
 

PIBYD 

Cilt: 4, Sayı:2 , 2017, ss. 1-23 PIBYD 

 
 

1 
 

Örgütsel Adaletin Tükenmişlik Üzerindeki Etkisi: Bankacılık Sektöründe Bir 

Araştırma 

The Effect Of Organizational Justice Perception on Burnout Syndrome : 

A Research in Banking Sector 

Gamze SOLMAZ1  

1 Pamukkale Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Denizli. gamzeesolmaz@gmail.com 

 

  

Özet  Abstract 

Adalet kavramının toplumsal düzen, barış ve refah için 

temel oluşturan öncü rolü örgütlerde de örgütsel adalet 

olarak  karşımıza çıkmaktadır. Bireylerin yer aldığı iş 

örgütlerine yönelik kazanımların dağıtılması, dağıtım 

kararlarının alınması sırasında kullanılan işlemler ve 

bireyler arası etkileşimleri ifade eden örgütsel adalet ve 

bu doğrultuda oluşan örgütsel adalet algısı, örgütün ve 

işgörenlerin etkinliği ve verimliliği üzerinde büyük 

öneme sahiptir. İşgörenlerin örgütsel adalet algılarındaki 

negatif eğilimlere karşı verdiği duygusal tepkilerden biri 

olan tükenmişlik, olumsuz deneyimler sonucu ortaya 

çıkan bir sendrom olarak ifade edilmekte ve duygusal ve 

zihinsel bir tükenme hali olarak tanımlanmaktadır. Bu 

çalışmada örgütsel adalet algısının tükenmişlik 

üzerindeki etkisinin ampirik olarak gösterilmesi 

amaçlanmaktadır. Bu sebeple çalışma, yüzyüze iletişim  

ve duygusal emek gerektiren banka ana vereninde 

gerçekleştirilmiştir. Araştırma sonuçlarına göre örgütsel 

adalet algısı ile tükenmişlik duygusu arasında negatif 

yönlü bir ilişki olduğu görülmektedir 

 The leading of role the term of justıce as the basis of 

social order, peace and prosperity is called to be justice in 

organizations. The distribution of the gains in the 

business organizations in which the individuals are 

involved, taking the distribution decisions and the 

organizational justice which express the interactions 

between individuals are how the percepition of 

organizational justice arises in indivuals mind which has 

a great influence on the effectivity and efficency of 

employees. Burnout one of the emotinal reactions of 

employees who have negative tendencies in the 

perception of organizational justice is defined as a 

syndrome resulting from negatice experiences and 

considered as an emotional  and mental exhaustion. This 

study aims to show the effect of organizational justice 

perception on burnout syndrome . For his reason, this 

study was carried out in the bank’s main area , which 

requires face to face communications and emotional 

labor. According to the result, negative correlation 

between burnout and perception of organizational 

justice. 

Anahtar kelimeler: Örgütsel Adalet, Tükenmişlik 

Sendromu Sosyal medya, Instagram, 

 Keywords: Organizational Justice, Burnout Syndrom  
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1. GİRİŞ 

11.yüzyılda Yûsuf Has Hâcib tarafından kaleme alınan Kutadgu Bilig’de temsili şahsiyetlerin 

başında gelen ‘Kün Toğdı’ (Güneş Doğdu) adaleti temsil etmektedir. ‘Kün Toğdı’nın 

şahsiyetinde ‘Adalet’ güneşe benzetilerek, kuşatıcı ve nüfuz edici özellikleri vurgulanmakta 

ve yönetimin sürekliliği öncelikle adalet şartına bağlanmaktadır. Adaletin hedefinin iyiliğin 

hâkimiyeti ve kötülüğün uzaklaştırılması olarak ele alındığı bu eserde, adaletin sağlanması 

için, iyilerin itibar kazanması ve kötülerin cezalandırılması gerekliği vurgulanır (Kalkışım, 

2013: 91). Siyaset felsefesi tarafından da uzun yıllar tartışılan adalet kavramını Platon; 

herkesin hak ettiği paya sahip olması olarak ifade ederken (Ceylan, 2006: 169) Sokrates, 

adaleti bireysel bir erdem olarak ele almış ve adaleti iyi olanı kötü olandan ayırma bilgisi 

olarak ifade etmiştir (Karagöz, 2002: 269). Adalet ahlak, din, eşitlik veya hukuksal temelde 

ahlaken doğru olan eylem ve kararlar olarak kabul edilmekte ve bu kararlar hem örgütler 

hem de işgörenler için önemli bir ilgi alanı oluşturmaktadır (Pan vd, 2018: 2). Bireyler, 

yaşamın her alanında çevrelerinde gerçekleşen ve karşılaştıkları durumların adil olup 

olmadığını değerlendirmekte ve adil olmayan durumlarda farklı tepkiler 

geliştirebilmektedir. (Yavuz, 2010: 303). Toplumsal yaşamın dokusunun ve bütünlüğünün 

korunmasında önemli bir yere sahip olan adalet kavramı, sosyal yaşamın bir parçası olan 

örgütlerde de birliktelik ve devamlılığın sağlanması için büyük önem arz etmektedir (Örücü 

ve Özafşarlıoğlu, 2013: 337). 

Adaletin toplumsal öncü rolü, örgütlerde ‘örgütsel adalet’ olarak karşımıza çıkmaktadır. 

Örgütsel adalet algılamaları bireylerin yer aldıkları iş örgütlerine yönelik tutumlarını 

içermektedir (Pan vd., 2018: 3). Örgütsel adalet algısı, işgörenlerin örgütteki kaynak dağılımı, 

karar süreçlerine katılım ve yöneticilerin tutumu gibi pek çok faktörden etkilenmektedir. 

Çalışanların pek çok faktör açısından örgütsel adaletin olmadığına ya da eksik olduğuna 

dair algıları hem çalışanlar hem de örgüt için yıpratıcı etkilere sahip olmaktadır. 

Çalışanların örgüte karşı besledikleri adalet duygusuna ilişkin anlam ve değer kaybı 

duygusal tepkilerinde de olumsuzluk yaratmaktadır. Çalışanların örgütsel adalet 

algılarındaki negatif eğilimler yerine ikame ettikleri en temel duygusal tepkilerden biri 

tükenmişliktir. Tükenmişlik, işle ilgili olumsuz deneyimler sonucu ortaya çıkan bir 

sendromdur. Tükenmişlik kavramı, bireylerin, işe yönelik tutkularını, amaç ve ideallerini 

kaybetmesine yol açan, bireyleri umutsuzluk, stres ve çaresizliğe iten duygusal ve zihinsel 

bir tükenme hali olarak ifade edilmektedir (Yıldırım ve İçerli, 2010: 124).  

Çalışanların örgüte yönelik adil olmayan algılamalarının varlığı ve bu adil olmayan 

sonuçları değiştirmeye yönelik çabalarından sonuç alamamaları, onları umutsuzluğa ve 

çaresizliğe iterek strese yol açmaktadır. Bireylerin umutsuzluk, çaresizlik ve stres gibi 

duygusal durumlar altında iş edimini gerçekleştiriyor olması ise zihinsel ve duygusal bir 

tükenme halini ortaya çıkarmaktadır. 

Bu çalışmada örgütsel adalet ve örgütsel adaletin boyutlarının tükenmişlik üzerindeki etkisi 

incelenmektedir. İlgili alanda yapılan literatür çalışmaları incelendiğinde, tükenmişlik 

sendromunun en fazla yüz yüze iletişim ve duygusal emek gerektiren hizmet sektöründe 

ortaya çıktığı bulgularına ulaşılmış (Maslach ve Jackson, 1981: 99) bu nedenle araştırma ana 

evreni olarak banka çalışanları belirlenmiştir. 
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Çalışmada temel olarak, adalet kavramı, örgütsel adalet kavramı boyutları ve benzer 

kavramlar, tükenmişlik kavramı, tükenmişliğe yol açan nedenler ve tükenmişliğin sonuçları 

ele alınmıştır. Sonrasında ise banka çalışanlarının oluşturduğu örneklem grubu ile 

gerçekleştirilen nicel araştırma verileri analiz edilmiş, örgütsel adalet ve tükenmişlik 

arasındaki ilişkiye yönelik hipotezler test edilmiştir. 

2. ADALET VE ÖRGÜTSEL ADALET 

Örgütsel adalet, en genel tanımı ile işgörenlerin bağlı bulundukları örgütteki kaynakların 

dağıtımının adil olup olmadığına yönelik algılardır. (Yean ve Yusof, 2016: 798). Bireylerin ve 

grupların adalet algılarını ifade eden örgütsel adaletin temelleri (Schmiesing vd. , 2003: 25-

26) Adams’ın eşitlik teorisine (1965) dayanmaktadır. Adam’s eşitlik teorisinde, bireylerin sarf 

ettikleri çaba ile elde ettikleri sonuçları, diğerlerinin gösterdikleri çaba ve elde ettikleri 

sonuçlar ile karşılaştırır. Bu karşılaştırma sonucu oranların eşit olduğu sonucuna ulaşırsa 

eşitlik duygusu hisseder (Colquitt, 2012: 2). Birey eşit olmayan bir durum algılar ise bu 

durumu ortadan kaldırmak için, sarf ettiği gayreti değiştirme başka bir ifadeyle iş 

performansını düşürme, sonucun değiştirilmesini talep etme, başkalarının sarf ettikleri 

gayreti değiştirmeye zorlama, karşılaştırmanın temel faktörlerin değiştirme veya işi terk 

etme yolunu tercih edebilir (Erdem, 1998: 56). 

Örgütsel adalet kavramı, ilk kez personel yönetimi uygulamalarında adalet konularına 

istinaden French (1964) tarafından kullanılmış olup, bireyin örgütsel uygulamalara yönelik 

algılarını ifade eden anlamı ile ilk kullananımı Greenberg(1987) tarafından yapılmıştır. 

Greenberg Örgütsel adalet kavramını, bireylerin örgüt içerisinde süreçlerin, görevlerin, 

ödüllerin ve kendilerine yönelik davranışların adil olup olmadığına yönelik algıları olarak 

ifade etmektedir. Bir diğer ifade ile örgüt tarafından yapılan muamelelerin doğruluğuna 

yönelik algıları olarak ifade edilmektedir (Özçınar vd., 2015: 153). Greenberg (1990) örgütsel 

adaleti, çalışanların işe yönelik tutumlarını etkileyen, iş bölümü, ücret ve dinlenme 

koşullarını da kapsayan, örgüt içi sosyal etkileşim kalitesini belirleyen yapı olarak ifade 

etmektedir (Dinç ve Ceylan, 2008: 14). Örgütsel adalet duygusu insanların birlikte 

çalışmalarına yardımcı olan ve çalışanlarla işverenlerin ilişkisinin özünü oluşturan bir 

kavramdır çünkü adaletsizlik toplum içindeki bağların çözülmesine neden olurken gerek 

birey gerek kurum için zararlı sonuçlar meydana getirebilir (Cropanzano vd, 2007: 34). 

İşgörenler tarafından algılanan adaletsizlik, örgüt içerisinde de bir takım başka problemleri 

ortaya çıkarmaktadır. 

İşgörenlerin adalet algılarının düzeyi, çalışanların örgüte yönelik tutumlarını (iş tatmin, işten 

ayrılma niyeti, örgütsel bağlılık), yenilikçi çalışma davranışlarını, örgütsel vatandaşlık 

davranışı ve iş performansı gibi pek çok davranışını etkileyen temel faktörlerden biridir (Pan 

vd, 2018: 3). Örneğin, yapılan çalışmalarda bir örgütte örgütsel adaletin sağlanmasının, 

işgörenlerin örgütsel bağlılığı üzerinde olumlu etkiye sahip olduğu, örgütsel adalet 

algılarının düşük seviyede olmasının ise işten ayrılma niyetini artırdığı görülmüştür. 

Örgütün kaynaklarının tahsisinde kendilerine adil davranılmadığını düşünen işgörenler, 

açık bir şekilde işten ayrılma eğilimi (Örücü ve Özafşarlıoğlu, 2013) sergilemektedir. 

Örgütsel adalet algısına ilişkin negatif eğilimlerin işgörenler üzerinde bir diğer etkisi ise 

tükenmişliktir. Örgüt içi adaletsiz uygulamalar karşısında, işgörenin stres düzeyinin artması, 
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örgütsel aidiyetinin azalması, kızgınlık öfke, kırgınlık gibi duygular içerisine girmesi, 

tükenmişlik eğilimlerini arttıran bir etkiye sahip olmaktadır (Balaban ve Konyalı, 2016: 194) 

3. ÖRGÜTSEL ADALETİN BOYUTLARI 

Örgütsel adalet kavramı, elde edilen örgütsel kazanımların, bu kazanımlarla ilgili dağıtımın 

ve bu dağıtım yapılırken izlenen prosedürlerin işgörenler tarafından adil olarak 

algılanmasını kapsar (Sökmen vd, 2013: 43). Bu bağlamda örgütsel adalet: Dağıtım Adaleti, 

Prosedürel Adalet ve Etkileşimsel Adalet olmak üzere üç boyuttan oluşmaktadır. 

3.1. Dağıtım Adaleti 

Dağıtım adaleti en genel tanımı ile ekonomik ve ekonomik olmayan ödüllerin örgütte yer 

alan çalışanlar arasında adil olarak paylaştırılmasıyla ilgilidir (Williamson ve Fadil, 2009: 3). 

Dağıtım adaleti temelini sosyal adalet kavramından almakta olup, örgütsel adaletin 

başlangıç noktası kabul edilmektedir. Dağıtım adaleti teorisinde eşitlik genellikle ‘bireyler 

arasında eşitlik’ anlamına gelmektedir. Bununla birlikte, birleşme ve devralma bağlamında 

var olan bu kuralı grup düzeyinde tercüme etmek gerekmektedir. Eşitlik kuralı ile ilgili iki 

olası yorum yapılabilir. İlk olarak, eşitlik ilkesine uyarlanabilir gruplarda orantılılık grup 

içindeki üyelerin sayısıyla ilgilidir. İkincisinde ise kaynakların gruplar arasında eşit olarak 

dağıtımı esası vardır. (Meyer, 2001: 49). 

3.2. İşlem Adaleti 

İşlem adaleti bireylerin, örgüt içerisinde alınan, ücret, terfi ceza gibi karar alma süreçlerinin 

adil olup olmadığına yönelik algılarını ifade etmektedir (Rousseau vd, 2009: 306). İşlem 

adaleti ile dağıtım adaleti arasındaki temel fark; işlem adaletinin yapılan işlemlerin adil 

olmasını ile ilgili algılamaları, dağıtım adaletinin ise elde edilen sonuçların adil olması ile 

ilgili algılamaları kapsamasıdır (Özbek ve Umarov, 2010: 309). Leventhall (1980) bireylerin 

işlem adaletinden memnun olabilmeleri için Tutarlılık Kuralı, Önyargı bastırma kuralı, 

doğruluk kuralı, düzeltilebilirlik kuralı, temsil kuralı ve etik kuralı olmak üzere 6 kural 

önermektedir. Tutarlılık kuralı; tahsis işlemlerinin insanlar arasında ve zaman içinde tutarlı 

olmasını ifade ederken, önyargı bastırma kuralı, kişisel çıkarcılık ve önyargılarını daraltmak 

için kör körüne bağlılığın önlenmesini ifade etmektedir. Bir diğer kural olan Doğruluk Kuralı 

ise, kararların mümkün olduğunca bilgi görüşüne dayalı olarak alınmasını vurgulamaktadır. 

Kararları değiştirmek için fırsat ve rezervlerin gerekliliği ise düzeltilebilirlik kuralı ile ifade 

edilmektedir. Dağıtım sürecinin tüm önemli alt grupların ve bireylerin kaygıları temsil 

kuralında vurgulanmakta olup, etik kural ile dağıtım sürecinin ahlaki ve etik standartlar ile 

geçerli ve uyumlu olması ifade edilmektedir (Meyer, 2001: 50-51). 

3.3. Etkileşim Adaleti 

Dağıtım adaleti, elde edilen kazanımların adil olup olmadığına yönelik algıları, işlem adaleti 

kazanım karar süreçlerine yönelik adalet algılarını ifade ederken, etkileşim adaleti, kararlar 

ve prosedürlerin uygulanma sürecinde çalışanlara yönelik tutum ve davranışlara yönelik 

adalet algılarını kapsamaktadır (Sökmen ve Kenek, 2017: 197). Bir diğer ifade ile Etkileşim 

adaleti, örgütsel prosedür ve uygulamaların insani yönüyle ilgili olup, adaletin kaynağı ile 

alıcısı arasındaki iletişimsel süreçte nezaket, dürüstlük, saygı gibi yönleri esas almaktadır 

(Özmen vd, 2007: 22). Bies ve Moag (1980) etkileşimsel adalet kavramını tanımlarken 

olumsuz yönlerini vurgulamış ve etkileşimsel adaletsizliğinin nedenlerinin bir kişiye yönelik 
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yapılan küçültücü, aşağılayıcı davranışlardan, aldatıcı uygulamalardan ve saygısız 

davranışlardan kaynaklanacağını ifade etmiştir. Greenberg (1990) ise daha olumlu bir 

yaklaşım benimsemiş ve etkileşim adaletini, katılımcılıların karar verme sürecinde nezaketli, 

saygılı ve itibarlı davranması olarak ifade etmiştir (Hosmer ve Kiewitz, 2005: 74-75). 

4. TÜKENMİŞLİK 

Modern çağın sık rastlanan bir olgusu olan tükenmişlik ile ilgili ilk çalışmalar 1970’li yıllarda 

Birleşik Krallık ’ta ortaya çıkmıştır. Kavramın ilk ortaya çıkışı Greene’in 1961 tarihli ‘A-Burn-

out Case’ adlı romanıyla olmuştur. Bu romanda aşırı yorgunluk nedeniyle ruhsal çöküntüye 

ve hayal kırıklığına uğrayan bir mimarın işine olan tutkusunu ve idealizmini kaybederek 

işinden ayrılması ve Afrika ormanlarına kaçışı ele alınmıştır. Tükenmişlik kavramıyla ilgili 

sistematik tanımlamalar ilk olarak bir psikiyatrist olan Freudenberger (1974) ve sosyal 

psikoloji alanında çalışan Maslach (1976) tarafından ele alınmıştır (Maslach vd, 2001: 399). 

Freudenberger, tükenmişliği mesleki bir tehlike olarak nitelendirmiş ve başarısız olma, 

yıpranma, aşırı yüklenme sonucu güç ve enerji kaybı ve karşılanamayan istekler sonucu 

bireyin iç kaynaklarındaki tükenme durumu olarak tanımlamıştır (Arı ve Bal, 2008: 

132).Pines ve Aronson (1988) ise tükenmişlik kavramını; bireylerin, işe yönelik tutkularını, 

ideallerini ve amaçlarını kaybetmesine neden olan ve umutsuzluk, stres ve çaresizliğe iten, 

duygusal ve zihinsel bir tükenme hali olarak ele almış ve iş ile ilgili olumsuz deneyimler 

sonucunda ortaya çıkan bir sendrom olarak ifade etmiştir (Yıldırım ve İçerli, 2010: 124). 

Maslach üç boyutta ele alarak kavramsallaştırdığı tükenmişliği “İşi gereği insanlar ile yoğun 

etkileşim halinde çalışan bireylerin, duygusal tükenme, duyarsızlaşma ve azaltılmış kişisel 

başarı duygularıyla” oluşabilecek bir sendrom olarak tanımlamıştır (Maslach vd, 2001: 403). 

Tükenmişlik kavramı, duygusal tükenmişlik, duyarsızlaşma ve düşük kişisel başarı hissi 

olmak üzere birbiri ile bağlantılı bir süreç içerisinde üç boyutta ele alınmaktadır. 

4.1. Duygusal Tükenmişlik 

Tükenmişlik sürecini başlatan ve anahtar boyut olarak ele alınan duygusal tükenme, 

bireylerden psikolojik ve duygusal olarak beklentinin fazla olması ve bunun sonucunda 

tükenmiş/tüketilmiş olma duygusunu hissetmesi olarak tanımlanmaktadır. (Çoban, 2014, s. 

47). Bireylerin, artan iş yükü ve beklentilere verdikleri ilk tepki olarak ele alınan duygusal 

tükenme, kendisini yıpranmış olarak hisseden çalışanların fiziksel ve duygusal 

kaynaklarındaki azalmayı ifade eder (Fırat, 2015, s. 38). Duygusal tükenme, tükenmişliğin 

temel bireysel stres boyutunu ifade etmektedir. Duygusal tükenme yaşayan işgörenler yeni 

bir güne başlamak ya da diğer insanlarla iletişim kurma konusunda kendilerini enerjiden 

yoksun hissederler. Duygusal kaynaklarının tükendiğini hisseden bireyler ikmal için yeni 

kaynak bulamazlar (Cooper, 1998: 69)  

4.2. Duyarsızlaşma 

Artan iş yükü ve talepler karşısında duygusal olarak tükendiğini hisseden bireylerin, işine 

ve çevresindekilere mesafe koymak adına gerçekleştirdiği girişim olarak ifade edilmektedir. 

Duyarsızlaşma, bireylerin tükendiklerinde ve cesaretlerini kaybettiklerinde iş, meslek veya 

çevrelerine yönelik kayıtsızlık ve bilişsel bir uzaklaşma gerçekleştirerek, tükenmeye karşı 

verdikleri tepkidir (Maslach vd, 2001: 403). Duyarsızlaşmanın ilk evrelerinde çalışanlar, 

kendilerinden beklenenleri gerçekleştirerek duygusal gerilimi azaltma eğiliminde olmakla 
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birlikte, bu eğilim zamanla yerini insanların ihtiyaçlarına kayıtsız kalan ve duygularına 

önem vermeyen, bireyleri nesneleştirerek değerlendirmeye başlayan bir duyarsızlaşmaya 

bırakmaktadır. Duyarsızlaşmanın ileri ve derin bir boyuta ulaşması halinde, kişiler 

kendilerini çevrelerine karşı soğuk ve çevresindekilerin isteklerini yanıtlamaktan kaçınan 

ilgisiz bir kişi olarak değerlendirmektedirler (Helvacı ve Turhan, 2013: 59). 

4.3. Düşük Kişisel Başarı Hissi 

Düşük kişisel başarı hissinde kişi kendini olumsuz değerlendirme eğilimi içerisinde bulur 

(Budak ve Sürgevil, 2005: 96). Düşük kişisel başarı hissi tükenmişliğin diğer iki boyutu olan 

duygusal tükenmişlik ve duyarsızlaşmaya göre daha karmaşık bir boyut olup bazı 

durumlarda da duygusal tükenmişlik ve duyarsızlaşmanın birleşiminin sonucu olarak 

ortaya çıkmaktadır. Sürekli hale gelen iş yoğunluğu ve artan iş baskısı kişisel başarısızlık 

hissini de arttırmaktadır. Ancak bazı durumlarda düşük başarı hissi, duygusal tükenme ve 

duyarsızlaşmadan farklı nedenler ile de ortaya çıkmaktadır. Duygusal tükenme ve 

duyarsızlaşma iş yükü ve sosyal çatışmalardan ortaya çıkarken, düşük başarı hissi, iş ile ilgili 

kaynakların eksikliğinden ortaya çıkabilmektedir (Maslach vd 2001: 403). 

Tükenmişlik, sürekli hale gelen iş stresi ve baskıların yönetilememesi ve bireyin bu 

problemlerle başa çıkamaması ile etkilerini göstermeye başlamaktadır. Bireylerin stres 

durumu ile başa çıkmada başarısız olması iş için gerekli olan psikolojik gücün yitirilmesine 

ve bireyin duygusal olarak işten geri çekilmesine neden olabilmektedir. Bireyin bu stres ve 

kaygılarının çevresindekiler tarafından anlaşılmaması, bireyi çevresinden izole eden 

psikolojik bir engel oluşturmakta ve iş tatminsizliği ve işini anlamlı bulmama tavırlarına 

eğilim göstermesine neden olabilmektedir (Rogers ve Dodson, 1988: 787). 

5. LİTERATÜRDEKİ ALAN ARAŞTIRMALARI 

Melih Uluköy (2014) tarafından yapılan ‘Sağlık Çalışanlarının Örgütsel Adalet Algısı İle 

Tükenmişlik Duyguları Arasındaki İlişki: Bir Uygulama’ adlı çalışma sağlık kurumları 

evreninde gerçekleştirilmiş olup, örgütsel adalet algısı ile tükenmişlik duygusu arasında 

negatif yönlü bir ilişki olduğu saptanmıştır. 

Hatice Gözde Korkmaz ve Serdar Bozkurt(2017) tarafından yapılan , ‘Örgütsel Adalet İle 

Tükenmişlik Arasındaki İlişkinin Demografik Değişkenler Bağlamında İncelenmesi Ve 

Hastane Çalışanlarına Yönelik Bir Araştırma’ adlı çalışma da sağlık kurumları evreninde 

gerçekleştirilmiş olup, örgütsel adalet algısı ile tükenmişlik duygusu arasında negatif yönlü 

bir ilişki olduğu saptanmıştır. 

Elbeyi Pelit ve İrfan Bozdoğan (2014) tarafından gerçekleştirilen ‘Çalışanların Örgütsel 

Adalet Algılamalarının Tükenmişlik Düzeyleri Üzerindeki Etkisi: Kemer’deki Beş Yıldızlı 

Otel İşletmelerinde Bir Uygulama’ adlı çalışmada “otel işletmeleri çalışanlarının örgütsel 

adalet algılarının tükenmişlik düzeyleri üzerinde anlamlı bir etkisi vardır” sonucuna 

ulaşılmıştır. 

Özcan, Yeniçeri, Yavuz, Demirel, Zeliha ve Seçkin (2009) tarafından yapılan ‘Örgütsel Adalet 

İle Duygusal Tükenmişlik Arasındaki İlişki: İmalat Sanayi Çalışanları Üzerine Bir Araştırma’ 

adlı çalışma ise, Kayseri, Niğde ve Konya illerinde imalat sektörü çalışanları üzerine 

gerçekleştirilmiş olup, bu çalışmada; dağıtımsal adalet ve etkileşimsel adalet ile duygusal 

tükenmişlik arasında negatif yönlü bir ilişki saptanmıştır. 
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6. ARAŞTIRMANIN AMACI, KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI 

Yukarıda da ifade edildiği gibi örgütsel adalet ve tükenmişlik arasında bir etkileşim olduğu 

daha önce yapılan çalışmalar, karşılaşılan uygulamalar ve gözlemelerle elde edilmiştir. 

Yapılan literatür taraması ve gözlemler sonucunda bu araştırmanın temel amacı örgütsel 

adaletin tükenmişlik üzerindeki etkisini irdelemektir. Araştırma zaman ve maddi kısıtlar 

nedeni ile Denizli ilinin sınırları içerisinde özel ve kamu bankasında görev yapan bankacılar 

üzerinde yapılmıştır. Araştırma ana evreninin bankalarda görev yapan çalışanlar 

seçilmesinin temel nedenleri, 

•Tükenmişlik alanında yapılan temel çalışmalar ve literatür incelendiğinde 

tükenmişliğin en fazla hizmet sektöründe karşılaşılan bir sendrom olması, 

•Bankacılık sektöründe görev yapan personellerin yoğun iş saatleri ve stres baskılarına 

yönelik gözlemler olarak ifade edilebilir. 

Araştırma yapılırken 1989 banka çalışanın görev yaptığı bir ilin özel ve kamu bankalarında, 

kolayda örnekleme ve kartopu örnekleme teknikleri beraber kullanılarak 100 anket elden, 70 

anket internet üzerinden dağıtılmıştır. Toplam 103 ankete geri dönüş sağlanmıştır. 

6.1. Anket Sorularının Oluşturulması ve Ölçeğin Seçimi 

Araştırmaya esas teşkil eden anket formunun hazırlanmasında psikoloji, siyaset bilimi ve 

sosyolojide yaygın bir şekilde kullanılan likert ölçeğinden yararlanılmıştır. Likert ölçeği 

1’den 5’e kadar sıralanan değerler 1= kesinlikle katılmıyorum, 2=çoğunlukla katılmıyorum, 

3=ne katılıyor ne katılmıyorum, 4= çoğunlukla katılıyorum, 5= tamamen katılıyorum 

şeklinde ifade edilmiştir. 

Anket temel olarak 3 kısımdan oluşmaktadır. Birinci soru kısmını oluşturan Neihoff ve 

Moorman (1993) tarafından geliştirilen Örgütsel Adalet Algısı Ölçeği Ülbeği’nin yüksek 

lisans tezinden (Örgütsel Alt Kültürlerde Örgütsel Adalet ve Güven Algısı Üzerine Bir 

Araştırma) alınarak kullanılmıştır. Anket üç boyuttan (dağıtımsal, işlemsel, etkileşimsel) ve 

20 ifadeden oluşmaktadır. Dağıtımsal adalet boyutunda 5, işlemsel adalet boyutunda 6, 

etkileşimsel adalet boyutunda ise 9 ifade bulunmaktadır. Ülbeği’nin yaptığı araştırmada 

örgütsel adalete ilişkin ölçeğin güvenilirlik düzeyi 0,96 olarak ölçümlenmiştir. 

İkinci kısımda ise, Maslach ve Jackson (1981: 102-103) tarafından geliştirilen 22 ifadeli 

tükenmişlik ölçeğini Çoban’ın yüksek lisans tezinden (İş-Aile Çatışması Ve Tükenmişlik 

Arasındaki İlişki: Bankacılık Sektöründe Bir Araştırma) alınarak kullanılmıştır.. Çoban 

yaptığı araştırmada tükenmişlik ölçeğinin güvenirlik düzeyi, duygusal tükenme boyutu için 

0,95, duyarsızlaşma boyutu 0,81, kişisel başarı hissi ise, 0,86 olarak ölçümlenmiştir. Anket 

duygusal tükenmeyi ölçen 9 ifade, duyarsızlaşmayı ölçen 5 ifade ve kişisel başarı hissini 

ölçen 8 ifadeden oluşan üç boyutlu bir ölçektir. 

6.2. Araştırmanın Hipotezleri 

Örgütsel adalet algılamasının tükenmişlik üzerine etkisinin incelendiği bu çalışmada 

örgütsel adalet ve tükenmişliğin boyutları hipotezler oluşturulurken dikkate alınmıştır. 

 

 




