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Yüksek lisans tezi olarak sunduğum  “ Örgütsel adalet, örgütsel bağlılık ve motivasyon 

arasındaki iliĢki ” baĢlıklı çalıĢmanın tarafımca, bilimsel ahlak ve geleneklere aykırı düĢecek bir 

yardıma baĢvurmaksızın yazıldığını ve yararlandığım eserlerin kaynakçada gösterilenlerden 

oluĢtuğunu ve bunlara atıf yapılarak yararlanmıĢ olduğumu belirtir ve onurumla doğrularım.  
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ÖZET 

Tezin amacı örgütsel adalet, örgütsel bağlılık ve motivasyon düzeyi arasındaki iliĢki 

incelenmiĢtir. AraĢtırma da bir kamu kurumuna ait çalıĢanların örgütsel adalet, örgütsel bağlılık ve 

motivasyon düzeyleri arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. ÇalıĢmanın verileri Ġstanbul ilinde 5 farklı 

ilçedeki 361 kamu personeli üzerinde anket yoluyla yapılmıĢtır. Ankete katılanlar kolayda 

örnekleme yoluyla belirlenmiĢtir. Ankette örgütsel adalet, örgütsel bağlılık ve motivasyon ölçekleri 

kullanılmıĢtır. AraĢtırma iliĢkisel tarama yöntemine dayanmaktadır. 

AraĢtırmaya katılan kamu sektörü çalıĢanlarının örgüte normatif bağlılık, örgüte devamlılık 

bağlılığı, örgüte duygusal bağlılık puanları ortalamalarının cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan t-testi sonucunda grup ortalamaları 

arasındaki istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır. Genel örgütsel adalet düzeyiyle genel örgüt 

bağlılık düzeyi arasında anlamlı ve zayıf bir iliĢki bulunmuĢtur. Genelinde de olduğu gibi alt 

boyutlar arasında da iliĢki vardır, ayrıca genel örgütsel adalet düzeyi ve genel motivasyon düzeyi 

arasında iliĢki bulunmuĢtur. Örgütsel adalet, medeni durum, yaĢ gurubu, eğitim düzeyi, unvanla 

hizmet yılı arasında anlamlı iliĢki bulunmaktadır. Amirlerle ve çalıĢanlarla iliĢkiler normatif 

bağlılığı etkilemektedirler. ÇalıĢanın devamlılık bağlılığını en fazla amirlerin yaklaĢımı 

etkilemektedir. Genel adalet düzeyi genel bağlılık düzeyine etki etmektedir. Örgütsel adalet, 

amirlerle iliĢkiler düzeyi içsel ve dıĢsal motivasyon ve genel motivasyon düzeyini etkilemektedir. 

Örgütsel adalet düzeyi, örgütsel bağlılık ve motivasyonu arttırmaktadır. Örgütsel adalet, örgütsel 

bağlılık ve örgütsel motivasyon orta düzeyde bulunmuĢtur. Örgütsel adalet düzeyi genel olarak 

orta, çalıĢanlar ve amirlerle iliĢkilerde yine orta düzeyde bulunmuĢtur.  

 

 

Anahtar Kelimeler; Örgütsel Adalet, Örgütsel Bağlılık, Örgütsel Motivasyon Kamu 
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ABSTRACT 

 

in thereseacrh, employees of a governmentalunıt'swhıch has beenanalyzedrelationship of 

betweenorganizationaljustice,organizationalloyaltyandmotivationlevels.Researchdatas has 

beenobtainedfromwhere 5 cıtıes of istanbulcıty's 361 governmentofficerbythroughsurveys. 

Surveypartipicants has chosenbyeasysampling model.(...) scales has used in thıssurvey. it is based 

on connectionalscreening model. Generallyorganizationaljusticelevel has foundmiddlelevel, 

relationships of betweenemployeesandmanagers has foundmiddleleveltoo.Therewasno sense 

statisticalwaydepends on gendervariety in ordertodeterminetoshowdifferencesthatmade t-test 

resulttodetermine a sense differencegroupaverages, 

Governmentofficer'swhichareinvolvedthısresearch of organizationalnormativeloyalty, 

organizationalpermenancyloyalty, organizationalemotionalloyalty'saverages of theirpoints.There is 

a sense andweakrelationshipbetween general organizationaljusticeleveland general 

organizationalloyalty.There is a relationshipbetweensecondaryextentslikegenerallytooalsoThere is a 

realtionshipbetween general organizationaljusticeleveland general motivationlevel. There is sense 

relationshipbetweenorganizationaljustice,maritalstatus, agegroup, educationstatus, title, total 

service year. Relationshipsbetween of managersandemployeeseffectsnormativeloyalty.  

Managersapproachmosteffectparameter of employee'spermenancyloyalty. General 

justiceleveleffectsto general 

loyaltylevel.Organizationaljusticeeffectstorelationshiplevelwithmanagers, 

internalandexternalmotivationand general motivation. 

Organizationaljusticelevelincreasetoorganizationalloyaltyandmotivation. 

Therewasfoundmiddlelevelthatorganizationalloyaltyandorganizationalmotivation. 

 

 

Word Keys: OrganizationalLoyalty, OrganizationalJustice, organizationalmotivation , 

GovernmentOfficer 
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1.GĠRĠġ 

Kamu Kurumları, Devlet adına ülke nüfusu ihtiyaçları olan üretim, eğitim, sağlık, 

doğal kaynaklarını, zenginliklerini koruma, askeri, ekonomik ve her türlü sorunların 

çözmede kısacası devlet kavramı olan tüzel kiĢiliğin devamı ve idaresinde çok önemli rol 

oynayan departmanlardır. Bu departmanlar kurumun kendi içerisinde çeĢitli unvanlar 

altındaki bürokratlar, yöneticiler ve memurlar tarafından yürütülmektedir. 

Kamu kuruluĢlarında hem hiyerarĢik düzen hem de kuruluĢun iĢtigal mevzusu ile 

ilgili üretim, saha çalıĢanları v.s. ile iĢleri kurum bütçesi ve iĢ planına uygun yapılmasında 

uyum ve yeknesanlığın sağlanması ve ortaya çıkabilecek sorunların giderilmesi  kısacası 

hedefe ulaĢtıracak, baĢarının sağlanması kurumu idare edenlerin adaletli davranması idare 

edilenlerinde verilen göre ifa etmesi için belirlenen kurallara uyum sağlamakla elde edileceği 

kaçınılmazdır. 

Adalet,  insanlık tarihinden baĢlangıcından itibaren  kafa yorulan bir kavramdır. 

Yazının bulunmasından önce sosyal davranıĢ, yazısız kurallar olarak benimsenen, gelenek 

görenekler ile sosyal yaptırımları olmuĢtur. Yazının bulunmasıyla birlikte devletler 

tarafından güvence altına alınarak yazılı hale gelmiĢ ve kanunlarla desteklenmiĢ anayasalara 

konulmuĢtur. Adaletin sağlanması konusunda Dünya ülkeleri fikir birliği içerindedir ancak 

bunun hayata geçirilmesi konusunda yöntem ve düĢünce farklılıkları ortaya çıkmaktadır. 

Örneğin Amerika BirleĢik Devletlerin de idam cezası bulunmaktadır fakat Avrupa Ülkeleri 

buna karĢıdır, Müslüman ülkelerde de daha farklı uygulanmaktadır. Adalet ile ilgili dünya 

litaretürüne girmiĢ sözler vardır örneğin; Ömer Hayyam  “ Adalet Kainatın Ruhudur” 

demiĢtir,  ünlü devlet adamı, komutan Timurlenk ise “ Ülkeler Kılıçla Alınır, Ancak Adaletle 

Korunur” diyerek devlet yönetimindeki adaletin önemine vurgu yapmıĢtır. Bütün 

mahkemelerin duvarında yazan “ Adalet Mülkün Temelidir” sözüyle de Hz Ömer de Mülkün 

yani Devletin temelinin adaletten geçtiği söylemektedir. Pascal da “ Adaletin Kuvvetli, 

Kuvvetlerin de Adaletli Olması Gerekir” demiĢtir. Bizlerde Haksızlığa uğradığımız da ilahi 

adaletin yerine gelmesini isteriz daima. Devletlerin ceza kanunları, medeni kanunları, icra 

iflas kanunları vb. vardır adaleti tesis etmeye yönelik olarak. Değindiğimiz gibi adalet 

kavramı her alanda karĢımıza çıkmaktadır. Adaletin olmadığı kanaatinin bilinç altımıza 

yerleĢmesiyle birlikte  mental ve fiziksel deformasyonlar oluĢmaktadır.  

Örgütlerin çok sayıda süreçleri vardır. Bu süreçlerin temel kaynağı insanlardan 

meydana gelmektedir, en önemli kaynağın insan olduğuna göre adalet algısının tutum ve 

davranıĢlara yansıyacak Ģekilde ortaya çıkabilmektedir.21. Yüzyıl dünyasında insanlar 

sürekli olarak adalet düĢüncesi içindedirler. Bu düĢünce yaĢantımızın her anında mekan fark 

etmeksizin karĢımıza çıkmaktadır. Örneğin okulda, iĢ yerlerinde, toplu taĢıma araçlarında, 
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aile içinde, devlet idaresinde gibi. Adalet algısının yüksek olduğu düĢüncesinin hakim 

olduğu durumda bireyler daha fazla çalıĢmakta, adaletin olmadığı kanaati oluĢtuğunda ise 

örgütsel bağlılığın azaldığı, motivasyonun düĢtüğünü görmekteyiz. 

Bu çalıĢmamda Ġstanbul‟da bulunan 5 ilçede 361 kamu çalıĢanın örgütsel adalet, 

örgütsel bağlılık ve motivasyon düzeylerine iliĢkin 64 sorulu anket hazırlanmıĢ, sonuçlara 

göre ortalama tabloları, anlamlı fark tabloları oluĢturulmuĢ, korelasyon ve regresyon 

analizleri yapılmıĢtır. Ölçeklerin birbirleriyle olan iliĢkileri incelenmiĢtir. 

AraĢtırmamızda anketler dıĢında memur arkadaĢların da sorunlarını birebir dinleme 

Ģansım olmuĢtur en büyük rahatsızlığın aynı iĢi yapan kiĢilerin arada uçurum düzeyin de 

ücret farklılığı olduğu, ücret adaletsizliği konusunun bütün yetkililer tarafından bilindiği, her 

platformda dile getirildiği fakat bir çözüm sunulmadığı bu durumdan mağdur çalıĢanların 

olduğu görülmüĢtür. Bu durum iĢ ortamında, arkadaĢlar arasında da bir takım huzursuzluklar 

beraberinde getirmiĢtir. Kurumda diğer rahatsız edici durum çok fazla unvan olması, bir 

iĢlem yapılması için uzun bir imza silsilesinin olması bu da iĢlerin yavaĢlaması ve 

birikmesiyle sonuçlandığı. Vasıfsız ve adaletsiz yöneticilerin olduğu bunlarında memurlar 

arasında adaleti sağlayamadığı, adam kayırdığı, bunun sonucunda moralsiz, mutsuz, iĢ 

değiĢikliği düĢünen, örgütsel bağlılığı olmayan,aradığımotivasyonu bulamayan 

memurlarında ısrarla baĢka kurumlara geçmeye çalıĢtıkları görülmüĢtür, söz konusu 

Ģikayetlerin yetkililerce giderilmesi durumunda bu Ģikayetlerin azalacağı söylenebilir. 
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2.ÖRGÜTSEL ADALET, ÖRGÜTSEL BAĞLILIK VE MOTĠVASYON 

KAVRAMLARI 

Adalet; insanların birlikte yaĢamasının gereği olarak geçmiĢten günümüze 

ehemmiyetini yitirmemiĢ olup, hayatın, bir çok alanında uygulanılması istenilen, 

uygulanmadığı takdirde yaptırımları olması düĢünülen  bir kavramdır. Örgütsel adalet, örgüt 

yapısı altında bir araya gelen astların ve üstlerin eĢit, adil ve kurallara uygun Ģartlar altında 

çalıĢmasıdır ayrıca bu konuda değiĢik teorilerde geliĢtirilmiĢtir. 

Örgütsel bağlılık, kiĢilerin örgütlerin amaç ve değerlerini benimseyebilmesi, bu 

doğrultuda üzerine düĢeni yapma gayretinde bulunmasıdır. 

Motivasyon,  örgütün ve çalıĢanının belirlenen hedefler doğrultusunda birlikte 

hareket etmesi ve faydalarını maksimize etmeye yönelik gayret ihtiyacıdır. 

2.1.Örgütsel Adalet 

 Toplum hayatında belirli bir zaman diliminde olumsuz bir durumla karĢılaĢıldığı 

zaman, bu olayın ekonomik, politik ve sosyal sonuçları beraberinde getirmesi 

beklenmektedir. Aristo‟dan bu yana ahlak felsefecileri, iyi bir hayatın yaĢanabilmesi için 

insan haklarının önemini vurgulamıĢlardır. Politik felsefeciler yüzyılın baĢından beri, 

toplumu düzenlemek için bir takım normlar oluĢturma giriĢiminde bulunmuĢlardır.(Yavuz 

2010: 303). 

Örgüt, kavram olarak insanların bazı ortak amaç ve değerler adına ortaya koydukları 

anlaĢmalı birlikteliği ifade etmektedir. BaĢka bir deyiĢle, belirli amaçların bir ya da birden 

fazla kiĢi tarafından gerçekleĢtirilmesidir. Genel olarak örgütler, belirli amaçlara ulaĢmak 

adına kurulmuĢ sosyal sistemlerdir (Yıldırım ve Oktay 2010: 61) 

                 Adalet kavramının genel tanımı, “Yasalarla sahip olunan hakların herkes 

tarafından kullanılmasının sağlanması, hak ve hukuka uygunluk, hakkı gözetme olarak 

tanımlanmaktadır”.(http://tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&arama=kelime&guid=TDK

.GTS.550a55f25242b0.41593792), EriĢim: 19.03.2015.  Kavramın kökünü oluĢturan 

“adl”sözcüğü Ġngilizcedeki “justice‟in karĢılığını oluĢturmaktadır. Justice, sözcünün kökünü 

oluĢturan “just” ise, bir sistemin veya düzenin iyi iĢlemesi için gerekenin yapılması olarak 

nitelendirilmektedir (Dereli ve YeĢil, 2012: 107).  

 Ġnsanların toplu yasama geçmelerinden itibaren, tarihin her dönemin de bilim 

adamları “sosyal adaletle ilgilenmiĢlerdir. Bu konudaki ilk yazınlarda; bir insanın diğerlerine 

nasıl davranması gerektiği ve kaynakların bireyler arasında nasıl paylaĢtırılması gerektiği 

tartıĢılmaktadır. Bireylerin kendi amaçlarını gerçekleĢtirmek amacıyla bir topluluk içerisinde 

yasama ihtiyaçları, kaynakların bireyler arasında dağılımı ve bireyler arasındaki iliĢkilerle 

ilgili yasal düzenlemeler yapılması sonucunu doğurmuĢtur.Son yıllarda sosyal adalet 

http://tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&arama=kelime&guid=TDK.GTS.550a55f25242b0.41593792
http://tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&arama=kelime&guid=TDK.GTS.550a55f25242b0.41593792
http://tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&arama=kelime&guid=TDK.GTS.550a55f25242b0.41593792


 

 

4 

 

kavramı örgütlere uyarlanarak; kazanımların, dağıtım kararlarının verilmesinde kullanılan 

prosedürler ve bireyler arası iliĢkileri yöneten sosyal norm ve kurallarla ilgili olan “örgütsel 

adalet” kavramı geliĢtirilmiĢtir(Yürür, 2008: 296).  

Literatür incelendiğinde, örgütsel adaletin farklı tanımlarının yapıldığı 

görülmektedir. Kısaca örgütsel adalet, iĢle ilgili durumlarda adaletin iĢ görenler tarafından 

nasıl algılandığı ve iĢgörenlerin nasıl tepkiler gösterdiği ile ilgili olan bir 

kavramdır.(Yelboğa,2012: 172) Bunu dıĢın da  kurum içinde yapılan iĢlere iliĢkin 

faaliyetlerin, iĢ görenler tarafından nasıl algılandığı ve bu algılamalara karĢı, kurumun 

vermiĢ olduğu tepkiler Ģeklinde tanımlanmaktadır ( Kutanis ve Mesci,2010: 529 ).BaĢka bir 

tanım da ise; örgüt içerisinde ücretlerin, ödüllerin, cezaların ve terfilerin nasıl yapılacağı, bu 

tür kararların nasıl alındığı ya da alınan bu kararların çalıĢanlara nasıl söylendiğinin, 

çalıĢanlarca, algılanma biçimi olarak tanımlanabilir.(Ġçerli,  2010:69). Adaletle ilgili ilk 

çalıĢmalar, sosyal etkileĢim sürecindeki adalet prensibini açıklamaya yöneliktir. Örgütsel 

adalet kavramı ile ilgili çalıĢmaların temeli Stouffer‟in “Göreli Yoksunluk”, Homans‟ın 

“Dağıtım Adaleti” ve Adams‟ın “EĢitlik Teorisi” ile atılmıĢtır(Yavuz,2010: 303). Kuramın 

sonucunca kiĢiler örgüte getirdikleri girdiler ile çıktıları karĢılaĢtırmaktadır, eĢitlik ve adalet 

olduğunu düĢünerek motive olmaktadır. 

2.1.1. Adalet teorisi (Adams ): 

Örgütsel adalet, örgütlerde çalıĢan bireylerin örgütleriyle ilgili algılamalarından 

biridir. Örgütsel adaletle ilgili bilimsel çalıĢmalar baĢlangıçta Adams‟ın EĢitlik Teorisi temel 

alınarak ortaya çıkmıĢtır. EĢitlik Teorisi‟nde Adams, bireylerin çalıĢtıkları ortamda iĢlerine 

dair baĢarıları ve iĢ doyum düzeyleri ile ilgili olarak genel algılamalar geliĢtirdiğini ifade 

etmiĢtir ( Ay ve Koç, 2010: 69).EĢitlik kuramında, iĢçiler örgütteki çalıĢmayla ilgili 

katılımlarını değerli sonuçlar (maaĢ, tefi, tanınma) karĢılığında örgüte girdi (deneyim, çaba, 

eğitim) sağladıkları bir değiĢ-tokuĢ süreci olarak algılamaktadır.(Yelboğa,2012: 172). Bu 

kurama dayanarak bir insan, örgüte ne kadar çok katkıda bulunursa ve örgütte daha yüksek 

performans düzeyi gösterirse, örgütün de ona daha çok kazandırmasını bekler. Adams 

araĢtırmasında, bireylerin kendilerine verilen ödüllerle baĢkalarına verilen ödülleri sürekli 

olarak karĢılaĢtırdıklarını ve kendilerine uygun görülen ödüllerin benzer baĢarıyı gösteren 

kimselerle ne oranda eĢit olduğunu saptamaya çalıĢtıklarını görmüĢtür. Adams, söz konusu 

adaleti değerlendirmek için sosyal mübadele kuramını kullanmıĢtır. (Yıldırım,  2010: 63-64 

). Dolayısıyla bir kazanımın adil olup olmadığının, bir kiĢinin örgüte olan katkı veya 

girdileriyle kazanımları oranının hesaplanması ve bu oranın baĢka bir bireyin kazanımlarıyla 

karĢılaĢtırılması yoluyla anlaĢılabileceğini vurgulamıĢtır. Sonuç olarak bu katkı ve 

kazanımların oranının adil olup olmadığına bakılır. Eğer bir dengesizlik varsa, çalıĢanların iĢ 
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doyumu, motivasyonu ve örgüte olan bağlılıkları azalabilir. (Yıldırım, 2010: 63-64 ). Bu 

durum da daha az çalıĢmalarına ve performanslarının düĢmesine neden olabilmektedir. 

 

2.1.2.Göreceli yoksunluk teorisi: ĠĢ görenler yaptıkları karĢılaĢtırmalar sonucunda 

yasadıkları adaletsizlikleri ifade etmektedir.(Poyraz, Kara ve Çetin,  2009: 74) 

2.1.3.Homans dağıtım adaleti: Homans (1961), dağıtımda eĢitliğin adalet değil adaletsizlik 

yarattığını, dağıtımda denkliğin gerçekleĢtirilmesi ile adaletin sağlandığını ileri sürmüĢtür. 

Buna göre dağıtım denkliğinin; kazanç, yatırım ve kârın hesaplanması ve karĢılaĢtırılması 

yoluyla belirlenebileceğini ifade etmiĢtir (Çakır, 2006: 35). 

2.2. Örgütsel Adalet Boyutları 

2.2.1. Dağıtım adaleti 

Örgütte kaynakların dağılımının adaletli olup olmadığı ile ilgilidir. Bireyin aldığı 

ödüller ve diğer kazançlar konusundaki dağıtıcı adalet algısı, ödülün uygunluğunun 

değerlendirilmesiyle ortaya çıkar. (Çakır, 2006: 45) Dağıtım adaleti genel anlamda: 

“Kaynakların iĢ görenler arasında adil biçimde dağıtılması ve iĢ görenlerin bu dağıtım 

sonucunun adil olduğunu algılaması durumu” olarak tanımlanabilir.(Aslıhan 2010:7) . 

Dağıtım adaleti, sonuç adilliğinin algılanmasını temsil etmektedir. Dağıtım adaleti, sonuç 

adilliğinin algılanmasını temsil etmektedir. Bu açıdan değerlendirildiğinde, dağıtım 

adaletinin çalıĢanların ücret ve terfi gibi sonuçlarla ilgili algılarını belirlediği ifade edilebilir 

(Ġçerli, 2010: 79). 

2.2.2.Prosedürel adalet 

Göz ardı edilen, kararların alınmasında kullanılan en önemli araçların yani iĢlemlerin 

adilliğine iliĢkin bir kavram olan iĢlemsel adalet boyutudur (Yelboğa,  2012: 172).  

Prosedürel adalet kavramı, bireyin kendisine veya diğer iĢ görenlere yönelik olarak yönetim 

tarafındankararların alınması sürecinde; prosedürlerin ya da kullanılan yöntemlerin, birey 

açısından doğru olup olmadığı hakkındaki görüĢüne dayanmaktadır(Yavuz 2010: 306 ). Bu 

kurama göre bireyler, süreçler (iĢlemler) üzerinde kontrollerinin olduğunu algıladıkları 

zaman yapılan iĢlemleri adil olarak görmektedirler( Demirel ve Seçkin 2011: 102). Süreçsel 

adalet, çalıĢanların kendilerini etkileyen tüm kararların alınıĢ biçimi ve uygulamaların 

adilliği konusundaki algıları üzerinde odaklanmaktadır. Sürecin adilliğine olan inanç, bu 

süreç sonunda elde edilen kazançların adil olup olmadığına iliĢkin algının oluĢumda önemli 

bir etken olarak görülebilir (Çakır, 2006: 47). 
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2.2.3.EtkileĢim adaleti 

EtkileĢim veya etkileĢimsel adalet, sosyo-ekonomik koĢullarla bireyler arasındaki 

etkileĢim sonucu ortaya çıkmaktadır. EtkileĢimsel adalet, bireyler arası iliĢkilere yapılan 

yatırımlar ve bu iliĢkilerden elde edilecek çıktılarla ilgili bir olgudur (Demirel ve Seçkin   

2011: 103). EtkileĢim adaleti; çalıĢanlara değer vermek, saygılı davranmak ve sosyal değer 

olarak tanımlanan bir kararın, çalıĢanlara açıklanması gibi davranıĢları içermektedir.(Ġçerli 

2010: 86) 

2.3. Örgütsel Adaletle Ġlgili YaklaĢımlar 

 Örgütsel adaletin Kurumsal YaklaĢımları ilk kez Greenberg tarafından aĢağıdaki 

Ģekil de sınıflandırılmıĢtır. Sınıflandırmada reaktif teoriler, insanın adaletsiz bir durumdan 

kaçınması davranıĢına odaklanmıĢken, proaktif teoriler ise bireylerin örgütte adaleti 

sağlamak üzere gösterdikleri davranıĢlara odaklanmıĢlardır ve adil durumları oluĢturma 

çabalarını incelemektedirler. Sınıflandırmanın ikinci boyutu olan süreç-içerik boyutunda ise 

süreç yaklaĢımı, bireylerin elde ettikleri kazanımların nasıl belirlendiği ile ilgilenirken, içerik 

teorileri de, dağıtımı gerçekleĢen kazanımların adilliği üzerinde durmaktadır  (Yıldırım ve 

Oktay  2010: 69). 

2.3.1. Reaktif - içerik teorileri: Reaktif-Ġçerik Teorileri, çalıĢanların haksız davranıĢ 

karĢısında nasıl tepki gösterdikleri üzerine odaklanan kavramsal adalet teorileridir( Ġçerli, 

2010: 87). Homans‟ın Dağıtım Adaleti Teorisi, Adams‟ın EĢitlik Teorisi ve Walster‟in 

geliĢtirdiği EĢitlik Teorisi bu teori alanına birer örnektir (Yıldırım 2010: 69). ÇalıĢanların 

adil olmayan iliĢkilere belirli olumsuz duygularla cevap verdikleri ve adil olmayan 

uygulamaları düzeltecek Ģekilde davranarak bu durumdan kaçınmaya çalıĢtıklarıdır.( Çağ ve 

Öcal,  2011: 35) 

2.3.2. Proaktif - içerik teorileri: Teorik temellerinin Leventhal tarafından ortaya .( Çağ ve 

Öcal,  2011: 35)atıldığı bu yaklaĢım, kazanımların dağılımındaki adaleti sağlama çabaları 

üzerine odaklanmaktadır. (Yıldırım ve Oktay 2010: 70). ÇalıĢanların adil ve adil olmayan 

kazanım dağıtımlarına nasıl tepki gösterdikleriyle ilgilenen reaktif-içerik teorilerinin tam 

tersine, proaktif-içerik teorileri, çalıĢanların nasıl adil kazanım dağıtımları elde etmeye çaba 

harcadıkları konusuna odaklanır. .(Ġçerli,  2010: 74). 

2.3.3. Reaktif - süreç teorileri: Bu teoriler, kararların verilmesinde kullanılan süreçlerin 

adilliğine odaklanmaktadır. Bu yönüyle reaktif-süreç teorileri, kararların sonuçlarının adilliği 

üzerinde yoğunlaĢan içerik teorileriyle aynı gibi görünmesine rağmen, farklı bir entelektüel 

geleneğe sahip olan hukuktan türetilmiĢlerdir. (Yıldırım ve Oktay 2010: 71). 
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Hukuk üzerine çalıĢan araĢtırmacılar genel olarak hukuki kararların alınmasında kullanılan 

süreçlerin, alınan kararların toplum tarafından kabul edilmesinde çok büyük bir etkisi 

olduğunu kabul etmiĢlerdir( Çağ ve Öcal,  2011: 36). 

2.3.4. Proaktif - süreç teorileri: Adil uygulamaların gerçekleĢtirilebilmesi için hangi 

prosedürlerin kullanılması gerektiği sorusuna cevap aramaya çalıĢmaktadır. .(Ġçerli 2010: 

77Bu teori, dağıtım kararlarından çok prosedürleri le ilgili kararlara uygulandığından dolayı 

proaktif-süreç teorileri kategorisinde yer almaktadır. Bu teoriler, kiĢilerin adaleti sağlamak 

için hangi prosedürleri kullanması gerektiği konusuna odaklanmıĢlardır. (Yıldırım ve Oktay 

2010: 72).Levental‟a5 göre çalıĢanların örgütsel adalet algılamalarını doğrudan etkileyecek 

faktörler Ģunlardır: 

-Tutarlılık ilkesi. Örgütsel amaç, hedef, politika ve stratejilerin uygulanması sırasında 

alınan kararların dağıtım adaletine uygun olarak yerine getirilmesidir. 

- Önyargılı olmamak kuralı. Örgütsel kararların uygulanmasında, örgütsel her tür eylem, 

iĢlem ve etkileĢimde ön yargıdan uzak, nesnel davranma kuralıdır. 

- Doğruluk kuralı.Örgütsel iletiĢim sürecinde gerçeğe dayalı olma, çalıĢanlara doğru ve tam 

bilgi verme, örgütsel yasa ve kuralların uygulanmasıdır. 

- Esneklik kuralı. Kararlara itiraz durumunda kararı gözden geçirme, çalıĢanların itirazlarını 

değerlendirme ve yanlıĢlarını düzeltme kuralıdır. 

- Temsil kuralı.ÇalıĢanların örgütte kendilerini temsil etme hakkına sahip olmaları, 

doğrudan veya temsilciler aracılığıyla kararlara ve süreçlere katılma olanağının tanınması 

kuralıdır. 

- Etik kural.Örgütsel kararların, tüm iĢlem ve uygulamaların dağıtım, iĢlem ve etkileĢim 

adaletine ve aynı zamanda “etik” kurallara uygun olması kuralıdır. (Tutar 2007: 106) 

2.4. Örgütsel Bağlılık 

Günümüz de örgütün çeĢitli tanımları yapılmaktadır, bunların bazılarını Ģu Ģekil de 

belirtebiliriz. Örgüt belirli amaçlar doğrultusunda kiĢilerin gayretlerini birleĢtirdikleri 

yapılandırma surecidir. �Örgüt insani teknoloji faktörlerini birleĢtiren bir sistemdir. Örgüt 

kiĢilerin tek baĢlarına gerçekleĢtiremeyecekleri amaçları baĢkalar ile bir araya gelerek bir 

grup halinde gayret bilgi ve  yeteneklerin birleĢtirerek  gerçekleĢtirmelerini sağlayan bir iĢ 

bolumu ve koordinasyon sistemidir(Dolu ve Bekçi 2011: 3). 

Örgütler, içinde bulunduğumuz küreselleĢme sürecinde, bilgi çağı ve uluslararası 

rekabet koĢulları, hızla değiĢen yönetim paradigmaları ile müĢteri beklentilerindeki değiĢim 

gibi birçok yapılanmayla karĢı karĢıyadır. Bu noktada da her zamankinden daha fazla insan 



 

 

8 

 

sermayesine gereksinim duyulmakta, örgüt-iĢ gören iliĢkisi sonucunda oluĢan bağlılık 

kavramının önemi de giderek artmaktadır(Telbakan  ve  Tayfun  2014: 65 ). 

1930'lu yıllardan beri üzerinde önemle durulan bir konu olan iĢ doyumu, özellikle 

1970'li yıllardan itibaren yerini örgütsel bağlılığa bırakmaya baĢlamıĢtır. Örgütsel bağlılık ile 

ilgili ilk çalıĢma, 1956 yılında Whyte tarafından yapılmıĢtır. Bu çalıĢmada Whyte, fazla 

örgüt bağımlısı kiĢinin tanımını yapmıĢ ve örgüt için olası zararları üzerine çalıĢmıĢtır. 

Sonrasında ise, baĢta Porter, Mowday, Steers, Allen, Meyer ve Becker olmak üzere pek çok 

araĢtırmacı söz konusu kavramı çeĢitli yönlerden ele alarak geliĢtirmiĢlerdir (Dolu ve Bekçi 

2011: 21). 

Örgütsel bağlılık, ilk olarak 1956 yılında Whyte tarafından ele alınmıĢ, daha sonra 

baĢta Porter olmak üzere Mowday, Steers, Allen, Meyer, Becker gibi pek çok araĢtırmacı 

tarafından geliĢtirilmiĢtir. Örgütsel bağlılık tanımı üzerinde literatürde fikir birliği 

bulunmamaktadır. Bununla birlikte araĢtırmaların çoğunda örgütsel bağlılık; ilk olarak 

çalıĢanın örgütüne hissettiği duygusal bir bağ olarak tanımlanmıĢ, çalıĢanların örgütlerinin 

değerlerini ve amaçlarını benimsedikleri oranda bağlılık hissettikleri öne 

sürülmüĢtür(Tekingündüz ve Tengilimoğlu   2013: 79-80). (Meyer ve Allen, 1991)  Meyer 

ve Allen , Örgütsel bağlılık üzerinde çalıĢmalar yapan bilim adaları örgütsel bağlılığın 

psikolojik bir boyuta sahip olduğunu belirterek, iĢ görenlerin örgütle iliĢkisi ile Ģekillenen ve 

örgütün sürekli bir üyesi olma kararı almalarını sağlayan bir davranıĢ olarak 

tanımlamaktadırlar( Banoğlu, Sarıer, Uysal ve Madencioğlu  2014: 50). 

2.4.1 Örgütsel bağlılığın önemi 

 Örgütsel amaçlara bağlılık, sadece belli bir rolün baĢarı derecesini nitelik ve nicelik 

yönünden yükselterek, devamsızlığın ve iĢgücü devrinin azalmasına katkıda bulunmakla 

kalmayıp; aynı zamanda bireyi, örgütsel yaĢam ve en üst düzeyde sistem baĢarısı için gerekli 

birçok gönüllü eyleme yöneltir(Karahan 2009: 422) . 

Örgütler için kaynakların etkin kullanımı günümüzde önemli bir sorun teĢkil 

etmektedir. Bu yüzden örgütler, genellikle çalıĢan devir oranından kaynaklanan yüksek 

maliyeti azaltmak ve sürekliliği sağlamak için çalıĢanların bağlılığını artırmaya 

çalıĢmaktadırlar. Örgütüne bağlı çalıĢanların daha çok çalıĢacağı ve örgütsel amaçların 

baĢarılması için daha fazla kendilerinden fedakârlık yapacaklarına inanılmaktadır. 

AraĢtırmalar, bağlılığın yüksek çalıĢan devir oranından kaynaklanan maliyeti azalttığını 

göstermektedir(Dolu ve Bekçi,  2011: 20). 

 DüĢük örgütsel bağlılığın, iĢe geç kalma, devamsızlık, düĢük performans ve hatta 

iĢten ayrılma gibi bireysel ve örgütsel olumsuz sonuçlar bulunmaktadır. ÇalıĢanların bağlılığı 
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örgütsel baĢarıya ulaĢmada çok önemli bir unsur olarak görülmektedir (Dolu ve Bekçi 2011: 

21). 

2.4.2. Örgütsel bağlılık ve benzer kavramlar 

2.4.2.1.Mesleğe bağlılık: Mesleğe bağlılık, belirli bir dalda beceri ve uzmanlığa sahip olması 

sonucunda kiĢinin, yaĢamında mesleğinin nasıl bir önem taĢıdığını anlamasıyla ilgilidir. 

(Dolu ve Bekçi,   2011:  22). 

2.4.2.2. Çalışma arkadaşlarına bağlılık:ÇalıĢma arkadaĢlarına bağlılık, bireyin örgütteki 

diğer çalıĢanlarla özdeĢleĢmesi ve onlara bağlılık duygusu hissetmesidir.(Randall ve Cote, 

1991, s.195), (Ertekin, 1978, s.14). Bu konu da Randall, Cote ve Ertekinde görüĢlerini Ģu 

Ģekilde belirtmiĢlerdir.  KiĢi, örgütte çalıĢmaya baĢladığında diğer çalıĢmalar ona bir çeĢit 

rehberlik ederek, gereksinimlerini karĢılayarak örgüte iliĢkin tutumunda kalıcı etkiler 

meydana getirmektedir. ArkadaĢ bağlılığı bazen bir takım faydalar elde etmek için bir araç, 

bazen de kendisi bir amaç olarak ortaya çıkabilmektedir(Gündoğan 2009: 12) 

2.4.2.3. örgütsel bağlılık ve sadakat:Sadakat kelimesi ve örgütsel bağlılık kelimesi 

genellikle karıĢtırılır. Sadakat kelime anlamı olarak; Dostluk, içten bağlılık, doğruluk, 

vefalılık gibi manalara gelmektedir. “http://www.tdk.gov.tr/index.php” (EriĢim tarihi: 

23.03.2015). Sadakat, bağlılığa göre daha dar bir anlam içermekte olup genellikle bağlılığın 

bir alt boyutu olarak ele alınmaktadır (Gündoğan 2009: 12-13). Roehling ve arkadaĢları 

(2000). Sadakat kavramı konusunda bağlılığın daha da bir anlam içerdiğini ifade etmekte ve 

genellikle örgütsel bir alt boyut olarak ele almaktadır(Gündoğan 2007: 12-13). Kang ve 

arkadaĢlarına (2004, s.199-298) göre sadakat, bireysel çıkarlardan ziyade örgüt çıkarlarını 

gözeten ve bu çıkarlara bağlılık göstermeyi içeren üye davranıĢlarını ifade etmektedir. 

(Gündoğan 2009: 12-13).  Bu davranıĢlar, çalıĢanın üyesi olduğu örgüt için olumlu bir imaj 

oluĢturmak amacıyla örgüt hakkında olumlu söylemlerde bulunmayı ve tüm örgütün 

çıkarlarını artırmak için çaba sarf etmeyi içermektedir(Gündoğan 2009: 12-13).  

2.4.2.4.Örgütsel Bağlılık ve İtaat: Ġtaat kaynağını birey dıĢından alan bir görev duygusudur 

ve tartıĢılmaz bir otorite tarafından verilen tek kaynaklı bir emre dayalıdır. Bireyler 

genellikle verilen emirlere uymama sonucu karĢılaĢacakları yaptırım ve cezalardan 

çekindikleri için itaat göstermektedirler(Bülbül, 2007:9-10) 

2.4.3. Örgütsel bağlılığın göstergeleri 

 Örgütün Amaç ve Değerlerini Benimseme. 

 Örgüt Ġçin Fedakârlıkta Bulunabilme. 

 Örgüt Üyeliğinin Devamı Ġçin Güçlü Bir Ġstek Duyma. 

 Örgüt Kimliği Ġle ÖzdeĢleĢme. 

 ĠçselleĢtirme. 
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2.4.4. Örgütsel bağlılığı etkileyen kiĢisel faktörler 

   

  ĠĢ beklentileri    

 Psikolojik sözleĢme    

 KiĢisel Özellikler    

 Gözetim   

 Örgütsel kültür   

 Örgütsel adalet  

 Örgütsel ödüller  

 Takım çalıĢması  

 Örgütün bulunduğu sektörün durumu  

 

2.4.5.Örgütsel bağlılığı etkileyen örgütsel faktörler 

 ĠĢin Niteliği ve Önemi 

 Yönetim 

 Ücret 

 

2.4.6.Örgüt dıĢı faktörler 

 Yeni iĢ olanakları 

 Profesyonellik 

 ĠĢsizlik oranı 

 Ülkenin sosyo-ekonomik durumu 

 Sektörün durumu (Dolu ve Bekçi 2011: 29) 

Örgütsel bağlılık araĢtırmacılar tarafından; ahlaki bağlılık, çıkara dayalı bağlılık, 

zorunlu bağlılık gibi sınıflamaların yanında, devamlılık bağlılığı, uyum bağlılığı, kontrol 

bağlılığı Ģeklinde de sınıflandırılmıĢtır. Fakat genel kabul 3 „ e ayrılmıĢtır. bunlar; Duygusal 
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Bağlılık, Devam  Bağlılığı  ve  Normatif  Bağlılıktır. (Wasti, 2003: 126): Örgütsel bağlılık 

ile ilgili geliĢtirilen modeller kronolojik olarak aĢağıdaki Ģekilde sıralanabilir. 

 Becker‟in Devamlılık Bağlılığı Modeli (1960), 

 Mowday, Steers ve Porter‟ın Duygusal Bağlılık Modeli (1979), 

 Weiner ve Vardi‟nin Normatif Bağlılık Modeli (1980), 

 Meyer ve Allen‟ın Üç Boyutlu Örgütsel Bağlılık Modeli; devamlılık 

bağlılığı, duygusal bağlılık ve normatif  bağlılık (1991). (Ertan  2007: 6) 

 

2.4.7. Duygusal bağlılık : 

Duygusal bağlılık, örgütsel amaçlara ve kurallara karĢı duyulan saygı, yöneticilere 

duyulan sevgi ve saygı, duygusal yakınlık, örgütsel vizyon ve misyonun paylaĢılması ile 

oluĢan bağlılık türüdür(Tutar 2007: 100). Duygusal bağlılık, çalıĢanın kendini örgüt ile 

birlikte ifade edip, örgüt ile bütünleĢtiği, örgüte olan duygusal ilgisi olarak 

tanımlanır.(Çayırağası  Özpolat 2013:91) ĠĢgörenin örgüte duygusal bağlılığını ve onunla 

bütünleĢmesini ifade eden bu tür bağlılıkta, çalıĢanların örgütte kalma nedeni, kiĢisel 

amaçlarla örgütün amaçlarının özdeĢleĢmesidir. Bu bağlılıkta, çalıĢanlar, kendilerini örgütün 

bir parçası olarak görmekte, örgüt onlar için büyük bir anlam ve öneme sahip 

olmaktadır(Karahan 2009: 423). 

2.4.8. Devamlılık bağlılığı:  

 Devam bağlılığı zorunlu bağlılıktır; maddi ve manevi faktörlere bağlı olarak ortaya 

çıkar. Bu tür bağlılıkta iĢ gören örgüt için harcadığı emek, zaman ve çabanın karĢılığında 

edindiği statü, ücret, yetki gibi maddi ve manevi tatmin unsurlarını, örgütten ayrılmasıyla 

birlikte kaybedeceğine inanır ve bu inanç onun örgütsel bağlılığını sağlar. (Tutar 2007: 

105).Devam bağlılığı, is görenin çalıĢtığı örgütten ayrılması durumunda ortaya çıkacak 

maliyetleri göze alamaması ve/veya is alternatiflerinin azlığı ile ilgili bir durumdur. Bu 

durumdaki iĢ görenler koĢullar böyle gerektirdiği için örgüte bağlılık duyarlar ve örgüt 

üyeliğini sürdürmenin asgari koĢullarını yerine getirirler.(Bolat ve Ġnci Bolat  2008:78) 

2.4.9. Normatif bağlılık: 

Normatif bağlılık, bireyin kendini doğal üyesi olduğu örgüte borçlu hissetmesinden 

doğan bağlılıktır(Öğüt ve Kaplan 2011:192) . Normatif bağlılığı yüksek olan is görenler, 

bireysel değerlere veya örgütte kalma yükümlülüğünün oluĢmasına yol açan ideolojilere 

dayanarak, örgütte çalıĢmayı kendisi için bir görev olarak görür ve örgütte kalmanın ya da 

örgütüne bağlılık göstermenin “doğru bir davranıĢ” olduğuna inanırlar.(Bolat ve Ġnci Bolat  

2008:78) (ObengveUgboro, 2003:83-98). Obeng ve Ugboro yaptıkları çalıĢmalar da  
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çalıĢanların ahlaki bir görev duygusuyla ve iĢletmeden ayrılmamanın gereğine inandıkları 

için kendilerini örgüte bağlı hissetmeleri olarak ele alınan bu bağlılıkta; bireylerin örgüte 

bağlılık duymalarında, yaptıklarının doğru ve ahlaki olduğuna inanmaları etkili 

olmaktadır(Karahan 2009:423). 

2.5.  Motivasyon 

KüreselleĢen dünyada kamu sektöründe daha az olmakla birlikte özel sektörde daha 

önem arz eden iĢ tatmini ve motivasyon kavramları önemli hale gelmektedir.  Motivasyon, 

Latince kökenli bir kelimedir. Bireyleri, beklenen ve istenen yönde hareket etmelerine ve 

davranmalarına teĢvik eden; kendilerinden veya çevrelerinden kaynaklanan çeĢitli güdü ve 

güdüler topluluğudur. Motivasyon; örgütün ve bireylerin ihtiyaçlarını karĢılayacak bir is 

ortamı oluĢturmak maksadıyla bireyin harekete geçmesi için etkilenmesi ve teĢvik edilmesi 

sürecidir(Çiçek 2005: 7). Motivasyon, örgütsel adaletin çıktılarından birisi olarak ele 

alınabilir. Yönetsel bağlamda motivasyon, çalıĢanın hedefleri çerçevesinde yerine getirmesi 

gerekenlere yönelimine iliĢkindir(Erbil, Bilse ve   Sökmen  2013: 4). (Kim, 2005:13). Kim 

de yaptığı çalıĢmada Motivasyonun bir baĢka boyutu ise insan ihtiyaçlarını karĢılamaya 

yönelik olmasıdır. “Motivasyon, bir ihtiyacı gidermek için gerekli davranıĢları baĢlatan bir 

kuvvettir.(Korkmaz 2008: 16) 

Motivasyonda amaçlanan: 

• ÇalıĢanların örgütte kalmalarının sağlanması. 

• Yaratıcı gizli güçlerini kullanmalarının. 

• ĠĢ baĢarılarının arttırılmasını sağlamak( Tümgan,  2007:1). 

2. 5. 1. Motivasyon çeĢitleri 

2.5.1.1İç motivler: Güdüler, bireylerin doğal nitelik taĢıyan gereksinmelerinden kaynaklanan 

bilinçsiz davranıĢlardır.(Kaplan, 2007: 6)  

2.5.1.2Fizyolojik motivler: Bireylerin yaĢamlarını devam ettirebilmeleri için gerekli olan 

temel gereksinmelerini gidermeye yönelik olan yarı bilinçli, yarı bilinçsiz güdülerdir. Bu tür 

güdülere örnek olarak; beslenmek, giyinmek verilebilir.( Bilgi 2010: 6) 

2.5.1.3Sosyal motivler: Toplum hayatı yaĢayan bireyde; eğitim, öğrenme, tekrar ve 

alıĢkanlıklar sonucu meydana gelen iç itilmeleri etkileyen kuvvet ve etmenler olmaktadır  

( Altok 2009: 16) 

2.5.1.4Psikolojik motivler: Psikolojik güdüler bireyin doğuĢtan gelen ya da sonradan 

kazanılan güdüleridir. Bu güdülerin yapısı bireylerin kiĢilik ve davranıĢ modellerini 

oluĢturur.(Sarı 2008: 15). Öztabağ da,   Bireyin çok çeĢitli nedenlerle, davranıĢlarını belli bir 
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Ģekilde ve belli bir yönde etkileyen kuvvetlere kiĢisel güdü olarak tanımıĢtır.( Soykoner 

2008: 5 ) 

2.5.2.Motivasyon amaçları 

 Etkinlik 

 Verimlilik 

 Kalite 

 Karlılık 

 Maliyet – Fiyat Uygunluğu (Kaplan 2007: iv) 

 

2.5.3 Motivasyon teorileri 

Motivasyon teorileri 4 tanedir. Bunlar; Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisi,  

Herzberg‟in Çift Faktör Teori, McClelland‟ın ve Aldefer‟in Motivasyon Teorisi,  Victor H. 

Vroom‟ın Ödüllendirme Beklentisi ve Ödül Adaleti Teorisidir. 

2.5.3.1.Maslow’ un ihtiyaçlar hiyerarşisi teorisi: 

Maslow, insan ihtiyaçlarını hiyerarĢik olarak ele almıĢ ve en alttaki ihtiyaçların 

karĢılanmasının ardından insanın bir üstteki ihtiyaçlar kategorisine doğru yöneldiğini ifade 

etmiĢtir.  

ĠHTĠYAÇ TÜRLERĠ 

a) Fizyolojik Ġhtiyaçlar: Ġnsanların varlıklarını, korunması ve yaĢamın sürdürülmesi için 

zorunlu olan ihtiyaçlardır.  

b) Güvenlik Ġhtiyaçları: Fizyolojik ihtiyaçların istenen düzeyde giderilmesi durumunda 

ortaya çıkar. Güvenlik ihtiyaçları, fizyolojik ihtiyaçlar az çok tatmin edilince bir üst 

basamakta yer alan güvenlik ihtiyaçları ortaya çıkmaktadır. 

c) c) Sosyal Ġhtiyaçlar:Fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçlarından sonra insanın sosyal yönü 

ağırlık taĢıyan ihtiyaçları ortaya çıkar. Örneğin, sevme, sevilme, bir gruba mensup olma, 

Ģefkat, yardımseverlik vs. türünden ihtiyaçlar bu gruba örnek olarak 

gösterilebilir.(Kaplan 2007: 38) 

d) Kendini Gösterme (saygınlık) Ġhtiyacı: KiĢiler sevmek, sevilmek dıĢında saygı 

duyulmak da isterler. KiĢiler temel fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçlarını ve ardından sosyal 

ihtiyaçlarını karĢıladıktan sonra tanınma, sosyal mevkii ve statü sahibi olma, baĢarı elde 

etme, takdir edilme, saygı görme vs. türden ihtiyaçlara ilgi gösterirler(Kaplan 2007: 38). 

e) Kendini Tamamlama Ġhtiyacı: Kendini tamamlama ihtiyacının ortaya çıkması için daha 

alt kademede bulunan; fizyolojik, güvenlik, sosyal ve kendini gösterme gibi tüm ihtiyaçların 
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doyurulması gerekir. Kendini tamamlama ihtiyacı insanın kendisini tanıması, ne tür 

özelliklere sahip olduğunu bilmesi, yaratıcılık fikrine sahip olması gibi faktörlerden 

oluĢur.(Bilgi 2010: 14) 

2.5.3.2Herzberg’in çift faktör teori:Herzberg tarafından ileri sürülen çift faktör kuramı, en 

çok bilinen motivasyon kuramlarındandır ve aynı zamanda, iĢ tatmini ile ilgili geliĢtirilen en 

önemli kuramlardan da biri olarak kabul edilmektedir( Tümgan 2007: 25).  Drafe ve Kossen‟ 

de Herzberg tarafından ileri sürülen Çift Faktör Kuramı, literatürdeMaslow‟un ihtiyaçlar 

hiyerarĢisinden sonra en çok bilinen kapsam (gereksinim) kuramlarından biri olup, aynı 

zamanda iĢ doyumu ile ilgili geliĢtirilen en önemli kuramlardan biri olarak kabul edildiğini 

söylemektedirler (AteĢ, Yıldız ve Yıldız 2012: 149).  Sabuncuoğlu ve Tüz de Herzberg‟in 

çift faktör teorisi çeĢitli değer sistemleri içinde çalıĢanın, çalıĢma ortamından neler beklediği 

ve çalıĢanları neyin daha fazla motive ettiğini, hangi çalıĢma koĢullarının tatmin edici 

olmadığı ve iĢe karĢı isteksizlik meydana getirdiğini belirlemeyi amaçladığını  

belirtmektedirler (AteĢ, Yıldız ve Yıldız 2012: 149).  

Herzberg 1959 yılında Maslow‟unmotivasyon teorisini geliĢtirmek üzere yapmıĢ 

olduğu çalıĢmalarda diğer kuramlardan farklı olarak deneklerine onları çalıĢma hayatlarında 

mutsuz eden faktörleri ve daha çok çalıĢmaya itecek faktörleri sormuĢtur( AteĢ, Yıldız ve 

Yıldız 2012: 149). Çift Faktör Kuramı, doğrudan iĢ ile ilgili ve örgütsel ortamdaki unsurları 

içermektedir( Koçak 2013: 36). Yüksel de  Herzberg in teorisinin bu yönüyle de ihtiyaçlar 

hiyerarĢisi kuramından farklılık gösterdiğini söylemektedir ( Koçak 2013:36).  

Herzberg‟in kuramı, dıĢtan güdüleme kuramıdır. Çünkü bu kurama göre, iĢ doyumu 

veya is doyumsuzluğunu yaratan etkenler yönetici tarafından kontrol edilmektedir (Çiçek, 

2007: 17). Hezberg‟in teorisinde bireyin motivasyonunu etkileyen faktörler iki grupta ele 

alınmıĢtır. Bunlardan birincisihijyen faktörler(dıĢsal), ikincisi de güdüleyici faktörlerdir   ( 

Koçak 2013: 36 ). Bireyin motivasyonu için öncelikle hijyen faktörlerin yerine getirilmesi 

gereklidir ( Koçak, 2013: 36 ). Hijyen faktörleri ise; ücret, maaĢ, çalıĢma koĢulları, iĢ 

güvenliği gibi faktörleri kapsamaktadır. Bu faktörlerin kiĢiyi motive etme özelliği yoktur. 

Ancak bu faktörler mevcut değilse kiĢi motive olmayacaktır ( Bilgi, 2010: 17) Hijyen 

faktörlerin negatif olması durumunda ise (örneğin, çalıĢma koĢullarının çok iyi olmaması, 

aile yaĢamının çok düzenli olmaması)  motivasyonel etki ortadan kalkar. Herzberg‟e göre 

hijyen faktörler pozitif ise bu sadece çalıĢanlar tarafından kabul görür, motive edici 

olabileceği gibi motive edici etki göstermeyebilir(Kaplan 2007: 39)  Motive edici faktörlerin 

varlığı ( içsel,  motivasyonel ), Asıl davranıĢlara yön veren ve motivasyon, tatmin sağlayan 

faktörler motive edici faktörler adı altında ele alınmıĢtır . Bu tip faktörlerin varlığı çalıĢanları 

özendirir ve yaptıkları iĢi ve çalıĢtıkları iĢletmeyi benimsemelerini sağlar (Çöğür,  2010: 31 

). KiĢisel baĢarı hissi verdiği için kiĢiyi motive edecektir. Bunların yokluğu ise kiĢinin 
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motive olmaması ile sonuçlanacaktır( Çiçek 2005: 16). Bu faktörlerin olması durumunda 

bireylerin çalıĢma istek ve arzuları artar. Bu faktörlerin bulunmaması halinde ise bireylerin 

çalıĢma arzu ve istekleri yavaĢlayabilir ( Kaplan 2007: 39). 

2.5.3.3McClelland’ın ve Aldefer’inmotivasyon teorisi 

Mcclelland‟in BaĢarma Ġhtiyacı Teorisi‟dir. BaĢarma Ġhtiyacı Teorisi, diğer 

teorilerden farklı olarak her bireyin farklı ihtiyaçlara yöneldiğini ve bunların karĢılanması 

oranında tatmin ve motive olduğunu savunmaktadır(ġam, 2013: 61) 

2.5.3.4.  Victor H. Vroom’ın ödüllendirme beklentisi ve ödül Adaleti Teorisi 

Bu Teoriye göre; ÇalıĢan ancak iĢinden umduğunu bulduğu zaman tatmin olacak, 

eğer umduğunu bulamazsa aynı davranıĢı tekrar etmeyecektir(TaĢdemir, 2013: 39) 

 

2.6.Örgütsel Adalet ve Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi 

Bütün sosyal ortamlarda var olması çok önemli olan adalet kavramı, örgütler için de 

merkezi öneme sahip bir değerdir (Koç ve Ay 2014: 69).Grenberg gibi sosyal bilimciler  de 

örgütsel adaletin, iĢ görenlerin kiĢisel iĢ doyumu ve örgütün etkili bir biçimde faaliyetlerini 

yerine getirebilmesi için bir gereklilik olduğu ve adaletsizliğin de örgütsel bir sorun kaynağı 

olarak görülmesi gerektiğini kabul etmektedirler(Koç ve Ay 2014: 69). 

Bir örgütte adaletin olması örgütün çalıĢanlarına bağlı olduğunu gösterir. Örgütün 

çalıĢanlarına bağlılığı onların örgüte bağlılıklarını sağlamada son derecede 

etkilidir(Görgülüer, 2013: 168) . Fischer, yaptığı çalıĢmalarda   çalıĢanlar  kararları adil 

olarak algıladıklarında bunun karĢılığı olarak örgüte daha çok bağlanacaklardır, daha fazla iĢ 

tatmini ve ekstra rol davranıĢları göstereceklerini belirtmiĢtir (Görgülüer, 2013: 168). Dinç 

ve Ceylan da yaptıkları çalıĢmalarda yaptığı iĢin karĢılığı olarak beklentilerinin altında 

değerler elde eden iĢ görenlerin örgütlerine bağlılık duygularında azalma eğilimi olduğuna 

dair bulgular elde edilmiĢtir( Bülbül, 2010: 16). Uyguç ve Çımrın da, örgüte bağlılıkları 

olmayan veya düĢük olan iĢ görenlerin, kendilerini örgütün bir parçası olarak görmedikleri 

için iĢe gelmeme, iĢe geç gelme ve iĢten ayrılma olasılıklarının daha yüksek olduğunu 

görmüĢlerdir( Bülbül, 2010: 16). ĠĢbaĢı da   Bireyler örgütte bir adaletsizlik algıladıkları 

zaman, gönüllülüğe dayalı davranıĢlarını azaltmakta ya da saklama eğilimi gösterebilmekte 

olduğunu söylemektedir (Meydan, Basım ve Çetin 2010: 181).Organ ve arkadaĢları da  

KiĢinin kendisine adil davranıldığına iliĢkin duyguları sarsıldığında göstereceği tepki gruba 

duyduğu ait olma ve bağlanma duygularını, ve dolayısı ile yatırımlarını azaltarak eĢitliği 

sağlamaya çalıĢmaya yönelik eylemlerinin olacağından bahsetmiĢtir.   ÇalıĢanlar örgütlerde 

alınan kararların doğruluğu kadar, kendileri gibi söz konusu kararlardan etkilenenler arasında 

bir ayrımın yapılıp yapılmadığını da önemsemektedirler (Bağcı 2013: 168). Bir örgütte 
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adaletin olması örgütün çalıĢanlarına bağlı olduğunun göstergesidir. Bu durumun çalıĢanların 

örgüte bağlanması üzerinde olumlu etkileri olacaktır (Atalay, 2007: 56). Lambert‟ te örgütsel 

adalet ile ilgili olarak, yönetimin çalıĢanlarına saygı duyduklarını ve en sonunda çalıĢanların 

genel anlamda paylaĢılan değerler, örgütte kalma arzusu ve örgüt adına çaba sarf etmeye 

isteklilik biçiminde karakterize edilen örgütsel bağlılıklarını güçlendiren bir güven köprüsü 

oluĢturduklarını gösterdiğini ifade etmiĢtir( Bağcı 2013: 168). 

2.7.Örgütsel Adalet ve Motivasyon ĠliĢkisi 

Motivasyon çeĢitli ihtiyaçları gidermeye yönelik bir süreçtir. Yöneticinin bu 

ihtiyaçları bilmesi, davranıĢları analiz edebilmesi ve bütün insanların benzer olmadıklarının 

bilincinde olması gerekir ( AğırbaĢ, Çelik ve Büyükkayıkçı H. 2005: 328).motivasyonda 

amaç, insanı kazanmaktır. Ġnsanları kazanabilmek için ise, insanlarınbeklentileri, amaçları, 

arzuları ve ihtiyaçlarının bilinmesi önemlidir( Tümgan, 2007: 4). 

Örgütlerde motivasyon uygulamalarının temel amacı, çalıĢanların amaçlarıyla örgüt 

amaçlarınınuyumlaĢtırılması ve böylece çalıĢanların örgüt amaçları doğrultusunda 

faaliyetleri sürdürürken hem kendileri hem de örgüt için yarar sağlamalarıdır (Örücü ve 

Kambur 2008: 86). Motivasyon, örgütsel adaletin çıktılarından birisi olarak ele alınabilir. 

Örgütsel adalet çalıĢan motivasyonunun dıĢsal güçlerinden birisi olarak değerlendirildiğinde, 

çalıĢanların gösterdikleri çabanın objektif bir Ģekilde değerlendirileceğine, herkese eĢit 

Ģekilde yaklaĢıldığına olan inancının motivasyonunu artıracağı beklenir ( Sökmen, Birsel ve 

Erbil 2013: 5). Martin ve Bennett‟e (1996:88) göre ise çalıĢanlar örgütün amaçlarına 

yaptıkları katkı oranında ödüllendirilmelidirler. Aksi takdirde çalıĢanların dağıtım 

adaletsizliğini algılamaları durumunda, bu onların motivasyon, performans ve iĢ tatminlerine 

olumsuz yönde yansıyacak ve devamsızlık yapma ve iĢten ayrılma eğilimleri büyük ölçüde 

artacaktır ( Örücü ve ÖzafĢarlıoğlu, 2013: 338) 

             ÇalıĢanların motivasyonunu arttıran en önemli faktör çalıĢanların isteklerinin ve 

çalıĢtıkları örgütten beklentilerinin karĢılanmasıdır. ÇalıĢanların beklentileri ise, örgüt içinde 

hak ettikleri kazanımların, tüm çalıĢanlar arasında adil bir Ģekilde dağıtılması, dağıtımla ilgili 

örgütsel kararlar alınırken, karar alma ile ilgili süreçlerin adil bir Ģekilde uygulanarak bu 

kararların çalıĢanlara tarafsız bir Ģekilde iletilebilmesidir (Ġçerli 2010: 87). Örgütsel adaletin 

çalıĢanlar tarafından olumlu bir sonuç ve güdüleyici bir etki yaratabilmesi için çalıĢan ve 

örgüt arasında dengeleyici bir rol oynayacak Ģekilde oluĢturulması ve yürütülmesi 

gerekmektedir (Görgülüler, 2013: 10). ÇalıĢanın istekliliğini sağlayarak, çalıĢanların 

motivasyonunu dolayısıyla baĢarısını en üst düzeyde tutabilmek, örgütü ile uyum sağlayan 

ve örgütün değerlerini destekleyen çalıĢanların motivasyonu ve baĢarısı yükselmektedir 

(Altok, 2009: 48). 

 



 

 

17 

 

2.8.Örgütsel Bağlılık ve Motivasyon ĠliĢkisi 

Günümüzde çalıĢma hayatında insan faktörünün önemi giderek artmaktadır. (Çiçek, 

2002: 68)  Çiçekte çalıĢma yaĢamında insan boyutuyla ilgili olarak; Artık çalıĢma yaĢamında 

bireyin insani boyutu, yetenekleri, duyguları, güdüleri vb. dikkate alınmaktadır. Bunun 

sonucunda hem çalıĢanın çalıĢtığı örgütle, kurumla olan iliĢkisi geliĢmekte hem de iĢ verimi 

artmaktadır, demiĢtir( Koçak, 2013: 44). Yönetim faaliyetlerinin özü olan insan unsurunun 

bedensel, zihinsel ve ruhsal gücünün daha fazla üretim sürecine katılması çabaları 

motivasyon olgusunu gündeme getirmektedir (Kaplan, 2007: 30).Örgütlerde motivasyon 

uygulamalarının temel amacı, çalıĢanların amaçlarıyla örgüt amaçlarının uyumlaĢtırarak 

çalıĢanların örgüt amaçları doğrultusunda iĢ görmeleriyle hem kendileri hem de örgüt için 

yararlı olmalarını sağlamaktır TaĢdemir, 2013: 16).Mullins‟e göre motivasyon, bireylerin 

bazı hedeflerine ulaĢmak ve bazı beklenti veya ihtiyaçlarını karĢılamak için kullandıkları 

hareket ettirici güçtür. Bireylerin davranıĢları, onları güdüleyen etkenler tarafından 

belirlenmekte, performansları ise yetenekleriyle birlikte motivasyonlarının da ürünü 

olmaktadır (AktaĢ, 2014: 14) 

Örgütsel bağlılık, çalıĢan gelecekte firmada kalma arzusunun bir ölçüsüdür. örgüt 

üyelerinin çalıĢtıkları iĢletmeye bağlılıkları arttığı oranda, iĢgücü devir hızı azalmakta, iĢ 

gören istikrar kazanmakta, moral ve motivasyon yükselmekte, örgüte sadakat artmakta ve 

makro düzeyde daha yüksek milli prodüktivite yaratılarak çarpan etkisiyle toplumun tümüne 

menfaat sağlamaktadır(Altok, 2009: 30). 

 ÇalıĢan bireylerin değiĢik kiĢiliklerden kaynaklanan motivasyon yapıları ve 

ihtiyaçları dolayısıyla her bireyin örgütten beklentileri farklıdır. (Sabuncuoğlu, 1984, 92) 

Sabuncuoğlu bireylerin beklentilerini Ģu Ģekilde saymıĢtır;  adil ve yeterli ücret, iĢ güvenliği, 

iyi iĢ yasam kalitesi, ilerleme imkanları, saygınlık, yeteneklerini kullanabilme, baĢarı 

gösterebilme, bir değer olduğuna iliĢkin inanç ve kendini ispatlama imkanları, personelin 

örgütten beklediği unsurlar arasındadır. (Çiçek, 2005: 46) KiĢinin ihtiyaçları giderildikçe kiĢi 

yaptığı iĢten tatmin olur. Bunun için yöneticinin motivasyon konusunda bilgi sahibi olması 

gereklidir (Korkmaz, 2008: 49). 

2.9.Örgütsel Adalet, Örgütsel Bağlılık ve Motivasyon Arasındaki ĠliĢki 

ÇalıĢanlar örgütlerde alınan kararların doğruluğu kadar, kendileri gibi söz konusu 

kararlardan etkilenenler arasında bir ayrımın yapılıp yapılmadığını da önemsemektedirler( 

Bağcı, 2013: 168). Adaletin pek fazla görülmediği günümüzde üstler astlarına elinden 

geldiğince adil davranmanın yöntemlerini bulunmalı ve uygulanmalıdır. .Her ne kadar 

insanları çalıĢmaya motive eden iĢletmeler değil kendileri ise de, en iyi uygulamaların 

olduğu iĢletmelerde, yaratıcı çözümler, çok çalıĢma ve organizasyona bağlılık için ilham 
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veren bir atmosfer yaratılır(Kanbur, 2005: 10).Ġnsanlar yaptıkları isten ve is çevresinden 

memnun oldukları sürece daha etkin ve verimli çalıĢırlar(Soykenar, 2008: 56). 

2.10.Örgütsel adalet, Örgütsel Bağlılık ve Motivasyon Konularında Yapılan 

AraĢtırmalar 

2.10.1. Örgütsel adalet üzerine yapılan araĢtırmalar 

Yılmaz (2012)  “öğretmenlerinin iĢ doyumları, örgütsel adalet algıları ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları üzerine. Yürür (2008)  örgütsel adalet ile iĢ tatmini ve çalıĢanların 

bireysel özellikleri arasın da ki iliĢkilerin analizine yönelik bir araĢtırmanın sonucunda 

prosedür adaleti ve etkileĢim adaleti algısının, is tatminini etkilediği, buna karsın dağıtım 

adaleti algısının is tatmini üzerine, Yeniçeri, Demirel ve Seçkin (2009) örgütsel adalet ile 

duygusal tükenmiĢlik arasındaki iliĢki imalat sanayi çalıĢanları üzerine, Kardemir ve Çoban 

(2010) Sporun yönetsel yapısında örgütsel adalet kuramına bakıĢ, Bağcı (2013) çalıĢanların 

örgütsel adalet algılarının örgütsel bağlılıkları üzerindeki etkisinin tekstil sektöründe yapmıĢ 

olduğu bir inceleme, ĠĢcan ve Sayın (2010) Örgütsel Adalet, iĢ tatmini ve örgütsel güven 

arasındaki iliĢki üzerine yapmıĢ olduğu araĢtırma, Ülker  (2008) çalıĢanların örgütsel adalet 

algılamalarının yönetici ve örgüte duyulan güven üzerine etkisi, Keklik ve Us (2013)   

örgütsel adalet algılamalarının tatmine etkisi: hastane çalıĢanları üzerine,  Yavuz (2010)  

kamu ve özel sektör çalıĢanlarının örgütsel adalet algılamaları üzerine, Demirkıran, Yardan 

ve Yorulmaz (2013) “ il sağlık müdürlüğü çalıĢanlarının örgütsel adalet algılamalarının 

iletiĢim doyumlarına olan etkisi üzerine, Görgülüler (2013)  örgütsel adalet ve iĢ tatmininin 

örgütsel bağlılığa etkisi üzerine, Kutanis ve Mesci (2010)  örgütsel adaletin çalıĢanların iĢ 

taminineetkisi : turizm alanın da eğitim veren bir yükseköğretim kurumuna yönelik bir örnek 

olay çalıĢması, YeĢil ve Dereli (2012) örgütsel adalet ve iĢ tatmini üzerine üzerine, Özer ve 

Günlük (2010) örgütsel adaletin muhasebecilerin iĢ memnuniyeti ve iĢten ayrılma eğilimine 

etkisi üzerine, Akbolat, Uğurluoğlu ve IĢık (2012),  sağlık kuruluĢlarında örgütsel adalet 

algılarının örgütsel bağlılığa etkisi üzerine yapmıĢ olduğu çalıĢma, Önderoğlu (2010) 

örgütsel adalet algısı, iĢ aile çatıĢması ve algılanan örgütsel destek arasındaki bağlantılar 

üzerine yapmıĢ olduğu çalıĢma, TaĢkaya (2010) Sağlık çalıĢanlarının örgütsel adalet 

algılarını etkileyen faktörler üzerine yaptığı çalıĢma, rkuĢ, Turunç ve Yücel (2011)  örgütsel 

adalet ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkilerde içsel ve dıĢsal iĢ tatmininin aracılık rolüne 

dair bankacılık sektöründe yapmıĢ olduğu çalıĢma, Arslantürk ve ġahan (2012) örgütsel 

adalet ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin Manisa il Emniyet Müdürlüğü örnekleminde 

Ġncelenmesi, Bal (2014) Manisa da eğitim kurumlarında örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık 

iliĢkili konulu yaptığı çalıĢma, Polat ve Ceep (2008) ortaöğretim öğretmenlerinin örgütsel 

adalet, örgütsel güven, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına iliĢkin algılarıaraĢtırması, BaĢ ve 

ġentürk (2011) ilköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel adalet, örgütsel vatandaĢlık ve 



 

 

19 

 

örgütsel güven algıları üzerine yapmıĢ oldukları çalıĢma, Bülbül (2010) Bankacılık 

sektöründeki çalıĢanların örgütsel adalet algısının, örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel bağlılığa 

etkisi üzerine yapmıĢ olduğu çalıĢma, Ay ve Koç (2014)  örgütsel adalet algısı ile  örgütsel 

bağlılık düzeyi arasındaki iliĢkinin belirlenmesi: öğretmenler üzerine, Yazıoğlu ve Topaloğlu 

(2009) örgütsel adalet ve bağlılık iliĢkisi  konaklama iĢletmelerinde yapmıĢ olduğu çalıĢma, 

Naktiyok ve ĠĢcan (2010), çalıĢanların örgütsel bağdaĢımlarının belirleyicileri olarak örgütsel 

bağlılık ve örgütsel adalet algıları üzerine yapmıĢ oldukları çalıĢmalar incelenmiĢtir 

2.10.2. Örgütsel bağlılık üzerine yapılan araĢtırmalar 

 Madenoğlu, Uysal, Sarıer ve Köksal (2014) okul müdürlerinin etik liderlik 

davranıĢları ile öğretmenlerin iĢ doyumlarının örgütsel bağlılıkla iliĢkisi üzerine, Tutar 

(2007)  Erzurum da Devlet ve özel hastaneler de çalıĢan sağlık personelinin iĢlem adaleti, iĢ 

tatmini ve duygusal bağlılık durumlarıyla ilgili yaptığı araĢtırma, Çayırağası ve Özpolat 

(2013) Güvenlik sektöründe çalıĢanların örgütsel bağlılık, iĢ motivasyonu ve iĢ performans 

düzeyleri üzerine yapmıĢ olduğu çalıĢma, Tekbalkan ve Tayfun  (2014)  dıĢ kaynaklardan 

yararlanan otel iĢletmelerinde örgütsel bağlılık ve iĢ doyumu  üzerine yapmıĢ oldukları 

çalıĢma, Karahan (2009)  hekimlerin örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini iliĢkisinin incelenmesine 

yönelik yaptığı araĢtırma, ġimĢek ve Aslan (2012) mesleki ve örgütsel bağlılığın, örgütsel 

davranıĢa iliĢkin çalıĢması, Tekingündüz  ve  Tengilimoğlu (2013)  hastane çalıĢanlarının iĢ 

tatmini, örgütsel bağlılık ve örgütsel güven düzeylerinin belirlenmesi üzerine yapmıĢ 

oldukları çalıĢma, YumuĢak, ÖzafĢarlıoğlu ve Yıldız (2013) iĢ tatmini ile örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkinin iliĢkinin incelenmesi yönelik araĢtırma, Ağca ve Ertan (2008) duygusal 

bağlılık içsel motivasyon iliĢkisi üzerine yapmıĢ olduğu araĢtırma, Gider (2013)  eğitim ve 

araĢtırma hastanelerin de çalıĢan personelin örgütsel bağlılık, örgütsel güven ve iĢ doyumu 

üzerine , Aslan (2008) örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel ve mesleğe bağlılık 

arasındaki iliĢkilerin araĢtırılması üzerine, Dolu (2011) bankacılık sektöründe çalıĢanların 

örgütsel bağlılık düzeyleri üzerine yapmıĢ olduğu çalıĢma, Bülbül (2007) örgütsel bağlılık ve 

kurumlarına yönelik araĢtırması, Aslan (2008) örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel ve 

mesleğe bağlılık arasındaki iliĢkilerin araĢtırılması üzerine yapmıĢ oldukları araĢtırmalar 

incelenmiĢtir. 

2.10.3. Motivasyon üzerine yapılan araĢtırmalar 

Akbolat, IĢık ve Yılmaz (2013)  dönüĢümcü  liderlik davranıĢının  motivasyon ve 

duygusal bağlılığa etkisi üzerine yapmıĢ oldukları çalıĢma, Tarakçıoğlu, Sökmen ve Boylu 

(2010) Motivasyon araçlarının değerlendirilmesi üzerine yapmıĢ oldukları çalıĢma, Özen 

(2013) okul müdürlerine yönelik motivasyonel dil ölçeği Türk kültürüne uyarlama dil 

geçerliği ve faktör yapısının incelenmesi üzerine yaptığı çalıĢma, Korkmaz (2008)  

hastanelerde doktor, hemĢire ve ebelerin motivasyonunu etkileyen faktörler üzerinde yapmıĢ 
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olduğu çalıĢma, AteĢ, Yıldız ve Yıldız (2012)  Herzberg‟ in çift faktör kuramı, kamu 

okullarında çalıĢan öğretmenlerin motivasyon algılarını açıklayabilir mi ?  adlı ampirik 

çalıĢması, Toker (2007) “ demografik değiĢkenlerin iĢ tatminine etkileri: Ġzmir‟deki beĢ ve 

dört yıldızlı otellere yönelik bir uygulaması,  KarataĢ ve GüleĢ (2010)  ilköğretim okulu 

öğretmenlerinin iĢ tatmini ile örgütsel bağlılığı arasındaki iliĢkisine yönelik araĢtırma, 

Soykenar (2008) sağlık iĢletmelerinde motivasyonu etkileyen faktörler: Dokuz Eylül 

Üniversitesi Hastanesinde örnek bir çalıĢması, Tümgan (2007) kamu örgütlerinde 

motivasyon ve tatmin, Çiçek (2005)  örgütlerde motivasyon ve yaĢam kalitesi: bir kamu 

kuruluĢundaki yönetici ve personelin motivasyon seviyelerini tespit ederek iĢ yaĢam 

kalitesinin geliĢtirilmesi üzerine bir araĢtırması, Koçak (2013) orta okullarda görev yapan 

okul yöneticilerinin sosyal iletiĢim becerileri ile branĢ öğretmenlerinin motivasyonu 

arasındaki iliĢki adlı çalıĢması, Çöğür (2010) inĢaat sektöründe yönetiminin kullanılabileceği 

motivasyon araçları adlı çalıĢması, Bilgi (2010) Türkiye‟de inĢaat sektöründe çalıĢan inĢaat 

mühendisleri ve mimarların motivasyonlarını etkileyen faktörler, Kaplan (2007) motivasyon 

teorileri kapsamında uygulanan özendirme araçlarının iĢ gören performansına etkisi ve 

uygulaması üzerine, TaĢdemir (2013) motivasyon kavramına genel bir bakıĢ, motivasyon 

araçları ve bilgi teknolojileri iletiĢim ölçeğinde bir model önerisi adlı çalıĢması, Görgülüler 

(2013) örgütsel adalet ve iĢ tatmininin örgütsel bağlılığa etkisi üzerine bir araĢtırması, Altok 

(2009) çalıĢanların motivasyonunu etkileyen faktörlere iliĢkin hizmet ve imalat 

iĢletmelerinde karĢılaĢtırılmalı bir araĢtırmaları incelenmiĢtir. 
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3. YÖNTEM 

3.1.AraĢtırmanın Modeli 

Bu araĢtırma “tarama modeli” olarak tasarlanmıĢtır. “Tarama modelleri, geçmiĢte ya 

da halen var olan bir durumu var olduğu Ģekilde betimlemeyi amaçlayan araĢtırma 

yaklaĢımlarıdır. AraĢtırmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi koĢulları içinde ve 

olduğu gibi tanımlanmaya çalıĢılır. Onları herhangi bir Ģekilde değiĢtirme, etkileme çabası 

gösterilmez” (Karasar, 2009,s.77). 

3.2. Veri Toplama Araçları 

3.2.1.Örgütsel Adalet Ölçeği 

ÇalıĢanların iĢ ortamlarındaki iliĢkileri ne kadar adil olarak algıladıklarını 

değerlendirmek amacıyla Donovan vd. (2008) tarafından geliĢtirilen ÖAÖ‟ nün Türkiye‟de 

tercümesi, geçerlik ve güvenirlik analizi Wasti (2001) tarafından yapılmıĢtır. ÖAÖ, amirlerle 

iliĢkiler ve çalıĢanlarla iliĢkiler alt ölçekleri olmak üzere iki boyutlu bir yapıya sahiptir. 

Amirlerle iliĢkiler alt ölçeği 14, çalıĢanlarla iliĢkiler alt ölçeği 4 maddeden oluĢmaktadır. 

Ölçeğin orijinal formu “evet” ve “hayır” cevap seçeneklerinden oluĢmaktadır. Bununla 

birlikte beĢli likert tipi derecelendirme biçiminde kullanılan çalıĢmalarda yazında mevcuttur 

(Titrek, 2009:559; BaĢ, 2010:23).Bu çalıĢmada Wasti tarafından Türkçeye kazandırılan 

ölçek kullanılmıĢtır. 

Örgütsel Adalet algısı ölçeğindeki 18 maddenin genel güvenirliği α=0,843 olarak 

bulunmuĢtur. Yapılan Kmo ve Barlett analizi sonucunda KMO değerinin 0,806 olarak 

Barlett değerinin ise 0,05 den küçük olduğu ve faktör analizinin yapılabilir olduğu 

görülmüĢtür. Faktör analizi sonucunda toplam varyansı % 53,38 olan 2 faktör oluĢmuĢtur. 
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Tablo 1. Örgütsel Adalet Algısı Ölçeği Faktör Yapısı 

Boyut Madde Faktör 

Yükü 

Varyans Cronbach's 

Alpha 

Amirlerle 

ĠliĢkiler 

Üstler adam kayırır. 0,923 28,344 0,776 

ÇalıĢanlara adil davranırlar. 0,909 

ÇalıĢanların  iyi  iĢ yapmaları takdir edilir. 0,887 

Üstler çalıĢanlara söver. 0,866 

ÇalıĢanlara çocuk muamelesi yapılır. 0,844 

ÇalıĢanlara saygılı davranırlar. 0,833 

Üstler çalıĢanları kovmakla veya iĢten 

çıkarmakla tehdit ederler. 

0,818 

Sorular ve problemlere çabuk yanıt verilir. 0,798 

ÇalıĢanlara yalan söylenir. 0,755 

ÇalıĢanların önerileri göz önüne alınmaz. 0,733 

ÇalıĢanlara güvenilir. 0,702 

Çok çalıĢanın kıymeti bilinir. 0,674 

ÇalıĢanların Ģikayetleri etkin bir Ģekilde 

halledilir. 

0,646 

Üstler çalıĢanlara bağırır. 0,602 

ÇalıĢanlarla 

ĠliĢkiler 

Kurumda çalıĢanlar birbirleriyle münakaĢa 

ederler. 

0,909 25,032 0,811 

Kurumda çalıĢanlar birbirlerine saygılı 

davranırlar. 

0,899 

Kurumda çalıĢanlar birbirlerine yardım 

ederler. 

0,887 
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Kurumda çalıĢanlar birbirlerini aĢağılarlar. 0,870 

Toplam Varyans: % 53,376 

Amirlerle İlişkiler faktörünü oluĢturan 10 maddenin güvenirliği α=0,776 olarak 

bulunmuĢtur. Faktör analizi yapıldığında % 28,34 varyans oranı elde edilmiĢtir.  

Çalışanlarla İlişkiler faktörünü oluĢturan 8 maddenin güvenirliği α=0,811 olarak 

bulunmuĢtur. Faktör analizi yapıldığında % 25,03 varyans oranı elde edilmiĢtir.  

3.2.2.Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Örgütsel bağlılık anketinde Allen ve Meyer‟ın (1991) üç boyutlu örgütsel bağlılık 

modeli esas alınmıĢ, Wasti (2000) tarafından geliĢtirilen örgütsel bağlılık ölçeği 

kullanılmıĢtır. Toplam 22 ifadeden oluĢan üç boyutlu örgütsel bağlılık anketinde ilk 

sekiz ifade duygusal bağlılık, 9-15. ifadeler devamlılık bağlılığı ve 16-22. ifadeler 

normatif bağlılık ile ilgidir. Bu çalıĢmada Ertan‟ın (2008) yazında kullanıldığı ölçek esas 

alınmıĢtır. 

 

Örgütsel bağlılık ölçeğindeki 22 maddenin genel güvenirliği α=0,904 olarak 

bulunmuĢtur. Yapılan Kmo ve Barlett analizi sonucunda KMO değerinin 0,894 olarak 

Barlett değerinin ise 0,05 den küçük olduğu ve faktör analizinin yapılabilir olduğu 

görülmüĢtür. Faktör analizi sonucunda toplam varyansı % 54,02 olan 3 faktör oluĢmuĢtur. 

Tablo 2. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Faktör Yapısı 

Boyut Madde Faktö

r 

Yükü 

Varya

ns 

Cronbac

h's Alpha 

Örgüte 

normatif 

bağlılık 

Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 0,709 24,987 0,773 

Bu kurumdan Ģimdi ayrılsam kendimi 

suçlu hissederim. 

0,703 

Benim için avantajlıda olsa,bu kurumdan 

Ģu anda ayrılmanın doğru olmadığını 

düĢünüyorum. 

0,644 

Bu kuruma çok Ģey borçluyum. 0,623 
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Bu kurumdan ayrılıp burada kurduğum  

kiĢisel iliĢkileri bozmam doğru olmaz. 

0,594 

Bu kuruma sadakat göstermemin doğru 

olduğunu düĢünüyorum. 

0,567 

Buradaki insanlara karĢı yükümlülük 

hissettiğim için bu kurumdan ayrılmak 

istemezdim.    

0,553 

Örgüte 

devamlılık 

bağlılığı 

ġuanda bu kurumdan ayrılmak istediğime 

karar versem hayatımın çoğu alt üst olur. 

0,732 15,506 0,831 

Zaman geçtikçe bu kurumdan ayrılmanın 

gittikçe zorlaĢtığını hissediyorum. 

0,665 

Ġstesem de Ģuanda bu kurumdan ayrılmak 

benim için çok zor olur.                                   

0,655 

Yeni bir iĢyerine alıĢmak benim için çok 

zor olurdu. 

0,643 

BaĢka kurumun buradan daha iyi 

olacağının garantisi yok ; burayı hiç 

olmazsa biliyorum. 

0,617 

Eğer bu kuruma kendimden bu kadar çok 

Ģey vermiĢ olmasaydım baĢka yerde 

çalıĢmayı düĢünebilirdim. 

0,607 

Bu kurumdan ayrılıp baĢka bir yerde 

sıfırdan baĢlamak istemezdim. 

0,537 

Örgüte 

duygusal 

bağlılık 

Bu kurumdaki iĢimi kendi özel iĢim gibi 

hissediyorum. 

0,857 13,526 0,929 

Bu kuruma karĢı güçlü bir ait olma hissim 

var. 

0,847 

Bu kurumun benim için çok özel bir 0,807 
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anlamı var. 

Kendimi bu kurumda ailenin bir parçası 

gibi hissediyorum. 

0,781 

Bu kurumun amaçlarını benimsiyorum. 0,761 

Bu kuruma kendimi duygusal olarak bağlı 

hissediyorum. 

0,748 

Bu kurumun bir çalıĢanı olmanın gurur 

verici olduğunu düĢünüyorum. 

0,741 

Bu kurumun sorunlarını kendi sorunlarım 

gibi hissediyorum.         

0,711 

Toplam Varyans: % 54,019 

Örgüte normatif bağlılık faktörünü oluĢturan 7 maddenin güvenirliği α=0,773 olarak 

bulunmuĢtur. Faktör analizi yapıldığında % 24,99 varyans oranı elde edilmiĢtir.  

Örgüte devamlılık bağlılığı faktörünü oluĢturan 7 maddenin güvenirliği α=0,831 

olarak bulunmuĢtur. Faktör analizi yapıldığında % 15,51 varyans oranı elde edilmiĢtir.  

Örgüte duygusal bağlılık faktörünü oluĢturan 8 maddenin güvenirliği α=0,929 olarak 

bulunmuĢtur. Faktör analizi yapıldığında % 13,53 varyans oranı elde edilmiĢtir.  

3.2.3.Motivasyon Ölçeği 

Ġs motivasyonu ölçümünde Mottaz‟ın (1985) iki boyutlu is motivasyonu ölçeği 

kullanılmıĢtır. ÇalıĢanların is motivasyonlarını baĢlıca iki tür araç belirlemektedir: içsel ve 

dıĢsal motivasyon araçları. içsel motivasyon araçları içinde, ilgi çekici ve zorlayıcı is, iste 

bağımsızlık, isin çalıĢan açısından önemi, ise katılım, sorumluluk, çeĢitlilik, yaratıcılık, 

kiĢinin yeteneklerini ve becerilerini kullanma fırsatları, kiĢinin performansıyla ilgili tatmin 

edici geri bildirim faktörleri sayılmaktadır. DıĢsal motivasyon araçları iki boyutta ele 

alınmaktadır: Birincisi, sosyal motivasyon araçları, ikincisi, örgütsel araçlardır. ArkadaĢlık, 

yardımseverlik, is arkadaĢlarının ve âmirin desteği gibi kiĢiler arası iliĢkilerin niteliğine 

dayanırken, ikincisi, çalıĢma ortamındaki kaynakların yeterliliği, ücret eĢitliği, yükselme 

fırsatı, ek yararlar ve is güvencesi gibi is performansını arttırmak için örgüt tarafından 

sunulan olanaklarla ilgilidir (Mottaz, 1985: 366; Dündar, Özutku ve Taspınar, 2007: 108). 

Bu çalıĢmada Ertan‟ın (2008) araĢtırmasında kullandığı ölçek esas alınmıĢtır. 
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Motivasyon ölçeğindeki 24 maddenin genel güvenirliği α=0,848 olarak bulunmuĢtur. 

Yapılan Kmo ve Barlett analizi sonucunda KMO değerinin 0,827 olarak Barlett değerinin ise 

0,05 den küçük olduğu ve faktör analizinin yapılabilir olduğu görülmüĢtür. Faktör analizi 

sonucunda toplam varyansı % 56,35 olan 2 faktör oluĢmuĢtur. 

Tablo 3. Ölçeği Faktör Yapısı 

Boyut Madde Faktö

r 

Yükü 

Varya

ns 

Cronbach'

s Alpha 

Ġçsel 

motivasyo

n 

Yöneticilerim çalıĢmalarımdan dolayı her 

zaman beni takdir ederler. 

0,901 30,040 0,844 

ÇalıĢma arkadaĢlarım çalıĢmalarımdan 

dolayı beni takdir ederler. 

0,833 

ĠĢimi tam anlamıyla yapabilecek yetkiye 

sahip olduğuma inanıyorum. 

0,719 

Yaptığım iĢle ilgili bir konuda karar verme  

hakkına   sahibim. 

0,698 

Kendimi kurumun önemli bir çalıĢanı 

olarak görüyorum. 

0,684 

Yaptığım iĢin saygın olduğuna inanıyorum. 0,679 

Yaptığım iĢle ilgili sorumluluğa sahibim. 0,655 

Yaptığım iĢte baĢarılıyım. 0,641 

Yaptığım iĢin yapılmaya değer   bir iĢ 

olduğunu düĢünüyorum. 

6,611 

DıĢsal 

motivasyo

n 

ÇalıĢmakta olduğum kurumun  ileride Ģu 

andaki durumundan daha iyi olacağına 

inanıyorum.  

0,908 26,307 0,771 

BaĢarımdan dolayı ödüllendirilirim. 0,894 
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ÇalıĢma ortamımda fiziksel Ģartlar 

uygundur. 

0,872 

KiĢisel ve ailevi sorunlarımın çözümünde 

çalıĢma arkadaĢlarım her zaman 

yanımdadır.  

0,851 

ĠĢyerindeki araç ve gereçler yeterlidir. 0,829 

ÇalıĢanlarla iliĢkilerim iyi düzeydedir. 0,818 

Yönetim, izin isteğimi olumlu karĢılar ve 

ret etmez.  

0,803 

Bu kurumdan emekli olacağıma 

inanıyorum. 

0,783 

Yaptığım iĢten aldığım ücretin yeterli 

olduğunu düĢünüyorum. 

0,740 

Konularında uzman olan kiĢiler tarafından 

toplantı, seminer, konferans gibi eğitim 

faaliyetleri yapılmaktadır.  

0,718 

ĠĢimde terfi imkanım vardır. 0,687 

Yöneticilerim ile iliĢkilerim iyidir. 0,659 

Kurumda, yemek, çay gibi yiyecek-içecek 

ikramları yapılır.  

0,631 

BaĢarımdan dolayı ekstra ücret alırım. 0,618 

Yöneticilerim çalıĢma arkadaĢlarımla ve 

mükelleflerle olan anlaĢmazlıklarımı 

çözmekte yardımcı olurlar. 

0,587 

Toplam Varyans: % 56,346 

İçsel motivasyonfaktörünü oluĢturan 9 maddenin güvenirliği α=0,844 olarak 

bulunmuĢtur. Faktör analizi yapıldığında % 30,04 varyans oranı elde edilmiĢtir.  
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Dışsal motivasyonfaktörünü oluĢturan 15 maddenin güvenirliği α=0,771 olarak 

bulunmuĢtur. Faktör analizi yapıldığında % 26,31 varyans oranı elde edilmiĢtir.  

 

Cronbach‟s Alpha Katsayısının değerlendirilmesinde kullanılan değerlendirme 

kriteri (Özdamar, 2004); 

0,00 ≤ α < 0,40 ise ölçek güvenilir değildir. 

0,40 ≤ α < 0,60 ise ölçek düĢük güvenilirliktedir. 

0,60 ≤ α < 0,80 ise ölçek oldukça güvenilirdir. 

0,80 ≤ α < 1,00 ise ölçek yüksek derecede güvenilir bir ölçektir. 

AraĢtırmada kullanılan likert ölçek için kiĢilerin verilen önermelerle ilgili 

görüĢlerini, çok olumludan çok olumsuza kadar sıralanan seçeneklerden belirtmeleri 

istenmiĢtir. Buna göre; (5) kesinlikle katılıyorum, (4) katılıyorum, (3) kararsızım, (2) 

katılmıyorum, (1) kesinlikle katılmıyorum Ģeklinde bir ölçek kullanılmıĢtır. Ölçek sonuçları 

5.00-1.00=4.00 puanlık bir geniĢliğe dağılmıĢlardır. Bu geniĢlik beĢe bölünerek ölçeğin 

kesim noktalarını belirleyen düzeyler belirlenmiĢtir. Ölçek ifadelerinin değerlendirilmesinde 

aĢağıdaki kriterler esas alınmıĢtır. 

 

Seçenekler Puanlar Puan Aralığı Ölçek Değerlendirme 

Kesinlikle 

Katılmıyorum 1 1,00 - 1,79 Çok düĢük 

 

2 1,80 - 2,59 DüĢük 

 

3 2,60 - 3,39 Orta 

 

4 3,40 - 4,19 Yüksek 

Kesinlikle Katılıyorum 5 4,20 - 5,00 Çok yüksek 

 

3.3.Verilerin Ġstatistiksel Analizi 

AraĢtırmada elde edilen veriler SPSS (Statistical PackageforSocialSciences) for 

Windows 21.0 programı kullanılarak analiz edilmiĢtir. Verileri değerlendirilirken tanımlayıcı 

istatistiksel metotları (Sayı, Yüzde, Ortalama, Standart sapma) kullanılmıĢtır.  
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Niceliksel verilerin karĢılaĢtırılmasında iki grup arasındaki farkı t-testi, ikiden fazla 

grup durumunda parametrelerin gruplararası karĢılaĢtırmalarında Tek yönlü (Oneway) 

Anova testi ve farklılığa neden olan grubun tespitinde Tukey Post Hoc testi kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın bağımlı ve bağımsız değiĢkenleri arasındaki iliĢkiyi 

Pearsonkorelasyon, etki ise regresyon analizi ile test edilmiĢtir. Ölçekler arasındaki 

korelasyon iliĢkileri aĢağıdaki kriterlere göre değerlendirilmiĢtir (Kalaycı, 2006, s.116); 

 

r 

 

ĠliĢki 

0,00-0,25 

 

Çok Zayıf 

0,26-0,49 

 

Zayıf 

0,50-0,69 

 

Orta 

0,70-0,89 

 

Yüksek 

0,90-1,00 

 

Çok Yüksek 

Elde edilen bulgular %95 güven aralığında %5 anlamlılık düzeyinde 

değerlendirilmiĢtir. 
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4.BULGULAR 

 

Bubölümde,araĢtırmaproblemininçözümüiçin,araĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanl

arındanölçekleryoluylatoplananverilerinanalizisonucundaeldeedilenbulgularyeralmaktadır.El

deedilenbulgularadayalıolarakaçıklamaveyorumlaryapılmıĢtı 

4.1.AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Demografik Özelliklere Göre 

Dağılımı 

Tablo4.AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Demografik Özelliklere 

Göre Dağılımı 

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yüzde(%) 

Cinsiyet Kadın 157 43,5 

Erkek 204 56,5 

Toplam 361 100,0 

YaĢGrubu 18-25 38 10,5 

26-35 126 34,9 

36-45 84 23,3 

46Veüzeri 113 31,3 

Toplam 361 100,0 
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MedeniDurumu Bekar 119 33,0 

Evli 242 67,0 

Toplam 361 100,0 

Unvanı Memur 88 24,4 

UzmanYardımcısı 66 18,3 

Uzman 192 53,2 

MüdürYardımcısı/müdür 15 4,2 

Toplam 361 100,0 

EğitimDüzeyi YüksekLisans 37 10,2 

Lisans 269 74,5 

Önlisans 25 6,9 

Lise 30 8,3 

Toplam 361 100,0 

HizmetSüresi 0-5Yıl 125 34,6 

5-10Yıl 21 5,8 

10-15Yıl 24 6,6 

15-20Yıl 46 12,7 

20-25Yıl 78 21,6 

25YıldanFazla 67 18,6 

Toplam 361 100,0 

KamusektörüçalıĢanlarıcinsiyetdeğiĢkeninegöre157'si(%43,5)kadın,204'ü(%56,5)erk

ekolarakdağılmaktadır. 
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KamusektörüçalıĢanlarıyaĢgrubudeğiĢkeninegöre38'i(%10,5)18-25,126'sı(%34,9)26-

35,84'ü(%23,3)36-45,113'ü(%31,3)46veüzeriolarakdağılmaktadır. 

 

KamusektörüçalıĢanlarımedenidurumudeğiĢkeninegöre119'u(%33,0)bekar,242'si(%6

7,0)evliolarakdağılmaktadır. 

KamusektörüçalıĢanlarıunvanıdeğiĢkeninegöre88'i(%24,4)memur,66'sı(%18,3)uzma

nyardımcısı,192'si(%53,2)uzman,15'i(%4,2)müdüryardımcısı/müdürolarakdağılmaktadır. 

KamusektörüçalıĢanlarıeğitimdüzeyideğiĢkeninegöre37'si(%10,2)yükseklisans,269'u

(%74,5)lisans,25'i(%6,9)önlisans,30'u(%8,3)liseolarakdağılmaktadır. 

KamusektörüçalıĢanlarıhizmetsüresideğiĢkeninegöre125'i(%34,6)0-5yıl,21'i(%5,8)5-

10yıl,24'ü(%6,6)10-15yıl,46'sı(%12,7)15-20yıl,78'i(%21,6)20-

25yıl,67'si(%18,6)25yıldanfazlaolarakdağılmaktadır. 

4.2.AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algısı, Örgütsel 

Bağlılık ve Motivasyon Düzeylerinin Ortalamaları 

Tablo5.AraĢtırmayaKatılanKamuSektörüÇalıĢanlarınınÖrgütselAdaletAlgıDüzeylerini

nOrtalamaları 

 N Ort Ss Min. Max. 

AmirlerleĠliĢkiler 361 2,601 0,381 1,570 3,710 

ÇalıĢanlarlaĠliĢkiler 361 3,080 0,514 1,000 4,750 

GenelÖrgütselAdaletAlgısı 361 2,707 0,350 1,610 3,670 

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınörgütseladaletalgıdüzeylerininortalamal

arıincelendiğinde,“amirlerleiliĢkiler”düzeyiortalamasınınorta(2,601±0,381);“çalıĢanlarlailiĢk

iler”düzeyiortalamasınınorta(3,080±0,514);“genelörgütseladaletalgısı”düzeyiortalamasınınor

ta(2,707±0,350)düzeydeolduğugörülmektedir. 
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Tablo6.AraĢtırmayaKatılanKamuSektörüÇalıĢanlarınınÖrgütselBağlılıkDüzeylerinin

Ortalamaları 

 N Ort Ss Min. Max. 

ÖrgüteNormatifBağlılık 361 2,706 0,759 1,000 4,570 

ÖrgüteDevamlılıkBağlılığı 361 3,049 0,875 1,000 5,000 

ÖrgüteDuygusalBağlılık 361 2,926 0,969 1,000 5,000 

GenelÖrgütselBağlılık 361 2,895 0,695 1,000 4,550 

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınörgütselbağlılıkdüzeylerininortalamalar

ıincelendiğinde,“örgütenormatifbağlılık”düzeyiortalamasınınorta(2,706±0,759);“örgütedeva

mlılıkbağlılığı”düzeyiortalamasınınorta(3,049±0,875);“örgüteduygusalbağlılık”düzeyiortala

masınınorta(2,926±0,969);“genelörgütselbağlılık”düzeyiortalamasınınorta(2,895±0,695)düze

ydeolduğugörülmektedir. 

Tablo7.AraĢtırmayaKatılanKamuSektörüÇalıĢanlarınınMotivasyonDüzeylerininOrtal

amaları 

 N Ort Ss Min. Max. 

ĠçselMotivasyon 361 3,383 0,746 1,000 5,000 

DıĢsalMotivasyon 361 2,790 0,555 1,000 5,000 

GenelMotivasyon 361 3,012 0,534 1,080 4,500 

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınmotivasyondüzeylerininortalamalarıinc

elendiğinde,“içselmotivasyon”düzeyiortalamasınınorta(3,383±0,746);“dıĢsalmotivasyon”düz

eyiortalamasınınorta(2,790±0,555);“genelmotivasyon”düzeyiortalamasınınorta(3,012±0,534)

düzeydeolduğugörülmektedir. 
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4.3.AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algı 

Düzeylerinin Demografik Özelliklere Göre Ortalamaları 

Tablo 8. AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algı 

Düzeylerinin Cinsiyet GöreOrtalamaları 

 Grup N Ort Ss t p 

AmirlerleĠliĢkiler Kadın 157 2,639 0,367 1,661 0,098 

Erkek 204 2,572 0,389 

ÇalıĢanlarlaĠliĢkiler Kadın 157 3,108 0,524 0,929 0,354 

Erkek 204 3,058 0,506 

GenelÖrgütselAdaletAlgısı Kadın 157 2,743 0,346 1,712 0,088 

Erkek 204 2,680 0,351 

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınamirlerleiliĢkiler,çalıĢanlarlailiĢkiler,ge

nelörgütseladaletalgısıpuanlarıortalamalarınıncinsiyetdeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgöst

eripgöstermediğinibelirlemekamacıylayapılant-

testisonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdananlamlıbulunmamıĢtır(p>0,0

5). 

Tablo 9. AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algı 

Düzeylerinin YaĢ Grubu GöreOrtalamaları 

 Grup N Ort Ss F p 

AmirlerleĠliĢkiler 18-25 38 2,634 0,419 0,628 0,597 

26-35 126 2,566 0,434 

36-45 84 2,604 0,346 
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46Veüzeri 113 2,627 0,325 

ÇalıĢanlarlaĠliĢkiler 18-25 38 3,040 0,492 1,409 0,240 

26-35 126 3,141 0,478 

36-45 84 2,997 0,526 

46Veüzeri 113 3,086 0,547 

GenelÖrgütselAdaletAlgısı 18-25 38 2,724 0,393 0,297 0,827 

26-35 126 2,694 0,389 

36-45 84 2,691 0,311 

46Veüzeri 113 2,729 0,317 

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınamirlerleiliĢkiler,çalıĢanlarlailiĢkiler,ge

nelörgütseladaletalgısıpuanlarıortalamalarınınyaĢgrubudeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgös

teripgöstermediğinibelirlemekamacıylayapılantekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucundagru

portalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdananlamlıbulunmamıĢtır(p>0.05). 

Tablo 10. AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algı 

Düzeylerinin Medeni Durumu GöreOrtalamaları 

 Grup N Ort Ss t p 

AmirlerleĠliĢkiler Bekar 119 2,671 0,400 2,473 0,014 

Evli 242 2,566 0,367 

ÇalıĢanlarlaĠliĢkiler Bekar 119 3,124 0,470 1,150 0,251 

Evli 242 3,058 0,533 

GenelÖrgütselAdaletAlgısı Bekar 119 2,772 0,364 2,472 0,014 

Evli 242 2,676 0,339 

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınamirlerleiliĢkilerpuanlarıortalamalarını

nmedenidurumudeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacıyl
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ayapılant-

testisonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdananlamlıbulunmuĢtur(t=2.473;

p=0.014<0,05).Bekar kamu sektörü çalıĢanlarınınamirlerleiliĢkilerpuanları(x=2,671),Evli 

kamu sektörü çalıĢanlarınınamirlerleiliĢkilerpuanlarından(x=2,566)yüksekbulunmuĢtur.  

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınıngenelörgütseladaletalgısıpuanlarıortala

malarınınmedenidurumudeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemek

amacıylayapılant-

testisonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdananlamlıbulunmuĢtur(t=2.472;

p=0.014<0,05).Bekar kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelörgütseladaletalgısıpuanları(x=2,772),Evli kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelörgütseladaletalgısıpuanlarından(x=2,676)yüksekbulunmuĢtur.  

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınçalıĢanlarlailiĢkilerpuanlarıortalamaları

nınmedenidurumudeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacı

ylayapılant-

testisonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdananlamlıbulunmamıĢtır(p>0,0

5). 

Tablo 11. AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algı 

Düzeylerinin Unvanı GöreOrtalamaları 

 Grup N Ort Ss F p 

AmirlerleĠliĢkiler Memur 88 2,63

4 

0,38

7 

1,63

3 

0,18

1 

UzmanYardımcısı 66 2,61

6 

0,36

2 

Uzman 19

2 

2,56

8 

0,39

0 

MüdürYardımcısı/müd

ür 

15 2,76

2 

0,23

8 

ÇalıĢanlarlaĠliĢkiler Memur 88 3,17

1 

0,62

6 

1,79

1 

0,14

8 

UzmanYardımcısı 66 3,12 0,45
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1 2 

Uzman 19

2 

3,03

0 

0,48

0 

MüdürYardımcısı/müd

ür 

15 3,00

0 

0,40

1 

GenelÖrgütselAdaletAlgı

sı 

Memur 88 2,75

3 

0,38

7 

1,76

7 

0,15

3 

UzmanYardımcısı 66 2,72

8 

0,32

9 

Uzman 19

2 

2,67

1 

0,34

6 

MüdürYardımcısı/müd

ür 

15 2,81

5 

0,17

3 

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınamirlerleiliĢkiler,çalıĢanlarlailiĢkiler,ge

nelörgütseladaletalgısıpuanlarıortalamalarınınunvanıdeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgöste

ripgöstermediğinibelirlemekamacıylayapılantekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucundagrupo

rtalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdananlamlıbulunmamıĢtır(p>0.05). 

 

 

Tablo 12. AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algı 

Düzeylerinin Eğitim Düzeyi GöreOrtalamaları 

 Grup N Ort Ss F p Fark 

AmirlerleĠliĢkiler YüksekLisans 37 2,581 0,391 0,131 0,942  

Lisans 269 2,600 0,374 

Önlisans 25 2,594 0,448 

Lise 30 2,638 0,386 
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ÇalıĢanlarlaĠliĢkiler YüksekLisans 37 3,169 0,408 2,640 0,049 3 > 2 

Lisans 269 3,037 0,492 

Önlisans 25 3,270 0,739 

Lise 30 3,192 0,552 

GenelÖrgütselAdaletAlgısı YüksekLisans 37 2,712 0,294 0,405 0,749  

Lisans 269 2,697 0,342 

Önlisans 25 2,744 0,467 

Lise 30 2,761 0,379 

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınçalıĢanlarlailiĢkilerpuanlarıortalamaları

nıneğitimdüzeyideğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacıyl

ayapılantekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistiksel

açıdananlamlıbulunmuĢtur(F=2,640;p=0,049<0.05).Farklılıklarınkaynaklarınıbelirlemekama

cıylatamamlayıcıpost-hocanaliziyapılmıĢtır. Eğitim düzeyi önlisans olan kamu sektörü 

çalıĢanlarının çalıĢanlarla iliĢkiler puanları (3,270 ± 0,739), eğitim düzeyi lisans olan kamu 

sektörü çalıĢanlarının çalıĢanlarla iliĢkiler puanlarından (3,037 ± 0,492) yüksek bulunmuĢtur. 

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınamirlerleiliĢkiler,genelörgütseladaletalg

ısıpuanlarıortalamalarınıneğitimdüzeyideğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermedi

ğinibelirlemekamacıylayapılantekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıara

sındakifarkistatistikselaçıdananlamlıbulunmamıĢtır(p>0.05). 
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Tablo 13. AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algı 

Düzeylerinin Hizmet Süresi GöreOrtalamaları 

 Grup N Ort Ss F p 

AmirlerleĠliĢkiler 0-5Yıl 125 2,591 0,410 1,580 0,165 

5-10Yıl 21 2,429 0,440 

10-15Yıl 24 2,664 0,427 

15-20Yıl 46 2,626 0,345 

20-25Yıl 78 2,571 0,342 

25YıldanFazla 67 2,668 0,343 

ÇalıĢanlarlaĠliĢkiler 0-5Yıl 125 3,096 0,485 1,222 0,298 

5-10Yıl 21 2,905 0,649 

10-15Yıl 24 3,125 0,571 

15-20Yıl 46 3,005 0,371 

20-25Yıl 78 3,051 0,484 

25YıldanFazla 67 3,172 0,603 

GenelÖrgütselAdaletAlgısı 0-5Yıl 125 2,704 0,363 1,888 0,096 

5-10Yıl 21 2,534 0,438 

10-15Yıl 24 2,766 0,370 

15-20Yıl 46 2,710 0,286 

20-25Yıl 78 2,677 0,310 

25YıldanFazla 67 2,780 0,358 

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınamirlerleiliĢkiler,çalıĢanlarlailiĢkiler,ge

nelörgütseladaletalgısıpuanlarıortalamalarınınhizmetsüresideğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılık
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gösteripgöstermediğinibelirlemekamacıylayapılantekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucunda

gruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdananlamlıbulunmamıĢtır(p>0.05). 

4.4.AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin 

Demografik Özelliklere Göre Ortalamaları 

Tablo 14. AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Bağlılık 

Düzeylerinin Cinsiyet GöreOrtalamaları 

 Grup N Ort Ss t p 

ÖrgüteNormatifBağlılık Kadın 157 2,752 0,695 0,993 0,312 

Erkek 204 2,672 0,804 

ÖrgüteDevamlılıkBağlılığı Kadın 157 2,999 0,874 -0,945 0,345 

Erkek 204 3,087 0,875 

ÖrgüteDuygusalBağlılık Kadın 157 3,004 0,926 1,345 0,179 

Erkek 204 2,866 0,999 

GenelÖrgütselBağlılık Kadın 157 2,922 0,676 0,647 0,518 

Erkek 204 2,874 0,710 

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınörgütenormatifbağlılık,örgütedevamlılı

kbağlılığı,örgüteduygusalbağlılık,genelörgütselbağlılıkpuanlarıortalamalarınıncinsiyetdeğiĢk

eninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacıylayapılant-

testisonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdananlamlıbulunmamıĢtır(p>0,0

5). 

Tablo 15. AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Bağlılık 

Düzeylerinin YaĢ Grubu GöreOrtalamaları 

 Grup N Ort Ss F p Fark 

ÖrgüteNormatifBağlılık 18-25 38 2,583 0,674 4,345 0,005 3>2 

26-35 126 2,568 0,764 
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36-45 84 2,930 0,743 

46Veüzeri 113 2,736 0,758 

ÖrgüteDevamlılıkBağlılığı 18-25 38 2,906 0,818 10,480 0,000 3>1 

3>2 

4>2 
26-35 126 2,751 0,805 

36-45 84 3,347 0,841 

46Veüzeri 113 3,207 0,889 

ÖrgüteDuygusalBağlılık 18-25 38 2,546 0,873 8,414 0,000 3>1 

4>1 

3>2 

4>2 

26-35 126 2,692 0,831 

36-45 84 3,173 0,922 

46Veüzeri 113 3,132 1,079 

GenelÖrgütselBağlılık 18-25 38 2,672 0,614 11,859 0,000 3>1 

4>1 

3>2 

4>2 

26-35 126 2,671 0,678 

36-45 84 3,151 0,582 

46Veüzeri 113 3,030 0,724 

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınörgütenormatifbağlılıkpuanlarıortalama

larınınyaĢgrubudeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacıyla

yapılantekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistiksela

çıdananlamlıbulunmuĢtur(F=4,345;p=0,005<0.05).Farklılıklarınkaynaklarınıbelirlemekamacı

ylatamamlayıcıpost-hocanaliziyapılmıĢtır.YaĢgrubu36-45olan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgütenormatifbağlılıkpuanları(2,930±0,743),yaĢgrubu26-35olan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgütenormatifbağlılıkpuanlarından(2,568±0,764)yüksekbulunmuĢtur.  

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınörgütedevamlılıkbağlılığıpuanlarıortala

malarınınyaĢgrubudeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacı

ylayapılantekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistiks

elaçıdananlamlıbulunmuĢtur(F=10,480;p=0,000<0.05).Farklılıklarınkaynaklarınıbelirlemeka

macıylatamamlayıcıpost-hocanaliziyapılmıĢtır.YaĢgrubu36-45olan kamu sektörü 
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çalıĢanlarınınörgütedevamlılıkbağlılığıpuanları(3,347±0,841),yaĢgrubu18-25olan kamu 

sektörü 

çalıĢanlarınınörgütedevamlılıkbağlılığıpuanlarından(2,906±0,818)yüksekbulunmuĢtur. 

YaĢgrubu36-45olan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgütedevamlılıkbağlılığıpuanları(3,347±0,841),yaĢgrubu26-35olan kamu 

sektörü 

çalıĢanlarınınörgütedevamlılıkbağlılığıpuanlarından(2,751±0,805)yüksekbulunmuĢtur. 

YaĢgrubu46veüzeriolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgütedevamlılıkbağlılığıpuanları(3,207±0,889),yaĢgrubu26-35olan kamu 

sektörü 

çalıĢanlarınınörgütedevamlılıkbağlılığıpuanlarından(2,751±0,805)yüksekbulunmuĢtur.  

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanlarıortalam

alarınınyaĢgrubudeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacıyl

ayapılantekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistiksel

açıdananlamlıbulunmuĢtur(F=8,414;p=0,000<0.05).Farklılıklarınkaynaklarınıbelirlemekama

cıylatamamlayıcıpost-hocanaliziyapılmıĢtır.YaĢgrubu36-45olan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanları(3,173±0,922),yaĢgrubu18-25olan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanlarından(2,546±0,873)yüksekbulunmuĢtur. 

YaĢgrubu46veüzeriolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanları(3,132±1,079),yaĢgrubu18-25olan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanlarından(2,546±0,873)yüksekbulunmuĢtur. 

YaĢgrubu36-45olan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanları(3,173±0,922),yaĢgrubu26-35olan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanlarından(2,692±0,831)yüksekbulunmuĢtur. 

YaĢgrubu46veüzeriolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanları(3,132±1,079),yaĢgrubu26-35olan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanlarından(2,692±0,831)yüksekbulunmuĢtur.  

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanlarıortalamal

arınınyaĢgrubudeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacıyla

yapılantekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistiksela

çıdananlamlıbulunmuĢtur(F=11,859;p=0,000<0.05).Farklılıklarınkaynaklarınıbelirlemekama

cıylatamamlayıcıpost-hocanaliziyapılmıĢtır.YaĢgrubu36-45olan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanları(3,151±0,582),yaĢgrubu18-25olan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanlarından(2,672±0,614)yüksekbulunmuĢtur. 

YaĢgrubu46veüzeriolan kamu sektörü 
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çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanları(3,030±0,724),yaĢgrubu18-25olan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanlarından(2,672±0,614)yüksekbulunmuĢtur. 

YaĢgrubu36-45olan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanları(3,151±0,582),yaĢgrubu26-35olan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanlarından(2,671±0,678)yüksekbulunmuĢtur. 

YaĢgrubu46veüzeriolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanları(3,030±0,724),yaĢgrubu26-35olan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanlarından(2,671±0,678)yüksekbulunmuĢtur.  

Tablo 16. AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Bağlılık 

Düzeylerinin Medeni Durumu GöreOrtalamaları 

 Grup N Ort Ss t p 

ÖrgüteNormatifBağlılık Bekar 119 2,653 0,774 -0,936 0,350 

Evli 242 2,733 0,751 

ÖrgüteDevamlılıkBağlılığı Bekar 119 2,778 0,811 -4,220 0,000 

Evli 242 3,182 0,875 

ÖrgüteDuygusalBağlılık Bekar 119 2,783 0,901 -1,980 0,049 

Evli 242 2,996 0,994 

GenelÖrgütselBağlılık Bekar 119 2,740 0,660 -3,009 0,003 

Evli 242 2,972 0,701 

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınörgütedevamlılıkbağlılığıpuanlarıortala

malarınınmedenidurumudeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemek

amacıylayapılant-

testisonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdananlamlıbulunmuĢtur(t=-

4.220;p=0.000<0,05).Evli kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgütedevamlılıkbağlılığıpuanları(x=3,182),Bekar kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgütedevamlılıkbağlılığıpuanlarından(x=2,778)yüksekbulunmuĢtur.  

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanlarıortalam

alarınınmedenidurumudeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemeka

macıylayapılant-
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testisonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdananlamlıbulunmuĢtur(t=-

1.980;p=0.049<0,05).Evli kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanları(x=2,996),Bekar kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanlarından(x=2,783)yüksekbulunmuĢtur.  

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanlarıortalamal

arınınmedenidurumudeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekam

acıylayapılant-

testisonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdananlamlıbulunmuĢtur(t=-

3.009;p=0.003<0,05).Evli kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanları(x=2,972),Bekar kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanlarından(x=2,740)yüksekbulunmuĢtur.  

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınörgütenormatifbağlılıkpuanlarıortalama

larınınmedenidurumudeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekam

acıylayapılant-

testisonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdananlamlıbulunmamıĢtır(p>0,0

5). 

Tablo 17. AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Bağlılık 

Düzeylerinin Unvanı GöreOrtalamaları 

 Grup N Ort Ss F p Fark 

ÖrgüteNormatifBağlılık Memur 88 2,643 0,879 1,491 0,217  

UzmanYardımcısı 66 2,749 0,592 

Uzman 192 2,692 0,751 

MüdürYardımcısı/müdür 15 3,076 0,704 

ÖrgüteDevamlılıkBağlılığı Memur 88 3,143 0,943 2,765 0,042 1 > 2 

4 > 2 
UzmanYardımcısı 66 2,818 0,737 

Uzman 192 3,057 0,889 

MüdürYardımcısı/müdür 15 3,410 0,627 

ÖrgüteDuygusalBağlılık Memur 88 2,810 1,189 4,200 0,006 4>1 
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UzmanYardımcısı 66 2,955 0,717 
4>2 

4>3 

Uzman 192 2,905 0,913 

MüdürYardımcısı/müdür 15 3,750 0,874 

GenelÖrgütselBağlılık Memur 88 2,863 0,811 3,175 0,024 4>1 

4>2 

4>3 
UzmanYardımcısı 66 2,846 0,561 

Uzman 192 2,885 0,682 

MüdürYardımcısı/müdür 15 3,427 0,453 

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınörgütedevamlılıkbağlılığıpuanlarıortala

malarınınunvanıdeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacıyl

ayapılantekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistiksel

açıdananlamlıbulunmuĢtur(F=2,765;p=0,042<0.05).Farklılıklarınkaynaklarınıbelirlemekama

cıylatamamlayıcıpost-hocanaliziyapılmıĢtır.Unvanı memur olan kamu sektörü çalıĢanlarının 

örgüte devamlılık bağlılığı puanları (3,143 ± 0,943), unvanı uzman yardımcısı olan kamu 

sektörü çalıĢanlarının örgüte devamlılık bağlılığı puanlarından (2,818 ± 0,737) yüksek 

bulunmuĢtur. Unvanı müdür yardımcısı/müdür olan kamu sektörü çalıĢanlarının örgüte 

devamlılık bağlılığı puanları (3,410 ± 0,627), unvanı uzman yardımcısı olan kamu sektörü 

çalıĢanlarının örgüte devamlılık bağlılığı puanlarından (2,818 ± 0,737) yüksek bulunmuĢtur. 

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanlarıortalam

alarınınunvanıdeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacıylay

apılantekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaç

ıdananlamlıbulunmuĢtur(F=4,200;p=0,006<0.05).Farklılıklarınkaynaklarınıbelirlemekamacı

ylatamamlayıcıpost-hocanaliziyapılmıĢtır.Unvanımüdüryardımcısı/müdürolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanları(3,750±0,874),unvanımemurolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanlarından(2,810±1,189)yüksekbulunmuĢtur. 

Unvanımüdüryardımcısı/müdürolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanları(3,750±0,874),unvanıuzmanyardımcısıolan 

kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanlarından(2,955±0,717)yüksekbulunmuĢtur. 

Unvanımüdüryardımcısı/müdürolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanları(3,750±0,874),unvanıuzmanolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanlarından(2,905±0,913)yüksekbulunmuĢtur.  
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AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanlarıortalamal

arınınunvanıdeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacıylaya

pılantekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçı

dananlamlıbulunmuĢtur(F=3,175;p=0,024<0.05).Farklılıklarınkaynaklarınıbelirlemekamacıy

latamamlayıcıpost-hocanaliziyapılmıĢtır.Unvanımüdüryardımcısı/müdürolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanları(3,427±0,453),unvanımemurolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanlarından(2,863±0,811)yüksekbulunmuĢtur. 

Unvanımüdüryardımcısı/müdürolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanları(3,427±0,453),unvanıuzmanyardımcısıolan kamu 

sektörü çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanlarından(2,846±0,561)yüksekbulunmuĢtur. 

Unvanımüdüryardımcısı/müdürolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanları(3,427±0,453),unvanıuzmanolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanlarından(2,885±0,682)yüksekbulunmuĢtur.  

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınörgütenormatifbağlılıkpuanlarıortalama

larınınunvanıdeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacıylaya

pılantekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçı

dananlamlıbulunmamıĢtır(p>0.05). 

Tablo 18. AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Bağlılık 

Düzeylerinin Eğitim Düzeyi GöreOrtalamaları 

 Grup N Ort Ss F p Fark 

ÖrgüteNormatifBağlılık YüksekLisans 37 2,606 0,711 0,329 0,804  

Lisans 269 2,716 0,732 

Önlisans 25 2,783 0,847 

Lise 30 2,676 0,978 

ÖrgüteDevamlılıkBağlılığı YüksekLisans 37 2,714 0,705 2,899 0,035 4>1 

Lisans 269 3,061 0,880 

Önlisans 25 3,080 0,741 

Lise 30 3,329 1,023 
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ÖrgüteDuygusalBağlılık YüksekLisans 37 2,628 0,710 2,315 0,076  

Lisans 269 2,964 0,924 

Önlisans 25 2,695 1,154 

Lise 30 3,146 1,343 

GenelÖrgütselBağlılık YüksekLisans 37 2,649 0,553 2,221 0,085  

Lisans 269 2,916 0,679 

Önlisans 25 2,846 0,724 

Lise 30 3,055 0,902 

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınörgütedevamlılıkbağlılığıpuanlarıortala

malarınıneğitimdüzeyideğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemeka

macıylayapılantekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıarasındakifarkistati

stikselaçıdananlamlıbulunmuĢtur(F=2,899;p=0,035<0.05).Farklılıklarınkaynaklarınıbelirlem

ekamacıylatamamlayıcıpost-hocanaliziyapılmıĢtır.Eğitimdüzeyiliseolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgütedevamlılıkbağlılığıpuanları(3,329±1,023),eğitimdüzeyiyükseklisansolan 

kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgütedevamlılıkbağlılığıpuanlarından(2,714±0,705)yüksekbulunmuĢtur.  

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınörgütenormatifbağlılık,örgüteduygusal

bağlılık,genelörgütselbağlılıkpuanlarıortalamalarınıneğitimdüzeyideğiĢkeninegöreanlamlıbirf

arklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacıylayapılantekyönlüvaryansanalizi(Anova)son

ucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdananlamlıbulunmamıĢtır(p>0.05). 

Tablo 19. AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Bağlılık 

Düzeylerinin Hizmet Süresi GöreOrtalamaları 

 Grup N Ort Ss F p Fark 

ÖrgüteNormatifBağlılık 0-5Yıl 125 2,597 0,715 4,447 0,001 3>2 

4>2 

5>2 

6>2 

5-10Yıl 21 2,116 0,668 

10-15Yıl 24 2,875 0,899 
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15-20Yıl 46 2,835 0,705 

20-25Yıl 78 2,789 0,787 

25YıldanFazla 67 2,851 0,720 

ÖrgüteDevamlılıkBağlılığı 0-5Yıl 125 2,789 0,780 6,998 0,000 4>1 

6>1 

4>2 

6>2 

5-10Yıl 21 2,633 1,009 

10-15Yıl 24 3,083 0,800 

15-20Yıl 46 3,401 0,721 

20-25Yıl 78 3,086 0,882 

25YıldanFazla 67 3,367 0,928 

ÖrgüteDuygusalBağlılık 0-5Yıl 125 2,664 0,801 7,175 0,000 4>1 

5>1 

6>1 

4>2 

5>2 

6>2 

5-10Yıl 21 2,256 0,897 

10-15Yıl 24 2,958 0,770 

15-20Yıl 46 3,340 0,939 

20-25Yıl 78 3,133 1,014 

25YıldanFazla 67 3,088 1,091 

GenelÖrgütselBağlılık 0-5Yıl 125 2,682 0,634 9,524 0,000 4>1 

5>1 

6>1 

3>2 

4>2 

5>2 

6>2 

5-10Yıl 21 2,331 0,668 

10-15Yıl 24 2,972 0,540 

15-20Yıl 46 3,199 0,575 

20-25Yıl 78 3,009 0,740 

25YıldanFazla 67 3,101 0,685 
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AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınörgütenormatifbağlılıkpuanlarıortalama

larınınhizmetsüresideğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamac

ıylayapılantekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistik

selaçıdananlamlıbulunmuĢtur(F=4,447;p=0,001<0.05).Farklılıklarınkaynaklarınıbelirlemeka

macıylatamamlayıcıpost-hocanaliziyapılmıĢtır.Hizmetsüresi10-15yılolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgütenormatifbağlılıkpuanları(2,875±0,899),hizmetsüresi5-10yılolan kamu 

sektörü çalıĢanlarınınörgütenormatifbağlılıkpuanlarından(2,116±0,668)yüksekbulunmuĢtur. 

Hizmetsüresi15-20yılolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgütenormatifbağlılıkpuanları(2,835±0,705),hizmetsüresi5-10yılolan kamu 

sektörü çalıĢanlarınınörgütenormatifbağlılıkpuanlarından(2,116±0,668)yüksekbulunmuĢtur. 

Hizmetsüresi20-25yılolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgütenormatifbağlılıkpuanları(2,789±0,787),hizmetsüresi5-10yılolan kamu 

sektörü çalıĢanlarınınörgütenormatifbağlılıkpuanlarından(2,116±0,668)yüksekbulunmuĢtur. 

Hizmetsüresi25yıldanfazlaolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgütenormatifbağlılıkpuanları(2,851±0,720),hizmetsüresi5-10yılolan kamu 

sektörü çalıĢanlarınınörgütenormatifbağlılıkpuanlarından(2,116±0,668)yüksekbulunmuĢtur.  

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınörgütedevamlılıkbağlılığıpuanlarıortala

malarınınhizmetsüresideğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemeka

macıylayapılantekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıarasındakifarkistati

stikselaçıdananlamlıbulunmuĢtur(F=6,998;p=0,000<0.05).Farklılıklarınkaynaklarınıbelirlem

ekamacıylatamamlayıcıpost-hocanaliziyapılmıĢtır.Hizmetsüresi15-20yılolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgütedevamlılıkbağlılığıpuanları(3,401±0,721),hizmetsüresi0-5yılolan kamu 

sektörü 

çalıĢanlarınınörgütedevamlılıkbağlılığıpuanlarından(2,789±0,780)yüksekbulunmuĢtur. 

Hizmetsüresi25yıldanfazlaolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgütedevamlılıkbağlılığıpuanları(3,367±0,928),hizmetsüresi0-5yılolan kamu 

sektörü 

çalıĢanlarınınörgütedevamlılıkbağlılığıpuanlarından(2,789±0,780)yüksekbulunmuĢtur. 

Hizmetsüresi15-20yılolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgütedevamlılıkbağlılığıpuanları(3,401±0,721),hizmetsüresi5-10yılolan kamu 

sektörü 

çalıĢanlarınınörgütedevamlılıkbağlılığıpuanlarından(2,633±1,009)yüksekbulunmuĢtur. 

Hizmetsüresi25yıldanfazlaolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgütedevamlılıkbağlılığıpuanları(3,367±0,928),hizmetsüresi5-10yılolan kamu 

sektörü 

çalıĢanlarınınörgütedevamlılıkbağlılığıpuanlarından(2,633±1,009)yüksekbulunmuĢtur.  
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AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanlarıortalam

alarınınhizmetsüresideğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekama

cıylayapılantekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatisti

kselaçıdananlamlıbulunmuĢtur(F=7,175;p=0,000<0.05).Farklılıklarınkaynaklarınıbelirlemek

amacıylatamamlayıcıpost-hocanaliziyapılmıĢtır.Hizmetsüresi15-20yılolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanları(3,340±0,939),hizmetsüresi0-5yılolan kamu 

sektörü çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanlarından(2,664±0,801)yüksekbulunmuĢtur. 

Hizmetsüresi20-25yılolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanları(3,133±1,014),hizmetsüresi0-5yılolan kamu 

sektörü çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanlarından(2,664±0,801)yüksekbulunmuĢtur. 

Hizmetsüresi25yıldanfazlaolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanları(3,088±1,091),hizmetsüresi0-5yılolan kamu 

sektörü çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanlarından(2,664±0,801)yüksekbulunmuĢtur. 

Hizmetsüresi15-20yılolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanları(3,340±0,939),hizmetsüresi5-10yılolan kamu 

sektörü çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanlarından(2,256±0,897)yüksekbulunmuĢtur. 

Hizmetsüresi20-25yılolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanları(3,133±1,014),hizmetsüresi5-10yılolan kamu 

sektörü çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanlarından(2,256±0,897)yüksekbulunmuĢtur. 

Hizmetsüresi25yıldanfazlaolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanları(3,088±1,091),hizmetsüresi5-10yılolan kamu 

sektörü çalıĢanlarınınörgüteduygusalbağlılıkpuanlarından(2,256±0,897)yüksekbulunmuĢtur.  

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanlarıortalamal

arınınhizmetsüresideğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacı

ylayapılantekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistiks

elaçıdananlamlıbulunmuĢtur(F=9,524;p=0,000<0.05).Farklılıklarınkaynaklarınıbelirlemekam

acıylatamamlayıcıpost-hocanaliziyapılmıĢtır.Hizmetsüresi15-20yılolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanları(3,199±0,575),hizmetsüresi0-5yılolan kamu 

sektörü çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanlarından(2,682±0,634)yüksekbulunmuĢtur. 

Hizmetsüresi20-25yılolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanları(3,009±0,740),hizmetsüresi0-5yılolan kamu 

sektörü çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanlarından(2,682±0,634)yüksekbulunmuĢtur. 

Hizmetsüresi25yıldanfazlaolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanları(3,101±0,685),hizmetsüresi0-5yılolan kamu 

sektörü çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanlarından(2,682±0,634)yüksekbulunmuĢtur. 

Hizmetsüresi10-15yılolan kamu sektörü 
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çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanları(2,972±0,540),hizmetsüresi5-10yılolan kamu 

sektörü çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanlarından(2,331±0,668)yüksekbulunmuĢtur. 

Hizmetsüresi15-20yılolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanları(3,199±0,575),hizmetsüresi5-10yılolan kamu 

sektörü çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanlarından(2,331±0,668)yüksekbulunmuĢtur. 

Hizmetsüresi20-25yılolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanları(3,009±0,740),hizmetsüresi5-10yılolan kamu 

sektörü çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanlarından(2,331±0,668)yüksekbulunmuĢtur. 

Hizmetsüresi25yıldanfazlaolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanları(3,101±0,685),hizmetsüresi5-10yılolan kamu 

sektörü çalıĢanlarınıngenelörgütselbağlılıkpuanlarından(2,331±0,668)yüksekbulunmuĢtur.  

4.5.AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Motivasyon Düzeylerinin 

Demografik Özelliklere Göre Ortalamaları 

Tablo 20. AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Motivasyon Düzeylerinin 

Cinsiyet GöreOrtalamaları 

 Grup N Ort Ss t p 

ĠçselMotivasyon Kadın 157 3,461 0,734 1,750 0,081 

Erkek 204 3,322 0,752 

DıĢsalMotivasyon Kadın 157 2,811 0,539 0,631 0,529 

Erkek 204 2,774 0,568 

GenelMotivasyon Kadın 157 3,055 0,515 1,325 0,186 

Erkek 204 2,980 0,548 

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınıniçselmotivasyon,dıĢsalmotivasyon,gene

lmotivasyonpuanlarıortalamalarınıncinsiyetdeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöster

mediğinibelirlemekamacıylayapılant-

testisonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdananlamlıbulunmamıĢtır(p>0,0

5). 
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Tablo 21. AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Motivasyon Düzeylerinin 

YaĢ Grubu GöreOrtalamaları 

 Grup N Ort Ss F p Fark 

ĠçselMotivasyon 18-25 38 3,064 0,661 9,402 0,000 3>1 

4>1 

3>2 

4>2 

26-35 126 3,199 0,662 

36-45 84 3,515 0,764 

46Veüzeri 113 3,596 0,771 

DıĢsalMotivasyon 18-25 38 2,746 0,535 1,507 0,212  

26-35 126 2,716 0,527 

36-45 84 2,844 0,537 

46Veüzeri 113 2,848 0,600 

GenelMotivasyon 18-25 38 2,865 0,513 5,565 0,001 4>1 

3>2 

4>2 
26-35 126 2,897 0,485 

36-45 84 3,095 0,537 

46Veüzeri 113 3,128 0,561 

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanlarıortalamalarının

yaĢgrubudeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacıylayapıla

ntekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdana

nlamlıbulunmuĢtur(F=9,402;p=0,000<0.05).Farklılıklarınkaynaklarınıbelirlemekamacıylata

mamlayıcıpost-hocanaliziyapılmıĢtır.YaĢgrubu36-45olan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanları(3,515±0,764),yaĢgrubu18-25olan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanlarından(3,064±0,661)yüksekbulunmuĢtur. 

YaĢgrubu46veüzeriolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanları(3,596±0,771),yaĢgrubu18-25olan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanlarından(3,064±0,661)yüksekbulunmuĢtur. YaĢgrubu36-

45olan kamu sektörü çalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanları(3,515±0,764),yaĢgrubu26-

35olan kamu sektörü 
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çalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanlarından(3,199±0,662)yüksekbulunmuĢtur. 

YaĢgrubu46veüzeriolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanları(3,596±0,771),yaĢgrubu26-35olan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanlarından(3,199±0,662)yüksekbulunmuĢtur.  

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınıngenelmotivasyonpuanlarıortalamalarını

nyaĢgrubudeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacıylayapıl

antekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdan

anlamlıbulunmuĢtur(F=5,565;p=0,001<0.05).Farklılıklarınkaynaklarınıbelirlemekamacıylata

mamlayıcıpost-hocanaliziyapılmıĢtır.YaĢgrubu46veüzeriolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelmotivasyonpuanları(3,128±0,561),yaĢgrubu18-25olan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelmotivasyonpuanlarından(2,865±0,513)yüksekbulunmuĢtur. YaĢgrubu36-

45olan kamu sektörü çalıĢanlarınıngenelmotivasyonpuanları(3,095±0,537),yaĢgrubu26-

35olan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelmotivasyonpuanlarından(2,897±0,485)yüksekbulunmuĢtur. 

YaĢgrubu46veüzeriolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelmotivasyonpuanları(3,128±0,561),yaĢgrubu26-35olan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelmotivasyonpuanlarından(2,897±0,485)yüksekbulunmuĢtur.  

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınındıĢsalmotivasyonpuanlarıortalamalarını

nyaĢgrubudeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacıylayapıl

antekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdan

anlamlıbulunmamıĢtır(p>0.05). 

Tablo 22. AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Motivasyon Düzeylerinin 

Medeni Durumu GöreOrtalamaları 

 Grup N Ort Ss t p 

ĠçselMotivasyon Bekar 119 3,233 0,641 -2,702 0,004 

Evli 242 3,456 0,784 

DıĢsalMotivasyon Bekar 119 2,731 0,470 -1,430 0,153 

Evli 242 2,819 0,591 

GenelMotivasyon Bekar 119 2,919 0,447 -2,345 0,012 

Evli 242 3,058 0,568 
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AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanlarıortalamalarının

medenidurumudeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacıyla

yapılant-

testisonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdananlamlıbulunmuĢtur(t=-

2.702;p=0.004<0,05).Evli kamu sektörü 

çalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanları(x=3,456),Bekar kamu sektörü 

çalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanlarından(x=3,233)yüksekbulunmuĢtur.  

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınıngenelmotivasyonpuanlarıortalamalarını

nmedenidurumudeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacıyl

ayapılant-

testisonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdananlamlıbulunmuĢtur(t=-

2.345;p=0.012<0,05).Evli kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelmotivasyonpuanları(x=3,058),Bekar kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelmotivasyonpuanlarından(x=2,919)yüksekbulunmuĢtur.  

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınındıĢsalmotivasyonpuanlarıortalamalarını

nmedenidurumudeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacıyl

ayapılant-

testisonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdananlamlıbulunmamıĢtır(p>0,0

5). 

Tablo 23. AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Motivasyon Düzeylerinin 

Unvanı GöreOrtalamaları 

 Grup N Ort Ss F p Far

k 

ĠçselMotivasyon Memur 88 3,40

0 

0,90

4 

5,69

3 

0,00

1 

4>1 

4>2 

4>3 
UzmanYardımcısı 66 3,23

4 

0,61

0 

Uzman 19

2 

3,37

0 

0,68

4 

MüdürYardımcısı/müdü

r 

15 4,09

6 

0,70

4 
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DıĢsalMotivasyo

n 

Memur 88 2,74

2 

0,69

3 

4,64

9 

0,00

3 

4>1 

4>3 

UzmanYardımcısı 66 2,89

8 

0,45

4 

Uzman 19

2 

2,74

2 

0,51

3 

MüdürYardımcısı/müdü

r 

15 3,21

8 

0,30

1 

GenelMotivasyo

n 

Memur 88 2,98

9 

0,66

2 

5,55

8 

0,00

1 

4>1 

4>2 

4>3 
UzmanYardımcısı 66 3,02

4 

0,42

1 

Uzman 19

2 

2,97

7 

0,49

7 

MüdürYardımcısı/müdü

r 

15 3,54

7 

0,31

6 

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanlarıortalamalarının

unvanıdeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacıylayapılant

ekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdananl

amlıbulunmuĢtur(F=5,693;p=0,001<0.05).Farklılıklarınkaynaklarınıbelirlemekamacıylatama

mlayıcıpost-hocanaliziyapılmıĢtır.Unvanımüdüryardımcısı/müdürolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanları(4,096±0,704),unvanımemurolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanlarından(3,400±0,904)yüksekbulunmuĢtur. 

Unvanımüdüryardımcısı/müdürolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanları(4,096±0,704),unvanıuzmanyardımcısıolan kamu 

sektörü çalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanlarından(3,234±0,610)yüksekbulunmuĢtur. 

Unvanımüdüryardımcısı/müdürolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanları(4,096±0,704),unvanıuzmanolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanlarından(3,370±0,684)yüksekbulunmuĢtur.  
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AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınındıĢsalmotivasyonpuanlarıortalamalarını

nunvanıdeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacıylayapılan

tekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdanan

lamlıbulunmuĢtur(F=4,649;p=0,003<0.05).Farklılıklarınkaynaklarınıbelirlemekamacıylatam

amlayıcıpost-hocanaliziyapılmıĢtır.Unvanımüdüryardımcısı/müdürolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınındıĢsalmotivasyonpuanları(3,218±0,301),unvanımemurolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınındıĢsalmotivasyonpuanlarından(2,742±0,693)yüksekbulunmuĢtur. 

Unvanımüdüryardımcısı/müdürolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınındıĢsalmotivasyonpuanları(3,218±0,301),unvanıuzmanolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınındıĢsalmotivasyonpuanlarından(2,742±0,513)yüksekbulunmuĢtur.  

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınıngenelmotivasyonpuanlarıortalamalarını

nunvanıdeğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacıylayapılan

tekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdanan

lamlıbulunmuĢtur(F=5,558;p=0,001<0.05).Farklılıklarınkaynaklarınıbelirlemekamacıylatam

amlayıcıpost-hocanaliziyapılmıĢtır.Unvanımüdüryardımcısı/müdürolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelmotivasyonpuanları(3,547±0,316),unvanımemurolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelmotivasyonpuanlarından(2,989±0,662)yüksekbulunmuĢtur. 

Unvanımüdüryardımcısı/müdürolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelmotivasyonpuanları(3,547±0,316),unvanıuzmanyardımcısıolan kamu 

sektörü çalıĢanlarınıngenelmotivasyonpuanlarından(3,024±0,421)yüksekbulunmuĢtur. 

Unvanımüdüryardımcısı/müdürolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelmotivasyonpuanları(3,547±0,316),unvanıuzmanolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelmotivasyonpuanlarından(2,977±0,497)yüksekbulunmuĢtur.  
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Tablo 24. AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Motivasyon Düzeylerinin 

Eğitim Düzeyi GöreOrtalamaları 

 Grup N Ort Ss F p Fark 

ĠçselMotivasyon YüksekLisans 37 3,291 0,641 2,504 0,059  

Lisans 269 3,371 0,720 

Önlisans 25 3,244 0,871 

Lise 30 3,715 0,920 

DıĢsalMotivasyon YüksekLisans 37 2,541 0,463 2,847 0,038 2>1 

Lisans 269 2,819 0,511 

Önlisans 25 2,837 0,637 

Lise 30 2,796 0,850 

GenelMotivasyon YüksekLisans 37 2,822 0,412 2,234 0,084  

Lisans 269 3,026 0,505 

Önlisans 25 2,990 0,592 

Lise 30 3,140 0,786 

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınındıĢsalmotivasyonpuanlarıortalamalarını

neğitimdüzeyideğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacıylay

apılantekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaç

ıdananlamlıbulunmuĢtur(F=2,847;p=0,038<0.05).Farklılıklarınkaynaklarınıbelirlemekamacı

ylatamamlayıcıpost-hocanaliziyapılmıĢtır.Eğitimdüzeyilisansolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınındıĢsalmotivasyonpuanları(2,819±0,511),eğitimdüzeyiyükseklisansolan kamu 

sektörü çalıĢanlarınındıĢsalmotivasyonpuanlarından(2,541±0,463)yüksekbulunmuĢtur.  

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınıniçselmotivasyon,genelmotivasyonpuanl

arıortalamalarınıneğitimdüzeyideğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelir

lemekamacıylayapılantekyönlüvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıarasındakif

arkistatistikselaçıdananlamlıbulunmamıĢtır(p>0.05). 
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Tablo 25. AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Motivasyon Düzeylerinin 

Hizmet Süresi GöreOrtalamaları 

 Grup N Ort Ss F p Fark 

ĠçselMotivasyon 0-5Yıl 125 3,097 0,592 7,550 0,000 3>1 

4>1 

5>1 

6>1 

5-10Yıl 21 3,169 0,812 

10-15Yıl 24 3,560 0,793 

15-20Yıl 46 3,483 0,693 

20-25Yıl 78 3,570 0,755 

25YıldanFazla 67 3,632 0,822 

DıĢsalMotivasyon 0-5Yıl 125 2,749 0,510 2,525 0,029 4>2 

5-10Yıl 21 2,483 0,586 

10-15Yıl 24 2,686 0,535 

15-20Yıl 46 2,922 0,475 

20-25Yıl 78 2,821 0,627 

25YıldanFazla 67 2,875 0,562 

GenelMotivasyon 0-5Yıl 125 2,879 0,464 4,779 0,000 5>1 

6>1 

6>2 
5-10Yıl 21 2,740 0,571 

10-15Yıl 24 3,014 0,523 

15-20Yıl 46 3,132 0,463 

20-25Yıl 78 3,102 0,564 

25YıldanFazla 67 3,159 0,586 
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AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanlarıortalamalarınınhizme

tsüresideğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacıylayapılantekyönl

üvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdananlamlıbulunmu

Ģtur(F=7,550;p=0,000<0.05).Farklılıklarınkaynaklarınıbelirlemekamacıylatamamlayıcıpost-

hocanaliziyapılmıĢtır.Hizmetsüresi10-15yılolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanları(3,560±0,793),hizmetsüresi0-5yılolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanlarından(3,097±0,592)yüksekbulunmuĢtur. Hizmetsüresi15-

20yılolan kamu sektörü çalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanları(3,483±0,693),hizmetsüresi0-

5yılolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanlarından(3,097±0,592)yüksekbulunmuĢtur. Hizmetsüresi20-

25yılolan kamu sektörü çalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanları(3,570±0,755),hizmetsüresi0-

5yılolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanlarından(3,097±0,592)yüksekbulunmuĢtur. 

Hizmetsüresi25yıldanfazlaolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanları(3,632±0,822),hizmetsüresi0-5yılolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıniçselmotivasyonpuanlarından(3,097±0,592)yüksekbulunmuĢtur.  

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınındıĢsalmotivasyonpuanlarıortalamalarınınhizm

etsüresideğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacıylayapılantekyön

lüvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdananlamlıbulunm

uĢtur(F=2,525;p=0,029<0.05).Farklılıklarınkaynaklarınıbelirlemekamacıylatamamlayıcıpost-

hocanaliziyapılmıĢtır.Hizmetsüresi15-20yılolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınındıĢsalmotivasyonpuanları(2,922±0,475),hizmetsüresi5-10yılolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınındıĢsalmotivasyonpuanlarından(2,483±0,586)yüksekbulunmuĢtur.  

AraĢtırmayakatılankamusektörüçalıĢanlarınıngenelmotivasyonpuanlarıortalamalarınınhizm

etsüresideğiĢkeninegöreanlamlıbirfarklılıkgösteripgöstermediğinibelirlemekamacıylayapılantekyön

lüvaryansanalizi(Anova)sonucundagruportalamalarıarasındakifarkistatistikselaçıdananlamlıbulunm

uĢtur(F=4,779;p=0,000<0.05).Farklılıklarınkaynaklarınıbelirlemekamacıylatamamlayıcıpost-

hocanaliziyapılmıĢtır.Hizmetsüresi20-25yılolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelmotivasyonpuanları(3,102±0,564),hizmetsüresi0-5yılolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelmotivasyonpuanlarından(2,879±0,464)yüksekbulunmuĢtur. 

Hizmetsüresi25yıldanfazlaolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelmotivasyonpuanları(3,159±0,586),hizmetsüresi0-5yılolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelmotivasyonpuanlarından(2,879±0,464)yüksekbulunmuĢtur. 

Hizmetsüresi25yıldanfazlaolan kamu sektörü 
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çalıĢanlarınıngenelmotivasyonpuanları(3,159±0,586),hizmetsüresi5-10yılolan kamu sektörü 

çalıĢanlarınıngenelmotivasyonpuanlarından(2,740±0,571)yüksekbulunmuĢtur.  

4.6.Korelasyon Analizleri 

Tablo 26. AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algısı ve 

Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Aralarındaki ĠliĢkinin Korelasyon Analizi ile Ġncelenmesi 

  Örgüte 

Normatif 

Bağlılık 

Örgüte 

Devamlılık 

Bağlılığı 

Örgüte 

Duygusal 

Bağlılık 

Genel 

Örgütsel 

Bağlılık 

Amirlerle ĠliĢkiler r 0,279** 0,129* 0,130* 0,215** 

p 0,000 0,014 0,013 0,000 

ÇalıĢanlarla 

ĠliĢkiler 

r 0,201** 0,109* 0,037 0,132* 

p 0,000 0,038 0,479 0,012 

Genel Örgütsel 

Adalet Algısı 

r 0,302** 0,145** 0,122* 0,225** 

p 0,000 0,006 0,020 0,000 

AmirlerleĠliĢkilerileörgütenormatifbağlılıkarasındaistatistikselaçıdananlamlıiliĢkibulunmuĢt

ur(r=0.279;p=0,000<0.05).BunagöreamirlerleiliĢkilerarttıkçaörgütenormatifbağlılıkartmaktadır. 

AmirlerleĠliĢkilerileörgütedevamlılıkbağlılığıarasındaistatistikselaçıdananlamlıiliĢkibulunm

uĢtur(r=0.129;p=0,014<0.05).BunagöreamirlerleiliĢkilerarttıkçaörgütedevamlılıkbağlılığıartmaktad

ır. 

AmirlerleĠliĢkilerileörgüteduygusalbağlılıkarasındaistatistikselaçıdananlamlıiliĢkibulunmuĢ

tur(r=0.13;p=0,013<0.05).BunagöreamirlerleiliĢkilerarttıkçaörgüteduygusalbağlılıkartmaktadır. 

AmirlerleĠliĢkilerilegenelörgütselbağlılıkarasındaistatistikselaçıdananlamlıiliĢkibulunmuĢtu

r(r=0.215;p=0,000<0.05).BunagöreamirlerleiliĢkilerarttıkçagenelörgütselbağlılıkartmaktadır. 

ÇalıĢanlarlaĠliĢkilerileörgütenormatifbağlılıkarasındaistatistikselaçıdananlamlıiliĢkibulunm

uĢtur(r=0.201;p=0,000<0.05).BunagöreçalıĢanlarlailiĢkilerarttıkçaörgütenormatifbağlılıkartmaktadı

r. 

ÇalıĢanlarlaĠliĢkilerileörgütedevamlılıkbağlılığıarasındaistatistikselaçıdananlamlıiliĢkibulu

nmuĢtur(r=0.109;p=0,038<0.05).BunagöreçalıĢanlarlailiĢkilerarttıkçaörgütedevamlılıkbağlılığıartm

aktadır. 
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ÇalıĢanlarlaĠliĢkilerileörgüteduygusalbağlılıkarasındaistatistikselaçıdananlamlıiliĢkibulunm

amaktadır. 

ÇalıĢanlarlaĠliĢkilerilegenelörgütselbağlılıkarasındaistatistikselaçıdananlamlıiliĢkibulunmuĢ

tur(r=0.132;p=0,012<0.05).BunagöreçalıĢanlarlailiĢkilerarttıkçagenelörgütselbağlılıkartmaktadır. 

GenelÖrgütselAdaletAlgısıileörgütenormatifbağlılıkarasındaistatistikselaçıdananlamlıiliĢki

bulunmuĢtur(r=0.302;p=0,000<0.05).Bunagöregenelörgütseladaletalgısıarttıkçaörgütenormatifbağlı

lıkartmaktadır. 

GenelÖrgütselAdaletAlgısıileörgütedevamlılıkbağlılığıarasındaistatistikselaçıdananlamlıili

ĢkibulunmuĢtur(r=0.145;p=0,006<0.05).Bunagöregenelörgütseladaletalgısıarttıkçaörgütedevamlılık

bağlılığıartmaktadır. 

GenelÖrgütselAdaletAlgısıileörgüteduygusalbağlılıkarasındaistatistikselaçıdananlamlıiliĢki

bulunmuĢtur(r=0.122;p=0,020<0.05).Bunagöregenelörgütseladaletalgısıarttıkçaörgüteduygusalbağl

ılıkartmaktadır. 

GenelÖrgütselAdaletAlgısıilegenelörgütselbağlılıkarasındaistatistikselaçıdananlamlıiliĢkib

ulunmuĢtur(r=0.225;p=0,000<0.05).Bunagöregenelörgütseladaletalgısıarttıkçagenelörgütselbağlılık

artmaktadır. 

Tablo 27. AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algısı ve 

Motivasyon Düzeylerinin Aralarındaki ĠliĢkinin Korelasyon Analizi ile Ġncelenmesi 

  Ġçsel Motivasyon DıĢsal Motivasyon Genel Motivasyon 

Amirlerle ĠliĢkiler r 0,180** 0,187** 0,216** 

p 0,001 0,000 0,000 

ÇalıĢanlarla ĠliĢkiler r 0,093 0,127* 0,131* 

p 0,076 0,016 0,013 

Genel Örgütsel Adalet Algısı r 0,183** 0,200** 0,226** 

p 0,000 0,000 0,000 

AmirlerleĠliĢkilerileiçselmotivasyonarasındaistatistikselaçıdananlamlıiliĢkibulunmuĢtur(r=

0.18;p=0,001<0.05).BunagöreamirlerleiliĢkilerarttıkçaiçselmotivasyonartmaktadır. 

AmirlerleĠliĢkileriledıĢsalmotivasyonarasındaistatistikselaçıdananlamlıiliĢkibulunmuĢtur(r=

0.187;p=0,000<0.05).BunagöreamirlerleiliĢkilerarttıkçadıĢsalmotivasyonartmaktadır. 
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AmirlerleĠliĢkilerilegenelmotivasyonarasındaistatistikselaçıdananlamlıiliĢkibulunmuĢtur(r=

0.216;p=0,000<0.05).BunagöreamirlerleiliĢkilerarttıkçagenelmotivasyonartmaktadır. 

ÇalıĢanlarlaĠliĢkilerileiçselmotivasyonarasındaistatistikselaçıdananlamlıiliĢkibulunmamakt

adır. 

ÇalıĢanlarlaĠliĢkileriledıĢsalmotivasyonarasındaistatistikselaçıdananlamlıiliĢkibulunmuĢtur(

r=0.127;p=0,016<0.05).BunagöreçalıĢanlarlailiĢkilerarttıkçadıĢsalmotivasyonartmaktadır. 

ÇalıĢanlarlaĠliĢkilerilegenelmotivasyonarasındaistatistikselaçıdananlamlıiliĢkibulunmuĢtur(

r=0.131;p=0,013<0.05).BunagöreçalıĢanlarlailiĢkilerarttıkçagenelmotivasyonartmaktadır. 

GenelÖrgütselAdaletAlgısıileiçselmotivasyonarasındaistatistikselaçıdananlamlıiliĢkibulun

muĢtur(r=0.183;p=0,000<0.05).Bunagöregenelörgütseladaletalgısıarttıkçaiçselmotivasyonartmakta

dır. 

GenelÖrgütselAdaletAlgısıiledıĢsalmotivasyonarasındaistatistikselaçıdananlamlıiliĢkibulun

muĢtur(r=0.2;p=0,000<0.05).BunagöregenelörgütseladaletalgısıarttıkçadıĢsalmotivasyonartmaktadı

r. 

GenelÖrgütselAdaletAlgısıilegenelmotivasyonarasındaistatistikselaçıdananlamlıiliĢkibulun

muĢtur(r=0.226;p=0,000<0.05).Bunagöregenelörgütseladaletalgısıarttıkçagenelmotivasyonartmakta

dır. 

 

4.7.Regresyon Analizleri 

4.7.1.Kamu sektörü çalıĢanlarının örgütsel adalet algı düzeylerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

üzerine etkisinin regresyon analizi ile incelenmesi 

Tablo 28. Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algı DüzeylerininÖrgüte Normatif 

Bağlılık Üzerine Etkisi 

BağımlıDeğiĢken BağımsızDeğiĢken ß t p F Model(p) R
2
 

ÖrgüteNormatifBağlılık Sabit 0,898 2,939 0,004 18,115 0,000 0,087 

AmirlerleĠliĢkiler 0,477 4,508 0,000 

ÇalıĢanlarlaĠliĢkiler 0,184 2,345 0,020 

Amirlerle 

iliĢkiler,çalıĢanlarlailiĢkilerileörgütenormatifbağlılıkarasındakiiliĢkibelirlemeküzereyapılanregresyo

nanaliziistatistikselolarakanlamlıbulunmuĢtur(F=18,115;p=0,000<0.05). Örgüte 
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normatifbağlılıkdüzeyininbelirleyicisiolarakamirlerleiliĢkiler,çalıĢanlarlailiĢkilerdeğiĢkenleriileiliĢk

isinin(açıklayıcılıkgücünün)zayıfolduğugörülmüĢtür(R
2
=0,087). Kamu sektörü çalıĢanlarının 

amirlerle iliĢkiler düzeyi örgüte normatif bağlılık düzeyini arttırmaktadır (ß=0,477). Kamu 

sektörüçalıĢanlarınınçalıĢanlarlailiĢkilerdüzeyiörgütenormatifbağlılıkdüzeyiniarttırmaktadır(ß=0,18

4). 

 

ġekil 1. Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algı Düzeylerinin Örgüte Normatif 

Bağlılık Üzerine Etkisinin Sonuç Modeli 

 

Tablo 29. Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algı DüzeylerininÖrgüte Devamlılık 

Bağlılığı Üzerine Etkisi 

Bağımlı DeğiĢken Bağımsız DeğiĢken ß t p F Model (p) R
2
 

Örgüte Devamlılık Bağlılığı Sabit 2,277 7,204 0,000 6,091 0,014 0,014 

Amirlerle ĠliĢkiler 0,297 2,468 0,014 

Amirlerle iliĢkiler ile örgüte devamlılık bağlılığı arasındaki iliĢki belirlemek üzere yapılan 

stepwise regresyon analizi istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (F=6,091; p=0,014<0.05). 

Örgüte devamlılık bağlılığı düzeyinin belirleyicisi olarak amirlerle iliĢkiler değiĢkenleri ile 

iliĢkisinin (açıklayıcılık gücünün) zayıf olduğu görülmüĢtür(R
2
=0,014). Kamu sektörü 

çalıĢanlarının amirlerle iliĢkiler düzeyi örgüte devamlılık bağlılığı düzeyini arttırmaktadır 

(ß=0,297). 
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ġekil 2. Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algı Düzeylerinin Örgüte Devamlılık 

Bağlılığı Üzerine Etkisinin Sonuç Modeli 

 

Tablo 30. Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algı DüzeylerininÖrgüte Duygusal 

Bağlılık Üzerine Etkisi 

BağımlıDeğiĢken BağımsızDeğiĢken ß t p F Model(p) R
2
 

ÖrgüteDuygusalBağlılık Sabit 2,082 5,130 0,000 3,086 0,047 0,011 

AmirlerleĠliĢkiler 0,335 2,380 0,018 

ÇalıĢanlarlaĠliĢkiler -

0,009 

-

0,082 

0,935 

Amirlerle 

iliĢkiler,çalıĢanlarlailiĢkilerileörgüteduygusalbağlılıkarasındakiiliĢkibelirlemeküzereyapılanregresy

onanaliziistatistikselolarakanlamlıbulunmuĢtur(F=3,086;p=0,047<0.05). Örgüte 

duygusalbağlılıkdüzeyininbelirleyicisiolarakamirlerleiliĢkiler,çalıĢanlarlailiĢkilerdeğiĢkenleriileiliĢ

kisinin(açıklayıcılıkgücünün)zayıfolduğugörülmüĢtür(R
2
=0,011). Kamu sektörü çalıĢanlarının 

amirlerle iliĢkiler düzeyi örgüte duygusal bağlılık düzeyini arttırmaktadır (ß=0,335). Kamu sektörü 

çalıĢanlarının çalıĢanlarla iliĢkiler düzeyi örgüte duygusal bağlılık düzeyini etkilememektedir 

(p=0.935>0.05). 

 

ġekil 3. Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algı Düzeylerinin Örgüte Duygusal 

Bağlılık Üzerine Etkisinin Sonuç Modeli 

 

Tablo 31. Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algı DüzeylerininGenel Örgütsel 

Bağlılık Üzerine Etkisi 
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BağımlıDeğiĢken BağımsızDeğiĢken ß t p F Model(p) R
2
 

GenelÖrgütselBağlılık Sabit 1,687 5,894 0,000 9,546 0,000 0,045 

AmirlerleĠliĢkiler 0,350 3,532 0,000 

ÇalıĢanlarlaĠliĢkiler 0,097 1,313 0,190 

Amirlerle 

iliĢkiler,çalıĢanlarlailiĢkilerilegenelörgütselbağlılıkarasındakiiliĢkibelirlemeküzereyapılanregresyon

analiziistatistikselolarakanlamlıbulunmuĢtur(F=9,546;p=0,000<0.05). Genel 

örgütselbağlılıkdüzeyininbelirleyicisiolarakamirlerleiliĢkiler,çalıĢanlarlailiĢkilerdeğiĢkenleriileiliĢki

sinin(açıklayıcılıkgücünün)zayıfolduğugörülmüĢtür(R
2
=0,045). Kamu sektörü çalıĢanlarının 

amirlerle iliĢkiler düzeyi genel örgütsel bağlılık düzeyini arttırmaktadır (ß=0,350). Kamu sektörü 

çalıĢanlarının çalıĢanlarla iliĢkiler düzeyi genel örgütsel bağlılık düzeyini etkilememektedir 

(p=0.190>0.05). 

 

ġekil 4. Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algı Düzeylerinin Genel Örgütsel 

Bağlılık Üzerine Etkisinin Sonuç Modeli 

 

Tablo 32. Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Genel Örgütsel Adalet Algı DüzeyininGenel Örgütsel 

Bağlılık Üzerine Etkisi 

BağımlıDeğiĢken BağımsızDeğiĢken ß t p F Model(p

) 

R
2
 

GenelÖrgütselBağlılı

k 

Sabit 1,68

4 

6,03

4 

0,00

0 

19,14

4 

0,000 0,04

8 

GenelÖrgütselAdaletAlgıs 0,44 4,37 0,00
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ı 7 5 0 

Genel 

örgütseladaletalgısıilegenelörgütselbağlılıkarasındakiiliĢkibelirlemeküzereyapılanregresyonanalizii

statistikselolarakanlamlıbulunmuĢtur(F=19,144;p=0,000<0.05). Genel 

örgütselbağlılıkdüzeyininbelirleyicisiolarakgenelörgütseladaletalgısıdeğiĢkenleriileiliĢkisinin(açıkla

yıcılıkgücünün)zayıfolduğugörülmüĢtür(R
2
=0,048). Kamu sektörü çalıĢanlarının genel örgütsel 

adalet algısı düzeyi genel örgütselbağlılıkdüzeyiniarttırmaktadır(ß=0,447). 

 

ġekil 5. Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Genel Örgütsel Adalet Algı Düzeyinin Genel Örgütsel 

Bağlılık Üzerine Etkisinin Sonuç Modeli 

 

4.7.2.Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algı Düzeylerinin Ġçsel Motivasyon 

Üzerine Etkisinin Regresyon Analizi ile Ġncelenmesi 

Tablo 33. Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algı DüzeylerininĠçsel Motivasyon 

Üzerine Etkisi 

BağımlıDeğiĢken BağımsızDeğiĢken ß t p F Model(p) R
2
 

ĠçselMotivasyon Sabit 2,350 7,582 0,000 6,271 0,002 0,028 

AmirlerleĠliĢkiler 0,328 3,051 0,002 

ÇalıĢanlarlaĠliĢkiler 0,058 0,732 0,465 

Amirlerle 

iliĢkiler,çalıĢanlarlailiĢkilerileiçselmotivasyonarasındakiiliĢkibelirlemeküzereyapılanregresyonanali

ziistatistikselolarakanlamlıbulunmuĢtur(F=6,271;p=0,002<0.05). Ġçsel 

motivasyondüzeyininbelirleyicisiolarakamirlerleiliĢkiler,çalıĢanlarlailiĢkilerdeğiĢkenleriileiliĢkisini

n(açıklayıcılıkgücünün)zayıfolduğugörülmüĢtür(R
2
=0,028). Kamu sektörü çalıĢanlarının amirlerle 

iliĢkiler düzeyi içsel motivasyon düzeyini arttırmaktadır (ß=0,328). Kamu sektörü çalıĢanlarının 

çalıĢanlarlailiĢkilerdüzeyiiçselmotivasyondüzeyinietkilememektedir(p=0.465>0.05). 
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ġekil 6. Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algı Düzeylerinin Ġçsel Motivasyon 

Üzerine Etkisinin Sonuç Modeli 

 

Tablo 34. Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algı DüzeylerininDıĢsal Motivasyon 

Üzerine Etkisi 

BağımlıDeğiĢken BağımsızDeğiĢken ß t p F Model(p) R
2
 

DıĢsalMotivasyon Sabit 1,921 8,364 0,000 7,479 0,001 0,035 

AmirlerleĠliĢkiler 0,238 2,993 0,003 

ÇalıĢanlarlaĠliĢkiler 0,081 1,369 0,172 

Amirlerle 

iliĢkiler,çalıĢanlarlailiĢkileriledıĢsalmotivasyonarasındakiiliĢkibelirlemeküzereyapılanregresyonana

liziistatistikselolarakanlamlıbulunmuĢtur(F=7,479;p=0,001<0.05). DıĢsal 

motivasyondüzeyininbelirleyicisiolarakamirlerleiliĢkiler,çalıĢanlarlailiĢkilerdeğiĢkenleriileiliĢkisini

n(açıklayıcılıkgücünün)zayıfolduğugörülmüĢtür(R
2
=0,035). Kamu sektörü çalıĢanlarının amirlerle 

iliĢkiler düzeyi dıĢsal motivasyon düzeyini arttırmaktadır (ß=0,238). Kamu sektörü çalıĢanlarının 

çalıĢanlarlailiĢkilerdüzeyidıĢsalmotivasyondüzeyinietkilememektedir(p=0.172>0.05). 
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ġekil 7. Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algı Düzeylerinin DıĢsal Motivasyon 

Üzerine Etkisinin Sonuç Modeli 

 

Tablo 35. Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algı DüzeylerininGenel Motivasyon 

Üzerine Etkisi 

BağımlıDeğiĢken BağımsızDeğiĢken ß t p F Model(p) R
2
 

GenelMotivasyon Sabit 2,082 9,467 0,000 9,608 0,000 0,046 

AmirlerleĠliĢkiler 0,272 3,566 0,000 

ÇalıĢanlarlaĠliĢkiler 0,072 1,281 0,201 

Amirlerle 

iliĢkiler,çalıĢanlarlailiĢkilerilegenelmotivasyonarasındakiiliĢkibelirlemeküzereyapılanregresyonanal

iziistatistikselolarakanlamlıbulunmuĢtur(F=9,608;p=0,000<0.05). Genel 

motivasyondüzeyininbelirleyicisiolarakamirlerleiliĢkiler,çalıĢanlarlailiĢkilerdeğiĢkenleriileiliĢkisini

n(açıklayıcılıkgücünün)zayıfolduğugörülmüĢtür(R
2
=0,046). Kamu sektörü çalıĢanlarının amirlerle 

iliĢkiler düzeyi genel motivasyon düzeyini arttırmaktadır (ß=0,272). Kamu sektörü çalıĢanlarının 

çalıĢanlarlailiĢkilerdüzeyigenelmotivasyondüzeyinietkilememektedir(p=0.201>0.05). 

 

ġekil 8. Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algı Düzeylerinin Genel Motivasyon 

Üzerine Etkisinin Sonuç Modeli 

 

Tablo 36. Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Genel Örgütsel Adalet Algı DüzeyininGenel 

Motivasyon Üzerine Etkisi 

BağımlıDeğiĢken BağımsızDeğiĢken ß t p F Model(p) R
2
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GenelMotivasyon Sabit 2,078 9,689 0,000 19,263 0,000 0,048 

GenelÖrgütselAdaletAlgısı 0,345 4,389 0,000 

Genel 

örgütseladaletalgısıilegenelmotivasyonarasındakiiliĢkibelirlemeküzereyapılanregresyonanaliziistati

stikselolarakanlamlıbulunmuĢtur(F=19,263;p=0,000<0.05). Genel 

motivasyondüzeyininbelirleyicisiolarakgenelörgütseladaletalgısıdeğiĢkenleriileiliĢkisinin(açıklayıcı

lıkgücünün)zayıfolduğugörülmüĢtür(R
2
=0,048). Kamu sektörü çalıĢanlarının genel örgütsel adalet 

algısı düzeyi genel motivasyon düzeyiniarttırmaktadır(ß=0,345). 

 

ġekil 9. Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Genel Örgütsel Adalet Algı Düzeyinin Genel 

Motivasyon Üzerine Etkisinin Sonuç Modeli 

 

 

 

5. SONUÇ 

Demografik değiĢkenlere iliĢkin bilgiler 

Yapılan çalıĢmada Örgütsel adalet, örgütsel bağlılık, motivasyon faktör algısı  geçerli ve 

güvenilir olduğu  ortaya çıkmıĢtır. AraĢtırmaya katılımın cinsiyet açısından birbirine yakındır 

diyebiliriz. % 56,5 erkek, 43,5 ‟ i kadındır. 

AraĢtırmaya katılan kamu sektörü çalıĢanlarının demografik özellikleri ise yaĢ gurubuna 

göre; %10,5 18-25 yaĢ gurubunda  %34,9 26-35 gurubunda,  %23,3 36-45 gurubunda,  %31,3 46 

yaĢ üzerinde yer almaktadır. 

Medeni durum açısından değerlendirme yapıldığında evli çalıĢanların daha fazla olduğu % 

33‟ ü bekar, %67‟nin ise evli olduğu görülmüĢtür. 

Unvan açısından değerlendirildiğinde kurumda uzman çalıĢanların daha fazla olduğu; 

%53,2 uzman, %24,4 memur, %18,3 uzman yardımcısı, %4,2 müdür, müdür yardımcısı olarak 

dağılmıĢtır. 
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Eğitim düzeyi bakımından değerlendirme yapıldığında kamu kurumunun eğitim düzeyinin 

yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. %74,5 lisans, %10,2 yüksek lisans,  %6,9 ön lisans, %8,3 lise 

mezunu çalıĢanlar takip etmektedir. 

ÇalıĢanları hizmet süresi göre değerlendirildiğinde kurumun gençleĢme yönünde eğilimi 

olduğu sonuçlara göre değerlendirilebilir; % 34,6 0-5 yıl, % 5,8 5-10 yıl, %6,6 10-15 yıl, %12,7 

15-20 yıl, %21,6 20-25 yıl, %18,6 ise 25 yıldan fazla hizmet etmiĢlerdir. 

5.2. Ortalama Tabloları 

AraĢtırmaya Katılan Kamu Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet Algısı, Örgütsel Bağlılık ve 

Motivasyon Düzeylerinin Ortalamaları izlendiğinde,   Örgütsel adalet, örgütsel bağlılık ve 

örgütsel motiavasyon orta düzeyde bulunmuĢtur. Örgütsel adalet algı düzeyi geneli orta,  çalıĢanlar 

ve amirlerle iliĢkilerde yine orta düzeyde bulunmuĢtur. Bu sonuçlar ıĢığın da çalıĢanların kamu 

kurumun da örgütsel adalete biraz inandığı, amirlere karĢı mesafeli olduğu  az  güvenmediği  ve iyi 

iliĢkiler kurmadığı, çalıĢma arkadaĢlarına da çokta fazla güvenmediği algısını ortaya çıkarmaktadır.

 Örgütsel bağlılık algı düzeyi genel olarak orta, örgüte normatif bağlılık,  devamlılık 

bağlılığı ve duygusal bağlılık düzeyleri de orta düzeyde olduğu görülmüĢtür. ÇalıĢanların 

kurumlarına bağlılığın az olduğu imkan bulunması halinde terk edilebileceği düĢüncesi hakim 

olmakla birlikte, kurumun genç çalıĢanlarının fazla olduğunu düĢünürsek, daha iyi imkanları olan 

baĢka bir kuruma geçme düĢüncesinin varlığından da söz edebiliriz Örgütler de genel 

motivasyon düzeyi ortalamasının orta, içsel ve dıĢsal motivasyonunda orta düzeyde olduğu tespit 

edilmiĢtir. ÇalıĢanların kırılgan bir yapıya sahip olduğunu söyleyebiliriz. 

 

DeğiĢkenlerin demografik verilerle anlamlı fark oluĢturup oluĢturmadığı test edildiğinde  Ģu 

sonuçlara ulaĢılmıĢtır. AraĢtırmaya katılan kamu sektörü çalıĢanlarının örgütsel adalet algı 

düzeylerinin yaĢ grubuna göre ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmamıĢtır. Genel örgütsel adalet algısı evlilerde bekarlara göre daha yüksek bulunmuĢtur  

yani; Medeni duruma göre istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur. Bekarlarda amirlerle iliĢkiler 

evlilere göre daha yüksek bulunmuĢtur. Unvana göre anlamlı bulunmamıĢtır. Eğitim düzeyi 

azaldıkça çalıĢanların  iliĢkilerin daha iyi düzeyde idareciler tarafından olumlu yönde yapılan 

telkinler de daha verimli sonuçlar elde edilebilir olduğu, eğitim düzeyi yükseldikçe çalıĢanların  

iliĢkilerin iyi düzeyde olmadığı yönlendirilmenin telkinlerin sonucunda verimliliğin düĢük  

düzeyde olabildiğini söyleyebiliriz. Örgütsel adalet, medeni durum yaĢ gurubu eğitim düzeyi, 

unvanla hizmet yılı arasında anlamlı iliĢki bulunmaktadır.  Son olarak da hizmet yılı açısından 

çalıĢanlarda anlamlı fark bulunamamıĢtır.Yılmaz  (2012) yapmıĢ olduğu çalıĢmada, Cinsiyet, yaĢ, 

medeni durum ve eğitim durumu gibi demografik özellikler bakımından anlamlı herhangi bir 
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farklılık gözlenmemiĢtir.  TaĢkaya „ da  (2010) Sağlık çalıĢanlarının örgütsel adalet algılarını 

etkileyen faktörler üzerine yaptığı çalıĢmada demografik değiĢkenlere göre örgütsel adalet 

algılarında anlamlı farklılıklar görülmüĢtür. BaĢka bir araĢtırmada Cihangiroğlu ve arkadaĢları 

(2010) yaptıkları araĢtırmada Hekimlerin örgütsel adalet algılarının cinsiyet, yaĢ ve görev türlerine 

göre farklılıklar gösterdiği, uzmanlık statüleri ve medeni durumlarına göre farklılık göstermediği 

bulunmuĢtur. 

Örgütsel bağlılık; Cinsiyete göre anlamlı fark bulunmamaktadır. Örgütsel bağlılık düzeyi kamu 

kurumunda yaĢ değiĢkeniyle anlamlı fark oluĢturmaktadır. Genel örgütsel bağlılık 36-45 yaĢ 

gurubuna dahil olanlar örgütsel bağlılık ve alt boyutları olan normatif bağlılık, devamlılık bağlılığı 

ve duygusal bağlılık düzeyleri diğer yaĢ guruplarına göre daha yüksek düzeydedir. YaĢ düzeyi 

artıkça örgütsel bağlılık düzeyleri diğer yaĢ guruplarına göre yüksek düzeyde olmaktadır. Genel 

örgütsel bağlılık düzeyi evlilerde daha yüksek çıkmıĢtır, unvana göre örgütsel bağlılık genel düzeyi 

müdür yardımcıları ve müdürlerde yüksek çıkmıĢtır, yine duygusal bağlılık, devamlılık bağlılık 

düzeyi, normatif bağlılıkta yüksek çıkmıĢtır. Örgütsel bağlılık düzeyi hizmet süresine göre 

farklılıklar göstermektedir.15-20 yaĢ gurupların da örgütsel bağlılık düzeyi diğerlerine göre daha 

yüksek bulunmuĢtur. öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri cinsiyete göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir. Selvitopu  ve  ġahin  (2013)  yaptıkları araĢtırmada ortaöğretim öğretmenlerinin 

örgütsel bağlılık düzeyleri demografik değiĢkenlere göre değiĢkenlikler gösterdiğini söylemektedir 

Motivasyon cinsiyete göre anlamlı fark bulunmamıĢtır. YaĢ guruplarına göre; Genel 

motivasyon  düzeyleri ve içsel motivasyon anlamlı bulundu. DıĢsal motivasyon düzeyinde anlamlı 

bir iliĢki bulunamamıĢtır. Medeni duruma göre; genel ve içsel motivasyon da evli çalıĢanlarda 

anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. Unvana göre istatistiki açıdan anlamlı iliĢki bulunmamaktadır. Eğitim 

düzeyinde içsel ve genel motivasyon düzeyinde istatistiki açıdan anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur, 

dıĢsal motivasyon bakımından anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Eğitim düzeyine göre genel 

motivasyon düzeyi en yüksektir, istatistiki açıdan bakıldığında anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur. 

Hizmet süresi 10-15 yıl olan kamu sektörü çalıĢanlarının içsel düzeyi 0-5 yıl olan kamu sektörü 

çalıĢanlarının içsel motivasyon düzeyinden yüksek bulunmuĢtur. Tarakçıoğlu, Sökmen ve Boylu 

(2010) Motivasyon araçlarının değerlendirilmesi üzerine yapmıĢ oldukları çalıĢmada motivasyon 

araçları kapsamında bir farklılık söz konusu olmadığı,  bununla birlikte toplam beĢ ifadede, evli ve 

bekâr iĢ görenlerin değerlendirmeleri arasında anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir. AteĢ ve arkadaĢları 

(2012) yılında yapmıĢ oldukları çalıĢmada motivasyon faktörlerinin yaĢ, cinsiyet, medeni durum ve 

çocuk sahibi olma demografik değiĢkenlerine göre farklılaĢmadığı bulunmuĢtur. 

DeğiĢkenler arası iliĢkilerde aĢağıdaki sonuçlar elde edilmiĢtir. Genel örgütsel adalet düzeyiyle 

genel örgüt bağlılık düzeyi arasında anlamlı ve zayıf bir iliĢki bulunmuĢtur. Genelin de de olduğu 

gibi alt boyutları arasında da iliĢki vardır. Genel örgütsel adalet düzeyi ve genel motivasyon düzeyi 
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arasında iliĢki bulunmuĢtur. Bağcı (2013) yapmıĢ olduğu çalıĢmada örgütsel adaletle ile örgütsel 

bağlılık arasında pozitif yönlü anlamlı iliĢki olduğunu söylemiĢtir.Arslantürk ve ġahan (2012) 

örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin Manisa il Emniyet Müdürlüğü örnekleminde 

Ġncelenmesi adlı çalıĢmasında   örgütsel adalet ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönde anlamlı 

bir iliĢki olduğunu göstermektedir. Yazıoğlu ve Topaloğlu (2009) yapmıĢ oldukları çalıĢmada  

araĢtırmaya katılan örneklem grubunun örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında  anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Ay ve Koç (2014)AraĢtırmalarının sonucunda 

öğretmenlerin örgütsel adalet algı boyutları ile örgütsel bağlılık seviyeleri arasında anlamlı bir 

iliĢkinin olduğu, en güçlü iliĢkinin ise etkileĢimsel adalet ile örgütsel bağlılık arasında olduğunu 

tespit etmiĢtir. ErkuĢ ve arkadaĢları da (2011) Dağıtım adaleti ile süreç adaletinin örgütsel bağlılık 

üzerinde doğrudan veya dolaylı olarak etkilerinin bulunmadığını belirlemiĢlerdir. Özer ve Günlük 

(2010) Örgütsel adaletin muhasebecilerin iĢ memnuniyeti ve iĢten ayrılma eğilimine etkisi üzerine 

yapmıĢ olduğu çalıĢmada de örgütsel adalet ile dağıtımsal adalet, prosedürel adalet, iĢ memnuniyeti 

ve iĢten ayrılma arasında anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur 

Diğer taraftan örgütsel adalet algısının örgütsel bağlılığa ve motivasyona etkileri 

incelendiğinde aĢağıdaki sonuçlara eriĢilmiĢtir.Amirlerle ve çalıĢanlarla iliĢkiler normatif bağlılığı 

etkilemektedir. Yöneticilerin çalıĢanların iliĢkileri örgütte normatif bağlılığa etki etmektedir. 

Normatif bağlılığı artırmak için çalıĢanlar ve amirlerle iyi iliĢkiler kurulması gerekmektedir. 

ÇalıĢanın devamlılık bağlılığını en fazla amirlerin yaklaĢımı etkilemektedir. ÇalıĢanın kuruma 

aidiyetini artırması yöneticilerin yaklaĢımları etkilemektedir. Genel örgütsel adalet düzeyi, genel 

örgütsel bağlılık düzeyini etkilemektedir. Örgütsel adalet, amirlerle iliĢkiler düzeyi içsel ve dıĢsal 

motivasyon, genel motivasyon düzeyini etkilemektedir. Örgütsel adalet örgütsel bağlılık ve 

örgütsel motivasyonu artırmaktadır. Akbolat ve arkadaĢları (2012) araĢtırma sonuçlarına göre, 

duygusal bağlılık ile amirlerle iliĢkiler ve çalıĢanlarla iliĢkiler ve normatif bağlılık ile amirlerle 

iliĢkiler ve çalıĢanlarla iliĢkiler alt boyutları arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunmaktadır. 

Sonuç itibariyle  örgütsel adalet, örgütsel bağlılık ve motivasyon düzeylerinin orta seviyede 

olduğu, söz konusu değiĢkenlerin demografik verilerle anlamlı fark oluĢturduğu ve değiĢkenler 

arasında anlamlı iliĢkilerin olduğu ve örgütsel adalet algısının örgütsel bağlılığı ve motivasyonu 

anlamlı derece etkilediği görülmüĢtür. Buradan örgütsel adalet uygulamalarının iyileĢtirilmesiyle 

kurumda çalıĢanların örgütsel bağlılıkları ve motivasyon düzeylerinin iyileĢtirilecebileceği 

söylenebilir. 

Bu sonuçlar ıĢığında önerilerimiz Ģu Ģekilde sıralayabiliriz:  

ÇalıĢanlara önerilerimiz:Bilindiği Devlet anlayıĢında ve hizmet anlayıĢında süreklilik esastır, bu 

hizmetlerin temel taĢını insanlar oluĢturmaktadır. Ġnsanlar duygusal varlıklardır, yöneticilerin 
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adaletsiz olduğu düĢüncesi oluĢmaya baĢladığında performans düĢüĢleri, iĢ savsaklamaları, 

kurumdan kopmalar, kurumu kötülemeler, mutsuz insan profilleri ortaya çıkar, hizmet alımında 

sıkıntılar meydana gelir. Dolayısıyla belirttiğimiz problemlerin ortadan kaldırmak ya da minimum 

düzeye indirmek için bazı yapıcı çalıĢmalarda bulunmak gerekir. Bunlar; öncelikle kurumlara 

yöneticiler atanırken bilginin yanında iletiĢiminin ve diyalog konusunda da hizmet içi temel eğitim 

verilmelidir, iĢin ehli kiĢiler atanmalıdır. ÇalıĢanlara da Kamuyu temsil ettiklerini unutmamalıdır,  

görevlerini iyi bilmeli verilen görevleri eksiksiz yapmanın gayretin de olmalıdır, özel hayatıyla, iĢ 

hayatını ayırmalı duygusal düĢünmemelidir. 

Yöneticilere önerilerimiz:Bu değerlendirmeler ıĢığında Kamu Kurumlarında örgütsel adalet, 

örgütsel bağlılık ve motivasyonun çalıĢanlar tarafından farklı algılanır yani; tek tip çalıĢan, 

düĢüncesi tek tip robot kalıba herhangi bir kimseyi sokmak özgün bir ortamda çok zor bir olaydır. 

Böyle bir ortam ve algı yaratmak ancak tek yanlı totaliter ve özgün çalıĢma ortamı bulunmayan 

rejimlerde olabilir. Örgütsel adalet tam olarak uygulandığında yani çalıĢanların haklı yönleri 

karĢısında verildiğinde, iĢ barıĢının hüküm sürdüğü bir ortamda; hiyerarĢik düzende yönetici 

kadrosunda çalıĢanlar ile memur çalıĢanların diyaloğu iyi olursa: Kurum çalıĢanlarının çalıĢtıkları 

ortamın öngördüğü ihtiyaçlar olan eğitim, semineri ve bilgi donanımı, teknolojik yeniliklerden 

faydalanarak en üst düzeyde olursa, ücret adaletsizlikleri ortadan kaldırılsa, yöneticiler karar 

alırken egolarını bir tarafa bırakırsa, örgütsel adalet ve motivasyon da istenilen hedefe 

varılacağından soruların büyük ölçüde çözümleneceği düĢünülmektedir. 

AraĢtırmacılara önerilerimiz: Benzer çalıĢmaların kamu kurumlarında yapılmasıyla kurumsal 

iyileĢtirmelere yardımcı olunabileceği düĢünülmektedir.  
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EK: ANKET ÖRNEĞĠ 

ÇALIġANLARIN ÖRGÜTSEL ADALET ALGISININ,ÇALIġANLARIN  Ġġ MOTĠVASYONU 

VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK DÜZEYLERĠ ÜZERĠNDEKĠ ETKĠLERĠNĠN ĠNCELENMESĠ  

KAMU SEKTÖRÜNDE BĠR ARAġTIRMA 

 

 

 

 

Sayın ÇalıĢanlarımız : 

 

Ġstanbulda bulunan kamu dairelerinde çalıĢanların örgütsel adalet 

algısının, çalıĢanların iĢ motivasyonu ve örgütsel bağlılık düzeyleri 

üzerindeki etkilerinin incelenmesine  yönelik olarak hazırladığımız bu 

anketi doldurmak Ģüphesiz değerli zamanınızın bir kısmını alacaktır. 

Ancak elde edilecek veriler araĢtırmamıza ıĢık tutacaktır. Toplanan veriler 

kesinlikle akademik çalıĢmada kullanılacaktır. Değerli katkılarınızı bekler, 

çalıĢmalarınızda baĢarılar dileriz. 

       

Saygılarımızla… 

 

Formu Dolduran Hakkında Genel Bilgiler 
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ÇALIġANLARIN ÖRGÜTSEL ADALET ÖLÇEĞĠ 

2 FAKTÖR  TOPLAM  18  MADDE   

  Kesinlikle 

Katılmıyo

rum 

Katılmıyo

rum 

Kararsızı

m 

Katılıyoru

m 

Kesi

nlikl

e 

Katıl

ıyoru

m 

 

1. FAKTÖR :      AMĠRLERLE ĠLĠġKĠLER          14  MADDE  

 

 

YaĢ          :          18-25          26-35   36-45         46 ve üzeri 

Cinsiyet  :          Kadın          Erkek 

Medeni Durum: Bekar  Evli 

Ünvanı    :          Memur           Uzman Yardımcısı       Uzman        Müdür Yard/   Müdür          

 En son bitirdiği okul derecesi:       Y.Lisans.       Lisans.       Önlisans.        Lise          Diğer 

 

Toplam Hizmet Süresi:   0-5 Yıl     5-10 Yıl     10-15 Yıl     15-20 ıl  20-25 Yıl      25+Yıl 
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1 ÇalıĢanların  iyi  iĢ yapmaları takdir edilir.      

2 Üstler çalıĢanlara bağırır.      

3 Üstler adam kayırır.      

4 ÇalıĢanlara güvenilir.      

5 ÇalıĢanların Ģikayetleri etkin bir Ģekilde 

halledilir. 

     

6 ÇalıĢanlara çocuk muamelesi yapılır.      

7 Çok çalıĢanın kıymeti bilinir.      

8 Sorular ve problemlere çabuk yanıt verilir.      

9 ÇalıĢanlara yalan söylenir.      

10 ÇalıĢanların önerileri göz önüne alınmaz.      

11 Üstler çalıĢanlara söver.      

12 ÇalıĢanlara saygılı davranılar.      

13 Üstler çalıĢanları kovmakla veya iĢten 

çıkarmakla tehdit ederler. 

     

14 ÇalıĢanlara adil davranılar.      

 

2. FAKTÖR :      ÇALIġANLARLA ĠLĠġKĠLER         4 MADDE 

 

 

15 Kurumda çalıĢanlar birbirlerine yardım 

ederler. 

     

16 Kurumda çalıĢanlar birbirleriyle münakaĢa      
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ederler. 

17 Kurumda çalıĢanlar birbirlerini aĢağılarlar.      

18 Kurumda çalıĢanlar birbirlerine saygılı 

davranırlar. 

     

 

KAMU  ÇALIġANLARININ ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÖLÇEĞĠ    

3 FAKTÖR  TOPLAM  22 MADDE 

  Kesinlikle 

Katılmıyo

rum 

Katılmıyo

rum 

Kararsızı

m 

Katılıyoru

m 

Kesi

nlikl

e 

Katıl

ıyoru

m 

 

1.FAKTÖR : ÖRGÜTE NORMATĠF BAĞLILIK          7  MADDE 

19 Buradaki insanlara karĢı yükümlülük 

hissettiğim için bu kurumdan ayrılmak 

istemezdim. 

     

20 Bu kuruma çok Ģey borçluyum.      

21 Benim için avantajlıda olsa,bu kurumdan Ģu 

anda ayrılmanın doğru olmadığını 

düĢünüyorum. 

     

22 Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.      

23 Bu kurumdan Ģimdi ayrılsam kendimi suçlu 

hissederim. 

     

24 Bu kurumdan ayrılıp burada kurduğum  kiĢisel 

iliĢkileri bozmam doğru olmaz. 
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25 Bu kuruma sadakat göstermemin doğru 

olduğunu düĢünüyorum. 

     

 

2.FAKTÖR ÖRGÜTE DEVAMLILIK  BAĞLILIĞI      7 MADDE 

26 Ġstesem de Ģuanda bu kurumdan ayrılmak 

benim için çok zor olur.  

     

27 ġuanda bu kurumdan ayrılmak istediğime 

karar versem hayatımın çoğu alt üst olur. 

     

28 Eğer bu kuruma kendimden bu kadar çok Ģey 

vermiĢ olmasaydım baĢka yerde çalıĢmayı 

düĢünebilirdim. 

     

29 Yeni bir iĢyerine alıĢmak benim için çok zor 

olurdu. 

     

30 Zaman geçtikçe bu kurumdan ayrılmanın 

gittikçe zorlaĢtığını hissediyorum. 

     

31 Bu kurumdan ayrılıp baĢka bir yerde sıfırdan 

baĢlamak istemezdim. 

     

32 BaĢka kurumun buradan daha iyi olacağının 

garantisi yok ; burayı hiç olmazsa biliyorum. 

     

 

3. FAKTÖR : ÖRGÜTE DUYGUSAL BAĞLILIK 8 MADDE 

33 Bu kurumun sorunlarını kendi sorunlarım gibi 

hissediyorum. 

     

34 Bu kuruma karĢı güçlü bir ait olma hissim var.      

35 Bu kuruma kendimi duygusal olarak bağlı 

hissediyorum. 
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36 Bu kurumun benim için çok özel bir anlamı 

var. 

     

37 Kendimi bu kurumda ailenin bir parçası gibi 

hissediyorum. 

     

38 Bu kurumdaki iĢimi kendi özel iĢim gibi 

hissediyorum. 

     

39 Bu kurumun bir çalıĢanı olmanın gurur verici 

olduğunu düĢünüyorum. 

     

40 Bu kurumun amaçlarını benimsiyorum.      

 

KAMU ÇALIġANLARININ MOTĠVASYON ÖLÇEĞĠ 

2 FAKTÖR TOPLAM 24 MADDE 

  Kesinlikle 

Katılmıyor

um 

Katılmıyo

rum 

Kararsızı

m 

Katılıyoru

m 

Kesi

nlikl

e 

Katıl

ıyoru

m 

 

 

1. FAKTÖR :  ĠÇSEL MOTĠVASYON  9 MADDE 

41 Yaptığım iĢte baĢarılıyım.      

42 Yaptığım iĢle ilgili sorumluluğa sahibim.      

43 ÇalıĢma arkadaĢlarım çalıĢmalarımdan dolayı 

beni takdir ederler. 

     

44 Yaptığım iĢin yapılmaya değer   bir iĢ 

olduğunu düĢünüyorum. 
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45 ĠĢimi tam anlamıyla yapabilecek yetkiye 

sahip olduğuma inanıyorum. 

     

46 Yaptığım iĢin saygın olduğuna inanıyorum.      

47 Kendimi kurumun önemli bir çalıĢanı olarak 

görüyorum. 

     

48 Yaptığım iĢle ilgili bir konuda karar verme  

hakkına   sahibim. 

     

49 Yöneticilerim çalıĢmalarımdan dolayı her 

zaman beni takdir ederler. 

     

   Kesinlikle 

Katılmıyorum 

Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

2. FAKTÖR :   DIġSAL MOTĠ VASYON  15 MADDE 

50 Yönetim, izin isteğimi olumlu karĢılar ve ret 

etmez.  

     

51 ÇalıĢma ortamımda fiziksel Ģartlar uygundur.      

52 Kurumda, yemek, çay gibi yiyecek-içecek 

ikramları yapılır.  

     

53 ĠĢyerindeki araç ve gereçler yeterlidir.      

54 ÇalıĢanlarla iliĢkilerim iyi düzeydedir.      

55 Konularında uzman olan kiĢiler tarafından 

toplantı, seminer, konferans gibi eğitim 

faaliyetleri yapılmaktadır.  

     

56 ÇalıĢmakta olduğum kurumun  ileride Ģu 

andaki durumundan daha iyi olacağına 

inanıyorum.  
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57 Yöneticilerim ile iliĢkilerim iyidir.      

58 ĠĢimde terfi imkanım vardır.      

59 Yöneticilerim çalıĢma arkadaĢlarımla ve 

mükelleflerle olan anlaĢmazlıklarımı 

çözmekte yardımcı olurlar. 

     

60 BaĢarımdan dolayı ekstra ücret alırım.      

61 BaĢarımdan dolayı ödüllendirilirim.      

62 KiĢisel ve ailevi sorunlarımın çözümünde 

çalıĢma arkadaĢlarım her zaman yanımdadır.  

     

63 Bu kurumdan emekli olacağıma inanıyorum.      

64 Yaptığım iĢten aldığım ücretin yeterli 

olduğunu düĢünüyorum. 
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