Cankir1 Karatekin Universitesi Cankir1 Karatekin University

Iktisadi ve Idari Bilimler Journal of the Faculty of Economics
Fakdiltesi Dergisi and Administrative Sciences
Y. 2020, Cilt 10, Say1 2, ss. 549-582 Y. 2020, Volume 10, Issue 2, pp. 549-582

Arastirma Makalesi

“Lider—flye Etkilesiminin, Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde
Orgiitsel Adalet ve Is Tatmininin Araci Rolii: Bir Arastirma

Ozden AKIN o
Sorumlu Yazar, Hatay Mustafa Kemal Universitesi, IIBF, Isletme Boliimii,
ozdendogan@gmail.com, ORCID: 0000-0002-8459-9334

Merve AKSOY
Is ve Isci Bulma Kurumu,
merveaksoy0O31@hotmail.com, ORCID: 0000-0001-7283-9831

Oz

Orgiitler rekabetin yogun oldugu bir ¢evrede faaliyette bulunurken, calisanlar1 drgiitsel amaglara
yonlendirebilecek liderlere ihtiya¢ duymaktadir. Bu ihtiyag dogrultusunda lider-iiye etkilesimi
kavrami, liderin ¢alisanlart amaclara yonlendirecek iligki ve etkilesimin diizeyine ve kalitesine
odaklanmaktadir. Liderlerin calisanlara gosterdigi davranis ve tutumlar, ¢alisanlarin orgiitsel
adalet, is tatmini algilar1 iizerinde degisiklik yaratabilmekte ve isten ayrilma niyetine etki
edebilmektedir. Bu ¢alismanin amact lider-iiye etkilesiminin isten ayrilma niyetine etkisinde
Orgiitsel adalet ve is tatmininin araciliginin test edilmesidir. Veriler anket teknigi yoluyla
toplanmis, Baron ve Kenny’nin (1986) aracilik modeli ¢ergevesinde olusturulan model Yapisal
Esitlik Modeliyle test edilmistir. Gelistirilen modelde igsel is tatmininin isten ayrilma niyeti
lizerine etkisi hari¢ tiim yollar anlamli ¢ikmustir. Calismada nitelikli lider-iiye etkilesiminin isten
ayrilma niyetini olumsuz, Orgiitsel adaleti ise olumlu etkiledigi bulunmustur. Lider iiye
etkilesiminin isten ayrilma niyeti {izerine etkisinde orgiitsel adaletin kismi aracilik etkisi vardir.
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The Mediating Role of Organizational Justice and Job Satisfaction in the Effect of Leader-
Member Exchange on Intention to Leave: An Application in Hatay"
Abstract

While organizations are active in a competitive environment, they need leaders who can direct
employees to organizational goals. In line with this need, the concept of leader-member interaction
focuses on the level and quality of the relationship and interaction leading the employees to the
goals. The behaviors and attitudes of the leaders towards the employees can change the
perceptions of employees about organizational justice, job satisfaction and can affect the intention
to leave. The aim of this study is to test the mediation of organizational justice and job satisfaction
in the effect of leader-member interaction on the intention to leave. Data were gathered by
questionnaire and mediation effect, created by Baron and Kenny (1986), models were tested by
Structural Equation Model. In the study, all the ways have been meaningful except for the effect of
internal job satisfaction on the intention to leave the job. It was found that the leader-member
exchange affected the intention to leave the job negatively and the organizational justice
positively. The partial mediation effect of organizational justice has been found in the effect of the
leader-member exchange on the intention to leave.
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1. Giris

Gliniimiizde ¢alisanlarin verimliliginin ve is tatmininin arttirilmasinda, liderlik
davraniglarinin - Orgiitteki adalet algisim1 saglayacak sekilde uygulanmasinin
onemli katkis1 oldugu diisiiniilmektedir. Calisanlarin ¢alistiklar: orgiit ve liderleri
ile ilgili olumlu diislincelerde bulunmasi, drgiitsel adalet algisinin ve is tatmininin
yiiksek oldugu yoniinde ipucu verebilmektedir (Beuren, dos Santos, Marques ve
Resendes 2017; He, Fehr, Yam, Long ve Hao, 2017). Lider ve ¢alisanlar1 arasinda
kurulan iligkilerin kalitesi yiikseldikce, kisith zamana ve kaynaga sahip olunsa
bile is tatminini arttirabilmekte ve isten ayrilma niyetini azaltabilmektedir. Orgiit
igerisinde bigimsel rollere bagh kalinarak kurulan iligkiler, orgiit i¢i performansin
ve is tatmininin artmasi i¢in yeterli olmamaktadir. Hizli ve siirekli degisimin
yasandig1 ¢evrede faaliyet gosteren Orgilitlerde Orgiit yapisinin, lider-iiye
etkilesiminin (LUE) olumlu bir sekilde yasandig1 ve orgiitsel adalet algisinin
calisanlar tarafindan olumlu hissedildigi sekilde olusturulmasi 6nemlidir.

Liderlerin Orgiitii yOnetirken sahip oldugu duygulart ve kisisel ozellikleri
caliganlarla etkili iletisim kurmalarini etkileyebilmektedir. Calisanlarin pozitif ve
iiretken davranis ve tutumlara sahip olabilmesi LUE’nin de olumlu olmasima
bagldir. Buna goére bir orgiitte LUE derecesi yiikseldikge, lider ve calisanlar
arasindaki giiven, destek ve sadakatte yiiksek olacaktir (Graen ve Uhl-Bien,
1995). Bu durumda orgiit i¢erisinde bu degerlere en basta lider tarafindan énem
verilmesi ve bu degerlerin temel alindigi adaletli bir sistemin olusturulmasi
ilgili kararlar verebilmelerini saglamasi etkilesimin kalitesini arttirabilecektir
(Cropanzano ve Mitchell, 2005).

Orgiitlerde LUE’yi, is tatminini ve orgiitsel adalet algisi etkileyen unsurlarin
neler oldugunun belirlenmesi ve bilinmesi 6nem tagimaktadir. LUE’nin, orgiit
calisanlarinin is tatminini ve Orgiitsel adalet algilarim1 nasil ve hangi yonde
etkiledigini belirlemek bu calismanin konusunu olusturmaktadir. Bu calismada
daha 6nceki arastirmalara dayanarak LUE’nin, is tatmini ve isten ayrilma niyetine
olan etkisinde Orgiitsel adaletin araci rolii olup olmadig1 ve demografik faktorler
acisindan degisiklik olup olmadigi belirlenmeye calisilmistir.

Lider-iiye etkilesimi, orgiitsel adalet, is tatmini ve isten ayrilma niyetini ayni anda
inceleyen alanda c¢ok fazla ¢alisma yapilmamistir. Bu anlamda imalat ve saglik
sektoriinde boyle bir caligma alana katki anlaminda belirli bir éneme sahip
bulunmaktadir. Calismada nitelikli lider-liye etkilesiminin isten ayrilma niyetini
olumsuz etkiledigi ve oOrgiitsel adaletin ise kismi aracilik rolii oldugu tespit
edilmis, ayrica lider-iiye etkilesiminin Orgiitsel adaleti ise olumlu etkiledigi
sonucuna ulagilmistir. Bu sonuglar ¢alismanin alana katkisini arttirmaktadir.
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2. Kavramsal Cerceve
2.1. Lider-Uye Etkilesimi

Lider, tiyesi oldugu orgiitiin etkinligi ve basarisi i¢in baskalarini etkileyebilme,
motive etme ve katkida bulunma yetenegine sahip olan kisidir (House ve Javidan,
etkiledigini inceleyen lider-iiye etkilesiminin (LUE) calisanlarin tutum ve
davraniglarin1 sekillendirmede ©nemli rol oynadigi belirtilmektedir (Erdogan,
Liden ve Kraimer, 2006; Harris, Li ve Kirkman, 2014). Sosyal degisim teorisi
(Sparrowe ve Liden, 1997) iizerine insa edilen LUE, calisanlar ve iist ydneticiler
arasindaki degisim iliskilerinin kalitesi olarak tanimlanmaktadir. Sosyal degisim
teorisine gore orgiitiin is verimliliginin arttirilmasi, 6diillendirme mekanizmasi,
yonetici ve g¢alisan arasindaki karsilikli iliski etkilesiminin kalitesiyle iligkilidir.
Orgiitte farkli dikey iligkilerin olusum siireci, grubun kiiltiirel ve sosyal yapi
igerisindeki sosyal degisim asamalar1 ve karmasik rollerden olugmaktadir. Sosyal
degisim asamalart maddi yararlar, onay gérme, baglilik ve statli gibi psikolojik
odiilleri igermektedir (Varma, Srinivas ve Stroh, 2005). Sosyal degisim, orgiit
liyelerinin kendi liderlerine olan giivenini ve orgiitsel vatandaglik davranisim
arttirarak, calisanlarin iyi performans gostermelerini isteme ylikiimliligiini
arttirmaktadir (Erdogan vd., 2006). Bu ortami saglayan LUE, ¢alisanlar ile iist
diizey liderler arasinda daha sik iletisim saglayabilen onemli bir liderlik tiirii
olarak kabul edilmektedir. LUE teorisi daha 6nce dikey ikili baglanti teorisi olarak
da adlandirilmistir. Bu teori lider ve liderin dogrudan ¢alisanlar arasindaki dikey
iletisim ve is akisi lizerindeki karsilikli etkilesim siirecine odaklanmaktadir.
LUE’nin 6zii, etkili bir liderlik siirecinin deneyimli bir lider-¢alisan iliskisinin
gelisimine dayanmasi ve iki tarafin da bu iliskiden fayda saglamasindan
kaynaklanmaktadir (Graen ve Uhl-bien, 1995).

Liden, Wayne, Zhao ve Henderson (2008) LUE’yi, iist ydnetici ve ona dogrudan
bagli olan astlar arasindaki duygusal destegin ve degerli kaynaklarin degisim
derecesi olarak ifade etmektedir. Baska bir deyisle, bu tanim her iki tarafin
karsilikl1 sosyal degisim siirecine girme derecesini de dlgmektedir. Gliglu lider-
tiye etkilesimi, lider ile izleyenleri arasindaki yiiksek diizeyde giiven, destek,
saygt ve sorumluluk ile karakterize edilirken aym1 zamanda is tanimlarinin
otesinde hem maddi hem de maddi olmayan faydalarin degisimini de ifade
etmektedir (llies, Nahrgang ve Morgeson, 2007; Liden vd., 2008; Sparrowe ve
Liden, 1997).

Seo ve Lee (2017), calismalarinda LUE’yi pozitif grup duygusu ve adalet
kavramiyla iliskilendirmislerdir. Bir oOrgiitte yiiksek lider-iiye etkilesimi
farklilasmasinin kisilerarasi adalet iklimini olumsuz yonde etkiledigini ve boylece
LUE seviyesinin pozitif grup duygusu iizerindeki olumlu etkisini zayiflattigin
bulmuglardir. Calisanlar iizerinde olumlu tutum ve davraniglarin gostergesi olarak
calismalarda oOrglitsel baglilik, adalet algisi, calisanlarin performans ¢iktilar

551



Cankir1 Karatekin Universitesi Cankir1 Karatekin University
Iktisadi ve Idari Bilimler Journal of the Faculty of Economics
Fakiiltesi Dergisi and Administrative Science

gosterilebilmektedir (He vd., 2017; Luo, Song, Marnburg ve Qgaard, 2014).
Nitelikli LUE 6rgiitlere yeteneklerini korumak ve calisanlari motive etmek
konusunda avantaj saglayabilmekte ve bu nedenle yiiksek LUE ile iliskili
faktorlerin belirlenmesi 6nemli goriilmektedir (Erdogan vd., 2006). Ozkara, Tas
ve Aydintan (2019) yaptiklar1 calismalarinda calisanlar tarafindan algilanan
yonetici desteginin lider-iiye etkilesiminin kalitesini pozitif ve anlamli bir sekilde
etkiledigini bulmuslardir.

Liderligin 6nemli bir bileseni olarak kabul edilen orgiitsel adaletin, oOrgiitte
yonetici ve ¢alisan arasindaki ikili iliskilerde etkili iletisimin artmas1 gerektigini
ifade eden lider-iiye etkilesimi i¢in 6nemi daha da artmaktadir. Calisanlar orgiit
igerisinde kendilerine gosterilen davramiglar yaninda diger ¢calisma arkadaslarina
olan davraniglari da Onemsemektedir. Gruptaki diger iyelere ydneticiler
tarafindan farkli muamele gosterildiginde, kendilerine adil davranilsa bile
olumsuz tepkiler verebilmektedirler (He vd., 2017). Bies ve Moag (1986)
calisanlarin  Orgiitsel prosediirlerin  devreye girmesiyle olusan kisilerarasi
muamelenin kalitesinin etkilesimsel adaleti ifade ettigini soylemektedir. Ozellikle
etkilesimsel adalet boyutunun etkili ve basarili bir liderlik i¢in gliven ve destegin
kazanilmasinda onemli oldugu séylenmektedir (Bies, 2005). Bir ¢alisana haksiz
yere muamele edildiginde (yani diisiik etkilesimsel adaletle), yiiksek kaliteli
LUE'nin ortaya ¢ikmasi olasi degildir. Orgiit icerisinde liderin ahlaki olmayan
davraniglar sergilemesi ve temel ahlaki ilkelere uymamasi, caligsanlarin adalet
algisini azaltarak diisiik nitelikte LUE’ye yol acabilecektir (Shao, Rupp, Skarlicki
ve Jones, 2013).

2.2. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adaletle ilgili yapilan c¢aligmalar, insanlarin isleriyle ilgili olarak
hissettiklerini degerlendirme amagli baslamistir. Colquitt, Greenberg ve Zapata-
Phelan (2005), orgiitsel adaletin gelisimini 1950’lerde baglayan bir dalgalanma
siireci ve ¢ok boyutlu bir kavram olarak degerlendirmislerdir. Orgiitsel adalet,
orgiitiin i¢ ve dis ¢evresine gosterdigi adalet uygulamalarinin ve c¢aligsanlararasi
iliskilerdeki adaletin algis1 olarak tanimlanmaktadir. Bu durumda 6rgiitsel adalet,
calisanlarin ait olduklar1 orgiitte neyin dogru ve yanlis oldugu ile ilgili sahip
olduklari algi ile iligkilidir (Beuren vd., 2017). Greenberg (1993), insanlarin adil
bir sekilde davranildigina inandiklarinda, ¢alistiklar1 Orgiite kars1 fedakarlikta
bulunacaklarim1 soylemektedir. Bu inang, ¢alisanlarin, yoneticilere, ise ve orgiite
kars1 pozitif tutum ve davraniglarda bulunacagini gostermektedir. Tepper (2001)
bu tutum ve davraniglari, yoneticilerin kararlarima uyum gosterme, antisosyal
davraniglardan kaginma, islerini iyi yapma ve bagllik, is tatmini, saglik ve
mutluluk olarak belirtmistir. Ote yandan Omar, Ferreira, Souto, Delgado, Assmar,
Gonzalez ve Galaz’a (2007) gore, ¢alisanlar orgiitte haksiz muamele gordiiklerini
diisiindiiklerinde, bu durum o6fke, memnuniyetsizlik ve diisiik motivasyon
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duygusu vyaratabilmekte, bunun sonucunda da iretkenlik ve is kalitesinin
azalmasina ve devamsizligin artmasina neden olabilmektedir.

Sethi, Igbal ve Rauf’a (2014) gore adalet bir madalyon olarak diistintildigiinde iki
yiizii bulunmaktadir. Negatif yiizli, orgiitlerde adaletin olmamasi ve bu durumun
onemli problemlere yol agabilmesidir. Adaletin negatif yiizii 6rgiit ¢alisanlarinda
misilleme, geri ¢ekilme, is yavaslatma, ise gelmeme, degisime direng, diisiik
performans ve diisiik moral diizeyi gibi olumsuz durumlar yaratabilmektedir.
Madalyonun diger yiizii olan olumlu tarafi, bu olumsuz sonuglarin Oniine
gecmekten daha fazlasii yapabilir. Orgiitte saglanacak adalet uygulamalar
Orgiitii biitiinlestirme gorevi istlenir, calisanlar agisindan isler iyi gitmediginde
bile adaletin esit uygulanmasi1 oOrgiite duyulan saygi ve gilivenin korunmasini
saglar. Orgiitler, calisanlar i¢in olusturduklari adaletli ortamla bicimsel ve
etkilesimsel adaleti saglayabilmelidir. Bundan dolay1 orgiitsel adalet hem orgiitler
hem de ¢aliganlar i¢in gegerli ve giivenilir bir 6l¢liim olabilecektir.

Orgiitsel adalet ilk dagitimsal adalet ile iliskili olarak ortaya ¢ikmistir. Adams’mn
(1965) esitlik teorisi ile adalet arastirmalarinin temelini olusturmustur. 1970’1
yillarin ortasinda bi¢imsel adalet (Thibaut ve Walker, 1975) ve sonrasinda da
1980’1 yillarda etkilesimsel adalet kavrami ortaya atilmistir. Greenberg (1993) ve
Colquitt (2001) ¢alismalarinda etkilesimsel adaleti bilgisel adalet ve kisilerarasi
adalet olarak ikiye ayirarak, dort boyut seklinde incelemislerdir. Bazi ¢aligsmalar
orgiitsel adaleti yalnizca iki boyut olarak ele alirken (Alexander ve Ruderman,
1987; Lambert, Hogan, Hogan, Elechi, Benjamin, Morris, Laux ve Dupuy, 2010;
McFarlin ve Sweeney, 1992) bazilar1 ii¢ boyut (Goldman, 2003), dort boyut
(Colquitt, 2001) ve bes boyut (Rego, Ribeiro ve Cunha, 2010) olarak
incelemislerdir. ilk iki boyut adalet, dagitimsal ve bigimsel adalet olmak {izere
ikiye ayrilmigtir. Daha sonrasinda Rego vd. (2010) orgiitsel adalete besinci boyut
olan gorevlerin dagilimi1 adaletini eklemistir.

Dagitimsal adalette ¢alisanlar kaynaklarin dagitimi, karar verilen sonuglart ve bu
sonuclar1 elde etmek icin verilen c¢abayi, diger ¢alisanlarin sonuglariyla
karsilastirarak degerlendirme yapmaktadirlar (Adams, 1965; Colquitt, 2001).
Maaglar, odiiller, promosyonlar, c¢alisanlara dagitilan karlar ve performans
degerlendirmesinde elde edilen ¢iktilarin adaleti olarak da tanimlanmaktadir. Eger
bu ciktilarin karsilastirmasi ¢alisanlar tarafindan esit olarak algilanirsa, tatmin
olma ve adalet hissi saglanmis olacak ve is tatmini ve iste kalma niyeti
artabilecektir (Colquitt, 2001).

Bicimsel adalet, iiretim ciktilarini ve alinacak kararlari basarmak ig¢in siirecin
algilanan adilligini ifade etmektedir (Moorman, 1991). Bicimsel adalet,
performans degerlendirme, maas zamlar1 ve promosyonlar, ise alim ve se¢im
stirecleri, kaynak tahsisi sistemlerinde kullanilan prosediirlere iligskin adalet
algilarin1 igermektedir (Leventhal, 1980). Cohen-Charash ve Spector’a gore
(2001) bigimsel adalet, isle ilgili sonuglarin belirlenmesinde kullanilan yontem,
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mekanizma, arag ve prosediirleri dikkate almaktadir. Leventhal (1980), bu adalet
boyutu i¢in ¢aliganlarin belirli bir prosediirii adil olarak algilayip algilamadiklarini
gosteren altt kural belirlemistir. Bunlar tutarlilik, 6nyargi ve kisisel ¢ikarlarin
yoklugu, bilginin dogrulugu, diizeltme (veya itiraz mekanizmalari), siireclerle
ilgili kisilerin temsil giictidiir.

Uciincii boyut olan etkilesimsel adalet, orgiit tarafindan kisileraras: iliski
kalitesine veya yonetimin adaletten faydalanacak olanlara karar verme siirecinde
nasil davrandigina odaklanmaktadir (Colquitt, 2001; Cohen-Charash ve Spector,
2001; Moorman, 1991). Calisanlara Orgiitte nasil davranildigi konusunda
calisanlar arasinda algilanan esitlik diizeyini ifade eder. Etkilesimsel adalet,
yoneticilerin ¢alisanlariyla olan iliskilerindeki etkilesim sirasinda gdsterilen
diiriistliik, duyarlilik ve saygi derecesi gibi konulari kapsamaktadir. Bigimsel
adaletin aksine, etkilesimsel adalette algi, {list yoneticinin tutum ve davranislarina
yonlendirmektedir.

Greenberg (1993) calismasinda etkilesimsel adaleti kisilerarasi adalet ve bilgi
adaleti olarak iki boyuta ayirmis ve dort boyutlu orgiitsel adalet ortaya ¢ikmustir.
Colquitt (2001), kisileraras1 adaleti, prosediirlerin uygulanmasinda veya is ile
ilgili sonuclarin belirlenmesinde, yetkililer veya paydaslar tarafindan gosterilen
nezaket ve sayginlik gosterme derecelerini yansitmasi olarak tanimlamuslardir.
Greenberg’e (1993) gore bu durumda adil davranis géstermenin algilanan adaleti
giiclendirmesi ve buna bagl olarak, kararlarin kabullenme derecesini ve olumlu
tepkileri arttirmas1 beklenmektedir. Bilgilendirici adalet, insanlara verilen
aciklamalara odaklanirken, prosediirler belirli bir sekilde sonuglarin neden veya
ni¢in dagitildigina odaklanmaktadir (Colquitt, 2001). Bdylelikle, orgiit ile ilgili
alinan kararlar ve yapilan agiklamalar daha seffaf hale gelerek olumsuz tepkilerin
azalmasi saglanabilmektedir (Greenberg, 1993).

2.3. Is Tatmini

Hoppock’un 1935 yilindaki caligmalarinda tatmin “belli bir degerin varligi
tatmine, bu degerin yoklugu ise tatminsizlige neden olmaktadir” seklinde
yorumlanmustir. (Aktaran Newbye, 1999). s tatmini ve tatminsizligi, bir kisinin is
ve tecriibesini degerlendirmekten kaynaklanan calisganin olumlu ve olumsuz
duygulart olarak da tanimlanmaktadir. Buna goére is tatmini, kiginin isine olan
duygusal tepkisini ifade eder ve isinden memnun olma derecesi olumlu duygusal
halini arttirmaktadir (Robbins, 1998; Vroom, 1964). Ayrica, is tatmininin isle
ilgili 6dil ve degerlerin bir fonksiyonu oldugu da kabul edilmektedir (Testa,
1999). Calisanlarda is tatminini etkileyen unsurlar, is ile ilgili elde edilen maddi
faydalar, ¢alisanlarin zevkleri, beraber calismaktan hoslandiklar1 is arkadaglar1 ve
isin yaratilmas1 akla gelmektedir (Eren, 1993; Eker, 2006). Is tatmini, genellikle
bir insanin ¢aligmalarina duygusal bir cevap olarak tanimlanir ve isin kavramsal
bir 6zelligi olarak kabul edilir (Fisher, 2000). Calisanlarin igin tim yonleriyle
ilgili duygularini veya yargilarmi ifade etmektedir (Testa, 1999). Orgiitlerin is

554



Ak, O. ve Aksoy, M. Giiz/Fall 2020
Cilt 10, Sayi 2, ss.549-582 Volume 10, Issue 2, pp. 549-582

tatminine 6nem vermesi ve Orgiitiin verimli olabilmesi igin ¢alisanin is tatminini
saglayacak faktorleri belirlemesi ve bu faktorleri ¢alisanlara gore organize etmesi
gerekmektedir (Lester ve Kickull, 2001; Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat, 2004).

2.4. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti kavrami, ¢alisanin faaliyette bulundugu &rgiit ve/veya orgiitiin
disindaki farkli bir yerde ¢alismay1 istemesidir (Yanik, 2014). Calisanlarin bu
niyetlerini ger¢eklestirmesi sonucunda ortaya ¢ikan isten ayrilma oraninin yliksek
oldugu orgiitlerde 6nemli maliyetler ortaya ¢ikmaktadir. Bu maliyetler ¢alisanin
ise alinmasi, ise uyum saglamasi i¢in verilen egitimi ve isin siirdiiriilebilmesi
sirasinda harcanan zaman ve paranin c¢alisanin isten ayrilmasi sonucundaki
kaybini temsil etmektedir (Lambert vd., 2010, s. 8). Bunlarin disinda bir ¢alisanin
isten ayrilmasi sonucunda, o Orgiit veya orgiitteki mevcut calisanlarda ortaya
cikabilecek olumsuzluklar da goz ardi edilemez. Dolayisiyla bir orgiitte bu
durumlarin ortaya ¢ikmasmi engellemek adina isten ayrilma oranin diisiik
seviyede tutulmasi 6nem arz etmektedir.

Ozdevecioglu (2004) ¢aligmasinda isten ayrilma niyetini etkileyen etmenlerin
calisanin performansi, yonetim sekli, orgiit kiiltiirii, calisan-6rgiit uyumsuzlugu,
orgiitsel baglilik, is tatmini, is stresi vb. etmenler oldugunu belirtmistir. Buradan
da anlasildig1 iizere calisanlarin Orgiitte kalabilmeleri ve isten ayrilmalarinin
Online gecebilmek i¢in onlart Orgiite baglayacak kosullarin iyi olusturulmasi
gerekmektedir. Orgiitsel adaletin saglandigi ve yonetici g¢alisan iliskilerinin
niteliginin yiiksek olusturuldugu orgiitlerde ¢alisanlarin olumlu tutum ve davranis
takindig1 ve isten ayrilma niyetlerinin azaldig1 gézlemlenebilmektedir.

3. Arastirmamin Metodolojisi

3.1. Arastirma Hipotezleri

LUE ve orgiitsel adalet iliskisini inceleyen ¢alismalar (Erdogan vd., 2006; He vd.,
2014), orgiitsel adaletin saglandig1 orgiitlerde yiiksek lider-iiye etkilesimine sahip
olundugunu, calisanlarin buna bagl olarak tutum, iliski ve davranislarinda
(Cropanzano, Bowen ve Gilliland, 2007; Greenberg, 1993; Haynie, Cullen,
Lester, Winter ve Svyantek, 2014; Moorman, 1991) olumlu yonde &nemli
etkilerde bulundugunu gostermektedir. Graen ve Scandura (1987) yiiksek nitelikli
bir lider-iiye etkilesiminin gelistirilebilmesinde, karsilikli olarak orgiitlerde
yonetici ve calisanlarin taraf olduklart etkilesimin esit temelli paylasima
dayanmas1 gerektigini ve adil bir etkilesim olmasi gerektigini sdylemislerdir
(Aktaran Isbasi, 2001).

Cohen-Charash ve Spector, (2001) etkilesimsel adaletin, kisilerarasi iletigsimin adil

olmas1 anlamina geldigini ve LUE ile giiclii bir sekilde iliskili oldugunu
soylemektedir. Orgiitte liderlerin 6diillendirme mekanizmasini kontrol etmesinin,
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dagitimsal adalet ve lider-liye etkilesimiyle iligkilendirilebilecegini sdyleyen
calismalar bulunmaktadir (Colquitt, 2001; Cropanzano vd., 2007; Wayne, Shore,
Bommer ve Tetrick, 2002). Cropanzano vd. (2002) calisanlarin liderlerin
uygulamigs oldugu bigimsel ve etkilesimsel adaleti birbirine benzer olarak
algiladiklarin1 ve aralarinda 6nemli bir iliski oldugunu soylemislerdir.

Seo ve Lee (2017) yaptiklart calismada lider-iiye etkilesimini pozitif grup
duygusu ve adalet kavramiyla iliskilendirmislerdir. Bir takim ig¢indeki yiiksek
lider-liye etkilesimi farklilasmasinin kisilerarasi adalet iklimini olumsuz yonde
etkiledigini ve boylece LUE seviyesinin pozitif grup duygusu iizerindeki olumlu
etkisini zayiflattigint  bulmuslardir. Calisanlar {izerinde olumlu tutum ve
davraniglarin gostergesi olarak calismalarda Orgiitsel baglilik, adalet algisi,
calisanlarin performans c¢iktilar1 gosterilebilmektedir (He vd., 2014; Luo vd.,
2014). Bu alanda yapilmis ¢alismalar lider-iiye etkilesiminin Orgiitsel adaleti
pozitif yonde etkiledigi yoniindedir (Moorman, 1991; Greenberg, 1993; Kang,
2004; Cropanzano vd., 2007; Haynie vd., 2014; He, Zhu ve Zheng, 2014)

Thompson calismasinda, lider davranislarinin oOrgiitsel adalet algisi iizerindeki
etkisini aragtirmig, bu degiskenler arasinda anlamli iliskiler oldugunu, buna gore
lider davraniglarinin 6rgiitsel adalet algisi lizerinde pozitif yonde etkisi oldugunu
belirlemistir (Aktaran Iyigiin, 2012). Torka ve Goedegebure (2017) ¢alismalarinda
lider-iiye etkilesiminin, s6zlesme durumu ile dagitimsal adalet algilar1 arasindaki
iliskiyi etkileyip etkilemedigini arastirmislardir. Sozlesme durumu ile dagitimsal
adalet algis1 arasinda dogrudan ve pozitif bir iliski oldugunu ve lider-iiye
etkilesiminin aract etkisi oldugunu ortaya koymuslardir. Erdogan vd., (2006),
calisanlarin  bireysel olarak Orgiitte yiiksek kaliteli lider-liye etkilesimi
algiladiklarinda, ¢alisan gruplar arasindaki ses, katilim ve iicretle ilgili algilanan
adalet farkliliklarinin degisebildigini sdylemektedirler. Ayrica He vd. (2017)
orgiitsel adalet boyutlarindan etkilesimsel adaletin lider-liye etkilesimini olumlu
yonde etkileyebilecegini sdylemektedirler. Literatiirle paralel olarak gelistirilen
hipotez asagidaki gibidir.

Ha: Nitelikli Lider-iiye etkilesimi, orgiitsel adaleti pozitif yonde etkilemektedir.

Akademik alanda yapilmis caligmalarda lider-iye etkilesiminin niteligi ve
diizeyinin olumlu yonde artmasi, genel is tatminini de arttirmakta ve aralarinda,
pozitif ve anlaml bir iliski oldugu gériilmektedir (Ozutku, 2007). Ancak lider-iiye
etkilesimi teorisi c¢ercevesinde, calisanlar acisindan daha fazla ic¢sel ve dissal is
tatminine yol acan etkilesimsel unsurlarin neler oldugu ve bu unsurlarla is tatmini
boyutlar1 arasindaki iligkilerin ne yonde oldugu konusunda belirsizlikler
goriilmektedir. LUE teorisi cercevesinde yiiksek nitelige sahip ydnetici caligan
iliskisinin ve etkilesiminin g¢alisanlar agisindan, terfi etme, kararlara katilma,
odiillendirmeden yararlanma, yoneticinin énemli gérevler vermesi gibi igsel ve
digsal tatmini arttirabilecek uygulamalarin oldugu bilinmektedir (Ozutku, 2007).
LUE derecesinin ve niteliginin yiiksek olmasinin calisanlarin is tatminini
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arttirdigina yonelik yapilmis caligmalar gelistirilen hipotezi destekler yondedir
(Aryee ve Chen, 2006; Cekmecelioglu ve Ulker, 2014; Epitropaki ve Martin,
2005; Gestner ve Day, 1997; Janssen ve Yperen, 2004; Ozutku, 2007; Volmer,
Niessen, Spurk, Linz ve Abele, 2011).

H,: Nitelikli Lider-iiye etkilesimi, is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

Gicli bir orgiit yapist i¢inde olusturulan adalet algisi yalnizca esit ve diiriist bir
alg1 yaratmakla kalmaz ayni zamanda calisanlarin tutum ve davramislarimi da
etkiler. Omegin adaletsiz ve haksiz orgiit uygulamalar, calisanlar arasinda
isbirligi ve ¢abanin azalmasma yol agmakta, tatmin olmayan ve Orgiite
yabancilasan c¢alisanlar ortaya g¢ikmaktadir (Whisenant ve Smucker, 2009).
Bireysel olarak ¢alisanin 6rglitsel adalet algisinin is tatminini etkiledigini gosteren
calismalar bulunmaktadir (Beuren vd., 2017; Whisenant ve Smucker, 2009).

Orgiitsel adalet ile ilgili olarak yapilan ¢alismalar, calisanlarin isleriyle olarak
hissettiklerine odaklanmislardir. Calisanlarin isinden tatmin olma derecesi ve
gosterdigi  is  basarisint  calistigt  ortamdaki  esitlik veya esitsizlikle
iliskilendirmislerdir (Ozdevecioglu, 2004). Greenberg (1993), insanlar adil bir
sekilde davranildigina inandiklarinda, calistiklar1 Orgiite karsi fedakarlikta
bulunacaklarini, isine ve orgiite karsi pozitif tutum ve davranislarda bulunacagini
soylemektedir. Yapilmis olan c¢alismalarda (Alexander ve Ruderman, 1987;
Folger ve Konovsky, 1989; McFarlin ve Sweeney, 1992; Whisenant ve Smucker,
2009; Karakose, 2014; Sethi vd., 2014; Sezgin ve Yildizhan, 2013) orgiitsel adalet
algisiin yiiksek olarak algilandig1 orgiitlerde is tatmini de yiiksek olmaktadir.
Literatiirle paralel olarak gelistirilmis hipotez asagidaki gibidir.

Hs: Orgiitsel adalet, is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

Yapilan c¢alismalarda, lider-iiye etkilesiminin kalitesi ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu bulunmustur (Gestner ve Day, 1997,
Graen vd., 1982; Vecchio ve Gobdel, 1984; Wilhelm, Herd ve Steiner, 1993). Bu
ilisgkiye benzer sonuglar Tiirkiye’de yapilan calismalarda da gOriilmiistiir
(Cevrioglu, 2007). Baz1 galismalarda ise, LUE ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskinin dogrusal iliskiden daha cok egrisel bir iliski oldugu ifade edilmistir
(Harris vd., 2014; Morrow, Suzuki, Crum, Ruben ve Pautsch, 2005). Buna gére,
LUE kalite seviyesi diisiik oldugunda 6rgiit calisanlarinin isten ayrilma niyetleri
ve egilimleri artmakta, aksi durumda ise her zaman azalmamaktadir. Bazen LUE
kalitesinin  yliksek oldugu durumlarda bile c¢alisan isten ayrilmay1
diistinebilmektedir (Harris vd., 2014; Morrow vd., 2005). Bu sonuglar, liderinden
diisik ve az destek gordiigiinii diisiinen c¢alisanlarin isten ayrilma egilimi
gostermesi, daha fazla destek gorebilecegi umudu iginde baska bir yerde is bulma
arayis1 igine girdiklerini ortaya koymaktadir (Ozutku, Agca ve Cevrioglu, 2008).
Lider-iiye etkilesimi Ve isten ayrilma niyeti iliskisi ile ilgili yapilan ¢aligmalarda
lider-iiye etkilesiminin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi tespit

557



Cankir1 Karatekin Universitesi Cankir1 Karatekin University
Iktisadi ve Idari Bilimler Journal of the Faculty of Economics
Fakiiltesi Dergisi and Administrative Science

edilmistir (Bauer, Erdogan, Liden ve Wayne, 2006; Gestner ve Day, 1997; Graen,
Liden ve Hoel, 1982).

Hj: Lider-tiye etkilesimi, isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir.

Oriicii ve Ozafsarlioglu (2013) &rgiit ¢alisanlarin drgiitsel adalet algilarinin isten
ayrilma niyetinin onemli bir belirleyicisi oldugunu sodylemis, oOrglitsel adalet
algilar1 ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliski
bulmuslardir. Orgiitte kazamimlarm adil ve esit dagitilmadigim diisiinen
calisanlarin, isten ayrilma niyetlerinin yiiksek oldugu tespit edilmistir (Alexander
ve Ruderman, 1987; Giirpinar, 2006; Kovonosky ve Cropanzano, 1991). Giirpinar
(2006), isten ayrilmanin fiilen ger¢eklesmesi kadar, isten ayrilma niyeti
duyulmasimi orgiitsel adalet boyutlarindan olan hem big¢imsel hem de dagitimsal
adalet algilar ile iliskilendirmis ve negatif bir iliski bulmustur. Ucret, tazminat,
ise girme, terfi, disiplin sorunlari, ek mesai gorevleri, ya da isten ¢ikarilma gibi
maruz kaldiklar1 durumu “adil olmayan” seklinde algiladiginda ¢alisanlar,
kendilerine adil davranildigini diisiinen ¢alisanlardan daha ¢ok memnuniyetsiz ve
sikayetci olmaktadirlar (Folger ve Konovsky, 1989; McFarlin ve Sweeney, 1992).

Reed, Kratchman ve Strawser’e (1994) goére orgiit ¢alisanlari islerinden,
meslektaslarindan ve beraber ¢alistiklari kisilerden ve yoneticilerinden memnun
olduklarinda, ticret politikasini ve calistiklar1 orgiitiindeki terfi olanaklarini yeterli
goriiyorlarsa yaptiklari isten memnun olurlar, kendilerini 6rgiitlerine adamakta ve
isyerlerinden ayrilmay1 diisinmemektedirler. Folger ve Cropanzano (1998)
orgiitler igin adaleti 6nemli bir motivasyon araci olarak gormekte, ¢alisanlarin adil
olmayan bir ortamda moral diizeylerinin diistiigiini, islerini birakmalarinin daha
olasi hale geldigini ve hatta Orglite karst misilleme yapabildiklerini
belirtmektedirler. Bu nedenle ¢alisanlardaki negatif algilarin hangi faktorlerden
kaynaklandigini belirlemek ve diizeltme yoluna gitmek, isten ayrilma egilimini
azaltmada faydali olabilmektedir. Literatiirle paralel olarak gelistirilmis hipotez
asagidaki gibidir.

Hs: Orgiitsel adalet, isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir.

Calisanm1 orgiit igerisinde motive eden faktorler ile isten ayrilma niyetleri
arasindaki iligkilerde, orgiit yapisi ile ilgili faktorlerin is ile ilgili davranislar
tizerinde etkileri oldugu goriilmiistiir. Bu anlamda is tatminini azaltan bir orgiit
yapist olusturma ile ilgili degiskenler, is ile ilgili davraniglara yansimakta ve
calisanlar1 isten ayrilma niyetine kadar gotiirebilmektedir. (Altunoglu, Cataloglu
ve Okursoy, 2008; March ve Simon, 1958). Calisanlarin isten ayrilma egilimlerini
bulmaya ve belirlemeye c¢alisan g¢alismalar, isten ayrilma siirecinin nedenini
bulmak i¢in c¢aligsanlarin oOrgiitlerine ve islerine karst olan davranislarina
odaklanmislardir (Farrell ve Rusbult, 1981; Steers ve Mowday, 1981). Yapilan bu
calismalar isten ayrilma egiliminin bir segenek olarak goriildiigiinii ve bu
durumun diisiik i memnuniyeti orgiitsel baglhilikla sonuglandigini gostermektedir.
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He: Is tatmini, isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir.

Bir orgilitte yonetici ile c¢alisan arasindaki is ile ilgili iliskiler, bir ¢alisanin is
birimindeki roliinli belirlemektedir. Adil olma, ydnetici ve calisan iliskilerinin
dogasiyla iliskili 6nemli bir faktor olarak goriilmektedir. Yiiksek nitelikte lider-
iye etkilesiminin gelistirilmesi, her iki tarafin degisimi ve etkilesimi adil olarak
gormesine baglidir (Graen ve Scandura, 1987; Masterson, Lewis, Goldman ve
Taylor, 2000; Williams, Scandura, Pissaris ve Woods, 2016). Rockstuhl,
Dulebohn, Ang ve Shore, 2012) c¢alismalarinda ¢alisanlarin is ile ilgili
uygulamalarda adalet algilar1 ile en yakin yoneticileriyle olan etkilesimin ve
degisimin kalitesini incelemislerdir. Etkilesimin yiiksek nitelikte artmasiyla
calisanlarin adalet algis1 arasinda pozitif yonlii iliski bulmuslardir. Murphy,
Wayne, Liden ve Erdogan (2003) lider-iiye etkilesimini ¢aliganlarin adalet algilar
ve ig ciktilar1 arasinda aract olarak gormektedirler. Rockstuhl vd. (2012)
calisanlarin Orgiitsel adalet algilarini lider-liye etkilesiminin bir sonucu olarak
kabul etmektedirler.

H-: Lider-iiye etkilesiminin isten ayrilma niyeti lizerine etkisinde orgiitsel adaletin
aracilik rolii vardir.

Jordan ve Troth (2011, s.261) ¢alismalarinda orgiitlerde zamanin etkili ve verimli
kullanilmast i¢in yoOneticilerle c¢alisanlar arast yiiksek kalitede iliskiler
gelistirmenin gerekliligini vurgulamiglardir. Onlara gore yiiksek kalitede lider-liye
etkilesimi calisanlar1 oOrgiitte tutma ve onlarin is tatmininin artmasinda 6nemli
olmaktadir. Isten ayrilma niyeti, bir ¢alisanin orgiite ve ise bagliliginin énemli
gostergesi olarak kabul edilmektedir. Islerine bagli ve isinden tatmin olmayanlarin
isten ayrilma oranlarinin yiiksek oldugu goriilmektedir. bu nedenle orgiitlerde
isgiicii devir oraninin maliyeti yiiksek olabilmektedir (Tziner ve Birati, 1996).

Hg. Lider-iiye etkilesiminin isten ayrilma niyeti izerine etkisinde igsel is
tatmininin aracilik rolii vardir.

Lider-iiye etkilesimi, orgiitsel adalet, ig tatmini ve isten ayrilma niyetine yonelik

olarak ¢alismanin temel ve alt amaglar1 yoniinde gelistirilen model Sekil 1’deki
gibidir.
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Hz (+)
is Tatmini
Hz (+)
Lider-Uye Ha(+) Orgiitsel
Etkilegimi Adalet He ()
(LX)
Hs (-) isten
Ayrilma
Ha () Niyeti

Sekil 1: Arastirma Modeli

3.2. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Bu c¢alismanin analizi i¢in kullanilan veriler, Eyliil ve Ekim 2018 tarihleri arasinda
toplanmistir. Aragtirmanin evrenini Hatay ilinde faaliyet gosteren, saglik sektorii
calisanlar1 ve imalat sektorii ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Bu sektor ¢alisanlarinin
secilme nedeni, yogun bir ¢alisma ortam1 olmasi ve ¢alisanlarin adalet algisinin,
yonetici ile olan iliskilerinin ve is tatminlerinin daha iyi belirlenebilmesidir. Veri
toplama araci olarak anket teknigi kullamlmistir. Ozellikle imalat sektdriinde
tesadiifiligi saglamanin giic olmasindan dolayr kolayda 6rneklem yontemi tercih
edilmistir. Ankete katilimcilarin goniilliikk esasina gore katilimlari saglanmis,
ayrica anketler yonetimden izin alinarak birim sorumlularina verilmis ve onlar
araciligi ile katilimcilara dagitilmig ve sonrasinda da ayni yontemle toplanmuistir.
Calismada yer alan imalat sektorii isletmesinin Formen (13), Inspektor (18),
Operator (47) ve diger gorevlerde (132) calisanlar olmak {izere toplam 210°dur.
Saglik sektorii isletmesinin hemsire (54), saglik memuru (18), veri kayit memuru
(108), doktor (42) ve diger gorevlerde ¢alisanlar (142) olmak {izere toplam 364
calisan1 bulunmaktadir. Bu durumda imalat ve hizmet sektorii ¢alisanlar1 toplam
574’tlir. Arastirmanin verileri IBM SPSS 23.0 ve AMOS 16.0 hazir istatistik
programlar1 ile analiz edilerek yorumlanmistir. Veriler anket teknigi yoluyla
toplanilmis ve Baron ve Kenny’nin (1986) aracilik modeli ¢ercevesinde
olusturulan model Yapisal Esitlik Modeliyle test edilmistir.

Calisma ile ilgili verilerin yer aldig1 anket dort boliimden olusmustur. Ik boliim
katilimeilarin  kigisel bilgilerinin yer aldigi demografik bilgilerdir. Cinsiyet,
medeni durum, yas, egitim durumu, meslek ve is deneyiminden olusan
demografik degiskenler bulunmaktadir. ikinci béliim lider-iiye etkilesimi 6lgegi,
liclincii boliimde is tatmini ve isten ayrilma niyeti, dordiincii boliimde ise orgiitsel
adalet 6lgekleri yer almistir.
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3.3. Olgekler

Modeli test etmek i¢in literatiirde gegerliligi ve gilivenirligi saglanmis dort 6lgek
kullanilmistir. Olgek ifadeleri “Hi¢ katilmiyorum’dan” “tamamen katiliyorum’a”
dogru siralanarak 5°li Likert ile l¢tilmiistir.

Calismada lider-iiye etkilesimini Olgmek iizere Scandura ve Graen (1984)
tarafindan gelistirilen, Ozutku (2007) tarafindan kullanilmis olan ifadeler yer
almistir. Olgek LUE nin niteligini ortaya koyma agisindan ¢ok kullanilmakta olup
yedi ifadeden olusmaktadir. Bu ifadeler, ¢alisanin yoneticiyle olan iliskileri,
calisan ile yonetici arasindaki karsilikli giiven iligkileri, yoneticinin ¢alisanlarinin
ihtiyag ve problemlerini anlamasi, yoneticinin calisanin problemlerini ¢dzmeye
yardimc1 olmasi, calisanin yonetici bakis agisiyla itibari ile ilgilidir (Ozutku,
2007). Olgegin giivenirlik diizeyi Ozutku (2007) tarafindan 0,730 bulunmustur.
Lider-tiye etkilesimi ile ilgili 6rnek ifadeler “Yoneticimle is iliskim etkindir”,
“Yoneticim benim potansiyelimi biliyor ve takdir ediyor” seklindedir.

Calismada orgiitsel adaleti olgmek tizere Niehoff ve Moorman’in (1993)
gelistirdigi dagitimsal adalet, bigimsel adalet ve iliskisel adalet olmak tizere ii¢
boyut ve yirmi ifadeden olusan dlgek kullanilmustir. Olgegin giivenirligi Niehoff
ve Moorman (1993) tarafindan 0,90 bulunmustur. Orgiitsel adalet 6lgegi ile ilgili
ornek ifadeler, “Maas diizeyimin adil oldugunu diisiiniiyorum”, “Isimle ilgili
alinan kararlarda iist yoneticim, bana saygili ve ciddi davranir” seklindedir.

Calismada is tatminini 6lgmek tizere Weiss, Dawis, England ve Lofquist (1967)
tarafindan gelistirilen ve yirmi maddeden olusan Minnesota s Tatmin dlgegi
kullanilmistir. Olgegin uzun formu yiiz maddeden olusurken, kisa formu ise igsel
ve digsal is tatmini boyutlarini kapsayan yirmi maddeden olugsmaktadir. Minnesota
Is Tatmin Olgegi, i¢sel, digsal ve genel tatmin olarak {i¢ alt boyuttan olusmaktadir.
Icsel doyum, terfi olanagi, basar1 hissi, ¢alisma sartlar1 ve yaraticilik gibi
unsurlari igerir. Digsal doyum, iicret, is glivencesi, yonlendirme gibi unsurlardan
olusmaktadir. Genel doyum ise, yonetici ve yonetim ile ilgili unsurlardan
olusmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005)

Olgegin Tiirkgelestirilmis hali Baycan (1985) tarafindan kullanilmis olup genel is

tatmin diizeyinin giivenirligi 0,77 bulunmustur. Is tatmini ile ilgili drnek ifadeler
“Siirekli bir ise sahip olma bakimindan isimden memnunum”, “Kendi kararimi
verme Ozglrligiim bakimindan memnunum” seklindedir. Yine calismada isten
ayrilma niyetini 6lgmek iizere O’Reilly, Chatman ve Caldwell’in (1991) dort
maddelik isten ayrilma niyeti 6lgegi kullanilmustir. Isten ayrilma niyeti ile ilgili
ornek ifade “Kurumdan ayrilmay1 ciddi bir sekilde diistiniiyorum” seklindedir.
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3.4. Gegerlilik ve Giivenirlik

Calismada dagitilan 600 anketten toplam 312’si ¢alisanlar tarafindan
doldurulmustur. Bu anketlerden 114’ saglik sektoriine, 185’1 ise imalat sektoriine
aittir. 11 anket verileri eksik dolduruldugundan analize alinmamistir. 301 anket
igerisinde standart sapmasi 0,30’un altinda oldugu tespit edilen yedi katilimcinin
gercekei cevaplar vermedigi diisiiniildiiglinden bu anketler analizden g¢ikarilmas,
294 anket analize alinmistir. Anketler icerisinde iki degiskende toplam 20 tane
eksik veri, ortalama ile bes nominal degisken (kategorik) ve yedi sirali degiskenin
toplamdaki 36 eksik verisi medyan ile doldurulmustur. Olceklerdeki verilerin
carpiklik ve basikliklar1 incelenmis, ¢arpikligi mutlak deger olarak 0,13 ile 1,514
arasinda ve basiklig1 1,35 ile 1,442 arasinda degismekte olup, kritik degerler olan
sirastyla £2 ve £7 (West, Finch ve Curran, 1995, s.454) degerlerinin ¢ok altinda
ve iistiinde olmadig1 belirlenmistir.

Calismada kullanilan 6lgeklerin giivenirlik analizine bakildiginda orgiitsel adalet
Olgeginin 0,974; orgiitsel adaletin alt boyutu olan etkilesimsel adaletin 0,967;
bicimsel adaletin 0,927; dagitimsal adaletin 0,899; is tatmini 6lgeginin 0,951;
genel is tatminin 0,680; digsal is tatminin 0,912; igsel is tatminin 0,915; lider-iiye
etkilesim 6lgeginin 0,906; isten ayrilma niyeti dlgeginin 0,898 alfa degerlerine
sahip oldugu ve bu giivenirlik derecelerinin ¢ok yiiksek (Nakip, 2013) oldugu
goriilmektedir.

4. Bulgular

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik bilgilerinde cinsiyet, medeni durum,
yas, egitim durumu, meslek ve is deneyimi degiskenleri yer almaktadir. Ankette
yer alan hizmet ve imalat isletmesi ¢alisanlarinin demografik 6zellikleri ile ilgili
olarak yapilan tanimlayici bilgiler Tablo 1°de gosterilmistir.

Tablo 1’¢ bakildiginda, katilimcilarin % 66,1’inin erkek ve % 32,6’sinin kadin,
%61,5’inin evli, %53,2’sinin lise ve alt1, %29,6’sinin on lisans, %13,3’{inlin lisans
ve ustli egitimi oldugu goriilmektedir. Yine ankete katilanlarin meslek grubuna
gore siiflandirilmasinda hemsire %55,3, saglik memuru %7,2, veri kayit memuru
%17,5, diger %20,0, formen %2,3, inspector %8,6, operator %24,3 ve iscinin
%?24,3 oraninda oldugu tespit edilmistir. Ankete katilanlarin bulundugu sektor
ayirimina bakildiginda saglik sektorii %37,9 ve imalat sektorii % 61,8 oraninda
yer almistir. Yas ortalamasi olarak bakildiginda ortalama 33,13+ 8,76 ve toplam
calisma stiresi ortalamasinin ise 118,10 98,11 oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 1: Demografik Bilgiler

Degisken <ategori F Yiizde Yatikhk Basikhik Gecerli Eksik
o Kadin 98 32,6
Cinsiyet Erkek 199 66.1 -0,727 -1,482 297 4
. Evli 185 61,5
Medeni Durum Bekar 108 35.9 0,548 -1,712 293 8
Lise ve alt1 160 53,2
Egitim Durumu  On lisans 89 29,6 0,815 -0,661 289 12
Lisans ve Usti 40 13,3
Hemsgire 285 55,3
Saglik memuru 37 7,2
Veri kayit memuru 90 17,5
Diger 103 20,0
Meslek Formen 7 23 -0,529 -1,149 295 6
Inspektor 26 8,6
Operator 73 24,3
Isci 73 243
Hastane 114 37,9
Sektor Imalat 186 618 -0,497 -1,765 300 1
Ortalama 33,13  Min.: 19;
Yas (Std. Sapma) (8,76) Maks.: 55 0,708 0,403 291 10
Toplam ¢ahsma Ortalama 118,10 Min.: 1;
siiresi (ay) (Std. Sapma) (98,11) Maks.: 40 17> 0782 291 10

Lider-iiye etkilesimi, orgiitsel adalet, is tatmini ve isten ayrilma niyeti 6l¢eklerinin
yapt gegerliliklerinin saglanip saglanmadigina yonelik A¢imlayici ve Dogrulayici
Faktor Analizleri (AFA ve DFA) yapilmigtir. Agimlama Yontemi olarak Temel
Bilesenler Analizi ve doniistirme yontemi olarak Kaiser Normalizasyonlu
Varimax kullanilmistir.

Yapilan analizde agimlama yontemi olarak kullanilan Temel Bilesenler Analizi
sonucunda aciklama giici % 64,548 bulunmus olup, 51 ifade 6 faktorde
toplanmistir. (KMO = 0,963; Barlett Test 0,001 diizeyinde anlamli ve agiklama
giicli 64,548). 20 ifade faktor yiikii 0,50’nin altinda kaldig1 veya ayni anda iki
faktorde toplandigi i¢in analizden ¢ikarilmistir. Yapilan son faktér analizinde %
70,055 agiklama giicii ve 45 ifade 6 faktorde toplanmistir.

Literatiirde Minnesota Is Tatmini dlgedi i¢sel tatmin boyutu ve digsal tatmin
boyutu olmak tizere iki boyutta incelenmektedir (Weiss vd., 1967). Bu ¢alismada
1s tatmini Olgegi literatiirden farkli olarak iki boyut (Kaya, 2007; Kéroglu, 2012;
Erdem ve Erkan, 2015) yerine ii¢ boyutta toplanmistir. Is tatmini dlgegi ifadeleri
benzer icerigine gore isin zenginligi, isin niteligi ve is etkilesimi seklinde yeniden
adlandirlmustir. Literatiirde daha dnce yapilmis calismalar Minnesota Is Tatmin
Olcegi kisa formunun farkli faktér yapilarina ayrildigint gostermislerdir
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(Schriesheim, Powers, Scandura, Gardiner ve Lankau, 1993; Hirschfeld, 2000;
Hanger ve George, 2003). Bu calismadaki sonu¢ Tan ve Hawkins’in (2000)
calismasinda oldugu gibi {i¢ boyutta toplanmistir. Diger yandan oOrgiitsel adalet
literatlirdeki (Niehoff ve Moorman, 1993) gibi {i¢ alt boyut yerine biitiin ifadeler
tek boyut altinda toplanmistir. Diger 6lgeklerin ifadeleri ise literatiire (Scandura
ve Graen, 1984) uygun olarak toplanmustir.

AFA sonuglarina gore olusan faktor ifadelerinin dogru bir sekilde yapilanip
yapilanmadiginin dogrulanmasi igin birinci diizey DFA uygulanmustir. Istatistik
programi ile analiz yapildiginda uyum indisleri kabul edilebilir smirda
cikmamustir. (y*(CMIN)= 2325,059; df=930; x*(CMIN)/df= 2,500 (p=,000):
GFI=0,745; RMR= 0,078; CFI= 0,881; RMSEA= 0,072). Modelin anlaml1 olmasi
icin programin Onerileri dogrultusunda kovaryanslar c¢izilmis ve bazi ifadeler
modelden ¢ikarilmistir. LUE ifadelerinden LMXI1, o&rgiitsel adalet ve LUE
arasinda LMX1’in hata teriminin Orgiitsel adalet ve LMX faktorii ile yiiksek
kovaryansa sahip oldugu goriilmiis ve bu nedenle analizden ¢ikarilmistir. DJSI,
DJS2 ve DJS3’lin hata terimleri baska ortiik degiskenlerin hata terimleriyle
yiiksek iliskili ¢iktig1 i¢in analizden ¢ikarilmistir. Ayni sekilde DJ3, 1J2, ITL2,
DJ4, DJ5, FJ4, DJ1 hata terimleri baska ortiik degiskenlerin hata terimleriyle
yiiksek iligkili ¢iktigindan dolay: analizden ¢ikarilmistir. Bunun sonucunda uyum
indeksleri kabul edilebilir sirda ¢ikmustir (x3(CMIN)= 898,318; df=506;
Y*(CMIN)/df= 1,775 (p=,000); GFI=0,853; RMR= 0,060; CFl= 0,952; RMSEA=
0,051). Birinci diizey DFA analizi degerleri Tablo 2’de yer almaktadir.

Olgeklerin i¢ tutarlilifi her alt boyut igin hesaplanan alfa katsayisi ile
degerlendirilmis, ayrica yapr gecerliligi testi i¢in ortalama agiklanan varyans
(AVE) ve birlesik giivenirlik (CR) kullanilmis, kesim noktalar1 olarak AVE i¢in
0,50 ve tstli, CR ve Alfa i¢in 0,70 ve istii kabul edilmistir (Nunnally,1978;
Fornell ve Larcker, 1981). Ayrica faktorlerin yapisal gegerlilik ve giivenirlikleri
icin AVE, CR ve Alfa degerleri ile ilgili testler sonucunda degerler kabul
edilebilir sinirdadir.

Tablo 2: Modelin AVE, CR ve Alfa Degerleri

Olgek Alt Boyut 1.diizey 2.diizey Madde sayisi
AVE | CR | AVE | CR |Alfa
Lider—iiye etkilesimi 0,66 091 | 0,66 0,92 | 0,92 6
Qrgﬁtsel adalet 075 | 099 | 0,70 | 097 |0,97 13
I¢sel is tatmini 0,81 0,93 0,92 12
Isin zenginligi 0,65 0,88 | 0,65 0,88 | 0,88 4
Isin niteligi 045 | 077 | 045 | 077 |077 4
Is etkilegimi 054 | 082 | 054 | 082 |084 4
[sten ayrilma niyeti 064 | 084 | 064 | 084 |090 3
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Calismada lider-iiye etkilesimi, Orgiitsel adalet, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
Olceklerinin demografik degiskenlerle olan iliskilerinin belirlenmesi i¢in yapilan
korelasyon analizi Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3: Korelasyon Analizi Sonuglar:

Yas [Tecriibe ttllc(jﬁzsilli’l‘: O;(%:Itestel tlgtsrerzlasl Zenlgsilllllligi niltselllilgi etkille§§imi
Tecriibe 0,808"
Orgiitsel adalet 0,104 |-0,017 | 0,735
I¢sel is tatmini 0,082 |-0,022 | 0,676~ |0,732"
Isin zenginligi 0,143" | 0,066 | 0,660 0,708 [0,892"
Isin niteligi 0,056 |-0,046 | 0,571 [0,617" |0,868" | 0,643
is etkilesimi 0,005 |-0,092 | 0,552 |0,604" (0,888 | 0,683 0,684
isten ayrilma niyeti | 0,084 |-0,034 | -0,503" |-0,559" |-0,476""| -0,451" |-0,406""|-0,399™

Not: *p<0,05; **p<0,01 diizeyinde anlamlidir.

Onerilen model cercevesinde yapisal esitlik modeli olusturulmustur. Model
calistirildiginda 1iyi uyum indeksleri {iretmemistir (XZ(CMIN): 1203,078,
Y*(CMIN)/df= 1,664 (p=,000), GFI=0,836, RMR= 1,120, CFI= 0,949; RMSEA=
0,048). Bununla birlikte regresyon katsayilari en anlamsiz olandan bagslamak
tizere sirasiyla modelden cikarilmigtir. Kovaryans ve yollar yas cinsiyet, medeni
durum, egitim durumu, meslek, sektér ve toplam ¢alisma siiresi kontrol
degiskenlerinden baslanarak sirayla silinmistir.
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Sekil 2: Teorik Model Gegerlilik Sonucu
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Onerilen model Sekil 2’de goriildiigii gibi model iyi uyum degerleri iiretmistir
(Y*(CMIN)= 1021,382, x¥*(CMIN)/df= 1,770 (p=,000), GFI= 0,841, RMR= ,075,
CFI= 0,948; RMSEA= 0,051). Bu sonuca gore lider-iiye etkilesimi orgiitsel
adalete (5=0,81; p<0,001) (H; kabul) ve igsel is tatminine (5=0,33; p<0,001)
olumlu (H; kabul) etki ederken isten ayrilma niyetini (#= -0,26; p<0,005) olumsuz
(Hs kabul) etkilemektedir. Orgiitsel adalet, i¢sel is tatminini (6=0,55; p<0,001)
olumlu (Hs kabul) ve isten ayrilma niyetini (#=-0,41; p<0,001) olumsuz (Hs
kabul) etkilemektedir. igsel is tatmininin isten ayrilma niyetine olan etkisinde ise
anlamli sonug¢ bulunamamustir (Hg red). Sektoriin ($=-0,21; p<0,001) olumsuz,
meslegin (=0,27; p<0,005) ise olumlu bir sekilde orgiitsel adalete etkisi anlaml
cikmustir.

Lider-iiye etkilesiminin is tatmini ve isten ayrilma niyeti {izerinde etkisinde
Orgiitsel adalet ile is tatminin aracilik rollerini test etmek icin model ikiye
ayrilmistir. LUE nin isten ayrilma niyeti iizerine etkisinde igsel is tatmininin arac1
rolii anlamsiz (Hg red) ¢iktigindan analize dahil edilmemistir.

LUE’nin isten ayrilma niyetine olan etkisinde orgiitsel adaletin aracilik roliiniin
olup olmadif igin aracilik analizi yapilmustir. Ik 6nce modelde yer alan is
tatmini ve Orgiitsel adalet modelden ¢ikarilmistir. Model bu haliyle
calistirnnldiginda 1iyi uyum istatistikleri iiretmistir: XZ(CMIN): 63, 290,
Y*(CMIN)/df= 2,434 (p=,000), GFI= 0,956, RMR= ,053, CFI= 0,977; RMSEA=
0,070. LUE (B=-0,57; p<0,001) isten ayrilma niyetini negatif yonde
etkilemektedir. Asagidaki modelde olan LUE’nin isten ayrilma niyetine olan
etkisinde orgiitsel adalet kismi aracilik rolii tistlenmis (H7 kismi kabul) ve aracilik
modeli iyi uyum istatistikleri iiretmistir: (x*(CMIN)= 335,937, »*(CMIN)/df=
1,671 (p=,000), GFI= 0,907, RMR= ,049, CFI= 0,977; RMSEA= 0,048). Sekil
7°de goriildiigii iizere LUE (f= 0,78; p<0,01) orgiitsel adalete olumlu etki
etmekte, orgiitsel adalet ise isten ayrilma niyetine (8= -0,41; p<0,01) yine olumsuz
etki etmektedir. LUE’nin (8= -0,26; p<0,01) isten ayrilma niyetine etkisi
negatiftir. LUE nin isten ayrilma niyetine etkisi drgiitsel adalet yokken -0,57 iken
orgiitsel adalet devreye girdiginde -0,26’ya ¢ikmaktadir. Orgiitsel adalet LUE ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide kismi aracilik etkisine sahiptir (H; kismi

kabul).
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Sekil 3: Orgiitsel Adalet Aracihk Modeli

Gelistirilen model ile ilgili olarak etkilesim analizleri yapilmistir. Igsel is
tatmininin isten ayrilma niyeti iizerine etkisinde lisans ve iistii egitimi olan
calisanlarin etkisi daha disiiktiir. Grafikteki gibi lisans ve istii egitime sahip olan
calisanlarin regresyon dogrusu diger iki egitim diizeyine sahip calisanlara gore
(lise ve alt1, 6n lisans) daha yataydir. On lisans ve lise alt1 calisanlar lisans ve {istii
calisanlara gore icsel is tatmini agisindan daha duyarlidir (Grafik 1).
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Grafik 1: I¢sel Is Tatmini ile Egitim Etkilesiminin Isten Ayrilma Niyetine
Etkisi
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Tablo 4: i¢sel Is Tatmini ile Egitim Etkilesiminin isten Ayrilma Niyetine

Etkisi
Kareler | Serbestlik | Ortalamanin F R | Diizeltilmis
Toplanm | derecesi karesi R’
Regresyon 102,39 5 20,48
Artik 311,68 288 1,08
Toplam 414,07 293
B Std hata t
Sabit 3,36 0,60 5,60%** -
Igsel is tatmini -0,205 0,18 -1,14 18,92 0497 10,234
Aylak degisken 1 1,32 0,68 1,96**
Aylak degisken 2 1,48 0,85 1,74*
Etkilesim terimi 1 -0,48 0,20 -2,41**
Etkilesim terimi 2 -0,50 0,24 -2,10**

Not: ***p<0,01; **p<0,05; *p<0,1. Aylak

yapilmigtir.

Orgiitsel adaletin i¢sel is tatmini iizerine etkisinde tecriibeli galisanlarin etkisi
daha diisiiktiir. Buna gore tecriibesi az olan ¢alisanlarin tecriibeli ¢alisanlara gore
Orgiitsel adalet ve igsel is tatminleri diizeyi daha c¢abuk degisebilmektedir.
Tecriibesi az calisanlar oOrglitteki adalet algilar1 ve igsel is tatminleri tecriibeli

ve etkilesimler lise ve alti kategorisine gore

calisanlara gore daha degisken ve daha hassas olmaktadir (Grafik 2).
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Grafik 2: Orgiitsel Adalet ile Egitim Etkilesiminin I¢sel Is Tatminine Etkisi
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Tablo 5: Orgiitsel Adalet ile Egitim Etkilesiminin I¢sel is Tatminine Etkisi

Kareler |Serbestlik Ortalamanin | F R Diizeltilmis
Toplam | derecesi karesi R?
Regresyon 131,72 5 26,34
Artik 107,39 288 0,373
Toplam 239,10 293
B Std hata t
Sabit 2,19 0,23 9,43*** ek
Orgiitsel adalet 0,458 0,066 6,88 70,65 0.742 10,543
Aylak degisken 1 |-0,71 0,27 -2,64**
Aylak degigken 2 |-0,80 0,36 -2,22
Etkilesim terimi 1 0,17 0,08 2,21%*
Etkilesim terimi 2 |0,18 0,11 1,60**

Not: ***p<0,01; **p<0,05; *p<0,1. Aylak ve etkilesimler lise ve alt: kategorisine gore yapilmustir.

5. Tartisma ve Sonuc¢

Bu ¢alisma saglik ve imalat sektdrii ¢alisanlarinin orgiit igerisinde LUE nin isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde is tatmini ve orgiitsel adaletin araci rol oynayip
oynamadigini ve ayrica demografik faktorler acisindan degisiklik olup olmadigini
belirlemeyi amaglamistir.

Yapilan analiz sonucunda LUE’nin orgiitsel adalete olumlu etki ettigi
goriilmiistiir. Bu sonuglara paralel olarak Thompson’da (2004) ¢alismasinda, lider
davraniglarinin orgiitsel adalet algis1 tizerindeki etkisini arastirmis, bu degiskenler
arasinda anlaml iligkiler oldugunu ve lider davranislarinin orgiitsel adalet algisi
lizerinde 6nemli bir etkisi oldugunu belirlemistir. Kang (2004), saglik sektoriinde
yaptig1 ¢alismada, LUE ile orgiitsel adalet algisi arasinda anlamli ve pozitif bir
iliski oldugu belirlemistir. Bu sonuglara gore &rgiitte LUE’nin diizeyinin
kalitesinin artmasinin ¢alisanlar tarafindan olumlu algilandig: sdylenebilir. Ayrica
LUE’nin orgiit icerisinde adil bir yaklagimi getirecegi calisanlar tarafindan
algilanmaktadir. LUE igerisinde olan ¢alisanlarin ve ydneticilerin iliski kalitesinin
iyilesmesi adalet algisinin da yiikselmesine neden olacaktir. Ozellikle bu iliskide
yoneticilerin calisanlarla olan iletisimine O6nem vermesi ve bu iliskiyi
zedeleyebilecek davraniglardan kaginmasi gerekmektedir.

Yine analize gore LUE isten ayrilma niyetini olumsuz etkilemektedir. Konuyla
ilgili yapilmis ¢aligmalar da bu iliskiyi ayn1 yonlii olarak bulmuslardir (Bauer vd.,
2006; Gestner ve Day, 1997; Graen vd., 1982; Morrow vd., 2005; Oztiirk ve
Eryesil, 2016; Sahin, 2011). Bu sonuglara gére LUE kalitesi yiiksek seviyede olan
calisanlarin liderlerinden daha fazla ilgi, bilgi, etki ve giiven gordiiklerini, bu
durumun islerine olan baglilik diizeylerini arttirdigint ve islerini daha ¢ok
benimsediklerini sdylemek miimkiindiir. Boyle bir ortam, calisanlarin isten
ayrilma fikirlerinin olugmasina engel olmakta ve Orgiitler de calisanin isten
ayrilmas1 durumunda maruz kalacaklari zaman ve maliyet kaybina ugramamis
olmaktadirlar. Iyi lider algisinin kazanilmasinda onemli bir etken olan LUE
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kalitesinin yiiksek olmasinin hem ¢alisanlar hem de oOrgiitler i¢in avantajli bir is
ortami yaratacagi agikca goriilmektedir.

Aragtirma sonucuna gore orgiitsel adalet, i¢sel is tatminini olumlu etkilemektedir.
Adalet algisi, calisanlarin oOrgiitte degerli birer iiye olduklarimi hissetme ve
kendilerine adil bir sekilde davranilabilecegi beklentisiyle is tatminlerini
artirmalarim1 ~ saglayabilmektedir (Bemmels, Brown ve Barclay, 2004).
Calisanlarin is tatmini, ¢alismalarinin karsiligin1 maddi olarak almanin yaninda,
kendilerine sergilenen adil tutum ve davranislarin da etkisiyle artmaktadir (Foley,
Kidder ve Powell, 2002). Sethi vd. (2014) tarafindan yapilan ¢alismada, orgiitsel
adalet ile calisanlarin is tatmini arasindaki iliskinin, bir oOrgiitin en Onemli
bilesenlerinden biri oldugu belirtmislerdir. Bu sonuglara gore orgiitlerde ¢alisanlar
tarafindan adalet algisinin yiiksek derecede hissedilmesinin tatmin diizeyini
arttirdigimi ve isiyle ilgili olarak mutluluk ve moral duygusunun yiikseldigi
sOylenebilir.

Arastirma sonucuna gore Orgiitsel adalet isten ayrilma niyetini olumsuz
etkilemektedir. Calisanlar orgiitlerinde kendilerine herhangi bir alanda adil
davranig sergilenmedigini hissettiklerinde isten ayrilma egilimi gostermektedirler
(Giirpinar, 2006). Bir orgiitte orgiitsel adaletin var olmasi o orgiitiin ¢alisanlarina
olan baglhiligini ifade etmektedir. Calisanlar ¢alistiklar1 orgiitlerin kendilerine olan
bagliligin1 hissettiginde Orgiitlerine baglilik duygusu gelistirerek isten ayrilma
niyetleri azalmaktadir. Oriicii ve Ozafsarlioglu (2013) galismalarinda orgiitsel
adaletin isten ayrilma niyetine etkisini anlamli ve negatif bir iliski olarak
belirlemislerdir. Ribeiro ve Semedo (2014) insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinda orgiitsel adaletin araci olup olmadig1 ve isten ayrilma niyetini
nasil etkiledigini tespit etmeyi amaglamislar ve Orgiitsel adaletin aracilik durumu
olsa da olmasa da isten ayrilma niyetini anlamli ve negatif yonde etkiledigini
gostermislerdir. Bu sonuglar orgiitlerde adaletli uygulamalarin olusturulmasinin
calisanlarin iste ayrilma durumlarini azalttigini ve isten ayrilmay: diisiinmedigini
ortaya koymaktadir.

Yapilan analiz sonuglarma gore, orgiitsel adaletin LUE ile isten ayrilma niyeti
lizerindeki etkisinde kismi aracilik rolii oynadig1 bulgusuna ulasiimigtir. LUE nin
isten ayrilma niyetine olan etkisinde Orgiitsel adaletin kismi araciliginin
anlamlilig1 icin Sobel Testi sonuglar1 da bunu kanitlamistir. Bu sonuca gére LUE
orgiitsel adaleti degiskeninin kismi aracilik etkisiyle isten ayrilma niyeti oranini
daha da azaltmakta sonucuna ulasilabilir. Bu nedenle yoneticiler orgiitsel adalet
algisini1 azaltan uygulamalardan kaginmali ve yonetici-galisan arasinda iyi iliskiler
gelistirilmelidir.

Sonuglara gére LUE’nin orgiitteki ¢alisanlarin adalet algis1 iizerinde olumlu
etkiler yarattig1, LUE nin icsel is tatminini de arttirdig1 goriilmiistiir. Bu sonuclara
dayanarak Orgiit igerisinde yoneticilerin calisanlara karst olumlu tutum ve
davraniglarin1 arttiracak yeni ve alternatif yontemler belirlemesi ve bulmasi,
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calisanlarin kendilerini rahat ve mutlu hissetmelerini saglayacak bir is ortaminin
hazirlanmas1 énemli olacaktir. Isyerinde galisanlarin karsilastiklar1 uygulamalarin
daha adil olmasini saglayabilecek iyi bir orgiit kiiltiiriinlin olusmasin1 saglamak,
esit kazanimlar ve Odiillere zemin hazirlayacak yontemler bulmak ve bununla
ilgili politikalar olusturarak adil uygulamalar1 hukuki bir zemine oturtmak
calisanlara ve Orgiit yoneticilerine yararli ve yardimci olabilecek uygulamalar
olacaktir. LUE’yi saglikli olarak gerceklestirerek isten ayrilma niyetini azaltmada
oOrgiitsel adalet uygulamalarinin 6nemli etkisinin oldugu seklinde ulasilan sonug
orgiit yoneticilerine 6nemli mesajlar verme niteligindedir. Orgiit ¢alisanlarinin
orgiitte adil olmayan uygulamalara maruz kaldiklarinda etkin bir sikayet
mekanizmasinin islerlik kazanmasi ve galisanlarinin bu durumda bilmesi gereken
yasal haklart konusunda bilgi verilmesi ve egitim almasi da Orgiitlere
sOylenebilecek Oneriler arasinda olacaktir.

Sonug olarak, orgiitlerin uzun donemde varliklarim1 devam ettirebilmeleri ve
calisanlarin1 orgiitte tutabilmeleri i¢in adil ve esit ilkeler olusturarak bu ilkelerin
herkese uygulanabilmesini saglamak, yonetici ve c¢alisanlar arasindaki iligkilerin
is ortam1 da olsa sicaklik ve dostluk iliskileri icerisinde gelistirilmesi uzun vadede
basariyr getirmesi agisindan onemli goriilmektedir. Bu ¢alismanin Hatay ilinde
yapilmasi, kapsam acisindan dar bir kitleyi kapsamaktadir. Ayrica bu calisma,
imalat ve saglik sektoriinde lider iiye etkilesimi, Orgiitsel adalet, is tatmini ve isten
ayrilma niyeti iligkilerini ortaya koymaktadir. Bu anlamda ¢aligma sahasinin diger
sektorler dahil edilerek daha genel bir evrende yapilmasi onerilmektedir. Calisma
kapsam acisindan, lider-liye etkilesiminin c¢alisan tutumlar1 {izerinde etkisini
inceleyecek olan gelecek arastirmalara da katkida bulunacak niteliktedir.
Calismada kullanilan kavramlara ek olarak is tatmini ile lider-iiye etkilesimi
arasindaki iligkinin belirlenmesinde toplumsal ve oOrgiitsel farkliliklart da yeni
caligmalarda ele alarak incelemek, oOrgiitsel baghilik, orgiitsel sessizlik gibi
kavramlarin da dahil edilerek daha genis kapsamli caligmalar yapilmasi
Onerilebilir.
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The Mediating Role of Organizational Justice and Job
Satisfaction in the Effect of Leader-Member Exchange on
Intention to Leave: An Application in Hatay

Extended Abstract

1.Introduction

While organizations are active in a competitive environment, they need leaders who can direct
employees to organizational goals. In line with this need, the concept of leader-member exchange
focuses on the level and quality of the relationship and interaction leading the employees to the
goals. As the quality of the relationships established between the leader and its employees
increases, even with limited time and resources, job satisfaction can increase and decrease the
intention to leave. Relations established by adhering to the formal roles within the organization are
not sufficient to increase the performance and job satisfaction within the organization. In
organizations operating in the environment where rapid and continuous change is experienced, it is
important to establish the organizational structure in a way that the leader-member exchange
(LME) is experienced positively and the organizational justice perception is felt positively by the
employees. The behaviors and attitudes of the leaders towards the employees can change the
perceptions of employees about organizational justice, job satisfaction and can affect the intention
to leave. The aim of this study is to test the mediation of organizational justice and job satisfaction
in the effect of leader-member interaction on the intention to leave.

2. Methodology

The data used for the analysis of this study were collected between September and October 2018.
The universe of the research consists of health sector employees and manufacturing sector
employees operating in the province of Hatay. In this study data were gathered by questionnaire
and mediation effect, created by Baron and Kenny (1986), models were tested by Structural
Equation Model.

The convenience sampling method was preferred especially because it was difficult to ensure
randomness in the manufacturing sector. The manufacturing sector involved in the study consists
of 210 employees, including formen (13), inspector (18), operator (47) and employees in other
positions (132). The healthcare sector has a total of 364 employees, including nurses (54), health
officers (18), data registrars (108), doctors (42) and other employees (142). In this case,
manufacturing and service sector employees are 574 in total. The data of the study were analyzed
and interpreted with IBM SPSS 23.0 and AMOS 16.0 ready-made statistics programs.

3. Results

Exploratory and Confirmatory Factor Analyzes (EFA and DFA) were conducted to determine
whether the structural validity of the leader-member exchange, organizational justice, job
satisfaction and intention to leave scales were conduct. Principal Component Analysis as the
Explanation Method and Varimax with Kaiser Normalization was used as the transformation
method.

As a result of Principal Component Analysis used as an exploration method in the analysis, the
explanatory power was found to be 64,548%, and 51 expressions were collected in 6 factors.
(KMO = 0.963; Barlett Test significant at 0.001 level and explanatory power 64.548). The internal
consistency of the scales was evaluated with the alpha coefficient calculated for each sub-
dimension, and the mean explained variance (AVE) and combined reliability (CR) were used for
the construct validity test. and above have been accepted. In addition, for the structural validity
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and reliability of the factors, the values as a result of tests related to AVE, CR and Alpha values
are within acceptable limits. Structural equation model was created within the framework of the
proposed model. According to this result, while leader-member interaction affects organizational
justice (B = 0.81; p<0.001) (H1 acceptance) and internal job satisfaction (B = 0.33; p<0.001)
positively (H2 acceptance), the intention to leave the job ( B = -0,26; p<0,005) negatively affects
(H4 acceptance). Organizational justice affects the internal job satisfaction (B = 0.55; p<0.001)
positively (H3 acceptance) and the intention to leave (ayr = -0,41; p<0,001) negatively (H5
acceptance). No significant result was found on the effect of internal job satisfaction on the
intention to quit (H6 rejection). The effect of the sector (B = -0.21; p<0.001) on the organizational
justice was found to be negative, and the profession (B = 0.27; p<0.005) positively on
organizational justice. Organizational justice has a partial mediating effect on the relationship
between LPI and intention to leave (H7 partial acceptance). In the study, all the ways have been
meaningful except for the effect of internal job satisfaction on the intention to leave.

Conclusion

This study aimed to determine whether job satisfaction and organizational justice play a role in the
effect of the health and manufacturing sector employees on the intention to leave, and also whether
there is a change in terms of demographic factors. According to these results, it can be said that the
increase in the quality of the LME (leader-member exchange) in the organization is perceived
positively by the employees. Again, according to the analysis, LME negatively affects the
intention to leave. According to these results, it is possible to say that employees with a high level
of LME quality see more interest, knowledge, influence and trust from their leaders, this increases
their level of commitment to their jobs and adopts their jobs more. According to the research
results, organizational justice positively affects the internal job satisfaction. According to the
results of the research, organizational justice negatively affects the intention to leave. According to
the results of the analysis, it was found that organizational justice plays a partial mediating role in
the effect of LME on the intention to leave. Sobel Test results proved this for the significance of
the partial mediation of organizational justice in the effect of LME on the intention to leave.
According to this result, it can be concluded that LME decreases the rate of intention to leave
further with the partial mediation effect of organizational justice variable. Based on these results, it
will be important for managers within the organization to identify and find new and alternative
methods that will increase their positive attitude and behavior towards employees, and to prepare a
work environment that will make employees feel comfortable and happy.
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