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oz

Son yillarda degisen orgiitsel yonetim anlayisi, insan odakli bir bakis a¢isina dayanmakta ve isgérenlerin
maddi ihtiyaglart yaninda sosyal ve psikolojik ihtiyaclarimin da dikkate alinmasm zorunlu kilmaktadir.
Isgorenlerin, orgiitlerin i¢ paydasi olmalari, orgiitsel siiregler iizerindeki biiyiik etkileri, yonetim biliminde insan
davramglarimn daha siklikla konu edilmesinin éniinii agmistir. Orgiitlerde isgoren davramslarimn tanimlanip
birtakim faktorlerle iliskisinin agiklanma ¢abasi orgiitsel davranis alanina yeni agilimlar sunmugstur. Bu noktadan
hareketle kurgulanmuis olan arastirmada, Konya'da bankacilik sektorii ¢alisanlarinin orgiitsel adalet algilarinin,
ise adanmughk ve isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisinin degerlendirilmesi amaglanmigtir. Yapilan analizler
sonucunda, banka calisanlarmn orgiitsel adalet algisimin ise adanmighk diizeyini artirdigr ve isten ayrilma
niyetini ise azalttigi sonucuna ulagilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet, Ise Adanmishk, Isten Ayrilma Niyeti, Banka Cahsanlar
Jel Stniflandirma Kodlari: M1, M5, M12

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL JUSTICE ON JOB ENGAGEMENT AND
INTENTION TO LEAVE

ABSTRACT

In recent years, the changing understanding of organizational management is based on a human-oriented
perspective and necessitates the social and psychological needs of the employees as well as their material needs.
The fact that employees are internal stakeholders of organizations and their great effects on organizational
processes has led human behaviours to be topics in management science more frequently. An effort to define
employee relationships in organizations and explain its relationship with a number of factors has provided new
insights into the field of organizational behaviour. In this research, based on this point, it is aimed to evaluate the
effect of organizational justice perceptions of banking sector employees in Konya on the job engagement and
intention to leave. As a result of the analysis, it was concluded that the perception of organizational justice of the
bank employees increased their level of work commitment and decreased the intention to leave.
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1.GIRIS

Giiniimiizde iggdrenler, orgiit tizerinde hak iddiasinda bulunan ve birtakim beklentilere
sahip i¢ ¢ikar grubu ya da baska bir deyisle i¢ paydas olarak kabul edilmektedir. Bilgi ve iletisim
teknolojilerinin diinya genelinde hizla gelismesi ve yayilmasi ile birlikte, i¢ paydas olarak
isgoren profili de degismis ve isgorenlerin oOrgiitlerinden beklentileri Onemli 6lciide
farklilasmustir. Isgorenler, fiziksel ya da zihinsel emeklerini ortaya koyarak katki sagladiklar
orgiitlerine kendilerini tutkuyla adayabilmek i¢in esitlik-adalet gibi temel orgiitsel politikalara
dair beklentiler de iiretmektedirler. Ote yandan orgiitler yetkin ve yetenekli ¢alisani elde tutma

cabasi gostermektedirler.

Pozitit orgiitsel davranis basliklarindan biri olan calisanlarin ise adanmishik diizeyi,
orgiitlerin amaglarina ulagsmalarinda kilit unsurlardan birini olusturmaktadir. Orgiitsel adalet
ise, kendilerine kars1 haksizlik yapilip yapilmadigina dair igsgdrenlerin zihninde olusan orgiite
dair algilaridir. ise adanmushik ve orgiitsel adalet algisi calisanmn isten ayrilma niyetini
etkilemektedir. Orgiitlerin, hem isgoren devrinin orgiit iizerindeki yikict olumsuz etkilerine
kars1 isletmelerini korumak hem de isgorenlerin islerini tutkuyla yapmalarini temin etmek i¢in
gerekli tedbirleri almalar1 gerekmektedir. Alinabilecek s6z konusu tedbirlerden biri de “orgiitsel
adalet” algisinin orgiit i¢inde kalic1 bir hal almasiin saglanmasidir. Isgérenler, kendilerine adil
davranildig1 algisina sahip olduklarinda, iki olumlu sonucun ayni anda olusacagi
varsayilmaktadir; birincisi, isgdrenlerin ise adanmighk diizeyleri artacak, ikincisi ise isten
ayrilma niyetleri azalacaktir. S6z konusu bu ii¢ baslik altinda kurgulanmis olan arastirmada,
Konya’da bankacilik sektorii ¢aliganlarinin orgiitsel adalet algilarinin, ise adanmislik ve isten
ayrilma niyetleri lizerindeki etkisinin degerlendirilmesi amaglanmistir. Bankacilik sektoriiniin
kendine 6zgili kosullar, 6zellikle calisanlar lizerinde stres iiretebilecek calisma kosullarinin

cesitliligi ve agirhigi drneklem olarak se¢iminde etkili olmustur.
2. ORGUTSEL ADALET

Orgiitsel adalet kavrammm tanimi yapilmadan 6nce adalet kavraminm tanimina
bakilacak olursa, Tiirk Dil Kurumu'nca (2019), adalet su sekilde tanimlanmistir; “1)Yasalarla
sahip olunan haklarin herkes tarafindan kullanilmasinin saglanmasi, tiire; 2) Hak ve hukuka
uygunluk, hakki gozetme; 3) Herkese kendine uygun diiseni, kendi hakki olan1 verme,

dogruluk™.

Son yillarda, adalet ile ilgili olarak literatiirde ¢ok sayida arastirma yapilmis olmasina

karsin, orgiitsel adalet kavraminin bugiinkii teorik temelleri, Ikinci Diinya Savas1 sonrasi ve
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biiylik 6l¢iide de Homans’in (1961) “Dagitim Adaleti Teorisi” ve Adams’in (1965) “Esitlik
Teorisi” adinda yaptig1 ¢alismalarla baglamistir. Adams'in 6nerdigi adalet algisi, bireyin elde

ettigi kendi girdi ve ¢iktilar1 ile digerlerinin elde ettiklerinin kiyaslanmasina dayanmaktadir
(Bernerth vd., 2007: 305).

Orgiitlerin, adalet olgusuna yapacag: yatirimlarin hedeflenen performansa ulasmaya
iliskin olumlu sonuglar saglamasi nedeniyle, yonetim bilimi arastirmacilarinin, konu iizerinde

daha yogun bir bi¢imde durmasina sebep olmustur (Karriker ve Williams, 2009: 113).

Bireyler neredeyse orgiitsel yagamlarinin her giinii ve her aninda bir kararin 6znesi
olabilmektedirler. Bu kararlarin bazilari, bireylerin aldiklari maaslarla, bazilarn
gerceklestirdikleri projelerle, bazilar1 da icinde calistiklar1 sosyal ortamlarla ilgilidir. So6z
konusu kararlarin ekonomik ve sosyolojik neticeleri vardir. Bireyler, sz konusu kararlarin
kendilerini etkilemesi sebebiyle ¢ok kritik bir gozle degerlendirmektedirler. Dolayisiyla, alinan
her karar sonrasinda kendilerine ya da ¢evrelerine sorduklari ilk soru “Bu adil miydi?” sorusu

olmaktadir (Colquitt, 2001: 386).

Literatiirde isgorenlerin adaletsizlik algisinda kisiye gore degisen bir esik (the threshold
of unfairness) oldugundan bahsedilmektedir. Bir dizi orgiitsel adalet kuralinin ihlali (ise alim
kriterlerine uymama, geri beslemede haksizlik, kisiye 6zel muamele vb.), isgorenlerin adalet
algilarini etkileme potansiyeline sahiptir. Ise alim siireclerinde, 6zellikle adayin beklentileri,
basvuranlarin benzer 6zelliklere sahip olmasi, cinsiyet, etnik koken, kiiltiirel farkliliklar ve
basvuru sahibinin kisiligi haksizlik algilamasindaki esigin farkli diizeylerde olugsmasina sebep
olabilecektir (Truxillo vd., 2004: 44). Dolayisiyla orgiitsel adalet konusunda her zaman
net/somut kriterler s6z konusu degildir. Orgiitler farkli kisilik &zelliklerine sahip bireylerden
olustugu icin, orgiit uygulamalarinin degerlendirilmesi kisisel farkliliklar igerir (Zencirkiran ve
Keser, 2018: 289). Iste nasil muamele gordiikleri ile ilgili olarak karsi reaksiyon gelistiren
isgorenlerin bu tutumlar, ¢iktilardaki (isyerinde kendilerine verilen iicret vb.) adalet algilar1 ve
bu ¢iktilara ulasmada kullanilan prosediirler dikkate alinmadan yeterince anlasilmasi miimkiin

degildir (Bakhshi vd., 2009: 146).
2.1. Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlar

Literatiirde yer alan orgiitsel adalet konulu ¢aligmalarda kavramin, siklikla, dagitimsal,
prosediirel ve etkilesimsel adalet olmak iizere ii¢ alt boyutta incelendigi (Ambrose ve
Schminke, 2009: 491); ayrica zamansal ve mekansal adalet alt boyutlarinin da ele alindigi
goriilmektedir (Ulutag, 2018: 338):
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a. Dagitimsal Adalet (Distributive Justice): Dagitimsal adalet, orgiitteki her tiirlii hak
ve kazancin iggdrenlere dagitiminin adalet gozetilmek suretiyle yapilacagina iligkin kanaatleri
ifade etmektedir. Asil olan, orgiitlerde kaynaklarin dagitimmda mutlak esitligin saglanmasi
degil, adaletli bir dagitimin gerceklestirilmesidir. Boliimlerin ihtiyaglari goz oniine alinarak
yapilacak bir egitim planlamasi, somut kriterlere baglanmis terfi sistemlerinin uygulanmasi,
terfi firsatlarinin herkese esit bicimde sunulmasi, isgorenlerde adalet algisini gliclendirecektir

(Zencirkiran ve Keser, 2018: 290).

b. Prosediirel Adalet (Procedural Justice): Prosediirel adalet, birtakim usul kurallarinin
yerine getirilme veya ihlal edilme diizeyinin bir islevidir. Prosediirel adalete gore, alinacak
kararlarin, kisisel 6nyargilardan uzak olmasi, miimkiin oldugu kadar dogru bilgilerle hareket
edilmesi, karardan etkilenecek bireylerin ¢ikarlarini da koruyacak sekilde alinmasi ve
gerektiginde degistirilebilecek sonuglara sahip olmasi gerekmektedir (Gilliland, 1993: 697).
Karar verme siiregleri bir takim 6zel kurallara bagli kaldiginda prosediirel adalet saglanmis olur.
Ornegin, prosediirler dogru bilgileri kullanmali, tutarli olmali, tarafsiz olmali, diizeltme igin
mekanizmalar sunmali, kilit gruplarin endiselerini temsil etmeli ve gegerli etik standartlara
uygunluk tasimalidir (Leventhal, 1980; Zapata-Phelan vd., 2009: 94). Yapilan arastirmalarda,
prosediirel adaletin, dagitimsal adaletten daha 6nemli oldugu goriilmistir (McFarlin ve

Sweeney, 1992: 627).

c. Etkilesimsel Adalet (Interactional Justice): Orgiitsel adaletin yoneticiler tarafindan
isgdrenlere iletilme seklini igerir (Scandura, 1999: 28). isgérenin etkilesimsel adaletsizlik
algiladiginda, kurulusuna biitiin olarak olumsuz tepki vermesinden =ziyade, tepkisini
yoneticisine kars1 gdstermesi beklenmektedir. Isgdrenin, drgiitiin tamamindan ¢ok dogrudan
amirinden memnun olmadig1 tahmin edilmektedir (Cohen-Charash ve Spector, 2001: 281).
Astlar yoneticileriyle etkilesimlerinde daha az adalet algiladiklarinda, yoneticilerine boyun

egmeye daha az istekli olmaktadirlar (Wu vd., 2011: 101).

d. Zamansal (Temporal) ve Mekansal (Spatial) Adalet: Orgiitsel adaletin alt
boyutlarindan biri olarak zamansal adalet (temporal justice) kavrami, zamanin adil dagilimi
tizerinde durmaktadir. Bir diger alt boyut olarak mekansal adalet (spatial justice), adaletin
mekansal veya cografi temelini irdelemektedir. Bu hususlarda kaynaklarin adil dagitimi ve
kullanimu 6rgiitsel adaleti saglamaktadir (Usmani ve Jamal, 2013: 358-360; Ulutas, 2018: 338).
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2.2. Orgiitsel Adalet ile Tlgili Teoriler

Orgiitsel adaletin iliskilendirilerek acgiklanmaya calisildig: teoriler, reaktif-proaktif
boyut ve siire¢-igerik boyutundan tiiretilmis ve dort alt gruba ayrilmistir. Bu alt gruplarsa kendi
icinde farkli teoriler olusturmuslardir. Reaktif teoriler, orgiit calisanlarinin adil olmayan
uygulamalardan kagis ya da kaginma ¢abalarini incelerken; proaktif teoriler, bu ¢alisanlarin adil
uygulamalarin yapilmasina yonelik tutumlarini incelemektedir. Siire¢ teorileri, licret ve terfi
gibi ¢esitli kazanimlarin belirlenme bicimine odaklanmisken; icerik teorileri Orgiitteki
kazanimlarin dagitiminda adil olunmasi esasi ile ilgilenmektedir (Greenberg, 1987:9-10; akt.
Icerli, 2010:71). Orgiitsel adaletin siklikla ele alindigi Adams’in Esitlik Teorisi kisaca

aciklanmaya calisilmistir:
2.2.1. Orgiitsel Adalet ile Adams’n Esitlik Teorisi (Equity Theory) iliskisi

Orgiit calisanlarinin haksiz ve kayirmaci davranislara nasil tepki verdiklerine odaklanan
reaktif-igerik teorilerinin 6nde gelenleri arasinda yer almaktadir. Orgiitsel adaletin dagitim
adaleti alt boyutu, reaktif 6zellik gosterirken, siire¢ adaleti ve etkilesim adaleti alt boyutlari,
proaktif ozellik gostermektedir (Cakir, 2006: 45). Adams’in Esitlik Teori’si, Homans’in
“Dagitim Adaleti Teorisi’ne” dayanmaktadir. Bu teoriye gore, calisanlar yatirimlarini/
odiillerini bir baska ¢alisanin yatirim/ 6diil orani ile karsilastirir. Her iki oran esit oldugu zaman,
calisan adalet duygusu yasamakta ve orgiitsel bagliligi devam etmektedir. Esitlik Teorisi’nde
calisanlarin yatirimi, orgiit calisanlarinin orgiite sagladiklar: her tiirlii katkiy1 (tecriibe, yetenek,
uzmanlik vb.) ise verdikleri girdileri kapsamaktadir. Odiiller ise, iicret, terfi, yetkiler, gibi drgiit
calisanlarina saglanan cikarlardir (Eroglu, 1998: 288; icerli, 2010: 72). Esitlik teorisine gore,
isyerinde adaletsizlik oldugunu diisiinen isgdrenler, orgiitlerinin aleyhine kendi refahlarini veya
statiilerini iyilestirme firsatlar1 aramaya baslayacak ve algiladiklar1 adaletsizligi dengelemeye
yonelik misilleme tarzi (vandalizm ya da hirsizlik vb) negatif Orgiitsel eylemlere
basvurabileceklerdir (Trevino ve Weaver, 2001: 653). Orgiit yonetiminin gereken tedbirleri
alarak adaleti saglamalar1 ve pozitif Orgiitsel davraniglarin gelismesini desteklemeleri

gerekmektedir.
3. ISE ADANMISLIK

Son zamanlarda, yonetim anlayisindaki degisimler sonucunda negatif duygu ve
davranislarin yerini pozitif duygu ve davranislarin aldigi yeni bir akim 6ne ¢ikmistir. “Pozitif
orgiitsel davranis” olarak adlandirilan bu yeni akim icerisinde, ise adanmislik kavrami da 6nem

kazanmaya baglamistir. Pozitif 6rgiitsel davranis, esas itibariyle insan kaynaklarinin giiglii ve
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pozitif yonlerine odaklanmaktadir. Ayn1 zamanda insan kaynaklarinin psikolojik kapasitesinin
duragan degil gelistirilebilir oldugunu savunmaktadir. Pozitif orgiitsel davraniglar, orgiitsel
etkinlik, verimlilik, basar1 ve kazang diizeyini arttirmay1 kolaylastirmakta, beraberinde orgiitsel
gelisimi ve degisimi de desteklemektedir. Bu degisim ve gelisimin saglanmasinda isgdrenin bir
arac olarak goriildiigli faydaci yaklasimin 6tesinde isgdrenlerin orgiit igerisinde refahinin ve
mutlulugunun saglanmasina dikkat ¢ekmektedir (Kanten ve Kanten, 2016: 15-16). Aslinda,
isgorenlerin gercek potansiyelleriyle orgiitlerine katki saglamalarini temin edecek bir orgiitsel
sistem kurmaktir (Keles, 2011: 343). Bu sayede orgiitsel etkinlik ve verimliligi arttirarak

stirdiiriilebilirligi saglamak temel amag olmaktadir.

Ise adanmislik kavrami, tiikkenmislik (burnout) arastirmalarindan ortaya ¢ikmustir. Ise
adanmigh@in tiikenmislik durumundan g¢alisan mutluluguna kadar uzanan tiim yelpazeyi
kapsayacak bir kavram oldugu degerlendirilmektedir (Schaufeli vd., 2008: 176). Literatiirde
ise adanmislik kavraminin farkli sekillerde tanimlandigi goriilmektedir. Bu tanimlardan
bazilarina yer verilecek olunursa; Schaufeli vd. (2002), “ise adanmiglik kavramini canlilik
(vigor), adanma (dedication), kendini verme (absorbtion) ile karakterize edilen, olumlu, tatmin
edici, isle ilgili bir akil durumu” olarak; Kahn (1990: 694) ise “6rgiit iiyelerinin kendilerini is
rollerine baglamas1” bigiminde tamimlamstir. Ise adanmislik, Maslach ve Leiter'a (2008: 498)
gore, bireylerin mesleki etkinlik duygusunu artiran faaliyetlere kisisel olarak dahil olmanin
enerjik bir durumudur. ise adanmislik, is aktivitesinin dogasinda var olan zevk ve coskuyu
yasamak icin gerceklestirilen bir i¢sel motivasyon formunu (intrinsic motivation) ifade
etmektedir (Demerouti vd. 2015: 89). Leiter ve Bakker (2010: 2), ise adanmisglik kavramini
motivasyonel bir bakis agisiyla, calisanin igini yerine getirirken kisisel enerjisini yansitmast
olarak tamimlamaktadir. Ise adanmis calisanlar, enerjilerini coskuyla islerine
uygulamaktadirlar. Ise adanmishk, isgorenlerin &rgiit icerisinde genel ihtiyaglarinin
karsilandigina inanmasi algist ve bu alginin bir sonucu olarak, isini degerli, anlamli, sosyal
yasantisiyla uyumlu bulmasi, sevmesi, benimsemesi, isini yaparken mutlu, istekli ve sorumlu
olmasi halidir (Basoda, 2017: 94). Calisanin ise adanmasi, isine tamamiyla derinlemesine
odaklanmasi ve mutlu bigimde isiyle biitlinlesmesidir (Yavan, 2016: 280). Tiim bu tanimlardan,
ise adanmiglik, calisanin islerini icten gelen bir tutku ve ask ile yaparken, kendisini tam
anlamiyla zihinsel, duygusal ve bedensel bir biitiinliik igerisinde isine katmasi anlamina

gelmektedir.
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3.1. ise Adanmishgin Boyutlar

Tlkenmislikten (burnout) kaynakli sorunlar yasayan calisanlarin aksine isine
adanmuglar, islerinde enerjik ve etkindirler. Bu sebeple “ise adanmishk”, “canlilik (vigor)”,
“adanmishk (dedication)” ve “kendini verme (absorption)” bi¢iminde ii¢ farkli boyuta sahip
olan pozitif, tatmin edici, isle ilgili zihinsel bir durumdur (Schaufeli vd., 2006: 702). ise

adanmighgin alt boyutlar1 kisaca agiklanacak olursa:

a. Canlilik/Dinglik (Vigor): Canlilik ya da dinglik, isgdrenin isini yaparken zihinsel
manada esneklige sahip olmasi, istekli ve hatta zor sartlara karsi azimle ¢aligmasidir (Salanova
vd., 2005: 1218). Canlilik (vigor), isgérenin isini iyi yapmaya doniik ¢aba sarf etme arzusu
(Hakanen vd., 2008: 79), kolayca yorulmamasi ve zorluklar karsisinda bile sebat etmesi
anlamina gelmektedir (Storm ve Rothmann, 2003: 63). Kisinin isteki rolii ile ilgili motivasyon
seviyesini ifade eden canlilik/dinglik, performansta yiikselme, ekstra ¢alisma, rol Stesi orgiitsel
davraniglar ortaya koyma, refah seviyesi gibi birgok orgiitsel sonucun belirleyicisidir.
Isgdrenlerin motivasyonundan artisa yol agan dinglik, yaptiklar1 islere kars1 isgdrenlerin olumlu
bir ruh hali sergilemelerini, istekli olarak goérevlerini yerine getirmelerini ve islerine

odaklanarak adanmislik gelistirmelerini miimkiin kilmaktadir (Kanten ve Kanten, 2016: 109).

b. Adanmighk (Dedication): Kisilerin islerine giiglii bir sekilde kapilma ve bir anlam ve
cosku duygusu yasamalariyla karakterize edilmektedir (Brummelhuis ve Bakker, 2012: 3).
Adanmishik, isgoérenin isiyle ilgili olarak duydugu bir anlam hissidir. Adanmis isgdrenler
islerini yaparken kendilerini coskulu hissetmekte, islerinden ilham almakta ve isleriyle gurur
duymaktadirlar (Rothmann, 2002: 12). Adanmislik, isgorenin isyerinde hissettigi Onem
duygusu, cosku, ilham, gurur ve giidiilenme duygusuyla karakterize edilmektedir (Salanova vd.,
2005: 1218). Adanmuslik, ise ve ¢alismaya doniik kuvvetli bir baglilig: temsil etmektedir. Ise
adanmis bireyler, islerini ilgi ¢ekici bulmakta, islerinin belirli bir miicadeleyi gerektirdigini,
onceden belirlenmis bir amac¢ dogrultusunda yiritildiigiinii ve anlamli oldugunu

diisinmektedirler (Turgut, 2011: 156).

C. Kendini Verme/Yogunlasma (Absorbtion): isgorenin isine tam konsantre olmast,
seving ve mutluluk duygulariyla isine dalmasi olarak tarif edilmektedir. Bu duygulara sahip
isgoren i¢in iste zaman hizlica akip gegmekte ve igsinden ayrilmak gibi bir diisiince aklindan
gegmemektedir (Bakker vd., 2007: 274; Salanova vd., 2005: 1218). Yogunlasma, kisinin isinde
zaman methumundan adeta uzaklasarak isiyle biitlinlesmesi ve isi birakmay1 aklinin ucundan

bile gecirmemesidir (Koyuncu vd., 2006: 300). Kendini verme, bireylerin bir seye tamamen
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odaklanmalari sayesinde bir gorevi yerine getirirken yliksek diizeyde konsantrasyon yasadiklari

bilissel yonii ifade etmektedir (Coetzee ve Villiers, 2010: 31).
3.2. Ise Adanmishgin Sosyal Kimlik Teorisi ile Tliskisi

1970'lerde teoriyi ortaya koyan Henri Tajfel’e gore, insanlar arasindaki etkilesim bir
yandan bireyler arasinda cereyan ederken, diger yandan da gruplar arasi iletisime uzanan genis
bir yapida gergeklesmektedir (Hornsey, 2008: 206). Teoriye gore kisiler, belirli bir grup algisi
icerisinde kendilerini siiflandirmakta ve s6z konusu bu grubun bir pargasit olarak
gormektedirler. Dolayisiyla bireyler, sosyal kimliklerini ortaya koyarak “ben kimim?” gibi
kendi kendilerine bir soru yonelttiklerinde verecekleri cevap, sosyal kimlik teorisinin
gergevesini ortaya koymaktadir (Tokgdz ve Seymen, 2013: 63). Sosyal kimlik, birden fazla
sayidaki insanin bir araya gelmesiyle olusan teklik algilamasidir (Ashforth ve Mael, 1989: 20).
Sosyal kimlik olusumunda iki énemli siire¢ s6z konusudur; kendini kategorize etme (self-
categorization) ve sosyal karsilagtirma (social comparison). Kendini kategorize etme, kisi ile
grup lyelerinin aralarindaki benzerlikleri 6ne ¢ikarirken ayni zamanda grup disindakilerle
aradaki farkliliklarin vurgulanmasini, yani sosyal karsilastirma siirecini baslatmaktadir. Sosyal
karsilagtirma ise bireyleri, i¢inde bulunduklari grup tiyelerini olumlu, grup dis1 kisi ya da
olusumlari ise olumsuz olarak degerlendirmelerini saglayan bir siirectir (Stets ve Burke, 2000:
225). Sosyal kategorizelesme siireci, sosyal diinyay algisal olarak gruplar ya da prototiplere
ayirmaktadir. Bu prototipler, bir grubu karakterize eden, onu diger gruplardan ayiran tutum,
duygu ve davraniglar1 tanimlamakta ve agiklamaktadir (Hogg, 2001: 187). Teoriye gore
bireyler, kendi gruplartyla diger gruplar arasindaki farkliliklar1 gergekte var olandan ¢ok daha
biiyiik olarak algilamakta, grup i¢ine karsi ise daha miisamahakar davranmaktadirlar (Greene,

2004: 137).

Bu teorinin ilkeleri, sosyal olgular1 agiklamak icin farkli bilim dallarinca
kullanilmaktadir. Son donemde, oOrgiitsel davranig alaninda isgdrenin ve grup tutum
davranislarin1 agiklamak i¢in kullanildigi goriilmektedir (Giirlek ve Tuna, 2018). Bireyler,
calistiklar 6rgiit icerisinde kisisel sosyal kimliklerini gelistirirken, i¢inde bulunduklar1 6rgiitiin
karakterini ortaya koyan ve orgiitiin digindaki insanlardan kendilerini ayristiran duygu,
davranis, tavir ve tutum gibi 6zelliklerin tesiri altinda kalmaktadirlar (Cakinberk vd., 2011: 92).
Ozellikle de sosyal kimlik olusturma siirecinin asamalarindan olan kendini kategorize etme
(self- categorization) ile ¢alisan orgiitiiniin bir pargasi olarak kendini kabul etmekte ve sosyal

adamakta ve verimliligi artmaktadir.
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3.3.ise Adanmish@m Sosyal Miibadele Teorisi ile Tliskisi

Sosyal miibadele, en az iki birey arasinda s6z konusu olan maddi veya maddi olmayan
ve az ya da fazla fayda yahut maliyet igeren karsilikli bir degisim aktivitesi olarak
tanimlanabilmektedir (Cook ve Rice, 2003: 54). Sosyal degisim, birbirlerinden farkli degerlere
sahip iki ya da daha fazla aktoriin ortak etkinligi olarak kavramsallagtirilmaktadir. Degisim ile
elde edilmek istenen acgik ya da dsti kapali amag, s6z konusu aktorlerin tek baslarina
basaramayacaklar1 bir eylemi gergeklestirerek ¢ift tarafli fayda yaratmaktir (Lawler, 2001:
322). Sosyal miibadele teorisine gore kisiler, ancak katlandiklar1 yiikiimliiliiklerin karsiliginda
alabilecekleri bir o6diil varsa bir miibadelenin igerisinde yer almaktadirlar. “Ekonomik
miibadele” ile “sosyal miibadele” arasindaki temel fark, herhangi bir kural ya da anlagsmanin
sosyal miibadelede s6z konusu olmamasi ve yiiklenilen maliyetin karsilig1 olan o6diiliin
alinacagina dair bir garantinin verilmemesidir (Yildiz, 2017: 108). Sosyal miibadele teorisi,
isgoren ve oOrglit iliskilerinin tam manasiyla anlasilmasinda ana bir kurgu olarak 6ne ¢ikmakta
ve organizasyonlardaki karsilikli degis-tokus iligkilerinin ortaya konmasi agisindan 6nem
tasimaktadir (Anafarta, 2015: 114; Cropanzano ve Mitchell, 2005: 876). Nitekim Karagonlar
vd. (2015: 425) yaptiklar arastirmayla ise adanmislikla sosyal miibadelenin pozitif yonlii ve
anlamli bir bigimde iligkili oldugunu kanitlamislardir. Sosyal miibadelenin taraflari; orgiitler,
orgiit yoneticileri, calisanlar, miisteriler ya da tedarik¢iler, hatta sendikalar olabilmektedir. S6z
konusu taraflar, karsilikl1 miibadele esnasinda birbirlerine iki farkli ¢ikti sunmaktadirlar; bunlar
ekonomik ve sosyo-duygusal ¢iktilardir. Ekonomik olanlar, somut bir nitelik tasir. Daha gok
finansal ¢iktilara tekabiil ederler ve kisa vadelidirler. Sosyo-duygusal olanlar ise, bireylerin
sosyal gereksinimlerine karsilik gelirler ve daha uzun vadelidirler (Cihangiroglu ve Sahin,
2010: 5; Cropanzano ve Mitchell, 2005: 874-900). Sosyal miibadelenin taraflarindan olan
calisanlar, orgiitlerinden gerek ekonomik gerekse sosyo-duygusal ¢iktida tatmin olduklarinda

ise adanmigliklar1 da artis gostermektedir.
4. ISTEN AYRILMA NiYETi

Isgoren devri, insan sermayesi kaybinin potansiyel maliyeti ve devam eden orgiitsel
faaliyetlerin kesintisi gibi birtakim 6nemli faktorleri etkileyen ve orgiit i¢in hayati sonuglari
olan bir olgudur (Takawira vd., 2014: 2). Isten ayrilma niyeti, isgdrenin halihazirda galistigi
orgiitte daha fazla calismaya istekli olmamas1 durumudur. Isten ayrilma niyeti ile isten fiilen
ayrilma davranis1 birbirinden farkli olgulardir. Isten ayrilma niyeti ya da baska bir ifadeyle
egilimi, 6rgiitsel bakimdan dnlenebilir bir nitelige sahiptir. Isgdrenin kosullarinda yapilabilecek

birtakim iyilestirmeler, isgdrenin isten ayrilma niyetinin ortadan kalkmasini saglayabilecektir
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(Ercan, 2016: 16). isten atilma, emekli olma ya da 6liimii gibi haller disindaki isten ayrilmalar,

¢ogunlukla memnuniyetsizlik ve is stresinden kaynaklanmaktadir (Nergiz, 2015: 47).

Mobley (1977), insanlarin kurumlarindan ayrilmaya nasil karar verdiklerini agiklamak
icin, bir geri cekilme karar siireci (withdrawal decision process) modeli olusturmustur.
Mobley'in modeline gore, bireyler 6nce mevcut islerini degerlendirip isleriyle ilgili olarak
memnuniyet veya memnuniyetsizlik yasamaktadirlar. Memnuniyetsizlik hissedildiginde, isini
birakma diisiincesi dogmaktadir. Alternatifler aramadan 6nce, bireyler 6nce mevcut islerinden
ayrilmalarinin  kendilerine getirecegi maliyetleri ve bu niyetlerinin sonucunda elde
edebilecekleri faydalar1 degerlendirmeye c¢aligmaktadirlar. Sayet, umduklar1 fayda, isi
birakmaya degecek boyutta ise, is alternatifleri arastirmaya baslayarak, bulduklari alternatifleri
mevcut durumlariyla karsilastirmasini yapmaktadirlar. Isten ayrilma niyeti, alternatiflerin daha
fazla arzu edilmesi durumunda olusmaktadir. Isten ayrilma niyetini ise, fiilen geri cekilme yani
isten ayrilma izlemektedir (Nadiri ve Tanova, 2010: 34). Halbuki ise adanmislik, orgiitte is
tatmini ve Orgiitsel baglilig1 saglamaktadir. Ayrica orgiitsel 6grenmeyi, yenilikg¢iligi arttirmakta

ve diisiik personel devir oranini desteklemektedir (Yavan, 2016: 282).
4.1. isten Ayrilmaya Etki Eden Faktorler

Literatiirde isten ayrilma iizerinde etkisi bulunan faktorler, isgérene bagli, orgiit i¢i ve

orgiit dis1 olmak {izere ii¢ ana baglikta incelenmistir. Bu basliklar:

a. Isgorene Bagh Faktorler: Tsten ayrilmaya etki eden isgorene bagh faktorler, kisinin
kisisel yasamuyla ilgili hususlar1 icermektedir. Bunlar, kiginin hayat1 ve ikamet ettigi yerle ilgili
olas1 degisiklikler, kisinin yastyla ilgili mecburi kosullar, kisinin meslek degistirme ya da is
degistirme tutkusu, kisisel veya ailesel egitim gereksinimleri, is ile ilgili beklenenlerin

gerceklesmemesi ve son olarak fiziksel ve psikolojik nedenlerdir (Ayar, 2017: 34; Eren, 2007).

b. Orgiitsel Faktirler: Isgoreni, isinden ayrilmaya iten orgiitsel faktorler su sekilde
siralanabilir; Isyerini sehir merkezinde olmas1 ya da sehre uzak olmasi, isyerine ulasim
imkanlari, yapilan isin zorluk derecesi, ¢alisma sartlarinda asir1 katilik, adil {icretlendirme
sisteminin bulunmayisi, is kosullarinin kotii olmasi, isgorenlerin fiziksel ve psikolojik olarak
iste asir1 zorlanmasi, insan kaynaklari yonetiminin bulunmaysisi, isyerinde kantin, dinlenme
alanlar1 gibi sosyal imkéanlarin zayifligi, iiretim prosesinin kotli olmasi, arag ve gereglerin
yetersiz olmasi, isyerinde adaletsizlik algisinin bulunmasi, arzu edilen terfi imkanlarinin elde

edilememesi vb.dir. (Kiigiikodaci, 2014: 32).
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c. Orgiit Disi Faktorler: Orgiitii ve dolayisiyla isgorenleri etkileyen, ancak orgiitiin de
isgorenin de kontrolii disinda parametrelerden kaynakli ger¢eklesen faktorlerdir. Bunlara 6rnek
olarak, mevsimsel talep degisiklikleri, iilke ekonomisindeki konjonktiirel dalgalanmalar,
pazardaki arz-talep dengesizlikleri, yasalardaki degisiklikler ve teknolojik gelismeler verilebilir
(Sunar, 2016: 49).

5. ARASTIRMANIN METODOLOJISI
5.1.Arastirmanin Onemi, Amaci, Hipotezleri ve Stmrhhklar

Son zamanlarda tizerinde daha fazla durulan pozitif 6rgiitsel davranis konulari igerisinde
yer alan ise adanmislik ¢alisanlarin ve Orgiitlerin performansini arttirict unsurlar arasinda
goriilmektedir. Ozellikle de drgiit igerisindeki adalet algis1 ise adanmishig: yiikselterek (Saks,
2006; Strom vd., 2014; Babaoglan ve Ertiirk, 2013) pozitif bir ¢alisma atmosferi olusturmakta
ve bunun sonucunda orgiitiiniin basaris1 daha iist seviyelere tasinmaktadir. Ayn1 zamanda

nitelikli iggiiclinii organizasyonda tutarak is devir oran maliyetlerini diistirmektedir.

Calismanin temel amaci, banka ¢alisanlarinin 6rgiitsel adalet algisinin ve ise adanmishik
diizeylerinin isten ayrilma niyeti ile iliskisini incelemektedir. Banka ¢alisanlarinin orgiitsel

adalet algilarmin ise adanmishk diizeyleri ile isten ayrilma niyetlerini etkiledigi

varsayilmaktadir. Bu noktadan hareketle asagida yer alan hipotezler olusturulmustur:

H1: Banka calisanlarinin orgiitsel adalet algist ise adanmishk diizeyini pozitif yonde
etkilemektedir.

H:: Banka calisanlarinin ise adanmishk diizeyi isten ayrilma niyetini negatif yonde
etkilemektedir.

H;s: Banka ¢aliganlarimin orgiitsel adalet algist isten ayrilma niyetini negatif yonde
etkilemektedir.

Tablo 1. Hipotezlerinin Gelistirilmesinde Yardim Alinan Calismalar

Hipotezler

Ilgili Literatiir

Hipotez 1: Banka c¢alisanlarinin
orgiitsel adalet algis: ise adanmishk
diizeyini pozitif yonde etkilemektedir.

Saks (2006); Karatepe (2011); Kése ve Uzun (2018); Uryan (2015),
Strom vd. (2014); Demirhan ve Karaman(2015); Babaoglan ve Ertiirk
(2013).

Hipotez 2: Banka ¢alisanlarinin ise
adanmighk diizeyi isten ayrilma
niyetini negatif yonde etkilemektedir.

Takawira vd. (2014); Dalgic ve Akgindiz (2019); Saks (2006);
Koyuncu vd. (2006); Gokaslan (2018); Biiyiikbese ve Gokaslan (2018);
Dalgig ve Akgiindiiz (2019); Ozyilmaz ve Siiner (2015); Halbesleben ve
Wheeler (2008); Karagonlar ve Oztiirk (2015).

Hipotez 3: Banka calisanlarinin
orgiitsel adalet algist isten ayrilma
niyetini negatif yonde etkilemektedir.

Giirpinar (2006); Ayar (2017); Bayargelik ve Findikli (2017); Eric ve
Nancy (2008); Aghaei vd. (2012); Aryee vd. (2002); Loi vd. (2009);
Ulutas (2018); Saks (2006); Simons ve Roberson (2003); Deconinck ve
Johnson (2009); Nadiri ve Tanova (2010); Kiigiikodac1 (2014); Nergiz
(2015); Giiner (2016); Ercan (2016); Sunar (2016); Tiiver (2018).
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Bu arastirmanin baslica smirliliklari; kisith zaman ve arastirma maliyetleridir. Bu
sebeple goreceli olarak kiiciik sayilabilecek bir 6rneklem iizerinde uygulanmistir. Dolayisiyla
geneli temsil edemeyecegi ve elde edilen sonuclarla genelleme yapilamayacagi sdylenebilir.
Ayrica katilimeilarin, isi kaybetme vb. c¢esitli kaygilar nedeniyle dogru yanitlar
vermeyebilecekleri/veremeyecekleri, yas, egitim, cinsiyet, ekonomik diizey farkliliklar1 vb.
demografik bilgilerden kaynakli farkli bi¢imlerde anlamalarina sebep olabilecegi

unutulmamalidir.

5.2. Arastirmamn Yéntemi, Veri Toplama Araci ve Orneklem

Bu calismada oOncelikle konuyla ilgili ulusal ve uluslararasi literatlir taranmustir.
Aragtirma yontemi olarak nicel yontemlerden en sik kullanilan anket teknigi tercih edilmistir.
Literatiirden elde edilen bilgiler dogrultusunda gelistirilen aragtirma modelini test etmek i¢in
anket formu dort ayr1 kisimdan olusturulmustur. i1k boliimde banka calisanlarinin demografik

bilgilerini 6grenmek i¢in olusturulmus ifadeler bulunmaktadir.

Ikinci boliimde arastirmaya katilan banka calisanlarinin orgiitsel adalet algisinin
Ol¢timiinde, Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilmis ve Yildirnrm'in (2007)
Tiirkgeye uyarlamis oldugu Orgiitsel Adalet Olgegi (Justice Scale) kullanilmustir. Orgiitsel
adalet 6lgeginin yani sira Usmani ve Jamal (2013) tarafindan kullanilan zamansal ve mekansal

adalet alt boyutlar1 da ankete dahil edilmistir. Olgek toplamda 30 ifadeden olusmaktadir.

Ucgiincii béliimde banka calisanlarinm ise adanmuslik diizeylerini gérmek maksadiyla
Schaufeli ve Bakker (2004) in gelistirdigi, Arslan ve Demir (2017)’in Tirk¢eye uyarladigi
Olgek kullanilmistir. Schaufeli ve Bakker (2004), ise adanmisligi; canlilik (vigor), adanmighik
(dedication), kendini verme (absorbtion) olmak iizere ii¢ alt boyutta incelemislerdir. Olgek 17

ifadeden olusmaktadir.

Dordiincii boliimde ise banka ¢aliganlarinin isten ayrilma niyetini 6lgmek i¢in Mitchel
(1981: 746) tarafindan gelistirilen ve Moore (2000: 168) tarafindan giivenirligi test edilmis ve
kullanilmis olan 4 ifadeden olusan 6lgek kullanilmistir. Her ti¢ 6l¢ekte de 5°1i Likert tipi esas

alinmustir.

Calismanin evrenini, Konya’da faaliyet gosteren kamu ve katilim bankalar1 tim
subelerindeki calisanlar olusturmaktadir. Orneklemi ise Konya ili merkez il¢elerinde (Karatay,
Selguklu, Meram) faaliyet gosteren kamu ve katilim bankalar1 ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Mart
2019 Tiirkiye Bankalar Birligi raporunda, kamusal sermayeli mevduat bankalarinin (kamu

katilim bankalar1 dahil), Konya ilinin merkez il¢elerinde (Karatay, Selguklu, Meram) toplamda
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46 subesi ve 458 calisan1 bulunmaktadir. Katilim bankalariin ise 35 subesi ve 315 calisan1
bulunmaktadir. Toplamda 81 sube ve 773 ¢alisan Orneklemi olusturmustur. Konya merkez
ilcelerinde faaliyet gosteren kamu ve katilim bankalar1 ¢aligsanlarina 01.03.2019 - 30.03.2019
tarihleri arasinda arastirmaci tarafindan birak-topla, e-postaya gonderme teknikleri kullanilarak
anketler verilmek ve toplanmak suretiyle elde edilmistir. Toplamda 400 anketle doniis

yapilmustir. Orneklemin evreni temsil oran1 % 51,75 dir.

SPSS paket programi ile veriler analiz yapilmistir. Analizlere baslamadan Once
oOlgeklerin giivenilirlik testi i¢in Cronbach's Alpha degeri hesaplanmistir. Arastirmaya katilan
banka ¢alisanlarinin demografik 6zelliklerini belirleyebilmek amaciyla betimleyici istatistikler
kullanmilmistir.  Olgeklerin faktér dagilimmm gérmek icin ise agiklayici faktdr analizi
uygulanmigtir. Sonrasinda Ol¢eklerin alt boyutlari arasindaki iliskileri belirlemek i¢in

korelasyon analizi ve regresyon analizi yapilmustir.
6. BULGULAR
6.1. Demografik Bilgilerin Frekans Dagilimi

Aragtirmaya katilan banka c¢alisanlarinin demografik bulgular1 asagida Tablo 2’de

sunulmaktadir.

Tablo 2. Aragtirmaya Katilan Banka Calisanlarinin Demografik Bulgularinin Frekans

Dagilimi
Parametreler Frekansi Yiizde Parametreler Frekansi Yiizde
21-35 229 57,2 ilkokul 7 1,7
36-50 165 41,3 Lise 46 11,5
Va Egitim
§ 51-+ 6 15 Fakiilte 330 82,5
o Kadin 162 40,5 Lisansiistii 17 4,3
Cinsiyet
Erkek 238 59,5 Operasyon biri.galig.  [211 52,8
Medeni Bekar 112 28,0 Satis birimi ¢alisant 113 28,2
. Goreviniz
Durum Evli 288 72,0 Giivenlik goérevlisi 49 12,2
1 yildan az |34 8,5 YOnetici 27 6,8
is Deneyimi|1-5 128 32,0 Kurum Katilim 102 25,5
6-+ 238 59,5 Kamu 298 74,5
Toplam 400 100,00 Toplam 400 100,00

Tablo 2’de goriildiigii lizere arastirma kapsamindaki banka c¢alisanlarinin, 21-35 yas
araliginda (%57,2), erkek (%59,5), evli (%72), fakiilte mezunu (%82,5), 6 yil ve st is
deneyimine sahip (%59,5), operasyonel birim ¢alisan1 olarak gorev yapan (%52,8) ve kamu

bankasi ¢alisani (%74,5) oldugu goriilmektedir.
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6.2. Veri Toplama Aracinin Giivenirligi ve Aciklayic1 Faktor Analizi

Aragtirmada kullanilmig olan 6l¢eklerin yapisal olarak giivenirlik ve gecerliliginin olup
olmadigin1 anlamak i¢in Cronbach Alpha degerine bakilmistir. Degerlerin 0,70 iizerinde
oldugunun anlasilmasi iizerine agiklayici faktor analizine gegilmistir. Tablo 3’te goriildiigii

tizere, degiskenlerin tamami 0,70’1n listiinde glivenirlik degerine sahiptir.

Tablo 3. Olgeklere Ait Cronbach Alpha Giivenirlik Katsayilar

Faktor Analizi Oncesi Faktor Analizi Sonrasi

Faktorler Soru Sayisi Cronbach Alpha Soru Sayisi Cronbach Alpha
Orgiitsel Adalet 30 0,935 26 0,931
Ise Adanmishk 17 0,912 10 0,890
Isten Ayrilma Niyeti 4 0,790 4 0,790

Aciklayic1 faktor analizi asamasinda; faktor yiikii 0,50 ve lstli, 6zdeger 1 ve {isti,
varyans dagilimi 2/3 ve iistii esas alinmistir. Agiklayici faktdr analizi sonuglari, orglitsel adalet
Olceginin Tablo 4’te, ise adanmislik 6l¢eginin Tablo 5’te ve isten ayrilma niyeti 6lgeginin ise

Tablo 6°da gosterilmistir.
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Tablo 4. Orgiitsel Adalet Olgegi Aciklayici Faktor Analizi Sonuglart

Faktor " . Aciklanan Giivenirlik
Sorular Yiikii Ozdeger V:ryans % Ortalama (Alfa)
Etkilesimsel Adalet 11,257 43,295 3,2500 ,950
EA2 ,835
EA4 ,820
EA3 ,820
EAL ,786
EA5 AT
EA6 ,651
EA7 ,610
EA9 ,583
Prosediirel Adalet 2,886 11,099 2,9704 ,922
PA2 ,801
PA4 776
PA3 171
PA6 ,685
PA5 ,611
PA1 ,559
Dagitimsal Adalet 2,194 8,437 3,0885 ,885
DA3 ,791
DA4 ,780
DA5 775
DA2 74
DAl ,671
Mekéansal Adalet 1,638 6,300 4,1606 ,871
MA3 ,864
MAS ,864
MA2 ,853
MA4 ,789
Zamansal Adalet 1,024 3,940 2,9658 778
ZA3 ,884
ZA5 ,812
ZA2 787

Faktor ¢ikarma metodu: Temel bilesenler analizi; Dondiirme metodu: Varimax; Kaiser-Meyer-Olkin
Ormneklem Yeterliligi: ,932; Bartlett’s Kiiresellik Testi icin Ki- Kare: 8109,531; df: 325; p<0,001

Orgiitsel adalet dlgegi igin yapilan aciklayici faktdr analizi sonucunda faktor yiikii
uygun olmayan ifadeler tespit edilmistir. Bu sebeple, 4 ifade sirasiyla 6lgekten gikarilarak,
Olgeklerin faktor yiikleri uygun bilesenlere dagilincaya kadar faktér analizi yeninden
yapilmistir.  Sonug itibariyle Tablo 4’teki dagilima ulasilmis olup, etkilesimsel adalet
faktoriiniin 6z degeri 11,257 ve toplam varyansin %43,295’ini; prosediirel adalet faktdriiniin 6z
degeri 2,886 ve toplam varyansin %11,099’unu; dagitimsal adalet faktoriintin 6z degeri 2,194
ve toplam varyansin %8,437’sini; mekénsal adalet faktoriinlin 6z degeri 1,638 ve toplam
varyansin %6,3’tinii; zamansal adalet faktoriiniin 6z degeri 1,024 ve toplam varyansin
%3,94’iinii aciklamaktadir. Olgegin KMO ve Bartlett degerleri verilerin gegerliligini ve

giivenirligini kanitlamaktadir.
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Tablo 5. ise Adanmishik Olgegi Aciklayici Faktor Analizi Sonuglari

Faktor " . Aciklanan Giivenirlik

Sorular Yiikii Ozdeger Vz:ryans % Ortalama (Alfa)
Adanmishk 5,059 50,591 3,4069 ,880
A3 ,798
A2 773
Al 772
A4 ,769
Kendini Verme 1,107 11,072 3,4392 , 761
KV2 ,850
KVv4 ,791
KV1 ,622
Canlihk 0,808 8,079 3,5108 ,715
C5 ,768
C6 ,755
C4 ,660

Faktor ¢ikarma metodu: Temel bilesenler analizi; Dondiirme metodu: Varimax; Kaiser-Meyer-Olkin
Orneklem Yeterliligi: ,889; Bartlett’s Kiiresellik Testi i¢in Ki- Kare: 1879,405; df: 45; p<0,001

Ise adanmislik &lgegi igin yapilan agiklayici faktdr analizi sonucunda, bazi faktdr
ylklerinin uygun bilesenlere dagilmadig tespit edilmistir. Bu sebeple 7 ifade sirasiyla tek tek
Olgekten c¢ikarilarak faktor yiikleri uygun bilesenlere dagilana kadar analizler yeniden
yapilmistir. Sonug itibariyle, adanmislik alt faktoriiniin 6z degeri 5,059 ve toplam varyansin
%50,591 1ni; kendini verme alt faktoriiniin 6z degeri 1,107 ve toplam varyansin %11,072’sini;
canlilik alt faktoriiniin 6z degeri 0,808 ve toplam varyansin %8,079’unu aciklamaktadir.

Olgegin KMO ve Bartlett degerleri, verilerin dogrulugunu gostermektedir.

Tablo 6. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi A¢iklayici Faktor Analizi Sonuglar:

B Guaer M orlama Gl
Isten Ayrilma Niyeti 2,477 65,913 2,2500 ,790
1AN4 ,803
AN 790
[AN2 785
[AN3 769

Faktor ¢ikarma metodu: Temel bilesenler analizi; Dondiirme metodu: Varimax; Kaiser-Meyer-Olkin
Orneklem Yeterliligi: ,694; Bartlett’s Kiiresellik Testi i¢in Ki- Kare: 678,380; df: 6; p<0,001

Isten ayrilma niyeti dlgegi icin yapilan agiklayici faktdr analizi sonucunda faktdr sayist
beklenildigi sekilde tek faktor olarak ¢ikmis ve herhangi bir ifadenin Slgekten ¢ikarilmasina
gerek kalmamistir. Buna gore, isten ayrilma niyeti faktorlinlin 6z degeri 2,477 dir ve toplam
varyansin %65,913’iinii agiklamaktadir. Faktoriin giivenirligi 0,790’dir. Olgegin KMO ve

Bartlett degerleri, verilerin gegerliligini ve giivenirligini kanitlamaktadir.
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6.3. Korelasyon Analizi

Orgiitsel adalet, ise adanmuislik ve isten ayrilma niyeti dlgekleri alt boyutlarmin birbirleri
ile iligkisini gorebilmek icin Pearson Korelasyon analizi (%95 giiven araligi ve p<0,01

diizeyinde) yapilmistir (bkz. Tablo 7).

Tablo 7. Olgeklerin Korelasyon Analizi

Std.

N Ortal. 2 3 4 5 6 7 8
Sapma
1. Adanmighik 400 3,4069 ,93235 1
2. Kendini Verme 400 3,4392 88060 575" 1
3. Canlilik 400 3,5108 ,84096 ,656™ 509 1
4 Etkilesimsel Adalet 400 3,2500 94217 524 303" ,310™ 1
5. Prosediir. Adalet 400 2,9704 97484 511 292" ,330™ ,800™ 1
6.Dagitimsal Adalet 400 3,0885 ,88839 480" 265™ 361 ,608™ 649" 1
7. Mekansal Adalet 400 4,1606 82545 197 127° 2727 2297 126" 146" 1
8. Zamansal Adalet 400 2,9658 1,06680 172" 010 132" ,025 054 118" ,076 1
9.i$tenAyr11maNiyet 400 2,2500 ,87359 -336™ -206™ -243™ -274™ -272" -258" -267" -241" 1

**p<0,01; *p<0,05

Tablo 7°de goriildiigii tizere 6l¢eklerin kendi alt boyutlar1 arasindaki en yiiksek iligki,
pozitif yonlii ve %65,6 olarak, ise adanmislik dl¢eginin alt boyutlarindan canlilik ile adanmislik
alt boyutu arasinda goriilmektedir. Olgeklerin alt boyutlarmin diger dlgeklerin alt boyutlari ile
iliskisinde en yiiksek deger ise etkilesimsel adalet ile adanmislik arasinda pozitif yonli ve
%52,4’tiir. Tablo 7°teki sonuglar incelendiginde, ise adanmislik ve orgiitsel adalet her bir alt

boyutu arasinda pozitif yonlii; isten ayrilma niyeti ile negatif yonlii iliski oldugu goriilmektedir.
6.4. Regresyon Analizi

Arastirma basinda olusturulan hipotezlerin testi i¢in regresyon analizi uygulanmistir.

Sonuglar asagida tablolar halinde verilmistir.

Tablo 8. Orgiitsel Adalet ve Ise Adanmuslik Olgekleri Iliskisi Regresyon Analizi Sonugclar

Standardize Edilmemis Standardize Edilmis

Anlam
Model Katsayilar Katsayilar t Diizeyi
B Std. Hata Beta
1 (Sabit) 1,373 ,176 7,784 ,000
Orgiitsel Adalet ,632 ,053 ,515 11,985 ,000

Bagimh Degisken: ise Adanmshk; R: ,515; R%: ,265; Diizeltilmis R’: ,263; Model Icin F: 143,648, p<0,001

Tablo 8’deki regresyon analizi sonuglarina gore, arastirma kapsaminda yer alan banka
calisanlarinin ise adanmiglik diizeyinin %26,3’liik oranin1 (R? =,263 ve p=,000) pozitif yonde
orgiitsel adalet algis1 etkilemektedir. Aralarindaki iliski istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) ve

banka calisanlarinin orgiitsel adalet algilarindaki bir birimlik artis ise adanmigliklarinda 0,515
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birimlik bir artigsa sebep olmaktadir. Bu sonuca gore “Hi: Banka ¢calisanlarinin orgiitsel adalet

algist ise adannushk diizeyini pozitif yonde etkilemektedir’ hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 9. Ise Adanmishik ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi Regresyon Analizi Sonuglari

Standardize Edilmemis Standardize Edilmis

Anlam
Model Katsayilar Katsayilar t Diizeyi
B Std. Hata Beta
(Sabit) 3,497 ,196 17,862 ,000
Ise Adanmishk -,361 ,055 -,311 -6,517 ,000
Bagiml Degisken: Isten Ayrilma Niyeti; R: ,311; R ,096; Diizeltilmis R*: ,094; Model igin F: 42,469,

p<0,001

Tablo 9°daki regresyon analizi sonuglarina gore, arastirma kapsaminda yer alan banka
calisanlarinin isten ayrilma niyetinin %9,4’liikk oraninin (R? =,094 ve p=,000) ise adanmishk
algist ile iligkili oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Aralarindaki iliski istatistiksel olarak anlamlidir
(p<0,05). Banka ¢alisanlarinin ise adanmislik algilarindaki bir birimlik artig, isten ayrilma
niyetlerinde 0,311 birimlik bir azalisa sebep olmaktadir. Buna gore, “H». Banka ¢alisanlarinin
ise adanmishk diizeyi isten ayridma niyetini negatif yonde etkilemektedir” hipotezi kabul

edilmistir.

Tablo 10. Orgiitsel Adalet ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi Regresyon Analizi Sonuglar

Standardize Edilmemis Standardize Edilmis Anlam
Model Katsayilar Katsayilar t ..
Diizeyi
B Std. Hata Beta
(Sabit) 4,138 ,219 18,885 ,000
Orgiitsel Adalet -,574 ,066 -,402 -8,765 ,000

Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti; R: ,402; R% ,162; Diizeltilmis R’: ,160; Model I¢in F: 76,820, p<0,001

Tablo 10’daki regresyon analizi sonuglarina gore, arastirma kapsaminda yer alan banka
calisanlarinin isten ayrilma niyetinin %16°lik oraninin (R? =,160 ve p=,000) orgiitsel adalet
algisindan etkilendigi ortaya cikmaktadir. Aralarindaki iligki istatistiksel olarak anlamli
(p<0,05) ve banka g¢alisanlarinin orgiitsel adalet algilarindaki bir birimlik artig, isten ayrilma
niyetlerinde 0,402 birimlik bir azalisa sebep olmaktadir. Buna gore “Hz: Banka ¢alisanlarinin
orgiitsel adalet algist isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir” hipotezi kabul

edilmistir.
7. SONUC VE ONERILER

Is orgiitleri ve isgdrenlerin birbirleriyle olan iliskilerinde olumlu kisilik dzelliklerine

vurgu yapan pozitif orgiitsel davraniglar, son donem yonetim yazininin énemli konularindan
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biri haline gelmistir. Isgdrenlerin isiyle biitiinlesmesi ve isine kendisini géniilden adamasi
olarak ifade edilen ise adanmislik da, pozitif 6rgiitsel davranis kapsaminda degerlendirilmesi
gereken kavramlardan biridir. Ote yandan, orgiit yonetimlerinin drgiit igerisinde isgdrenler
tarafindan algilanan adalet algis1 diizeyini yiikseltmeleri de yine pozitif orgiitsel davranig
cercevesinde degerlendirilmektedir. Bu ¢cercevede ¢alisma ile isgdrenlerin orgiitsel adalet algisi,
ise adanmisliklar1 ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iligkinin incelenmesi amaglanmustir.

Elde edilen veri seti {izerine yapilan analizlerden elde edilen sonuglar sunlardir;

1. Arastirma kapsaminda yer alan banka calisanlarinin ise adanmishk diizeyinin
%26,3’liikk oranin1 Orgiitsel adalet algis1 pozitif yonde etkilemektedir. Aralarindaki iligki
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yoOnliidiir. Banka calisanlarinin oOrglitsel adalet
algilarindaki bir birimlik artis ise adanmisliklarinda 0,515 birimlik bir artisa sebep olmaktadir.
Literatiirde benzer sonuglara ulagsmis ¢alismalar (Saks, 2006; Karatepe, 2011; Babaoglu ve
Ertiirk, 2013; Strom, vd., 2014; Caliskan, 2014; Uryan, 2015; Demirhan ve Karaman, 2015;
Kose ve Uzun, 2018) bulunmaktadir.

2. Arastirma kapsaminda yer alan banka calisanlarinin isten ayrilma niyetinin %9,4’liik
oranini ise adanmislik algisinin etkiledigi ortaya ¢ikmaktadir. Aralarindaki iliski istatistiksel
olarak anlamli ve diisiik iliskidir. Banka ¢alisanlarinin ise adanmislik algilarindaki bir birimlik
artis, isten ayrilma niyetlerinde 0,311 birimlik bir azalisa sebep olmaktadir. Literatiirde benzer
sonuglara ulasmis ¢alismalar (Saks, 2006; Koyuncu vd., 2006; Halbesleben ve Wheeler, 2008;
Takawira vd., 2014; Ozyilmaz ve Siiner, 2015; Karagonlar vd., 2015; Gupta ve Shaheen, 2017;
Gokaslan, 2018; Biiyiikbese ve Gokaslan, 2018; Dalgi¢ ve Akgiindiiz, 2019) mevcuttur.

3. Arastirma kapsaminda yer alan banka ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetinin %16’lik
oraninin Orgiitsel adalet algis1 ile iliskili oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Aralarindaki iliski
istatistiksel olarak anlamlidir. Banka calisanlarinin orgiitsel adalet algilarindaki bir birimlik
artig, isten ayrilma niyetlerinde 0,402 birimlik bir azalisa sebep olmaktadir. Giirpinar (2006);
Ayar (2017); Aryee vd. (2002); Loi vd. (2009); Ulutas (2018); Saks (2006); Simons ve
Roberson (2003); Nadiri ve Tanova (2010); Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013; Kiigiikodac (2014);
Nergiz (2015); Giiner (2016); Ercan (2016); Sunar (2016); Tiiver (2018) vb. arastirmacilarin
elde etmis olduklar1 sonuglar da arastirmanin sonuglartyla paralellik arz etmektedir.
Aragtirmanin bulgularindan yola ¢ikarak, banka ¢alisanlarinin orgiitsel adalet algisinin ise

adanmishk diizeyini arttirdigi ve isten ayrilma niyetini ise azalttigr sonucuna ulasimistir.

Literatiirde ise adanmislik, orgiitsel adalet ve isten ayrilma niyeti kavramlari ayri ayri

ve birgok degiskenle iligkilendirilerek ¢alisilmistir. Ancak literatlirde, Orgiitsel adalet
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kavramini, ise adanmiglik ve isten ayrilma niyeti ile birlikte ele alan herhangi bir ¢alismaya
rastlanmamistir. Bu bakimdan calismanin literatiire katki sagladig1 sdylenebilir. Ote yandan
calismanin bankacilik sektorii lizerine uygulanmasi, yliksek rekabet kosullari altinda ve stres
ile ¢alisan bankacilik personelinin kurumlariyla adanmislik duygulart gelistirmeleri halinde
nasil bir sonu¢ elde edilecegine dair fikir vermesi agisindan onem arz etmektedir. Yogun
calisma temposu ve calisma sartlarinin agirligi, bankacilik sektoriinde de c¢alisanlarin isten
ayrilma niyeti gostermelerine yol agmakta ve dolayisiyla personel devrini artirmaktadir.
Sektorde faaliyet gdsteren kamu ve katilim bankalarinin, orgiitsel adaleti tiim boyutlar: ile
kapsayacak orgiit i¢in politikalar gelistirerek c¢alisanlarinin adalet algisini ylikseltmeleri
gerekmektedir. Orgiitler, her tiir kaynak, firsat, imkdn ya da o6diiliin adaletli bir sekilde
dagitildigina dair ¢alisanlarda algi olusturmak 6nem tasimaktadir. Egitimde firsat esitligi, adil
bir terfi diizeni, belirli skala cetvelleriyle sistematik hale getirilmis ticret sistemleri kurulmasi,
orgiit icin adalet algisin1 yiikseltecektir. Adil bir orgiitsel yapi igerisinde isgorenlerin
kendilerinin islerine angaje edecegi, gercek bir adanmislik duygusuyla islerine sahip
cikacaklari, kendilerini kaybedercesine islerine kendilerini verecekleri ve islerini terk etmeyi

de akillarinda gegirmeyecekleri bu arastirmanin diger sonuglari olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Gelecekte arastirmacilara, orgiitsel adalet ya da ise adanmiglik ile psikolojik iyi olus,
orgiitsel vatandaslik, orgiitsel giiven, ¢alisan ve oOrgilit performansi, is doyumu vb. diger
degiskenlerle iligkileri iizerinde arastirmalar yapmalar1 Onerilebilir. Ayrica, literatiir
taramasinda goriildiigii iizere, konaklama igletmeleri iizerine, saglik sektorii ¢alisanlari tizerine,
egitim hayatindan yer alan 6grenciler, 6gretmenler ve akademisyenler, hatta giivenlik alaninda
stres altinda gorev yapan polis, asker vb. meslekler {izerine yapilan ¢ok sayida caligmalar
mevcuttur. Ancak, lilkenin ekonomik canliliginin lokomotifi olan sanayi ¢alisanlar1 {izerinde
daha az sayida galismalar yapildig1 gdzlenmistir. Imalat sanayi iizerinde de ¢aligmalar yapilarak
pozitif orgiitsel davranisin degerinin ortaya konmasi bu konudaki alan yazinin gelistirilmesi

bakimindan 6nem tasiyacaktir.
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