiliriz. (Gegeoglu, 2018: 34-35).
2.5.4. Orgiitsel Sessizligin Sonuclar

Sessizligin hem bireylerde hem de orgiitlerde meydana getirmis oldugu bazi sonuglari
bulunmaktadir. Bu sonuglara orgiit acisindan baktigimizda, c¢alisanlardaki sessizlik
davraniglarinin orgiitlerin biliylimesi, gelismesi ve degismesinde onemli bir engel
olarak goziikmektedir. Calisanlar orgiit hakkinda fikir ve diisiincelerini agikc¢a dile
getirmediklerinde iletisim aksamalarinin yasanmasina, bilgi paylasiminda eksikliklere
neden olmakta ve orgiitiin ilerlemesinin onii kesilmektedir. Bilgi ve iletisim eksikligi
calisanlarin yanligliklart tam anlamiyla kavrayamamasi nedeni ile iyilestirmeye
yonelik diisiincelerinde ortaya c¢ikamamasma neden olmaktadir. lyilestirmenin
olmadig1 ortamda yanlisliklar giderek ¢ogalir ve orgiitii 6nemli Sl¢iide etkiler. Farkli
goriis ve bakis agilart sessizlik nedeni ile gelisemez ve farkli bakis agilarina sahip
olmayan oOrgiitler basar1 saglayamaz. (Milliken, Morrison ve Hewlin, 2003: 1453-
1454).

Orgiitlerin, is gorenlerin dnerilerini gdz ard1 etmesi bir siire sonra ¢alisanlarin sorunlar
karsisinda tepkisiz ve sessiz kalmalarina neden olmaktadir. Is siireglerinde olusan
problemleri hemen ¢6zmek oOrgiite fayda saglamaktadir. Fakat calisan sessizligi
yonetimin sorunun temeline inmesine, dogru zaman ve dogru miidahale de
gecikmesine sebebiyet vermesinden dolay1 orgiite zarar vermektedir (Kumral, 2017:
33).

Sessizlik nedeni ile karar slirecinde olusan tek yonlii karar mekanizmasi farkli bakis
acilarmi ve daha etkili sonuglar1 engellemektedir. Orgiitte meydana gelen sessizlik
iklimi ve tek yonlii karar1 beraberinde yanlis kararlari, adaletsizligi, yonetim
yetersizligini getirerek orgiit performansinin diismesine ve orgiit faydasina olan karar

verme kalitesinin diigmesine neden olabilmektedir (Milliken ve Morrison, 2000: 706).

Orgiit yarar1 ve devamliliginin saglanmasi agisindan ¢alisan sessizliginin ¢dziimiiniin
saglanmast gerekmektedir. Engellenmeyen sessizlik durumu oOrgiit i¢i sorunlarin
artmasini ve Orgiitleri amaca ulastiracak stratejilerin olugmasini zorlastirarak basari

siirecinin uzamasina neden olacaktir (Milliken, Morrison ve Hewlin, 2003: 1460).
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Glinlimiiz rekabet ortaminda yoneticiler devamliligi saglamak adina ortaya
cikabilecek her tiirli sorunu ortadan kaldirmali veya en aza indirgemeye
caligmalilardir. Bu amag¢ dogrultusunda c¢alisanlarin fikir ve diisiincelerine 6nem
vermeleri, motivasyon saglamalar1 gerekmektedir. Calisanlarin kendilerini Orgiite
bagli hissetmeleri saglandig1 takdirde ¢alisan uyumu ve verimlilik saglanmis olacaktir.
Boylece calisanlar orgiitiin ihtiya¢ ve hedeflerini kendi hedefleri gibi gorerek
motivasyonlu ve verimli bir sekilde hedeflere ulagsmak icin faaliyetlerde
bulunacaklardir. Aksi takdirde ise orgiitiin verimlilik diizeyi ve performansi diisecek

ve hedefe ulagsmak zor hale gelebilecektir (Kir, 2018: 23).

Sessizlik davranisinin bireysel sonuglarina bakildiginda; ¢alisanlarda is tatminlerinin,
verimliliklerinin ve bagliligin azalmasina neden olmaktadir. Ayrica sessizlik durumu
calisanda stres, huzursuzluk ve motivasyon kaybin1 meydana getirmektedir
(Brinsfield, 2009: 62). Calisanlarin isleriyle ilgili konularda diisiincelerini rahatca
ifade edememesi gerginlik ve zamanla isten uzaklasma gibi sonuglar ortaya
cikarmaktadir. Isine ve yenilige konsantre olamayan calisanmn yaraticiligini da
engellenmektedir. Bu gibi sonuglar ¢alisanlarda stres, depresyon ve diisiik is tatmini

gibi 6nemli bireysel sorunlari ortaya ¢ikarmaktadir (Tagkiran, 2011: 89-90).
2.6. ISTEN AYRILMA NIYETI
2.6.1. isten Ayrilma Niyeti Kavram

Glinlimiiz sartlarinda orgiitlerin siirekli gelisen ve degisen bir ¢evrede olmalar1 ve
bunlarin getirdigi bazi riskler ile beraber varliklarimi stirdiirebilmeleri, rekabet
ortamlarindan avantajli ¢ikabilmeleri i¢in giiclii ve yetenekli bireylere sahip olmanin
oneminin biyiik oldugunu, bu sebeple orgiitlerin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini
dikkate almalar1 gerekmektedir. Bu sebeple yoneticiler, 6rgiit ve bireyler uyum
icerisinde calismali ve calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin olugmasina neden olan
etmenlerin yoneticiler tarafindan belirlenip gerekli 6nlemlerin alinmasi gerekmektedir

(Erez, 2018: 48).

Isten ayrilma niyeti, isgdrenlerin is kosullarindan dolay1 duydugu memnuniyetsizlik
sonucu gosterdikleri bir eylem seklinde tanimlanmaktadir (Rusbult vd., 1988: 599).
Calisanlar orgiite kattiklar1 katki ve hizmet ile orantili olarak 6rgiitten belli bir karsilik
beklerler. Bekledikleri karsiligi géremediklerinde ise yabancilasan, kendini o ise ait

gérmeyen ve sonu¢ olarak oOrgiite, isine, yOnetici ve c¢aligma arkadaslarina karsi
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olumsuz tavir sergileyen bireylerin planlanmis davranig bi¢imidir (Taslak, 2008: 125).
Baska bir ifade ile, calisanlarin ¢alistiklart kurumdaki islerine yakin bir tarihte son
vermeyi planlamalaridir (Mobley, 1982: 111). Calisanlarin gelecek bir tarihte 6rgiitten
ayrilmayr planlamasi lizerinde duran bu kavram, bu plan1 eyleme doniistiirmesi,
eyleminin hedefi olan orgiit ve yeni is alternatifleri siireci iizerine kuruludur (Hughes,

Avey ve Nixon, 2010: 353).

Genel bir ifade ile isten ayrilma niyeti, belli bir ama¢ veya meydana gelen farklh
etkenler neticesinde ¢alisanlarin isten ayrilmay: tasarlamasi ve yakin bir aralikta isi

birakma diislincesine girmesi ve yeni is arama niyetini ifade eder.
2.6.2. isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktérler

Calisanlarin isten ayrilma niyeti igerisinde olmasin1 meydana getiren bircok farkli
etken bulunmaktadir. Bu faktorlerin Orgiitler tarafindan net olarak anlasilmasi ve
gereken tedbirlerin uygulanmasi hem isverenler agisindan hem de c¢alisanlar agisindan
olumlu sonuglar doguracaktir. Ilgili tedbirlerin alinmasi, oOrgiitleri calisanlarin
ayrilmasi sonucu girecegi maddi ve manevi kayiptan kurtulmakla birlikte, ¢calisanlarda
da orgiitle ilgili olumsuz davranis ve diisiincelerden uzaklastiracaktir. Bu konudaki
arastirmalar1 sonucu Cotton ve Tuttle (1986), bireysel faktorler, orgiitsel faktorler ve
cevresel faktorler olmak iizere 3 gruba ayirarak isten ayrilma niyetini olusturan

etmenleri incelemistir. Bu faktorler tablo 5°de gosterilmektedir.

Tablo 2.2.: Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Etmenler

Cevresel Faktorler Orgiitsel Faktorler Bireysel Faktorler
Istthdam Algis1 is Performanst Yas
lgsizlik Oram Rol Belirsizligi Kidem
Isgiiciine Katilim Oran1 . .
Sendikalarm Varhg: Isi Tekrarlama Cinsiyet
Ucretten Memnuniyet Egitim
Is Arkadaslaridan Medeni Durum
Memnuniyet
Yetenek
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Terfi ve Gelisme Zeka
Imkanlarindan Memnuniyet

Beklentiler
Isten Memnuniyet
i Bakmakla Yikiimli
Orgiitsel Baglilik Oldugu Birey Sayisi

Kaynak: Cotton ve Tuttle, 1986: 55-70; Eren, 2007:36.

2.6.2.1. Cevresel Faktorler

Orgiitler acisindan bazi faktorleri engellemek miimkiin degildir. Kontrol altinda
tutulamayan bazi cevresel sartlar; genel ekonomik durum, milli gelir, hiikiimet
politikalar1 o6zellikle oOrgiitteki ekonomik degismeler calisanlarin orgiitle ilgili
fikirlerini degistirmekte ve isten ayrilma niyetini etkileyebilmektedir (Tutar, 2000: 71-
82). Turizm ve tarim sektoriinde goriilen mevsimsel dalgalanmalar 6zellikle sezonun
sona ermesiyle ¢alisanlari isten ayrilma niyetine itmektedir. Ayrica sanayi sektoriinde
goriilen inis ¢ikislar, emek yogun galisilan islerde teknolojinin gelismesiyle beraber
isgorenleri azaltma politikalar1 ve farkli sektorlerdeki cazip is firsatlari, goz oniinde
bulundurulmasi1 gereken ve isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlardir (Simsek,

Akgemci, Celik, 2008: 400-401).

2.6.2.2. Orgiitsel Faktorler

Isten ayrilma niyetini etkileyen orgiite bagli faktdrler orgiit ydnetimi tarafindan
Onlenebilen faktorler olarak degerlendirilmektedir. Cotton ve Tuttle (1986: 57),
orglitsel nedenleri; is performansi, licret memnuniyeti, is tekrari, is arkadaslariyla

iligkiler, rol belirsizligi ve orgiitsel baglilik olarak ifade etmislerdir.

Bazi arastirmacilarin isten ayrilma egilimi ile ilgili olarak orgiitsel adalet konusun
tizerinde durmalarinin sebebi, ¢alisanlarin adalet algilamalarinin orgiitsel baglilig
arttirmasi ve orgiite duyulan gurur neticesinde ayrilma egilimlerinin azalmasi olarak

ifade edilmistir (Demircan ve Yildiz, 2009).

Isten ayrilma niyetini etkiledigi ifade edilen bir diger unsur is ¢evresidir. Isin ¢alisan
performansini1 yansitacak sekilde diizenlenmesi is tatmini olumlu yonde etkilerden

isten ayrilma niyetini azaltacagi ifade edilmistir (Cekmecelioglu, 2005: 26).
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Calisanlar is yerlerinde kendilerini daha 6zgiir ve degerli hissetmek istemektedirler.
Calisanlarin isten ayrilma niyetine girmesi performans disiikliigiine, isten ayrilmasi
orgilite maddi ve manevi zarar sebebiyet verecektir. Bu durumda 6rgiitlerin ¢alisanlar
i¢cin Ozgiirliik ya da statii, yliksek iicret gibi motive edici imkanlar saglanmasi halinde
calisanlarin isten ayrilma niyetleri azalacak ve is arkadaslariyla olumlu iliskiler i¢inde

olacaklardir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 702; Findik, 2011: 31).

Diger orgiitsel nedenler olarak orgiitin konum olarak c¢alisana uzakligi, ¢alisma
sartlarinin zorlugu ve yogun is yiikii, ¢alisanlara saglanan imkanlarin kisitli olmasi, is
memnuniyetsizligi ve orgiit ortaminin uygunsuzlugu ¢alisanlarin igten ayrilma niyetini

arttirabilecegi soylenebilir.

2.6.2.3. Bireysel Faktorler

Calisanlarin yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durumu gibi demografik
degiskenleri isten ayrilma niyetini etkileyen 6nemli faktdrlerdendir. Cotton ve Tuttle
(1986) yapmis olduklar1 aragtirmada calisanlarin yas, kidem ve bakmak zorunda
oldugu kisi sayisinin isten ayrilma niyeti ile negatif iliskisini, yetenek ve egitim
seviyesinin ¢alisanin isten ayrilma niyeti ile pozitif yonde iliskisi oldugunu ortaya
koymuslardir. Cinsiyet bakimindan bakildiginda erkek c¢aliganlar kadinlara oranla
daha az orgiitte kalma egilimi gosterdikleri ifade edilmistir. Medeni duruma
bakildiginda evli c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin daha diisiik oldugu
gozlemlenmektedir. Ayrica Cotton ve Tuttle yapmis olduklari analiz sonucunda zeka
ve isten ayrilma niyeti arasinda bir iliskiye rastlamamislardir (Cotton ve Tuttle, 1986:

60).

Demografik 6zellikler disinda calisanlarin disa doniik, duygusal, sempatik olma gibi
kisisel 6zellikleri de isten ayrilma niyetlerini etkilemektedir. Digsa doniik bireylerde
yonetim ve caligma arkadaslartyla kurulan iyi iliskiler sebebiyle isten ayrilma niyetleri
daha diisiik olabilmekteyken bazen de disa doniik bireyler farkli is olanaklarina da agik
olduklart i¢in isten ayrilma niyetleri fazla olabilmektedir. Duygusal bireyler ise is
yerinde giliven problemi ve olumsuz diisiincelere yatkin olmalarindan dolay1 isten
ayrilma niyetleri daha fazla etkilemektedir. Sempatik bireyler ise ¢aligma arkadaslar
ve Orgiit ile uyum igerisinde olumlu iligkiler gelistirmesinden dolay: isten ayrilma

niyetleri daha az gézlemlenmektedir.
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Ayrica ¢alisanlarin yaptiklari islerin karmasikligi, zorluk derecesi, monotonlugu gibi
etkenler calisanlarin is verimini diislirerek negatif bir etkiye neden olmaktadir. Bu
durumda ¢alisanlar daha basit ve karmasik olmayan isler tercih etmek isteyebilirler. Is
zenginlestirme ve monotonlulugu azaltmak verimliligi arttirabilmektedir. Dolayisiyla
is karmasiklig1 ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iligkiye rastlanmaktadir

(Zimmerman, 2008: 309-348).
2.6.3. isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Calisanlarin isten ayrilma niyeti, isi terk etmenin bir onciilii olarak kabul edilmektedir.
Isten ayrilma niyetini 6nlemek, isletmenin pozitif ve negatif yonlerini tanimlayarak
baslar ve olumlu yonleri vurgulanirken olumsuz yonlerini azaltma veya ortadan
kaldirma ile devam eder. Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltmak adina, kontrol
edilebilir ¢aligma kosullar1 yaratarak ilerleme icin firsatlar sunmak, is giivenligi, adil
bir ticret, calisanlarin islerini takdir etmek ve deger verildigini gostermek gibi bazi

politikalarin saglanmasi gerekmektedir (CCH Business Owner’s Toolkit, 2001).

Calisanlarin ayrilma niyetine girmesini Onlemek adma etkili bir insan kaynagi
planlamas1 yapilmalidir. Dogru kisiyi ise almak organizasyon ve calisan arasinda
uyum saglamaktir. Bunu yapmak ig¢in calisanin kapsamli bir degerlendirilmesi
yapilmalidir. Ayrica yoneticiler ¢alisana kurs, egitim, ticret, 6dil, terfi gibi imkanlari

saglamas1 gerekmektedir.

Isten ayrilma niyetinin &nlenmesine yonelik uygulamalardan bazilarm asagidaki gibi

siralamak miimkiindiir (Agin, 2010: 32-33).

- Is alim siireclerinin gelistirilmelidir. Béylece uygun ¢alisani ise almak ve
organizasyon ile uyumu kolaylasacaktir.

- Isin ilk haftalarindan itibaren calisanin giivenini kazanarak orgiitsel
baglilik olusturarak basari i¢in entegre edilmelidir.

- Calisana kendini gosterme ve biiyiime firsatlar1 saglanmalidir.

- Orgiitlerin bireysel 6diil sistemi uygulamasi gerekmektedir. Calisan igin
daha anlamli hale gelerek motivasyonunu artirir.

- Orgiit ile ilgili bir problem ile karsilasildiginda calisanlara ¢dziim icin
katilim imkan1 saglanmalidir. Bu durum c¢alisanlarin aidiyet duygusunu

gelismesini saglamaktadir.
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2.6.4. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar1

Isten ayrilma niyeti, drgiit genelinde sorun olmakta, zaman kaybi, maliyet gibi etkiler
meydana getirmektedir. Ayrica isten ayrilma niyetinin yliksek seviyede oldugu
isletmelerde verimsizlikten dolayr isgiici devir hizi etkilenmekte, miisteri
memnuniyeti ve gelecek donemlerdeki hedeflenen karlilik ve gelir oranlar1 olumsuz
yonde etkilenmektedir (Zimmerman, 2008: 309). Orgiitlerdeki nitelikli ve etkin isgiicii
kayb1 maliyet yiikiiyle beraber ¢iktilarina olumsuz yonde yansimaktadir (Barutgugil,
2004).

Isten ayrilma niyetinin drgiit acisindan olumsuz olan sonuglari su sekildedir :

- Verilen egitimler ve ise alistirma siireci neticesinde olusan maliyet

- Yeni calisan bulmak ve ise alim maliyetleri

- Aksamaya ugrayan iiretim siireci neticesinde olusan maliyet

- Verimlilik kayb1

- Tletisim ve sosyal yapinin bozulmas1

- Islerinde tecriibe, bilgi ve belli bir basariya ulasan, yiiksek performans
gosteren ¢alisan kaybi

- Isten ayrilma neticesinde diger ¢alisanlarin is tatminlerinin diismesi

- Isten ayrilan ¢alisanlarin 6rgiit hakkinda olumsuz yorumda bulunmasi

(Ozdevecioglu, 2004: 112).

Isten ayrilma niyeti sadece orgiitler acisindan degil birey agisindan da olumsuz
sonuglar dogurmaktadir. Is degisikligi sebebiyle yeni is basvurusunda bulunan
bireyler, orgiitlerin kendi hakkinda bazi bireysel ozellikleri, orgiitsel bagliligi ve
giiveni kusku uyandiracaktir. Is gérenin siklikla isten ayrilma niyetine girmesi ve is
degistirmesi, basvuru yapilacak oOrgiitler tarafindan silipheli yaklagima sebebiyet
vermektedir (Y1ilmaz ve Halic, 2010: 99). Isten ayrilma sebebiyle yasanacak stres, aile
ve sosyal hayatta olumsuzluklara ve gerilemeye neden olabilmektedir. Bunlarin
yaninda isten ayrilma niyetinin baz1 olumlu sonuglar1 da bulunmaktadir. Isgrenin yeni
isinde daha mutlu olmasi ve uyum yakalamasi is tatminine dolayisiyla daha az stres
yagsamasina olanak saglayabilir.Ayrica tecriibe ve kabiliyetlerini daha iyi kullandig1
bir ortamda daha basarili ve mutlu olmaktadir. Bunlara ek olarak yeni kariyer firsatlari,
daha ¢ok kazang elde etme sansi, yeni bir ortam ve ¢evre isten ayrilmanin olumlu

sonuglarina 6rnek gosterilebilmektedir (Mobley, 1982: 115).
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2.7. IS TATMINI
2.7.1. Is Tatmini Tanimi ve Onemi

Giliniimiizde ¢alisanlarin vakitlerinin biiyiik bir boliimiinii ge¢irdigi ¢alisma alanlar1 ve
is arkadaslari, ¢alisanlar iizerinde birtakim tecriibelere, duygulara ve tatmin veya
tatminsizlik duygularinin meydana gelmesine yol agmaktadir. Calisanlarin verdigi
emek ve yaptig is karsiligt ile orantili olarak orgiitten aldigr olumlu maddi-manevi

geri doniisler i tatmini, aksi halinde ise is tatminsizligini olusturmaktadir.

Is tatmini kavrami ilk olarak Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi yaklasimi (1954) ve
Herzberg’in ¢ift faktor teorisi(1959) ile teorik olarak ortaya ¢ikmaktadir (Yumusak ve
Ozafsarlioglu, 2013: 58).Bu kavram farkli goriis ve bicimlerde birgok sekilde

tanimlanmustir.

Genel bir ifade olarak is tatmini, ¢alisanin yaptigi isten duyduklari memnuniyet
derecesi olarak tanimlanabilmektedir (Koustelios, 2001: 354). Is tatmini, ¢alisanlarin
isten duydugu memnuniyet veya memnuniyetsizlik neticesinde i yapma sekilleri ve
tutumlar1 olarak, ifade edilebilir, ayrica ¢aliganlarin sahip oldugu inang, bilgi ve

duygulari da is tatmini igermektedir (Konuk, 2006: 59).

Bagka bir ifadeyle is tatmini, bireyin calisma hayat1 ve sartlar1 ile uyumlu bir iliski
kurmasi neticesinde olusan memnuniyetle orantili olarak yaptigi ise karsi pozitif yonde
bir yaklasim sergilemesi olarak ifade edilebilir (Ugboro ve Obeng, 2000: 254).
Calisanlarin yapmais olduklari isin sonucunda almak istedikleri ve elde ettikleri yararin
uyumu anlamina gelmektedir (Oriicii, Yumusak ve Bozkir, 2006: 40) . Bireylerin
calisma arkadaslariyla ortaya ¢ikardigi isin veya eserin sonucu duydugu mutluluk ve

elde ettigi kazan¢ miktar1 neticesinde olusan tatminliktir (Eren, 2001: 202).

Anlagilacagi iizere is tatmini kavrami lizerine bir¢ok tanimlama yapilmistir. Genel bir
ifadeyle calisanlarin sahip olduklar isin ozellikleri, orgiit politikalar1 ve ¢alisma
arkadaslariyla yakaladigi uyum sonucu ekonomik, fiziksel ve psikolojik agidan
beklentilerini karsilamasi neticesinde haz ve hosnutluk duymasini saglayan bir

olgudur.

Gilinlimiizde ¢alisanlarin ve nitelikli is giiclinlin orgiitler agisindan dneminin degisen
ve gelisen rekabet ortamlari ile bas etme konusunda biiylik bir 6neme sahip oldugu

goriilmektedir. Orgiitler devamhilig1 saglamak ve rekabet ile basa ¢ikmak adina
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elindeki nitelikli is gliciini ve c¢alisanlar1 oOrgiite bagliligii  saglamalidir
(Somuncuoglu; 2013: 57). Orgiitsel agidan is tatminin 6nemi, ise yabancilasma,
verimsizlik, isten ayrilma v.b. kavramlarin is tatmini ile olan iligskisine dayanmaktadir.
Is tatminin saglanmasi1 halinde c¢alisanlarda meydana gelebilecek fiziksel
rahatsizliklar, uykusuzluk, verimsizlik, davranis bozukluklari, isten soguma gibi

nedenlerin oniine gegilmis olacaktir (Gok, 2006: 296-297).

Is tatmini, ¢alisanlarin zamanlarmin biiyiik bir béliimiinii gecirdigi is ortamlarini goz
Oniline aldiginda yasam tatminini etkilemesi acisindan da biiylik 6neme sahiptir
(Smither, 1998: 237). Is tatminin saglanmasi yalnizca is ve orgiit ile degil 6zel hayat
ile de ilgilidir. Calisanlarin 6zel hayatlarindaki problemler veya yasam kaliteleri is
tatmini ile yakindan ilgili oldugu belirtilmektedir. Is tatmini iizerine yapilan
arastirmalar Orgiit acisindan biiyiik yarar saglamaktadir. Is hakkindaki tutumlarin
iyilestirilmesi, astlarin istleri iistlerin aslar ile iletisiminin diizenlenmesi, calisan
sorunlarinin daha kolay tespit edilmesi, yonetim ve degisim planlar1 gibi konular

saglanacak yararlardan bazilarini olusturmaktadir (Davis ve Newstroom, 1993: 261).

Is tatminin saglanmasi ¢alisanlarm islerine daha siki baglanmasini ve verimliligi
saglayacaktir. Isinde tatmin olan bireyler daha az izin kullanmakta ve isten ayrilma
niyetleri diisiik olmaktadir. Is tatminsizligi sonucu érgiitte diisen verimlilik, grev, isin

yavaglamasi ve diger bazi sorunlar meydana gelmektedir (Erdogan, 1996: 246-250).

Is yeri orgiitsel politikalar, kurum i¢i tutum ve davramslar calisan bireyler iizerinde
pozitif bir etkiye sahiptir. Bir kurumun calisan bireyden var olan beklentilerini yerine
getirebilmesi ayni sekilde bu bireyinde kurum iizerinden var olan beklentilerinin
karsilanmis olmasina baglidir. Kurum ve ¢alisan arasindaki beklenti dogru orantili bir
iligki bicimi seklinde nitelendirilebilir. Buna bagli olarak calisan bireyin kurum
icinden karsilanan her tiirlii beklentisi onun is tatmini artmis ve kuruma daha bagl
birey olmasini saglamis olacaktir. Birey eger is yeri memnuniyet noktasin ulagmis ise
bunu kuruma daha etkili bir sekilde yansitacaktir. Bir isletmede, is tatminin 6nemi
kurumun varligini siirdiirebilmesi hem kurumun maddi manevi kaynaklarina hem de
orgiit i¢i ve oOrgiit dis1 politikalarima baglidir. Bir kurum 6ncelikle kendi orgiitsel
islevlerinde basariyl, memnuniyet ve giiveni yakalayabilmisse bunu o6rgiit disina da
ayni sekilde yansitacaktir. Kurumun manevi kaynagi olarak calisan bireyleri

orneklendirme olarak ele alabiliriz. Kurum i¢i bir ¢alisanin memnuniyet diizeyi bu
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kurumun da basar1 anahtarlarindan biridir. Bu nedenle is tatmini énemli bir konu
olarak ele alinmali ve calisan bireylerin ¢alisma kosullart hakkinda yeterli destek
saglanmalidir. Orgiit igerisinde yerini edinmis olan bir ¢alisan, isine daha bagl bir hale
gelmis olacaktir. Bu da is tatmininde doyum noktasinin yliksek olmasini saglayacaktir.
Ayni sekilde orgiit icinde yer edinemeyen bireyler ise is tatmininde yetersiz doyum
icersin de kalacak ve bu da orgiitten uzaklagmasina ve ¢aligsma kalitesinin diismesine
sebep olacaktir. Bir kurumda is tatmini temelde basariy1 yakalayabilmenin en 6nemli

adimlarindan biridir diyebiliriz.

2.7.2. Is Tatminine Etki Eden Faktorler
2.7.2.1. Bireysel Faktorler

a) Yas

Is tatmini ile ilgili arastirmalarin birgogunda yas faktorii ile is tatmini arasinda olumlu
yonde bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Geng yaslarda goriilen ve tatminsizligin en
biiyiik etkeni olan tecriibesizlik ve uzmanlik alanlarinin heniliz olusmamis olmasi
ayrica yiikselme, statii hayali ve diger islere iliskin farkli beklenti i¢cinde olmalar

tatminsizlik sebeplerindendir (Caliskan, 2005: 10).

Yas ile 1s tatmini arasindaki iliskiyi U sekline benzer bir egri ile aciklayan Herzberg,
geng ve calisma hayatina yeni baslamis bireylerin is tatminlerinin yiiksek oldugunu
sOylerken bu durumun o6zellikle 30’lu yasglara dogru azalmakta oldugunu
aciklamaktadir (Uyargil, 1988: 22). Ilerleyen yaslarda ise is tatminin tekrar
yiikseldigini ve bu iliskinin arastirma yapilan nesile gore farklilik gosterebilecegine
deginmistir.

Yasin artmasiyla birlikte is tatminin artmast olasilig1 edinilen tecriibe, beceri ve daha
iyi is ¢ikarma gibi iligkilerle baglantili oldugundan is tatmini iizerinde olumlu etki
yaratmaktadir (Groot ve Brink, 1999: 355). Yasi biiyiik ¢alisanlarin is kosullarina daha
iyl uyum saglamasi, yiiksek maas almasi ve Odiillerinin artmasi, is tatminlerinin
olusmasinda diger bir rol oynayan etkenler oldugu sdylenmektedir. 40’11 yaslarda

diisen is tatminin 50’li yaslarda arttig1 soylenmektedir (Yelboga, 2007: 3).
b) Cinsiyet

Bireysel faktorler igerisinde incelenen cinsiyet etkeni ile is tatmini arasindaki iliskiyi
arastiran ¢alismalara bakildiginda tutarli olmayan farkli sonuglarin ortaya kondugu
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goriilmektedir. Ortaya konulan bu aragtirmalarin kimisine gore kadin calisanlarin
erkek calisanlara gore daha fazla is tatminine sahip oldugu savunulurken, kimi
arastirmalar ise erkek calisanlarin kadin ¢alisanlardan daha yiiksek is tatminine sahip
oldugunu gostermektedir. Bir diger goriis ise cinsiyetin i tatmini {izerinde bir farklilik

olusturmadig1 yoniindedir.

Bazi aragtirmalarin ortaya koydugu kadin ¢alisanlarda goriilen is tatminin erkeklere
oranla fazla olmasinin nedenleri, kadinlarin erkeklere gore isten beklentilerinin daha
az olmasi, is ortaminda kurulan olumlu iligkiler ve isten duyulan memnuniyetsizligi
fazla dile getirmemeleri seklinde agiklanmaktadir (Kirel, 1999: 117). Tam tersi
durumu ortaya koyan aragtirmalara gore ise erkelerin is tatminlerinin fazla olmasinin
nedeni olarak kadinlarin is hayatina girmeleri ile birlikte ev aile vb. sorumluluklarinin
artmasiyla gelen performans ve motivasyon kaybi olabilecegi ayrica erkeklerin is
hayatindan beklentilerinin ve elde etmek istediklerinin fazla olmasi sebebiyle

tatminlerinin yiiksek olmasi1 seklinde agiklanmaktadir (S1gr1 ve Basim, 2006: 133).

Sonug olarak is tatmini ve cinsiyet ile ilgili yapilan arastirmalarda kesin bir sonuca
varilamamakla birlikte bu faktoriin olumlu veya olumsuz oldugu konusunda da kesin

sonuglara ulasmanin zor oldugu goriilmektedir.

c) Egitim

Arastirmalar bireyin egitim seviyesinin artmasiyla orantili olarak is tatminlerinin de
yiiksek olacagi yoniindedir. Bunun nedeni olarak egitim seviyesinin artmasi ile bireyin
beklenti ve hedeflerine uygun isler bulacagi, yapacagi isi daha iyi kavrayacagi ve bu
sayede gosterecegi motivasyon ve performans sebebiyle is tatminlerinin daha ytiksek
olacag1 soylenebilmektedir (Eker, 2006). Bazen ise bireylerin egitim seviyelerinin
yiikselmesiyle beraber is tatminlerinin diistiigli gézlemlenmektedir. Bireyin aldigi
egitim seviyesine gore yaptigi is beklentilerini karsilamiyor ise is tatmini diigiik

olacaktir.
d) Calisma Siiresi

Caligma siirelerinin artmasiyla beraber isgorenlerin gelir, gbérev ve bulunduklar
pozisyonlarda farklilik beklenmektedir. Calisma siiresi ve is tatmini arasindaki iliskiyi
aciklamada ¢alisanlarin Orgiite verdigi emek ve zaman birlikte Orgiitten aldig

karsiligin artmasi sdylenebilmektedir (Si1gr1 ve Basim, 2006: 133).
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Baz1 aragtirmalara gore is hayatinda 10 yildan fazla tecriibesi olan ¢aliganlar ve yeni
baslayanlarin i tatminlerinin yliksek oldugu sdylenmektedir (Petty, Brewer ve Brown,
2005: 60).

Calisanlarda meydana gelen problemlerin ve gelecek kaygilarinin galisma siiresi
arttikca ¢ozlime ulastigl gozlemlenmektedir. Ve boylece is tatmininde artis meydana
gelmektedir. Calisanlarda 6zellikle geng ve tecriibesiz bireylerde goriilen Orgiitten

beklentilerin ger¢ekei olmamasi ise is tatminin diismesine sebep olmaktadir.
e)Medeni Durum

Medeni durum ve is tatmini arasinda iliskiler incelendiginde evli olan ¢alisanlarin
bekar c¢aliganlara gore daha ¢ok sorumluluk almalar1 nedeni ile is tatminlerinin daha
yiiksek oldugu gozlemlenmektedir. Ancak yapilan bazi arastirmalar ¢alisanlarin evli
veya bekar olmasinin § tatmini lizerinde dogrudan bir etki yaratmadigi ¢ikarimina

ulasilmistir.
f)Kisilik Ozellikleri

[s tatminini etkileyen faktdrlerden olan egitim, yas, tecriibe gibi faktdrlerin yaninda
kisilik 6zellikleri de bireyin is tatmini ve isine kars1 gelistirdigi tutum acisindan etkili
bir faktor olmaktadir. Kisilik denilen olgu, bireylerin belirleyici ve digerlerinden
ayiran davranis yapisidir. Bireyin hayati boyunca tekrarladigi ve onun davranis kalib1
haline gelen tutumlari, insanlarla olan iliskileri, becerileri, hoslandig1 veya

hoslanmadig seyler bireyin kisiligini olugturmaktadir (Budak, 2006: 57).

Yapilan aragtirmalar sonucu is tatmini ve kisilik 6zellikleri arasindaki iliskinin yiiksek
oldugu gériilmektedir. Insan iliskileri kuvvetli olan, disa déniik ve pozitif ¢alisanlarin
is tatminin yiiksek olmasi beklenmektedir. Yapilan arastirmalarin bir¢oguna gore
kisilik ozelliklerinin olumlu veya olumsuz is tatmini iizerinde etkili oldugunu

belirtmektedir (Ghazzavi, 2008: 4).

Yeterince Ozgiiven sahibi olamayan, kendine gilivenemeyen calisanlar, bu tiir
Ozelliklerini daha ¢ok daha ¢ok gelistiren calisanlara gore islerinden daha az tatmin
olmaktadirlar. Elestiriye kapali, kaygili, uyum mekanizmasi gelismemis bireyler
elestiri ve karsisinda ¢abuk kirilmakta ve daha fazla kaygiya sahip olmakta ve is
tatminleri olumsuz yonde etkilenmektedir. Kisiligin biitiin yonlerini dengeli ve

uyumlu bi¢imde gelistiren bireyler basari odakli olmakta ve isine daha c¢ok
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degervermektedir (Basaran, 2008: 220). Yapilan arastirmalar 1s1ginda kisilik
Ozelliklerinin i tatmini ve Orgilit basarisinda Onemli bir etkisi oldugu

sOylenebilmektedir.
2.7.2.2.0rgiitsel Faktorler
a) Yonetim Tarz

Orgiitsel agidan is tatmini duygusunun en belirleyici 6zelliklerinden bir tanesi de
yoneticilerin ¢alisanlarina karsi sergilemis olduklari tavir ve tutumlar olmaktadir. Bu
tavir ve tutumlar calisanlarin motivasyon, verimlilik, ise baglilik ve is tatmini
seviyeleri iizerinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Calisanlara karsi gosterilen 1limli
yaklagimlar, ilgi gosterme, destek saglama gibi tutumlar calisanlarin is tatmini
tizerinde olumlu etkiler saglamaktadir. Calisanlara karsi hissettirilen uyum ve
Ortiismenin Orgiit c¢ikar1 ve c¢alisanlarin kendi c¢ikarlar1 arasinda olacagi hissi,
calisanlarin oOrgiite duyacagi giivenin ve sayginligin bdylece tatminligin artmasina

sebep olmaktadir (Demiralp, 2018: 47).

Farkli yonetim tarzlar1 yonetici ve ¢alisan arasindaki iliski bakimindan 6nemlidir. Kati
kurallara sahip, mesafeli, otoriter yaklasimlar ¢aliganin hem psikolojisini hem is
tatmini duygusunu olumsuz yonde etkilemekle birlikte, calisan ve yonetici arasindaki
iliskiyi kisitlandirip, uzaklasmaya sebebiyet verecektir. Orgiitin devamliligi ve
saglikli bir sekilde ilerlemesi icin yoneticinin ¢alisanin diinyasina yakin olmasi ve
ulagabilmesi gerekmektedir. Yapilan arastirmalar asir1 baskici ve godzetimci bir
yonetimin ¢alisanlari olumsuz etkiledigini géstermektedir (Keser, 2009: 110). Sonug
olarak uygulanan yonetim tarzi, yoneticinin ¢alisanlar1 géz ardi etmeyen, beklenti ve
cikarlarina 6nem veren ve ¢alisan ile iletisim kurmaktan kaginmayan bir davranis ve
tutum sergilemesi ¢alisanlarin is tatminlerinin olumlu yonde artmasi agisindan 6nemli

olmaktadir.
b) Ucret ve Terfi

Calisanin bir hizmet, ¢calismanin karsilig1 veya orgiite sagladigi bir yarar karsiliginda
diizenli araliklarla almis oldugu para seklinde tanimlanan iicret, ¢alisanin is tatmini
veya tatminsizligi agisindan 6nemli bir etmen olmaktadir. Ucret bir bireyin hayatim
devam ettirmesi ve temel ihtiyaglarmi karsilayabilmesi i¢in 6nemli bir aragtir.

Calisanlarin verdikleri emek karsiliginda aldiklar1 {icret calisan i¢in tatmin edici
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seviyede ise bu is tatmini seviyesini de yiikseltecektir. Aksi takdirde c¢alisanlar
emeklerinin karsiligimi almadiklarmi diistindiiklerinde bu durum ¢alisanlarda

verimsizlik ve is tatminsizligini meydana getirecektir (Ozlii, 2016: 51).

Bazi aragtirmacilar, insan1 en yiiksek derecede motive eden seyin para oldugunu ve
para ile yarisabilecek baska bir motive kaynaginin bulunmadigini ifade etmektedirler
(Demiralp, 2018: 44). Calisanlar kendi kazandiklari ile ayni isi yapan bagka
isletmelerdeki ¢alisanlarin kazandiklarini karsilastirma yoluna giderek iicretlerinin
adil olup olmadig1 yéniinde ¢ikarimda bulunmaktadirlar. Ucretinin adil olmadigim
diisiinen c¢alisanin is tatmini azalacaktir. Bu bakimdan ¢alisanin emegi ve basarisi ile

orantil1 olarak adil iicret belirlenmesi gerekmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 5).

Bireyin riitbesini, pozisyonunu, sosyal statiisiinii arttiran terfi, ayn1 zamanda bireye
motivasyon kaynagi olmasindan dolayr is tatminini arttiran bir etmen olarak
goriilmektedir. Calisanin orgiitiinden alacagi licretin artacagina inanmasi ve terfi etme
olanaginin olacagina inanmasi ise karsi olumlu bir tutum takinmasina ve tatmine

olanak saglayacaktir (Eren, 2001: 248).

Zamanla deneyim ve tecriibe kazanan ¢alisanlar bulunduklari konum ve pozisyonun
yetersiz oldugunu diisiinmeye baslamaktadirlar.Bu diisiince ile beraber yiikselmek
istemektedirler. Bu imkanin saglanmayacagi ortamlarda bireylerin ¢alisma verimi
diismekte dolayisiyla is tatminlerinde de diisiis yasanmaktadir. Bulundugu konumdan
memnun olan ve terfi gibi bir diislincesi bulunmayan ¢alisanlar terfi bekleyenlere gore
daha ¢ok is tatminine sahip olmaktadirlar (Merigoz, 2015: 34). Sonug¢ olarak
calisanlara gerektiginde adil bir terfi imkani saglamak is tatminlerini olumlu yonde

arttirmaktadir.
¢) Isin Niteligi
Yapilan isin niteligi is tatminin etkileyen énemli faktorler arasinda yer almaktadir.
Calisanlara calisma esnasinda saglanan bir takim serbestlik, insiyatif kullanabilme gibi
imkanlar motivasyonlarin1 arttirmasinda ve tatminlerinde olumlu geri doniisler
saglamaktadir. Ayrica isin ¢alisana statli kazandiran ve g¢ekici bir is olmasi, birbirini

tekrar eden tekdiize islerle kiyaslandiginda daha ¢ok is tatmini saglamaktadir (Ozkalp
ve Kirel, 2001: 115).
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Calisanin beceri ve yeteneklerine uygun nitelikte isler yapmasi, hem bireysel ¢ikarlar
hem de orgiit ¢ikarlarinin uyusmasmin saglanmasi tatmin agisindan Onemli
olmaktadir. Calisanlarin sahip oldugu yetenek ve becerilerinin kullanilma firsatlarinin
taninmasi ile birlikte 6zel nitelikli islerde basar1 saglanmasi1 durumunda geri bildirim
almalar1 da c¢alisanlarin is tatminlerini arttirmaktadir (Ardig, Bas, 2001:5). Ayrica
yapilan igin zor, farkli ve ilging olmasi ¢alisanlara yeni seyler katmasi ve edinilen yeni

tecriibeler de tatmin nedeni olarak sayilmaktadir (Cekmecelioglu, 2005: 23).
d) Calisma Kosullart

Calisma kosullari, is tatmini lizerinde etkisi oldugu diigiiniilen diger bir etkendir.
Bireylerin g¢alisma ortamlarmin fiziksel yapisinin ig verimliligi ve ¢alisanlarin
motivasyon ve tatminleri iizerinde énemli bir etken oldugu sdylenmektedir.Caligsma
sartlarinin uygun olmasi ve gerektiginde diizeltilmesi, isin niteligine uygun gerekli
ara¢ gereclerin saglanmasi ¢alisanlarin ig tatminlerini olumlu yonde etkileyecektir.
Sonug olarak uygun veya uygun olmayan ¢alisma kosullarinin ¢alisanlarin is tatminleri

tizerinde belirli bir etkisi oldugu sdylenebilmektedir.
e) Orgiitsel Iletisim

Calisanlar ile yonetim arasinda gerceklesen etkin ve stirekli bir iletisim c¢alisanlar
acisindan tatmin seviyelerinin yiikselmesi yoniinde olumlu bir etkendir. Orgiit
icerisinde calisanlarin soézlii veya yazili farkli kanallar araci ile yonetim ile iletisim
halinde olmasi, gerektiginde bilgi alma, 6neride bulunabilme, ve 6nemli kararlarda
katki saglayabilmesi, ¢alisanlarin kendilerini Orgiitiin pargasi olarak gormelerine ve

tatmin seviyelerinin yiikkselmesine olanak saglamaktadir (Samadov, 2006: 18).

Orgiit ici iletisimin tek yonlii olmas1 is tatminsizligi ve degerlersizlik gibi nedenlere
yol a¢gmaktadir. Sadece emir veren yonetici konumunda olmayan calisanlarinda
fikirlerini alan bir yonetim tarzi calisanlarin is tatminlerini olumlu yonde etkiler.
Gereksiz zaman kayiplarinin yasanmadigi, dogru ve etkili bir iletisim hem Orgiit
basarisi agisindan hem de calisan emeklerinin karsiliini daha g¢abuk gormeleri

dolayisiyla is tatminlerinin yiikselmesi agisindan 6nemli bir etkendir (A.g.e.:33).
2.7.3. Is Tatmininin Sonuclar1

Bireylerde is tatminini yiiksek olmasi hem orgiit agisindan hem de toplum agisindan

faydali1 ve istenilen bir durumdur. Bununla beraber is tatmini bireyde hayat tatminine
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ve genel mutluluga etki eden ve beraberinde bireylere basari, performans, verimlilik
ve motivasyonu da getirmesi acisindan dnem arz etmektedir. Is tatmininin getirdigi

bazi 6nemli sonuglar bulunmaktadir.

Islerinde mutlu ve tatmin seviyeleri yiiksek ¢alisanlarin drgiitlerine sagladiklar: fayda
ve i verimliliklerinin arttig1 gézlemlenmektedir. Bunun yaninda ¢alisma hayatinda
mutlu olan bireylerin ig ve orgiitlerine sagladig1 birgok olumlu katki bulunmaktadir.
Yapilan birgok aragtirmaya gore bireyin ise gelmeme orani ve is tatmini arasinda
onemli bir iliski oldugu ifade edilmektedir. Is tatmini yiiksek olan bireylerin drgiite
baglilig1 artmakta, ige kars1 tutumlar1 degismekte ve ise gelmeme veya rapor alma gibi
yapilan devamsizliklarin azaldigi gozlemlenmektedir. Bu durum is giici
maliyetlerinde de diisiise sebebiyet vermektedir. Ayrica personel devir hizinda diisiise
ve daha verimli, etkin bir 6rgiit yapisinin olugmasinda etkili olan 6nemli bir olgudur.
Bazi aragtirmalara gore is giicli piyasasina etki eden temel nedenlerden biri de is

tatminsizligidir (Demiralp, 2018: 50)

Orgiitsel basarmin saglanmasinda ¢alisan tatmini ve sadakati énemli olmaktadir.
Calisanin  Orgiitiin  bagarisin1  gozetmesi ve Orgiitiiyle amaglarinin bir olmasi
beraberinde basar1 getirecektir. Calisanin is tatmini sonucu gelen basari ile birlikte
orgiitler daha 1y1 ¢iktilar elde edeceklerdir. Bununla birlikte orgiitler daha kisa bir
zamanda hedeflerine ulasacaklardir. (Aypar, 2017: 51).

Is tatmininin orgiite sagladigi diger bir fayda ise galisanlari bulunduklari drgiitte
tutmasidir. Calisanlar zamanla islerinde uzmanlasmakta ve deneyim kazanmaktadirlar.
Zaman zaman oOrglitler etkin personel yetistirmek amaciyla egitim firsatlar
sunmaktadir. Caliganlarin  Orglitte tutunamamas:  ise Orglite maliyet yiiki
dogurmaktadir. Is tatmini calisan1 rgiitte tutmasi agisindan 6nemli olmaktadir. Is
tatminsizligi bireyin bulundugu orgiite uyum iginde ¢alismamasina ve yaptigi isi
sevmemesine neden olmaktadir. Orgiit amagclar1 ve ydntemlerini benimsemeyen

bireylerde is veriminin diistiigii gézlemlenmektedir (Demiralp, 2018: 51).

Is tatmini calisanin motivasyonunu da olumlu yonde etkilemektedir. Orgiitten
beklentileri ve elde ettikleri birbirine paralel olan durumlarda c¢alisan is zevkini
tatmakta ve mutlu olmaktadir. Bu motivasyonu arttirmaktadir (Yilmaz, 2012: 48).

Performans ve is tatmini arasinda da olumlu yonde bir iligki bulunmakta ve is tatmini
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yiiksek olan bireylerin performansinin da yiiksek oldugu goézlemlenmektedir (Atilmas,
2016: 38).

Is tatminlerinin saglanmasi agisindan bireylerin islerini algilama bicimleri, aile
hayatina, topluma ve kendilerine karsi olan davranis ve tutumlarda belirleyici 6zellik
tagimaktadir. Stresin hakim oldugu bir ¢alisma ortaminda, fiziksel sorunlarla beraber
psikolojik rahatsizliklarda goriilmekte ve is tatminsizligi duygusu ortaya ¢ikmaktadir
(Eren, 2001: 202). Bruke’nin yapmis oldugu bir ¢calismada, is tatminsizligi sonucu bas
agrilari, tikkenmislik duygusu, nefes darligi problemi gibi kisa siireli fiziksel

rahatsizliklarin ortaya ¢ikabilecegi ve bu durumlarin is tatmini ile baglantili oldugu

belirtilmektedir (Demiralp, 2018: 51).

Gilinltimiizde is hayatinda goriilen rekabet ortamlarinin artmasi ile birlikte orgiitlerin
basariya ulagmalar1 insan kaynaklarinda fark yaratmasiyla miimkiin olmaktadir.
Orgiitler orgiitsel vatandasliga 6nem verdikleri ve destek olduklar1 dl¢iide verimli
calisan ve devamlilk saglayan bireylere sahip olmus olacaklardir. Orgiitsel
vatandashgin saglanmasi, c¢aliganlarin gorevlerini yerine getirmekle birlikte
bulunduklar1 birimi gelistirmek ve islerinde elinden gelenin fazlasini yapmalari
neticesinde oOrglitte basari ve profesyonellik saglayacaktir. Bu nedenle oOrgiitsel
vatandaslik yoneticilerin lizerinde durmasi ve deger vermesi gereken bir etmen

olmaktadir (Kiigiikaltan, 2015: 53).

Kisaca yukarida belirtilen bilgiler 1s18inda is tatmin, c¢alisanin mutlulugu,
motivasyonu, ruhsal ve fiziksel saglig1 noktasinda onemli olmakla birlikte Orgiit

acgisindan da basari ve istenilen hedeflere ulasmada 6nem arz etmektedir.
2.8.Degiskenler Arasi iliskiler
2.8.1. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Sessizlik Arasindaki iliski

Calisanlarin sessizlik davranislarina neden olan ve sessizlik tutumlarina etki eden bir
baska faktor de orgiitsel adalet algis1 olmaktadir (Karaeminogullari, 2006).Orgiitiin en
Oonemli sermaye ve rekabet kaynagi olan insanin orgiitsel sessizligine neden olabilecek
etkenlerin belirlenmesi ve gerekenin yapilmasi Orgiit yarar1 agisindan Onem

tagimaktadir.

Orgiitiin aldig1 kararlar1 ve uygulamalarin1 adil olarak algilayan calisanlar, sessiz

kalmayarak konusma noktasinda motive olabilmektedirler. Sessizlik, ayn1 zamanda
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calisanlarin orgiit icinde karsilastiklari adaletsiz uygulamalara ve davraniglara
gosterdigi bir tepki olarak cevap niteligi tasimaktadir. Yapilan arastirmalar, ¢aligilan
orgiite yonelik yiiksek adalet algisinin calisanlarin sessizlik davraniglarini azalttigini
ortaya koymaktadir. Adaletsiz uygulamalarin siklikla yasandigi ve sessizlik
kiiltiirinlin olustugu bir orgiit icerisinde ¢alisanlar sessizlik tutumlarini siirdiirmeyi
secebilmektedirler. Ayrica galisan ve yonetici arasinda algilanan mesafe diizeyi ve
yoneticilerin adaletsiz tutumlar1 sessizlik davraniglarimi etkilemektedir (Pinder ve

Harlos, 2001: 359).

Sessizlik kavraminin adalet teorisi ¢ercevesinde ele alinmasiyla beraber ilk olarak
1980 yilinda birlikte incelenmistir. Bu donemde orgiitsel adalet ve calisanlarin
konusmasi ile ilgili ¢aligmalara odaklanilmistir (Bagheri vd., 2012: 48). Konuyla ilgili
yapilan ¢alismalarda adalet ve sessizligin drgiitler agisindan 6nemli bir rolii oldugu ve
calisanlarin davranig, tutum, inang ve hislerine etki etmede dnemli giice sahip oldugu

vurgulanmaktadir (Unlii vd., 2015: 141).

Morrison ve Milliken’e gore ise Orgiit icerisinde karar verme prosediirlerinin
kaliplagsmasi, tlicret dagitimda adaletsizlik, yOnetimdeki yetersizlik gibi orgiitsel
etkenler sessiz kalma nedeni olmakla beraber yine orgiitiin yararina olacak konularda

sessiz tutumu devam edecektir. (Morrison ve Milliken, 2000).

Pinder ve Harlos (2001), literatiir taramas1 yapmislar ve adaletsizlik algisinin
sessizlige yonlendirdigini savunmuslardir. Bu baglamda orgiitsel sessizligin

gelismesine sebep olan Orgiitsel 6zelliklerin belirtildigi bir model gelistirmislerdir.

Tangirala ve Ramanujam (2008), a prosediirel adaletin calisan sessizligi lizerindeki
etkisini belirlemek amaciyla yaptiklar1 calismada, prosediirel adaletin calisan

sessizliginin bireysel diizeydeki etkisini azalttigin1 ortaya koymuslardir.

Karacaoglu ve Cingdz (2009) calismalarinda, orgiitsel adalet algis1 boyutlarindan
etkilesim adaleti ve Orgiitsel sessizlik arasinda ters yonli iliski tespit etmis,
Orgiitlerdeki uygulamalarda adalet arttikga ¢alisanlarin  sessizlik tutumlarinin

azalabilecegini ifade etmislerdir.

Isleyici (2015), calismasinda orgiitsel sessizlik ve orgiitsel adalet arasinda anlamli ve

orta diizeyde bir iliski oldugunu ortaya koymustur.

37



Ozginar ve arkadaslar1 (2015) tarafindan orgiitsel adaleti ile oOrgiitsel sessizlik
arasindaki iligskinin incelendigi calismada, orgiitsel sessizlik alt boyutlari ile orgiitsel

adalet alt boyutlar1 arasindaki iliskinin negatif yonlii oldugu tespit edilmistir.

Emre (2010) yaptig1 ¢alismada orglitsel adalet algilar1 ve boyutlar ile orgiitsel
sessizlik ve boyutlar1 arasindaki iliskiyi incelemis, analizleri sonucunda orgiitsel
adaletin orgiitsel sessizlik davranis1 lizerinde negatif yonli etkisi oldugu sonucuna

ulagmustir.

Taskiran (2010) tarafindan yapilan ¢alismada orgiitsel sessizlik ve oOrglitsel adalet
algis1 arasindaki iligki incelenmis, uygulamaya yonelik adalet algisinin bireysel
sessizlik tutumu ve iligkisel sessizlik iizerinde etkisi goriilmiistiir. Calisanlarin
kazanimlarinin belirlenmesinde kullanilan prosediir ve yontemlerle ilgili adalet
algilarinin yiiksek olmasi bireysel sessizlik tutumlarini da arttirdigini belirtmistir.
Calisanlarin dagitim adaleti ile ilgili algilarinin yiiksek olmasi, orgiit ve ¢alisma
arkadaglarinin yarar goérmesi ve onlar1 korumak amaciyla iligkisel sessizlik tutumu

gostermelerine neden olmaktadir(Taskiran, 2010).

Giivenli tarafindan yapilan caligma ise dagitim adaleti ve orgiitsel sessizlik tutumu
arasindaki iliskinin anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir. Polis memurlar1 iizerinde
yapilan ¢aligma kapsaminda, polis memurlar1 gésterdikleri ¢gaba ve hizmet karsiliginda
aldiklar1 {icret ve odiillerin dagitimmin adil olmadigmi diisiinmektedirler. Bu
diistincede olan polis memurlari, motivasyon diisiikliigli yasamakta, ilgisiz kalarak
diisiince ve fikirlerini ifade etmeden kaginma gibi 6rgiit icinde sessiz kalma davranisi

gostermektedirler (Giivenli, 2014).

Unlii (2015) tarafindan &gretmenlerin orgiitsel adalet algilar1 ve orgiitsel sessizlik
diizeyleri arasindaki iligkiyi arastirdigi calismasinda etkilesim, dagitim ve islemsel
adalet boyutlarmin savunmaci sessizlik diizeyleri arasinda negatif yonlii bir iliski
bulunurken, kabullenici ve korumaci sessizlik diizeyleri arasinda pozitif yonlii iliski

tespit edilmistir.

Tulubas ve Celep (2012) tarafindan akademisyenler ile yapilan c¢aligmalarinda,
orgiitsel adalet boyutlarinin orgiitsel sessizligi onemli Olgiide etkiledigini ifade
etmiglerdir. Arastirma, akademisyenlerin sessizlik davranisini adaletsizlige karst bir
strateji olarak kullandiklar1 bulgularina ulasmistir. Kaynak dagilimindaki adaletsizlik

algisina sahip bireyler diisiincelerini orgiitleriyle paylasmamaktadir.
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Calisanlarin ~ oOrgiitleriyle ilgili adaletsizlik algilamalart neticesinde tepki
gostermemeleri ve sessiz kalmalari, zamanla artan is tatminsizligine, orgiitlerdeki
sorunlar1 ¢ézme ve gelistirmeyle ilgili fikir, diisince ve bilgiyi sdylemekten kasitli
olarak ka¢inmalarma neden olacaktir. Bu durum oOrgiitlerin = varliklarim

stirdiirebilirlikleri agisindan tehlikeli olmaktadir (S6zen vd., 2009: 406).
2.8.2.0rgiitsel Adalet ve Is Tatmini Arasindaki Tliski

Calisanlarin oOrgiit kararlarinda siiregleri adaletli sekilde algilamasi; bu algilamanin
orgiit yonetimine karst olumlu pozitif tavir ve hareketler gdstermelerini saglarken
olumsuz algilamalarda ise tam tersi duruma neden olabilmektedir. Calisanlarin
birtakim tutum ve davraniglarini bigimlendirmede, rgiitler izerinde 6nemli etkisi olan

adalet algilamalar1 etkin rol oynamaktadir (Iyigiin, 2012: 60).

Orgiitsel adalet algilamalar1 olumsuz olan galisanlar, isyerlerinde verimsiz, huzursuz
ve basarisiz olmakta, diisiik performans sergilemekle, devamsizlik ve ise karsi
yabancilasma ile birlikte orgiit yonetimine karsi itaatsizlik igine girmektedirler.
Genellikle literatiirde orgiitsel adalet algisi ile is tatmini arasinda dogrudan bir iliski
bulundugu goriilmekte ve c¢alisanlarin adalet algilamalariin yiiksek olmasinin is

tatminini yiikselttigi belirtilmektedir (Derya ve Ozler, 2006: 53).

Orgiitsel gevre, calisan tatminini, kendi 6zel rollerine gore daha cok etkilemektedir.
Bu durum, 6rgiit sistemindeki adaletin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandig1 ve bunun
i$ tatmini ve isten ayrilma niyetini ne derecede etkiledigi gibi konularda aragtirma
yapilmasina ihtiya¢ duyuldugunu gostermistir (Dailey ve Kirk, 1992: 307). Literatiir
incelemelerinde, orgiitsel adalet ve is tatmini arasindaki iliskiyi arastiran ve test eden
birgok ¢aligma bu iki kavram arasinda anlamli bir iliskinin oldugunu belirtmekte,
yiiksek adalet algilamalarin ¢alisanlarin ig tatminini artirdigi vurgulanmaktadir.
Fakat orgiitsel adaletin hangi boyutlarin is tatminini belirledigi net olmamakla
birlikte baz1 arastirmalar dagitim adaletinin is tatmininin gii¢lii belirleyicisi oldugunu,
bazilar1 islemsel adaletin is tatminini belirledigi, bir diger aragtirma sonucuna gore ise

her ikisinin is tatminini belirledigini gostermektedir.

Cohen-Charash ve Spector (2001) yaptiklar1 arastirmada dagitim adaletinin is
tatmininin daha 6nemli belirleyicisi oldugu sonucuna ulasirken, Colquitt ve ark.
(2001) aragtirmalarinda islemsel adaletin daha 6nemli oldugunu belirtmislerdir (Clay-

Warner vd., 2005: 392).
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Folger ve Konovsky (1989) yilinda yaptiklari bir arastirmada dagitim ve islemsel
adaletin is tatmini ile iliskisi oldugu ve bu iliskinin farkli oldugu bulmuslardir.Buna
gore calisanlarin gliven ve bagliliklar1 islemsel adalet ile yakin iliskiliyken, ticret
tatmininin ise dagitim adaleti ile daha yakin iliskilidir. Ayrica bu ¢alisma, Tyler,
Rasinski ve McGraw’nin 1985 yilinda yapmis olduklar1 ¢alisama ile ayni1 bulgulara
sahiptir. (Robinson, 2004; 13 iginde Tyler, Rasinski ve McGraw, 1985; Folger ve
Konovsky, 1989).

1996 yilinda Martin ve Bennett tarafindan yapilan bir arastirmada, dagitim ve islemsel
adaletinin is tatmini degiskenlerinden olan performans, iicret, is cevresi gibi
degiskenlere etkilerinin anlamli yonde oldugu bulunmustur. Bu c¢alisma islemsel

adaletin doyumsuzlugun etkilerini artirmakta oldugunu gostermektedir (Wasti, 2001:

36).

McFarlin ve Sweeney (1992) tarafindan yapilan arastirmada islemsel ve dagitim
adaletinin, is tatmini ile iligkisi oldugunu saptamislardir. Dagitim adaletinin iicret, is
doyumu gibi kisisel doyumunun belirleyicisi, islemsel adaletin de Orgiitsel
kazanimlarin belirleyicisi olmada daha iyi oldugunu kanitlamislardir. Bu calisma, is
tatmini ile dagitimsal adaletin daha ¢ok iliskili oldugunu saptamistir (Robinson, 2004;
14 i¢inde McFarlin, Sweeney ve Cotton, 1992).

Robinson (2004: 73),tarafindan yapilan ¢alismanin regresyon analizi sonucuna gore
ise, Orgiitsel adaletin calisanlarin is tatminleri {izerinde anlamli etkisinin oldugu
sonucuna ulasmislardir. Ozellikle dagitim adaletinin is tatmini iizerinde daha fazla

etkisinin oldugu belirlenmistir.

Orgiitsel adaletin olmadigini diisiinen ¢alisanlarin is tatminlerinin diisiik oldugu
sonucu ise Fryxell ve Gordon (1998) Cobb ve Frey (1996) gibi baz1 arastirmacilar

tarafindan yapilan ¢alismalar sonucunda ortaya konulmustur (Wasti, 2001: 36).

Sarker vd. (2003: 745) tarafindan yapilan arastirmaya gore orgiitsel adalet ve is tatmini
arasinda pozitif iliski oldugunu bulunmustur. Bu ¢alismaya gore 6zellikle etkilesim ve
prosediirel adaletin is tatmininde 6nemli oldugunu, dagitim adaletinin ise i$ tatminini

daha az etkiledigini savunmuglardir.

Yildirirm (2007: 253), yaptig1 arastirmada is tatmini ve calisanlarin adalet algilari

arasindaki iliskiyi incelemis; Orgiitsel adaletin boyutlar1 olan islemsel, etkilesimsel,
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dagitimsal adalet ile is tatmini arasinda pozitif ve anlamli iliskinin oldugunu

savunmustur.

Yiiriir (2008: 295), tarafindan yapilan ¢alismada oOrgiitsel adalet ve is tatmini arasinda
pozitif bir iliski oldugu bulunmustur. Bu ¢alismaya gore is tatmini lizerinde prosediir
ve etkilesim adaletinin etkili olmasina karsin, dagitim adaleti algist agisindan bu

etkinin olmadig: tespit edilmistir.

Merigoz (2015), yaptig1 ¢alismada calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin i tatminine
ve is performansina olan etkisini incelemistir. Sonug¢ olarak; calisanlarin dagitimsal
adalet algis1 ve prosediirel adalet algisinin is tatminini pozitif yonde etkiledigini

bulmustur

Iscan ve Sayin (2010: 203) calismalarinda, “giivenin ana kaynaklarindan birini teskil
eden “ bir 6ge olarak ele aldiklar 6rgiitsel adalet ve is tatmini arasinda iliskiyi giicli

ve anlamli olarak ortaya koymaktadirlar.

Schmiesing, Safrit ve Gliem, tarafindan 2003 yilinda yapilan aragtirmada is tatmini ile
orgiitsel adalet arasinda olumlu iligki tespit etmislerdir. Bu ¢alisma 6zellikle, dagitim
adaletinin i tatminine etkisinin az oldugunu, prosediirle etkilesim adaletinin ise is

tatmininde 6nemli oldugunu savunmuslardir (Schmiesing, Safrit, Gliem, 2003: 25-31).

Field ve arkadaslar tarafindan Hong Kong*da 1014 kisi tizerinde telefonla yaptiklar
bir aragtirmaya gore etkilesim ve prosediir adalet algilanmasinin yiiksel olmasi is
tatminini olumlu yonde etkiledigi ve bu kisilerde is tatminin de yiiksek oldugunu
ongormiislerdir. Bu calismaya gore dagitim adaleti algisinin is tatmininde etkisinin

oldugu sonucuna ulagmislardir (Fields vd., 2000: 547-562).
2.8.3. Orgiitsel Adalet ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski

Calisanlar bulunduklar 6rgiit icerisinde adil davranilmadigini algiladiklarinda Grgiite
karsi olumsuz davranig ve tutum igerisine girmeleri kaginilmaz bir sonugtur. Bu
algilama beraberinde calisanlarda tatminsizlik, memnuniyetsizlik, giivensizlik, orgiite
bagliligin azalmasi vb. tutumlara neden olabilmektedir. Adalet ¢alisanlarin moral ve
motivasyonlarinin saglanmasinda 6nemli bir etkendir. Adalet algilamalarinin olumsuz
olmasi beraberinde ise devamsizlik, ise yabancilagma, tiikenmislik, verimsizlik, isten

ayrilma niyeti gibi sonucglar dogurabilmektedir.
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Dailey ve Kirk’in (1992: 305) tarafindan yapilan calismada adalet algis1 boyutlarindan
prosediirel adaletin isten ayrilma niyetinde en duyarli faktoér oldugu belirlenmistir.
Alexander ve Ruderman’mn (1987:177) c¢alismasinda ise dagitimsal adalet algisi

boyutunun isten ayrilma niyeti ile dogrudan ilgili oldugunu rapor etmislerdir.

Bazi galismalarin aksine Altintasg tarafindan, Tiirkiye’deki devlet iiniversitelerinde
gorev yapmakta olan cesitli iinvanlardaki akademisyenlerle yaptigi calismada ise
dagitim adaletinin isten ayrilma niyeti lizerinde herhangi bir etkisinin olmadigi

sonucuna ulagmistir (Altintas, 2006).

Cakar ve Ceylan tarafindan yapilan ¢alismada, ¢alisanlarin orgiite olan baglilig
arttikga isten ayrilma niyetlerinin azaldig1 sonucuna ulasilmigtir (Cakar ve Ceylan,
2005). Baltaci1 vd. tarafindan konaklama isletmeleri yoneticileri lizerinde yapilan
arastirmasinda orgiit ¢alisanlarinin adalet algilamalarinin artmasinin isten ayrilma

niyetini diisiirdiigii sonucuna varmistir.. (Baltaci vd, 2014).

Pare ve Tremblay ise adaletin islemsel boyutunun isten ayrilma niyetine etkisi
oldugunu ortaya koymustur. Calisanlarin adalet algilarinin azalmasinin isten ayrilma
niyetini arttirdigin éne siirmiistiir (Pare ve Tremblay, 2007). Yine Ozer ve Giinliik
yapmis oldugu ¢alismasinda islemsel adalet algis1 arttik¢a isten ayrilma egilimlerinin

azaldigin1 ortaya koymustur.(Ozer ve Giinliik, 2010).

Cohen-Charash ve Spector (2001) tarafindan yapilan ¢alismada dagitim adaleti ve
prosediirel adaletin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinin negatif yonli oldugun
savunmuslardir.Harris ve ark dagitim adaleti bireysel ¢iktilarin belirleyicisi, prosediir
adaletin ise oOrgiitsel ¢iktilarin belirleyicisi oldugunu savunmuslardir. (Harris ve ark.,
2007).Byrne galismasinda oOrgilitsel adalet algisinin yiliksek olmasi galisanlarin is
tutumlarma olumlu etki, yiiksek baglilik ve is tatmini; diislik stres ve isten ayrilma

niyeti demektir (Byrne, 2005: 179).

Cekmecelioglu (2005) yaptig1 arastirmasinda, fikirlerin adil bir gsekilde
degerlendirildigi, isbirliginin ve katilimcilarin 6nem verildigi 6rgiitlerde, isten ayrilma
niyetinin olumsuz sekilde oldugu saptanmistir. Glirpinar yaptig1 ¢aligmasinda ise,
dagitimsal ve prosediirel adalet ile isten ayrilma niyetinin negatif bir sekilde iligkili

oldugu sonucuna varmistir (Giirpinar, 2006).
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Oriicii ve Ozafsarlioglu yaptiklar1 ¢alismalarinda orgiitsel adaletin ii¢ boyutu olan
islem, etkilesim ve dagitim adaleti algilamalar1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskileri inceledigi arastirma sonucunda, ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti ile orgiitsel
adalet algilar1 arasinda negatif ve anlamli bir iliski oldugunu belirtmislerdir.
Isgdrenlerin isten ayrilma niyetini drgiitsel adalet faktorlerinin diisiirdiigii neticesine

ulasmislardir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013: 335).

Bayargelik ve Findikl1 (2017: 16) tarafindan orgiitsel adalet ve isten ayrilma niyetleri
lizerine yapilan c¢aligmada calisanlarin hem dagitim hem de etkilesim adaleti
degerlemelerinin artmasi calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azalttigi sonucunu
bulmuslardir. Kiratli (2015: 139) isten ayrilma iizerinde Orgiitsel adaletin etkisini
inceledigi arastirma sonucuna gore orgiitsel adalet algisinin, isten ayrilma niyetini
olumsuz etkiledigi ve aralarinda dogrudan bir iliski oldugunu saptamislardir..
Kiiciikodaci, otel galisanlart lizerinde gergeklestirdigi arastirmasinda isten ayrilma
niyeti ile orgiitsel adalet algis1 arasinda zayif ve negatif yonlii bir iliski bulundugu

sonucuna ulasmistir (Kiigiikodaci, 2014: 116).

Dittrich ve Carell (1979) yaptiklar1 ¢aligmalarinda, orgiitsel adalet ve isten ayrilma
niyeti arasinda olumsuz iliski oldugunu belirlemisler aym1 sekilde Konovsky ve
Cropanzano (1991) yaptiklar1 ¢alismalarinda ayni sonuca ulagsmiglardir (Wasti, 2001:
36).

Calisanlari, orgiit icerisindeki uygulamalari adaletsiz bulmalari, verilen hizmet
karsisinda  beklentilerinin ~ karsilanmamasi,  istemedikleri  davranis  ve
degerlendirmelere maruz kalmalar1 durumlarinda ortaya ¢ikan huzursuzluk ve
motivasyon kaybi sonucu ise gelmek istememekte hatta isten ayrilma niyetine
girmektedirler. Calisanlarin bulunduklari orgiitte pozitif yonde olusan adalet algilar
ise motivasyonu, giiveni, verimlilikleri orgiite bagliliklar1, performans: ve iste kalma

niyetleri de ayn1 oranda arttiracagi diisiiniilmektedir..
2.8.4. Orgiitsel Sessizlik ve Is Tatmini Arasindaki Iliski

Sessizligin baglayabilme siirecinde, calisanin orgiit ile ilgili bir sorun hakkinda
goriisiinii paylasmamay1 se¢mesi ve zamanla goriislerini paylasmada isteksiz hale
gelmesi ile birlikte ¢alisanlar arasinda yayilarak orgiitsel sorun olusturabilmektedir

(Bowen ve Blackmon, 2003: 1395).
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Orgiitsel sessizligin hem orgiit hem de calisan agisindan sonuglari arasinda;
calisanlarin kendilerinin degersiz hissettirilmesi nedeni ile giiven, baglilik ve
adanmighik duygularinin azalmasi ve is tatminleri ve memnuniyet seviyelerinin
diismesi gibi etkenler sayilabilmektedir (Morrison ve Milliken, 2000: 708-716;
Milliken, vd., 2003: 17; Pinder ve Harlos, 2001: 334-335).

Is tatmini {izerinde orgiitsel sessizligin ve sesliligin etkileri arastiran galigmalar
yapilmis bundan farkli olarak Ping tarafindan yapilan ¢alismada orgiitsel sessizlik, is
tatmini nedeni mi sonucu mu oldugu agisindan bakilmis ancak bu konuda kesin bir

sonuca ulasmamistir (Ping 2002°den Akt. Amah ve Okafor, 2010),

Morrison ve Milliken’in gerceklestirdigi teorik caligmada, calisan sessizliginin is
tatminin diismesine yol agabilecegi ileri siiriilmiistiir (Morrison ve Milliken, 2000).
Vakola ve Bouradas ise ¢aligmasinda sessizlik davranisi ve sessizlik iklimi ile orgiitsel
baglilik ve Is tatmininin hem sebep hem sonug olarak birbirlerini etkileyebilecegini

belirtmistir (Vakola ve Bouradas, 2005).

Kolarska ve Aldrich yaptiklari caligmalarinda is tatminsizligi sonucu ¢alisanlarin 6rgiit
icinde yapabilecekleri baz1 seceneklerden bahsetmistir. Bunlar, isinde tatminsiz olan
calisanin isinden ayrilmasi, ayrilma imkan1 yoksa sorunlari karsisinda ses ¢ikartmasi,
hicbirini yapamadigi takdirde son se¢enek olarak susmasi seklinde siralamaktadir

(Kolarska ve Aldrich, 1980).

Perlow ve Williams, cesitli sektér ve farkli Olgeklerden yararlanarak, calisan ve
yoneticiler ile yaptiklar1 goériismeler neticesinde, sessizlik davraniginin 6zellikle
bireyler lizerinde diisiik verimlilik, stres, kin, utanma ve is tatmini gibi psikolojik ve

duygusal sonuglar1 oldugunu saptamislardir (Perlow ve Williams, 2003).

Kulualp ve Cakmak tarafindan yapilan c¢alismada, orgiitsel sessizlik tiirlerinin
algilanan orgiitsel destek, yonetim agiklig1 ve is tatmini degiskenleri tarafindan etkileri
analiz edilmistir. Bu ¢alismada, calisan sessizligi ve is tatmini iliskisine odaklanmis,
calisanlarda sessizlik diizeyinin is tatminsizligine neden oldugunu sonucuna ulagan
calismalardan farkli olarak, is tatmininin c¢alisan sessizliginin belirleyicisi olup
olmadi@1 incelemislerdir. Is tatminin prososyal sessizlik {izerinde anlaml1 bir etkisinin
oldugu belirlenmistir. Savunmaci sessizligin ise her iic bagimsiz degisken (algilanan
orgiitsel destek, yonetimin agikligi ve is tatmini) tarafindan etkilendigini tespit

etmislerdir (Kulualp ve Cakmak,2016).
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Turan ve Hasit yaptiklar1 ¢aligmada, ¢alisanlardaki sessizlik davranisinin is tatmini,
tikenmislik ve Orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerini incelemiglerdir.Calisma
sonucunun is tatmini ile ilgili olan kismina gore isgéren sessizliginin is tatmini ve
orgiitsel baglhlik tizerinde olumlu bir etkisi oldugu belirlenmistir (Turan ve Hasit,

2017).

Demirtas ve Nacar tarafindan okul yoneticisi ve 6gretmenlerin ig doyumu ile rgiitsel
sessizlik algilar1 arasindaki iliskiyi anlamak amaciyla yapilan arastirmaya gore
calisanlarin hem is doyumu hem de 6rgiitsel sessizlik algilari orta diizeyde bulunmus,
Is doyumu ile &rgiitsel sessizlik algilar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmanmustir

(Demirtas ve Nacar, 2018).

Aktas ve Simsek yaptiklar1 arastirmalarinda bireylerin orgiitsel sessizlik tutumlari ile
duygusal tiikenmislik ve is doyumu algilar1 arasindaki etkilesimi arastirmayi
amaglamiglardir. Calismada bireylerin Orgilitsel sessizlik tutumlar1 ile duygusal
tiikenmislik ve is doyumu algilar1 arasinda anlamli iligkiler oldugu goriilmiistiir (Aktas

ve Simsek, 2015).
2.8.5. Orgiitsel Sessizlik ve isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Sessizlik davranisinin hem ¢alisan acisindan hem de 6rgiit agisindan pek ¢cok olumsuz
sonucu olmaktadir. Bu durum, orgiit idarecileri tarafindan iyi bir sekilde yonetildigi
takdirde, ¢alisanlarin iistleriyle olan iletisimi daha kolay olacak, isten ayrilma niyetleri
azalacak ve memnuniyet seviyelerinin arttig1 daha rahat bir ortam saglanabilecektir.
Orgiitsel acidan bakildiginda ise orgiit, calisanlarmn diisiince ve fikirlerini daha rahat

ifade ettigi ortamdan yararlanarak yenilik ve degisimlere adapte olabilecektir.

Orgiit tarafindan deger gérmedigini diisiinen ve kendisini degersiz hisseden calisan
sessizlik tutumuna sahip olmaktadir. Orgiit ortamlarindaki iletisim eksikligi ve
belirsizlik beraberinde stres, giivensizlik, is tatminsizligi, diisik orgiitsel baglilik,
verimsizlik ve isten ayrilma niyetinde artisa neden olabilmektedir. Yine ¢alisanin iyi
oldugu konularda sessiz kalmasi da, kendini aciz hissetmesine ve isten ayrilma

niyetlerinde artisa sebep olabilmektedir (Cakici, 2008: 119).

Orgiitsel sessizlik, calisanlarm is yerleri ile ilgili olumsuz durumlara kars: yapici fikir
sunmalarin1 engelleyerek; orgiite baglilikta diisiis, is tatminsizligi ve isten ayrilma

davraniglarinin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir. Calisanin bildigi ve iyi oldugu
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konularda sessiz kalmasi ve i¢ine diistiigii ¢eliski durumu ¢alisanlart rahatsiz ederek,
acizlik duygusu ile kendilerini Orgiit igerisinde degersiz hissetmelerine neden
olabilmektedir (Cakici, 2008: 119). Bu durum da ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini
artirabilmektedir. Calisanlarin birbirleriyle iliskilerinin olumlu ydnde olmasi,
iletisimde agiklik, bagar1 firsati ve kariyer gelisimi yaratacak olanaklarin saglanmasi
calisanin kendini degerli hissetmesini saglayacaktir. Orgiite ait hisseden ¢aliganin ise
isten ayrilma niyeti azalirken orgiitsel bagliligimi da arttiracaktir. Yetersiz terfi,
beklentilerin karsilanmamasi, iletisimsizlik gibi olumsuz durumlarin agik¢a ifade
edilememe durumunda kisiler arasi ¢atisma ve ig goren devrinde artigin yasanilmasi

kaginilmazdir (Wanous vd.,2000; Andersson ve Bateman, 1997; Andersson, 1996).

Bazi arastirmalar ise sessizligi itiraz olarak kabul etmekte, memnuniyetsiz olan
calisanlarin sessiz bir sekilde isten ayrilabilmesine neden oldugu ileri siiriilmektedir.
Ayrica calisanin sessizlik i¢inde olmasi, bilingli olarak baglilifindan ve insiyatif
ayrilmasi anlamina gelebilmektedir. Calisanin i¢sel olarak isinden ayrilmasi igine karst
Oneri ve elestiride bulunmayan, kararlara kars1 yorumsuz kalan bir 6zellige sahip
olmas1 demektir (Seger, 2012: 557). Orgiitlerdeki ¢alisan sessizligi ayn1 zamanda

calisanlarin i¢sel olarak isinden ayrilmalari sonucunu da dogurabilmektedir.

Pinder ve Harlos (2001), yaptiklar1 ¢aligmalarinda orgiitsel sessizligin kabullenici ve
korunma amacli boyutlarinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini arttiracagini ifade
etmektedirler. Dolayisiyla kabullenici ve korunma amagli sessizlik olumsuz algi
olusturmakta, hem Orgiit hem de ¢alisanlar lizerinde olumsuz etkileri bulunmaktadir.

Koruma amacli sessizlik ise olumlu algilanmaktadir.

El¢i, Karabay Erdilek, Alpkan ve Sener (2014) tarafindan yapilan ¢alismada orgiitsel
sessizligin isten ayrilma niyeti ilizerinde anlamli bir etkisinin oldugu sonucuna

ulasilmistir.

Olgun (2017) tarafindan yapilan arastirmada orgiitsel sessizlik ile isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki belirlenmistir. Savunmaci ve uysal sessizlik
alt boyutlar1 ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif anlamli iligki bulunurken,

korumaci sessizlik boyutu ile negatif anlamli iliski bulunmustur.
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2.8.6.1s Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Tliski

Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda ters orantil1 bir iliski vardir. Calisanlar isten
ayrilma niyetlerini, ise veya isyerine karsi duyduklar1 tatminsizlik derecesinde
degerlendirebilmektedirler. Calisana gore bu degerlendirmenin negatif olmasi, ise ve
isyerine kars1 sogukluk ve yabancilagsma bununla beraber uygun olmayan tutum ve is
davraniglar1 gosterme ve neticesinde ise isten ayrilma niyeti igerisine girebilmesi

seklinde goriilebilmektedir (Daloglu, 2002:22).

Bir¢cok arastirma ise is tatmini seviyelerinin yliksek olmasmin g¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerini diislirdiglinli ortaya koymustur. Calisanlarin ise ve isyerine karsi
pozitif disiincelere sahip olmasi kendilerine uygun is ortamini olusturan orgiitlerine
kars1 giiven ve daha fazla baglilik olusmasina ve orgiitlerine karsi pozitif is tutumlari

gostermelerine neden olacagi sdylenebilmektedir (Polat ve Meydan, 2010:146).

Baz1 aragtirmalar is tatmininin, isten ayrilma niyetinin meydana gelmesinde 6nemli bir
etkisi oldugunu gostermistir. Bazi durumlarda ise, ig tatmini isten ayrilma niyetini
tahmin etmek icin kullanilmistir. Is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi
inceleyen ¢aligmalara bakacak olursak; Malezya’da hemsireler iizerinde yapilan bir
arastirmaya goOre 1§ tatmini, isten ayrilma niyetini bagimsiz olarak tahmin
edebilmektedir (Ramoo vd.,2013:3147-3148). Jaramillo, Mulki ve Solomon
tarafindan yapilan ¢aligmada, is tatmininin isten ayrilma niyeti lizerinde dogrudan
etkisi olduguna belirtmislerdir. Is tatmini, isten ayrilma niyetiyle ters iligkilidir.
Isinden memnun ve tatmin olan ¢alisanlar, yeni is arama konusunda daha diisiik
motivasyona sahip olurlar (Jaramillovd, 2006). Kaya tarafindan otel c¢alisanlar
lizerinde yapilan arastirma sonuglarma gore is tatmini seviyesi ylikseldikce
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin azaldig1 belirlenmistir (Kaya 2010: 221). Wagas
vd. tarafindan yapilan ¢aligmada is tatmini orgiit basarisi a¢isindan dnemli bir etken
olmaktadir ve is tatmini ile ise duyulan baglilik arasinda pozitif bir iliski vardir (Waqas

vd.,2014: 154).

Is tatmini ¢alisanin beklentisi ile de yakindan ilgili olmaktadir. Beklentileri ile
karsilastiklar1 birbirine uymayan calisanlar bir siire sonra isten ayrilma niyetine
girmekte veya ayrilma karar1 almaktadirlar (Simsek vd., 2001: 285). Diisiik diizeyde
is tatmini, Orgiitlerde isten ayrilma niyeti i¢indeki ¢alisan oranini yiikseltmektedir

(Newstrom ve Davis 1982: 199).
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Rusya’da yapilan bir arastirmaya gore mavi yakali ¢alisanlar igin, kisisel iliskiler ve
yapilan isten duyulan tatmin kiyaslandiginda, iicretten duyulan tatmin, bu ¢alisanlara

gore isten ayrilma niyetinin en gii¢lii negatif gostergesidir (Balabanovavd,.2016: 21).

Bat1 Cape’te turizm sektorii lizerine yapilan bir arastirmada, is tatmini seviyesi diistik
olan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri yiiksek diizeydedir. Is tatmini ve isten ayrilma
niyeti arasinda kuvvetli ve ters orantili bir iliski vardir (Appollis, 2010: 139).
Chatzoglou vd. yaptiklar1 ¢aligmaya gore, is tatmininin saglanmasinda etkili maas,
terfi imkani, kurumla ve is arkadaslariyla kurulan iyi iligkiler gibi etkenlerin
olusturulmasinin yaninda bu degiskenlerin gii¢clendirilmesinin de 6nemli oldugu
belirtilmistir. Calisanlarin baghilik diizeyinde iyilesme saglayan is tatmini, isten

ayrilma niyetlerini azaltir (Chatzoglou vd. 2011).

Kisaca calisanlarin is tatminleri yiiksek oldugu takdirde, islerine kars1 gosterdikleri
performans is tatmini olmayanlara gore yiiksek olmakta, islerine baglilik diizeyi
artmakta ve igine zamaninda gelmekte, is degistirme veya ayrilma niyeti egiliminde
olmamaktadirlar (Unler vd., 2014: 240). Isinden tatmin olan ¢alisanlarda devamsizlik

orani ve ayrilma niyeti oran1 daha diisiiktiir (Cekmecelioglu, 2007: 85).
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

Bu boliimde, arastirmanin yontemi ele alinmaktadir. Arastirmanin evreni, veri toplama
araclari, aragtirmada kullanilan 6lgek ve veri analiz metotlari ile ilgili ayrintili bilgiler

bu boliimde yer alacaktir.
3.1. Veri Toplama Araci

Arastirma nicel aragtirma yontemleri kullanilarak gerceklestirilmistir. Arastirma
kapsaminda “Orgiitsel Adalet”, “Orgiitsel Sessizlik”, “Isten Ayrilma Niyeti” ve “Is
Tatmini”ni belirlemeyi amaglaya dort dlgekten ve 5 adet sosyo-demografik sorudan
olusan bir anket Google Form yontemi ile elektronik olarak toplanmistir. Arastirma
kapsaminda yer alan tiim 6lgekler “1= Kesinlikle Katilmiyorum” ve “5= Kesinlikle
Katiliyorum” olarak kodlanmis 5°1i Likert Tipi Olgekle &lciilmiistiir. Olgegin

puanlanmasinda kullanilan araliklar su sekildedir:

e 1,00 - 1,79 Kesinlikle katilmiyorum
e 1,80 - 2,59 Katilmiyorum

e 2,60- 3,39 Kararsizim

e 3,40 — 4,19 Katiliyorum

e 4,20 - 5,00 Kesinlikle Katiliyorum

Aragtirma kapsaminda kullanilan “Orgiitsel Adalet Olgegi”
(OrganizationalJusticeScale) Niehoff ve Moorman tarafindan 1993°te gelistirilmistir.
Olgek toplam 22 maddeden olusmaktadir. Olcekteki maddelerin 1-6 arasindaki
ifadeler dagitimsal adalet, 7-11 aras1 ifadeler prosediirel adalet ve 12-22 arasi ifadeler
ise etkilesimsel adalet boyutlarin1 6lgmektedir. Arastirma kapsaminda kullanilan bu
Olcek Polat (2007) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmistir. Polat (2007) 6lcege iliskin i¢

tutarlilik katsayisint 0.96 olarak tespit etmistir.

Arastirmada kullanilan “Orgiitsel Sessizlik” 6lcegi,Dyne, Ang ve Botero (2003)
tarafindan gelistirilmis, Yamk (2012) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmistir. Olgek,
“Uysal”, “Savunmac1” ve “Uzlasmaci” olarak adlandirilan 3 boyuttan ve her bir
boyutu 5 ifade ile 6lgen toplam 15 maddeden olusmaktadir. Olgekte yer alan 1-5
ifadeler “Uysal” boyutu, 6-10 ifadeler “Savunmaci” boyutunu, 11-15 ifadeler

49



“Uzlagsmac1” boyutunu Ol¢mektedir. Yanik (2012) olgege iliskin i¢ tutarlilik

katsayisin1 0.81 olarak tespit etmistir.

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi (Turnover Intention Scale), “Siklikla isimi birakmayi
diistiniiyorum”, * Oniimiizdeki y1l aktif olarak yeni bir is arama ihtimalim ¢ok yiiksek”
ve “ Oniimiizdeki yil icerisinde isimden ayrilacagim” seklinde ifade edilmis ii¢
sorudan olusmaktadir. Iste ayrilma niyetine iliskin 6lgek sorular1 Cammann, Fichman,

Jenkins, ve Klesh tarafindan 1979’de gelistirilmistir.

Calismada kullanilan “Is tatmini Olgegi” (Job Satisfaction Scale), 6 ifadeden
olugmaktadir. Bu ifadeler bir kiginin genel is tatminini 6l¢gmek i¢in 1992 yilinda Agho,
Price, and Mueller tarafindan gelistirilmistir. Olgekte, “Nadiren isimden sikilirim”,
“Bagka bir is aramay1 diisiinmiiyorum” ve “Cogu zaman isime biiyiikk bir hevesle

gidiyorum” seklinde ifadeler bulunmaktadir.
3.2. Veri Analiz Metotlari

Verilerin analizi SPSS 23 ve AMOS 23 istatistiksel paket programlari ile yapilmistir.
Verilerin analizinde, “Betimleyici Istatistikler”, “Dogrulayici Faktor Analizi” ve

“Yapisal Esitlik Modeli” kullanilmistir.

Veri analizinde degiskenlerin Olglimlenmesi ve degiskenler arasi iliskilerin
yorumlanmasi i¢in son yillarda siklikla kullanilan “Yapisal Esitlik Modeli” (YEM)
kullanilmistir. ' YEM, modelde yer alan degiskenler arasindaki iligkilerin
aciklanmasinda biitlinciil bir bakis acis1 saglayan istatistiki bir yontemdir. YEM siireci
kurumsal yapinin kurulmasi ile baslar (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2010).
Daha sonraki agamada, teori temel alinarak modele iliskin yapisal esitlikler kurulmakta
ve modelde yer alan parametreler tahmin edilmektedir. En son asamada ise, tahmin
sonuglar1 uyum iyiligi indeksleri ile degerlendirilmekte, gerekli oldugu durumlarda
modelde diizenlemeler ve degisiklikler yapilarak modelin son hali verilmektedir ve
modele ait sonug¢lar yorumlanmaktadir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2010).
YEM ile gozlenebilen ve gdzlenemeyen degiskenler arasinda analiz yapilabilmektedir.
Dogrudan gozlemlenemeyen oOrtilk degiskenler, direkt Olclilemez. YEM’de, oOrtiikk
degiskenler en az bir gézlemlenen degiskene baglidir ve o sekilde dlgiilebilmektedir
(Meydan ve Sesen, 2001). YEM modellerinde, bir degisken ayni anda hem bagimsiz
hem de bagimli degisken olarak kullanilabilmektedir. Bu nedenle model arastirmada

kullanilan ~ degisken, bagimsiz  veya  bagimh degiskenler = olarak
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gruplandiriimamaktadir (Simsek, 2007). YEM temel olarak iki modelden olusur. Tk
model “Ol¢iim Modeli” olarak adlandirilir. Olciim modelinde tiim &rtiik degiskenleri
gbzlenebilen degiskenler ile aciklamak amaglanmaktadir. Olgme modelini testinde
dogrulayici faktor analizi yapilmaktadir. YEM’in diger modeli olan*“Yapisal Model™1,
ortiik degiskenler arasindaki iliskileri gosterir (Eroglu, 2003). Yapisal model, yol
analizi ile gerceklestirilmektedir. Bu analiz ¢oklu regresyon ile yakindan iliskilidir.
Yol analizinde, ayni anda birden fazla bagimli degisken yer alabilmektedir. Ayrica yol
analizi ¢oklu regresyona gore daha agiklayici ve kapsamli bir analiz yontemidir
(Meydan ve Sesen, 2001). Bu yonteminin kullanilabilmesinin temel bir takim sartlari
vardir. Bu sartlardan ilki veri setinin normal dagilima uymasidir. Ayrica YEM
modelinin kullanilabilmesi i¢in kurulan modelin uygunlugunun degerlendirilmesi
gereklidir. Bu asamada uyum iyiligi (Goodness of Fit) indeksleri kullanilmaktadir
(Simsek, 2007). Literatiirde pek cok farkli uyum indeksi mevcuttur. Aragtirmalarda
ise genel olarak farkli endekslere yer verilmektedir. Literatiirde birka¢ endeksinin

sonuglarinin birlikte verilmesi tavsiye edilmektedir (Hair vd., 2010).

Bu ¢alismada, uyum indekslerinden, normlu ki-kare degeri (y*/df ), GFI (Uyum iyiligi
indeksi), RMSEA (Yaklasik hatalarin ortalama karekdkii), CFI (karsilagtirmali uyum
indeksi) ve AGFI (Uyarlanmis uyum iyiligi indeksi) verilmistir. Bu endekslere ait esit
degerler Tablo 6’da yer almaktadir.

Tablo 3.1: Uyum Olgiileri ve Kesim Noktalar

Uyum Olgiileri | Miikemmel Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum

J2/dt 0<q2/df<2 2 <df<3 3<q2/df<s

RMSEA 0<RMSEA<0.05 0,05 <RMSEA < 0,08 <RMSEA < 0,10
0,08

CFI 0,07 < CFI<I 0.95< CFI1 <0.97 0.90< CF1< 0,95

GFI 0,05 < GFI <I 0.90<GFI <095 | 0.85< GFI< 0,90

AGFI 0.90 < AGFI <1 0.85< AGFI <090 | 0.80< AGFI < 0.85

Bu ¢alismada ayrica modelin yap1 gecerliliginin analizde yer almasi gereken yakinsak
gecerliligi analiz edilmistir. Yakinsak gegerlilik ortiikk degiskenin iginde yer alan
degiskenligin gozlenen degiskenler tarafindan ne Olgiide Olclildiiglinii gosterir.

Yakinsak gecerliligi saglanabilmesi i¢in “Cikarilan Ortalama Varyans” (AVE)
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degerinin 0,50’den biiyiik olmasi istenmektedir (Hair vd., 2010). Yap1 gegerliligi igin
ayrica ayirt edici gecerlilik analizi yapilmalidir. Bu gegerlilik bir ortiik degiskenin
diger ortiik degiskenlerden ne kadar farkli oldugunu, ayirt edilebilir olup olmadigin
ifade etmektedir. Ayirt edici gegerlilik kapsaminda en biiyiik paylasilan degiskenlik
(MSV) ve ortalama paylasilan degiskenlik ve AVE degerleri kullanilmaktadir. Ayirt
edici gecerlilik icin AVE degerinin MSV degerinden biiyiik olmast gerekmektedir
(Hair vd., 2010).

Calismada ayrica metot yanliligi (method biases) analiz edilmistir. Metot yanlilig
Olcek tipine, Olgek uzunluguna, sorularin igerigine, cevaplama bi¢imine gore
degiskenlige ve yanliliga sebep verebilmektedir. Yaygin metot yanliligi (common
method bias), olgek i¢inde yer alan degiskenlerin biiyiik bir kisminin tek bir degisken
ile agiklanmasi sonucu ortaya ¢ikar. Yanliligi test etmek icin genellikle Harman Tek
Faktor Testi (Harman’s single-factor test) kullanilir. Bu test esnasinda agiklayici faktor
analizi yapilir ve toplam degiskenligin ne kadarinin tek faktor tarafindan
aciklandigina bakilir (Podsakoff vd., 2003). Calisma kapsaminda kullanilan tiim

6l¢eklerdeki yaygin metot yanliligi Harman Tek Faktor testi ile analiz edilmigtir.
3.3. Arastirmanin Evreni

Aragtirma, toplam 363 kisi ile gerceklestirilmistir. Aragtirma katilimcilarinin cinsiyet,
yas, egitim durumu, c¢alisilan kurumun tiirii, isyerinde ¢alisma siireleri gibi sosyo-
demografik 6zelliklerine iliskin istatisliklere yer verilmistir. Demografik 6zelliklerden
elde edilen bulgu ve degerlendirmeler 6rneklem igindeki dagilimlar1 ve frekanslari
tablolar yolu ile agiklanmaktadir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin sosyo-demografik

ozellikleri Tablo 3.2’de gosterilmistir.
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Tablo 3.2: Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Sosyo- Demografik Ozellikleri

Ozellikler Degiskenler Say1 Yiizde
Erkek 234 64,5
Cinsiyet Kadin 129 355
Toplam 363 100
25 ve alt1 59 16,3
26-35 yag arali1 108 29,8
36-45 yag arali1 112 30,9
Yas 46-55 yas araligt 72 19,8
56 ve lizeri 12 3,3
Toplam 363 100
Ozel Sektor 250 68,9
Kamu 113 31,1
Kurumun Tiiru

Toplam 363 100
Lise 84 23,1
On lisans 47 12,9
Lisans 152 419
Egitim Durumu Yiiksek lisans 71 19,6
Doktora 9 25
Toplam 363 100
5 yildan az 163 449
6-10 y1l 78 21,5
11-15 yil 41 11,3

Calisma Siiresi 16-20 y1l 29 8
20 yildan az 52 100
Toplam 363 100

Arastirma katilimcilarinin cinsiyetlere gore dagilimlart incelendiginde, arastirmaya
katilan 363 calisanin 129’unun (% 35,5) kadin, 234’4 (% 64.,5) erkek oldugu
goriilmektedir. Arastirma igerisinde erkek c¢alisan katilimlar sayica fazla olmasiyla
birlikte arastirma icin her iki cinsiyetten yeterli diizeyde katilimcinin oldugu

gorilmektedir

Calisanlarin yas1 ise 25 ve alti, 26-35, 36-45, 46-55, 56 ve iizeri olmak iizere 5
kategoride incelenmistir. Arastirmaya katilan c¢alisanlarin yas dagilimlarina

bakildiginda %16,3’linlin 25 ve alti, %29,8’inin 26-35, % 30,9’unun 36-45,
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%19,8’inin 46-55, %3,3’linlin 56 ve lizeri yas dagiliminda oldugu goriilmektedir.
Arastirmaya katilan ¢alisanlardan yiiksek oranlar1 26-35 ve 36-45 yasaraligindaki geng
ve orta yas grubu olusturmaktadir. Yine katilimcilarin 250’sini (68,9) 6zel sektorde

calisanlar, 113’1inii (31,1) kamuda ¢alisanlar olusturmaktadir.

Katilimeilarin egitim durumlarina iligkin dagilim 5 kategoride incelenmistir. Bu
dagilimlarin % 23,1’inin lise mezunu, %12,9’unun 6n lisans mezunu, %41,9’unun
lisans mezunu, %19,6’smin yiiksek lisans mezunu ve %2,5’inin doktora mezunu
olusturmakta, katilimcilarin biiyiik gogunlugun lisans mezunu oldugu goriilmektedir.
Arastirmaya katilan calisanlarin egitim diizeylerinin yiiksek olmasi ¢alismanin

iceriginin dogru algilanabilmesi bakimindan olumlu bir katki saglamistir.

Katilimcilarin ¢aligma siiresi incelendiginde % 44,9’unun 5 yildan az, %21,5’inin 6-
10 y1l %11,3’liniin 11-15 y1l, %8’inin 16-20 y1l, % sinin 20 yildan az siirede 6zel sektor
veya kamu kurumlarinda ¢alistiklart goriilmektedir. Katilimcilar igerisinde 5 yildan az

stirede calisanlarin grubun en yiliksek dagilimi oldugu goriilmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMA BULGULARI

Arastirmaya iligkin ana hipotez ve alt hipotezlerin analizinden once ilk olarak
arastirma kapsaminda kullanilan Olgeklere iliskin dogrulayict faktér analizi
uygulanmistir. Daha sonra oncelikle ana hipotezler, sonrasinda da alt hipotezler test

edilmistir.
4.1.0rgiitsel Adalet Olciim Modeli

Bu béliimde ilk olarak Orgiitsel Adalet dlgegi i¢in dogrulayict faktor analizi yapilmis
ve verilerin giivenirlilikleri ve tutarlilig: analiz edilmistir. Orgiitsel Adalet kapsaminda
kullanilan 6l¢egin “Dagitimsal”, “Prosediirel” ve “Etkilesimsel” olarak adlandirilan ti¢
alt boyutu vardir. Olgegin dogrulayic1 faktdr analizinin ilk asamasinda Harman Tek
Faktor Testi (Harman’s Single Factor Test) ile yaygin metot yanliligi durumuna
bakilmistir. Burada amag¢ kullanilan 6lcek tipi, sorularin igerigi, cevaplama big¢imi,
Olcek uzunlugu gibi nedenlerden dolay1 veri setinde olusabilecek yanlilifi ve
degiskenligi test etmektir. Cikan sonuclarda toplam degiskenlik i¢cindeki ne kadarinin
tek faktor tarafindan agiklanmasina bakilmaktadir. (Podsakoff vd., 2003). Yapilan
analizin sonucunda, tek bir faktoriin, Tablo 4.1°de de goriildiigi tizere (% 49,05)
degiskenligin ¢ogunu agiklamadigi goriilmektedir. Bu durumda yaygin metot yanlilig

bulunmamaktadir.

Tablo 4.1: Orgiitsel Adalet icin Harman Tek Faktor Testi

Bilesen Baslangi¢ Ozvektorleri Yiiklerin Kareler Toplamm
Toplam | Varyans % | Birikimli % | Toplam Varyans | Birikimli %
o)
1 11,011 49,052 49,052 11,011 49,@52 49,052
2 1,656 7,527 56,579
3 1,051 4,775 61,354

Sonrasinda Orgiitsel Adalet dlgegin giivenilirligi igin Cronbach’s Alfa katsayisi
hesaplanmistir. Alfa degeri 0 ile 1 arasinda degerler alir ve 1’e yakin olan Alfa
katsayisi giivenilir olarak degerlendirilir (Y1ldirim, 2007: 134). Orgiitsel adaletle ilgili
toplamda 22 soru vardir. Igsel tutarlilik giivenilirliligi i¢in 22 degiskenin Alpha

degerine bakilmis sonucunda ilgili sorularin Cronbach Alfa degeri 0,950 olarak
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bulunmustur. Bu ise 6l¢ek giivenilirliginin oldukg¢a yiliksek oldugunu gostermektedir.
Bu analizler sonrast model AMOS programi ile olusturulmus daha sonrasinda test

edilmistir. Ol¢iim modeli Sekil 4.1°de gdsterilmistir.

R ERENEE
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1
1
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Dagitimsal

Sekil 4.1: Orgiitsel Adaletin Olceginin ilk Ol¢iim Modeli

Bir sonraki asamada modelin yap1 gegerliligi test edilmistir. Yapilan analizlerin
soncunda Orgiitsel Adalet dlgeginin ii¢ alt boyutunun hepsinin AVE degerlerinin
0.500’den ve MSV degerinden yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica tiim alt
boyutlarin Cronbach Alfa degerinin en az 0.844 oldugu saptanmistir. Diger bir degisle
Olcegin gilivenilirligi ile ilgili bir problem yoktur. Yapilan yap1 gegerliligi testleri
sonucunda Orgiitsel Adalet Olgegi icin yap1 gecerliliginin saglandig goriilmektedir.

Analiz sonucunda elde edilen sonuglar Tablo 4.2’de verilmistir.
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Tablo 4.2: Orgiitsel Adalet Gegerlilik ve Giivenirlilik Degerleri

CR | AVE | MSV | ASV | Prosediirel | Dagitimsal | Etkilesimsel

Prosediirel 0,884 | 0,605 | 0,364 | 0,308 0,778

Dagitimsal 0,890 | 0,574 | 0,291 | 0,272 0,503 0,757

Etkilesimsel | 0,945 | 0,610 | 0,364 | 0,327 0,603 0,539 0,781

Bu asamada elde edilen uyum indeksleri x?/df: 3,417: RMSEA:0,082: CFI: 0,909:
GFI: 0,850 ve AGFI: 0,815 olarak bulunmustur. Bulunan model uyum endekslerin
sonucu, 6lgegin ana modele iyi derecede uyumlu oldugu tespit edilmistir. Tablo 4.3’de
goriildiigii gibi, 6l¢ege iliskin ilgili tiim degiskenlerin anlamlilik diizeylerinin 0.01 den
diisiiktiir. Sekil 4.2°de, Orgiitsel Adalet Ol¢iim modeli ve katsayilar gdsterilmistir.

Tablo 4.3: Orgiitsel Adalet Olgegine iliskin iliskiler ve Katsayilar

Tahmin S_Ii[gggna:;t Stﬁ'r;c::rt CR. P

OA1l <--- Dagitimsal 1,000 0,675

OA2 | < Dagitimsal 1,107 0,720 093 11,926 | ***
OA3 <--- Dagitimsal 1,106 0,763 ,088 12,513 Fkk
OA4 <--- Dagitimsal 1,011 0,726 ,084 12,002 Fkk
OA5 <--- Dagitimsal ,959 0,696 ,083 11,587 faleie
OA6 | < Dagitimsal 815 0,561 ,085 9,567 | ***
OA7 <--- Prosediirel 1,000 0,792

OA8 <--- Prosediirel ,947 0,777 ,060 15,851 | ***
OA9 <--- Prosediirel 917 0,769 ,059 15,650 ok
OA10 <nme Prosediirel 833 0,701 ,060 13,983 kel
OAll <nm Prosediirel 787 0,642 ,063 12,590 il
OA12 <--- Etkilesimsel 1,000 0,779

OA13 <--- Etkilesimsel 1,092 0,811 ,064 17,099 Fkk
OA14 <--- Etkilesimsel 1,136 0,795 ,068 16,675 falakel
OA15 <--- Etkilesimsel 1,123 0,842 ,063 17,965 ekl
OA16 <--- Etkilesimsel 1,154 0,845 ,064 18,033 ekl
OA17 <--- Etkilesimsel 1,068 0,754 ,068 15,601 el
OAl8 | <--- Etkilesimsel 1,057 0,800 ,063 16,814 | ***
OA19 <--- Etkilesimsel 1,069 0,807 ,063 17,005 el
0OA20 <--- Etkilesimsel 1,022 0,778 ,063 16,216 Frk
0OA21 <--- Etkilesimsel ,927 0,621 ,075 12,389 Frk
OA22 <--- Etkilesimsel 439 0,331 ,070 6,262 kel
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Sekil 4.2: Orgiitsel Adalet Olgegi Nihai Ol¢iim Modeli

4.2.Orgiitsel Sessizlik Ol¢egi Ol¢iim Modeli

Bu béliimde Orgiitsel Sessizlik Olgegi’ni olusturan ve “Uysal”, “Savunmaci” ve
“Uzlagmac1” olarak adlandirilan boyutlar i¢in ilk olarak dogrulayici faktdr analizi
yapilmistir. Bu asamada ilk olarak Harman’s single-factor test araciligr ile yaygin
metot yanlilig1 test edilmistir. Tablo 4.4 de goriildiigl {izere, 6l¢ege iliskin yaygin

metot yanliligi bulunmamaktadir.
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Tablo 4.4: Orgiitsel Sessizlik Ol¢egi I¢in Tek Faktor Testi

Bilesen Baslangi¢ Ozvektorleri Yiiklerin Kareler Toplami
Toplam | Varyans % | Birikimli % | Toplam Varyans | Birikimli %
0
1 6,027 40,181 40,181 6,027 40,/1081 40,181
2 2,777 18,512 58,692
3 1,079 7,195 65,888

Calismanin bu asamasinda Slgegin igsel giivenirliligine bakilmistir. Toplamda 15
degiskenin Cronbach Alpha degeri 0,770 olarak bulunmustur. Bu sonug 6lgegin yeterli
diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir. Bu analizler sonrast model AMOS
programi ile olusturulmus daha sonrasinda test edilmistir. Olgiim modeli Sekil 4.3°de

gosterilmistir.
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Sekil 4.3: Orgiitsel Sessizlik Olgegi i1k Ol¢iim Modeli
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Bir sonraki asamada Orgiitsel Sessizlik modelin yap1 gegerliligi test edilmistir. Yapilan
analizlerin soncunda Orgiitsel Sessizlik dlgeginin ii¢ alt boyutunun hepsinin AVE
degerlerinin 0.500°den ve MSV degerinden yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica tiim
alt boyutlarin Cronbach Alfa degerinin en az 0.853 oldugu saptanmigtir. Diger bir
degisle dlgegin glivenilirligi ile ilgili bir problem yoktur. Yapilan yap1 gegerliligi
testleri sonucunda Orgiitsel Adalet Sessizlik icin yap1 gegerliliginin saglandig

goriilmektedir. Analiz sonucunda elde edilen sonuglar Tablo 4.5’te verilmistir.

Tablo 4.5 : Orgiitsel Sessizlik Gegerlilik ve Giivenirlilik Degerleri

CR | AVE | MSV | ASV Uysal Savunmaci | Uzlasmaci

0,853 | 0,542 | 0,276 | 0,177 0,736

Uysal

0,902 | 0,647 | 0,276 | 0,204 0,525 0,805
Savunmaci

0,873 | 0,580 | 0,133 | 0,106 -0,280 -0,365 0,761
Uzlasmaci

Bu asamada elde edilen uyum endeks sonuglarina gore x2/df: 3,103; RMSEA:0,076;
CFIL: 0,936; GFI: 0,911 ve AGFI: 0,877 olarak bulunmustur. Hesaplanmis model
uyum endekslerinin sonucunda, ¢alisma da kullanilan model ile Orgiitsel Sessizlik
modelinin iyi derece uyumu gostermektedir. Tablo 4.6°da goriilecegi gibi, Orgiitsel

Sessizlik degiskenlerinin anlamlilik diizeylerinin 0.001 den diisiiktiir.

Tablo 4.6: Orgiitsel Sessizlik Ol¢egine Iliskin iliskiler ve Katsayilar

ranmin | Sndart [ sander [
0S5 <--- Uysal 1,000 0,765
0s4 <--- Uysal ,914 0,702 ,071 12,826 Fkx
0S3 <--- Uysal ,964 0,765 ,069 13,983 Frk
0s2 <--- Uysal ,765 0,62 ,068 11,260 Fhx
0s1 <--- Uysal ,669 0,541 ,069 9,761 Frk
0S10 <--- Savunmaci 1,000 0,851
0S9 <--- Savunmaci ,957 0,823 ,050 19,013 Fxx
0S8 <--- Savunmaci ,957 0,767 ,056 17,103 falalad
OS7 <--- Savunmaci ,900 0,807 ,049 18,461 falalad
0S6 <--- Savunmaci ,898 0,772 ,052 17,256 Frx
0OS11 <--- Uzlagmaci 1,000 0,741
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0812 <--- Uzlagmaci 1,061 0,789 ,073 14,445 il
0813 <--- Uzlagmaci ,930 0,709 ,072 12,966 il
0S14 <--- Uzlagmaci 1,000 0,839 ,065 15,277 il
0S15 <--- Uzlagmaci ,997 0,721 ,076 13,177 falaiel

Buradan hareketle diizenlenen orgiitsel sessizlik 6lglim modeli ve katsayilar Sekil

4.4°te gosterilmistir.
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Sekil 4.4: Orgiitsel Sessizlik Ol¢egi Nihai Ol¢iim Modeli

4.3.1s Tatmini Ol¢egi Giivenilirlik Analizi

Calismanin bu agsamasinda is tatmini 6l¢eginin igsel tutarlik giivenirliligini test etmede
toplamda 6 degiskenin bulundugu Cronbach Alpha degerine bakilmistir. Bulunan
deger 0.821 olarak 0.70 esik degerinin {istiindedir. Bu sonug¢ degiskenler iizerinde i¢sel

tutarlik oldugunu gostermektedir.
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4.4.Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Giivenilirlik Analizi

Isten ayrilma niyeti 6lcegi icsel tutarlik giivenirliligini test etmede toplamda 3
degiskenin bulundugu Alpha degerine bakilmistir. Bulunan deger 0,843 olarak 0.70
esik degerinin {istiindedir. Bu sonug¢ degiskenler iizerinde igsel tutarlik oldugunu

gostermektedir.

4.5.Ana Hipotezlerin Analizi

Bu c¢alisma, katilimcilarin galigtiklart girketlere iligkin orgiitsel adalet ve oOrgiitsel
sessizlige iliskin algilarin is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerini
incelemeyi amaglamaktadir. Ana hipotezler, bagimsiz degiskenler olan orgiitsel adalet
ve oOrgiitsel sessizligin bagimli degiskenler olan is tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasinda kurulmustur. Hipotezler AMOS ile analiz edilmistir. Analiz i¢in kurulmus

model Sekil 4.5 de gosterilmistir.

Sekil 4.5: Ana Hipotezlere Iliskin Model

1
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Orgitsel_Adalet Is_Tatmini

e?
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Isten_Ayriima_Niyeti

Orgutsel Sessizlik
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Arastirma iliskin ana hipotezler asagidaki gibidir:
Hi:Orgiitsel adalet algisinin is tatmini iizerinde anlaml bir etkisi vardir.

Ha.:Orgiitsel adalet algisimin isten ayrilma niyeti iizerinde anlaml bir etkisi

vardir.
Hs: Orgiitsel sessizligin is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Ha: Orgiitsel sessizligin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Yapilan analiz sonucunda elde edilen uyum endeksleri, ¥?/df:0.81;
RMSEA:0,04; CFI:0,93; GFI:0,92 ve AGFI: 0,90 olarak bulunmustur. Elde edilen bu
sonuglar sonucunda modelin iyi derecede uyumlu oldugu saptanmistir. Yapilan analiz

sonucunda, ana hipotezlerin sinanmasina iligkin bulgular Tablo 4.7°de verilmistir.

Tablo 4.7: Ana Hipotezlere Iligkin iliskiler ve Katsayilar

Tahmin | Stndart | oe |l o | p
Hata
Is Tatmini &- | Orgiitsel Adalet ,494 ,482 ,047 110,468 | ***
Isten Ayrilma Niyeti &<- Orgﬁtsel Adalet -,409 -,308 ,065 |-6,259 | ***
i Tatmini <. | Orgitsel -010 006 | 075 |-129 | 898
Sessizlik
. .. ) Orgﬁtsel *kk
Isten Ayrilma Niyeti < Sessizlik 344 , 164 ,103 3,326

H1:Orgiitsel adalet algisimin is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Yapilan analiz sonucunda, orgiitsel adalet algisinin is tatmini boyutu iizerinde anlamli
ve pozitif etkisi ( B = 0.494) bulunmaktadir ( p <0.05). Bir baska deyisle, ¢alisanlarin
orgiitsel adalet algis1 artinca, is tatmini diizeyleri de artmaktadir. Bu sonuglara gore,

H1 hipotezi kabul edilmistir
Ho: Orgiitsel adalet algisimin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Orgiitsel adalet algisinin isten ayrilma niyeti iizerinde anlaml ve negatif etkisi ( B = -
0.409) bulunmaktadir ( p <0.05). Yani, ¢alisanlarin orgiitsel adalete iliskin algilarinin
artmast durumunda isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Bu sonuclara gore, H2

hipotezi kabul edilmistir
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Has: Orgiitsel sessizligin is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Orgiitsel sessizlik algisinin is tatmini boyutu iizerinde anlamsiz ve negatif etkisi ( B =
- 0.010) bulunmaktadir ( p > 0.05). Bir baska deyisle, ¢alisanlarin orgiitsel sessizligin
is tatmini tizerinde etkisinin olmadigi tespit edilmistir. Bu sonuglara gore, Hz hipotezi

reddedilmistir.
Ha:Orgiitsel sessizligin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi vardir.,

Orgiitsel sessizlik algisinin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli ve pozitif etkisi ( B =
0.344) bulunmaktadir ( p <0.05). Yani, calisanlarin orgiitsel sessizlige iliskin
algilarinin artmast durumunda isten ayrilma niyetleri de artmaktadir. Bu sonuglara

gore, Hs hipotezi kabul edilmistir.

Anlamli olmayan iliski boyutu olan orgiitsel sessizligin is tatmini iizerindeki etkisi
modelden cikarilarak model tekrar calistirilmis ve tiim iliskilerin anlamli oldugu yeni

model elde edilmistir. Sekil 4.6°da iliskiler ve katsayilar gosterilmektedir.
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Sekil 4.6: Ana Hipotezlere iliskin Nihai Yapisal Model
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4.6.Alt Hipotezlerin Analizi

Bu asamada arastirmaya iligkin alt hipotezler, bagimsiz degiskenler olan Orgiitsel
adalet algis1 ve orgiitsel sessizligin alt boyutlari ile bagimli degiskenler olan is tatmini
ve isten ayrilma niyeti arasinda kurulmustur. Orgiitsel adalet; “Dagitim”, “Prosediir”
ve “Etkilesim” adaleti olmak iizere ii¢ alt boyuttan olusmaktadir. Orgiitsel sessizlik,
“Uysal”, “Savunmac1” ve “Uzlasmac1” olarak adlandirilan ii¢ boyuttan olusmaktadir.
Arastirma kapsaminda kurulmus tiim alt hipotezler i¢inAMOS ile model kurulmus ve
calistirilmistir. Alt hipotezler i¢in olusturulmus model Sekil 4.7°de gosterilmistir.
Yapilan analiz sonucunda alt hipotezlere iliskin modelin uyum endeksleri x*/df:0.99;
RMSEA:0,05; CFI:0,92; GFI:0,94 ve AGFI: 0,91 olarak tespit edilmistir. Bu sonuglar
modelin iyi derecede uyumlu oldugunu ispatlamaktadir. Bir sonraki asamada modelin
¢ikarilmigtir. Tim iliskilerin anlamli oldugu yeni model olusturulmustur. Modeldeki

anlaml tiim iligkiler ve Katsayilar Sekil 4.7 ‘de gosterilmistir.
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Sekil 4.7: Alt Hipotezlere iliskin Yapisal Model

Yapilan aragtirmanin sonug¢lanabilmesi ve ¢alismanin hedeflerine ulagmasi

icin ana hipotezlerin alt boyutlari ile olusturulan hipotezler asagidaki gibidir.

Hia: Dagitimsal adalet alt boyutunun is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hib: Prosediirel adalet alt boyutunun is tatmini iizerinde anlaml bir etkisi vardur.
Hic:Etkilesimsel adalet alt boyutunun is tatmini tizerinde anlaml bir etkisi vardur.

Hoa:Dagitimsal adalet alt boyutunun isten ayrilma niyeti tizerinde anlaml bir etkisi

vardir.

Hob: Prosediirel adalet alt boyutunun isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi

vardir.
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Hoc: Etkilesimsel adalet alt boyutunun isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

Hsa: Uysal sessizlik alt boyutunun is tatmini tizerinde anlaml bir etkisi vardur.
Hab:Savunmaci sessizlik alt boyutunun is tatmini tizerinde anlaml bir etkisi vardir.
Hac: Uzlasmaci sessizlik alt boyutunun is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardur.

Haa: Uysal sessizlik alt boyutunun isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

Hap: Savunmact sessizlik alt boyutunun isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

Hac: Uzlasmaci sessizlik alt boyutunun isten ayrilma niyeti iizerinde anlaml bir etkisi

vardir.

Tablo 4.8°de, alt hipotezlere iliskin bulgular yer almaktadir. Hipotezlerin sinanmasina

iligkin bulgular su sekildedir;

Tablo 4.8 : Alt Hipotezlere iliskin iliskiler ve Katsayilari

Tanmi ot | s | cr | P
a
Is Tatmini <---| Dagitimsal Adalet ,283 0,305 | ,056 5,050 falale
Is Tatmini <---| Prosediirel Adalet ,196  |-0,219| ,068 2,866 ,004
Is Tatmini < | Etkilesimsel Adaleti | 381 | 0403 | 079 | 4835 | **=
Isten Ayrilma Niyeti | <--- Uysal -013 -0,010| ,084 -,158 ,874
Isten Ayrilma Niyeti - Savunmact 328 0273 | 078 4194 —
Isten Ayrilma Niyeti e Uzlasmaci -166 |-0,130| ,062 -2,678 ,007
Isten AyrimaNiyeti | .| posiimsal Adalet | -232 |-0193| 077 | 2,999 | 003
Isten Aynima Niyeti | | procedirel Adalet | -286 | 0,246 | ,004 | 3023 | 002
Isten Aynlma Niyet | | pyiiecimsel Adaleti | -405 |-0,331| 109 | 3721 | we
Iy Tatmini <o Uysal 050 |0048| 061 | 827 | 408
Is Tatmini <o Savunmaci -113 |-0122| 057 | -1,999 | ,046
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T std
T""L‘m' Hat | SE. | CR. P
a
is Tatmini o Ulasmacr 178 0180 | 045 | 3961 | **+

Hia: Dagitimsal adalet alt boyutunun is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Dagitimsal adalet algisinin is tatmini lizerinde anlamli ve pozitif etkisi (3 = 0.283)
bulunmaktadir (p <0.05). Bir baska deyisle, calisanlarin dagitimsal adalet algisi
artinca, is tatmini diizeyleri de artmaktadir. Bu sonuglara gore, Hia hipotezi kabul
edilmistir

Hib: Prosediirel adalet alt boyutunun is tatmini iizerinde anlaml bir etkisi vardur.

Prosediirel adalet algisinin is tatmini lizerinde anlamli ve pozitif etkisi (8 = 0.196)
bulunmaktadir (p <0.05). Bir baska deyisle, c¢alisanlarin prosediirel adalet algisi
artinca, is tatmini diizeyleri de artmaktadir. Bu sonuglara gére, Hip hipotezi kabul
edilmistir

Hac. Etkilesimsel adalet alt boyutunun is tatmini tizerinde anlaml bir etkisi vardrr.

Etkilesimsel adalet algisinin is tatmini tizerinde anlaml ve pozitif etkisi (8 = 0.381)
bulunmaktadir (p <0.05). Bir baska deyisle, c¢alisanlarin etkilesimsel adalet algisi
artinca, i tatmini diizeyleri de artmaktadir. Bu sonuglara gore, Hic hipotezi kabul
edilmistir.

Hoa:Dagitimsal adalet alt boyutunun isten ayrilma niyeti iizerinde anlaml bir etkisi

vardir.

Dagitimsal adalet algisinin isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli ve negatif etkisi ( 8 =
-0.232) bulunmaktadir (p <0.05). Bir baska deyisle, calisanlarin dagitimsal adalet
algis1 artinca, isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Bu sonuglara gore, Hoa hipotezi

kabul edilmistir.

Hon.: Prosediirel adalet alt boyutunun isten ayrilma niyeti tizerinde anlaml bir etkisi

vardir.

Prosediirel adalet algisinin isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli ve negatif etkisi (3 =

-0.286) bulunmaktadir (p <0.05). Bir baska deyisle, ¢alisanlarin prosediirel adalet
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algist artinca, isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Bu sonuglara gore, Hop hipotezi

kabul edilmistir.

Hac: Etkilesimsel adalet alt boyutunun isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi

vardr.

Etkilesimsel adalet algisinin isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli ve negatif etkisi ( 8
= -0.405) bulunmaktadir (p <0.05). Bir baska deyisle, ¢alisanlarin etkilesimsel adalet
algis1 artinca, isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Bu sonuglara gore, Hoc hipotezi

kabul edilmistir.
Hsa: Uysal sessizlik alt boyutunun is tatmini tizerinde anlaml bir etkisi vardir.

Uysal sessizlik algisinin is tatmini iizerinde anlamsiz ve pozitif etkisi (B = 0.050)
bulunmaktadir (p >0.05). Bir baska deyisle, calisanlarin uysal sessizlik algisi ile is
tatmin diizeyleri arasinda bir etkilesim yoktur. Bu sonuglara gore, Hza hipotezi

reddedilmistir.
Hav:Savunmaci sessizlik alt boyutunun is tatmini tizerinde anlaml bir etkisi vardir.

Savunmaci sessizlik algisinin is tatmini tizerinde anlamli ve negatif etkisi (3 = -0.113)
bulunmaktadir (p < 0.05). Bir bagka deyisle, ¢alisanlarin savunmaci sessizlik algilar
artinca, ig tatmin diizeyleri diismektedir. Bu sonuglara gore, Hap hipotezi kabul

edilmistir.
Hac: Uzlagsmaci sessizlik alt boyutunun is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Uzlagmaci sessizlik algisinin is tatmini {izerinde anlaml ve pozitif etkisi (B = 0.178)
bulunmaktadir (p < 0.05). Bir bagka deyisle, calisanlarin uzlasmaci sessizlik algilari
artinca ile is tatmin diizeyleri de anlamli olarak artmaktadir. Bu sonuglara gore, Hac

hipotezi kabul edilmistir.

Haa: Uysal sessizlik alt boyutunun isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

Uysal sessizlik algisinin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamsiz ve pozitif etkisi
(B=0.013) bulunmaktadir (p > 0.05). Bir bagka deyisle, calisanlarin uysal sessizlik
algisi ile isten ayrilma diizeyleri arasinda bir etkilesim yoktur. Bu sonuglara gore, Hsa

hipotezi reddedilmistir.
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Hap: Savunmact sessizlik alt boyutunun isten ayrilma niyeti iizerinde anlaml bir etkisi

vardir.

Savunmaci sessizlik algisinin isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli ve pozitif etkisi
(B=0.328) bulunmaktadir (p< 0.05). Bir baska deyisle, calisanlarin savunmaci sessizlik
algilart artinca ile isten ayrilma niyeti de artmaktadir. Bu sonuglara gore, Hap hipotezi

kabul edilmistir.

Hac: Uzlagsmaci sessizlik alt boyutunun isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkisi

vardr.

Uzlagmaci sessizlik algisinin isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli ve negatif etkisi
(B=-0.166) bulunmaktadir (p < 0.05). Bir baska deyisle, c¢alisanlarin uzlagsmaci
sessizlik algilar1 artinca, isten ayrilma niyeti anlamli olarak azalmaktadir. Bu

sonuclara gore, Hac hipotezi kabul edilmistir.

Yapilan analizlerin sonucunda alt hipotezlere iliskin modelin son hali Sekil 4.8’de yer

almaktadir.
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BESINCI BOLUM
SONUC VE ONERILER

Bu aragtirmanin amaci, orgiitsel adalet ve oOrgiitsel sessizliin ig tatmini ve isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisini belirlemektir. Tezin aragtirma kismi Tiirkiye
genelinde farkli sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerde ¢alisan 363 kisi tizerinde
yapilmistir. Basit olasilikli 6rnekleme yontemi ile belirlenen ve ulasilabilen 6rneklem
grubuna; demografik 6zellikler, orgiitsel adalet, orgiitsel sessizlik, is tatmini ve isten
ayrilma niyetini igeren anketler uygulanmis ve 363 anket arastirmanin analizlerinde

degerlendirmeye alinmistir.

Bu ¢alismada orgiitsel adalet algis1 dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet olarak 3
boyutuyla ele alinmaktadir. Bunun nedeni ¢alisanlarin dagitima, yapilan islemlere ve
iletisime verdikleri onem olmaktadir. Orgiitsel sessizlik kavrami ise genel kabul
gérmiis olan uysal, savunmaci ve uzlasmaci boyutlar1 ile ele alinmaktadir. Diger

taraftan is tatmini ve isten ayrilma niyeti tek boyut olarak incelenmistir.

Calismada ilk olarak orgiitsel adalet algisinin is tatmini lizerindeki etkisi incelenmistir.
Yapilan analiz sonucunda, orgiitsel adalet algisinin is tatmini boyutu {izerinde anlamli
ve pozitif (3=0.494) etkisi bulunmustur Arastirmanin birinci ana hipotezi olan orgiitsel
adalet algisinin is tatmini lizerinde anlamli etkisi oldugu dogrulanmistir. Baska bir

deyisle, calisanlarin 6rgiitsel adalet algis1 artinca, is tatmini diizeyleri de artmaktadir.

Adaletin alt boyutlarinin is tatminine olan etkisine bakildiginda ise bu {i¢ alt boyutun
is tatmini iizerinde anlamli ve pozitif etkisi bulunmustur. Bu sonug ile c¢alisanlarin
dagitim, prosediir ve etkilesimsel adalet algilar1 arttik¢a, is tatmini diizeylerinin de
artacagin1 soylemek miimkiin olmaktadir. Bu sonuctan yola ¢ikarak calisanlarin,
orgiitsel cikti ve odiil kararlari, adil dagitimi ve yontemleri konusunda olumlu
algilamalar saglanirsa, is tatminlerinin artacagi, islerine karsi baglilik ve saygilarinin
da artacag diigiiniilmektedir. Bununla birlikte orgiitsel adaletin i tatmini lizerinde

etkisi oldugu yapilan literatiir taramasiyla da desteklenmektedir.

Orgiitsel adalet algisinin isten ayrilma niyetine etkisini inceledigimizde, isten ayrilma
niyeti orgiitsel adaletten (3 = -0.409) anlamli ve negatif diizeyde etkilenmektedir.
Orgiitsel adaletin alt boyutlarinin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisini inceledigimiz

analizler neticesinde ise, isten ayrilma niyetinin dagitim adaletinden (3 = -0.232)
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prosediir adaletinden ( B = -0.286) ve etkilesim adaletinden( 8 = -0.405) anlamli ve
negatif diizeyde etkilendigi ortaya konulmustur. Bu sonug ile ¢alisanlarin dagitim,
prosediir ve etkilesimsel adalet algilar arttikga, isten ayrilma niyetlerinin azalacagini
s0ylemek miimkiin olmaktadir. Bununla birlikte 6rgiitsel adaletin isten ayrilma niyeti

tizerinde etkisi oldugu yapilan literatiir taramasiyla da desteklenmektedir.

Orgiitler agisindan insan kaynagmin 6nemli oldugu giiniimiizde, ¢alisanlar1 yalnizca
gorevleri yerine getiren ve para kazanan bireyler olarak degil, ayn1 zamanda 6rgiitiin
davranig ve kararlarim1 sorgulayip gerektiginde tepki gdsteren bireyler olarak
diisiiniilmelidir. Orgiitler agisindan bu tepkilerin en Onemlisi ise isten ayrilma
olmaktadir. Adaletin saglandig1 bir orgiit yapisi igerisinde ¢alisanlarin isten ayrilmaya
meyillerinin de azalacagi aciktir. Bunu saglamak adina yoneticilerin g¢alisma
ortaminda adaleti tesis etmeleri dnem arz etmektedir. Adaletin saglandig1 bir is
ortaminda ¢alisanlarin is tatminleri ve verimliligi artacak, islerine ve orgiite daha fazla
yogunlasarak ayrilma niyetinden uzaklasacaklardir. Adaletin  saglandigin
diisiindiikleri bir orgiitte calisanlar, islerine ve orgiitlerine sahip ¢ikarak bagliliklarini

da arttiracaklar1 diistiniilmektedir.

Orgiit icerisinde sorunlar hakkinda goriislerini, fikir ve diisiincelerini kolaylikla dile
getiremeyip kendini dogru sekilde ifade edemeyen, bazen de iist yonetime karsi
hissedilen korku, kaygi, endise gibi nedenlerle fikirlerini gizleyen ¢alisanlarin oldugu
orgiitlerde bilgi paylasiminin dogru olarak gerceklesmemesi nedeni ile orgiitsel
sessizligin meydana geldigi gozlenmektedir. Bu davranis bi¢ciminin hem 6rgiitler hem
de calisanlar iizerinde olumsuz etkileri bulunmaktadir. Bu ¢aligmada da incelenen ve
konusunu olusturan olumsuz etkiler ¢alisanlarda olusan is tatminlerinde azalma ve

isten ayrilma niyetleridir.

Bu ¢erceve de aragtirmada ki bir diger degisken olan orgiitsel sessizlik degiskeninin is
tatminine olan etkisini inceledigimizde anlamsiz ve negatif etkisi (B =- 0.010) oldugu
belirlenmistir. Orgiitsel sessizligin alt boyutlarnin is tatmini iizerindeki etkisini
degerlendirdigimizde savunmaci sessizlik algisinin is tatmini iizerinde anlamli ve
negatif etkisi (B = -0.113) oldugu belirlenmistir. Uzlagsmaci sessizlik algis1 lizerinde
ise anlamli ve pozitif etkisi (B = 0.178) oldugu belirlenmistir. Orgiitsel sessizlik
boyutlarindan uysal sessizlik boyutunun ise is tatmini lizerinde (B = 0.050) etkisi

bulunamamastir.
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Bu sonuglara gore, ¢alisanlarin orgiitsel sessizlige iligkin algilarinin is tatmini iizerinde
anlamsiz etkisi belirlenmistir. Orgiitsel sessizligin boyutlarinin is tatmini {izerindeki
etkileri incelendiginde, ¢alisanlarin savunmaci sessizlik algilarindaki artis, is tatmin
diizeylerini diisiirmektedir. Bu sonuca gore kaygi, korku, issiz kalabilecekleri ya da
kedilerine bir zarar gelebilecegi diislincesi ¢alisanin is tatmininde diisiise sebep olmasi
beklenen bir durum olmaktadir. Calisanlarin uzlagsmaci sessizlik algilarindaki artis ise
is tatmin dilizeyleri de anlamli olarak arttirmaktadir. Calisanin oOrgiite gelebilecek
herhangi bir zarar1 6nlemek ya da orgiite fayda saglayacak bir durum igin sessiz
kalmas1 bunu temelde fedakarlik duygusu ile yapmasi is tatmini seviyesinde de artis
saglamasi seklinde degerlendirilebilir. Calisanlarin uysal sessizlik algisi ile is tatmin

diizeyleri arasinda bir etkilesim bulunamamastir.

Orgiitsel sessizligin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi incelendiginde (B = 0.344)
anlaml1 ve pozitif etkisi oldugu belirlenmistir. Orgiitsel sessizligin boyutlarinin isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkileri incelendiginde ilk olarak savunmaci sessizlik
algisinin  isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli ve pozitif etkisi (8=0.328)
belirlenmistir. Uzlagsmaci sessizlik boyutu incelendiginde isten ayrilma niyeti tizerinde
anlamli ve negatif etkisi (3 = -0.166) belirlenmistir. Uysal sessizlik algisinin ise isten

ayrilma niyeti tizerinde etkisi (8 = 0.013) bulunmamaktadir.

Bu sonuglara gore, ¢alisanlarin orgiitsel sessizlige iliskin algilarinin artmasi durumu
isten ayrilma niyetlerini de arttirmaktadir. Orgiitsel sessizlik boyutlarinin isten ayrilma
niyetine olan etkisine bakildiginda, savunmaci sessizlik algisinin artmasi isten ayrilma
niyetini de arttirmaktadir. Kendini savunma davranisinin altinda yatan sebep olarak
kaygi, korku, issiz kalabilecekleri ya da kedilerine bir zarar gelebilecegi diisiincesi
bulunmaktadir. Bu 6zelliklere sahip ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti icerinde olmalari
beklenen bir durumdur. Uzlagsmact sessizlik boyutu incelendiginde, ¢alisanlarin
uzlagsmaci sessizlik algilar1 artinca, isten ayrilma niyeti anlamli olarak azalmaktadir.
Calisanin temelde fedakarlik ve isbirligine dayandirilmis duygular neticesinde,
bireylere veya orgiite gelebilecek herhangi bir zarar1 dnlemek ya da orgiite fayda
saglayacak bir durum igin sessiz kalmalari, isten ayrilma niyetlerinin azalmasi
tizerinde de etkili oldugu seklinde degerlendirilebilir. Uysal sessizlik boyutu
incelendiginde ise, calisanlarin isten ayrilma diizeyleri arasinda bir etkilesim

bulunamamustir. Orgiit icinde konusmaya isteksiz, catismadan kacinan, ilgisiz

74



davranisglar sergileyen, alinan kararlara razi olan, durumlari sineye ¢eken davraniglarin

calisanlarda, isten ayrilma niyeti konusunda bir etki olusturmadigi belirlenmistir.

Rekabet ortaminin arttig1 is diinyasinda isletmelerin basarili olmalar1 ve varliklarin
devam ettirebilmeleri adina orgiit calisanlarinin ve orgiite yaptiklar1 katkilariin ¢ok
onemli oldugu giiniimiizde, kendilerine giivenen ve g¢evreden gelebilecek tehditlere
hemen cevap verebilen, sahip oldugu bilgiyi paylasmaktan ¢cekinmeyen c¢alisana daha
fazla ihtiyag duymaktadirlar. Bu nedenle calisan davranislari orgiit performansi
acisindan &nemli olmaktadir. Ozellikle farkli yetenek ve bilgi diizeyine sahip,
gerektigi yerde miidahale edebilen, insiyatif kullanabilen calisanlar isttihdam etmek
ve ¢alisanin drgiite olan katkisini optimum diizeye ¢ikarmak i¢in orgiitlerin de gerekli

calismalar1 yapmalar1 gerekmektedir.

Calismada ki sonucglardan yola cikarak calisan bireylerin orgiitlerinde algiladiklari
adalet ve odiill dagitim kararlar ile ilgili adaletsizlik bireylerin is tatminlerini
diisiirecegini ve isten ayrilma niyetlerinin artacagini gostermektedir. Burada
yoneticilere diisen, c¢alisanlarin orgiitlerini adil algilamalarini saglamalaridir. Yine
hem calisanlarda is tatminini arttirip ayrilma niyetlerini azaltmak adina hem de
orgiitlerdeki maliyeti azaltip zaman tasarrufu saglamak adina ¢alisanlara kendilerini
daha Ozgiir hissedecekleri bir ortam saglamalari, karar sonuglari iizerinde soz

haklarinin oldugunu hissettirmelerinin 6nemli oldugu diigiiniilmektedir.

Orgiitlerin gerek sorun ¢dzme gerek biiyiime ve gelisme faaliyetleri dniinde dnemli bir
engel oldugu ve anlasilmasi zor bir davranis bigimi olan orgiitsel sessizlik konusunda
orglit yoneticileri veya liderlerin isletmelerde orgiitsel sessizlige yol agabilecek ve ya
var olan durumu artirabilecek uygulamalar1 ortadan kaldirilmasinin énemli oldugu
disiiniilmektedir. Yine bu kapsamda sessizlik tutumunun etkilerini azaltici ve
engelleyici siirdiiriilebilir insan odakli yonetim politikalar1 gelistirmelerinin

zorunlulugunu sdylenebilmektedir.

Ortaya konulan ¢alismanin yonetim-Orgiitsel davranig alanma katki saglamasi
hedeflenmektedir.Yapilan literatiir taramasinda Orgiitler agisindan Snemli oldugu
diistiniilen orgiitsel sessizlik kavrami ile ilgili 6zellikle yerli literatiirde yapilan
caligmalar oldukca kisitlidir. Dolayisiyla ilgili degiskenler arasi iligkilerin
incelenmesini literatiire onemli katk1 saglamasi bununla birlikte sonraki ¢calismalar i¢in

temel ve fikir olusturacag: digiiniilmektedir.
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Orgiitsel Adalet
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1. Caligma programim adildir.
2. Ucret diizeyimin adil oldugunu diisiiniiyorum.
3. s yiikiimiin oldukca adil oldugunu diisiiniiyorum.
4. Biitiine baktigimda, burada elde ettigim ddiillerin
adil oldugunu sodyleyebilirim.
5. Isimle ilgili sorumluluklarinin adil oldugunu
diisiiniiyorum.
6. Yoneticim, isimle ilgili kararlar alirken
Onyargisiz davranir.
7. Yoneticim, isimizle ilgili kararlar almadan 6nce,
calisanlarinin bu kararlarla ilgili endiselerini
dinler.
8. Yoneticim isle ilgili kararlar almadan dnce kesin
ve tam bilgi sahibi olmayi tercih eder.
9. Yoneticim, ¢calisanlardan bir talep geldiginde,
kararlara agiklik getirerek ek bilgi verir.
10. Isle ilgili tiim kararlar, bu kararlardan etkilenen
tiim calisanlara tutarl bir sekilde uygulanir.
11. Calisanlar olarak yoneticimizin aldig isle ilgili
kararlara kars1 gelebilir veya yoneticimizden bu
kararlarda degisiklik yapmasini isteyebiliriz.
12. Yoneticim isimle ilgili karar alirken, bana karst
nazik ve anlayiglt davranir.
13. Yoneticim isimle ilgili karar alirken, bana kars1
saygili ve onurlu davranir.
14. Yoneticim isimle ilgili karar alirken, benim
kisisel ihtiyaglarima kars1 hassasiyet gosterir.
15. Yoneticim isimle ilgili karar alirken, bana karst
diiriist bir tutum sergiler.
16. Yoneticim isimle ilgili karar alirken, bir ¢aligant
olarak benim haklarimi énemser.
17. Yoneticim igimle ilgili karar alirken, bu kararlarin
benim iizerimdeki etkisini benimle tartigir.
18. Yoneticim isimle ilgili aldig1 kararlarin hakli
gerekcesini bildirir.
19. Yoneticim igsimle ilgili karar alirken, bence de
makul olan ag¢iklamalar getirir.
20. Yoneticim, isimle ilgili aldig1 herhangi bir karari
acikca izah eder.
21. Kariyer hayatimin geriye kalanini bu kurumda
gecirmekten mutluluk duyarim.
22. Calistigim kurumun tiim sorunlarini kendi

sorunlarim gibi goriiriim.
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Orgiitsel Sessizlik

Kesinlikle

Katilmryorum

Katilmryorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

Benimle ilgili olmadigi icin degisime yonelik
yapilan Oneriler hakkinda konusmakta
gOniilsiiziimdiir.

Almacak kararlara riza gosteren biri oldugumdan
diigiincelerimi kendime saklarim.

Problemlere ¢6ziim iiretme noktasinda goriislerimi
kendime saklamayi tercih ederim.

Lehime bir degisiklik yaratacagina inanmadigim
icin, kendimi gelistirmeye yonelik fikirlerimi ifade
etmekten gekinirim.

Beni ilgilendirmedigini  disiindiigim  igin,
kurumumdaki islerin nasil daha iyi yapilabilecegi
konusundaki goriislerimi ifade etmekten kaginirim.

Isletmedeki devamliligimi korumak ve
yoneticimin  tepkisinden  korktugum  igin
¢ogunlukla  degisime  ydnelik  Onerilerimi
aciklamamay: tercih ederim.

Isletmedeki devamliligimi korumak igin hususlart
diizeltmeye yonelik var olan  goriislerimi
aciklamaktan sakinirim.

Bu isletmede c¢aligmaya devam edebilmek igin
is ile ilgili olumsuz durumlar gérmezden gelirim.

Yoneticimin  tepkisinden  korktugum  veya
¢ekindigim igin isle ilgili bilgilerimi kendime
saklarim.

10.

Yoneticimin  tepkisinden  korktugum  veya
¢ekindigim i¢in ortaya ¢ikan problemlere yonelik
¢Oziimlerimi gelistirmekten ¢ekinirim.

11.

Kurumumla ilgili gizli kalmasi gereken bilgileri en
uygun sekilde muhafaza ederim

12.

Kurumuma zarar verebilecek bilgileri agiklamay1
reddederim.

13.

Kurumuma ait sirlart  ag¢iklamam konusunda
bagkalarindan gelen baskilara direnirim.

14.

Kurumuma yarar saglamak amaciyla Ozel,
aciklanmamasi gereken bilgileri korur ve saklarim.

15.

Kurumum ile isbirligine dayanarak, gizli kalmasi
gereken bilgileri kendime saklarim.

Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1.

Isimi keyif alarak yapiyorum

2.

Isimi ortalama bir ¢alisanin sevdiginden daha ¢ok
seviyorum.
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Nadiren isimden sikilirim.

Bagka bir ig aramay1 diislinmiiyorum.

Cogu zaman igime biiyiik bir hevesle gidiyorum.

Isimden olduk¢a memnunum.

Siklikla igimi birakmayi diigiiniiyorum.

@ N9~ W

Oniimiizdeki y1l aktif olarak yeni bir is arama
ihtimalim ¢ok yiiksek.

Oniimiizdeki y1l icerisinde isimden ayrilacagim.
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