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ÖZ 
Günümüz örgütlerini farklı kılan en önemli özelliklerden biri, geleneksel paternalist yaklaşımlardan 
demokratik yönetime geçiş sürecinin daha da hızlı bir hale gelmesi ile işveren ve işgören ilişkisinin işgören 
lehine değişim göstermesidir. Çağdaş örgütlerde işgörenlerin, “algıladıkları” ile algılamayı umdukları” 
arasındaki negatif farkı, rasyonel bir gerekçeye dayandırılmadığı sürece adaletsizlik olarak algılamaları 
söz konusudur.  Örgüt literatürü örgütsel adaletsizlik algısının işgörenlerin sağlığını negatif yönde 
etkilediğine ilişkin geniş bir araştırma geçmişine sahiptir. Çalışma, örgüt çalışanlarının işlemsel adalet 
algısının mesleki tükenmişlik üzerine etkisinde örgütsel sessizliğin aracı rolünü belirlemeyi 
amaçlamaktadır. Araştırmanın veri seti, mobilya sektöründe faaliyet gösteren büyük ölçekli bir işletmede 
görev yapan 450 mavi yakalı çalışandan toplanmıştır. Verilerin güvenilir ve geçerli olduklarının 
belirlenmesi sonrasında aracılık analizi yürütülmüştür. Bulgular, işlemsel adalet ile mesleki tükenmişlik 
arasında pozitif yönde ve anlamlı bir ilişkinin bulunduğunu ve bu ilişkide işgören sessizliğinin destekleyici 
aracılık rolünün varlığını ortaya koymuştur. Araştırma sonuçları, çalışmanın kuramsal temelini oluşturan 
kaynakların korunması teorisi ile uyumludur. Buna göre, işgörenlerin işlem adaletsizliği algıları arttığında, 
örgütsel sessizliğin artış gösterdiği ve çalışanların mesleki tükenmişlik düzeylerinin yükseldiği 
görülmektedir. Sonuç olarak, bireyler öz kaynaklarını koruyabilmek için işten geri çekilme ve işe karşı 
duyarsızlaşma gibi davranışlar geliştirebilmektedirler. Literatürde, çalışmada ele alınan değişkenlerin bir 
arada çalışıldığı bir yayına rastlanılmamış olup, bulguların değişkenler arasındaki ilişkinin daha iyi 
anlaşılmasına katkıda bulunacağı öngörülmektedir.  
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The Effect of Procedural Injustice on Occupational 
Burnout: The Mediating Role of Organizational Silence* 

Mehmet Selman KOBANOĞLU1, Ali BAYRAM2, Tuba BEKİŞ3 

ABSTRACT 
One of the most distinctive features of contemporary organizations is the rapid transition from traditional 
paternalistic approaches to more democratic management practices, which has shifted the employer–
employee relationship in favor of employees. In modern organizations, when there is a negative 
discrepancy between what employees perceive and what they expect to perceive, and this discrepancy 
is not grounded in a rational justification, it is likely to be interpreted as injustice. The organizational 
literature contains extensive research indicating that perceptions of organizational injustice negatively 
affect employees’ well-being. This study aims to determine the mediating role of organizational silence 
in the effect of employees’ perceptions of procedural justice on occupational burnout. The dataset of the 
research was obtained from 450 blue-collar employees working in a large-scale enterprise operating in 
the furniture industry. After confirming the reliability and validity of the data, a mediation analysis was 
conducted. The findings revealed a positive and significant relationship between procedural justice and 
occupational burnout, and demonstrated that employee silence plays a supportive mediating role in this 
relationship. The results are consistent with the Conservation of Resources Theory, which forms the 
theoretical foundation of the study. Accordingly, as employees’ perceptions of procedural injustice 
increase, organizational silence tends to rise, and employees’ levels of occupational burnout also 
increase. Consequently, individuals may develop behaviors such as withdrawal and emotional 
disengagement from work to protect their personal resources. Since no previous study has examined 
these variables together within the same research model, the findings are expected to contribute to a 
deeper understanding of the relationships among these constructs in the literature. 
Keywords: Procedural Injustice, Occupational Burnout, Organizational Silence 

https://doi.org/10.48145/gopsbad.1752420


İşlem Adaletsizliğinin Mesleki Tükenmişlik Üzerine Etkisi: Örgütsel Sessizliğin Aracı Rolü 

 

 
735                                                           Sosyal Bilimler Araştırmaları Dergisi | The Journal Of Social Sciences Research 

1. Giriş 
Sanayi toplumundan bilgi toplumuna geçiş sürecinin en önemli özelliği, bilginin üreticisi olduğu 

düşünülen insana olan ilginin artışı ve onun gelişimi için katlanılan maliyetin, bir maliyet unsurundan 
çok yatırım aracı olarak görülmeye başlanmasıdır. Yozgatlı (2003), iş ortamında insanın rolünün 
değişimi ile insana yapılan tüm harcamaların insan kaynağına yatırım olarak görüldüğünü ifade 
etmektedir. Gerçekten de artık örgütler işlerinde en uzman kişileri istihdam etme çabası içinde 
bulunmakta, çalışanlarının ileri seviyede eğitim almalarını teşvik etmektedir. Bu derece eğitimli ve 
nitelikli işgörenlerin, eski usul yönetim yaklaşımları ile yönetilemeyeceği, günümüz yöneticilerinin de 
çoğu kez teknik bakımdan kendilerinden daha yetkin ve nitelikli çalışanları örgüt hedefleri 
doğrultusunda harekete geçirme sürecinde yeni ve daha yaratıcı yönetsel anlayışlar ortaya koyma 
becerileri geliştirmeleri gerekliliği öne çıkmaktadır. 

Örgüt yönetiminin yüksek performans gösterme baskısı altında maliyetleri azaltarak net kârı 
yükseltmek amacıyla yapacağı eylemlerin örgüt üyeleri üzerinde çeşitli etkileri olacağı kabul edilmekle 
beraber, işgörenlerin alınan önlemleri kendilerine karşı adaletsiz yaklaşım olarak kabul edebilmeleri söz 
konusudur (Kee ve Chung, 2021). Bilindiği gibi her bireyin adalet ihtiyacı farklılık göstermektedir. 
Adalet duyarlılığının kavramsallaştırılması ve ölçülmesindeki farklı görüşlere rağmen, yaygın kabul, 
zamana ve duruma bağlı olarak bireylerin prosedürleri ne kadar kolay haksız olarak algıladıkları konusu 
tutarlı bir biçimde farklılık göstermesi nedeniyle adalet duyarlılığının kişisel bir özellik olduğu 
varsayılmaktadır (Schmitt ve Dörfel, 1999). 

Adalet üzerine tartışmalar Platon ve Sokrates’e dek uzanan bir felsefi yapıya dayanmaktadır. 
Hobbes, Locke ve Rousseau gibi düşünürlerin katkıda bulunduğu ve bireyin otorite karşısında hakkını 
arama çabaları ve gücü elinde bulunduran iradenin hak ve sorumluluk dağıtımında adaleti gözetmesi 
gerekliliği gibi toplumsal talepler aynı zamanda sosyal birer yapı olan iş örgütlerinin de gündemine 
girmiştir. İşgörenler örgüt yönetiminin çalışanlarına adil davranmaları gerektiğini benimsemeye 
başlamışlardır.    

Türk Dil Kurumu’nun (TDK, 2025) “Hak ve hukuka uygunluk, hakkı gözetme” olarak tanımladığı 
adalet kavramı aslında tanımlandığı kadar basit bir yapıyı ifade etmekten çok, algı sahibinin nasıl 
algıladığı ile de bağlantılı bir durumu ortaya koymaktadır. Neyin adil olduğu konusunda tam bir fikir 
birliği maalesef bulunmamaktadır. Aristo, farklı rollerdeki insanların farklı adalet kurallarını 
savunacaklarını ileri sürmekte, demokratların, oligarkların, monarkların ve alt tabakanın farklı birer 
adalet anlayışlarının olduğunu ifade etmektedir (Colquitt vd., 2001). Cohen (1985) adaleti “toplumsal 
davranış, uygulama ve kurumların değerlendirildiği merkezi ahlaki standart” olarak tanımlamaktadır. 

İşgörenlerin örgütü ilgilendiren konularda görüş bildirmekten, eleştirmekten ya da öneri 
sunmaktan kaçınmaları durumunu ifade eden örgütsel sessizliğin (Whiteside ve Barclay, 2012), 
örgütlerde hataların gizlenmesine, yenilik ve gelişim çabalarının önüne geçmesine, çalışan bağlılığının 
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düşmesine ve kuruma olan güvenin zayıflamasına neden olduğu Roberts ve (O’Reilly, 1974; Rai ve 
Agarwal, 2018; Tangirala ve Ramanujam, 2008) bilinmektedir. 

Tükenmişlik, örgüt çalışanlarının uzun süreli yoğun stres, duygusal baskı, adaletsizlik algısı, rol 
karmaşası ve yetersiz yönetici desteği gibi nedenlerden dolayı motivasyonlarının, işe bağlılıklarının 
azalması ve kendilerini yorgun ve isteksiz hissetmeleri (Kobanoğlu ve İşcan, 2023; Skaalvik ve Skaalvik, 
2011; Milfont vd., 2007; Jackson vd., 1986) olarak tanımlanmaktadır. 

Kavramsal çerçeve bölümünde detaylı olarak tanımlanan ve örgütlerde nasıl sonuçlara yol açtığı 
belirtilen söz konusu kavramların, birbirleriyle olan ilişkileri kuramsal çerçeve bölümünde 
tartışılmaktadır. Bu çalışmanın amacı, işgörenlerin işlem adaletsizliği algısının yol açtığı ve duygusal 
sağlığı etkileyen stres faktörlerinin çalışanın kendini tükenmiş hissine kapılmasına etkide bulunup, 
bulunmayacağının ve bu etkinin örgütsel sessizlik üzerinden farklılık gösterip göstermeyeceğinin 
anlaşılmasına katkıda bulunmaktır. Literatürde, çalışmada ele alınan üç değişkenin birlikte çalışıldığı bir 
yayına rastlanılmamış olup, araştırma sonuçlarının değişkenler arasındaki ilişkileri daha iyi anlamaya 
yardımcı olacağı öngörülmektedir.   

2. Kavramsal Çerçeve 
Örgüt literatüründe örgütsel adalet üzerine çalışmaların ilk kez Jerry Greenberg tarafından 

örgütlerde çalışanların uygulamada gerçekleşen adalete ilişkin algı, ilgi ve endişelerini gözlemlemek 
üzere kullanıldığı görülmektedir (Levy ve Norris-Watts, 2004: Colquitt vd., 2001). Örgüt üyelerinin 
“algıladıkları” ve “algılamayı umdukları” arasında yer alan fark, rasyonel bir gerekçe bulamadıkları 
durumda adaletsizlik ya da haksızlık olarak kabul edilme eğilimindedir (Kee ve Chung, 2021). Örgütsel 
adaletsizlik, işgörenlerin kendilerine ve diğer örgüt üyelerine haksız davranıldığı yönündeki algı olarak 
tanımlanmaktadır (Ambrose, 2002). En temel düzeyde, örgütsel adaletsizlik, bir çalışanın eşitsiz ve 
adaletsiz bir iş yeri deneyimi olarak tanımlanabilir (Robbins vd., 2012). 

Örgütsel adalet literatürde üç boyut altında incelenmekte olup bu boyutlar; (1) alınan kararların 
sonuçlarının, elde edilen ödüllerin bunlar için katlanılan maliyetlere, karşılaşılan sonuçların beklentilere 
uygun olup olmadığını açıklayan dağıtım adaleti, (2) karar alma prosedürlerinin doğru, tutarlı, tarafsız 
ve düzeltilebilir olup olmadığını açıklayan işlemsel adalet ve (3) işgörenlerin iletişimlerinde ne ölçüde 
açık, samimi ve duyarlı bir ilişki kurmuş olduklarını ortaya çıkaran etkileşimsel adalettir (Colquit vd., 
2006; Colquitt vd., 2001; Cohen-Charash ve Spector, 2001: Skarlicki vd., 1999; Tyler ve Lind, 1992; 
Folger ve Konovsky, 1989; Eisenberger vd., 1987; Bies ve Moag, 1986). 

İşlemsel adalet, kaynakların, faydaların ve ödüllerin çalışanlara aktarıldığı süreçlerle ilgilidir ve adil 
prosedürler genellikle hatasız, tutarlı bir şekilde uygulanırlar, önyargısızdırlar, ilgili tüm tarafları temsil 
ederler, düzeltilebilirler ve belli standartlara tabidirler (Reb vd., 2006). Çalışmaya konu olan işlemsel 
adaletsizlik, örgüt yöneticilerinin tahsis kararlarını aldıkları araçların algılanan adaletsizliğini ifade 
etmektedir. Bir diğer ifade ile, yöneticilerin kaynak tahsisinde hak ve hukuka riayet etmemeleri, 
işgörenlerin söz hakları ve karar alma iradeleri reddedildiğinde işlemsel adaletsizlik algısı oluşmaktadır 
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(Tepper vd., 2006). Örneğin, kaynakların ve ödüllerin örgüt içinde dağıtılış biçimine ilişkin adaletsizlik 
algısı dağıtımsal adaletsizliği ifade ederken, kaynak ve ödüllerin miktarlarını belirlemek için kullanılan 
araçların algılanan adaletsizliği ise işlemsel adaletsizliği ifade etmektedir (Kee ve Chung, 2021). 
Etkileşimsel adalet, kişilerarası ilişkilerin çalışanların adalet algılarını etkilemesi olarak kabul 
edilmektedir ve böyle bir adalet anlayışı bireylerarası muamelede saygı kurallarını kabul eder, kişinin 
onurunu ve itibarını korur (Cohen-Carash ve Spector, 2001). Bir başka ifade ile, etkileşimsel 
adaletsizlik, bireylerarası ilişkilerde saygı kurallarının ihlalini, düşmanca tutum ve davranışları 
yansıtmaktadır. Etkileşimsel adalet boyutu bazı akademisyenler tarafından işlemsel adaletin sosyal bir 
yönü olarak kabul edilmesine rağmen, yakın zamanda yapılan faktör-analitik ve meta-analitik 
araştırmalar bu iki boyutun hem yapılarında hem de bağlı değişkenlerle ilişkilerinde farklılık taşıdıklarını 
ileri sürmektedir (Reb vd., 2006).  

Örgüt literatürü örgütsel adaletsizliğin işgörenlerin sağlığını negatif yönde etkilediğine ilişkin geniş 
bir araştırma geçmişine sahiptir (Campbell vd., 2013; Xie vd., 2008; Francis ve Barling, 2005). 

Tükenmişlik, başarılı bir şekilde yönetilemeyen kronik işyeri stresinden kaynaklanan ve (1) enerji 
tükenmesi ve/veya bitkinlik hissetmesi, (2) kişinin işinden zihinsel olarak uzaklaşması, işine olumsuz 
ve/veya alaycı yaklaşması, (3) etkisiz olduğuna inanması ve başaramayacağı düşüncesine kapılması gibi 
üç boyutla karakterize edilen, özellikle mesleki bağlamdaki fenomenleri ifade eden bir sendrom olarak 
kavramsallaştırılmaktadır (World Health Organization [WHO], 2025).  

Tükenmişlik, ilk kez 1970'lerde örgütsel stres üzerinde uzun yıllar çalışan Herbert Freudenberg 
tarafından sosyal bir sorun olarak tanımlanan bir olgudur. Freudenberg'e göre tükenmişlik, fiziksel, 
duygusal ve zihinsel yorgunluktan kaynaklanan duygusal ve zihinsel bitkinlik, başarıda düşüş, 
duyarsızlaşma ve işe yönelik idealizm, coşku ve ilginin kaybı olarak tanımlanmakta ve hekimler, 
hemşireler, öğretmenler, avukatlar gibi insanlarla yüz yüze ilişki gerektiren mesleklerde sıklıkla 
görüldüğü belirtilmektedir (Jackson vd., 1986; Freudenberger, 1974). Schaufeli ve Enzmann (1998), 
tükenmişliğin, duygusal, bilişsel, fiziksel, davranışsal ve motivasyonel olmak üzere beş psikolojik 
sınıflandırma altında yüzden fazla semptomla ilişkilendirildiğini ve örgütsel, bireysel ve bireylerarası 
düzeylerde varlığını sürdürmekte olduğunu ifade etmektedirler. 

Tükenmişlik sendromu için literatürde yapılan tanımlar; tükenmişliğin bireysel zayıflıklarla ilgili bir 
tıbbi durum olmaktan ziyade, işin gerçekleştiği bağlamla ilgili mesleki bir olgu olduğunu vurgulamakta 
ve kronik iş stresi nedeniyle işgörenin yaşadığı psikolojik sorunlar sendromu olduğunu ileri sürmektedir 
(Leiter ve Maslach, 2024; Milfont vd., 2007).  

Tükenmişlik konusunda öncü çalışmalarıyla tanınan sosyal psikolog Christina Maslach (1982) 
tükenmişliğin, işgörende kronik yorgunluk oluşumu hissini ifade eden duygusal tükenme, işe ilişkin 
olumsuz tutum ve mesafeli bir tepkiyi ifade eden duyarsızlaşma ve kişisel başarısının azalması ile 
üretkenlik hissindeki azalmayı ifade eden kişisel başarının azalması şeklinde üç boyuta sahip olduğunu 
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ileri sürmektedir (Kobanoğlu ve İşcan, 2023; Skaalvik ve Skaalvik, 2011; Cropanzano vd., 2003; Cordes 
ve Dougherty, 1993). 

Maslach tarafından ortaya konulan üç bileşenli yapıya ait boyutların birbirleriyle olan ilişkisinin 
açık olmaması, kültürel değişikliklerde iş kaynaklı tükenmişlik deneyimini gerçekten yansıtıp 
yansıtmadığının anlaşılamaması, farklı mesleki gruplar ile sosyoekonomik kategoriler arasında büyük 
ölçüde farklılıklar gösterebilmesi nedeniyle tükenmişliği açıklamaya çalışan farklı yaklaşımlar ileri 
sürülmüştür (Avanzi vd., 2013; Yeh vd., 2007; Kristensen vd., 2005; Winwood vd., 2003; Schutte vd., 
2000). Bu yaklaşımlardan biri, Kristensen ve diğerleri (2005) tarafından ileri sürülmüş ve yazarlar 
tükenmişliğin sadece bireyin fiziksel ve duygusal durumu yanında bireyin hayatındaki iş ve müşteri 
çalışmaları gibi belirli alanlara da dayandırılması gerekliliğine dikkat çekmişlerdir. Yazarlara göre 
tükenmişlik; (1) bireyin yaşadığı fiziksel ve psikolojik yorgunluğun derecesini ifade eden kişisel 
tükenmişlik, (2) kişinin işiyle ilgili olarak algıladığı fiziksel ve psikolojik yorgunluğun derecesini ifade 
eden mesleki tükenmişlik ve (3) müşterilerle iş etkileşimi ile ilgili olarak algıladığı fiziksel ve psikolojik 
yorgunluğunun derecesini ifade eden müşteriye ilişkin tükenmişlik olmak üzere üç boyutta ele 
alınmalıdır. 

Kristensen ve diğerleri (2005), mesleki tükenmişliği bireyin işiyle ilgili olduğunu düşündüğü 
psikolojik ve fiziksel yorgunluk ve bitkinlik derecesi olarak tanımlamaktadırlar. Bir diğer ifadeyle, 
işgörenlerin işlerine atfettikleri fiziksel ve psikolojik tükenmişlik belirtilerini içermektedir (Yeh vd., 
2007; Kristensen vd., 2005). Bu çalışma, işlem adaletsizliğinin kişisel tükenmişlik ve müşterilerle çalışma 
sürecinde algılanan fiziksel ve psikolojik tükenmişlikten ziyade, tükenmişliğin temel kavramına yani 
işgörenlerde oluşturduğu yorgunluk ve bitkinlik durumuna odaklanmış olduğundan mesleki 
tükenmişliği ele almaktadır.  

Literatürde mesleki tükenmişliğin, üretkenliğin azalması, iş tatminsizliği, işe devamsızlık, yüksek 
personel devir oranı ve işten ayrılma niyetinin artması ile ilişkilendiren pek çok çalışma bulunmaktadır 
(Mengisite vd., 2023; Belay vd., 2023; Woo vd., 2020; Stoll ve Gallagher, 2018; Shanafelt vd., 2016). 
Borritz ve diğerleri (2006), mesleki tükenmişliğin hastalık izni ile pozitif yönde ilişkisi olduğunu, 
tükenmişliği azaltmak suretiyle örgütlerde hastalık izinlerinin de azalacağını ifade etmektedirler.   

Türk Dil Kurumu tarafından “ortalıkta gürültü olmama durumu, sükût, tıs” olarak tanımlanan 
sessizlik, konuşmaktan kaçınma durumu olarak da bilinmektedir (Türk Dil Kurumu [TDK], 2025). 
İşgören sessizliği, işgörenlerin sorunları, endişeleri, iyileştirmeye yönelik önerileri ya da farklı bakış 
açılarını dile getirmedikleri durumlarda ortaya çıkmakta (Morrison vd., 2014), örgütün karşı karşıya 
kaldığı önemli sorunlara yanıt olarak işgörenlerin çok az şey söyleme, hiçbir şey söylememe veya yapma 
şeklinde kolektif bir olguyu ifade etmektedir (Henriksen ve Dayton, 2006). 

Pinder ve Harlos (2001) işgören sessizliğini, bireyin örgütsel koşullarına ilişkin davranışsal, bilişsel 
ve/veya duygusal değerlendirmeleri hakkında herhangi bir ifade biçiminin, koşulları düzeltme 
kapasitesine sahip olduğu düşünülen kişilere iletilmemesi olarak tanımlamaktadırlar. Bu tanıma göre 
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sessiz işgören, koşulların değişimi talebini yansıtmayan ve koşulları değiştirme yetkisine sahip olduğu 
düşünülen kişilere yönelik iletişim talebinde olmayan, sessizliğini bozmayan bir tutum içinde 
bulunmaktadır.  

Sessizlik davranışı, işgörenin ifade etse dahi örgütün sorunu ele almayacağına olan inancı nedeniyle 
sessizliğini koruyabileceği gibi, sorunu dile getirmesinin kendisine yönelik olumsuz sonuçlara yol 
açabileceğini düşünmek gibi çeşitli faktörler tarafından motive olmakta (Whiteside ve Barclay, 2012; 
Kish-Gephart, vd., 2009), yoksa düşüncesizlikten ya da söyleyecek bir şeyi olmamasından 
kaynaklanmamaktadır (Brinsfield, 2012; Tangirala ve Ramanujam, 2008; Van Dyne vd., 2003). 
Morrison ve Milliken’in (2000) örgütsel sessizlik modeline göre, işgörenler işte neyi tartışabilecekleri ve 
tartışamayacakları konusundaki bilişsel çıkarımlarını diğerlerini gözlemleyerek ve onlarla iletişim 
kurarak şekillendirmekte; bilgi paylaşımı, sosyal bulaşma ve kolektif anlamlandırma süreçleri aracılığıyla 
konuşmanın tehlikesi ve/veya yararsızlığı hakkında paylaşılan bir inanç oluşmaktadır (Milliken vd., 
2003). Dikkate alınması gereken bir diğer faktör ise, literatürde bireylerin kötü haber ileticisi olmanın 
getirdiği rahatsızlık nedeniyle olumsuz bilgileri iletmeye karşı genel bir isteksizlik duyması ve potansiyel 
sorunlar hakkında üstlerine bilgi iletmekten kaçındıklarına dair kanıtlar bulunmaktadır (Milliken vd., 
2003; Roberts ve O’Reilly, 1974).  

Bir diğer husus ise, iletişim teorisyenleri uzun zamandır sessizliğin etkili iletişimin bir yönü 
olduğunu kabul etmekte, “söylem, sessizlik eylem ve arzunun iç içe geçmesi” ile sessizliğin aktif bir 
performans olabileceğini ileri sürmektedirler (Brown ve Coupland, 2005).  

İşgören sessizliğinin düşük bağlılık, düşük motivasyon, iş tatminsizliği ve sinizm gibi olumsuz 
çalışan sonuçları ile ilişkili olmasının yanı sıra, örgüte fayda sağlayabilecek bilgilerin dillendirilmemesi 
sonucunda örgütün sorunları zamanında tespit edip düzeltme yoluna gidememesi örgütün daha fazla 
hasar almasına neden olabilecektir (Rai ve Agarwal, 2018). Araştırmalarda, sessizliğini bozan bireyler 
ile örgütün arasının açıldığı ve sessiz kalanlara göre daha fazla itibar riskiyle karşılaştığı, yaptırım veya 
misillemeyle karşılaştığı ve daha yüksek işten ayrılma oranlarının bulunduğu gözlemlenmiştir 
(Donaghey vd., 2011).   

2.1. Kuramsal Çerçeve: Kaynakların Korunması Kuramı 
Bu çalışmanın modeli, kaynakların korunması teorisi (Hobfoll, 1989), bağlamında 

oluşturulmuştur. Kaynakların korunması teorisi kaynakların yetersizliği konusunda endişe duyan 
işgörenlerin daha fazla kaynak tüketmekten kaçınacağı ve bu nedenden kendilerini işin içine daha az 
katacaklarını ileri sürmektedir (Hobfoll, 1988, 1989). Teoriye göre bireyin; kaynakları tehdit edildiğinde 
stres ortaya çıkmaktadır (Schaufeli & Enzmann, 1998). Söz konusu kaynaklar birey tarafından 
önemsenen maddi nesneler, sosyoekonomik statü veya işyerinde değerli kabul edilmek gibi çevresel 
kaynaklar, öz yeterlilik ve öz saygı gibi bireysel özellikler ile enerji, zaman ve para gibi kaynaklardan 
oluşmaktadır (Perrewé & McAllister, 2024: 52; Fritz & Sonnentag, 2005).   
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İşyerindeki koşullar nedeniyle mesleki tükenmişlik yaşayan işgörenler; uzun süre fazla miktarda 
enerji harcanmasının oluşturduğu duygusal kaynak tükenmesine bağlı kasvetli, ağlamaklı ve depresif bir 
ruh hali içinde bulunmakta (Schaufeli & Enzmann, 1998), problem çözme becerileri zayıflamakta, dış 
baskılara karşı bakış açısını savunma becerileri hatta kendilerini ifade edebilmeleri zedelenmektedir 
(Noworol vd., 1993). Tükenmişlik yoğun ve uzun süren iş gerilimi ile başlayan bir süreç olarak iş 
ortamında stres ve gerginlik yaratmakta, işgörenlerin psikolojik olarak işle bağlarını koparmaları, işe 
duyarsız kalmaları, sinik ve katı hale gelmeleri nedeniyle savunmacı bir biçimde başa çıkmaya çalışmaları 
ile sonuçlanmaktadır (Westman, vd., 2005; Maslach ve Schaufeli, 1993: 13). Araştırmalar işgörenlerin 
tükenmişliğe karşı savunmasız oldukları gerçeğini ortaya koymaktadır (Schaufeli, ve Greenglass, 2001). 
Leiterr ve Maslach (1988), tükenmişliğin ön evresi olan yıpranmışlık sürecinde kişinin, kaynaklarının 
tükendiğini ve enerji eksikliği duyduğunu ifade etmektedirler (LePine vd., 2004). 

İşgören sessizliği, örgüt çalışanlarının daha fazla kaynak harcamaktan kaçınmak için bir kaynak 
koruma eylemi olarak kabul edilmekte ve çalışanlar sessizlik yoluyla çatışmalardan uzak durma ya da 
başa çıkma davranışı olarak görülmektedir (Wang vd., 2020; Rai ve Agarwal, 2018; Jahanzeb ve Fatima, 
2017). 

Geçmiş araştırmalar, dağıtımsal, işlemsel ve etkileşimsel adalet algılarının duygular (Örn. üzüntü, 
öfke), tutumlar (Örn. iş tatmini, yönetime güven, algılanan örgütsel destek) ve davranışlar (Örn. 
Bireysel performans, örgütsel vatandaşlık davranışları) gibi önemli iş ile ilgili sonuçları öngördüğünü 
göstermektedir (Crawshaw vd., 2013). Reb ve diğerleri (2004), örgütsel adaletsizliğin yıkıcı işyeri 
çatışmasının önemli bir kaynağı olduğunu ifade etmekte, örgütlerin adaleti yeniden tesis etmek ve yıkıcı 
çatışmaların hasar ve maliyetlerini hafifletmek için yapıcı yollar bulmalarına yardım edecek daha fazla 
araştırmalar ihtiyaç olduğunu ileri sürmektedirler. 

Whiteside ve Barclay (2012), örgütsel adaletin işgören sessizliğinin bir öngörücüsü olduğuna ilişkin 
kanıtlara ulaşmış, sessizliğin duygusal tükenmişlik, psikolojik ve duygusal geri çekilme arasındaki ilişkiye 
de aracılık ettiğini gözlemlemişlerdir. Tangirala ve Ramanujam (2008), işgörenlerin güçlü bir işlemsel 
adalet iklimi algıladıklarında sessiz kaldıklarını bildirme olasılıklarının daha düşük olduğunu 
bulgulamışlardır. 

Kalshoven ve diğerleri (2011) adalet konusunda liderlerini daha fazla derecelendiren işgörenlerin 
diğerlerine oranla daha fazla örgütsel vatandaşlık davranışlarını gösterdiğini bulgulamaktadırlar. Cantor 
ve diğerleri (2011) işlemsel adalet algısının işten ayrılma niyetine etkisini istatistiksel olarak ortaya 
koyarken, Dailey ve Kirk (1992), işten ayrılma niyetinin işlemsel adalet algısına daha duyarlı olduğunu 
bulgulamışlardır. Loi vd. (2006), işgörenlerin işlemsel ile dağıtımsal adalet algılarının işten ayrılma 
niyetleri arasında (r=-,40 ve r=-,36) negatif yönlü bir ilişkinin varlığını istatistiksel olarak 
bulgulamışlardır.  Başar ve Sığrı (2015) ise Özer ve Günlük’ün (2010) çalışmalarının aksine, işlemsel 
adalet algısının işten ayrılma niyeti üzerinde herhangi bir etkisi olmadığını, fakat genel olarak örgütsel 
adalet algısı ile işten ayrılma niyeti arasında bir etkileşim olduğunu tespit etmişlerdir. Chin ve diğerleri 
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(2017) tarafından yürütülen bir başka çalışmada ise hemşirelerin işyerinde algıladıkları örgütsel adaletin 
düşük olmasının, mesleği bırakma niyetlerini pozitif olarak etkilediği gözlemlenmiştir.  

Claponea ve İoarga (2023), örgütsel adalet eksikliği, mesleki tatminsizlik ve liderlik tarzlarının 
psikososyal risk faktörleri olduğunu ve bunların tükenmişliğe yol açabileceğini ileri sürmektedirler. 
Yazarlar, tükenmişlik düzeyinin yüksek olmasının duygusal refahı aşındırabileceği gibi, bireyleri strese 
karşı daha savunmasız hale getirebilecek ve onları daha sinirli ve alaycı hale getirebilecektir. Benzer bir 
şekilde Le Pine ve diğerleri (2004), yapılan araştırma sonuçlarının her türlü stres ile tükenmişlik arasında 
olumlu ilişkilerin varlığını gösterdiğini ifade etmektedirler.  

Pasupuleti ve diğerleri (2023), sosyal hizmet uzmanları üzerinde yaptıkları bir çalışmada, düşük 
dağıtımsal adalet ile işlemsel adalet düzeylerinin duygusal tükenmişlik ile duyarsızlaşma tükenmişliği 
üzerinde etkiye sahip olduklarını bulgulamış ve tükenmişliği azaltmak için dağıtımsal ve işlemsel adalet 
algılarının iyileştirilmesi gerekliliğini ileri sürmüşlerdir. 

3. Metodoloji 
Araştırma, mevcut bir durumun var olan haliyle betimlenmesini amaç edinen kesitsel tarama 

yöntemi ile yürütülmüş, bu kapsamda ulaşılan katılımcılara tam sayım yöntemi ile yüz yüze anket 
uygulanmış ve elde edilen verilerin analizinde SPSS ve AMOS programlarından yararlanılmıştır. 

Çalışmada hipotezlerin test edilebilmesi amacıyla moderasyonlu aracılık modeli kullanılmıştır. 
Değişkenler arasında var olduğu öngörülen dolaylı ve dolaysız ilişkiler IBM SPSS programı için Hayes 
(2013) tarafından geliştirilmiş olan Process Macro (Model4) ile test edilmiştir. Bu yöntem, bağımsız bir 
değişkenin bağımlı bir değişken üzerinde bir aracı ve/veya bir düzenleyicinin dolaylı etkilerini tahmin 
etmek amacıyla kullanılan bir yöntemdir (Guo vd., 2021). Ayrıca araştırmada 5000 önyükleme 
(bootstrap) kullanılmış ve güven aralığı %95 olarak belirlenmiştir. 

Çalışma için Samsun Üniversitesi Etik Kurulu’ndan 11.01.2023 tarihli ve E-59760180-050.02.04-
46366 sayılı Etik Kurul Onayı alınmıştır. 

Çalışmanın temel amacı, işlem adaletsizliği ile mesleki tükenmişlik arasındaki ilişkide işgören 
sessizliğinin aracı rol oynayıp oynamadığını ortaya koyabilmektir.  Yukarıda yer alan kuramsal çerçeve 
ve yazındaki ampirik kanıtlara dayanarak H1 hipotezi oluşturulmuştur. 

H1: İşlem adaletsizliğinin mesleki tükenmişlik üzerine etkisinde işgören sessizliği aracı rol 
oynamaktadır. 

Çalışma kapsamında ele alınan üç değişken arasındaki ilişkiler çerçevesinde oluşturulan araştırma 
modeli Şekil 1’de görüldüğü gibidir. 
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Şekil 1: Araştırma Modeli 

3.1. Örneklem 
Araştırmanın örneklemini Kayseri’de mobilya üretimi sektöründe faaliyet göstermekte olan büyük 

ölçekli bir işletmenin mavi yakalı çalışanları oluşturmaktadır. Araştırma kapsamında yer alan 
katılımcılara anket uygulanmış, 450 adet veri elde edilmiştir. Demografik özellikleri itibariyle 
katılımcıların dağılımlar incelendiğinde erkeklerin (335 gözlem) sayısının kadınlardan (115 gözlem) fazla 
olduğu görülmüştür. Yaşları açısından katılımcıların dağılımına bakıldığında ise katılımcıların yaş 
ortalamalarının 28,9 olduğu ve medeni durumları itibari ile çoğunluğun evli olduğu (264 gözlem) tespit 
edilmiştir. Katılımcıların %71’inin lise ve altı düzeyde eğitim aldıkları olduğu görülmektedir.  

3.2. Ölçüm Araçları 
Araştırma kapsamında kullanılacak verilerin elde edilebilmesi için 19 ifade ve 4 demografik 

değişkenden oluşan bir anket formu oluşturulmuştur. Katılımcıların kendilerine yöneltilen ifadelere 
katılım dereceleri 5’li Likert formatında cevaplandırmaları istenmiştir. Dereceleme 1- kesinlikle 
katılmıyorum ve 5- kesinlikle katılıyorum şeklinde kodlanarak veri girişi sağlanmıştır. Ölçeklere ilişkin 
bilgiler aşağıdaki tabloda görülmektedir. 

Tablo 1: Ölçeklere İlişkin Bilgiler 

Ölçek Geliştiren İfade Sayısı 
Cronbach’Alpha 

Katsayısı 

İşlem Adaleti 
Niehoff ve Moorman 

(1993) 
6 ,884 

Mesleki Tükenmişlik 
Kristensen ve 

arkadaşları (2005) 
7 ,862 

İşgören Sesliliği 
Van Dyne ve LePine 

(1998) 
6 ,836 

Ölçeklere ilişkin bilgiler Tablo 1’de verilmektedir. İşlem adaletsizliği algısını ölçmek üzere 
kullanılan ölçek Niehoff ve Moorman (1993) tarafından geliştirilmiş ve Gürbüz ve Mert (2009) 

  

 
 
 
 
 
 
 
 

İşlem 
Adaletsizliği 

İşgören 
Sessizliği 

Mesleki 
Tükenmişlik 
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tarafından Türkçeye geçerlenmiştir. Mesleki tükenmişlik algısının ölçülmesi amacıyla kullanılan ölçek, 
Kristensen ve diğerleri (2005) tarafından Kopenhag Tükenmişlik Envanteri adıyla geliştirilmiş olup, 
Bakoğlu-Deliorman ve diğerleri (2009) tarafından Türkçeye uyarlanmıştır. İşgören sesliliği ölçeği ise 
Van Dyne ve Le Pine (1998) tarafından geliştirilmiş, Sancar ve Bekaroğlu (2020) tarafından kullanılmış 
ve yüksek düzeyde geçerlik ve güvenirliğe sahip olduğu görülmüştür. İşlem adaletsizliği ve işgören 
sessizliği ölçüsünü elde edebilmek amacıyla Niehoff ve Moorman’ın (1993) işlem adaleti ölçeği ve Van 
Dyne ve LePine’nin (1998) işgören sesliliği ölçeklerinden elde edilen etki büyüklükleri tersine 
çevrilmiştir.  

Tablo 1 incelendiğinde, güvenilirlik katsayılarından hareketle verilerin güvenilir oldukları 
görülmektedir. Verilerin normal dağılım gösterip göstermediğini belirlemek için değişkenlere ilişkin 
çarpıklık ve basıklık değerleri incelenmiş olup, katsayıların -1 ile +1 değerleri arasında olduğu görülmüş 
ve araştırmada kullanılan verilerin normalite varsayımını karşıladıkları (Tabachnik ve Fidel, 2019) 
belirlenmiştir.  

4. Bulgular 

4.1. Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 
Araştırma kapsamında kullanılan ölçeklere ilişkin doğrulayıcı faktör analizi sonuçları Tablo 2’de 

görülmektedir.  

Tablo 2: Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 
İndeksler Mükemmel Uyum Kabul Edilebilir 

Uyum 
İşlem 

Adaletsizliği 
İşgören 

Sessizliği 
Mesleki 

Tükenmişlik 
CFI ,970≤CFI≤1,000 ,950≤CFI≤,970 ,998 ,994 ,985 

HOELTER ≥200 75≤HOELTER≤200 680 622 382 
IFI ,950≤IFI≤ 1,000 ,900≤IFI≤,950 ,998 ,994 ,985 
NFI ,950≤NFI≤1,000 ,900≤ NFI≤,950 ,996 ,992 ,981 
RFI ,900<RFI≤1,000 ,850<RFI≤,900 ,982 ,992 ,955 

RMSEA ,000≤RMSEA≤,050 ,050≤RMSEA≤,080 ,052 ,046 ,062 
TLI ,95≤TLI≤1,000 ,900≤TLI≤,950 ,988 ,988 ,965 

χ2/df ,000 ≤ χ2/df ≤ 2,000 2 ≤ χ2/df ≤ 3 2,444 2,906 2,428 
Kaynak: Hooper, D., Coughlan, J., & Mullen, M. (2008). Structural equation modelling: guidelines for determining model 
fit. Electronic Journal of Business Research Methods, 6(1), 53-60. 

Tablo 2, araştırmada yer alan değişkenlere ilişkin doğrulayıcı faktör analizi sonuçlarını 
göstermektedir. Buna göre, tüm değişkenler için uyum iyiliği indeksleri kabul edilebilir sınırlar içindedir. 
Böylece değişkenlerle ilgili yapıların analizde kullanılan ampirik verilerle tutarlı ve uygun olduğu 
anlaşılmaktadır. Yapılan güvenilirlik ve geçerlilik analizleri sonuçları verilerin analizlerin yapılabilmesi 
için gerekli şartları sağladığını göstermektedir.  
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4.2. Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Değerleri 
Araştırma değişkenlerine ilişkin ortalama, standart sapma ve korelasyon değerleri Tablo 3’de 

görüldüğü gibidir. Değişkenler arasındaki korelasyon katsayıları incelendiğinde işlem adaletsizliği ile 
işgören sessizliği arasında ,248 düzeyinde pozitif; işlem adaletsizliği ile mesleki tükenmişlik arasında 
,335 düzeyinde pozitif yönlü, işgören sessizliği ve mesleki tükenmişlik arasında ise ,500 düzeyinde 
pozitif ve anlamlı ilişkinin varlığı ortaya konulmuştur. 

Tablo 3: Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Değerleri 
 Ortalama Std. Sapma 1 2 3 

İşlem 
Adaletsizliği 

2,3548 1,01199 1   

İşgören 
Sessizliği 

1,8681 ,96581 ,248** 1  

Mesleki 
Tükenmişlik 

2,0257 ,83268 ,335** ,500** 1 

4.3. Araştırma Modelinin Test Edilmesi 
İşlem adaletsizliği ile mesleki tükenmişlik arasındaki ilişkide işgören sessizliğinin aracılık rolünü 

ortaya koyabilmek amacıyla Hayes (2013) tarafından aracılık analizlerinde kullanılan Model 4’ten 
faydalanılmıştır. Aracılık analizi, araştırmacıların bağımsız değişkenin bağımlı değişken üzerindeki 
etkisini hangi yolla uyguladığını belirlemelerine olanak tanıyarak sürecin incelenmesine katkıda bulunan 
bir analiz türüdür (Kobanoğlu, 2023). Analiz sonuçları Tablo 4’te görüldüğü gibidir.  

Tablo 4: Aracılık Analizi Sonuçları 
 Etkileşim 1 

Mesleki Tükenmişlik 
Etkileşim 2 

İşgören Sessizliği 
Etkileşim 3 

Mesleki Tükenmişlik 
 b t p b t p b t p 

Sabit 1,377 20,770 ,000 1,311 16,585 ,000 ,875 12,972 ,000 
Işlem 

Adaletsizliği 
,275 10,642 ,000 ,237 7,661 ,000 ,185 7,776 ,000 

İşgören 
Sessizliği 

      ,025  ,000 

R2 ,112 ,061 ,297 
F 113,261 58,690 189,494 

Tablo 4 incelendiğinde, aracılık ilişkisinde yer alan tüm yolların anlamlı olduğu ve işlem 
adaletsizliğinin mesleki tükenmişlik üzerindeki etkisinde beta katsayısının işgören sessizliği değişkeni 
analize dahil edildiğinde azaldığı görülmektedir. Bu sonuçlar doğrultusunda, işlem adaletsizliği ile 
mesleki tükenmişlik arasındaki ilişkide işgören sessizliğinin aracı rol oynadığı tespit edilmiştir. Aracılık 
analizi sonuçları, tüm yollardaki etki büyüklüklerinin çarpım işaretlerinin pozitif olduğunu 
göstermektedir. Buna göre işgören sessizliği; işlem adaletsizliğinin mesleki tükenmişlik üzerindeki 
etkisinin bir kısmını açıklamakta olduğundan, tamamlayıcı bir aracı olarak kabul edilmektedir. 
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Tablo 5: İşgören Sessizliğinin Aracılık Analizine İlişkin Bootstrap Analizi Sonuçları 

 
Katsayı Standard Hata 

Güven Aralığı 

 
LLCI 

Lower Level 
ULCI 

Upper Level 
Toplam Etki ,2754 ,0259 ,2246 ,3261 

Doğrudan Etki ,1849 ,0239 ,1382 ,2247 
Dolaylı Etki ,0905 ,0158 ,0603 ,1474 

Aracılık sonuçlarını ortaya koyan bootstrap analizi sonuçları incelendiğinde, %95 güven 
aralığındaki değerlerin alt (LLCI) ve üst (ULCI) sınırları arasında sıfır rakamının yer almadığı 
görülmektedir. Bu sonuçlara göre, işlem adaletsizliği ve mesleki tükenmişlik arasındaki ilişkide işgören 
sessizliğinin aracılık rolünün anlamlı olduğu doğrulanmıştır. 

5. Tartışma ve Sonuç 
Araştırmada elde edilen yanıtlar test edilmiş; işlem adaletsizliği, mesleki tükenmişlik ve işgören 

sessizliği arasında anlamlı ve pozitif ilişkilerin varlığının görülmesi yanı sıra, işlem adaletsizliğinin 
mesleki tükenmişlik üzerine etkisinde işgören sessizliğinin aracı rol oynadığı görülmüştür. Sonuçlar, 
çalışmanın amacı doğrultusunda oluşturulan hipotezin desteklendiğini ortaya koymaktadır. İşlem 
adaletsizliği ile mesleki tükenmişlik arasındaki ilişkinin anlamlı olduğu bulunmuş ve bu durumun önceki 
çalışmalarla (Pasupuleti vd.,2023; Claponea ve İoarga, 2023; Bernd ve Beuren, 2021; Whiteside ve 
Barclay, 2012) tutarlı olduğu görülmüştür. Araştırmanın diğer iki değişkeni olan mesleki tükenmişlik ile 
işgören sessizliği arasında da pozitif yönde ve anlamlı bir ilişkinin varlığı bulgulanmıştır (Weiss ve 
Zacher, 2025; Lee vd., 2024; Aksakal vd., 2024; Knoll vd., 2019). İşlem adaletsizliği ile işgören sessizliği 
arasındaki pozitif ve anlamlı ilişki de daha önce kavramsal çerçeve bölümünde değinilen literatüre 
uygun olarak desteklenmektedir. 

Kaynakların korunması teorisi (Hobfoll, 1989) kapsamında ele alınan bağımsız değişken işlem 
adaletsizliği ile bağımlı değişken mesleki tükenmişlik arasında öngörülen pozitif yönlü ilişkinin ve bu 
ilişkide örgütsel sessizliğin aracı rolünün varlığı üzerine kurulu hipotezin desteklenmesi, söz konusu 
değişkenlerin teori doğrultusunda sonuçlara sahip olduğunu ve beklentileri karşıladığını ortaya 
koymaktadır. Bu doğrultuda elde edilen bulgular, işgörenlerin işlemsel adaletsizlik algılarının onların 
mesleki tükenmişliklerine etkide bulunacağı ve kendilerini tükenmiş hissederek iş için daha az çaba sarf 
edebileceklerini, işe karşı duyarsız kalabileceklerini ve artık kendi öz kaynaklarını koruma yoluna 
gidebileceklerini göstermektedir. Bir başka ifadeyle, örgüt işgörenlerinin adil ve şeffaf olmayan 
uygulamalara maruz kalmaları onları kaynaklarını koruma amacıyla sessiz kalmaya yönlendirmekte ve 
bu sessizlik zaman içinde bireyin işine yabancılaşmasına ve tükenmişlik yaşamasına neden olmaktadır. 

Araştırma sonuçları uygulamaya yönelik önemli çıkarımlar sunmaktadır. Örgütlerde işlemsel adalet 
ilkelerinin şeffaf bir biçimde uygulanması hem örgüt içi sessizliği azaltacak hem de işgörenlerin 
tükenmişlik düzeylerini düşürecektir. Yönetim açısından çalışmada önem arz eden husus, yöneticilerin 
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örgüt içindeki adalet algısının bozulmasına fırsat vermemeleri olmalıdır. Çalışma, işgörenler tarafından 
örgütün adil olmadığına yönelik bir düşüncenin örgüt çalışanlarını işten uzaklaştırmaya ve kaynaklarını 
kullanmaya yönelik heveslerinin kırılmasına neden olduğunu ortaya koymaktadır. Adalet algısının 
etkilediği bir diğer tutum, işgören sessizliğidir ve çalışmanın sonuçlarından da anlaşıldığı üzere, işgören 
sessizliği işlemsel adalet ile mesleki tükenmişlik arasındaki ilişkide aracı rolü üstlenmektedir. Buradan 
yöneticiler için çıkarılacak en önemli sonuç, işlemsel adalet algısının azalması ile işgörenlerin kendilerini 
geri çekme davranışı gösterecekleri, bu durumun örgüt performansına olumsuz yansıyacağının 
bilinmesidir.  

Bir diğer konu ise, işgörenlerin sessiz kalmalarının makul bir nedeni olduğuna kendilerini 
inandırabilmeleri mümkündür, fakat bu durum sessizliğin kendi refahları üzerindeki olumsuz etkilerini 
hafifletmeyecektir. İşgörenler örgütte algıladıkları adaletsizlik karşısında, sürece müdahil olmanın daha 
fazla enerji ve risk gerektirdiğini düşünmekte, kaynaklarını korumak adına geri çekilmekte ve sessizliği 
bir başa çıkma stratejisi olarak kullanmaktadırlar. Ancak bu strateji, kısa vadede çatışmadan kaçınmayı 
sağlasa da uzun vadede çalışanın tükenmişlik düzeyini yükseltmektedir. Bu durum, örgütsel sessizliğin 
pasif bir davranış olmadığı; aksine, çalışanların örgüt ortamındaki tehdit algılarına karşı geliştirdikleri 
koruyucu, fakat maliyetli bir savunma biçimi olduğunu göstermektedir. 

Sonuç olarak, işgören tarafından algılanan işlem adaletsizliği onların duygusal sağlıkları ve mesleki 
yaşam kaliteleri üzerinde de belirleyici bir etkiye sahiptir. Bu araştırma, örgüt yöneticilerinin adalet 
temelli bir yönetim yaklaşımı benimsemeleri sayesinde örgütteki işgören sessizliğini asgari düzeye 
indirebilecekleri ve bunun da işgören mesleki tükenmişliğini azaltmada temel bir rol oynayacağını ortaya 
koymak suretiyle literatüre katkıda bulunmaktadır. 

Çalışmanın sosyal bilimler alanında var olan kısıtları taşımasının yanı sıra, ölçümler tutum ve 
davranışların kendilerine değil algıları üzerine yapılmıştır. Ayrıca, çalışma psikolojik güvenlik iklimi, 
örgüt kültürü ve diğer olası değişkenler dikkate alınmadan sadece işgörenler düzeyinde ve tek bir zaman 
diliminde (kesitsel) yürütülmüş olmasından dolayı da eleştiri alabilir. Çalışma için herhangi bir 
kurumdan mali destek alınmamıştır. Bu nedenle, maliyet ve zaman kısıtları çalışmanın belirli bir sektör 
ve bölge ile sınırlandırılmasına neden olmuştur. Bir başka sınırlılık ise, araştırmada kullanılan ölçeklerin 
katılımcıların öznel değerlendirmelerine dayanmasıdır. Bu kısıtların önüne geçmek amacıyla gelecekte 
yapılacak araştırmalarda; farklı sektörlerden veri toplanması, boylamsal desen kullanılması, nitel 
görüşmeler yapılması ve araştırmaya yönetim düzeylerinin de katılması sağlanarak olası yanlılıkların 
azaltılması ve kapsamın geliştirilmesi sağlanabilir.   
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Extended Abstract 
The objective of this study is to contribute to understanding whether employees' perception of 

procedural injustice influences their feelings of occupational burnout, a stress factor affecting 
emotional health, and whether this effect varies through organizational silence. No prior publication 
has been found in the literature that simultaneously examines the three variables addressed in this 
study. The research findings are anticipated to enhance the understanding of the relationships between 
these variables. This study's theoretical framework is grounded in the Conservation of Resources 
(COR) theory (Hobfoll, 1989). COR theory posits that employees experiencing resource scarcity 
concerns will refrain from expending further resources, leading to reduced engagement (Hobfoll, 1988, 
1989). According to this theory, stress arises when an individual's resources are threatened (Schaufeli 
& Enzmann, 1998). These resources encompass tangible objects valued by the individual, 
environmental resources such as socioeconomic status or perceived value in the workplace, personal 
characteristics like self-efficacy, self-esteem, energy, time, and resources (Perrewé & McAllister, 2024: 
52; Fritz & Sonnentag, 2005). 

The primary objective of this study is to investigate whether employee silence mediates the 
relationship between procedural injustice and occupational burnout. Based on the theoretical 
framework and empirical evidence in the literature, Hypothesis H1 has been formulated: 

H1: Employee silence mediates the effect of procedural injustice on occupational burnout. 

The sample of this research consists of blue-collar employees working in large-scale enterprises. 
Data were collected from participating employees using a convenience sampling method, yielding 450 
responses. An examination of the demographic characteristics of the participants revealed that the 
number of males (335 observations) exceeded that of females (115 observations). Regarding age, the 
average age of the participants was found to be 28.9 years. The majority of participants were married 
(264 observations). Furthermore, 71% of the participants had an education level of high school or 
below. 

To obtain the data for this study, a questionnaire comprising 19 items and 4 demographic 
variables was developed. Participants were asked to rate their agreement with the statements on a 5-
point Likert scale. In the analysis process, it is evident that the data are reliable, as indicated by the 
reliability coefficients. To determine whether the data exhibited a normal distribution, the skewness 
and kurtosis values for the variables were examined, and it was determined that the data met the 
assumption of normality. 

According to Confirmatory Factor Analysis (CFA) for the scales used in this study are the 
goodness-of-fit indices for all variables were within acceptable limits. This indicates that the constructs 
related to the variables are consistent and appropriate with the empirical data used in the analysis. The 
results of the reliability and validity analyses demonstrate that the data meet the necessary conditions 
for conducting the analyses. 


