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TURĠZM SEKTÖRÜ ÇALIġANLARININ ÖRGÜTSEL ADALET ALGILARI 

ĠLE ÖRGÜTSEL BAĞLILIKLARI ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ: OTEL 

ĠġLETMELERĠNDE BĠR ARAġTIRMA 

ÖZET 

Bu tez çalıĢmasının amacı, turizm sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel 

adalet algılarının örgütsel bağlılıkları üzerine etkisinin olup olmadığını incelemek ve 

aralarındaki iliĢkiyi tespit etmektir. Bu çerçevede otel çalıĢanlarının adalet algıları, 

bağlılık ve davranımlarının cinsiyet, yaĢ, çalıĢma süresi, unvan gibi demografik 

değiĢkenlerden etkilenip etkilenmediği ve etkilenme nedenleri bu araĢtırmanın kapsamı 

içersinde ele alınmıĢtır. 

ÇalıĢma genel olarak üç bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde örgütsel 

adaletle ilgili temel kavramlar kapsamında adalet kavramının alt boyutları, farklı 

kavramlar ile olan iliĢkisi, aĢamaları, sebep ve sonuçlarını gösteren kuram bilgilerine 

yer verilmiĢtir. ÇalıĢmanın ikinci bölümde örgütsel bağlılıkla ilgili teorik temel 

kavramlar, bağlılık türlerinin sınıflandırılması ve bağlılığı etkileyen faktörler üzerinde 

durulmaktadır. Üçüncü ve son bölümde ise yapılan alan çalıĢmasından elde edilen 

birincil kaynak verileri analiz edilmiĢ ve ilgili ölçekler ıĢığında değerlendirilerek 

yorumlanmıĢtır. 

Bu araĢtırmanın evrenini TRB2 bölgesinde yer alan Van ilinde bulunan 3, 4 ve 

5 yıldızı bulunan 19 adet otel iĢletmesinde görevli çalıĢanlar oluĢturmaktadır. 

ÇalıĢmada 221 kiĢiye anket uygulanmıĢtır. Anketler birebir veya google formun 

uzantılarıyla uygulanmıĢtır. Üç ayrı bölümde sunulan anket formlarında demografik 

özelliklerle birlikte adalet algısı boyutları ve bağlılık düzeyi ifadeleri yer almaktadır. 

Verilerin analiz edilmesinde SPSS 23 programından yararlanılmıĢtır.  

Sonuç olarak otel çalıĢanlarının yüksek adalet algısına sahip 

oldukları ve adalet algısı ile bağlılık düzeyleri arasında anlamlı  

ve pozitif bir iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

Anahtar Kelimeler: Turizm, Örgütsel adalet, Örgütsel bağlılık, Otel çalıĢanları. 
Sayfa Sayısı: X+102 
Tez DanıĢmanı: Dr.Öğr. Üyesi Hacer Arslan KALAY 
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PERCEPTIONS AND ORGANIZATIONAL COMMITMENTS OF TOURISM 

SECTOR EMPLOYEES: A RESEARCH IN HOTEL BUSINESSES 

 

 

ABSTRACT 

 

The purpose of this thesis study is to examine whether organizational justice 

perceptions of employees working in the tourism sector have an impact on their 

organizational commitment and to determine the relationship between them. In this 

context, whether the perceptions of justice, organizational commitment of the hotel 

employees are affected by demographic variables such as gender, age, working time 

and title, and the reasons for being affected are discussed within the scope of this 

research. 

 

The study consists of three parts in general. In the first part, the basic concepts of 

organizational justice, the concept of justice, sub-dimensions, relationship with 

different concepts, stages, theoretical literature showing the reasons and results are 

given. In the second part of the study, the theoretical basic concepts related to 

organizational commitment, classification of commitment types and factors 

affecting commitment are emphasized. In the third and last chapter, the primary 

source data obtained from the field study and analyzed and interpreted in the light 

of related scales. 

 

The universe of this research is the employees in 3,4 and 5 star 19 hotel businesses 

in Van, TRB2 region. In the study, 221 people were surveyed. The questionnaires 

were applied either face to face or in two styles with google form extensions. The 

questionnaire forms, which consist of three separate sections, include demographic 

characteristics, the dimensions of justice perception and the level of commitment. 

SPSS 23 program was used to analyze the data.  

 

As a result, it has been determined that the hotel employees have high perception of 

justice and there is a significant and positive relationship between the perception of 

justice and their loyalty levels. 

 

 Key Words: Organizational Justice, Organizational Commitment, Tourism employees. 
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ÖNSÖZ 

Günümüz dünyasında iletiĢim ve ulaĢım teknolojilerinde meydana gelen baĢ 

döndürücü geliĢmelerin etkisiyle de örgütsel yapıların, örgütün iç dinamik ve 

değerlerinden etkilendiğini bu durumun örgütler ve bunlara bağlı olarak da çalıĢanlar 

dolaylı da olsa toplumların üzerinde etkilerinin olduğu bilinen bir gerçektir. Örgütsel 

adalet ve örgütsel bağlılık kavramları çalıĢanlar için dolayısıyla da örgütler için büyük bir 

öneme sahiptir. Nitekim buradan hareketle bu çalıĢmanın üzerinde durduğumuz bu temel 

kavramlarının öneminin fark edilebilirliğine katkı sunmayı arzu etmekteyim.  

Bu tezin hazırlanması ile ilgili tüm çalıĢmalarda benden yardım ve desteğini eksik 

etmeyen değerli hocam ve tez danıĢmanım Dr. Öğr. Üyesi Hacer ARSLAN KALAY‟a; 

elde edilen verilerin istatistikî analizlerinin yapılmasında beni yalnız bırakmayan değerli 

eĢim Dr. Öğr. Üyesi Numan BĠLDĠRĠCĠ‟ye ve Dr. Öğr. Üyesi Abdurrahman ÇALIK 

hocama katkılarından dolayı teĢekkür ederim. Ayrıca hayatım boyunca aldığım her 

kararımda daima yanımda olan destek ve anlayıĢları ile yardımlarını hiçbir zaman eksik 

etmeyen aileme, kızım Dilara Elif‟e, oğlum Arif Emre‟ye ve küçük kızım Zeynep 

Ravza‟ya teĢekkür ederim. 

 

 

Deniz BĠLDĠRĠCĠ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

GĠRĠġ 

Turizmin emek yoğun bir sektör olması ve ülke ekonomileri için her geçen gün 

daha fazla önem arz etmesi, otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel adalet algıları ile 

örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi konu alan bu tez çalıĢmasının kaynağını 

oluĢturmaktadır. ÇalıĢanlar arasında örgütsel adalet doğrunun ve hakkın örgüt içinde 

korunarak devam ettirilmesi anlamına gelmektedir. ĠĢ yerinde örgütsel adalet 

sağlandığı takdirde örgüt çalıĢanları tarafından yöneticilerin tavır ve davranıĢlarının 

gerçeği yansıttığı düĢünülerek uygulamalar ahlaki ve adil olarak algılanmaktadır. 

Adalet, örgütlerde disiplin ve verimliliğin artmasında etkili olan en önemli unsurlardan 

birisidir. 

Günümüzde sermayenin, çalıĢanların örgütsel bağlılığı üzerine etkisi her geçen 

gün daha fazla önem arz etmektedir. Nitekim örgütler artık despot yönetim anlayıĢını 

terk eden, çalıĢanlarını birer makine gibi görmeyen, baĢarı ve hedefe ulaĢmada örgütü 

temel unsur olarak değerlendiren entelektüel sermayeyi önemsemektedirler. Örgütsel 

bağlılığın oluĢmasında, örgüt içinde adalet algısının en iyi düzeyde seyretmesi 

gerekmektedir. Örgütsel adalet ile doğrudan iliĢkili olan bağlılık kavramı örgütün 

yapısında olumlu bir etki faktörüdür. Örgütsel adalet, bilhassa son zamanlarda 

iĢgörenlerin oldukça önem verdikleri iĢ tatmini, bağlılıkları ve güven duygularını 

arttırabilecek bir kriter olarak öngörülmektedir (Pelit ve Bozdoğan, 2014:38). 

Örgütsel bağlılık ise iĢyeri çalıĢanlarının örgütü daha çok önemsemeleri; 

örgütün çıkarlarını, hedeflerini ve öz değerlerini kendi çıkarlarından daha üstün 

tutmaları sonucunda da daha fazla çalıĢma, çabalama azim ve isteği olarak ifade 

edilmektedir. Örgütsel bağlılık konusunda yapılan ilk çalıĢma ise 1961 yılında 

Etzioni‟nin “örgüte katılım modeline dayandırıldığı” çalıĢması olarak bildirilmektedir 

(Çöp, 2008: 6). Ergeneli ve Arı (2005) örgütsel bağlılık kavramını; örgütteki 

uygulamaların, iĢ ve örgütün özellikleri dikkate alınarak örgüte karĢı sergilenen tutum 

ve tavırların sonucunda gerçekleĢen olumlu davranıĢların bir göstergesi olarak 

tanımlamıĢlardır. 

Turizm sektöründe yer alan otel iĢletmelerinde iĢgücü çalıĢtırma oranının 

oldukça fazla olması nedeniyle çalıĢanların örgütsel adalet ile örgütsel bağlılık algıları 

arasındaki iliĢkiyi araĢtırmaya gereksinimi arttırmıĢtır. Nitekim turizm sektörünün 

geliĢiminde ana rol oynayan konaklama iĢletmelerinin en önemli üretim faktörü 

insandır (Avcı ve Küçükusta, 2009: 33). Zira günümüzde teknolojik geliĢmelere 
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rağmen konaklama ve otel iĢletmelerinde insana olan ihtiyaç artmaktadır (ġit, 2014: 

32). Ayrıca turizm sektöründe “turistler ve tatile çıkanların en fazla hizmet aldıkları 

iĢletmeler arasında yer alan konaklama ve otel iĢletmeleri turistlerin tatilleri boyunca 

edindikleri izlenimlerinde önemli bir rol” oynamaktadır (Eral, 2019: 3). 

Örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık konularında yapılan çalıĢmaların 1980 

yıllardan sonra artıĢ gösterdiği ve bu araĢtırmaların büyük bir çoğunluğunun ise 

Amerika kıtasında uygulandığı görülmektedir. Ancak turizm sektörü ve bilhassa otel 

iĢletmelerinde konu ile ilgili yapılan araĢtırmalara iliĢkin literatür incelendiğinde az 

sayıda çalıĢmaya rastlanılmıĢtır. Nitekim bu sebeple Türkiye‟deki otel ve konaklama 

iĢletmelerinde çalıĢanların örgütsel adalet ve bağlılık algıları ile bu algıların 

etkileĢimleri hakkında çok fazla kaynağa rastlanılmaması bu tez çalıĢmasının fikir 

temelini teĢkil etmiĢtir.  Bu araĢtırma ile örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık algılarının 

çalıĢanların cinsiyetine, yaĢına, öğrenim ve eğitim durumlarına, çalıĢtığı departmana ve 

iĢletmede görev aldığı statüye göre önemli bir farklılık oluĢturup oluĢturmadığı yapılan 

anket ve değerlendirme ölçütleri ile tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. 

Bu araĢtırmanın amacı, otel iĢletmelerindeki örgüt çalıĢanlarının örgütsel adalet 

ile örgütsel bağlılık konularındaki algıları incelenerek, örgütsel adalet algı düzeyleri ile 

bağlılık düzeyleri arasında bir iliĢkinin olup olmadığını çeĢitli değerlendirme ölçütleri 

kullanılarak ortaya çıkartmaktır. Elde edilen bu sonuçların turizm iĢletmelerinde insan 

kaynaklarının sevk ve yönetimine iliĢkin önemli katkı ve veri sağlayacağı 

düĢünülmektedir.   
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

1. ÖRGÜTSEL ADALET VE ÖRGÜTSEL ADALET ĠLE ĠLGĠLĠ TEMEL 

KAVRAMLAR 

Bu bölümde adalet ve örgütsel adalet kavramlarına iliĢkin temel kuramlara 

dayanan genel literatür bilgileri verilerek kuramsal bir çerçeve oluĢturulmaya çalıĢılmıĢ 

ve örgütsel adaletin alt boyutları olan dağıtımsal, prosedürel, etkileĢimsel adalet 

kavramları ile bunları etkileyen faktörler açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 

1.1. Adalet ve Örgüt Kavramları 

Kavram olarak adalet, hakkı ve doğruyu gözetme, yerine getirme ve emaneti 

sahibine teslim etme anlamını taĢımaktadır. Bireylerin aynı ortamda uyum ve huzur 

içinde yaĢamlarını devam ettirebilmeleri için adalet vazgeçilmez bir unsurdur. 

Adalet, hak ve doğru ile yanlıĢ ve yalan arasındaki farkı tartarak ölçen bir 

terazidir. Birey ve toplumun güç kullanımına dayanan uygulama ve eylemler ile ortaya 

çıkan adalet kavramı, hak ve doğrunun tespit edilmesinde büyük bir öneme sahiptir. 

Nitekim elinde güç bulunanların, haklı olan kiĢilerin haklarını koruyarak gözetmesi ve 

haklıya hakkını teslim etmeleri “adalete” iliĢkin belirleyici ve temel bir unsur olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. Bu konuda yapılan bir araĢtırmanın istatistiksel testlerine göre, 

çalıĢanların güçlendirilmesi ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Ayrıca, iliĢkinin seviyesi % 49,8 olarak hesaplanmıĢtır (Yazıcıoğlu ve 

Ersan, 2016: 219). 

Genel olarak adalet; “hakka uygunluk ve haklı ile haksızın ayırt edilmesi” 

olarak tanımlanır (Aykanat ve Yıldırım, 2012: 262). Türk Dil Kurumunun tanımına 

göre “adalet kelimesi herkese kendine uygun düĢeni, kendi hakkı olanı verme, 

doğruluk” olarak tarif edilmiĢtir (http://sozluk.gov.tr/, 20 Nisan 2020). Doğruluk, 

dürüstlük, tarafsızlık ve eĢitlik anlamlarına da gelen adalet kavramı, gerçek manada 

sosyal ve siyasi bakımdan ele alınarak bireyin, kurum ile kuruluĢların, sosyal bir 

topluluğun mevcut düzenini ve temel ilkelerini görmenin ideal bir ölçütü olarak 

nitelendirilmiĢtir. Özellikle adalet kavramının özünde insanlık onuru, özgürlüğü ve 

sahip olduğu bütün hakların dokunulmaz oluĢu, bu dokunulmazlığın önünde ise bütün 

insanlığın eĢit olduğu fikri yer almaktadır (Gündoğan, 2009: 144).  

Adalet kelimesi incelendiğinde, insanlık tarihi kadar geçmiĢi olan ve üzerine 

sayısız kuram ve eserin üretilerek yazıldığı aynı zamanda ahlaki değerler ve sosyo-

http://sozluk.gov.tr/
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politik anlamda insanoğlunun eriĢebileceği refah düzeyi en yüksek bir durumu 

gösterdiği için tanımı oldukça zor olan kavramların arasında yer aldığı görülmektedir 

(Topakkaya, 2009: 28).  

Yönetim bilimi bakımından adalet kavramının irdelenmesi oldukça yeni iken 

sosyal bilimler açısından ise oldukça eskilere dayandığı görülmektedir. Sosyal toplum 

bilimcileri adaletin çalıĢanlar üzerinde oldukça önemli olduğunu ve üzerinde durulması 

gerektiğini belirtmiĢlerdir (Hanoğlu, 2016: 210). 

Adalet, sosyal faaliyet gösteren bütün örgütlerin ilk tanımladığı kavram olarak 

da açıklanabilir. Bu tanımlamadan hareketle adalet olgusunun temel iki ilkesinin 

olduğu akla gelebilir. Ġlkelerden birincisi, ferdin özgürlükleri açısından eĢitçe hak ve 

hürriyete sahip olması gerekmektedir. Diğeri de eĢit iĢe eĢit fırsatın sunulmasıdır 

(Örücü ve ÖzafĢarlıoğlu, 2013: 336). 

Örgüt, içerisinde birçok farklı karakter yapısına sahip olan, farklı arzu ve 

istekleri bulunan bireyler topluluğudur. Örgütler kurallara, iĢleyiĢe ve geleneklere bağlı 

davranıĢlar sergileyebilecekleri gibi farklı karar ve uygulamaların sonucunda aynı 

ortamı paylaĢan ve bir arada olmak zorunda olan bu bireylerin çatıĢmaları ve zaman 

zaman sorun yaĢamaları muhtemeldir. 

Örgüt kavramı, Türk Dil Kurumunun tanımına göre “Ortak bir amacı veya iĢi 

gerçekleĢtirmek için bir araya gelmiĢ kurumların veya kiĢilerin oluĢturduğu birlik, 

teĢekkül, teĢkilat” Ģeklindedir (Gegeoğlu, 2018: 5). Aykanat ve Yıldırım (2012) farklı 

bir ifade ile örgütü “hedef ve amaçlarına ulaĢması için fiziki araç ve imkânları bir araya 

getiren organ” olarak tanımlanmaktadır.  

“Örgüt” kavramı zaman içerisinde sosyal bilimciler tarafından değiĢik 

Ģekillerde tanımlanmıĢtır. Bunlardan bazıları örgütü, planlanmıĢ bir kısım hedeflere 

ulaĢmada kendilerine sunulan görevi yapmak için sosyal ve beĢeri iliĢkilerini sürdüren 

fertlerin oluĢturduğu gruplar olarak tanımlamıĢtır (Baysal, 2009: 6). Kara(2011) ise 

insanların tek baĢına baĢaramayacağı hedef ve kazanımları elde etmek için iki ya da 

fazla kiĢiden oluĢan ve her biri kendi iĢini diğer bireyler ile birlikte yapmaya çalıĢtığı 

belirli standarda sahip olan topluluk veya grup olarak tanımlamaktadır. Ġnsanlık tarihi 

boyunca ve bu günde bilim insanları “sosyal adalet” konusuna ilgi göstermiĢlerdir 

(Yurtseven, 2016: 7). Tarihte sosyal adalet kavramına ilk olarak Hammurabi 

kanunlarında rastlanılmaktadır. Bu kanunlarda kiĢiler arasındaki iliĢkilerin belirlenmesi 

ve kaynakların nasıl dağıtılacağı gibi konular düzenlenmiĢtir. Bunun ile beraber 
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adaletin kaynağı ve adaletin nasıl ve ne Ģekilde sağlanacağı felsefi tartıĢmaların konusu 

olmuĢ, dini liderlerin öğütlerinde yer almıĢ ve devlet adamlarının güç kazanmalarında 

anahtar olarak gösterilmiĢtir (Karaeminoğulları, 2006: 8). 

1.2. Örgütsel Adalet ve Önemi 

 

Örgütsel Adalet: Örgütlerde görevli yöneticilerin adil olma, hak ve doğruyu 

gözetme durumları olarak tanımlanmaktadır. Örgütsel adalet çalıĢanlar arasında; görev 

taksimi, mesaiye riayet, yetkilendirilme, ücret miktarı, ödül ve ceza dağıtımları gibi 

değiĢik faktörlere yönelik yönetimsel kararları ölçülendirme sürecidir (Ġçerli, 2010: 

69).  

Son zamanlarda örgütsel yaklaĢımlar incelendiğinde, bireyler arasındaki 

etkileĢimlerle ve bu etkileĢimlerin neticesinde meydana çıkan sorunlar ile ilgilendikleri 

gözlenmektedir. ĠĢte “sosyal adalet” kavramının örgütlere uyarlandığı bu zamanda 

örgüt içerisindeki iliĢkilerin neticesi olarak meydana gelen kazanımların adaletli bir 

Ģekilde dağıtılması anlamında ifade edilen “örgütsel adalet” kavramını ortaya 

çıkarmaktadır (ĠĢbaĢı, 2001: 54). 

Sosyal adalet kavramının “örgütsel adalet” kavramı olarak değiĢtirilerek 

kullanılması teoriler kapsamında incelemiĢ; Adams (1965)‟ın hak teorisi ile Crosby 

(1976)‟nin ve Folgar (1986)‟ın göreceli yoksunluk teorisinin örgüte evirilmesi ile 

“örgütsel adalet” tanımının oluĢtuğu ifade edilmiĢtir (Greenberg, 1992‟den aktaran 

Yurtseven, 2016: 8). Örgütsel adalet kavramı çalıĢma yeri ile direkt alakalı olan adil 

davranımı tarif etmek için kullanılan bir teorik temeldir. Bilhassa da örgüt içersinde 

çalıĢanların hangi davranıĢ ve tutumları adil olarak algıladığı ve bunun karĢılığında 

gösterdikleri davranıĢ ve tutumların neleri etkilediği ile alakalıdır (Moorman, 

1991:845; Yurtseven, 2016: 8). 

Örgütsel adalet kavramı; örgüt içerisindeki çalıĢanların adil algılama düzeyi 

olarak tanımlanır ve iĢ görenlerin iĢleriyle ilgili düĢünce ve eylemlerinin esasını teĢkil 

eder. ĠĢ hayatında eĢitlik ilkesi ile özdeĢleĢtirilen örgütsel adalet terimi, iĢ görenlerin 

örgüt içinde gördüğü saygı ve değerin bir göstergesi olarak tanımlanmaktadır 

(Köroğlu, 2015: 3; AktaĢ, 2010: 73). Bir diğer araĢtırmacıya göre örgütsel adalet; 

“örgüt içindeki iliĢkilere bağlı olarak ortaya çıkan örgütsel ve kiĢisel her türlü çıktının, 

ödül ve cezanın adil dağıtımı” olarak ifade edilmektedir(Çağ, 2011: 4). Örgütsel adalet 

kavramı üzerine ilk çalıĢmaların 1961 yılında Homans tarafından “Dağıtımsal Adalet 
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Teorisi” adlı eserle baĢlanıldığı sonrasında ise Adams‟ın 1965 yılında yaptığı “EĢitlik 

Teorisi” adlı çalıĢması ile devam edildiği ve günümüze kadar birçok araĢtırmaya konu 

olduğu görülmektedir (Greenberg, 1987‟den aktaran Kavak, 2016: 9 ). Örgütsel adalet, 

bilhassa son zamanlarda iĢgörenlerin oldukça önem verdikleri iĢ tatmini, bağlılıkları ve 

güven duygularını arttırabilecek bir kriter olarak öngörülmektedir (Pelit ve Bozdoğan, 

2014: 38). 

Örgütsel adaletle ilgili çalıĢmaların 1950‟lerde baĢladığı Nowakowski ve 

Conlon (2005) tarafından belirtilmiĢtir. Ancak örgütsel adalet kavramı ilk olarak ortaya 

çıktığında daha çok insan psikolojisi alanında kullanılan bir kavram olduğu öne 

çıkmıĢtır (Pelit ve Bozdoğan, 2014: 38). Greenberg (1990) örgütsel adaleti 

''iĢgörenlerin iĢ ile ilgili konular da adalet algılarını gösteren bir kavram'' olduğunu 

belirtmiĢtir (Gegeoğlu, 2018: 6). YeĢil ve Dereli (2012) ise örgütsel adalet kavramını 

“örgüt içersinde ödüllerin nasıl paylaĢılacağı, cezaların nasıl verileceği, ücret ve 

terfilerin nasıl tespit edileceği gibi örgütü direkt ilgilendiren kararların ne Ģekilde 

alındığı veya yönetim tarafından alınan kararların ve uygulamaların ifade edilme 

Ģeklinin çalıĢanların algılanma biçimi” olarak tanımlamaktadır. Aynı zamanda örgütsel 

adalet, örgütün bireylerin davranıĢlarını ne denli etkilediği ve adaletli olduğunu 

gösteren algıları ve bu algıların sonucunda gösterdiği tepkileri olarak da tanımlanmıĢtır 

(Irak, 2004: 27). Bazı araĢtırmacılar örgütsel adaleti “iĢgörenlerin iĢ yerlerinde 

davranıĢ ve tutumlarının iyice anlaĢılmasında gerekli ve geliĢmekte olan bir konu” 

olarak değerlendirmiĢ ve adaletli bir Ģekilde davranıĢ yapıldığında iĢgörenlerin 

çalıĢtıkları iĢyeri arasında etkin bir bağlılık oluĢturduklarını bildirmiĢlerdir (Yüceler, 

2009: 447). Bu nedenle örgütsel adaletin günümüzde teknolojik toplum psikolojileri, 

insan kaynağı ve yönetimi ile örgüt davranıĢı konularının bilim insanlarının ilgisini 

çeken çalıĢma alanı haline geldiği görülmüĢtür.  

Bu kapsamda Yazıcıoğlu ve Topaloğlu (2009) tarafından Muğla ilinde 4-5 

yıldızlı otellerde çalıĢan 426 iĢgören üzerinde bir vaka çalıĢması yapılmıĢ ve örgütsel 

adalet ile örgütsel bağlılık iliĢkisinin seviyesi % 62,4 olarak bildirmiĢtir. Beugre (1998) 

örgütsel adalet konularında çalıĢma yapılmasını aĢağıda belirtilen üç nedenden dolayı 

önemli görmüĢtür (Yılmaz, 2004: 06) 

1. Adalet kavramı sosyal ve temel bir olgudur. Her bireyin örgütsel ve sosyal 

yaĢamında temel bir ölçüdür. 



7 

 

2. Tüm örgütlerin temel kaynağı iĢgörenleridir. ÇalıĢanlara davranılma Ģekli iĢ 

performansı, bağlılığı, güveni, iĢgücünün dönüĢümünü, saldırgan tavırları, tutum ve 

davranıĢları etkilemektedir. 

3. Günümüzde iĢ gücünün eğtimli olanlar lehine hızlı bir dönüĢümün yaĢandığı 

görülmektedir. ĠĢgörenler nitelik ve eğitim kazandıklarında yanlızca daha iyi iĢ 

talep etmekle yetinmeyerek iĢ yerlerinden aynı zamanda saygılı olmayı da 

beklemektedirler. 

Bir örgütün içinde adaletin tam olarak sağlanmasında Ģu hususların mevcut 

olması gerekir; (Greenberg, 1990: 403–404, aktaran Çöp, 2008: 17) 

1. Örgütte kararı verme yetkisinde olacak bireylerin tarafsız bir Ģekilde seçilmesi. 

2. ĠĢgörenlere ödenecek ücretin miktarı, ödüller, ikramiye ve verilecek farklı 

kazanımların belirlenmesinde esas teĢkil edecek ilkeler ve ölçütlerin açık-seçik bir 

Ģekilde belirlenebilmesi. 

3.   Örgüt ile ilgili baĢvuru, bilgi toplama, iletiĢim, değerlendirme süreçleri ve kontrol 

mekanizmasının iyi belirlenmesi. 

Adalet kavramının insanlığın tarihi kadar eski ve tarihi dokusu ile tam olarak 

eĢleĢen bir kavram olduğu söylenebilir. GeçmiĢteki asırlarda adaleti önemseyen ve 

adaleti sağlayan toplumların öbür toplumlara nazaran daha güçlü temellere dayandığı 

için tarih boyunca daha sağlam ve muktedir olarak yıllarca ayakta kalmıĢlardır. 

Nitekim örgüt içersinde adalet kavramı toplumların yapısında olduğu gibi oldukça 

büyük öneme sahiptir. Bireyin kendisine adil bir Ģekilde davranıldığını, düĢündüğünde 

örgüt rekabetteki avantajı elinde bulunduracak, güçlü ve ömrü uzun olacaktır (Özyer ve 

Azizoğlu, 2014: 97). 

1.3. Örgütsel Adalet ile ĠliĢkili Teoriler 

Örgütsel adaletle ilgili kaynak taraması yapıldığı zaman konu ile ilgili çeĢitli 

sayıda teori ve çalıĢmanın yapıldığı ve bu teorilerin örgütsel adaletin geliĢtirilmesinde 

önemli bir paya sahip oldukları görülmektedir. Örgütsel adalet kavramı ile ilgili ilk 

çalıĢmaların 1961 yıllarında bilim adamı Homans‟ın oluĢturduğu “Dağıtımsal Adalet 

Teorisi” ile baĢlatıldığı ve bunun 1965 yılında Adams‟ın “EĢitlik Teorisi” çalıĢmasıyla 

geliĢtirildiği görülmüĢtür (Greenberg, 1987‟den aktaran Kavak, 2016: 9). ÇalıĢmaların 



8 

 

yapıldığı bu tarihlerden günümüze kadar çok sayıda örgütsel adalet teorisi farklı kiĢiler 

tarafından ortaya konulmuĢ ve kavramı geniĢletilerek açıklanmıĢtır (ĠĢbaĢı, 2000: 42).  

Örgütsel adalet konularında yapılan bütün çalıĢmaların dayanağı aynıdır. Biri 

diğeri ile yakın veya biri diğerini kapsayan ve ayrıca çok fazla sayıda olmaları bu 

teorilerin sınıflandırılmalarını güçleĢtirmektedir. Greenberg (1987)‟in yaptığı “A 

Taxonomy of Organizational Justice Theories” adlı eserde çalıĢmaları farklı iki 

kategoride sınıflandırılmıĢtır. Greenberg‟in yaptığı iki ayrı sınıflandırmadan 

birincisinin “tepkisel(reaktif)-önlemsel(proaktif)” teoriler, ikincisinin ise “süreç-içerik” 

teorileri olduğu bilinmektedir. Tepkisel(reaktif) teoriler örgüte bağlı bireylerin 

adaletten uzak olan uygulamalar ve bunların sonuçlarından kaçınmalarının sebeplerini 

inceleyen, önlemsel(proaktif) teoriler ise örgüte bağlı fertlerin örgütte adaletli ortamı 

oluĢturmak maksadıyla gösterdikleri tutum ve davranıĢları inceleyen teoriler olarak 

tanımlanmıĢtır. Süreç teorileri daha çok çalıĢanların örgüt içindeki uygulamalar ile 

alınmıĢ olan kararları adilane olarak görüp görmemesi üzerinde, içerik teorileri ise elde 

edilen kazanımların elde edinim süreçlerinden ziyade söz konusu kazanımın 

dağıtılmasındaki adalet unsurunu dikkate almaktadır (Kavak, 2016: 9).  

GeliĢtirilen örgütsel adalet teorileri birbirinden bağımsız tepkisel- önlemsel ve 

içerik- süreç olmak üzere iki farklı boyuttan oluĢmaktadır. Ancak çalıĢmada yer alan 

bu teoriler aĢağıda verilen Greenberg(1987)‟in geliĢtirdiği Tablo-1 esas alınarak, 

Reaktif-içerik teoriler, Proeaktif-içerik teoriler, Reaktif-süreç teoriler ve Reaktif-süreç 

teoriler kapsamında dörd ayrı grup altında değerlendirilecektir. 

Tablo 1. Adalet Teorilerinin Sınıflandırılması 

Reaktif-Proeaktif 

Boyutlar 

Ġçerik-Sürec Boyutları 

Ġçerik Sürec 

Reaktif(Tepkisel) 

Reaktif Ġçerik Teoriler 

Örnek: EĢitlik Teorisi 

(Adams, 1965) 

Reaktif Sürec Teoriler 

Örnek: Prosedürel Adalet 

Teorisi (Thibaut ve 

Walker, 1975) 

Proeaktif(Önlemsel) 

Proeaktif-Ġçerik Teoriler 

Örnek: Adalet Yargı 

Teorisi (Leventhal, 1976) 

Proeaktif-SürecTeoriler 

Örnek: Dağıtım Tercih 

Teorisi 

(Leventhel, Karuza, Fry 

1980) 

Kaynak: Greenberg, 1987: aktaran Kavak, 2016: 10 
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1.3.1. Reaktif-Ġçerik Teoriler 

Reaktif-içerik teorilerinin Greenberg tarafından 1987 yılında yapılan 

sınıflandırmasında; örgüt içinde mevcut olan kaynakları, ödüller ve cezaların 

dağıtılmasında tezahür eden ancak adaletli olmayan iĢlemlere örgütteki çalıĢanlarının 

verdiği reaksiyon ve tepkiler dikkate alınmaktadır (ĠĢbaĢı, 2000: 43). Bu teorilere 

Homans (1961)‟un oluĢturduğu “Dağıtımsal Adalet” kuramı, Adams (1965)‟ın ortaya 

çıkardığı daha sonra Walster (1973)‟in geliĢtirdiği “EĢitlik” teorisi ile Crosby (1976) 

tarafından çalıĢılmıĢ olan “Göreli Yoksunluk” teorisi örnek olarak verilebilir (Kavak, 

2016: 29).  

Bu araĢtırmaların sonucuna göre örgütte çalıĢanların örgüt içerisinde oluĢan 

adaletin olmadığı bazı durumlarda olumsuz tepkiler verdikleri görülmektedir. Reaktif-

içerik teoriler örgütte çalıĢanların örgüt içindeki kaynağın, ödül ve ücret dağıtımlarında 

meydana gelen adaletten yoksun durumlar karĢısında gösterdikleri negatif tepkilere 

odaklanmıĢ çalıĢmalardır (Yürür, 2005:113). Reaktif-içerik teoriler Ģunlardır; 

 

1.3.1.1. Dağıtım Adaleti Teorisi 

Dağıtımsal adalet teorisi Homans(1961) tarafından oluĢmuĢ ve örgüt 

içerisindeki elde edilen kazanımlarda dağıtımın eĢit olması adaleti değil de aksine 

adaletsizliği getireceği öne sürülmüĢtür. Bu teoride Homans(1961), adaletin ancak 

dağıtım denkliği ile mümkün olacağını açıklamıĢtır. Homans‟a göre dağıtım 

denkliğinin belirlenebilmesinde ise kazanç, kâr ve yatırımın hesaplanmasının yanı sıra 

karĢılaĢtırma yapılmasının gerekliliğini ele almaktadır (Çakır, 2006: 34). 

Dağıtım adaleti, çalıĢanların elde ettiği ücretler, terfiler, ödül ve cezalar gibi 

kazanımların dağıtımlarıyla ilgili her türlü kararın adil olarak alınıp alınmadığıyla 

ilgilidir (Karavardar, 2015:140-142). ĠĢgörenler, yöneticileri tarafından verilen ödül ya 

da cezaların dağıtımında adaletli olunmasını ve herkese eĢit davranımların 

gösterilmesini beklemektedirler. Dağıtım adaletinin düĢük uygulandığını düĢünen 

çalıĢanlarda performans da düĢer, çalıĢma isteği git gide azalır, iĢten vazgeçme 

davranıĢ ve septomları görülür, iĢ arkadaĢlarıyla iĢbirliği yapma isteği ve oranı düĢer, 

yaptıkları iĢin kalitesi bozulur ve stresli davranıĢlar sergilemeye baĢlarlar. ĠĢgörenler 

dağıtım adaletini yorumlarken, kazanımların ne ölçüde ahlaki ya da etik olup 

olmadığına bakarak değerlendirmektedirler (San ve YalçıntaĢ, 2017: 504). Nitekim 

dağıtımların adil olduğunu düĢündüklerinde örgütlerine olan bağlılıkları da artar. 
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1.3.1.2. EĢitlik Teorisi  

Adams tarafından ortaya konulan ve dağıtımsal adalet teorisinden esinlenen 

EĢitlik Teorisi, örgüt içindeki çalıĢanların bilgi, kıdem, tecrübe, yetenek vb. gibi 

yatırımları ile ücret, terfi gibi kazanımlarını diğer çalıĢanlarının kazanımları ile 

karĢılaĢtırmaları sonucunda; eĢitliğin var olması durumunun çalıĢanların adalet 

duygularını artırdığı aksi yani eĢitsizlik durumunda ise adaletsizlik duygusuna 

kapılmalarına sebep olduğunu savunmaktadır (Ġçerli, 2010:72).  

EĢitlik teorisinde, yöneticilerin eĢit çabaları eĢit bir Ģekilde ödüllendirdiğinde, 

çalıĢanların olumlu tutum ve davranıĢları sergiledikleri görülmektedir. Bu kapsamda, 

örgüt içindeki uygulamaların herkes için eĢit olduğunu düĢünen bir iĢgören bu eĢitlik 

algısını olumlu karĢılamakta, iĢ doyumu ve örgütüne olan bağlılığıda yüksek 

olmaktadır.  

1.3.1.3. Göreceli Yoksunluk Teorisi 

Crosby(1976) çalıĢmalarında mahrumiyeti, yoksunluk kavramı olarak öne 

çıkarmıĢtır. Yoksunlukları daha çok bir memnuniyetsizlik ya da bir adaletsizlik algısı 

olarak tarif etmiĢtir. Göreceli yoksunluk bireyin aldığı ödülü baĢka bireylerin aldığı 

ödül ile kıyaslaması ve bunun sonucu olarak da payına düĢenin az olduğunu 

algılanması durumunda mahrumiyet algısı ve küskün olma gibi negatif duygu ve 

davranıĢların görüleceğini savunmaktadır. Meydana gelen bu durum negatif duyguların 

oluĢmasına ve sonucunda da ilgili bireylerde depresyon atakları, Ģiddet ve karĢılık 

verme gibi saldırgan davranıĢların oluĢtuğu belirtilmektedir (Crosby, 1984‟den aktaran 

Yürür, 2005:117). 

1.3.2. Önlemsel Ġçerik Teoriler 

Greenberg (1987) tarafından yapılan sınıflandırmaya göre önlemsel içerik 

teoriler düĢüncesinin temelleri Leventhal(1976) tarafından “Adalet Yargısı Teorisi” 

kuramına dayandırılmaktadır. Aynı kategorideki kuramlar çalıĢanların adaletli 

kazanımlarının dağıtımlarının ne Ģekilde yapıldığına yönelik konular ile ilgilenir. 

Leventhal, çalıĢanların bazen ödüllerin adil dağıtımı konusunda aktif bir çaba 

gösterdiklerini belirtmektedir. Ödüllerin adil dağılımından kasıt alınan bu ödüllerin 

miktarının çalıĢanların çaba ve katkılarıyla doğru orantılı olmasıdır. Zira bu her iki 

taraf içinde kazançlı bir durum olarak görülmektedir (Çöp, 2008: 31).  
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Bu kategoride yer alan teorilerden bazıları Ģunlardır; 

 

1.3.2.1. Adalet Yargısı Teorisi 

 

Adalet yargı teorisine göre Leventhal(1976)‟ın oluĢturduğu kazanımların 

dağıtımında, genel olarak eĢitlik kuramı esas alınarak hakkı olan bireylerin katkı 

sağladıkları ölçüde bölüĢtürülmesi esasına dayandırılmaktadır. Fakat bazen 

kazanımların dağıtılmasında eĢitlik ilkesinin göz ardı edildiği ve çalıĢanların katkıları 

göz önüne alınmadan bütün çalıĢanlara eĢit veya ihtiyaçları dikkate alınarak 

kazanımların pay edildiği gözlenmektedir. Leventhal bu durumda eĢitlik kuralının 

ihlalinin uygun Ģartlarda adil olduğu ve geniĢ zaman diliminde ise çalıĢanların istek ve 

performanslarına pozitif bir etki yapacağını ve örgüt için yararlı olacağı 

savunulmaktadır (Uçar, 2016: 15). 

 

1.3.2.2. Adalet Güdüsü Teorisi 

 

Önlemsel-içerik teorileri arasında Lerner(1977) tarafından ortaya konulan 

“adalet güdüsü teorisi” bu kapsamda dikkat çeken çalıĢmalardan biri olarak kabul 

edilmektedir. Lerner‟ın bu teorisi kazanımların dağıtım uygulamaları eĢitlik ilkesinden 

ziyade dört ayrı prensibe dayanmaktadır (Lerner, 1977: 36 aktaran Kavak, 2016: 12). 

Bunlardan birincisi çalıĢanların performansına göre dağıtım adaletini öngören bir 

rekabet ilkesidir. Ġkinci ilke dağıtımların her ne Ģart ve koĢul olursa olsun eĢitliği ön 

gören eĢitlik prensibi vardır. Üçüncüsü eĢit temele dayanan paylaĢma prensibidir ki 

buna göre dağıtımlar çalıĢanın katkı derecesinde ayarlanmalıdır. Sonuncu ve dördüncü 

ilke ise Marksists adalet ilkesi olarak adlandırılır, buna göre fertlerin ihtiyaçları 

dağıtımda en belirleyici kıstas olmalıdır (Ġçerli, 2010: 74-75). Lerner‟ın Adalet Güdüsü 

Teorisi dağıtım ile ilgili kararların alınmasında tarafların arasında var olan iliĢkilerin 

belirleyici nitelikte olduğu iddia edilmektedir (Kavak, 2016: 13). 

1.3.3. Tepkisel-Süreç Teoriler 

Bu teoriler, hukuk kavramları esasına göre geliĢtirilmiĢtir. Tepkisel süreç 

teorisinde kararların iĢletilmesinde uygulanan prosedürlerin adaletli olup olmadığı 

üzerine yoğunlaĢmaktadır. Thibaut ve Walker(1975)‟in ortaya çıkardığı “Prosedür 
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Adalet Kuramı” bu kategoride fertlerin karar alma süreçlerinde yer alan prosedürler ile 

alakalı tepkilerini belirtmeleri sebebiyle tepkisel süreç kuramları arasında yer 

almaktadır (Çöp, 2008: 32). 

Tepkisel Süreç teorileri, karar almada kullanılan süreçler için adaletin 

sağlanmasına odaklanmıĢ temel teorilerdir. Süreç teorilerinin tamamı entelektüel 

yaklaĢımlardan beslenen özelliklede hukuk ön planda tutulan kuramlar arasında yer 

almaktadır (Greenberg, 1987 ‟den aktaran Ġçerli, 2010:76). 

Reaktif-süreç teorilerinin temel özellikleri, kullanılan süreçlerde alınan 

kararlara örgüt çalıĢanlarının nasıl bir tepki verdiklerini incelemek ve yorumlamaktır. 

Yapılan araĢtırmalarda, çalıĢanların kontrolünü yapabildikleri süreçler sonucunda 

alınacak kararların kontrolü yapılmadığı süreçlerin sonucunda kararları adaletli Ģekilde 

algıladıklarında memnun oldukları gözlemlenmiĢtir (Greenberg, 1987‟den aktaran 

Kavak, 2016: 13). 

1.3.4. Önlemsel-Süreç Teoriler 

Önlemsel sürece iliĢkin teoride dağıtım esasına dayanan ve dağıtımın adil bir 

Ģekilde gerçekleĢtirilmesinde hangi prosedürlerin iĢletilmesi gerektiği üzerinde 

durulmaktadır. Bu teoriler arasında Leventhal, Kuraza ve Fryin (1980) “Dağıtım 

Tercihi Kuramı” en çok kabul gören teori olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu teori 

kapsamında bireyler arasındaki adaleti sağlamak için hangi süreçlerin takip edilmesi 

gerektiği hususunda ortak fikir birliği oluĢturulmaya çalıĢılmıĢtır. 

Önlemsel-süreç teorileri mevcut olan uygulamaların adil bir Ģekilde 

gerçekleĢtirilmesi amacı doğrultusunda hangi prosedürlerin kullanılması gerektiği ile 

ilgilenen temel teorilerdir. Bu kuramların öncüsü niteliğinde olan “Dağıtım Tercihi 

Teorisi” Leventhal(1976)‟in “Adalet Yargı Teorisi” nin geliĢtirilmiĢ bir versiyonudur. 

Bu kuram, dağıtımlarda alınan karardan daha ziyade iĢlenen süreçlerin üzerinde 

durduğu için önlemsel süreç kuramları arasında yer almıĢtır. Adaletin sağlanması 

maksadıyla bireyler tarafından süreçlerin hangisini kullanmasının gerektiğini tespit 

etmeyi hedef edinmektedir (Greenberg, 1987‟den aktaran Kavak, 2016: 14). 

1.4. Örgütsel Adaletin Alt Boyutları 

Örgütlerde adalet olgusunun iĢgörenlerce adil olarak değerlendirilmesi örgütün 

hedeflerine ulaĢmasında oldukça önemli faktörlerden birisidir. Örgütsel adalet, literatür 
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bilgisinde boyutlara ayrılmıĢtır. Bilim insanları örgütsel adaletin boyutlarını 3 grupta 

toplamıĢlardır. Bunlar dağıtımsal adalet, prosedürel adalet ve etkileĢimsel adaletidir 

(Çöp, 2008: 17). EtkileĢim ile ilgili yapıların prosedürel adaletle iliĢkili algıları 

etkilediğini bu nedenlerle de etkileĢimsel adaleti prosedür adaletin içinde 

değerlendirmiĢ ve örgütsel adaletin boyutunu iki sınıfta incelemiĢtir. Colquitt (2001)‟in 

çalıĢmalarında örgütsel adalet 4 farklı alt boyut olarak incelenmiĢtir. Sırasıyla 

“prosedür adalet, dağıtımsal adalet, kiĢilerarası ve bilgisel adalet” olarak 

tanımlanmaktadır. Bu çalıĢmasında Colquitt (2001) etkileĢimsel adaleti, kiĢiler arası ile 

bilgisel adalet olarak iki alt boyutta değerlendirmiĢ ve nitelemiĢtir (Çöp, 2008: 17). 

Bu araĢtırmada “örgütsel adalet” kavramının boyutları ile ilgili literatür 

taramasında çok sıklıkla rastlanan sınıflandırma Ģekli olan Dağıtımsal, Prosedürel ve 

EtkileĢimsel adalet olmak üzere üç farklı boyutta incelenecektir. 

1.4.1. Dağıtımsal Adalet 

Dağıtım adaleti kuramı eĢitlik teorisinde yer almakta ve eĢit iĢe eĢit ücret 

beklenmektedir. Dağıtımsal adalet uygulayan idareciler performansa dayanan eĢit bir 

biçimde ödül, ücret ve cezaları dağıtır. ÇalıĢanlar yaptıkları iĢte gösterdikleri 

performans ölçüsünde, örgütün amaçlarına katkı veya örgüt amaçlarından 

uzaklaĢmaları oranın da ödüllendirilir ya da cezalandırılır (Colquitt ve Chertkoff, 

2002:595‟den aktaran Kavak, 2016: 21).  

EĢit katkının eĢit kazanım doğurması ilkesine dayanan dağıtımsal adalet 

Adam‟s tarafından oluĢturulan EĢitlik teorisi, Deutsch tarafından ortaya konulan 

Dağıtım teorisi ile Leventhal‟nın Adalet Yargı Modeli teorileriyle temellenir ve 

güçlenir (Kavak, 2016: 16).  

Kavram olarak dağıtımsal adalet, örgüt açısından değerlendirildiğinde dağıtım 

yapılan kazanım ve cezaların örgüt içindeki çalıĢanlar arasında paylaĢılması ve bu 

dağıtımın neticesinin çalıĢanlar tarafından algılanma biçimi olarak tanımlanabileceği 

gibi bireylerin elde ettiği kazanımlar ve dağılımlar ile ilgili adalet düzeyi algısı olarak 

da tanımlanabilir(Çakmak, 2005: 22; Yürür, 2005: 99). Dağıtımsal adalet olarak görev 

ve fırsatlar, hizmetler, ücretler, ödüller, cezalar, vb. her çeĢit kazanımların örgütteki 

çalıĢanlar arasında dağılımlarını esas alarak çalıĢanların örgütsel kazanımlarının adil 

olduğuna iliĢkin algılamalar olarak ifade etmektedir. Dağıtımsal adalette mal ve 

paraların paylaĢtırılması çok rastlanan bir durumdur. Bu paylaĢımlar sırasında 
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tartıĢmaların geneli de para ve malları alanların bilhassa da bu kuralları belirleme 

konusu üzerinde odaklanmaktadır (Cohen, 1987: 20-21 aktaran Çöp, 2008: 18).  

Dağıtımsal adalet, Cohen (1987: 20) tarafından belli standartlarla pay oranları 

belirlenmiĢ olan belli bir kural ve kaide ile tanımlanmıĢ bireylere kaynakların dağıtımı 

Ģeklinde tanımlamaktadır. Bu bakımdan ilkesel olarak dağıtım adaleti kuramı, çalıĢana 

objektif ve ahlaki değerleri gözeterek davranmayı gerektirmektedir (Kavak, 2016: 17). 

Nitekim bu konuda Foley vd. (2002)‟i tespit edilen özellikleri bakımından benzeyen 

çalıĢanlara aynı Ģekilde davranıĢ gösterilmeli, farklılık gösteren çalıĢanlara ise 

farklılıkları nispetince farklı davranılması gerektiğini savunmaktadır. Dağıtım adaleti 

birbirinden farklı çok sayıda teorinin desteği ile geliĢim göstermiĢtir. Bu teoriler 

içersinde önemli olanı Adams‟ın “EĢitlik Teorisi”, Leventhalin “Adalet Yargı Modeli” 

ve Deutschun “Dağıtım Teorisi” olduğundan bu kuramlar kısa olarak açıklanmaya 

çalıĢılacaktır (Kavak, 2016: 18). 

1.4.1.1. Adams’ın EĢitlik Kuramı 

EĢitlik kuramı dağıtım adaletinin ortaya çıkıĢ noktası olarak kabul edilir ve 

çalıĢanların ortaya koydukları katkı, elde ettikleri kazanımları karĢılaĢtırmaları 

sonucunda, dağıtımın adilliği konusunda sahip olunan algılarına dayandırılmaktadır. 

Ortaya konulan katkılar, çalıĢanların bilgi, deneyim, yetenek, eğitim performansı iken 

kazanımları ise statü, ücret, terfi, ödül, vb. kriterlerden oluĢmaktadır. EĢitlik teorisi 

Adam‟s tarafından 4 temel ilkeye dayandırılmaktadır (Konopaske ve Werner, 

2002:407; aktaran Kavak, 2016: 18).  

Bu ilkeler aĢağıdaki Ģekilde sıralanabilir;  

1. Örgüt çalıĢanları kazanımlarını daima en üst düzeye çekme eğilimi 

göstermektedirler. 

2. OluĢturulan grup, bütün üyelerin kabul ettiği bir dağıtımın yapısıyla kolektif 

kazanımların seviyesini yükseltebilir.  

3. Örgüt çalıĢanları, örgüt içinde eĢitliğin olmadığı algısına kapıldıkları zaman 

strese ve depresyona kapılırlar. Bu durumda eĢitsizliğin büyüklüğü ile stresin 

büyüklüğü doğru orantılıdır.  
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4. Örgütte çalıĢanlar eĢitliğin olmadığı bir ortamda eĢitliği kendileri sağlamaya 

çalıĢarak, streslerinden kurtulmaya çalıĢırlar.  

Dağıtımsal adaletin temelini oluĢturan “Adam‟s EĢitlik Teorisinin” geliĢimini 

ise Leventhal‟ın “Adalet Yargılama Modeli” oluĢturmaktadır (Çöp, 2008: 20). 

1.4.1.2. Leventhal’in Adalet Yargı Kuramı 

Adaletli yargılama modeli 1976 yılında Leventhal‟in ortaya sürdüğü farklı 

dağıtım kanallarının kullanılması ile elde edilmeye çalıĢılan kazanımların arasından bir 

iletiĢim kurmaktadır. Bireylerin kazanımlarındaki adilliği değerlendirerek önlemsel 

olarak kullanılan birçok adalet kurallarının oluĢtuğu koĢulları incelemiĢtir (Çöp, 2008: 

20). Adalet Yargı Modeli, Greenberg (1987)‟in sınıflandırmasına göre önlemsel-içerik 

teorisi kapsamında yer almaktadır. Leventhal adalet yargı kuramında Adams gibi ödül 

dağıtımı esası üzerine odaklanmıĢtır. Levental‟a (1976) göre, ödülleri katılım 

kurallarına uygun bir biçimde dağıtan yöneticiler ya da örgütler uzun dönemde 

verimliliklerini arttırmak isteğindedir. Söz konusu katılım kararının benimsenmesinin 

sebebi ödüllerin katılım kurallarına tam uygun dağıtılmasının çalıĢanlarda yüksek 

motivasyon ve performansı sağlayacağından kaynaklandığı tahmin edilmektedir 

(Yılmaz, 2004:16). Leventhal‟ın ile Adams‟ın teorileri yalnızca kazanımlar üzerine 

odaklandığı için kazanımların elde edilmesineyönelik alınan kararları açıklamada çok 

yetersiz kalmıĢtır. Bu nedenlerle prosedür adaleti kavramı ortaya çıkmıĢ ve geliĢmiĢtir.  

Leventhal, örgüt çalıĢanlarının adalet algılarını etkileyen temel kriterleri; 

„doğruluk, tutarlı olmak, etiğe saygılı olmak, önyargı, düzeltim, temsilci olarak altı 

baĢlık‟ altında sınıflandırmaktadır (Özdevecioğlu, 2003:78). 

Ayrıca Leventhal dağıtımsal adaleti temel üç farklı kural üzerinde 

yapılandırmaktadır. Bu kurallar Ģu Ģekilde sıralanabilir; (Uçar, 2016: 44) 

1. EĢit paylaĢma: Kazanımlar, tüm çalıĢanlar arasında hiçbir ayrım 

göstermeden eĢit bir Ģekilde dağıtılır,  

2. EĢit temelli paylaĢma: Kazanımların, çalıĢanlara dağıtımı yapılırken her 

birine katkıda bulundukları oranda ve hakları nispetinde dağıtımı yapılır,  

3. Gereksinim-ihtiyaç: Kazanımlar, örgüt çalıĢanlarına dağıtılırken 

çalıĢanların ihtiyaçları dikkate alınarak dağıtım yapılmasıdır (Ġçerli, 2010: 81).  
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Örgütün adil olması çalıĢanların temel beklentiler doğrultusunda kazanımların 

hangi ölçüde adaletli olarak dağıtılıp dağıtılmadığı ile doğrudan alakalıdır. Bundan 

dolayı iĢ yerindeki adalet ortamının sağlanması için dağıtımların hangi ölçüde adaletli 

olduğunun da sorgulanmasını gerektirmektedir (Kavak, 2016: 19). 

1.4.1.3. Deutsch’un Dağıtım Kuramı 

Deutsch‟un ortaya koyduğu Dağıtımsal Adalet Teorisi, adaletle ilgili yapılmıĢ 

inceleme ve değerlendirmelerin harici karĢılaĢtırmaları görmezden gelerek adaleti, 

örgüt çalıĢanlarının elde ettikleri gerçek kazanım payları ile adaletli paylaĢmanın nasıl 

yapılması gerektiği hakkında inançları ve yaptıkları kıyaslama açısından ele alarak 

nitelemiĢtir (Jasso, 1980‟den aktaran Kavak, 2016: 19). Bu kuramda Deutsch‟un 

bireyin ekonomik ve sosyal durumlarıyla ilgili kazanımların dağıtımlarının da “dağıtım 

adaleti” ile alakalı olduklarını iddia etmektedir (Kavak, 2016: 19). Aynı zamanda 

dağıtım kuramında adalet algılarını yedi ayrı ölçüt ıĢığında biçimlendiğini öne 

sürmektedir.  

Deutsch‟in 7 (yedi) farklı ölçütü aĢağıdaki gibi özetlenebilir (Beugre, 1998: 28-

29; Kavak, 2016: 20);  

1- Dağıtılan kazanımların yapısı: Örgüt çalıĢanlarına dağıtılan kazanımların 

nitelik ve niceliksel yapısı, çalıĢanların dağıtımsal adalet algılarına etkilidir,  

2-Dağıtım sürecinde olan bireylerin rolleri: Dağıtım sürecindeki bireylerin 

nitelik ve özellikleri adalet algısını etkilemektedir,  

3-Dağıtım sürecinde zamanlama ve planlanması: Dağıtımın zamanlanması ve 

planlanması çalıĢanların adalet algıları üzerine endikedir,  

4-Dağıtımın temelini oluşturan değerler: Dağıtımın sürecinde dağıtımın 

yapılmasından önce örgütte çalıĢanların performansları ölçüsünde yönetim sistemine 

tabi tutulması sonucunda verilerden faydalanarak bu bilgiler doğrultusunda kararı 

almak da adalet algılarını etkilediği görülmektedir,  

5-Dağıtım süreci içerisindeki standartlar: Dağıtımda yönetimce kullanılan 

kriter ve standartlar, çalıĢanların adalet algılarını etkilemektedir,  

6-Dağıtımdaki kural ve kriterler ile ilgili ölçüm sistemleri: Dağıtım esnasında 

adil olmak maksadıyla ile uygulanan kriterler, çalıĢanların adalet algıları üzerinde 

etkilidir,  
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7-Bu altı kriterin isabetli bir şekilde uygulanması: Dağıtımsal adaletin tam 

olarak oluĢturulması gayesiyle alınan kararların icra edilmesinde izlenecek tarz ve 

yöntemler çalıĢanların adalet algısını etkilemektedir. 

1.4.2. Prosedürel Adalet 

1975 yılında Thibaut ve Walker‟in ilk olarak literatüre giren prosedürel adalet 

kavramı, örgüt çalıĢanlarının sonuçlarla birlikte edinilen sonuçların ortaya çıkmasına 

kadar geçen sürecin karar verenler tarafından uygulanan kural, politika ve süreçlerle de 

ilgilenildiğini ortaya koymuĢlardır (Thibaut ve Walker, 1975‟den aktaran Kavak, 2016: 

21). Prosedürel adalet karar alımından ve kazanımların dağıtımına kadar olan 

süreçlerde kullanılan prosedürlerin adaletli bir Ģekilde uygulanmasıdır (Lind ve Tyler, 

1988: 370‟den aktaran Kavak, 2016: 21). 

Konosky (2002) prosedürel adaletin, ödüllerin nasıl ve ne Ģekilde dağıtıldığıyla 

ilgili olduğunu ortaya koymuĢ; diğer bir deyiĢle çalıĢanların gösterdikleri performansa 

dayalı olarak aldıkları ödüllerin ne Ģekilde ve nasıl ayarlandığı, ödüllerin dağıtımında 

karar verme yetkisine sahip organların ne Ģekilde iĢlediğini ve prosedürlerin 

çalıĢanlarca ne ölçüde adil algıladığını açıklayan bir kavram olarak tanımlanmıĢtır 

(Dilek, 2004: 6). Prosedürel adalet ücretlerin adaletsiz bir Ģekilde dağıtımından 

kaçınma, alınacak kararlara katılma, bilgilerin paylaĢımı gibi birçok örgütsel iĢlemlerin 

çalıĢanların arasında eĢit bir Ģekilde uygulanmasının gerektiği anlamına gelmektedir 

(Colquitt ve Chertkoff, 2002: 595‟den aktaran Kavak, 2016: 21). 

Moorman (1991)‟a göre prosedür adalet örgüt çalıĢanları için sonuç 

karĢılaĢtırmada uygulanan prosedürün adaletli olup olmamasını içermektedir. Örgütün 

yasal süreçleri ve çalıĢanların karar verme süreçleriyle iliĢkili veya etkileĢimiyle ilgili 

olduğunu ileri sürmektedir (Ceylan ve Özbal, 2005: 172).  

Prosedürel adalet, verilen kararların uygulanması (ödül, ceza, vb.) aĢamasında 

iĢlenen sürecin açıklamasını yapmaktadır. Zira, Beugrè(2002) prosedürel adalet 

kazanımlarının ne Ģekillerde dağıtılacağı ile ilgili saptanan sürecin hakkaniyet Ģeklini 

nitelerken, Konovsky (2000) çalıĢanların performansları karĢılığında elde edilen 

kazanımların hangi kriterlere göre tespit edildiği ve bu kıstasların oluĢturulmasındaki 

süreçlerin ve iĢlemlerinin çalıĢanlarca hangi ölçüde adil algılandığını açıklamaya 

çalıĢan bir terimdir Ģeklinde nitelemiĢtir (Yurtseven, 2016: 12-13). 
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Colquitt ve Chertkoff (2002)‟e göre prosedürel adalet, dağıtım sonuçlarının 

tespit edilmesinde kullanılacak süreçlerin noksan ya da olması gereğinden fazla 

olmaması, sonuçlar konusunda bilgi edinme, alınacak kararın uygulanmasını kapsayan 

iĢlemlerin, tüm çalıĢanlara eĢit bir Ģekilde uygulanması ile ilgilenir (Kavak, 2016: 21).  

Örgüt içerisinde dağıtımsal adalet algısı örgüt çalıĢanlarının ödeme kararları 

karĢısında gösterdikleri tepkilere odaklanır iken prosedürel adalette ise ödeme 

kararlarının alınıĢ biçimlerine gösterdikleri tepkiye odaklanmaktadır. Kararların 

alınmasında seçilen ve kullanılan prosedürün adaletli olmadığına iliĢkin algılamalar ve 

kazanımlar ile ilgili adalet algılamalarını etkilediği belirtilmiĢtir (Ġçerli, 2010: 87).  

Leventhal‟e tarafından örgütün içerisinde adalet algılamalarını direkt 

etkileyecek altı esas kural bildirmiĢtir (Yıldırım, 2002: 38; Özdevecioğlu, 2003: 79; 

Çöp, 2008: 23). 

Bu altı kural aĢağıdaki gibi sıralamak mümkündür; 

1. Tutarlı olmak kuralı: Dağıtımın kararı ile ilgili alınan kararların birbirleri 

ile tutarlı olması.  

2. Önyargı içinde olmama kuralı: Dağıtımlar da veya iĢlemlerde 

çalıĢanların hiçbirine karĢı ön yargılı olmama kuralı. 

3. Doğruluk kuralı: Dağıtım kararlarının alınmasında kullanılacak bilgilerin 

doğruluğu. 

4. Düzeltilebilme kuralı: Alınacak bazı kararlara karĢı oluĢan itirazlar 

sonucunda kararların düzeltilebilir olması kuralı. 

5. Temsilcilik kuralları: Dağıtım sürecinde çalıĢanları etkileyen kararlar 

alınmadan önce örgütte çalıĢanların görüĢlerinin temsilciler vasıtasıyla 

alınması. 

6. Etik kuralı: Alınacak kararların çalıĢanların etik değerleri ile uyum 

sağlaması kuralıdır. 

Prosedürel adalet ile ilgili yapılan araĢtırmalar iki temel etkenin önemini 

vurgulamaktadır. Bu etkenler “süreç kontrolü” ve “açıklama” olarak tanımlanır. Süreç 

kontrolü faktörü, çalıĢanların karar verenlere karĢı beklenen yarar ve kazanımlara 

iliĢkin görüĢlerini açıklamaya fırsat verilmesi ve açıklamanın etkeni olarak yönetim 

tarafından çalıĢanlara dağıtımı yapılan ücret, ödül vb. ile iliĢikli olarak sebep-sonuç 

açıklamalarının yapılmasıdır (Erdem ve Meriç, 2013: 225). 
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Sonuç olarak prosedürel adalet, ödül, terfi, ücret vb. çıktı dağıtım kararlarına 

ulaĢmak için kullanılan süreçler ve prosedürlerin adil olması anlamına gelmektedir.  

1.4.3. EtkileĢimsel Adalet 

Prosedürel adaletin sosyalist yönü olarak da yorumlanan etkileĢimsel adalet 

Moorman‟a (1991: 847) göre dağıtımdaki kararlardan etkilenen bireyler ile 

dağıtımların kaynağı arasında etkileĢme, baĢka bir ifade ile kararın alınma sürecindeki 

çalıĢanlara nelerin nasıl söyleneceği ile ilgili olarak tanımlanmaktadır (Çöp, 2008: 24). 

Örgütsel adaletle ilgili uygulamaların kiĢilerarası yönüne odaklanan, özellikle 

de kiĢilerarası iliĢkiler, tutumlar, tavırlar gibi çalıĢanlar ile karar vericiler arasındaki 

iletiĢimi dikkate alan EtkileĢimsel adalet bilimsel çalıĢmalara yeni bakıĢ açıları 

getirmiĢtir. EtkileĢimsel adalet, örgüt içindeki uygulamaların insana uygun olması ile 

ilgilenir ve çalıĢan ile yöneticiler arasında iletiĢim sonucunda oluĢan adalet algısını 

ifade etmektedir (Çöp, 2008: 25; Özdevecioğlu, 2003: 79). Bireylerin adalet algılarının, 

prosedür uygulanması sırasında bireylerin arasındaki iliĢkilerle de yakından iliĢkili 

olduğu savunulmakta ve bunu “etkileĢimsel adalet” olarak isimlendirmektedir (Bies, 

2001 aktaran Çöp, 2008: 25; Yürür, 2008: 298). Bies (1986) etkileĢim adaletini, 

örgütteki iĢlemlerin uygulamaya alınması sürecinde çalıĢanların muhatap olduğu kiĢiler 

arası uygulamalar ve niteliğiyle ilgili olan algıların tümü olarak açıklamaktadır (Ġçerli, 

2010: 68). EtkileĢim adaleti, dağıtımın kararından etkilenenler ile dağıtımların kaynağı 

arasında oluĢan etkileĢimin niteliği yani dürüstlük ve saygı gibi kriterleri dikkate 

almaktadır (Kavak, 2016: 23). Greenberg (1992) çalıĢmalarında adaletli olmayan 

davranıĢları neyin oluĢturduğunu sorduğunda verilen cevaplar çoğunlukla Dağıtımsal 

ve prosedürel faktörlerden daha çok kiĢilerarası faktörlerin üzerine yoğunlaĢtığı 

görülmüĢtür (Çöp, 2008: 25).  

EĢit iletiĢimi isteyen ve arzu eden kiĢiler aynı Ģekilde bu iletiĢimlerde adalet 

duygusu ararlar. Örgütlerin temelini oluĢturan bireyler yöneticilerin kendilerine öbür 

çalıĢanlar ile eĢit ve aynı Ģekilde iletiĢim kurmak suretiyle muhatap olmalarını 

beklerler. Buradan hareketle çalıĢanların bazılarına saygılı bazılarına ise saygısız bir 

Ģekilde davranan karar vericiler, çalıĢanlar tarafından adaletli olarak algılanmadıkları 

söylenebilir. Yönetimin davranıĢlarında adaletsizlik his ve algısına kapılan çalıĢanların 

yönetime karĢı tepkilerini açık ettikleri görülmektedir (Masterson vd., 2000: 738-

74‟den aktaran Kavak, 2016: 23). Yıldırım (2002: 259) kiĢilerarası adaleti, kurum 
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temsilcilerinin nazik ve saygılı bir tutum ve davranıĢla çalıĢanlara yaklaĢmalarını aynı 

Ģekilde çalıĢanların da amirlerine ve diğer çalıĢanlara karĢı kibar, saygılı ve nezaket 

kuralları ile davranmalarını gerektirdiği Ģeklinde tanımlamaktadır. Colquitt‟in yaptığı 

analizlere göre kiĢiler arası adaletin yönetici marifetiyle güçlü, çalıĢanların iĢ 

memnuniyeti, yönetimin otoriter yapısını kıyaslayarak ölçme ve örgütsel vatandaĢlık 

tutumları ile orta derecede iliĢkisi vardır (Berber, 2008: 22). 

Beugre (1998) göre etkileĢimsel adalet, ödülleri veya örgütsel kazanımları 

dağıtmada yetkisi olan kiĢilerin samimi ve sıcak olması ve içten davranıĢlar 

göstermeleri ya da bireyler ile karar vericiler arasındaki sosyal etkileĢimler olarak 

tanımlamıĢtır. Bireylerin iliĢkilerine önem vermiĢlerdir. Bunun sebebi ise kendi kimlik 

ve değerlerini bu iliĢkiler aracılığı ile geliĢtirir ve belirlemelerinden kaynaklanmaktadır 

(Yılmaz, 2004: 28).  

Diğer tarafın adil davranması kiĢinin özdeğer ve kimlik duygularını tatmin 

etmektedir. Bu Ģekilde geliĢen etkileĢim adaleti örgütlerde git gide önem kazandığı 

görülmektedir (Çöp, 2008: 27). 

EtkileĢimsel adaletin iki boyutta ele alındığı görülmektedir. Bu boyutlardan, 

bilgilendirme esasına dayalı adalet algısı, alınan kararlara yeterli ve geçerli gerekçeler 

verilmesi olarak tanımlanmakta, alınan kararların çalıĢanların lehinde olmasa dahi 

kararların dayandırıldığı gerekçeler açıklanabiliyor ise çalıĢanların negatif olan algısını 

azalttığını ve karar verme sürecini adil olarak algıladıklarını ortaya koymuĢtur (Tyler 

ve Bies, 1990‟den aktaran Dilek, 2004: 10). Bies ve Moag (1986) yaptıkları çalıĢmada 

etkileĢimsel adalet üzerinegeliĢtirilen ikinci boyutun kararların nasıl ve ne Ģekilde 

söylendiğine iliĢkin bir boyut olduğunu belirtmiĢlerdir (Dilek, 2004: 10). Ayrıca Bies 

ve Moag (1986) etkileĢimsel adalet üzerine etkili olacağını belirttikleri dört kriterden 

söz etmektedirler, bunlar aĢağıda verilmiĢtir (Kavak, 2016: 24). 

1. Nezaket: Örgüt çalıĢanlara hiçbir Ģekilde saygısız ve insan onurunu kırıcı 

muamelede bulunulmamalı ve insana yakıĢır Ģekilde davranmalıdır.  

2. Dürüstlük: Örgüt içinde paylaĢılan bilgilerde dürüstlük, doğruluk, açıklık ve 

samimiyet olmalıdır.  

3. Açıklama: Örgütte yaĢanan bir olumsuzluk ile ilgili gereken açıklama 

yapmalı, adaletsizliğin ortadan kalkması maksadıyla hesap verebilmelidir.  

4. Uygunluk: KiĢiler arası iliĢkilerde ayrımlara sebep olabilecek her türlü 

unsurlardan uzak durulmalıdır. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

    2. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ĠLE ĠLGĠLĠ 

TEMEL KAVRAMLAR 

2.1. Örgütsel Bağlılığın Tanımı ve Önemi  

Bağlılık kavramı, bir anlayıĢ ve tarz olarak toplum duygusunun olduğu her yer 

ve mekânda var olup toplum içgüdülerinin bir duygusal anlatımı olarak 

değerlendirilmektedir. Bağlılık bir duygunun en yüksek derecesi olarak 

tanımlanmaktadır. Aynı zamanda bağlılık, bir kurum veya kiĢiye, düĢünceye bizden 

daha üstün gördüğümüz Ģeylere bağlanma ve yapma zorunda olduğumuzu dürtüleyen 

bir yükümlülük olarak tarif edilmektedir (Balay, 2014: 15). TDK‟ ya göre bağlılık 

kelime anlamı olarak “sadakat, bağlı olma hali, birine karĢı saygı, sevgi ile yakınlık 

göstermek ve duymak anlamında tanımlanmaktadır.     

   Bağlılık kavramı 1960 yılından sonra iĢyerlerinde daha fazla kullanılmaya 

baĢlanmıĢtır. Bu yıllardaki ilk araĢtırmalara göre bağlılık kavramı tutarlı davranıĢ 

gösteren bireylerin eğilimleri olarak ifade edilmiĢtir. Buna örnek olarak Becker (1960) 

çalıĢanların bağlılık düzeylerini belirlemek için sadakatleri üzerine odaklanmıĢtır. 

Bireylerin tutarlı davranıĢları gösterme nedenini; örgüte yaptıkları bahis ve yatırımları, 

örgütten ayrılma durumunda kaybedeceği ve bunları göze alamaması olarak ifade 

etmiĢtir (Uçar, 2016: 60). Kiesler ve Sakamura‟ya (1966) göre bağlılık, bireylerin 

davranıĢları ile ilgili eylemlere bağlılığı olarak tanımlanmıĢtır. Bağlılığın alt 

boyutlarınında bulunduğu o zaman diliminde anlaĢılmıĢ ve Etzioni (1961) tarafından 

bağlılık boyutları ve sınıflandırılması yapılmıĢtır (Klein vd., 2009‟ den aktaran Uçar, 

2016: 60).   

Reichers (1985) ve Becker (1960) gibi araĢtırmacılar bağlılığın çoklu 

yönünün olduğunu keĢfetmiĢlerdir. Bağlılık kavramı temel unsurları bakımından 

OReilly ve Chatman (1986), Etzioni (1961) ve Kanter  (1968)‟in daha önce yaptığı 

çalıĢmaları düĢündüren bir sınıflandırma modeli yapmıĢtır. Bu konuda birçok 

sınıflandırma yapılmıĢ olsa da bu yıllarda Allen ve Meyer‟in “örgütsel bağlılığın 

devam, normatif ve duygusal bağlılık” olmak üzere üç ayrı bileĢen olarak 

tanıtmasıyla birlikte bağlılık ile ilgili yapılan çalıĢmalar ivme kazanmıĢtır (Uçar, 2016: 

61). 
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Örgütsel bağlılık kavramı Grusky (1966) tarafından; “bireyin örgüte olan 

bağınım gücü" olarak tanımlanmıĢtır (Wahn, 1998: 256). Mowday vd. (1979: 224) ise 

“çalıĢanların örgüt amaç ve değerlerine inanması ve benimsemesi, örgüt amaçları için 

yoğun çaba sarf etme isteği; örgütte kalmak ve örgüt üyeliğini sürdürmek için 

duydukları güçlü bir arzu isteği” Ģeklinde tanımlamıĢlardır. Örgütsel bağlılık ile ilgili 

yapılan araĢırmaların birçoğunda farklı tanımlar yapılmasına rağmen “O‟Reilly ve 

Chatman‟a” göre bağlığın temelini kiĢilerin psikolojik olarak örgütlerine bağlanmaları 

oluĢturmaktadır. BaĢka bir deyiĢle örgütsel bağlılık; bireyler ile örgütleri arasında 

psikolojik bir bağlanmanın teĢekkül etmesi anlamında ifade edilmektedir (Çöp, 2008: 

40). Gürbüz (2006: 58)‟e göre örgütsel bağlılık; çalıĢanların örgütleri ile psikolojik 

olarak kaynaĢma ve bütünleĢmeleri, örgütün amaçları doğrultusunda bireyin örgütte 

kalma istek ve arzusu olarak tanımlanmaktadır. Örgütsel bağlılık, bireylerin örgütleri 

ile özdeĢ bir Ģekilde kaynaĢması ve örgütlerinin üyesi olmaktan mutlu olmaları 

anlamınada gelmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 2). Örgütsel bağlılık “örgütün 

uygulamaları karĢısında iĢ ve örgüt özellikleri doğrultusunda örgüte gösterilen tutumun 

sonucu olarak sergilenen olumlu davranıĢların bir göstergesi” olarak ifade edilmektedir 

(Ergeneli ve Arı, 2005: 124). Ayrıca örgütsel bağlılık bireyin, çalıĢtığı örgütün amaç ve 

hedeflerine ulaĢmasına taraf olması ve etkili bir bağ kurması olarak da 

tanımlanmaktadır. Bağlılık duyan bir iĢgören, örgütün amaç ve değerlerine güçlü bir 

biçimde inanmakta, emir ve beklentilere gönülden uymaktadır (Balay, 2000: 3).  

Örgütsel bağlılık, bireyin üyesi olduğu örgütün amaçlarına ve hedeflerine 

inancı, örgütün amaçlarına ulaĢabilmesi için gayret sarf etmeye olan isteği ve örgütte 

kalmaya karĢın duyduğu istek ve arzu olarak tanımlanmaktadır (Çakar ve Ceylan, 

2005: 53). Örgütün hedeflerine yüksek derecede bağlı ve aynı istikamette olumlu 

davranıĢ gösteren çalıĢanlar; iĢe devam ve iĢyerinin amaçlarına destek sağlamada güçlü 

bir arzu duymaktadırlar ve örgütün yararına çaba ve gayret sarf etmektedirler (Steers, 

1977: 55). ĠĢgörenler arasında örgütlerine bağlılığı güçlü olanların, örgütleri ile ilgili 

konuĢulduğunda “ben” yerine “biz” kavramını tercih ettikleri görülmektedir. Bu ise 

örgütlerin baĢarısına katkı ve fayda sağlama isteği olarak yorumlanmaktadır (Dereli, 

2006: 26).  

Örgütsel bağlılık düzeyleri yüksek olan çalıĢanlar; görevlerini yaparken daha 

yoğun bir çaba gösterdikleri, örgütlerinde daha uzun bir süre kalma istek ve arzusu 

içinde oldukları ve örgütleri ile pozitif bir iliĢki kurdukları gözlenmektedir. Örgütsel 



23 

 

bağlılığı sebebiyle yüksek performans gösteren bir çalıĢan, örgütün de daha verimli bir 

Ģekilde çalıĢmasına destek olmaktadır. Zira örgütsel bağlılık düzeyi yüksek olan bir 

çalıĢan, örgütün amaçlarını gerçekleĢtirebilmesi için çok daha fazla bir çaba 

sarfetmekte ve örgütünden de ayrılmak istememektedir (KeleĢ, 2006: 47-48). Örgütsel 

bağlılığı olan bireyler kendilerini tamamıyla iĢe verdiklerinde zamanı daha verimli 

kullandıkları, ayrıntıya dikkat ettikleri, daha fazla çaba gösterdikleri, değiĢimleri 

kabul ettikleri,  diğer çalıĢanlarla iĢbirliği kurdukları,  kendilerini geliĢtirdikleri, iyisini 

yapmaya çalıĢtıkları ve yeteneklerden gurur duyarak ve sadakatle örgütlerine destek 

sağlamaktadırlar (Güney, 2001: 139).  

Örgütsel bağlılık ve boyutları ile ilgili çok sayıda araĢtırmanın yapılarak 

günümüze kadar aktarılması ve önem kazanmasının altında çeĢitli nedenlerin olduğu 

ifade edilmektedir (Çulha, 2008: 75). Bunlar; 

 ile iliĢkisi,  

etkili olduğu araĢtırmalarla kanıtlanması,  

in; düĢük düzeyde olan bireylere 

nazaran fazla performans göstermeleri,  

ğın, kurum içi etkililik açısından faydalı bir gösterge olması,  

ğın” fedakârlık ve dürüst olma gibi örgüt üyelerinin 

davranıĢlarının bir göstergesi olarak dikkate alınmasıdır. 

Allen ve Meyer (1990) tarafından örgütsel bağlılık; “devam bağlılığı, normatif 

bağlılık ve duygusal bağlılığı olarak alt sınıflara ayrılmıĢtır. Daha sonraki 

araĢtırmacılar ise örgütsel bağlılığı tek boyutlu değilde üç farklı bileĢenden oluĢan çok 

boyutlu bir Ģekilde değerlendirmiĢlerdir. Bu araĢtırmada, öncelikle bağlılık 

yaklaĢımlarının üzerinde durulacak sonra Allen ve Meyer‟in örgütsel bağlılığın 

sınıflandırılması bölümünde kullandığı üç boyutlu bağlılık modeli kullanılmıĢtır. 

Sosyal ve ekonomik zamanların değiĢken olması sebebiyle örgütsel çevreler de 

hızlı bir Ģekilde değiĢmekte ve rekabetler artmakta bu durum entelektüel sermayenin 

önemini her geçen gün daha da arttırmaktadır. Yanlızca hızlı bir Ģekilde değiĢmekte 

olan çevresel Ģartlara ayak uyduran örgütlerin ayakta kaldığı görülmektedir (Chen vd., 

2010: 247). Bu nedenle mevcut olan örgütlerin rekabet ile baĢa çıkabilmelerinde insan 

kaynağına gerekli önemi vermeleri ve çalıĢanlarını örgütlerinde tutmaya 
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odaklanmalıdırlar (Uçar, 2016: 63). Bunu sağlamanın tek Ģartı ise örgütler ile 

yöneticilerinin, “çalıĢanlarını örgüte bağlama baĢarısı” olarak tanımlanabilir 

(Özdevecioğlu, 2003: 115).  

Örgütsel bağlılık aynı zamanda bilgi teknolojileri, ekonomi, finans yönetimi ve 

diğer uygulamalarda yer alan düĢüncelerinde temelini oluĢturan bir kavramdır. Bu 

sebeple bağlılık basit bir Ģekilde insan iliĢkileriyle alakalı bir kavram olarak 

görülmemelidir. Bağlılık duygusu insanda pozitif enerji oluĢturmakta ve insan zihnini 

tetikleyerek harekete geçirmektedir. Bağlanma olmadığı takdirde yeni fikir ve 

düĢüncelerin uygulanabilmesi konularında uzlaĢma sağlanamayacaktır (Uçar, 2016: 

63). Yapılan literatür araĢtırmasında örgütsel bağlılık ile ilgili konularda pek çok 

araĢtırmacının çalıĢmalar yürüttüğü görülmektedir. Bu çalıĢmaların günümüzde de 

giderek önem kazanmalarının nedenleri Ģu Ģekilde sıralanabilir;   

 Örgütsel bağlılık; çalıĢanların moral, iĢ yapma isteği ve üretkenliğinin 

artmasını sağlamaktadır (Salami, 2008: 30-32).  

 Örgütsel bağlılık, çalıĢanlar arasında kalifiye olanları elde tutmak ve seçmek 

açısından oldukça önem arzeder (Nagar, 2012: 56).   

 Örgütsel bağlılık, çalıĢanların uzun periyotta örgüt içinde kalma arzu ve 

isteğini artırmaktadır (Vecino vd., 2013: aktaran Uçar, 2016: 63).  

 Bağlılık, iĢten usanmıĢlık algılarını azaltmaktadır (Peng vd., 2016: 50-59).  

 Bağlılığının örgütsel baĢarıya ulaĢmasında ve örgüt içi etkinliğin artmasında 

çalıĢanların üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğu görülmektedir (Uçar, 

2016: 64).   

 Örgütlerine bağlı olan çalıĢanlar, kendilerine tevdi edilen görevlerden daha 

fazlasını gösterme eğilimindedirler, bu da örgüt vatandaĢlığı davranıĢlarının 

daha yüksek gerçekleĢmesini sağlamaktadır (Uçar, 2016: 64).  

 Örgüte bağlılığın artması ile yüksek iĢ performansı sağlanmaktadır (Khan vd., 

2010: 296).   

 Örgütsel bağlılık iĢ memnuniyeti üzerine oldukça önemli pozitif bir etkiye 

sahiptir (Ġmran vd., 2014: 136-138).  
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 Bağlılık düzeyi yüksek olan çalıĢanlar iĢe gelmede daha güçlü arzu ve istek 

göstermekte, örgütlerine olumlu katkıda bulunmakta ve devamsızlık oranları 

daha düĢük seyretmektedir (Uçar, 2016: 64).  

 Örgütlerine bağlı olan çalıĢanlar iĢ gücü devri, tükenmiĢlik ve sinizm gibi 

olumsuz durumların ortaya çıkmasını önlemektedirler (Fettahlıoğlu ve Tatlı, 

2015:134). 

 Bağlılık duygusu, çalıĢanların iĢten ayrılma niyet ve isteğini azaltmaktadır 

(Jehanzeb vd., 2013: 85). 

 ÇalıĢanlar örgütlerine bağlı oldukları zaman örgütte kalma istekleri ile 

görevlerini yerine getirme ve örgütün hedeflerini yakalaması konusunda etkin 

bir çaba göstermektedir (Sevinç ve ġahin, 2012: 279).  

 Örgütüne bağlı olan çalıĢanlarda, iĢten kaytarma davranıĢlarını azaltmaktadır  

(ġeĢen ve Kahraman, 2014: 49).   

 

Örgütsel bağlılık, “çalıĢanların, amaçlarına ulaĢabilmeleri için gayretle 

çalıĢmaları ve örgütün amaç ve değerlerini kabul ederek örgütüyle özdeĢ bir bağ 

kurmaları, bütünleĢerek güç birliği yapmaları ve örgüt üyeliğini devam ettirmeleri için 

güçlü bir istek duymaları” olarak ifade edildiğinden dolayı örgütler için oldukça önemli 

bir olgudur (Uçar, 2016: 64). ÇalıĢanlarının örgütsel bağlılık düzeyi yüksek olan bir 

örgüt; güçlü ve geleneksel bir örgüt kültürüne sahiptir denilebilir. Bu durum iĢe yeni 

baĢlayan çalıĢanlarda, bu kültürün bir parçası olma istek ve arzusunu artırmak ve 

örgütün beklentilerini yerine getirme sorumluluğunu doğurmaktadır. Nitekim bu 

baĢarıldığı takdirde; çalıĢanlar örgüt kültürünü kabul eder ve benimser onu özdeğerlerinin 

bir parçası haline getirirler.  ĠĢgörenler arasında bir aidiyet duygusunun oluĢmasını 

sağlayarak örgütün amaçlarına katılımı teĢvik eder ve bu da örgütsel bağlılığın oluĢmasını 

veya kuvvetlenmesini desteklemektedir (Gül, 2003: 75). Zira örgüt kültürü çalıĢanların 

öncelik verdiği konular ile örgütün amaçları arasında bir köprü fonksiyonu görerek örgüte 

bağlılığı direk olarak etkilemektedir (Yüceler, 2009: 448).  

 

2.2. Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırılması 

Örgütsel bağlılılığın sınıflandırılması konusuna iliĢkin çok sayıda araĢtırmacı 

tarafından farklı yaklaĢımlar ortaya konulmuĢtur. Örgütsel bağlılığın kavram olarak 
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tanımlanmasında ortaya çıkan karmaĢıklık, aynı Ģekilde sınıflandırılmasında da ortaya 

çıkmaktadır. Birçok araĢtırmacı farklı kriterleri dikkate alarak çeĢitli sınıflandırmalar 

yapmıĢtır. Bunlardan McGee ve Ford(1987)‟a göre “örgütsel bağlılık” duygusal ve 

devam bağlılığı olmak üzere ikiye ayrılmakta; Huang (2000) ise bağlılıkla iliĢkili 

geliĢtirdiği teorisinde sosyolojik, davranıĢsal, moral ve tutum bağlılığı olarak dört ayrı 

grup altında toplamıĢtır (Çulha, 2008: 76). Etzioni (1975) tarafından örgütsel bağlılık, 

ahlaki bağlılık, hesap bağlılığı ve yabancılaĢtıran bağlılık olarak tanımlamıĢ, Kanter 

(1968) ise devam bağlılığı, kenetlenme bağlılığı ve kontrol bağlılığı olarak 

sınıflandırmıĢtır (Çulha, 2008: 76). Mowday, Porter ve Steers (1979) tarafından 

duygusal bağlılık ve tutumsal bağlılık olarak adlandırılmıĢtır (Gül, 2002: 40). Yine 

O‟Reilly ve Chatman (1986) uyum bağlılığı, özdeĢleĢme bağlılığı ve içselleĢtirme 

bağlılığı olarak gruplandırırken Allen ve Meyer (1990)‟in geniĢ kabul gören; duygusal 

bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık Ģeklinde sınıflandırması dikkatleri 

çekmiĢtir (Çulha, 2008: 76). Bağlılık konusunda birbirinden farklı sınıflandırmaları 

yapmak mümkün görülse de literatürde bilhassa üç tür sınıflandırmanın öne çıktığı 

görülmektedir. Tablo-2‟de görüldüğü gibi yapılan araĢtırmalar dikkate alınarak 

örgütsel bağlılık kavramı tutumsal bağlılık, davranıĢsal bağlılık ve çoklu bağlılık 

olmak üzere üç boyutta incelenmiĢtir (Gül, 2002: 40; Çulha, 2008: 76). 

 

 Tablo 2. Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırılması 
 

  

 

 

TUTUMSAL BAĞLILIK 
 

 

 

DAVRANIġSAL 

BAĞLILIK 

 

 

ÇOKLU BAĞLILIK 

YAKLAġIMI 

 

Allen ve Meyer‟in 

YaklaĢımı 
Salancik‟in YaklaĢımı  

Etzioni‟nin YaklaĢımı Becker‟in YaklaĢımı 
 

 

Kanter‟in YaklaĢımı 

 

  

O‟Reilly ve Chatman‟in 

YaklaĢımı 

 

  

Penley ve Gould‟un 

YaklaĢımı 

 

  

 

Kaynak: Gül, 2002:40. 
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2.2.1. Tutuma Dayalı Bağlılık    

Tutuma dayalı bağlılık, çalıĢanların örgütün amaç ve hedeflerini gözetmek 

suretiyle kendi değer ve amaçları ile özdeĢleĢtirmesi; bu amaçları gerçekleĢtirmek için 

de örgüt üyeliğini devam ettirme arzu ve isteği ile meydana gelmektedir (Blau ve Boal, 

1987: 290‟den aktaran Uçar, 2016: 81). Bu sebeple tutumsal bağlılık, çalıĢanların elde 

ettikleri ödül ve menfaatler nispetinde kendilerini örgüte bağladıkları karĢılıklı bir alıĢ-

veriĢ iliĢkisi olarak yorumlanmaktadır (Mowday, Steers ve Porter, 1979‟den aktaran 

Demir, 2006: 161). Duygusal bağlılık tutumsal bağlılık türlerinden biridir. Duygusal 

bağlılık, çalıĢanların kendilerini örgütle bir bütün olarak görmeleri sonucunda örgütle 

bireyin özdeĢleĢmesi ve örgüt çıkarlarını üst düzeyde tutması, örgüt için çaba 

göstermeye istekli olmasına neden olan bir tür tutumsal bağlılıktır (Çöp, 2008: 5).    

Decotis ve Summer (1987) bireylerin örgüt içindeki tutumsal bağlılığı 

kapsamında önemli olan dört unsurdan bahsetmektedir (Balay, 2014: 34). Bunlar; 
 

1-  Örgüt amaç ve hedeflerini içselleĢtirmesi, 
 

2-  Örgütün verdiği rolü bu amaç ve hedefler kapsamında kullanma, 
 

3-  Söz konusu amaca hizmet etmek için uzunca bir süre örgütle üyeliğini devam 

     ettirme isteği, 
 

4-  ġahsi amaçlarına ulaĢmak için örgütün amaç ve hedefleri yararına daha çok çaba 

      sarfetmeye eğilimli olma, 

Örgüt ile özdeĢleĢmek ise; çalıĢanın amaç ve değerlerinin zamanla örgüt ile 

uyum sağlaması ve bir bütünleĢme süreci olarak tanımlanmaktadır. Tutuma dayalı 

bağlılık konusunda geliĢtirilmiĢ çok sayıda değiĢik yaklaĢım modelleri ortaya çıkmıĢtır. 

Tutumsal bağlılığın çok daha iyi anlaĢılması için bu bağlılık türüne iliĢkin farklı 

yaklaĢımlarında incelenmesi faydalı olacaktır. Bu kapsamda üzerinde durulması 

gereken yaklaĢım modelleri; Kanter, Etzioni, O‟Reilly III ve Chatman, Penly ve Gould, 

Allen ve Mayer‟ tarafından ortaya konulmuĢ yaklaĢım modelleridir.  

2.2.1.1. Kanterin YaklaĢım Modeli  

Kanter tarafından ortaya konulan bu yaklaĢım modelinde; çalıĢanlara örgüt 

tarafından telkin edilen davranıĢa dayalı taleplerin değiĢik bağlılık türlerinin ortaya 
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çıkmasına sebep olduğu iddia edilmektedir. Söz konusu bağlılık türleri ise devama 

yönelik bağlılık, kenetlenme ve kontrol bağlılıkları olarak gruplandırılmaktadır (Özyer 

ve Alıcı, 2015: 73).   

Kanter (1968)‟e göre örgütsel bağlılık iĢgörenlerin samimiyet ve sadakatleri ile 

oluĢan pozitif enerrjilerini sosyal aktörlere vererek gönüllü olmaları sonucunda ihtiyaç 

ve isteklerini karĢılamaları ve sosyal iliĢkiler ile kendilerini birleĢtirmeleri olarak ifade 

edilmektedir. Zira bağlılık, örgütün içinde bulunduğu koĢullar ve bireylerin 

deneyimlerinin kesiĢtiği noktada ortaya çıkmaktadır. Kanterin yaklaĢım modeline göre 

bağlılığın üç farklı türü bulunmaktadır (Kanter, 1968: 500-504‟ den aktaran Uçar, 

2016); 

 Devama dayalı bağlılık: Kanter‟in devam bağlılığında, çalıĢanların 

verilen görevlere kendilerini adamalarının asıl sebebi örgüt içinde bulundukları 

konum ve pozisyondan memnun olmalarıdır. ĠĢgörenlerin örgütte üstlendikleri 

görevleri sürdürmelerinin ana sebebi kârdır, ayrılma isteklerinin sebebi ise 

maliyetler ve ücretler ile ilgilidir. ĠĢgörenler kâr ve maliyetlerini göz önünde 

tuttarak; sistemden çıkma maliyetini kalma maliyeti ile kıyasladıkları zaman 

çıkmayı daha yüksek maliyetli bulduklarında kârlı olduklarını düĢünerek kendilerini 

kalma ve devam etme yönünde zorlamaktadırlar. Bu durum bireyin biliĢsel 

zekâsının bir yönelimidir (Uçar, 2016: 84). Nitekim bu bağlılık türünde amaç ve 

hedeflere ulaĢma gibi duygusal ve ahlaki bağlılığa iliĢkin hiç bir eğilim söz konusu 

değildir.   

 Kontrol bağlılığı: Örgüt otoritesi ile uyumlu olmak ve prosedürleri 

sürdürmek iĢgören bağlılığının bir kanıtıdır. Bu durum ise ahlaken zorlayan bir 

bağlılık türü olarak tanımlanmaktadır. Ayrıca sistemin talepleri, kiĢinin kendi 

değerlerini tanımlaması olarak ahlaka uygun ve haklı olan talepler Ģeklinde 

değerlendirilmektedir. Öyle ki bu taleplere itaat etmek; sistem tarafından üretilen 

normatif bir zorunluluk ve aynı zamanda bir yaptırım olarak kabul görmektedir. 

 Uyum bağlılığı: Bu bağlılık türü, örgüt üyelerinin örgütte sosyal ve 

beĢeri iliĢkiler ile bağlanması olarak tanımlanmaktadır. Ancak burada kontrol 

bağlılığında olduğu gibi ahlaken bir zorunluluk söz konusu değildir. KiĢinin 

duygularına dayanan bağlılığını kapsamaktadır. Bu bağlılıkta bireyin duygusal 

enerjisini tek bir odakta topladığı görülmüĢtür. Zira duygusal bağlılık, bireyleri içinde 
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bulundukları topluluğa bağlamaktadır. bu bağlılık türünde dayanıĢma, iĢbirliliği ve 

birliktelik ruhu oldukça yüksektir. Örgüt içersinde çekiĢmeler, iç çatıĢmalar, 

anlaĢmazlıklar ve kıskançlıklar gibi olumsuz tavır ve davranıĢlar düĢük oranda 

görülmektedir. Kısacası üyeler birbirine oldukça bağlıdır. 
 
 

Bu sözü edilen üç farklı bağlılık türü çalıĢanların, örgütlerine olan bağını daha 

çok güçlendirdiği gibi iĢgörenler üzerinde ortak bir etkiye sahip olduğu ve bir 

anlamda birbirlerine kaynaĢtırdığı ifade edilmektedir. Bu nedenle, Kanter (1968)‟e göre 

örgüt içinde bu üç bağlılık türünden biri yüksek olduğunda örgüt daha baĢarılı 

olmakta ve örgüte bağlılık çok daha yüksek olmaktadır. 

2.2.1.2. Etzioni’nin YaklaĢım Modeli 

Etzioni tarafından geliĢtirilen bu yaklaĢım modelinde örgütsel bağlılık, 

çalıĢanların örgütlerine bağlılıkları bakımından üç gruba ayrılmaktadır. Etzioni‟ye göre 

bu üç bağlılıktan en olumlu uçda yer alanı “ahlaki bağlılık”, orta kısımda “çıkara dayalı 

bağlılık” ve en olumsuz uçda ise “yabancılaĢtırıcı” bağlılığın yer aldığı belirtilmektedir 

(Balay, 2000: 19).     

  Ahlaki bağlılık: Örgütün amaç, hedef, geleneklerini benimseyerek otorite ile 

özdeĢleĢmeyi kapsayan, örgüte karĢı pozitif olma ve yoğun bir yönelim eğilimini 

temsil eden bağlılık türüdür. Etzioni ahlaki bağlılıkta çalıĢanların örgütlerine ve örgüt 

faaliyetlerine bağlı olacaklarını savunmaktadır. Zira moral olarak örgütün yararlı iĢleri 

yapacağı ve sosyal hedeflerini sürdüreceğini hissedeceklerdir.  

 Hesapcı bağlılık: ĠĢgörenler örgütlerine karĢı daha az yoğunlukta iliĢkiler 

içindedirler bu ise büyük oranlarda üye ve örgüt arasında sonradan geliĢtirilen 

değiĢimler ve alıĢ-veriĢ iliĢkisine dayandırılmaktadır. Zira çalıĢanlar örgütlerine katkı 

sağladıkları zaman örgüt ile üyeleri arasındaki değiĢim iliĢkisinin yararlı olacağını 

düĢünmektedirler. ÇalıĢanlar örgütlerine sağladıkları katkıların karĢılığında alacakları 

ödül ve menfaatlerden dolayı örgüte karĢı bir bağlılık duymakta ve bağlılık düzeylerini, 

güdülerini karĢılayacak Ģekilde ayarlamaktadırlar (Çulha, 2008: 80).   

YabancılaĢtırıcı bağlılık: Etzioni‟ye göre “örgüte karĢı olumsuz bir yönelme 

eğilimi” olarak ifade edilmektedir. Bu ise örgüt üyelerinin bireysel davranıĢlarını 

oldukça ciddi bir manada sınırlandırmaktadır. ĠĢgörenlerin örgütlerine bağlı 

olmalarının ana nedeni öz tercihleri sebebiyle değil de toplumsal faaliyetleri sonucunda 

oluĢmaktadır (Mowday vd., 1979: 21- 23‟den aktaran Uçar, 2016: 83).   
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Etzioninin bu yaklaĢım modeline göre ahlaki bağlılıkta değer ve standartlar 

içselleĢtirildiği durumlarda ve bağlılık ödüllerindeki değiĢimlerden hiç etkilenmediği 

zaman gerçekleĢmektedir. Hesapcı bağlılık, çalıĢanlar bağlılık derecelerini isteklerini 

karĢılayacak ölçüde ayarlayabilmektedirler. YabancılaĢtırıcı bağlılıkta ise çalıĢan 

örgütünü olumsuz ve zararlı olarak gördüğünde ortaya çıkmaktadır (Newton ve Shore, 

1992: 276-278 aktaran Uçar, 2016: 83). Ayrıca yabancılaĢtırıcı bağlılıkta birey, 

psikolojik olarak örgütüne bağlılık duymamasına karĢın üye olarak kalmaya 

zorlanmaktadır (Balay, 2000: 16). 

2.2.1.3. O’Reilly III ve Chatman’nın YaklaĢım Modeli  

O‟Reilly III ve Chatman (1986: 277) örgütsel bağlılığı, çalıĢanların örgütlerine 

psikolojik bir bağlanma Ģekli olarak değerlendirmekte ve örgüte bağlılığı üç grupta 

sınıflandırmaktadır (Çulha, 2008: 81).  

1. Uyum bağlılığı: Bu bağlılık türünde esas maksat dıĢarıdan gelecek belirli 

ödüllere ulaĢmaktır. ÇalıĢanlar davranıĢ ve tutumlarını belirlenen ödülleri elde etmek 

için ve belirli cezalarıda bertaraf etmek için ortaya koymaktadır. Özet olarak uyum 

bağlılığı, razı olma veya içsel ve belirli ödüllere sarılma olarak tanımlanmaktadır.  

2. Özdeşleşme bağlılığı: O‟Reilly III ve Chatman örgütsel bağlılığın ikinci türü 

olan bu bağlılığı çalıĢanların örgütün parçası olarak kalma arzu ve isteğine 

dayandırmaktadır. Örgüt üyelerinin tutum ve davranıĢları, benliklerini ifade ederken 

doyuma ulaĢmak için öbür çalıĢanlar ve gruplarla kendini iliĢkilendirdiği zaman 

özdeĢleĢme bağlılığı ortaya çıkmaktadır.  

3. İçselleştirme bağlılığı: Bu bağlılık, birey ve örgütün hedef ve değerleri 

arasında oluĢan uyuma dayanarak meydana gelmektedir. Bu bağlılıkta çalıĢanların 

tutum, davranıĢ ve iç ortamlarını örgütteki diğer bireylerin ölçü sistemiyle uyumlu hale 

getirdiklerinde gerçekleĢtiği ifade edilmektedir.  

Balay (2000:23)‟a göre uyum bağlılığı, daha çok ödül ve maliyet 

değerlendirmesini öne çıkartmak suretiyle çalıĢanı araçsal algılar yönünde, özdeĢleĢme 

ve içselleĢtirme bağlılığı ise örgütlerin beklentilerini hedefleyen sonuçlara 

yönlendirmektedir. 
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2.2.1.4. Panley ve Gould’un YaklaĢım Modeli 

Etzioni‟nin modelini temel alan Panley ve Gould, örgütsel bağlılığın üç alt 

boyutunun olduğunu savunmaktadırlar. Ancak Etzioni‟nin modelinden farklı olarak bu 

üç boyutun da örgütlerin yapısında bir arada olabileceği iddia edilmektedir. Bu 

yaklaĢıma göre örgütsel bağlılığın bu üç alt boyutu Etzioni‟nin yaklaĢımında olduğu 

gibi ahlak bağlılığı, çıkar bağlılığı ve yabancılaĢtırıcı bağlılıktan meydana gelmektedir 

(Penley ve Gould, 1988: 45-47‟den aktaran Çulha, 2008: 81). 

Ahlak bağlılığı: Ahlak bağlılığı aynı zamanda moral bağlılığı olarak 

tanımlanmaktadır. Bu bağlılık, örgüt bağlılığında duygusal iki perspektiften biridir. 

Burada, örgüt hedefleri ile özdeĢleĢen ve örgütün hedeflerini kabullenen bir yapı söz 

konusudur. BaĢka bir deyiĢle iĢgörenin, örgütle özdeĢleĢmesinin bir çeĢidi olarak da 

tanımlanmaktadır (Penley ve Gould, 1988: 45-48). Birey, bu bağlılıkta kendisini 

örgütüne adayarak örgütün baĢarısı ve baĢarısızlığından kendisini sorumlu olarak 

görmektedir (Gül, 2002: 42-44). 

Çıkar bağlılığı: AlıĢ-veriĢ iliĢkisi Ģeklinde görülen bu bağlılıkta, iĢgörenin 

iĢletmeye sağladığı faydalar karĢılığında ufak yararlar elde etme esasına 

dayandırılmaktadır. Birey, örgütü belirli bir amaca ulaĢabilmek için bir araç olarak 

telakki etmektedir. Bir çıkar iliĢkisine dayanmakta olan bu çıkarcı bağlılık, bireyin 

kendisini amir ve yöneticilerine sevdirmesi olarak tanımlanmaktadır. Burada sevdirme 

ifadesi iĢgörenin, verilen yükümlülük ve sorumlulukları en iyi bir biçimde yerine 

getirmesi, amirlerinin katkı ve baĢarılarının farkına varmasını sağlayacak davranıĢlarda 

bulunması olarak tarif edilmektedir (Gül, 2002: 43-46). 

Yabancılaştırıcı bağlılık: YabancılaĢtırıcı bağlılığı olan çalıĢanlar, ödüller ve 

cezaların kendilerinin yaptığı iĢin kalitesi ve miktarının karĢılığı olarak değil de 

rastgele verildiğine inanmaktadırlar. YabancılaĢtıran bağlılık türünün oluĢmasının en 

önemli sebebi; alternatifinin olmadığının algılanması ve iĢgörenin iĢ ve kariyeri ile 

ilgili sonuçları yönetebilme duygusundaki kontrol eksikliğinden kaynaklandığı 

düĢünülmektedir (Çulha, 2008: 82). 

2.2.1.5. Allen ve Meyer’in YaklaĢım Modeli 

Meyer ve Allen (1984) bağlılık ile ilgili ilk çalıĢmalarında, bağlılığı devama 

dayalı ve duygusal bağlılık olmak üzere iki altboyut olarak kavramsallaĢtırmıĢlardır. 
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Sonra 1990‟larda bağlılığın, normatif bağlılık olarakta adlandırılan üçüncü bir 

altboyutunun da olduğunu bildirmiĢlerdir.  

Bu çerçevede örgütsel bağlılığı; devam, duygusal ve normatif bağlılığı olmak 

üzere üç farklı alt boyutta sınıflandırmıĢlardır (Allen ve Meyer, 1990‟den aktaran Uçar, 

2016: 81); 

       Duygusal bağlılık: Bu bağlılık, bireyin iĢe girdiğinde birden bire oluĢan bir 

bağlanma türü değildir. Allen ve Meyer (1990)‟e göre duygusal bağlılık çok çeĢitli 

faktörlerden etkilenmektedir. Duygusal bağlık; örgütü ile özdeĢleĢmiĢ, örgüt 

üyeliğini güçlü bir Ģekilde sürdürme isteğiyle, örgütün üyesi olmaktan hoĢnut olarak 

ve duygusal bir Ģekilde örgüte bağlanma olarak ifade edilmektedir (Kaya ve Selçuk, 

2007: 179).     

Duygusal bağlılığın genel anlamda tarifi ise arzu edilen, istenen ve olumlu 

yönde eleĢtirilen bir bağlılık türüdür (Uçar, 2016: 72). Zira duygusal bağlılığı olan 

bireyler örgütün değer ve hedeflerini benimser ve aynı zamanda örgüt üyeliğini 

sürdürebilmek için samimi bir inançla örgütte kalmaya devam etmektedirler. Aynı 

zamanda duygusal bağlılık, iĢgörenlerin örgüt içindeki olumlu tecrübelerinin 

sonucunda ortaya çıkmakta ve iĢgörenlerin iĢ verimliliği üzerine güçlü etkiler 

yapmaktadır (Gürbüz, 2006: 70). Benzer bir çalıĢmada Wasti (2000) duygusal bağlılığı 

artırmanın yolunun yöneticilerin elinde olduğunu belirtmektedir. Wasti‟ye göre 

yöneticinin, duygusal bağlılığın düzeyini artırmak için terfi ve ödül olanakları gibi 

maddi kazanımlarından daha ziyade yapılacak olan iĢin tatmin eden bir iĢ olmasına ve 

kurum içindeki ortamın sıcaklığına ve samimiyetine yönelik uygulamalara öncelik 

vermesini gerektirmektedir (Uçar, 2016: 72). 

Devam bağlılık: ÇalıĢanların iĢten ayrılmaları durumu karĢısında katlanmak 

zorunda kalacağı hesap ve maliyetleri dikkate alması sonucunda zorunlu olarak örgütte 

kalmaya devam etmesi Ģeklinde açıklanmaktadır (Allen ve Meyer, 1990 den aktaran 

Çulha, 2008: 83). 

Allen ve Meyer(1990)‟in “Becker‟in Yan Bahis kuramından” geliĢtirdiği ve 

zorunlu bağlılık olarak tanımlanan devam bağlılığı, iĢgörenlerin örgütten 

faydalandıkları maddi, psikolojik ve sosyal çıkarlara dayanan bir bağlılık türüdür 

(Allen ve Meyer, 1984: 373: Uçar, 2016: 72). Devam bağlılığında çalıĢanların 
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örgütte kalmalarının asıl nedeni örgüt için yaptıkları yatırımlar ile sağladıkları 

bütün yararlardan vazgeçme maliyeti olarak tanımlanmaktadır (Çulha, 2008: 84). Bu 

yatırımlar ise iĢgörenlerin çalıĢma arkadaĢları ile olan yakın iliĢkileri, almıĢ 

oldukları terfi ve kıdemler, emeklilik hesapları, özel statü ve yetkileri ile kariyeri 

gibi örgüt bünyesinde çalıĢtığı süreler boyunca aldıkları yatırımlar olarak ifade 

edilmektedir (Uçar, 2016: 72). 

ĠĢgörenlerin örgütlerinden ayrıldıkları zaman karĢılaĢacakları zorluklar ve 

katlanmak zorunda kalacakları maliyetler örneklendirildiğinde; iĢten ayrıldıklarında 

yeniden baĢka bir örgütün isteyeceği Ģartlara ayak uydurmak ve yeni bir düzeni 

oluĢturmak zorunda kalmak, diğer bir Ģehire taĢınmak durumunda kalması yahut hak 

edilen tazminatlar hususunda uğranılacak zararlar olarak gösterilmektedir (Uçar, 

2016: 72). Örgütünden ayrılma durumunda kalan bireylerin yaĢayabilecekleri en kötü 

sonuçlar ise iĢsiz kalabilmeleridir (Çöl ve Gül, 2005: 292-294). 

Normatif bağlılık: ÇalıĢanların örgüt bünyesinde kalmaları ile ilgili 

yükümlülüklerine iliĢkin duygularını yansıtmalarıdır. Normatif bağlılık türünde bireyin 

örgütüne bağlılık duyması kendi yararı için değilde yaptıklarını etik olarak doğru ve 

ahlaki olduğuna inanması sebebiyle belirli davranıĢ ve eylemleri sergilediği 

görülmektedir (Balay, 2000: 21-23). 

Normatif bağlılık bireyin çalıĢtığı örgütüne karĢı sorumluluk hissederek bu 

sorumluluk kapsamında yerine getirmesi gereken görevlerin olduğu bilincine sahip 

olması ve benimsemesi sonucunda; örgüt üyeliğini sürdürmesi gerektiği noktasında 

bir zorunluluk duyduğu bağlılık türüdür (Sevinç ve ġahin,  2012:  266-268). Wiener 

(1982) normatif bağlılığa sahip olan çalıĢanların ahlaki olarak zorunluluk hissettikleri 

için gönüllü olarak örgütte kalmaya devam ettiklerini savunmkatadır (Uçar, 2016: 74). 

Devam ve normatif bağlılık arasındaki en temel fark normatif bağlılıkta 

iĢgörenlerin örgüt üyeliğini sürdürmek zorunda kalmalarının örgütün sağlayacağı 

maddi faydalar yahut çıkarlarla hiçbir iliĢkisinin olmamasıdır. Nitekim normatif 

bağlılık; çalıĢanın geçmiĢte içinde bulundukları, ailesinden gelen bazı alıĢkanlıkları, 

toplumsal değerlerini, arkadaĢları ile uzun sürelerden beri tek bir örgütte çalıĢmaları 

gibi faktörler bireyin örgütüne olan bağlılığını bir erdem olarak değerlendirmesine 

ve zaman içinde bu bağlılığı ahlaki bir yükümlülük Ģeklinde değerlendirmesine 

sebep olmaktadır (Sevinç ve ġahin, 2012: 266). 
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ÇalıĢanların sadakatleri normatif bağlılık ile direk ve doğru orantılıdır. 

Ayrıca normatif bağlılık kültürel ve sosyal özelliklerden etkilenmekte ve daha çok 

toplumcu yaĢamı destekleyen kültürlerde görülen bir bağlılık türü olarak 

tanımlanmaktadır. Buna örnek olarak Wasti 2000 yılında Türkiye‟de yaptığı bir 

araĢtırmada, normatif bağlılığı en çok etkileyen faktörlerin; normlar, örgüt kültürü, 

toplumcu yaĢam tarzı, aile kültürü etkisi ve eĢ ahbap ricaları ile iĢ alınma gibi 

toplumcu yaĢam kültürlerinde daha sık olarak gözlenen bir takım faktörlerden 

oluĢtuğu sonucuna varmıĢtır (Uçar, 2016: 74). 

2.2.2. Davranıma Dayalı Bağlılık  

DavranıĢsal bağlılık olarakta tanımlanan bu bağlılık türü tutuma dayalı 

bağlılığın tam karĢıtı olarak görülmektedir. ĠĢgörenlerin geçmiĢ zamanlarda yaptıkları 

tutum ve davranıĢları nedeniyle örgütlerine bağlı kalmaları ile ilgili olarak bireyin 

kendisine sunulan imkânları dikkate alarak örgüt üyeliğinin devamı yönündeki istek ve 

arzusu olarak tanımlanmaktadır (Çulha, 2008: 87).  

Davranıma dayalı bağlılık yaklaĢım modeli sosyal psikologların ilgi ve bakıĢ 

açılarından etkilenmiĢtir. Davranımsal bağlılık, çalıĢanların geçmiĢte yaptıkları 

davranıĢlar sebebiyle örgütlerine bağlı kalma süreçleriyle ilgili olarak, birey kendisine 

verilen fırsatlardan ötürü örgütüne sadakatle bağlı kalma istek ve arzusuna sahiptir 

(Mottaz, 1989: 143-144‟dan aktaran Çulha, 2008: 87).  

2.2.2.1. Becker’in YaklaĢım Modeli  

Becker‟in „örgütsel bağlılığı‟ bir ekonomik temele dayandırarak oluĢturduğu 

„yan bahis yaklaĢımı‟ bağlılığın davranımsal yönüne odaklanmıĢ bir yaklaĢım 

modelidir. Becker‟in kullandığı yan bahisler, çalıĢanların örgütten ayrıldığı zaman 

kaybedeceği yatırımları olarak tanımlanmaktadır. Becker‟e göre örgütsel bağlılık 

iĢgörenlerin tutarlı davranıĢlarını sonlandırdığında kaybedeceği veya vazgeçeceği 

yatırımlarını düĢünmek suretiyle bu davranıĢlar dizisine devam etme eğilim ve 

isteğidir (Meyer ve Allen, 1984‟den aktaran Uçar, 2016: 87).  Bu yaklaĢım modelinde 

iĢgörenlerin örgütte kalma ve üyeliğini devam ettirmesinin nedeni biriktirilen “yan 

bahisleri” kaybetme düĢüncesidir. Zira bireylerin örgütte yaptıkları birçok yatırımlar 

(kıdem, terfi, para, çaba, kariyer, vb.) vardır. Bu yatırımlar örgütten ayrıldığında 

bireyler için bir maliyet olarak algılanmakta, bu sebeple birey bunları tümden 
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kaybetme düĢüncesi ile örgütte kalmayı tercih etmektedir. Nitekim özellikle belirli 

bir süreç sonrasında bazı maliyetlerin (emeklilik hesapları, kıdem vb. gibi) artması 

çalıĢanların örgütten bağlantısını kesmesini zorlaĢtırmak suretiyle iĢgörenin örgüt 

üyeliğine devam etmesini zorunlu kılmaktadır. Becker iĢgörenlerin bağlılık 

göstermesine neden olan ve temel teĢkil eden dört çeĢit “yan bahis” kaynağından 

bahsetmiĢtir (Cohen ve Lowenberg, 1990‟ den aktaran Uçar, 2016: 88); 

 Genelleşmiş kültürel beklentiler; toplumların bireylerden beklentilerinin 

psiko-sosyal ve manevi yaptırımlar sebebiyle davranıĢların sınırlandığı bazı yan 

bahislere girebildiği görülmektedir. Çünkü toplumlarda gerçekte var olan bu 

beklentiler iĢ yerlerinde de iĢlenmektedir. Örneğin kiĢilerin sık olarak iĢ değiĢtirmesi 

“güvenilmez” olduğunun düĢünülmesine neden olduğu için iĢgörenlerin örgütte 

kalmasını zorlamaktadır. Bu nedenle iĢgörenler iĢ değiĢtirerek yeni bir iĢe geçme 

konusunda mütereddit kalabilmektedir.  

Kişisel olmayan bürokratik düzenlemeler; Bu yan bahis kaynağında uzun bir 

süre çalıĢan ve emeklilik için her ay maaĢından kesinti yapılan bir kiĢinin örgütten 

ayrıldığı takdirde maaĢından yıllardır kesilmiĢ olan bu miktarı kaybedecek olması ve 

emekli olamayacağını düĢünmesidir. Bu kapsamda çalıĢanlar iĢletmede toplanan 

emeklilik paralarını kaybetmeyi göze almadıkları için örgütte kalmayı tercih 

etmektedirler. Nitekim buda bir finansal yatırım maliyeti olarak görülmektedir.  

Sosyal pozisyonlar için bireysel ayarlamalar; bireyin bulunduğu sosyal 

ortamdaki rolüne alıĢmıĢ olması ve uyum sağlamasından kaynaklanmaktadır.  Böyle 

bir durumda iĢgörenler, çalıĢtıkları rolün gereklerini yerine getirdikleri için baĢka bir 

role uyum sağlamayı istememektedirler. Tecrübesini, deneyimini ve mevcut örgütle 

olan bağlantısını, iĢe girdiği ilk gününden itibaren koĢullarını ayarlaması ve iĢlerini bir 

düzen ve ahenk içinde yapmasından dolayı sağladığı bu kolaylığı kaybetmek 

istememesi sebebiyle örgütüne bağlanmaktadır.  

Yüz yüze etkileşim;  sosyal etkileĢimler, Becker‟in yan bahis kaynağının 

dördüncüsünü oluĢturmaktadır. ĠĢgörenler iĢ arkadaĢları ile yüz yüze kaldıkları birçok 

etkileĢimin sonucunda kendileri ile alakalı bir kanaatin oluĢmasını sağlamaktadırlar. 

ArkadaĢlar arasında gerçekleĢen bu kanaatin bozulmaması adına bireyler buna uygun 

olan davranıĢları sergilemektedirler. 
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Becker‟in yukarıda sözünü ettiği “yan bahis” kaynakları ve bunlar için yapılan 

yatırımların günden güne arttığı görülmektedir. Bu nedenle çalıĢanın kıdem ve yaĢı 

yaptığı yatırımların esas ölçeği olarak kabul edilir. Bu esasa göre, çalıĢanın kıdem ve 

yaĢı artıkça yatırımlarıda artacak ve çalıĢanın örgütten ayrılması zorlaĢacaktır. Bu 

yüzden birey örgütüne karĢı bağlılık duyacaktır (Gül, 2002: 48-50). 

2.2.2.2. Salancik’in YaklaĢım Modeli  

Salancik‟in yaklaĢım modeline göre bağlılık, bireyin davranıĢları aracılığıyla iĢ 

ve becerilerini örgütüne olan ilgisini güçlendirmeye yönelik inançlara bağlama durumu 

olarak ifade edilmektedir. Bu yaklaĢımda bağlılığın, bireyin davranıĢlarına bağlanması 

sonucunda doğduğu iddia edilmektedir. Bu modelde bahsi edilen bağlılık, bireyin 

bilinen bir davranımla özdeĢleĢmiĢ olması Ģeklinde yorumlanmaktadır. Bu Ģekilde üç 

ayrı özellik, çalıĢanı davranımlarına bağlı yapmaktadır. Bu özellikler ise davranıĢların 

görünürlülüğü, değiĢmez oluĢu ve isteğe bağlı olmalarıdır. ÇalıĢanlar bu özellikleri 

kullanmak suretiyle davranıĢlarına daha az ya da çok bağımlı olabilmektedirler 

(Cengiz, 2001: 39-41).  

2.2.3. Çoklu Bağlılık 

Çoklu bağlılık yaklaĢım modeli, bir iĢgören tarafından iĢitilen ve gösterilen 

bağlılığın diğer bireyin iĢittiği ve gösterdiği bağlılıktan farklı olabileceği öngörüsünde 

bulunmaktadır. Bu yüzden bir bireyin örgüte bağlılığı kalitesi yüksek ürünlerin uygun 

fiyatla sunulmasını sağlarken diğer bir bireyin bağlılığı örgüt çalıĢanlarına karĢı insani 

değerleri savunma Ģeklinde olabilmektedir (Reichers,  1985: 472-474 aktaran Uçar, 

2016: 89).  Buna ek olarak referans gruplarının, örgütün amaçlarıyla çatıĢan kendisine 

özgü hedef ve amaçları olabilmektedir. Böylece çalıĢan, bu kriterlerin herbiri için farklı 

farklı bağlılık düzeylerine sahip olmaktadır. Öte yandan iĢgörenlerin bu kriterler ve 

örgütün tümüne karĢı gösterdikleri bağlılığın düzeyleri bireyden bireye farklılık 

gösterebilmektedir (Gülova ve Demirsoy, 2012: 59-60).  

 Örgüt içerisinde bir birinden farklı unsurların bulunması sebebiyle bu kriterlere 

farklı bağlanma düzeylerinin oluĢabileceği Ģeklinde ifade edilmektedir. Çoklu 

bağlılıkta, örgüt kendi içinde çeĢitli gruplardan (yönetici, ortaklıklar, sendikalar v.b) 

meydana geldiği için iĢgörenler tek baĢlarına bağlılık unsuru değillerdir. Bu nedenle 

iĢgörenler örgüte bağlı kalmaları durumunda birden çok kritere sahiptir.  
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AraĢtırmacıların örgütsel bağlılık ile ilgili yaptıkları sınıflandırmaların 

genelinde bağlılığın, örgütün tümüne duyulduğu Ģeklinde bir algı yer almaktadır. Oysa 

çoklu bağlılıkta bahsedilmek istenen ise örgüt içerisinde yer alan bir birinden farklı 

unsurların varlığını ve bu unsurlara farklı seviyelerde bağlılıkların geliĢebileceğini 

öngörmektedir (Balay, 2000: 28-29). 

2.3. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Önemli Faktörler  

Çok sayıda olumlu iĢ davranıĢlarının oluĢmasının önünü açan örgütsel 

bağlılığın birçok faktörden etkilendiği yapılan araĢtırmalarla ortaya çıkarılmıĢtır. 

Nitekim örgütsel bağlılıklar ile ilgili literatür incelemelerinde örgütsel bağlılığı 

etkileyen birçok sayıda faktörün bulunduğu, fakat bunların sınıflandırılmalarının farklı 

Ģekillerde yapıldığı görülmektedir. Bu faktörler; bireyin geçmiĢteki iĢ yaĢantıları, 

örgütle ve görevle ilgili, bireysel-demografik ve duruma bağlı faktörler Ģeklinde 

sınıflandırılmıĢtır (Uçar, 2016: 89). BaĢka bir araĢtırmacı bağlılığı etkileyen faktörleri; 

kiĢisel özellikler, iĢle ilgili özellikler, iĢ deneyimleri ve yapısal özellikler olarak 

sınıflandırmaktadır (Mowday vd., 1979 aktaran Çulha, 2008: 91).  

Örgütsel bağlılığı etkileyen önemli faktörlerden birisi de çalıĢanın iĢi ilgili 

tatmin olma derecesidir. Bununla ilgili Meyer ve arkadaĢlarının yapmıĢ olduğu 

çalıĢmaya göre, “iĢ tatmini ile örgütsel bağlılığın boyutlarından duygusal bağlılık” 

arasında kuvvetli ve olumlu bir iliĢki bulunmaktadır. Ayrıca konaklama ve otel 

iĢletmeleri ile yapılan bir diğer benzer araĢtırmada çalıĢanların iĢ tatmin duyguları ile 

duygusal bağlılıkları arsında olumlu yönde bir iliĢkinin olduğu saptanmıĢtır (Karatepe 

ve Uludağ, 2007: 659-662). Kim vd.(2005)‟nın yaptığı baĢka bir çalıĢmada da iĢ 

tatminiyle örgüt bağlılığı arasında olumlu yönde bir iliĢkinin olduğu ortaya 

konulmuĢtur. KeleĢ (2006)‟in yaptığı çalıĢmada ise iĢ tatmini ile örgütsel bağlılığın 

arasında olumsuz yönde zayıf bir iliĢki bildirilmiĢtir. Örgütler çalıĢanlarının örgütsel 

bağlılığını artırabilmek için çok sayıda yöntemi deneseler bile çalıĢanların gönüllü ve 

istekli olmamaları durumunda bunun gerçekleĢmesi çok zordur. Bu sebeple yüksek 

seviyede örgütsel bağlılığı elde etmek için ilkin baĢarı oranı ve ihtiyacı yüksek olan 

bireylerin örgütte çalıĢtırılması gerekli olmaktadır (Kaya ve Selçuk, 2007: 175-177).  

Yapılan birçok araĢtırma sonuçları dikkate alındığında; örgüt bağlılığını 

etkileyen çok değiĢik faktörlerin olduğu görülmektedir. Fakat örgüt bağlılığı üzerine 

etkili olan faktörlerin daha iyi anlatılabilmesi için örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler; 
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bireysel, çevresel ve örgütsel olarak incelenmesi gerekmektedir. Bu sebeple yapılan bu 

araĢtırmada örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler ayrı ayrı incelenmiĢtir.  

2.3.1. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Bireysel Faktörler  

ÇalıĢanların örgütleriyle alakalı algılarını etkileyerek örgütsel bağlılık türü ve 

düzeylerini farklılaĢtırabilen bireysel sebepler; demografik özellik ve kiĢilikle ilgili 

değiĢken faktörlerden meydana gelmektedir. Bunlardan demografik özellikteki 

değiĢkenler; cinsiyet, yaĢ, eğitim düzeyi, medeni durumu, çalıĢma süresi ve çalıĢtığı 

pozisyondur. KiĢilik ile ilgili diğer değiĢkenler ise çalıĢanların sahip olduğu 

beklentileri ve değerleri olarak tanımlanmaktadır (Çulha, 2008: 93).  

ÇalıĢanların cinsiyet özelliklerinin de incelendiği; Didim, KuĢadası, ÇeĢme ve 

Marmaris‟teki beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢanlar ile yapılan bir araĢtırmada; 

erkeklerin duygusal ve normatif bağlılıkları bayanlara nazaran daha yüksek bulunduğu, 

bayanların devama dayalı bağlılıklarnın ise erkeklerden daha yüksek seyrettiği 

sonucuna varılmıĢtır (Güçlü, 2006: 149-151). 

Cinsiyet özelliklerinin duygusal bağlılığa etkilerinin araĢtırıldığı bir çalıĢmada; 

erkeklerin duygusal bağlılıklarının bayanlarınkine kıyasla daha yüksek olduğu 

saptanmıĢtır. Bu sonucun elde edilmesinin en önemli sebebinin; çalıĢmaya 

katılanlarının çoğunun erkek ağırlıklı olmasından kaynaklandığı bildirilmiĢtir (Tolay, 

2003: 89-90). Cinsiyetle örgütsel bağlılığın arasındaki iliĢkileri tespit etmek için 

yapılan diğer bir araĢtırmada ise cinsiyet ile örgütsel bağlılığın duygu ve devam 

bağlılığı boyutlarıyla istatistiksel olarak pozitif bir iliĢkisinin bulunmadığı bildirilmiĢtir 

(Joiner ve Bakalis, 2006: 446‟dan aktaran Çulha, 2008: 93).  

YaĢ değiĢkeni, çalıĢanların davranıĢlarını etkileyen en önemli bireysel 

faktörlerden birisidir. YaĢla örgüt bağlılığı arasındaki iliĢkiyi belirlemek için birçok 

araĢtırmalar yapılmıĢtır. Bu araĢtırmalara göre yaĢla-örgütsel bağlılık arasında değiĢik 

düzeylerde iliĢkilerin olduğu tespit edilmiĢtir. Ülkemizin kamu kurumlarında yapılan 

bir araĢtırmaya göre çalıĢanların yaĢları ve meslekteki çalıĢma süreleri artıkça ve 

medeni halleri evlilik lehine değiĢtikçe örgütsel bağlılıklarının arttığı belirtilmiĢtir. 

Ancak çalıĢanların “kurumlarında geçirdikleri süre ve yaĢlarının ilerlemesinin” devam 

bağlılığı üzerine her hangi bir etkisinin olmadığı gözlenmiĢtir. Çünkü Türkiye‟de 

kamuya ait kurumlarında neredeyse ömür boyu istihdam garantisinin olması ve yine 

genellikle kamu çalıĢanlarının iĢlerinden ayrılmaya isteksiz olmaları, devam 
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bağlılığının temelini teĢkil eden emeklilik hakkı, statü, kariyer, özel yetenek oluĢumu 

gibi kuruma yaptıkları Ģahsi ve kiĢisel yatırımların değerini azaltmaktadır (Durna ve 

Eren, 2005: 219). Tolay (2003: 89) tarafından yapılan yaĢın duygusal ve normatif 

bağlılığa olan etkisinin belirlenmeye çalıĢıldığı bir araĢtırmada; yaĢı ilerlemiĢ olan 

çalıĢanların duygusal bağlılıklarının genç olanlara kıyasla daha yüksek olduğu 

saptanmıĢtır. Bu sonucun en önemli sebebi ise yaĢı ilerlemiĢ olan bireylerin çok daha 

iyi mevki ve pozisyonlarda görev yapmaları, örgüt üyeliğini ispatlamıĢ olmaları ve 

sonuçta iĢ tatminlerinin, genç iĢgörenlere göre daha da yüksek olmasıyla iliĢkilidir. 

Aynı zamanda, yaĢ ilerledikçe çalıĢan için iĢ piyasasında iĢ olanaklarının azalması ve 

örgüte yaptıkları bireysel yatırımların fazla olması, örgüt üyeliğinden ayrılma kararı 

almayı zorlaĢtırmakta ve dolaylı olarak devam bağlılığının artmasına sebep olmaktadır. 

YaĢ değiĢkeni ile örgüt bağlılığı arasındaki iliĢkiyi saptamak amacıyla, hastanelerde 

yapılan baĢka bir araĢtırmada ise çalıĢanların yaĢları ile örgütsel bağlılıkları arasında 

olumlu ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu bildirilmiĢtir (Steers, 1977‟den aktaran Çulha, 

2008: 94).  

Örgüte bağlılığı önemli düzeyde etkileyen bireysel faktörlerden birisi olan yaĢla 

ilgili yapılan çalıĢmaların aksine çalıĢanların yaĢları ile örgütsel bağlılıkları arasında 

olumsuz yönde bir iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. ÇalıĢanların vücutca yıpranmaları 

sonucunda belirli bir yaĢa ulaĢtıklarında örgütlerinden ve hatta sektörlerinden ayrılmak 

istemeleri bu iliĢkinin negatif yönlü olmasına neden olmaktadır (Yalçın ve Ġplik, 2005: 

407-409). Buna örnek olarak; Ürdün‟de özel ve kamu sektörlerinde çalıĢan 332 orta 

düzeydeki yönetici ile yapılan bir çalıĢmada, yaĢ ile örgütsel bağlılık arasında olumsuz-

negatif yönlü bir iliĢkinin olduğu belirtilmiĢtir (Al-Qarioti ve Al-Enezi: 2004: 344-

345‟den aktaran Çulha, 2008: 95).  

ÇalıĢanların medeni durumunun, örgütlerindeki tutum ve davranıĢları 

üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğu ileri sürülmektedir. Tolay (2003: 19)‟a göre 

örgütteki çalıĢanların bekâr veya evli olmalarının bilhassa iĢ değiĢtirme oranlarını 

etkileyen önemli faktörlerden biri olduğu ve çalıĢanlar arasında medeni durum olarak 

evli gözükenlerin örgütsel hizmetteki sürelerinin bekârlara kıyasla üç kat daha fazla 

olduğu kaydedilmiĢtir. Bu çalıĢmanın aksine otel iĢletmelerinde yapılan baĢka bir 

araĢtırmada ise çalıĢanların medeni durumlarıyla duygusal bağlılığı arasında olumlu 

veya anlamlı bir iliĢkinin olmadığı bildirilmiĢtir (Karatepe ve Uludağ, 2007: 656). 

Meyer ve Allen (1997: 44) tarafından yapılan benzer bir çalıĢmada; bireylerin medeni 
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durumları ile duygusal bağlılıkları arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığı rapor 

edilmiĢtir (Çulha, 2008: 95). 

ĠĢgörenlerin medeni durumlarının yanı sıra çocuklarının olup olmaması da 

duygusal bağlılıklarını etkilediği düĢünülmektedir. Karatepe ve Uludağ (2007: 659-

660)‟ın yaptığı bir araĢtırmaya göre çalıĢanların çocuk sayıları artıkça üyesi oldukları 

örgütlerine karĢı duygusal bağlılıklarının azaldığını belirtmektedirler. Bu durumun esas 

sebebi ise çocuk sayısının artmasına bağlı olarak çalıĢanların aileleri için ayırdığı 

zamanın örgütlerine ayırdıkları zamandan daha çok olmasına neden olmaktadır, bu da 

örgütlerine olan duygusal bağlılıklarını azaltmaktadır.  

ÇalıĢanların bağlılığını etkileyen bireysel değiĢkenlerden birisi de hiyerarĢide 

önemli bir yere sahip olan iĢteki pozisyonlarıdır. ĠĢgörenlerin iĢyerindeki 

pozisyonlarının örgütsel bağlılıkları üzerine etkilerinin incelendiği bir araĢtırmada; 

örgüt hiyerarĢisi içinde üst kademelere çıkıldıkça duygusal ve normatif bağlılıkların 

yükseldiği, bunun aksine devam bağlılığının ise azaldığı saptanmıĢtır. Elde edilen bu 

sonuçların bu Ģekilde ölçülmesinin en önemli sebebi; örgütün üst kademelerde görev 

yapan çalıĢanların, görevlerini nasıl ve ne Ģekilde yapacakları hususunda çok daha 

bağımsız olmalarının yanı sıra karar alma ve öncelik kullanma gibi özgürlüklerinin 

olmasıdır (Çulha, 2008: 95). Yapılan baĢka çalıĢmalarda, ılımlı ve katılımcı yönetim ve 

liderlik tarzının örgütsel bağlılığı pozitif yönlü etkilerken, otokratiksel yönetim tarzının 

katılımı engelleyerek bağlılık duygusunu zedelediği belirtilmektedir (Saldamlı, 2009: 

37). 

Örgütsel bağlılık üzerine etkisi olan bireysel faktörlerden bir diğeri ise bireyin 

çalıĢtığı süredir. Bağlılığın, uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme alt boyutları ile 

iĢyerinde çalıĢılan sürenin iĢlendiği bir araĢtırmada; uyum ile iĢyerinde çalıĢma süresi 

arasında olumsuz yönde, özdeĢleĢmeyle çalıĢma süresi arasında olumlu yönde, 

içselleĢtirmeyle ise her hangi bir iliĢki saptanmamıĢtır (O‟Reilly III ve Chatman, 1986: 

497; aktaran Çulha, 2008: 96).  

Örgütsel bağlılık ile her hangi bir pozisyonda “çalıĢılan süre” ve aynı örgütte 

çalıĢılan “toplam süre” arasında bir iliĢkinin bulunduğu, bu iliĢkinin yönünün de 

çalıĢanın örgütteki “toplam çalıĢma süresi” ile bağlılık arasında pozitif, aynı 

pozisyonlarda geçen yıl sayıları ile bağlılık arasında ise ters bir iliĢkinin olduğu 

bildirilmiĢtir (Balay, 2000: 57). Tolay (2003: 90)‟ın yaptığı baĢka bir araĢtırmaya göre; 

çalıĢılan sürenin örgütsel bağlılığın üç bileĢeni ile de iliĢkili olduğunu, çalıĢma süresi 
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artıkça çalıĢanların devam, duygusal ve normatif bağlılıklarında yükselme 

kaydedilmektedir. Ayrıca örgütte çalıĢılan süre artıkça çalıĢanların tecrübe, iĢ 

deneyimleri ve bağımsızlık düzeylerinin artmasına bağlı olarakta daha üst seviyedeki 

pozisyonlara gelebilmeleri duygusal bağlılığında geliĢmesine neden olmaktadır.  

Örgütsel bağlılık ile toplam çalıĢılan süre arasında daha önce yapılan 

çalıĢmaların aksine, otel iĢletmelerinde yapılan bir araĢtırmada; iĢgörenlerin oteldeki 

toplam çalıĢma süresi ile örgütsel bağlılıkları arasında negatif yönde bir iliĢki 

bulduklarını bildirmiĢlerdir (Yalçın ve Ġplik, 2005: 409-410). Bu durumun nedeni 

çalıĢanların uzun süreden beri otel iĢletmesinde çalıĢmalarına rağmen verdikleri 

hizmetin karĢılığını tam olarak alamadıklarına inanmalarından kaynaklandığı 

düĢünülmektedir.  

ĠĢgörenlerin eğitim düzeyleri de örgütsel bağlılıklarını önemli derecede 

etkilemektedir. Zira Mottaz‟ın yaptığı bir çalıĢmada, eğitim düzeyinin tutumsal ve 

davranıĢsal bağlılık düzeyleri üzerine önemli ancak negatif bir etkisinin olduğu 

belirtilmektedir. Bu yüzden eğitim düzeyleri yüksek bireylerin eğitimi daha düĢük 

bireylere göre iĢletmeden talep ettikleri beklentileri yüksek olmaktadır. Bu sebeple 

kendilerine eĢit seviyede sunulan imkânlar karĢısında; daha fazla eğitim almıĢ olan 

çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını azalttığı ifade edilmektedir. Örgütsel bağlılık ile 

eğitim düzeyi arasındaki iliĢkilerin belirlenmesine yönelik yapılan baĢka bir 

araĢtırmaya göre; ÇalıĢanların eğitim düzeyi artıkça örgütsel bağlılıklarının azaldığı 

görülmektedir. Bu duruma sebep olacak nedenlerinden birisi eğitimi yüksek düzeyde 

olanların, beklentilerinin de yüksek düzeyde olması ve öbürlerine göre iĢ 

alternatiflerinin de daha fazla olmalarından kaynaklanmaktadır (Yalçın ve Ġplik, 2005: 

410).  

Genel olarak yapılan çalıĢmaların aksine, yapılan bazı çalıĢmalarda bireysel 

faktörlerle örgütsel bağlılık arasında belirli bir iliĢkinin olmadığı araĢtırma sonuçları ile 

iddia edilmiĢtir. Bu araĢtırmalardan biri Çakar ve Ceylan (2005) tarafından yapılan 

çalıĢmada; yaĢ, cinsiyet, çalıĢma süresi, eğitim seviyesi gibi değiĢkenler ile örgütsel 

bağlılık arasında istatistiki olarak anlamlı bir iliĢkinin olmadığını belirtmiĢlerdir. Yine 

Hau ve Chow (1994: 8)‟un Hong Kong ile Taiwan‟da iĢgören Çin kökenli yöneticilerle 

yaptığı bir araĢtırmada kiĢisel değiĢkenlerden oluĢan “yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi ve 

çalıĢma süresi ile örgütsel bağlılıkları arasında istatistiki olarak bir iliĢkinin 

bulunmadığını kaydetmiĢlerdir (Çulha, 2008: 98). 
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Örgüt üyelerinin sahip olduğu değerler bütünü de örgütsel bağlılıklarını 

etkilemektedir. Buna örnek olarak, bireysel baĢarı dürtüsü ile bağlılığı ölçmek için 

yapılan bir araĢtırmaya göre baĢarı dürtüsünü oluĢturan hırslı olmak, üstün ve farklı 

olmak, sorumluluk almak gibi bireysel faktörlerle örgütsel (duygusal, devam ve 

normatif) bağlılıklar arasında değiĢik düzeylerde iliĢkilerin bulunduğu belirtilmiĢtir. Bu 

iliĢkiler; “baĢarı dürtüsü” bağımsız değiĢken olarak ele alındığında, “sorumluluk 

almanın” örgütsel bağlılığın üç boyutlu değiĢkenleri ile bir etkileĢim içinde olduğu, 

ancak bu güdü iliĢkisinin devam ve normatif bağlılık ile olumlu yönlü, duygusal 

bağlılıkla olumsuz yönlüdür. Bunlar içinde “hırslı olma” ve “baĢarıya inanma” güdüsü 

ile “üstün ve farklı olma” güdüsü sadece duygusal bağlılığı olumlu yönde 

etkilemektedir (Kaya ve Selçuk, 2007: 185-187).  

2.3.2. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Örgütsel Faktörler  

Bireylerin örgütsel bağlılıklarını etkileyebilecek çok sayıda örgütsel faktörün 

olduğu bilinmektedir. Örgütsel yapı, örgütsel kültür, örgütsel destek ve iletiĢim 

olanakları, örgüt harici verilen ödüller, çalıĢanların önemsenmesi, sosyal etkileĢim, 

öğrenme fırsatı, rol çakıĢması, rol belirsizliği, liderlik tarzı, yönetim modeli, terfi 

imkânları, gruplar arası uyum, ödemelerdeki adalet ve örgüte güven algısı gibi temel 

unsurlar örgütsel bağlılık düzeyleri üzerine etkili olan örgütsel faktörlerdir. 

 Buchanan (1974: 539-541 aktaran Çulha, 2008: 99) tarafından iĢgörenin iĢteki 

baĢarısında; örgütüne güveni, yönetici ve çalıĢma arkadaĢları ile sosyal etkileĢimi, terfi 

ve yükselme olanakları, rolünün belirginliği, örgütün amacı doğrultusunda üyelerin 

sergilediği tutumlar, çalıĢanlara verilen kıymet ve örgütsel destekler ile örgütsel 

bağlılıkları arasında olumlu yönde bir iliĢkinin olduğu saptanmıĢtır.   

Örgütün sağladığı harici ödüller (teĢvik fırsatları, ek ödemeler vb.) davranıĢa 

dayalı bağlılık açısından belirleyici olurken içerideki görevle ilgili ödüller (iĢteki 

derecesi, verilen görevin önem düzeyi, iĢ katılım derecesi vb.) ile harici sosyal destek 

ödülleri tutumsal bağlılıktan çok az etkilenmektedir (Mottaz, 1989‟ den Uçar, 2016: 

95). Bunun yanı sıra Boon ve Arumugam (2006: 110); çalıĢanlara verilen ödüllerin 

çalıĢanların bağlılık düzeyini artırmak için büyük bir etkiye sahip olduğunu ve ayıca 

verilen bu ödüllerin çalıĢanların iĢ motivasyonlarını arttırdığını savunmaktadır.  

ÇalıĢana verilen kıymet örgütsel bağlılık üzerine etkili olan faktörlerden 

birisidir. ĠĢinden ayrılan çalıĢanların diğer bir iĢletmede iĢe yerleĢtirilmeleri; kiĢiye 

verilen önem açısından böyle bir programın uygulanmasının devam edenler üzerinde 
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olumlu duyguların yaĢanmasına katkı sağladığı ve örgüte olan bağlılıklarını 

arttırmaktadır (Gültekin, 2006: 151-152).  

Örgütsel desteğin, örgütsel bağlılık boyutları ile farklı düzeylerde iliĢkilerinin 

olduğu yapılan birçok çalıĢmalarla ortaya konulmuĢtur. Örgüt politikalarının, 

çalıĢanların örgütsel bağlılıkları üzerine etkisini belirlemek amacıyla yapılan bir 

araĢtırmada, örgütsel desteğin duygusal bağlılığa etkisini pozitif yönlü bir iliĢki olarak 

değerlendirirken, devam bağlılığıyla anlamlı bir iliĢkisinin olmadığı istatistiksel olarak 

elde edilmiĢtir. Nitekim bu çalıĢmada; algılanan örgüt politikası ile duygusal bağlılığın 

arasında negatif bir iliĢkinin olduğu gözlenirken, devam bağlılığı ile anlamlı bir iliĢkiye 

ise rastlanılmamıĢtır (Randall, L.M. vd., 1991‟den aktaran Çulha, 2008: 100).   

Algılanan örgütsel destek ile örgütsel bağlılığın; devam, duygusal ve normatif 

bağlılık boyutları arasındaki iliĢkiyi belirlemek için Kayseri ilinde 421 çalıĢan üzerinde 

bir çalıĢma yapılmıĢtır. Örgütsel destek ile bağlılığın üç boyutu arasında olumlu bir 

iliĢkinin bulunduğu bildirilirken; çalıĢanların örgütlerince desteklenmeleri durumunda 

ise duygusal bağlılıkları öbür bağlılık sevilerinden daha yüksek oranda etkilendiğini ve 

en düĢük etkilenmenin ise devam bağlılığında görüldüğünü bildirilmiĢtir (Çulha, 2008: 

100). Örgütsel destek, bireylerin kendisini değerli hissetmesini sağlamakta, örgütlerine 

duygusal olarak bağlanma derecelerini arttırmakta ve böylece örgütlerde kalmaları 

ahlaki bir zorunluluk gibi görmelerine neden olmaktadır. Bunun yanında algılanan 

örgütsel destekleri yüksek olan çalıĢanların örgütlerinde kalma zorunluluğunu daha az 

hissettikleri görülmektedir.  

Örgütsel bağlılık ile iliĢkili olan en önemli faktörlerden bir tanesi de örgütsel 

yapıdır. Mekanik ve organik yapıdaki örgütlerde çalıĢan bireylerin örgütsel bağlılık 

dereceleri olumlu yönde etkilenmektedir. Bunun yanı sıra daha ılımlı çalıĢma koĢulları 

olan, liderin daha demokratik ve babacan olduğu, dostlukların daha yoğun yaĢandığı ve 

resmiyetten uzak olan organik örgüt yapılarında çalıĢanların örgütsel bağlılıklarının, 

mekanik yapıda olan örgütlerdekine kıyasla daha fazla olduğu belirtilmektedir (Çulha, 

2008: 101).  

Uğur (2006: 131) tarafından ticari iĢletmelerin kendi aralarında birleĢmelerinin 

ve bu birleĢmelerden hâsıl olacak kazanımların çalıĢanların bağlılıkları ile iliĢkisini 

belirlenmeye çalıĢıldığı bir araĢtırmada; birleĢmeden elde edilen kazanımların 

çalıĢanların bağlılık düzeylerini önemli derecede iliĢkili olduğu bildirilmiĢtir. Bu 
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kazanımların çalıĢanların devam ve duygusal bağlılığını olumlu yönde arttırırken, 

normatif bağlılıklarını ise azalttığı görülmüĢtür.  

Örgüt yapılarının örgütsel bağlılık ile iliĢkisini belirlemek için yapılan farklı bir 

çalıĢmada ise örgüt çeĢitleri ile bağlılık düzeyleri arasında istatistiki olarak bir iliĢkinin 

olmadığı bildirilmiĢtir (Al-Qarioti ve Al-Enezi, 2004: 346-348 aktaran Çulha, 2008: 

95).   

Sosyal etkileĢim, bireyin örgütteki diğer bireylerle özdeĢleĢmeleri ve örgütleri 

ile sürekli bir etkileĢim içerisinde bulunmaları olarak tanımlanmaktadır. Psiko-sosyal 

iliĢkilerin incelendiği bir araĢtırmada; örgüt, çalıĢma grupları ve departman boyutları 

gibi üç ayrı grubun da çeĢitli düzeylerde duygusal bağlılık ile iliĢkilerinin olduğu tespit 

edilmiĢtir. Aynı zamanda her üç boyutun kendi aralarındaki iliĢkiler ve duygusal 

bağlılık ile iliĢkilerinin incelendiği bu çalıĢmada; ÇalıĢma grupları içindeki sosyal 

iliĢkilerin departmanda duygusal bağlılığı olumsuz olarak, departmandaki sosyal 

iliĢkilerin ise örgütsel boyuttaki duygusal bağlılığı olumsuz yönlü etkilediğini 

belirtmiĢlerdir (Heffner ve Rentsch, 2001‟den aktaran Çulha, 2008: 121). Her üç grupta 

da (iĢ grubu, departman, örgüt) duygusal bağlılık ile sosyal etkileĢim arasında olumlu 

bir iliĢkinin saptanması, yöneticiler ile çalıĢanlar arasındaki sosyal etkileĢimlerin 

olumlu olarak geliĢtirilmesinin oldukça önemli olduğunu ve sonucunda ise çalıĢanların 

duygusal bağlılıklarını artırdığı ifade edilmiĢtir. Diğer bir araĢtırmada ise çalıĢanlar 

arasındaki sosyal iliĢkiler ve etkileĢimlerin, örgütsel bağlılık üzerine etkisinin 

istatistiksel olarak bir önem teĢkil etmediği ortaya konmuĢtur (KeleĢ, 2006: 157).  

Örgütlerin çalıĢanlarına sunduğu öğrenme fırsatı; çalıĢanları ile olan iletiĢimi 

ve çalıĢma zamanının esnekliği örgütsel bağlığı etkileyen önemli örgütsel faktörler 

olarak görülmektedir. Bu kapsamda yapılan bir araĢtırmada; öğrenme fırsatlarının, 

yönetim ile iĢgörenler arasındaki iletiĢim ve çalıĢma zamanının esnekliğinin örgüte 

bağlılığı olumlu yönde etkilediği bildirilmiĢtir (Ng vd., 2006: 475-490). 

Rol ile ilgili değiĢkenlerin örgütsel bağlılığın belirlenmesinde oldukça 

önemli olduğu bilinmektedir. Bu değiĢkenler ise, rol çatıĢması ve rol 

belirsizliğidir. Bunlardan rol çatıĢması, bireyin örgütte yaptığı görevlendirildiği iĢ 

ile örgüt tarafından kendisine verilen rolün uyumsuz olması ve çeliĢki yaĢaması 

durumudur. Ġkincisi ise rol belirsizliğidir ki; iĢgörenlerin kendi iĢ rolleri ile ilgili 

yeterli bilgi sahibi olmamalarıdır  (Eroğlu,  2013:  518-520).  Rol çatıĢması ve rol 

belirsizliği; örgüt dıĢındaki iĢ alternatiflerinin çekiciliğini artırmakta, devam bağlılığını 
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etkileyerek örgütsel bağlılığın azalmasına neden olmaktadır (Hrebiniak ve Alutto, 

1972: 569-571‟den aktaran Nagar, 2012: 54). 

Örgütsel bağlılık ile iliĢkisi bulunan faktörlerden birisi de örgütsel liderlik 

çeĢididir. Örgüt içindeki lider tiplerinin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini belirlemek 

amacıyla devlet hastanelerinde iĢgören 251 hemĢire ile yapılan bir araĢtırmada; lider 

tipleri ile örgütsel bağlılık arasında bir iliĢkinin bulunduğu görülmüĢtür. Bu çalıĢma da 

demokrat ve yardımcı özellikleri olan lider tipi ile örgütsel bağlılık arasında var olan 

iliĢki yapıcı özellikte olan lider tipine kıyasla daha fazla olduğunu ortaya çıkarmıĢlardır 

(Lok ve Crawford, 1999: 370‟den aktaran Çulha, 2008: 94).  

Örgütlerde uygulanan yönetim tarzları ile çalıĢanların örgütsel bağlılıkları 

arasındaki iliĢki önemli örgütsel faktörler arasında sıralanmaktadır. Her zaman 

katılımcı ve hesap vermeye açık yönetim tarzlarının, çalıĢanların örgütsel bağlılık 

duygularını olumlu yönde etkilemektedir. Örgütde Ģeffaflık ilkesi, çalıĢanların 

katılımlarının teĢvik edilmesi ve çalıĢanlara sorumluluklar verilmesini destekleyen 

yönetim uygulamalarının örgütsel bağlılığı arttırma yönünde bir etkiye sahip olduğu 

bilinmektedir. 4 ve 5 yıldızlı otellerde çeĢitli kademelerde çalıĢan 126 kiĢi ile yapılan 

bir çalıĢmada; kurumsal bir yönetim uygulamasının otelde çalıĢanlarının iĢletmeye 

bağlılıklarını artırdığı sonucuna varılmıĢtır. Yine örgütsel bağlılık ile ilgili olarak bu 

çalıĢmada; “yönetim biçimi, örgütsel yapı, kararlara katılma, örgüt iklimi, sorumluluk” 

gibi konuların örgütsel bağlılığı etkilediği görüĢü öne çıkmaktadır (Ayyıldız vd., 

2007‟den aktaran Çulha, 2008: 105).    

Terfi etme fırsatları, ödeme sistemlerinde adalet ve iĢ grupları arasında uyum 

gibi faktörler örgütsel bağlılığı etkileyen önemli öğelerdir. Bir iĢletmede algılanan terfi 

fırsatlarının, ödeme sistemindeki adaletin, yönetim ile iĢ grubu ve çalıĢan ile iĢ grubu 

arasında olan uyumun devam ve tutuma dayalı bağlılığı olumlu yönlü etkilediği 

saptanmıĢtır. Buna ek olarak, iĢe ilgi ve katılım ile tutum ve devam bağlılığı arasında 

da olumlu bir iliĢkinin olduğu, ancak iĢe ilgi ve katılım ile tutumsal bağlılık arasındaki 

iliĢkinin devam bağlılığına göre daha fazla olduğu belirtilmiĢtir (Huselid ve Day, 1991: 

390; aktaran Uçar, 2016: 95). KeleĢ (2006: 154) tarafından yapılan baĢka bir çalıĢmada 

ise çalıĢanlar arasında adaletli yükselme, ücret ve ödül uygulamaları ile örgütsel 

bağlılık düzeyleri arasında olumsuz yönlü ve zayıf bir iliĢkinin olduğu ortaya 

konulmuĢtur.  
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ĠĢe ilgi ve katılım ile iĢe bağlılık faktörlerinin iĢgörenlerin; devam, duygusal 

ve normatif bağlılıkları ile iliĢkisinin araĢtırıldığı bir çalıĢmada, iĢe bağlılık, iĢe ilgi ve 

katılımın, örgütsel bağlılık düzeyleri (duygusal, devam, normatif) araında önemli bir 

iliĢki olduğu bildirilmiĢtir. BaĢka bir anlatımla iĢe adapte olmak, iĢe bağlılık ve iĢe ilgi 

ve katılım bileĢenleri ile devam bağlılığı, duygusal bağlılık ve normatif bağlılık 

arasında istatistiksel olarak olumlu ve anlamlı bir iliĢkisi bulunmaktadır (Çakar ve 

Ceylan, 2005‟den aktaran Çulha, 2008: 106).  

2.3.3. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Çevresel Faktörler  

Çevresel faktörler, bireysel ve örgütsel faktörler kadar olmasa da çalıĢanların 

örgütsel bağlılığı üzerine önemli etkiye sahiptir. Farklı alternatif iĢ imkânları, örgütsel 

bağlılığı etkileyen en önemli çevresel faktör olarak görülmektedir. Zira çalıĢanın iĢ 

imkânlarıyla alakalı sınırlı iĢ fırsatlarına yönelik algısı örgütüne daha faza 

bağlanmasına sağlamaktadır (Balay, 2000: 67-68). Alternatif olabilecek iĢ imkânlarının 

olmayıĢı; Panley ve Gould‟un (1988) yaptığı bağlılık sınıflandırmasında yer alan 

yabancılaĢtırıcı bağlılığın, Allen ve Meyer‟in (1990) yaptığı sınıflandırmada ise devam 

bağlılığının temelini teĢkil etmektedir. 

Bireylerin örgütsel bağlılıklarına etki eden en önemli çevresel değiĢkenler iĢ 

gücü pazarının durumu ve iĢ imkânlarıdır. Bu çevresel etmenler ile örgütsel bağlılığın 

iliĢkilerini inceleyen çalıĢmaların ise çok az olduğu dikkat çekicidir (Tolay, 2003: 24). 

Örgütsel bağlılık boyutlarından devam bağlılığı üzerine oldukça etkili olan 

faktörlerden birisi de çalıĢanların sahip oldukları iĢ alternatifleridir. ĠĢ alternatifi 

imkânlarının çok olduğunu anlayan çalıĢanların örgütlerine olan devam bağlılığı, iĢ 

alternatifi az olan ya da olmayan çalıĢanlara göre daha düĢüktür (Çakar ve Ceylan, 

2005: 57). ĠĢ fırsatları ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi belirlemek için yapılan bir 

araĢtırmada; iĢgücü piyasasındaki iĢ fırsatlarının fazla oluĢu, örgüt bağlılığının bütün 

boyutlarına (duygusal, devam ve normatif bağlılık) negatif yönlü bir etkiye sahip 

olduğu ortaya çıkarılmıĢtır (Iverson ve Buttigieg, 1998: 16-18). Ancak örgütlerin, iĢ 

gücü pazarı üzerinde fazla bir kontrol gücü olmamasına rağmen; çalıĢanlara insan 

kaynağı planlaması gibi politikaların güdülmesi, terfi fırsatları ve rekabetçi ücret 

imkânlarının temin edilmesi, iĢ gücü pazarının çalıĢanlar üzerindeki etkisini 

azaltabileceği savunulmaktadır.  
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ÇalıĢanların örgütsel bağlılıklarını etkileyen diğer bir çevresel faktör, 

sendikalardır. Sendikalar; çalıĢanların veya örgütlerin iĢ, aĢ, kazanç, toplumsal ve 

kültürel konular bakımından çıkarlarını ve haklarını korumak ve daha iyi olacak 

Ģekilde geliĢtirmeye yönelik aralarında kurdukları oluĢumlardır. Bu tanımlama ile 

çalıĢanların, sendikalarını kendi çıkarlarını koruyacak bir birlik olarak algılaması yanı 

sıra sendikanın varlığının da çalıĢanların örgütsel bağlılıklarına olumlu etki yapacağı 

beklenilmektedir (Güçlü, 2006: 77-79).  

2.4. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları  

Örgütsel bağlılığın derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da olumsuz sonuçlar elde 

edilebilmektedir. Genel olarak bu kapsamda yapılan araĢtırma sonuçlarına göre; 

“bağlılığın alt boyutları ile iĢ verimliliği, performans, iĢte kalma isteği, örgüt 

vatandaĢlığı davranıĢı, somluluk ve iĢ tatmini” arasında pozitif; “iĢgücü devir hızı, 

devamsızlık, iĢten ayrılma isteği” arasında ise negatif bir iliĢkinin olduğu 

belirtilmektedir (Hau ve Chow, 1994: 3). Benzer bir iliĢki de Randall (1991)‟ın yaptığı 

meta analiz çalıĢmasında; örgütsel bağlılık ve iĢe zamanında gelip-gitme, iĢine devam 

etme, örgütte kalma isteği ile daha fazla çaba ve performans gösterme arasında pozitif 

bir iliĢkinin olduğu görülmektedir (Çulha, 2008: 107).  

Bu çalıĢmada, örgütsel bağlılığın sonuçlarının daha iyi anlaĢılabilmesi için 

bağlılığın bireysel, örgütsel ve çevresel sonuçları ayrı ayrı baĢlıklar altında 

incelenmiĢtir.  

2.4.1. Örgütsel Bağlılığın Bireysel Açıdan Sonuçları  

Örgütüne bağlı olan çalıĢanlar; zor zamanlarda örgütünün yanında yer alan, 

iĢini aksatmayan ve düzenli olarak devam eden, bütün gün çalıĢan, örgüte ait varlıkları 

koruyan ve hedeflerini paylaĢan iĢgörenler olarak ifade edilmektedir (Ceylan ve 

Demircan, 2002: 54-56). Bağlılık düzeyinin yüksek olmasında; “ait olma duygusu, 

kendini güven içinde hissetme, etkili olma, yaĢama dair bazı amaç ve hedeflere sahip 

olma, kendini pozitif hissetme yani olumlu algılama” gibi bireysel duyguların etkili 

olduğu düĢünülmektedir (Cengiz, 2001: 78-80).  

Örgütsel bağlılığın, performans verimliliğini artırmada önemli sonuçlara sahip 

olduğu yapılan araĢtırmalar ile ortaya çıkarılmıĢtır. ÇalıĢanların bağlılık derecelerinin 

yüksek olması durumunda, iĢe olan devamsızlıkları ve iĢten ayrılmalarında azalma 

eğilimi olarak yansımaktadır. ĠĢine devamsızlık oranı yüksek olan ve iĢten ayrılma 
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eğilimi gösteren çalıĢanların birden fazla nedenlerden dolayı örgütleri için problem 

teĢkil etmekte ve çok maliyetli olmaktadırlar. Bunların nedenleri ise (Mottaz, 1989: 

154-156);  

 1. Ġlk olarak iĢe alınacak bir bireyin seçimi, iĢe alınması ve eğitilmesi oldukça 

maliyetlidir. 

 2. ĠĢe yeni alınan bireye kapsamlı eğitim verilse bile ondan hemen verim 

alınamayacak ya da geçici biri örgüte getirildiğinde verimlilik azalma gösterecektir.  

 3. Devamsızlıkların fazla olması ve iĢten ayrılma durumları örgütte çalıĢan 

diğer çalıĢanların morallerinin bozulmasına sebep olacaktır. Nitekim örgütsel bağlılığın 

sonuçlarını tespit etmek için yapılan bir araĢtırmada; örgütsel bağlılık ile iĢe devam 

etme isteği arasında olumlu bir iliĢki saptanırken, iĢten ayrılma isteği ve hızı ile negatif 

yönlü bir iliĢkinin olduğu saptanmıĢtır (Steers, 1977: 51-52). Ġstanbul‟da faaliyet 

gösteren 5 ayrı biliĢim sektöründe çalıĢanlar üzerinde yapılan baĢka bir araĢtırmada; 

örgütsel bağlılığın iĢten ayrılma isteğini olumsuz yönde etkilediği belirtilmiĢtir (Çulha, 

2008: 108).  

2.4.2. Örgütsel Bağlılığın Örgütsel Açıdan Sonuçları  

Örgütsel bağlılık düzeyi yüksek olan bireyler, örgüt bakımından çok önemli 

sonuçlara sahip olmaktadır. Örgütün hedef ve değerlerini benimseyen ve örgütün 

amaçlarına ulaĢabilmesi için gayret sarfeden bireyler, örgütün etkinliğe ve 

verimliliğine katkıda bulunmaktadırlar. Bu özelliklere sahip olan bireyleri örgüt 

bünyesinde tutmaya çalıĢmak, müĢteri beklentilerinin daha iyi karĢılanması ve ek 

olarakta hizmet kalitesinin artırılmasını sağlamak örgütün geliĢmesine önemli bir katkı 

sağlamaktadır (Tolay, 2003: 2-3). Örgütsel bağlılığın örgüt bakımından en önemli 

sonuçları ise iĢten ayrılma isteği, devamsızlık durumu, iĢgücü devir hızı, verimlilik, iĢ 

performansı ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları gibi konulardır.  

Bağlılık derecesinin yüksek olması örgüt açısından yüksek düzeyde iĢ 

performansı, iĢ verimliliği ve kalite artıĢı gibi faydaları sağladığı görülmektedir. 

Yapılan bir çalıĢmada; bağlılık tutumlarından duygusal bağlılık ve normatif bağlılık ile 

iĢ verimliliği arasında olumlu yönde bir iliĢkinin olduğu, ancak duygusal bağlılığın 

etkisinin normatif bağlılığın etkisine göre daha büyük olduğu belirtilmektedir. Zorakki 

bağlılığın iĢ verimliliği üzerindeki etkisi ise istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır 

(Çekmecelioğlu, 2006:163-165).  
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2.4.3. Örgütsel Bağlılığın ÇalıĢma Grupları Açısından Sonuçları  

Örgüt içindeki çalıĢma grupları, örgütsel verimliliğin oluĢmasında en önemli 

faktörlerden birisini olarak görülmektedir. Bu konu ile ilgili Malezya‟da 104 iĢgören 

üzerinde yapılan bir araĢtırmada; tecrübeli ve deneyimli olan çalıĢma gruplarının 

çalıĢanların örgütlerine bağlılıklarını artırdığına iliĢkin sonuçlar elde ettiklerini 

belirtmiĢlerdir (Boon ve Arumugam, 2006:102). Ayrıca yaptıkları bu çalıĢmada, 

çalıĢma grupları ile aynı birimde beraber üretim yaparak çalıĢan bireylerin daha iyi 

tutum ve davranıĢ sergilemesine neden olduğu ifade edilmiĢtir. Örgütteki “çalıĢma 

gruplarında görev yapma bilincinde, görev etkileĢimi ve sosyal katılımı olan, aynı 

zamanda birbirlerine bağımlılık düzeyi yüksek olan çalıĢma gruplarının bu yüksek 

düzeydeki bağlılıkları tarafından etkileniyor olması iĢgörenin daha iyi tutum 

sergilemesine” neden olmaktadır (Cengiz, 2001: 80-82).  
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

3.ÖRGÜTSEL ADALET ALGISI ĠLE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠ: OTEL ĠġLETMELERĠNDE BĠR ALAN ARAġTIRMASI 

AraĢtırmanın bu bölümünde, TRB2 Bölgesinde yer alan Van ilinde 3, 4 ve 5 

yıldızı olan 19 adet otel iĢletmesinin, yöneticisinden kat görevlisine kadar her 

kademede çalıĢan otel personelinin; Örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılıkları 

arasındaki iliĢkiyi saptamaya yönelik gerçekleĢtirilen bu uygulamanın bulgu ve 

analizlerine yer verilmiĢtir. 

3.1. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

Turizm sektörü iĢletmelerinde, örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢki araĢtırmamızın problemini oluĢturmaktadır. Bu hedef doğrultusunda 

araĢtırmanın temel amacı örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki olup 

olmadığını ortaya koymak ve incelemektir. 

Turizmin ülke ekonomileri için her geçen gün daha fazla önem arz etmesi 

nedeniyle otel iĢletmelerinde çalıĢanların örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılık 

iliĢkilerini araĢtırmamızın kaynağını oluĢturmaktadır. ÇalıĢanlar arasında örgütsel 

adalet, doğrunun ve hakkın örgüt içinde korunarak devam ettirilmesidir. Örgüt içinde 

adalet sağlandığı takdirde örgütün çalıĢanları yöneticilerinin tavır ve davranıĢlarını 

gerçeği yansıttığı için ahlaki ve adil olarak algılanmaktadır. Adalet, örgütlerde disiplin 

ve verimliliğin artmasında etkili olan en önemli kriterlerden birisidir. 

Günümüzde sermaye ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki her geçen gün biraz 

daha önem kazanmaktadır. Örgütler artık despot yönetim anlayıĢını terk eden, 

çalıĢanlarını birer makina gibi görmeyen, baĢarı ve hedefe ulaĢmada örgütü temel 

unsur olarak değerlendiren entelektüel sermayeyi önemsemektedir. Örgütsel bağlılığın 

oluĢmasında, örgüt içinde adalet algısının en iyi düzeyde seyretmesi gerekmektedir. 

Örgütsel adalet kavramıyla doğrudan iliĢkili olan örgütsel bağlılık kavramı örgütleri 

olumsuz olarak etkileyen bir faktördür.  

Örgütsel adalet kavramı; örgüt içerisindeki çalıĢanların adil algılama düzeyi 

olarak tanımlanır ve iĢ görenlerin iĢleriyle ilgili düĢünce ve eylemlerinin esasını teĢkil 
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eder. ĠĢ hayatında eĢitlik ilkesi ile özdeĢleĢtirilen örgütsel adalet kavramı, iĢ görenlerin 

örgüt tarafından gördüğü saygının bir göstergesi olarak tanımlanmaktadır (Köroğlu, 

2015; AktaĢ, 2010: 57). Bir diğer araĢtırmacıya göre "örgütsel adalet" örgüt içindeki 

iliĢkilere bağlı olarak ortaya çıkan örgütsel ve kiĢisel her türlü çıktının, ödül ve cezanın 

adil dağıtımını ifade etmektedir (Çağ, 2011: 4). Kavram üzerine ilk çalıĢmaların 1961 

yılında Homans tarafından “Dağıtımsal Adalet Teorisi” adlı eser ile baĢladığı 

sonrasında Adams‟ın 1965 yılında yaptığı “EĢitlik Teorisi” adlı çalıĢması ile devam 

ettiği ve bu günümüze kadar birçok araĢtırmaya konu olduğu görülmektedir 

(Greenberg, 1987 aktaran Kavak, 2016: 9).  

Örgütsel bağlılık kavramı ise iĢyeri çalıĢanlarının örgütü daha çok 

önemsemeleri; örgütün çıkarlarını, hedeflerini ve öz değerlerini kendi çıkarlarından 

daha üstün tutmaları sonucunda da daha fazla çalıĢma, çabalama azim ve isteği olarak 

ifade edilmektedir. Örgütsel bağlılık konusunda yapılan ilk çalıĢmanın 1961 yılında 

Etzioni‟nin tarafından temeli “örgüte katılım modeline dayandırıldığı çalıĢması olarak 

bildirilmektedir (Çöp, 2008: 6). Ergeneli ve Arı (2005: 124) örgütsel bağlılık 

kavramını; örgütteki uygulamaların, iĢ ve örgütün özellikleri dikkate alınarak örgüte 

karĢı sergilenen tutum ve tavırların sonucunda gerçekleĢen olumlu davranıĢların bir 

göstergesi olarak tanımlamıĢlardır. 

  Turizm sektöründe yer alan otel iĢletmelerinde iĢgücü çalıĢtırma oranının 

oldukça fazla olması nedeniyle çalıĢanların örgütsel adalet ile örgütsel bağlılık algıları 

arasındaki iliĢkiyi araĢtırmaya gereksinimi arttırmıĢtır. Zira turizm sektörünün 

geliĢiminde ana rol oynayan konaklama iĢletmelerinin en önemli üretim faktörü 

insandır (Avcı ve Küçükusta, 2009: 33). Bu araĢtırma ile örgütsel adalet ve örgütsel 

bağlılık algılarının çalıĢanların cinsiyetine, yaĢına, öğrenim ve eğitim durumlarına, 

çalıĢtığı departmana ve iĢletmede görev aldığı statüye göre önemli bir farklılık 

oluĢturup oluĢturmadığı yapılan anket ve değerlendirme ölçütleri ile tespit edilmeye 

çalıĢılmıĢtır. 

Örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık konularında yapılan çalıĢmaların 1980 

yıllardan sonra artıĢ gösterdiği ve bu araĢtırmaların büyük bir çoğunluğunun ise 

Amerika kıtasında uygulandığı görülmektedir. Ancak turizm sektörü ve bilhassa otel 

iĢletmelerinde konu ile ilgili yapılan araĢtırmalara iliĢkin literatürler incelendiğinde az 

sayıda çalıĢmaya rastlanılmıĢtır. Nitekim bu sebeple Türkiye‟mizde ki otel ve 

konaklama iĢletmelerde çalıĢanların örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık algıları ve bu 
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algıların etkileĢimleri hakkında çok fazla kaynağa rastlanılmadığı için bu 

araĢtırmamızın fikir temelini teĢkil etmiĢtir.   

Günümüzde örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık konularında ayrı ayrı birçok 

çalıĢmanın yapıldığı görülse de ancak bu iki kavramın birbiri ile olan iliĢkisini ve 

etkileĢimlerini araĢtıran çalıĢmaların yeterli düzeyde yapılmadığı görülmektedir. Zira 

araĢtırmamıza konu olan turizm sektörü çalıĢanlarına yönelik örgütsel bağlılık 

konusunda yapılan çalıĢmaların sayısı az ve yetersizdir. Örgütsel adalet konusunda ise 

çok çeĢitli çalıĢmalar yapılmıĢ fakat örgütsel adalet ve bağlılık iliĢkisini inceleyen 

çalıĢma pek azdır. Bu araĢtırmada turizm otel iĢletmelerinde çalıĢanlara özgü; örgütsel 

adalet algısı ile örgütsel bağlılık boyut ve sınıflandırmaları yapılarak iki kavram 

arasındaki iliĢkiler ayrı ayrı ele alınmıĢtır. ĠĢletmelerde iĢgörenler arasında örgütsel 

adalet algısı ile örgütsel bağlılığın hangi boyutunun daha önemli olduğu ve hangi 

boyutlarında adalet algısının daha güçlü düzeyde olduğu tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. 

Hizmet sektöründe yer alan turizm sektörü ülkelerin ekonomisine ve milli 

gelirine önemli katkılar sağlamaktadır. Turizm sektörü yoğun ve hareketli bir sektör 

olmasından dolayı turizm iĢletmelerinin en önemli üretim girdisi olan kalifiye iĢ 

gücüne daha fazla gereksinim duymaktadır. Nitekim iĢletmelerde iĢ gücünün devir 

seviyesinin yüksek olması turizm sektöründe en önemli sorunlardan birini 

oluĢturmaktadır. Turizm iĢletmeleri çalıĢanlarının yetenek ve kabiliyetlerini 

geliĢtirecek projeler ile personellerinden en üst düzeyde verim ve hizmet almayı arzu 

etmektedir. Entelektüel sermayenin hâkim olduğu günümüz koĢullarında çalıĢanlar ise 

artık en iyi iĢ, en iyi ücret ve daha önemlisi adaletli ve haklarını alabilecekleri iĢleri 

tercih etmektedirler.  Örgütsel adaletin iĢgörenler üzerinde iĢine adapte olma, bağlılık, 

iĢ tatmini ve verimlilik gibi etkiye sahip olduğu adaletsizliğin ise bunun tersi bir etki ile 

yönetim sorunları oluĢturduğu bilinen bir gerçektir.  

Bu çalıĢma da turizm sektörünü temsilen turizm otel iĢletmelerinde istihdam 

olan çalıĢanların örgütsel adalet algıları ve bağlılıklarının alt boyutları ile bunlar 

arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. Yukarıda bahsedilen esaslar doğrultusunda bu 

araĢtırmanın gerekliliği ve önemi anlaĢılmaktadır.  

Bu araĢtırmanın amacı, turizm otel iĢletmelerindeki örgüt çalıĢanlarının örgütsel 

adalet ve örgütsel bağlılık algıları incelenerek, örgütsel adalet algı düzeyleri ile bağlılık 

düzeyleri arasında bir iliĢkinin olup olmadığını çeĢitli değerlendirme ölçütleri 

kullanılarak ortaya çıkartmaktır. Elde edilen bu sonuçların turizm iĢletmelerinde insan 
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kaynaklarının sevk ve yönetimine dair önemli veri ve katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir.   

3.2. AraĢtırmanın Kapsamı, Sınırlılıkları  

AraĢtırma kapsamında, Örgütsel adalet ile örgütsel bağlılık arasında ki iliĢkiyi 

tespit etmek için BirleĢmiĢ Milletlerin sınıflandırması ile on iki Hizmet Sektörünün alt 

sektörlerinden biri olan turizm sektörü seçilmiĢtir. Turizm, ülkelerin ekonomisine 

önemli faydalar sağlayan sektörlerin baĢında gelmektedir. Bu sektörde en önemli 

unsurlarından biri yoğun emek gerektiren bir sektör olması nedeniyle insandır. ĠĢ 

gücüne fazla ihtiyaç olması turizm sektörünün en önemli sorunları arasında yer 

almaktadır. Bu nedenle turizm iĢletmeleri çalıĢanlarının yetenek ve becerilerinin 

geliĢtirilmesine yönelik projelerle iĢ görenlerinden en üst düzeyde fayda sağlamayı 

arzu etmektedir.  

TRB bölgesindeki illerde 1 ile 5 arasında yıldızı olan ve Turizm ĠĢletme ve 

Yatırım Belgesine sahip toplam 77 adet otel ve konaklama iĢletmesi bulunmaktadır 

(KTB, 2016, Ġnternet1). Bütün evrene ulaĢabilmek zaman ve ekonomik yönden 

mümkün olmayacağından yapılan bu araĢtırma Van ili ile sınırlandırılmıĢtır. Bölgedeki 

illerin tümünde yapılan turizm Ģekil olarak benzerlik göstermekte ancak iĢletme sayısı 

açısından iller arasında farklılıklar vardır. Van Gölü kenarında, turistik bir bölgede yer 

alan Van ilindeki otel iĢletmesi sayısı bölgenin tamamına kıyasla daha az sayıdadır.  

Türkiye‟de özelliklede TRB bölgesinde otel iĢletmelerinin çoğunun sezonluk 

çalıĢması ve sürenin sınırlı olmasından dolayı yapılan bu araĢtırma turizm sezonu 

baĢına denk gelmiĢtir. Bu nedenle iĢletmelerde çalıĢan personel sayısının yeterli 

olmamasından dolayı sezonluk çalıĢan personelin adalet ve bağlılık konusu ile ilgili 

görüĢ ve düĢünceleri tam olarak çalıĢmaya dahil edilememiĢtir. Ayrıca bazı otel 

iĢletmeleri iĢ yoğunluğu gerekçesi ile çalıĢmaya destek vermeyi kabul etmezken, bazı 

iĢletmelerin ise sezonluk olarak hizmet vermeleri sebebiyle açık olmadıkları 

görülmüĢtür. AraĢtırma maddi ve süre kısıtlarından dolayı bölgede yer alan diğer 

illerdeki otel çalıĢanlarına uygulanmamıĢ olup, Van ilindeki 3, 4 ve 5 yıldızı olan otel 

iĢletmesi çalıĢanlarına uygulanması en önemli sınırlılığıdır. 

3.3. AraĢtırmanın Varsayımları  

Turizm iĢletmelerinde araĢtırmaya katılan üst, orta, alt düzeydeki tüm 

yöneticiler ile bölüm müdürleri (güvenlik, ön büro, insan kaynakları, kat hizmetleri, 
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yiyecek içecek, satıĢ ve pazarlama) yönetici olarak varsayılmıĢtır. Ayrıca örneklem 

grubunu oluĢturanların evreni temsil edeceği varsayılmıĢtır. 

AraĢtırmaya katılan ve anket sorularını cevaplayan katılımcıların dürüst 

davranacakları varsayılmıĢtır. ÇalıĢmaya katılan 3,4 ve 5 yıldızlı otellerin, bölgedeki 

turizm iĢletmelerinin tamamını temsil ettiği varsayılmıĢtır.  

AraĢtırmada değerlendirme ölçeği olarak “örgütsel adalet ölçeği” ve “örgütsel 

bağlılık ölçeği” kullanılmıĢtır. Bu ölçekler daha önce çok sayıda araĢtırmada 

kullanılmıĢ, geçerliliği ve güvenilirliğinin test edildiği bildirilmiĢtir (Çöp, 2008: 13; 

Eral, 2019: 49). Bu sebeple anket form ve sorularının araĢtırma kapsamında uygun 

verileri elde ettiği tahmin edilmektedir. 

3.4. AraĢtırmanın Yöntemi    

AraĢtırmanın yöntemi aĢamasında araĢtırılan konu ile ilgili bilimsel bilgi edinilir. 

Bu amaçla araĢtırmanın modeli, hipotezleri, evren ve örneklem, verilerin toplanması ve 

verilerin analizi baĢlıkları altında incelenmiĢtir. 

3.4.1. AraĢtırmanın Model ve Hipotezleri  

Bu araĢtırmada, betimleyici araĢtırma modeli ve açıklayıcı araĢtırma modeli 

kullanılmıĢtır. Betimleyici-tanımsal araĢtırmalar genellikle güncel sorunların 

çözümlenmesine yönelik pratikte yararı gözetilerek yapılan araĢtırmalardır (Ural ve 

Kılıç, 2006:19). Bu araĢtırmalarda temel amaç incelemeye konu olan olayı, bu olayın 

tüm değiĢkenlerini ve bu değiĢkenlerin tipik karakteristiklerini tanımlamak ve bu 

tanımlamaya özgü ileriye dönük tahminler yürütebilmektir (Çöp, 2008: 54-55). 

Betimleyici araĢtırma modeli, eldeki mevcut problemi bu problemle ilgili durumları, 

değiĢkenleri ve değiĢkenler arasındaki iliĢkileri tanımlanmaktır. Bu Ģekilde ileriye 

dönük tahminler yaparak önerileri geliĢtirmek daha mümkün olacaktır (KurtuluĢ, 

2004:252).  

Kullanılan diğer bir araĢtırma modeli ise çalıĢılan konu ile ilgili değiĢkenler 

arasındaki iliĢkilerin araĢtırılmasına dayalı olan açıklayıcı araĢtırma modelidir 

(AltunıĢık vd., 2004: 61). Bu araĢtırmada, örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢki ve etkileĢimleri alt boyutlarda incelenmeye çalıĢılmıĢtır. Çöp, 

2008‟den uyarlanarak betimlenen araĢtırma modeli aĢağıdaki gibi oluĢturulmuĢtur; 
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AraĢtırmada örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılığın turizm otel 

iĢletmelerinde çalıĢanlara göre farklılık gösterip göstermediği ve arasındaki iliĢki 

ortaya konulmak istenilmektedir. Örgütsel adaletin alt boyutları olan dağıtımsal, 

prosedürel ve etkileĢimsel adalet ile örgütsel bağlılığın alt boyutları olan duygusal, 

devam, normatif bağlılık arasındaki iliĢki ortaya konulmaya çalıĢılmıĢtır. 

 

Araştırmanın hipotezleri aşağıdaki şekilde belirlenmiştir; 

H1: Örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki  

       vardır. 

H2: Algılanan adalet ile devam bağlılığı arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H3: Algılanan adalet ile duygusal bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

 

H4: ÇalıĢanların yönetsel adalet algıları ile devam bağlılığı arasında anlamlı bir    

       iliĢki vardır. 

Örgütsel Bağlılık  
       Türleri 

Örgütsel Adalet  
Türleri 

Algılanan 

Adalet 
 

Yönetsel  
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Örgütsel Bağlılık  
       Türleri 

H2 
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H4 

ġekil–1: AraĢtırmanın Modeli  
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H5: ÇalıĢanların yönetsel adalet algıları ile duygusal bağlılıkları arasında        

anlamlı bir iliĢki vardır. 

3.4.2. AraĢtırmanın Evren ve Örneklemi 

 Evren, araĢtırma sonuçlarının genellendiği ve araĢtırma kapsamı içersinde yer 

alan ortak özelliklere sahip birimler bütünü olarak tanımlanabilir. Evrenin bütününü 

oluĢturan bu birimler araĢtırmanın kapsamına giren olaylar, olgu ya da varlıklardan 

meydana gelmektedir. Gerçekte evreni anılan birimlerden çok bunların göstermiĢ 

olduğu özellikleri oluĢturmaktadır. Ancak uygulamalarda araĢtırmanın evreni 

oluĢturulurken bu özelliklerden daha çok bu özellikleri barındıran olay, olgu veya 

farklılıkları ifade edilmeye çalıĢılmıĢtır (Ural ve Kılıç, 2006: 33 aktaran Çöp, 2008).  

TRB2 Bölgesinde (Bitlis, Hakkari, MuĢ, Van) yer alan Van ilindeki 3, 4 ve 5 

yıldızı olan Turizm ĠĢletme Belgesine sahip oteller bu çalıĢmanın evrenini 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın geniĢ bir alanı kapsaması nedeniyle iĢletmelerin tümüne 

birden ulaĢabilmek bir takım zorlukları da beraberinde getirmiĢtir. Bunun için 

araĢtırmada belirlenen bu evren üzerinden örneklem alma yolu tercih edilmiĢtir. 

AraĢtırmalarda örneklemin niteliğinin ve niceliğinin belirlenmesinde dikkat edilmesi 

gereken en önemli hususlardan birisi genelin özelliklerini yansıtıp yansıtmayacağıdır. 

Bu nedenle örneklem sayısının belirlenmesinde araĢtırmacının önceden bazı kararlar 

alması gereklidir. AraĢtırma konusu ile ilgili daha önceden bir araĢtırma yapılmamıĢ 

ise topluluk oranı ve tahminini ifade eden P değeri 0,05 olarak alınır (Arıkan, 

2004:155-157).  

Hurst (1994)‟un ifade ettiği “Örnek sayısının belirlenmesinde katlanılabilir hata 

oranı gibi bir matematiksel kavram olup araĢtırmaya konu olan topluluk ile seçilen 

topluluğun uyumsuzluğunu gösteren ve araĢtırmacının bunu baĢlamadan önce tahmin 

etmesi gerekir. Buna göre katlanılabilir hata oranı % 3–5 arasında tahmin edilmelidir. 

% 3‟e yaklaĢtıkça örneklem sayısı büyütülecek bununla birlikte araĢtırmanın 

güvenilirliğide artacak; % 5‟e yaklaĢtığında ise örneklem sayısı azalacaktır (Ünlüönen 

ve Sevim, 2005:58-59).  

Bu araĢtırmada katlanılabilinir hata oranı, maddi olanaklar ve zaman kriteri de 

dikkate alınarak % 5 olarak belirlenmiĢtir. AraĢtırmalarda yapılan tüm çalıĢmaların bir 

güven aralığında olması büyük bir önem ve titizlik gerektirmektedir. Sosyal 

araĢtırmacıların tespit ettiği bu aralık ise artı eksi % 2,5 civarındadır. Diğer bir deyiĢle 
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güven aralığı oranı % 95‟dir. Z değeri katsayısı 1,95‟dir. Örneklemin büyüklüğünün 

tespit edilmesinde etkili olan kriterler aĢağıda verilmiĢtir;  

 Tercih edilen örneklemin yöntemi,  

 AraĢtırmada kullanılan evreninin büyüklüğü,  

 AraĢtırmadaki değiĢkenler bakımından evrenin yapısı; homojen veya 

heterojen bir özellik göstermesi,  

 DeğiĢkenin veya değiĢkenlerin türü, nitel veya nicel olması, 

  DeğiĢkenler ile iliĢkili grup sayısı, 

Ġstatistik yöntemlerinin bazılarının uygulanabilmesi için her grubta yer alan 

örneklem sayısının en az 30 birimden oluĢması gerekebilir, araĢtırmada saptanan 

parametreler, standart sapmaları, standart hata oranı, anlamlılık düzeyleri gibi 

belirleyici öğelerden etkilenmektedir.  

Bu yüzden böyle durumlarda araĢtırma yöneticisi evreni temsil eden örneklemin 

büyüklüğünü yukarıda ifade edilen öğeleri dikkate alarak belirleyebilmektedir. Bu 

araĢtırmanın örneklem sayısı ilk olarak Ryan (1995) tarafından geliĢtirilen, Öztürk ve 

Türkmen (2006) ile Çöp (2008)‟ün araĢtırmalarında kullandıkları modelden 

uyarlanarak elde edilmiĢ ve uygulanmıĢtır.  

Bu kapsamda örneklem büyüklüğünün hesap edilmesinde aĢağıdaki örneklem 

hesaplama formülü kullanılmıĢtır (Arıkan, 2004: 87); 

n=NPq×Z² / ((N–1)B²+Pq) 

Formülde verilen sembollerin anlamları Ģu Ģekildedir; 

n = Örneklem sayısı 

N =AraĢtırmayı oluĢturan topluluğu  

P =Topluluk oranı veya tahmini  

q= 1-P, 

B= Katlanılabilir hatanın oranını 

Z= Ġstenilen güven aralığı olarak ifade edilmektedir. 

   

Bu araĢtırmanın kapsamında, 335 kiĢi olan toplam çalıĢan sayısından bazıları 

mevsimlik çalıĢtıkları için kendilerine ulaĢılamamıĢ bazıları da anket uygulamasına 

katılmak istemediği için anket uygulanamamıĢtır. 335 kiĢiden oluĢan evrende α=0.05 

anlamlılık ve ± % 5 hata payına göre ihtiyaç duyulan örneklem sayısı 179 kiĢidir (BaĢ, 
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2010: 41; Davis ve Cosenza, 1998:28; Yamane, 2001: 116-117; Ġnternet2, 2020). 

Ancak örgütsel adalet ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi saptamaya yönelik 

gerçekleĢtirilen bu araĢtırmanın güvenilirliğinin daha yüksek olması için mevcut Ģartlar 

zorlanarak iĢletme yöneticisinden kat görevlisine kadar her kademede çalıĢan otel 

personelinden 221 kiĢiye bire bir ulaĢılarak yüz yüze anket uygulaması yapılmıĢ ve 

veriler elde edilmiĢtir.   

TRB Ortadoğu Anadolu Bölgesinde 3, 4 ve 5 yıldızlı olan Turizm ĠĢletme 

Belgesine sahip toplam 77 adet otel iĢletmesi bulunmaktadır (www.kultur.gov.tr, 2020, 

Ġnternet1). TRB Bölgesindeki iller; Bingöl, Bitlis, Elazığ, Malatya, Hakkâri, MuĢ, 

Tunceli, Van illeridir. Bu illerde Turizm ĠĢletme Belgesine sahip 3 ile 5 yıldızı olan 

Bingöl ilinde 5, Bitlis ilinde 9, Elazığ‟da 16, Malatya‟da 15, MuĢ‟ta 8, Tunceli‟de 4, 

Hakkâri‟de 4 ve Van ilinde ise; 19 adet otel iĢletmesi bulunmaktadır. Van ilindeki 

otellerin Ryan formülüne göre örneklem çapı ≥ 13 otel olarak tespit edilmiĢtir. TRB 

Bölgesinin tümünde evrene ulaĢabilmek zaman ve ekonomik yönden mümkün 

olmayacağından dolayı yapılan bu araĢtırma TRB2 bölgesindeki Van ili ile 

sınırlandırılmıĢtır.  

Van ilinde yer alan 3, 4 ve 5 yıldızı bulunan Turizm ĠĢletme Belgesine sahip 19 

adet otel iĢletmesi ile e-mail ve telefon aracılığı ile bağlantı kurulmaya çalıĢılmıĢtır. 

GörüĢme talebini kabul eden otellerden randevu alınarak gidilmiĢtir. Anketler 

iĢgörenlerin yemek ve çay saatlerinde izin alınarak uygulanmıĢtır.  

AraĢtırma kapsamında Van ilindeki otellerin tamamına ulaĢmak mümkün 

olmadığından 3, 4 ve 5 yıldızı olan 19 adet otel iĢletmesinde örneklem yöntemi ile 

yöneticisinden kat görevlisine kadar her kademede çalıĢan 221 otel personeline anket 

uygulanmıĢ ve elde edilen bulgular değerlendirilerek yorumlanmıĢtır. 

3.4.3. Veri Toplama Yöntemleri ve Ölçek Güvenirliliği Analizi  

Bilimsel çalıĢmalarda örneklem ve evren belirlendikten sonra doğru veri ve 

bilgilerin nasıl toplanacağı ile ilgili olarak kararın verileceği aĢamaya gelmektedir. 

Toplum ile ilgili olgular veya olayların çözümlenmesi için doğru bilgi ve verilerin elde 

edilmesi birinci önceliktir. Bilgilerin elde edileceği temel kaynak insandır. Dolayısıyla 

da bu araĢtırmada insan kaynağından doğru biçimde bilgi alma araçlarından biri olan 

yüz yüze anket tekniği kullanılmıĢtır (OdabaĢı, 1999: 81).  

http://www.kultur.gov.tr/
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Anket yöntemi araĢtırma problemini ortaya koyacak soruların kullanılarak 

Ģekillendirilmesi ve örneklemden doğru bilgileri almak için düzenlenmiĢ yapısal 

formlardır (Nakıp, 2013: 173).  

Örgütsel adalet algısının alt boyutları olan dağıtımsal, prosedürel ve 

etkileĢimsel adaleti ile örgütsel bağlılığın alt boyutlarından devam bağlılığı, duygusal 

bağlılık ve normatif bağlılık arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla örneklerden elde 

edilecek verilerin toplanmasında anket tekniğinden yararlanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın amaçları kapsamında anketin ilk baĢında katılımcının cinsiyet, 

yaĢ, görevli olduğu iĢletmede çalıĢtığı süre, medeni durumuları, eğitim durumları ve 

çalıĢtıkları departman sorularının yer aldığı denek bilgi formundan yararlanılmıĢtır. 

Veri toplama yöntemi olarak örgütsel adalet ölçeği ve örgütsel bağlılık ölçeği 

tercih edilmiĢtir. Örgütsel adalet ölçeği Colquitt (2001)‟in „On the Dimensionality of 

Organizational Justice: A Construct Validation of Measure‟ isimli araĢtırmasında 

kullandığı önceki araĢtırmacıların çalıĢmalarından yararlandığı 20 adet sorudan oluĢan 

bir ölçektir. Colquitt anketini 4 ayrı baĢlık altında toplamıĢtır. Bunlar sırasıyla 

prosedürel adalet, dağıtımsal adalet, kiĢilerarası adalet ve bilgisel adalettir. Fakat daha 

sonra Karabay (2004) çalıĢmasında faktör analizi yapmıĢ ve literatür kısmında 

belirtildiği gibi 3 alt boyutta ele almıĢtır. Bu araĢtırmada ise örgütsel adalet; algılanan 

adalet ve yönetsel adalet baĢlıkları altında incelenmiĢtir. 

Bu çalıĢmada toplanan veriler faktör analizine tabi tutulmuĢ ve anket ifadeleri 2 

faktör altında toplanmıĢtır. Adalet ölçeği anketinde bulunan ilk 6 soru (1,2,3,4,5 ve 6) 

algılanan(iĢlemsel) adaletle, sonraki 14 soru ise (8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19 ve 

20) yönetsel (etkileĢimsel) adalet ile ilgili sorulardır. Colquit(2001)‟in çalıĢmasında 

bulunan soruların 1. ve 2. si Thibaut ve Walker (1975)‟den, 3., 4., 5., 6., 7. si Leventhal 

(1980)‟den, 8., 9., 10., 11. si Leventhal (1976)‟den, 12., 13., 14., 15., 16., 17. si Bies ve 

Moag (1986)‟dan, 18., 19., 20. si ise Shapiro vd. (1994)‟dan alıntılanmıĢtır. Colquitt‟in 

çalıĢmasının ölçek güvenilirliği oldukça yüksektir. Colquitt(2001)‟in adalet ölçeğini 

Çöp (2008: 13) ve Eral (2019: 49)‟da çalıĢmalarında kullanmıĢtır. Bu çalıĢmada, 

örgütsel adalet algısını ölçmek için Çöp (2008)‟ün otel iĢletmeleri üzerine yaptığı bir 

çalıĢmasında kullandığı örgütsel adalet anketinden, örgütsel bağlılığı ölçmek için ise 

Eral (2019: 49)‟ın Ankaradaki otel iĢletmelerinde çalıĢanların bağlılık düzeylerini 

belirlemek üzere Gazi Üniversitesinde yaptığı çalıĢmada kullandığı bağlılık anketinden 

yararlanılmıĢtır. 
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Örgüte bağlılığı ölçmek için kullandığımız ölçek daha önce Allen ve Meyer 

(1991)‟in geliĢtirerek kullandığı ölçeklerle bire bir örtüĢmektedir. Ölçek literatürde 

incelediğimiz 3 farklı bağlılık boyutunu ele almıĢtır. Bunlar; duygusal bağlılık, devam 

bağlılığı ve normatif bağlılıktır. Meyer, Allen ve Smith çalıĢmalarında alfa değerlerini 

duygusal bağlılık için 0.82, devam bağlılığı için 0.74 ve normatif bağlılık için 0.83 

bulmuĢlardır. Kullandığımız ölçeğe literatürde sıkça rastlanılmıĢtır. Meyer ve Allen‟in 

geliĢtirdiği ölçeğin daha önce Özdevecioğlu (2003); Gül ve Oktay (2003); Yalçın ve 

Ġplik (2005) gibi birçok çalıĢmada kullanıldığı görülmektedir. 

Bu çalıĢmada örgütsel bağlılığı ölçmek için toplamda 15 soru sorulmuĢtur. 

Ancak ölçeğinin faktör analizlerinde 4. ve 7. sorular katılımcılar tarafından ya 

yeterince anlaĢılamadığından ya da cevap vermek istememeleri sebebiyle faktör 

yükleri 0.50‟den düĢük çıktığı için analizlere katılmayarak elenmiĢtir. Analizler 

sonucunda ölçekteki bu iki ifade değerlendirme dıĢı bırakılarak kalan ifadelerden 

1,2,5,6,8,10,13 ve 14. sorular bir faktör altında, diğer ifadeleri oluĢturan 3,9,11,12 ve 

15. sorular ise bir faktör altında toplanmıĢtır. Toplamda 8 ifadeden oluĢan birinci 

faktör; duygusal bağlılığı, 5 ifadeden oluĢan ikinci faktör ise devam bağlılığı olarak 

tanımlanmıĢtır.  

ÇalıĢmamızda kullandığımız Colquitt‟in (2001) örgütsel adalet ölçeği ve 

Meyer, Allen, Smith‟in (1993) örgütsel bağlılık ölçeği alt boyutları ile ve tüm ölçeğin 

güvenilirliği analiz edilmiĢtir. AĢağıdaki Tablo-3‟de güvenilirlik analizi sonucu ortaya 

çıkan Cronbach Alpha (α) değeri verilmiĢtir. 

Tablo 3. Ölçeğin Kapsadığı Alt Boyutlara ĠliĢkin Güvenirlik Düzeyleri (n=550) 

Kullanılan Ölçek Ġfade Sayısı Cronbach Alpha(α) Değeri 

Algılanan Adalet 6 0,891 

Yönetsel Adalet 14 0,946 

Adalet Ölçeğinin 20  (0,954) 

Devam Bağlılığı 5 0,785 

Duygusal Bağlılık 8 0,919 

Bağlılık Ölçeğinin 13  (0,788) 

Ölçek Geneli 33              0,874 

 

Cronbach Alpha (α) ölçekte yer alan sorunun homojen bir yapı gösteren bir 

bütünü ifade edip etmediğini araĢtırır (Kalaycı, 2008:405). 
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Ölçeğin güvenirliği Alfa katsayına bağlı olarak aĢağıdaki gibi 

yorumlanmaktadır (Çöp,2008); 

 

• 0,00 ≤ α < 0,40 ise ölçek güvenilirli değildir, 
 
• 0,40 ≤ α < 0,60 ise ölçeğin güvenilirliği düĢük, 
 
• 0,60 ≤ α < 0,80 ise oldukça güvenilir, 
 
• 0,80 ≤ α < 1,00 ise ölçek yüksek güvenilir bir ölçektir. 

Tablo-3‟deki sonuçlara bakıldığında adalet ölçeğine iliĢkin Cronbach Alpha 

değeri α=0,954, bağlılık ölçeği için Cronbach Alpha değeri α= 0,788 olarak 

bulunmuĢtur. Ölçeğin alt boyutlarındaki Cronbach Alpha değeri ise: örgütsel adaletin 

alt boyutları; algılanan adalet boyutu için α=0,891, yönetsel adalet boyutu için 

α=0,946, örgütsel bağlılık boyutlarında ise; duygusal bağlılık boyutu için α=0,919, 

devam bağlılığı boyutu için α=0,785 olarak tespit edilmiĢtir. Ölçeğin genelinin 

Cronbach Alpha değeri α=0,874 olarak tespit edilmiĢtir. 

Elde edilen sonuçlara göre kullanılan bu ölçeğin genel olarak hesaplanan 

Cronbach Alpha değeri ve her bir boyuta iliĢkin hesaplanan değerin sosyal bilimler 

açısından oldukça güvenilir ve kabul edilebilir bir düzeyde olduğu söylenebilir.  

AraĢtırma verilerine göre betimleyici faktör analizi uygulayabilme koĢulunu 

gösteren KMO (Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) örneklem 

yeterlik ölçütü Adalet Ölçeği için 0,933, Örgütsel Bağlılık Ölçeği için 0,875 

saptanmıĢtır. Ayrıca araĢtırma verilerinden anlamlı faktörler çıkabileceğini gösteren 

küresellik derecesi ise (Barlett‟s Test of Sphericity‟de Sig=0,000, p<,000) yeterli 

düzeydedir (Saruhan ve Özdemirci, 2016: 226).  

Adalet ölçeği faktör analizi sonucu incelendiğinde toplam 20 değiĢkenin faktör 

yüklerinin 0,552 ile 0,824 arasında olduğu görülmektedir. Bu da maddelerin faktörü 

nitelediğini ortaya koymaktadır. 

 Tablo 4. Adalet Ölçeğine ĠliĢkin Açımlayıcı Faktör Analizi 

Faktörler  Faktör 

Yükleri 

Öz Değer Açıklanan 

Varyans 

Toplam 

Varyans 

Cronbach 

Alfa 

 

1.Faktör Yönetsel Adalet 

 

 10,816 54,08 54,08 ,946 

9.Yöneticiler, alınan kararları 

çalıĢanlara açıklar ve istendiğinde 

ek bilgiler verirler.  

,773     

12.ĠĢimle ilgili kararlar alınırken 

yöneticilerim bana nazik ve ilgili 

davranırlar.  

,759     
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13.ĠĢimle ilgili kararlar alınırken 

yöneticilerim bana saygılı 

davranırlar ve önem verirler.  

,752     

17.Yöneticilerim iĢimle ilgili 

kararların doğuracağı sonuçları 

benimle tartıĢırlar. 

,743     

18.Yöneticilerim iĢimle ilgili 

kararlar için uygun gerekçeler 

gösterirler.  

,736     

19.ĠĢimle ilgili kararlar alınırken 

yöneticilerim bana akla uygun 

açıklamalar yaparlar.  

,718     

20.Yöneticilerim iĢimle ilgili her 

kararı bana net olarak açıklarlar.  

,699     

8.Yöneticiler iĢle ilgili kararları 

vermeden önce doğru ve eksiksiz 

bilgi toplarlar. 

,685     

15.ĠĢimle ilgili kararlar alınırken 

yöneticilerim bana karĢı dürüst ve 

samimidirler. 

,676     

14.ĠĢimle ilgili kararlar alınırken 

yöneticilerim kiĢisel ihtiyaçlarıma 

karĢı duyarlıdır. 

,672     

10.ĠĢle ilgili bütün kararlar, 

bunlardan etkilenen tüm çalıĢanlara 

ayrım gözetmeksizin uygulanır. 

,664     

16.ĠĢimle ilgili kararlar alınırken 

yöneticilerim bir çalıĢan olarak 

haklarımı gözetirler. 

,645     

7. Yöneticiler, iĢle ilgili kararları 

almadan önce bütün çalıĢanların 

görüĢlerini alırlar. 

,614     

11.ÇalıĢanlar, yöneticilerin iĢle 

ilgili kararlarına karĢı çıkabilirler ya 

da bu kararların üst makamlarca 

yeniden görüĢülmesini 

isteyebilirler. 

 

,552     

2.Faktör Algılanan Adalet 

 

 1,488 7,44 61,52 ,891 

3.ĠĢ yükümün adil olduğu 

kanısındayım. 

,824     

1.ÇalıĢma programım adildir. ,810     

2.Ücretimin adil olduğunu 

düĢünüyorum. 

,709     

6.ĠĢe iliĢkin kararlar yöneticiler 

tarafından tarafsız bir Ģekilde 

alınmaktadır. 

,708     

5. ĠĢ sorumluluklarımın adil olduğu 

kanısındayım. 

,701     

4.Bir bütün olarak 

değerlendirildiğin de iĢyerimden 

elde ettiğim kazanımların adil 

olduğunu düĢünüyorum. 

,661     

K.M.O=0,933 (Barlett‟s) Sig=0,000 p=,000 Cronbach Alfa= ,954 
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Bağlılık ölçeği faktör analizi sonucu incelendiğinde toplam 13 değiĢkenin faktör 

yüklerinin 0,549 ile 0,875 arasında olduğu görülmektedir. Bu da maddelerin faktörü 

nitelediğini ortaya koymaktadır. 

                                                   Tablo 5. Bağlılık Ölçeğine ĠliĢkin Açımlayıcı Faktör Analizi 

Faktörler  Faktör 

Yükleri 

Öz 

Değer 

Açıklanan 

Varyans 

Toplam 

Varyans 

Cronbach 

Alfa 

1.Faktör Duygusal Bağlılık 
 

 5,261 40,47 40,47 ,919 

2. Çevreme bu kurumun (otelin) 

çalıĢılabilecek harika bir kurum (otel) 

olduğunu rahatlıkla söyleyebilirim. 

,875     

6. Çevreme, bu kurumun (otelin) bir 

bireyi olduğumu gururla 

söyleyebilirim. 

,837     

10. Diğer kurumlar (oteller) 

arasından bu kurumda (otelde) 

çalıĢmayı seçtiğim için son derece 

mutluyum. 

,822     

14. Bana göre, bu kurum çalıĢılacak 

olası kurumların en iyisidir. 

,801     

1.Kurumun (otelin) baĢarısına 

yardımcı olabilmek için benden 

normal olarak beklenenin üzerinde 

çaba sarf etme arzusundayım. 

,800     

13. Kurumun (otelin) geleceğini 

gerçekten önemsiyorum. 

,790     

8. ÇalıĢtığım kurum (otel), iĢ 

performansı açısından bana en iyi 

Ģekilde ilham vermektedir. 

,754     

5. Kendi değerlerimi kurum (otel) 

değerlerine yakın görmekteyim. 

 

,705     

2.Faktör Algılanan Adalet 
 

 2,700 20,77 61,24 ,785 

11. ÇalıĢtığım kuruma (otele) süresiz 

bağlı kalarak, çok Ģeyin kazanılacağı 

inancında değilim. 

,808     

9. Mevcut Ģartlar altında meydana 

gelebilecek çok küçük bir değiĢiklik, 

iĢten ayrılmama sebep olabilir. 

,790     

3.ÇalıĢtığım kuruma (otele) olan 

bağlılık düzeyim çok azdır. 

,774     

12. Çoğu zaman, bu kurumun (otelin) 

personellerini ilgilendiren önemli 

konulara iliĢkin politikalarına 

katılmak güçtür. 

,719     

15. Bu kurumda (otelde) çalıĢmaya 

karar vermiĢ olmam benim için 

kesinlikle yanlıĢ bir karardı. 

,549     

K.M.O=0,875 (Barlett‟s) Sig=0,000 p=,000 Cronbach Alfa= ,788 

Colquitt(2001)‟in adalet ölçeği ve Meyer, Allen ve Smith(1991)‟in bağlılık 

ölçeği 5‟li likert Ģeklinde hazırlanmıĢtır. Colquitt ölçeğinde likert ifadelerini;  
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„(1) Hiçbir zaman, Nadiren, (3) Ara Sıra, (4) Çoğunlukla, (5) Her Zaman‟ 

Ģeklinde iken Meyer, Allen ve Smith(1991) ölçeğinde likert ifadelerini; „(1) Kesinlikle 

katılmıyorum, (2) Katılmıyorum, (3) Kararsızım, (4) Katılıyorum, (5) Kesinlikle 

Katılıyorum‟ olarak düzenlenmiĢtir.  

3.4.4. AraĢtırmada Elde Edilen Verilerinin Ġstatistiksel Analizi 

Bu çalıĢmada ankete katılan katılımcıların ölçme değerlendirme araçlarına 

verdiği cevaplar bilgisayara aktarılarak oluĢturulan verilerin değerlendirilmesinde 

SPSS 23.0 Ġstatistiki analiz programı kullanılmıĢtır.  AraĢtırmadaki anketlerin ikinci ve 

üçüncü bölümlerinde yer alan “örgütsel adalet” ve “örgütsel bağlılık” sorularına ait 

frekans yüzdeleri ile aritmetik ortalamaları ve standart sapmasına iliĢkin değerleri ayrı 

ayrı alt detaylarıyla incelenmiĢtir. Demografik bilgilerin analizi için verilerin 

çözümünde frekans yüzde yöntemi kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın örneklemini oluĢturan birimler üzerinden veri toplamak amacıyla 

geliĢtirilen ölçme aracı ifadelerini, kendi aralarında bir tutarlılık gösterip 

göstermediğini test etmek maksadıyla güvenilirlik analizleri yapılmıĢtır. 

Ölçekler ile örgütsel adalet ve örgütsel bağlılığın her bir alt boyutu için 

Cronbach Alpha değeri bulunmuĢtur. Anket uygulamaları sonucu elde edilen verilerin 

çözümlerinde öncelikle demografik bilgiler için yüzde frekans yöntemi kullanılmıĢtır. 

Kullanılan anketin ikinci ve üçüncü bölümünde yer alan “örgütsel adalet” ve “örgütsel 

bağlılık” sorularının yüzde frekans, aritmetik ortalamaları ve standart sapma değerleri 

ayrı ayrı alt boyutlar dikkate alınarak incelenmiĢtir. 

Bu araĢtırmaya katılan katılımcıların örgütsel adalet algıları ile örgütsel 

bağlılıkları arasındaki iliĢki “Pearson Korelasyon” analizi yöntemi kullanılarak 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Pearson Korelasyon analizi; iki değiĢken arasındaki iliĢkinin 

seviyesini ve yönünü belirlemek amacıyla yapılmaktadır. Bu çalıĢmanın amacı 

doğrultusunda örgütsel adaletin boyutları ile örgütsel bağlılığın boyutları korelasyon 

yöntemiyle analiz edilmiĢtir.  

4. BULGULAR VE YORUMLAR 

AraĢtırmanın bu bölümünde, yer alan; 3 ila 5 yıldızı olan Turizm ĠĢletme 

Belgesine sahip 19 adet otel iĢletmesinde, yöneticisinden kat görevlisine kadar her 

kademe çalıĢan otel personelinin;  
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Bu bölümde Van ilinde faaliyet gösteren 3 ila 5 yıldızı bulunan 19 adet otel 

iĢletmesinin; yöneticisinden kat görevlisine kadar her kademe çalıĢan otel 

personelinden elde edilen bilgilerin istatistiksel analizleri yapılarak, iĢgörenlerin 

örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi saptamaya yönelik 

bulgu, analiz ve yorumlara yer verilmiĢtir. Ankete katılan katılımcıların demografik 

özelliklerini tanımlayan istatistikî bilgileri, örgütsel adalet ile örgütsel bağlılık 

ölçeklerine ait verilen cevapların frekans ve yüzde dağılımı ile standart sapma ve 

aritmetik ortalamaları bu bölümde verilmeye çalıĢılmıĢtır.  

Bu araĢtırmada örgütsel adalet ve örgütsel bağlılığın, turizm otel iĢletmelerinde 

çalıĢanlara göre farklılık gösterip göstermediği ve aralarındaki iliĢki “Pearson 

Korelasyon” yöntemi ile bu bölümde analiz edilip bulgu ve yorumlara yer verilmiĢtir. 

 

Tablo 6. Ankete Katılanların Cinsiyetine ĠliĢkin Yüzde ve Frekans Dağılımı 

Cinsiyet Frekans  Yüzde(%) 

Erkek 160   72.4 

Kadın  61   27.6 

Toplam 221 100.0 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların cinsiyetlerine göre dağılımı Tablo-6‟da 

gösterilmiĢtir. Buna göre, Van ilinde yer alan turizm otel iĢletmelerinde çalıĢan ve 

araĢtırmaya katılan personelin % 72.4‟ü erkek, % 27.6‟ı kadındır. 

 

                                     Tablo 7. Ankete Katılanların YaĢa Göre Yüzde ve Frekans Dağılımı 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ankete katılan otel iĢletmelerinde çalıĢanların yaĢ dağılımı Tablo-7‟de 

verilmiĢtir. Buna göre, Van ilinde otel iĢletmelerinde çalıĢan ve araĢtırmaya 

YaĢ (16-41+Arası) Frekans Yüzde(%) 

16–20 15   6.8 

21-25 57 25.8 

26--30 70 31.7 

31-35 34 15.4 

36-40 27 12.2 

41 YaĢ+ 18   8.2 

Toplam 221 100.0 
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katılanların en fazla % 31.7 ile 26–30 yaĢ aralığında, en az % 6.8 ile 16-20 yaĢ 

aralığında oldukları görülmektedir. 

 

Tablo 8. Ankete Katılan Personelin ĠĢletmede ÇalıĢma Süresine ĠliĢkin Yüzde ve      

               Frekans Dağılımı 

ÇalıĢma Süresi Frekans Yüzde(%) 

1 Yıldan Az 41 18.6 

1–5 Yıl 97 43.9 

6–10 Yıl 
62 28.1 

11–15 Yıl 

12  5.4 

16+   9  4.1 

Toplam 221 100.0 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların firmada çalıĢma sürelerine göre dağılımı 

Tablo-8‟de gösterilmiĢtir. Buna göre Van‟da ki turizm otel iĢletmelerinde 1 yıldan az 

çalıĢanların oranı % 18.6, 1–5 yıl arasında çalıĢanların oranı % 43.9, 6–10 yıl arasında 

çalıĢanların oranı % 28.1, 11–15 yıl arasında çalıĢanların oranı % 5.4 ve 16 yıldan fazla 

çalıĢanların oranı ise % 4.1 olarak tespit edilmiĢtir. 

 

 

Tablo 9. Ankete Katılan Personelin Medeni Durumlarına ĠliĢkin Yüzde ve Frekans     

               Dağılımı 

Medeni Durum Frekans Yüzde(%) 

Evli 95 43.0 

Bekâr 117 52.9 

BoĢanmıĢ 9 4.1 

Toplam 221 100.0 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların medeni durumlarına göre dağılımı Tablo-9‟da 

gösterilmiĢtir. Buna göre Türkiye‟de turizm iĢletmelerinde çalıĢanların % 43.0‟ı evli, 

% 52.9‟u bekâr, % 4.1‟i ise boĢanmıĢtır.  
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Tablo 10. Ankete Katılan Personelin Eğitim Durumlarına ĠliĢkin Yüzde ve Frekans      

               Dağılımı 

Eğitim Durumları Frekans Yüzde(%) 

Ġlköğretim 
47 21.3 

Lise 
99 44.8 

Yüksek Okul 
25 11.3 

Fakülte 
44 19.9 

Yüksek Lisans 
6 2.7 

Toplam 
221 100.0 

AraĢtırmaya katılanların eğitim durumları Tablo-10‟da gösterilmiĢtir. Buna 

göre Van‟daki turizm otel iĢletmelerinde çalıĢanların % 21.3‟ü ilköğretim, % 44.8‟i 

lise, % 11.3‟ü yüksek okul, % 19.9‟u fakülte, % 2.7‟si yüksek lisans eğitimi 

almıĢlardır.  

 

Tablo 11. Ankete Katılan Personelin ĠĢletmede ÇalıĢtıkları Departmana ĠliĢkin Yüzde  

               Frekans Dağılımları 

ÇalıĢılan Departman Frekans Yüzde(%) 

Yiyecek Ġçecek 
34 15.4 

Ġnsan Kaynakları 
8 3.6 

Ön Büro 
45 20.4 

Muhasebe 
15 6.8 

SatıĢ ve Pazarlama 
16 7.2 

Kat Hizmetleri 
41 18.6 

Güvenlik 
4 1.8 

Diğer 
58 26.2 

Toplam 221 100.0 

Ankete katılanların çalıĢtıkları departmanlara göre dağılımı Tablo-11‟de 

gösterilmiĢtir. Buna göre turizm iĢletmelerinde çalıĢanların % 15.4 yiyecek içeçek, % 

3.6‟sı insan kaynakları, % 20.4‟ü ön büro, % 6.8‟i muhasebe, % 7.2‟si satıĢ ve 

pazarlama, % 18.6‟sı kat hizmetleri, % 1.8‟i güvenlik, % 26.2‟si diğer departmanlarda 

çalıĢtıkları görülmektedir.  
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Tablo 12. Ankete Katılan Personelin Algılanan Adalet Sorularına Verdiği Cevapların  

                 Yüzde Frekans Dağılımları ile Standart Sapma ve Ortalamaları  

 

 

 

 

 

AraĢtırmaya katılan otel iĢletmesi personelinin Tablo-12‟de “Algılanan adalet” 

seviyelerine iliĢkin yüzde frekans dağılımları ile standart sapma ve ortalama değerleri 

verilmiĢtir. Anketlere katılan personelin algılanan adalet ile ilgili verdikleri cevaplar 

incelendiğinde; çalıĢanlar arasında en yüksek ortalamaya sahip ifade 3,66‟lık bir değer 

ile “Bir bütün olarak değerlendirildiğinde iĢyerimden elde ettiğim kazanımların adil 

olduğunu düĢünüyorum”. Sorusuna verilirken, en düĢük ortalamaya sahip ifade ise 

3,31‟lik değer ile “ĠĢe iliĢkin kararlar yöneticiler tarafından tarafsız bir Ģekilde 

alınmaktadır.” ifadesine verilmiĢtir. 

 

Algılanan 

Adalet 

 Soruları 
1 2 3 4 5 

SS 

 

AO f % f % f % f % f % 
1.ÇalıĢma 

programım adildir.  

 

24 10,9 25 11,3 35 15,8 62 28,1 75 33,9 1,34 3,63 

2.Ücretimin adil 

olduğunu 

düĢünüyorum.  

 

39 17,6 24 10,9 37 16,7 54 24,4 67 30,3 1,45 3,39 

3.ĠĢ yükümün adil 

olduğu 

kanısındayım.  

 

33 14,9 25 11,3 45 20,3 43 19,5 75 33,9 1,43 3,46 

4.Bir bütün olarak 

değerlendirildiğin 

de iĢyerimden elde 

ettiğim 

kazanımların adil 

olduğunu 

düĢünüyorum.  

 

25 11,3 20 9,0 43 19,5 56 25,3 77 34,8 1,34 3,66 

5. ĠĢ 

sorumluluklarımın 

adil olduğu 

kanısındayım.  

 

25 11,3 26 11,8 42 19,0 53 24,0 75 33,9 1,36 3,57 

6.ĠĢe iliĢkin 

kararlar yöneticiler 

tarafından tarafsız 

bir Ģekilde 

alınmaktadır.  

 

36 16,3 32 14,5 36 16,3 61 27,6 56 25,3 1,41 3,31 
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Tablo 13. Anketlere Katılan Personelin Yönetsel Adalet Sorularına Verdiği Cevapların 

Yüzde Frekans Dağılımları ile Standart Sapma ve Ortalamaları 

 

Yönetsel Adalet 

 Soruları   1 2 3 4 5 

SS 

 

AO f % f % f % f % f % 
7. Yöneticiler, iĢle 

ilgili kararları 

almadan önce bütün 

çalıĢanların 

görüĢlerini alırlar. 

 

29 13,1 34 15,4 51 23,1 48 21,7 59 26,7 1,36 3,34 

8.Yöneticiler iĢle 

ilgili kararları 

vermeden önce 

doğru ve eksiksiz 

bilgi toplarlar.  

 

16 7,2 42 19,0 45 20,4 61 27,6 57 25,8 1,25 3,45 

9.Yöneticiler, alınan 

kararları çalıĢanlara 

açıklar ve 

istendiğinde ek 

bilgiler verirler.  

 

12 5,4 33 14,9 48 21,7 58 26,2 70 31,7 1,22 3,63 

10.ĠĢle ilgili bütün 

kararlar, bunlardan 

etkilenen tüm 

çalıĢanlara ayrım 

gözetmeksizin 

uygulanır.  

 

17 7,7 36 16,3 52 23,5 54 24,4 62 28,1 1,27 3,48 

11.ÇalıĢanlar, 

yöneticilerin iĢle 

ilgili kararlarına 

karĢı çıkabilirler ya 

da bu kararların üst 

makamlarca yeniden 

görüĢülmesini 

isteyebilirler.  

 

27 12,2 31 14,0 57 25,7 55 24,9 51 23,1 1,30 3,33 

12.ĠĢimle ilgili 

kararlar alınırken 

yöneticilerim bana 

nazik ve ilgili 

davranırlar.  

16 7,2 19 8,6 33 14,9 63 28,5 90 40,7 1,24 3,86 

13.ĠĢimle ilgili 

kararlar alınırken 

yöneticilerim bana 

saygılı davranırlar ve 

önem verirler.  

 

14 6,3 23 10,4 34 15,4 51 23,1 99 44,8 1,26 3,89 
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Tablo-13 incelendiğinde araĢtırmaya katılan personelin “Yönetsel adalet” 

algıları ile ilgili sorulara verdikleri cevaplara göre en yüksek ortalama değer 3,89 ile 

“ĠĢimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim bana saygılı davranırlar ve önem verirler” 

ifadesine verildiği görülürken, en düĢük değerin ise 3,33 ile “ÇalıĢanlar, yöneticilerin 

iĢle ilgili kararlarına karĢı çıkabilirler ya da bu kararların üst makamlarca yeniden 

görüĢülmesini isteyebilirler” ifadesine verildiği görülmüĢtür.  

 

 

 

14.ĠĢimle ilgili 

kararlar alınırken 

yöneticilerim kiĢisel 

ihtiyaçlarıma karĢı 

duyarlıdır.  

 

17 7,8 19 8,6 44 19,8 57 25,8 84 38,0 1,25 3,77 

15.ĠĢimle ilgili 

kararlar alınırken 

yöneticilerim bana 

karĢı dürüst ve 

samimidirler.  

11 5,0 28 12,7 43 19,5 47 21,3 92 41,6 1,24 3,81 

16.ĠĢimle ilgili 

kararlar alınırken 

yöneticilerim bir 

çalıĢan olarak 

haklarımı gözetirler. 

20 9,0 21 9,5 42 19,0 60 27,1 78 35,3 1,28 3,70 

17.Yöneticilerim 

iĢimle ilgili 

kararların 

doğuracağı sonuçları 

benimle tartıĢırlar. 

16 7,2 32 14,5 44 19,9 58 26,2 71 32,1 1,26 3,61 

18.Yöneticilerim 

iĢimle ilgili kararlar 

için uygun 

gerekçeler 

gösterirler.  

14 6,3 31 14,0 47 21,3 54 24,4 75 33,9 1,25 3,65 

19.ĠĢimle ilgili 

kararlar alınırken 

yöneticilerim bana 

akla uygun 

açıklamalar yaparlar.  

18 8,1 30 13,6 45 20,4 57 25,8 71 32,1 1,28 3,60 

20.Yöneticilerim 

iĢimle ilgili her 

kararı bana net 

olarak açıklarlar.  

26 11,8 20 9,0 45 20,4 46 20,8 84 38,0 1,37 3,64 
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Tablo 14. Ankete Katılan ĠĢletme Personelinin Duygusal Bağlılık Sorularına Verdiği 

Cevapların Frekans Yüzde Dağılımları Standart Sapma ve Ortalamaları 

 

 

 

Duygusal Bağlılık 

Soruları 1 2 3 4 5 

SS 

 

AO f % f % f % f % f % 
1.Kurumun (otelin) 

baĢarısına yardımcı 

olabilmek için 

benden normal 

olarak beklenenin 

üzerinde çaba sarf 

etme arzusundayım. 

 

13 5,9 20 9,0 25 11,3 58 26,2 105 47,5 1,22 4,00 

2. Çevreme bu 

kurumun (otelin) 

çalıĢılabilecek harika 

bir kurum (otel) 

olduğunu rahatlıkla 

söyleyebilirim. 

11 5,0 15 6,8 38 17,2 58 26,2 99 44,8 1,17 3,98 

5. Kendi değerlerimi 

kurum (otel) 

değerlerine yakın 

görmekteyim. 

9 4,1 31 14,0 47 21,3 60 27,1 74 33,5 1,18 3,71 

6. Çevreme, bu 

kurumun (otelin) bir 

bireyi olduğumu 

gururla 

söyleyebilirim. 

8 3,6 25 11,3 35 15,8 48 21,7 105 47,5 1,19 3,98 

8. ÇalıĢtığım kurum 

(otel), iĢ performansı 

açısından bana en iyi 

Ģekilde ilham 

vermektedir. 

15 6,8 27 12,2 49 22,2 65 29,4 65 29,4 1,21 3,62 

10. Diğer kurumlar 

(oteller) arasından 

bu kurumda (otelde) 

çalıĢmayı seçtiğim 

için son derece 

mutluyum. 

8 3,6 31 14,0 32 14,5 47 21,3 103 46,6 1,22 3,93 

13. Kurumun (otelin) 

geleceğini gerçekten 

önemsiyorum. 

11 5,0 15 6,8 29 13,1 46 20,8 120 54,3 1,17 4,12 

14. Bana göre, bu 

kurum çalıĢılacak 

olası kurumların en 

iyisidir. 

14 6,2 23 10,4 36 16,3 46 20,8 102 46,3 1,23 3,95 
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AraĢtırmaya katılan otel iĢletmesi personelinin “duygusal bağlılık” sorularına 

verdikleri cevapların frekans yüzde, standart sapma ve ortalama değerleri Tablo-14‟de 

verilmiĢtir. Buna göre otel iĢletmelerinde 4,12 ile en yüksek ortalama değerine sahip 

ifade “Kurumun (otelin) geleceğini gerçekten önemsiyorum.” ifadesi olurken en düĢük 

ortalama ise 3,62 ile “ÇalıĢtığım kurum (otel), iĢ performansı açısından bana en iyi 

Ģekilde ilham vermektedir.” ifadesi olmuĢtur.  

Tablo 15. Ankete Katılan Personelin Devam Bağlılığı Sorularına Verdiği Cevapların 

Frekans Yüzde Dağılımları ile Standart Sapma ve Ortalamaları 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

Tablo-15‟de görüldüğü gibi araĢtırmaya katılan personelin “devam bağlılığı” ile 

ilgili verdikleri cevapların yüzde frekanslar ile standart sapma ve ortalama değerleri 

gösterilmektedir. Devam bağlılığı sorularına çalıĢanlar tarafından verilen en yüksek 

 

Devam Bağlılığı 

 Soruları 1 2 3 4 5 

SS 

 

AO f % f % f % f % f % 
3.ÇalıĢtığım kuruma 

(otele) olan bağlılık 

düzeyim çok azdır. 

115 52 32 14,5 24 10,9 26 11,8 24 10,9 1,43 2,15 

9. Mevcut Ģartlar 

altında meydana 

gelebilecek çok 

küçük bir değiĢiklik, 

iĢten ayrılmama 

sebep olabilir. 

76 34,4 32 14,5 42 19,0 38 17,2 33 14,9 1,47 2,63 

11. ÇalıĢtığım 

kuruma (otele) 

süresiz bağlı kalarak, 

çok Ģeyin 

kazanılacağı 

inancında değilim. 

87 39,4 36 16,3 39 17,6 32 14,5 27 12,2 1,44 2,44 

12. Çoğu zaman, bu 

kurumun (otelin) 

personellerini 

ilgilendiren önemli 

konulara iliĢkin 

politikalarına 

katılmak güçtür. 

38 17,2 44 19,9 54 24,4 46 20,8 39 17,6 1,34 3,01 

15. Bu kurumda 

(otelde) çalıĢmaya 

karar vermiĢ olmam 

benim için kesinlikle 

yanlıĢ bir karardı. 

 

144 65,2 23 10,4 22 10,0 9 4,1 23 10,4 1,35 1,84 
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ortalamaya sahip ifade 3,01 ile “çoğu zaman, bu kurumun (otelin) personellerini 

ilgilendiren önemli konulara iliĢkin politikalarına katılmak güçtür” ifadesi olurken, en 

düĢük değere sahip ifade ise 1,84 ile “bu kurumda (otelde) çalıĢmaya karar vermiĢ 

olmam benim için kesinlikle yanlıĢ bir karardı” ifadesinde saptanmıĢtır.  

Pearson korelasyon analizi, iki farklı değiĢken faktör arasında olan iliĢkinin 

kuvveti ve yönü hakkında bilgi veren bir analiz yöntemidir. Ġncelenen faktörlerin 

korelasyon katsayısı +1 ve -1 arasında değiĢmekte ve “r” harfi ile gösterilmektedir.  Ġki 

faktör arasındaki iliĢkinin +1 ya da -1‟e yakın olması iliĢkinin gücünü göstermektedir. 

Bu kapsamda Pearson katsayının +1‟e yaklaĢmıĢ olması iki değiĢken faktör arasındaki 

iliĢkinin doğrusal ve pozitif olduğunu, -1‟e yaklaĢması durumunda ise iki değiĢken 

arasındaki iliĢkinin negatif olduğunu ifade etmektedir. Katsayının 0 olması durumunda 

ise iki değiĢken arasında herhangi bir iliĢkinin olmadığını göstermektedir (Akalın, 

2015: 146-148). Bu araĢtırmada, örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkinin anlamlı olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan korelasyon analizi 

testinin sonuçları Tablo-16‟da gösterilmiĢtir. 
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Örgütsel 

Adalet 
Algılanan Adalet Yönetsel Adalet 

Örgütsel 

Bağlılık 
Devam Bağlılığı Duygusal Bağlılık 

Örgütsel  

Adalet 
1      

Algılanan  

Adalet 
0,876** 1     

Yönetsel 

 Adalet 
0,972** 0,737** 1    

Örgütsel  

Bağlılık 
0,612** 0,551** 0,588** 1   

Devam  

Bağlılığı 
0,081 0,084 0,072 0,507** 1  

Duygusal  

Bağlılık 
0,653** 0,580** 0,631** 0,815** -0,087 1 

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

**Korelasyon 0,01 düzeyinde anlamlı (2 yönlü) olduğunu göstermektedir. N=221  

  

 

 
 

Tablo 16. AraĢtırmaya Katılan Otel Personelinin Örgütsel Adalet ve Alt Boyutları ile Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutlarına ĠliĢkin Algılarının 

Pearson Korelasyon Tablosu 

 



 

 H1: Örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılık algısı arasında anlamlı bir iliĢkinin 

olup olmadığı 0,05 önem düzeyinde Pearson korelasyon analizi ile incelenmiĢtir. 

Tablo-16‟da görüldüğü üzere Pearson korelasyon katsayısı r=0,612 ve p=0,000 olarak 

ölçülmüĢtür. Bu sonuçlara göre örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılık algısı 

arasında pozitif yönlü orta Ģiddette bir korelasyon iliĢkisi saptanmıĢtır. Sonuç olarak 

örgütsel adalet ile örgütsel bağlılık arasında orta düzeyde bir iliĢki söz konusu olduğu 

için H1 kabul edilmiĢtir.  

Örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla 

Karabay (2004)‟ın kamu ve özel sektörde çalıĢan toplam 260 denek üzerinde yaptığı 

çalıĢmada regreasyon analizini (r=528) orta kuvvette bir iliĢki olarak bildirmiĢtir. Çöp 

(2008)‟ün Türkiye ve Polonya‟daki 4 ve 5 yıldızlı Otel ĠĢletmelerinde çalıĢan 455 

denek üzerinde yaptığı benzer bir çalıĢmada ise örgütsel adalet algısı ile örgütsel 

bağlılık arasındaki iliĢkinin regreasyon analizini r=552 orta kuvvette bir iliĢki olarak 

tespit etmiĢtir. Her iki araĢtırmadaki bulgular elde edilen bu sonuçları tam olarak 

destekler niteliktedir. Ayrıca Dilek (2004)‟in TSK‟da yaptığı çalıĢmada örgütsel adalet 

ve örgütsel bağlılığın doğrusal bir iliĢki içinde olduğunu ancak nispeten zayıf bir iliĢki 

olarak yorumlamıĢtır.  

H2: Algılanan adalet ile devam bağlılığı arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Algılanan adalet ile devam bağlılığı arasında anlamlı iliĢki olup olmadığı 0,05 

önem düzeyinde Pearson korelasyon analizi ile incelenmiĢtir. Tablo-16‟ya göre 

algılanan adalet boyutu ile devam bağlılığı arasında Pearson korelasyon katsayısı 

Van‟daki Otel çalıĢanları için r=0,084 ve p=0,000 olarak elde edilmiĢtir. Bu duruma 

göre algılanan adalet ile devam bağlılığı arasında pozitif yönlü oldukça zayıf bir iliĢki 

vardır. Van ilinde otel iĢletmelerinde çalıĢanlar üzerinde yapılan bu araĢtırmada 

iĢgörenlerin algılanan adalet anlayıĢları ile devam bağlılığı arasında anlamlı bir iliĢki 

saptanmamıĢtır. Böylelikle H2 hipotezi reddedilmiĢtir.  

Algılanan adalet ile devam bağlılığı arasında pozitif iliĢkilerin olduğu sonucuna 

ulaĢan birçok araĢtırmalar (Bağcı, 2013; Jamaludin, 2009) mevcuttur. Bunlardan biri 

olan Jamaludin (2009) tarafından yapılan iki farklı çalıĢmada, algılanan adalet ile 

devam bağlılığı arasında birinci çalıĢmada zayıf kuvvette bir iliĢki r=0,23, diğerinde 

orta kuvvette bir iliĢki r=0,44 olduğu belirtilmiĢtir. 



76 

 

H3: Algılanan adalet ile duygusal bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Algılanan adalet ile duygusal bağlılık arasında bir iliĢki olup olmadığı 0,05 

önem düzeyinde korelasyon analizi uygulanarak araĢtırılmıĢtır. Tablo-16‟ya göre 

algılanan adalet ile duygusal bağlılık arasında korelasyon katsayısı r=0,580 ve p=0,000 

olarak saptanmıĢtır. Bu duruma göre algılanan adalet ile duygusal bağlılık arasında 

pozitif yönlü orta Ģiddette bir iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. Sonuç olarak algılanan 

adalet ile duygusal bağlılık arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki söz konusudur. 

Dolayısıyla H3 hipotezi kabul edilmiĢtir.  

Uçar (2016) algılanan adalet ile duygusal bağlılık (r=0,534) arasında pozitif 

yönlü ve orta kuvette bir iliĢki olduğunu bildirmiĢtir. Ayrıca Yıldırım (2002) farklı iki 

fabrikada yaptığı çalıĢmada; “algılanan adalet ile duygusal bağlılık arasında 

fabrikalardan birinde zayıf kuvvette bir iliĢki (r=0,230), diğer fabrikada ise orta 

Ģiddette ve pozitif yönlü bir iliĢki (r=0,440) olduğunu rapor etmiĢtir. Dilek (2004) ise 

yaptığı çalıĢmada algılanan adalet ile duygusal bağlılık arasında orta Ģiddette ve pozitif 

yönlü bir iliĢki (r=0,444) olduğunu belirtmiĢtir. 

H4: ÇalıĢanların yönetsel adalet algıları ile devam bağlılığı arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

Yönetsel adalet ile devam bağlılığı arasında anlamlı bir iliĢkinin olup 

olmadığını belirlemek amacıyla 0,05 önem düzeylerinde korelasyon analizi testi 

yapılmıĢtır. Tablo-16‟da korelasyon analizine iliĢkin yönetsel adalet ile devam bağlılığı 

arasındaki iliĢkinin düzeyi verilmektedir. Elde edilen bu bulgulara göre, örgütsel 

bağlılığı oluĢturan boyutlardan yanlızca devam bağlılığı ile örgütsel adalet (r=0,081) ve 

boyutları (algılanan adalet r=0,084, yönetsel adalet r=0,072) arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir iliĢki saptanamamıĢ, bu boyutların dıĢında kalan diğer tüm boyutlar 

arasında 0,01 düzeyinde pozitif yönlü istatistiksel açıdan anlamlı iliĢkiler saptanmıĢtır. 

Tablo-16‟ya göre Pearson korelasyon katsayısı r=0,072 olarak bulunmuĢtur. Bu 

duruma göre algılanan adalet ile devam bağlılığı arasında pozitif yönlü oldukça zayıf 

bir iliĢki vardır. Elde edilen sonuçlara göre Van‟daki iĢletmelerde algılanan adalet ile 

devam bağlılığı arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilememiĢtir. Böylelikle araĢtırma 

sürecinde kurgulanmıĢ olan H4 hipotezi reddedilmiĢtir. Bal (2014) Manisa‟da eğitim 

kurumlarında, çalıĢanlara yönelik örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkileri incelediği bir araĢtırmasında örgütsel adalet ve boyutları ile devam bağlılığı 
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arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki (r=0,05) bulunmadığını bildirmiĢtir. 

Yıldırım (2002) tarafından yapılan bir çalıĢmada yönetsel adaleti ile devam bağlılığı 

arasında pozitif yönde oldukça zayıf bir iliĢki (r=0,02); San ve YalçıntaĢ (2017)‟ın 

yaptığı çalıĢmada ise ters yönlü zayıf bir iliĢki (r=-0,17) olarak elde edilmiĢtir. 

H5: ÇalıĢanların yönetsel adalet algıları ile duygusal bağlılıkları arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

ÇalıĢnların yönetsel adalet algıları ile duygusal bağlılıkları arasında anlamlı bir 

iliĢki olup olmadığı 0,05 önem düzeylerinde korelasyon analizi ile test edilerek 

incelenmiĢtir. Tablo-16‟ya göre Pearson korelasyon katsayısı bu çalıĢmada r=0,631 ve 

p=0,000 olarak ölçülmüĢtür. Elde edilen bu bulgular yönetsel adalet algıları ile 

duygusal bağlılık arasında pozitif yönlü güçlü bir iliĢkinin varlığını göstermektedir. 

Sonuç olarak Van‟daki otel iĢletmelerinde çalıĢanların yönetsel adalet algıları ile 

duygusal bağlılıkları arasında kuvvetli bir iliĢki söz konusudur. Dolayısıyla bu 

araĢtırmanın H5 hipotezi kabul edilmiĢtir.  

San ve YalçıntaĢ (2017)‟ın Ġstanbul‟da özel sektörde faaliyet gösteren 

firmaların çalıĢanlarının örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılığı arasındaki 

iliĢkileri belirlemek amacıyla yaptıkları çalıĢmasında algılanan adalet ile duygusal 

bağlılık arasındaki iliĢkiyi pozitif yönlü güçlü bir iliĢki (r=-0,646) olarak 

bildirmiĢlerdir. Dilek (2004) çalıĢmasında yönetsel adalet ile duygusal bağlılık arasında 

pozitif yönlü orta kuvvette bir iliĢki (r=0,559) tespit etmiĢtir. Bal (2014) Manisa‟da 

eğitim kurumlarında çalıĢanlara yönelik örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkileri incelediği araĢtırmasında; duygusal bağlılık ile örgütsel adalete iliĢkin 

amirlerle iliĢkiler (r=0,350) ve çalıĢanlarla iliĢkiler (r=0,230) boyutları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢkinin olmadığını belirtmiĢtir. Çöp (2008) ise 

çalıĢmasında yönetimsel adalet ile duygusal bağlılık arasında pozitif yönde ve orta 

Ģidette bir iliĢki (r=0,423) olduğunu ifade etmiĢtir. 
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4.SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Turizm sektöründe, otel ve konaklama iĢletmeleri yoğun bir sektör olmasından 

dolayı iĢ gücü varlığı iĢletmeler için oldukça önemli bir yapıya sahiptir. Dünyamızda 

turizm faaliyetlerine dâhil olan insan sayısının hızla artmasına bağlı olarak turizmin 

gelecek yıllarda ortalama % 6,8 oranında yıllık bir büyüme göstereceği tahmin 

edilmektedir. Turizmin milli gelir ve istihdam açısından vazgeçilemez hizmet 

sektörlerinden olduğu bilinmektedir. Turizm Örgütünün verilerine göre Türkiye 

turizminin gelecek yıllarda % 4,5‟lik büyüyeceği öngörülmektedir. ĠĢ gücünün ise bu 

geliĢmeleri etkileyen en önemli faktörlerden biri olduğu bilinmektedir. ĠĢletmeler 

verimlilik ilkesi doğrultusunda, gün geçtikçe artan rekabet koĢullarında kâr elde etmek 

ve iĢletmelerini devam ettirebilmek için mevcut olan iĢgörenlerini örgütte tutmak 

istemektedirler. 

Bu araĢtırmanın temel amacı Turizm otel iĢletmelerinde çalıĢanların örgütsel 

adalet algıları ile örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi ortaya çıkarmaktır. Ayrıca 

çalıĢanların demografik özelliklerine göre örgütsel adalet algıları ve örgütsel 

bağlılıkları ile ilgili farklılıkların meydana gelip gelmediği bu çalıĢmanın temel 

çerçevesini teĢkil etmektedir. Bu amaç doğrultusunda araĢtırmada öncelikle literatür 

bilgileri öz ve kısa olarak verilmiĢtir. Örgütsel adalet ile ilgili çok farklı kuramsal 

yaklaĢımların olduğu görülmektedir. Bu kadar çok sayıda kuram ve teorinin olması 

adalet algısının boyutlarının açıklanması ve sınıflandırılmasında güçlükler oluĢtursada, 

Örgütsel adaletin en genel boyutları ele alınmıĢ ve sonuç odaklı olarak algılanan ve 

yönetsel adalet altboyutları üzerinde durulmuĢtur. Bu kapsamda, örgütsel adaletin 

temeli sayılacak nitelikte çalıĢmalara konu olan Colquitt (2001)‟in „On the 

Dimensionality of Organizational Justice; A Construct Validation of A Measure‟ adlı 

araĢtırmasında kullandığı “örgütsel adalet ölçeğinden” faydalanılmıĢtır. Örgütsel 

bağlılık ölçeğinde ise Allen ve Meyer tarafından geliĢtirilen ve duygusal, devam ve 

normatif bağlılık boyutları incelenmiĢ ve örgütsel bağlılığı ölçmek için Eral (2019: 

49)‟ın Ankaradaki otel iĢletmelerinde çalıĢanların bağlılık düzeylerini belirlemek üzere 

Gazi Üniversitesinde yaptığı çalıĢmada kullandığı bağlılık ölçeğinden yararlanılmıĢtır. 

Bu çalıĢmada literatür incelemesi tamamlandıktan sonra analizler yapılmaya 

baĢlanmıĢtır. Yapılan analizlerde öncelikli olarak çalıĢanların demografik özelliklerine 

iliĢkin yüzde frekans dağılımları verilmiĢ, sonrasında “örgütsel adalet” ve “örgütsel 
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bağlılık” ölçeğinin yüzde frekans dağılımları ile aritmetik ortalamaları ve standart 

sapma değerlerinin bulunduğu tablolar Ģeklinde verilmiĢtir. Son analiz olarak ise iki 

farklı faktör arasındaki iliĢkiyi ve iliĢkinin düzeyini belirlemek amacıyla Pearson 

korelasyon testi örgütsel adalet ile örgütsel bağlılık ve alt boyutlarına uygulanmıĢtır. 

Bu araĢtırmanın anket uygulaması Van ilindeki merkez ilçelerde faaliyet 

gösteren 3, 4 ve 5 yıldızı bulunan otel iĢletmelerinde yapılmıĢtır. Toplamda 221 anket 

analiz için veri tabanına yüklenmiĢtir. Yapılan analizlerin sonucunda elde edilen 

bulgulara göre Ģu sonuçlara varılabilir; 

Örgütsel adaletin boyutlarından biri olan “algılanan adalet”; mevcut olan 

kaynakların belirli bir standarda, kurala ve hükümlere göre tanımlanan kiĢilere taksim 

edilmesidir. Bu çalıĢmada algılanan adalet ile ilgili sorulan ilk 6 soruya verilen 

cevapların ortalaması 3,50 olarak tespit edilmiĢtir. Örgütsel adaletin incelenen diğer bir 

boyutu olan iĢlemsel yani “yönetsel adalet”; kazanımların tespit edilmesinde kullanılan 

yöntem ve süreç ile ilgili adalet algısı olarak tanımlanabilir. Yönetsel adalet ile ilgili 14 

soruya verilen cevapların ortalaması ise 3,62 olarak ölçülmüĢtür. Yönetsel adalet, 

“çalıĢanlar ile yöneticiler arasında var olan iletiĢimdeki adalet algılaması yada alınan 

kararların bireylere nasıl söylendiği veya söyleneceği ile ilgili adalet” algısıdır (Çöp, 

2008: 122). 

Genel anlamda adalet ölçeğine verilen cevaplar “oldukça” ile “tamamıyla” 

arasında yer aldığı görülmektedir. Burada bilinmesi gereken Van‟daki örgüt kültürünün 

etkileĢiminin yönetimsel adalete yansımıĢ olmasıdır. Yönetimsel adalet sorularına 

verilen cevapların ortalaması daha yüksektir. Van‟daki otel iĢletmelerinde çalıĢan 

insanların arasındaki sosyal iliĢkilerin örgütlere yansıdığı ve çalıĢanların yönetsel 

adalet algılamalarının daha yüksek olduğu açıktır. ErkuĢ ve arkadaĢlarının (2011) 

banka çalıĢanları üzerinde yaptıkları araĢtırmada dağıtım adaleti ortalamasını 3.62, 

iĢlemsel adalet ortalamasını 3.58 ve algılanan adalet ortalamasını ise 3.73 olarak 

bulduklarını bildirmiĢlerdir. Eker (2006) tarafından Ġskenderun‟da yapılan bir 

çalıĢmada ise iĢlemsel adalet için 3.21, dağıtımsal adalet için 3.21, etkileĢimsel adalet 

için 3.88 aritmetik ortalamalar bulunmuĢtur. Ambrose vd. (2002)‟in yaptıkları benzer 

bir araĢtırmada ise dağıtım adaleti ortalaması 3.14, yönetsel adalet ortalaması 3.01 ve 

algılanan adalet ortalamasını 3.80 bulmuĢlardır. Yapılan bu çalıĢmalarda verilen 

cevapların ortalaması ile yapmıĢ olduğumuz çalıĢmanın sorularına verilen cevapların 

ortalaması arasında uyum ve benzerlik olduğu gözükmektedir. 
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Bağlılık ölçeği boyutlarından devam bağlılığı, iĢgörenlerin örgütlerinden 

ayrılmalarının iĢyerlerine getireceği ek maliyeti ve olumsuzlukları dikkate alması 

sonucunda bir zorunluluk duyarak iĢletmeye devam etme isteği olarak 

tanımlanmaktadır. Bu çalıĢmada devam bağlılığı sorularına verilen cevapların 

ortalaması 2,41 olarak tespit edilmiĢtir. Ölçekte önemli çıkan diğer bir bağlılık boyutu 

olan duygusal bağlılık ise iĢletmede çalıĢan iĢgörenlerin duygusal olarak kendi 

tercihleri ile iĢletmede kalma istek ve arzusu olarak tarif edilmektedir. Bu araĢtırmada 

duygusal bağlılık sorularına verilen cevapların ortalaması 3,91 olarak bulunmuĢtur.  

Bağlılık ölçeğinin geneline verilen cevapların ortalaması da “hiç katılmıyorum” 

ile “tamamıyla katılıyorum” arasında yer almaktadır. Bağlılık konusunda daha önce 

Uçar (2016:128-129) tarafından özel banka çalıĢanları üzerinde yapılan bir çalıĢmada 

duygusal bağlılığın aritmetik ortalaması 3,75 ve devam bağlılığın aritmetik ortalaması 

2,94 olarak tespit edilmiĢtir. Boylu, Pelit ve Güçer (2007:64)‟in akademisyenler 

üzerinde yaptıkları çalıĢmada ise duygusal bağlılık ortalamasını 3,80 olarak 

bulmuĢlardır. Çöp (2008; 122)‟ün Türkiye ve Polonyadaki 4 ve 5 yıldızlı otel 

iĢletmeleri üzerine yaptığı bir çalıĢmada; duygusal bağlılık ortalamasını 3,47 devam 

bağlılığı ortalamasını ise 3,31 olarak tespit etmiĢtir. Burdan anlaĢılacağı üzere daha 

önce yapılan yukarıdaki çalıĢmalarda “bağlılık ölçeğine” verilen cevaplar ile bizim bu 

çalıĢmamıza verilen cevapların örtüĢdüğü görülmektedir.  

Örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılık boyutları arasında anlamlı bir 

iliĢkinin olup olmadığı varsa kuvveti ve yönü 0,05 önem düzeyinde yapılan Pearson 

korelasyon testi ile incelenmiĢtir. Elde edilen sonuçlara göre örgütsel adalet algıları ile 

örgütsel bağlılık algısı arasında pozitif yönlü orta Ģiddette bir korelasyon (r=0,612)  

iliĢkisi saptanmıĢtır. Sonuç olarak, örgütsel adalet ile örgütsel bağlılık arasında orta 

düzeyde anlamlı bir iliĢki söz konusu olduğu için H1 hipotezi kabul edilmiĢtir.  

Algılanan adalet ile devam bağlılığı arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığı 

0,05 önem düzeyinde Pearson korelasyon analizi ile incelenmiĢtir. Elde edilen 

bulgulara göre algılanan adalet ile devam bağlılığı arasında pozitif yönlü oldukça zayıf 

bir korelasyon (r=0,084) elde edilmiĢtir. Van‟da otel iĢletmelerinde çalıĢanlar üzerinde 

yapılan bu araĢtırmada iĢgörenlerin algılanan adalet anlayıĢları ile devam bağlılığı 

arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilmemiĢtir. Dolayısıyla H2 hipotezi reddedilmiĢtir.  

Algılanan adalet ile duygusal bağlılık arasında bir iliĢki olup olmadığı 0,05 

önem düzeyinde korelasyon testi ile araĢtırılmıĢtır. Buna göre algılanan adalet ile 



81 

 

duygusal bağlılık arasında korelasyon katsayısı r=0,580 ve p=0,000 olarak 

saptanmıĢtır. Bu duruma göre algılanan adalet ile duygusal bağlılık arasında pozitif 

yönlü orta Ģiddette bir iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. Sonuç olarak, algılanan adalet ile 

duygusal bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki olduğu için H3 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Bu araĢtırmada çalıĢanların yönetsel adalet algıları ile devam bağlılıkları 

arasında anlamlı bir iliĢkinin olup olmadığını tespit etmek amacıyla 0,05 önem 

seviyesinde korelasyon analizi testi uygulanmıĢ ve korelasyon katsayısı r=0,072 olarak 

bulunmuĢtur. Bu duruma göre algılanan adalet ile devam bağlılığı arasında pozitif 

yönlü ancak oldukça zayıf bir iliĢki vardır. Örgütsel bağlılığı oluĢturan boyutlardan 

yanlızca devam bağlılığı ile örgütsel adalet (r=0,081) ve boyutları (algılanan adalet 

r=0,084, yönetsel adalet r=0,072) arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

saptanmamıĢtır, ancak bu boyutların dıĢında kalan diğer tüm boyutlar arasında 0,01 

düzeyinde pozitif yönlü istatistiksel açıdan anlamlı iliĢkiler saptanmıĢtır. 

Elde edilen bu sonuçlara göre Van‟daki iĢletmelerde algılanan adalet ile devam 

bağlılığı arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilememiĢtir. Bu nedenle H4 hipotezi 

reddedilmiĢtir. Bal (2014) Manisa‟da eğitim kurumlarındaki çalıĢanlara yönelik 

örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkileri incelediği bir araĢtırmasında 

örgütsel adalet ve boyutları ile devam bağlılığı arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢkinin (r=0,05) bulunmadığını bildirmiĢtir. Yıldırım (2002) tarafından yapılan bir 

çalıĢmada yönetsel adaleti ile devam bağlılığı arasında pozitif yönde oldukça zayıf bir 

iliĢki (r=0,02); San ve YalçıntaĢ (2017)‟ın yaptığı çalıĢmada ise ters yönlü zayıf bir 

iliĢki (r=-0,17) olarak elde edilmiĢtir. 

ÇalıĢanların yönetsel adalet algıları ile duygusal bağlılıkları arasında anlamlı bir 

iliĢki olup olmadığı 0,05 önem düzeyinde korelasyon analizi ile test edilerek 

incelenmiĢtir. Elde edilen bulgular yönetsel adalet algıları ile duygusal bağlılık 

arasında pozitif yönlü güçlü bir iliĢkinin (r=0,631) varlığını göstermektedir. Bu 

sonuçlara göre Van ilindeki otel iĢletmelerinde çalıĢanların yönetsel adalet algıları ile 

duygusal bağlılıkları arasında anlamlı bir iliĢki söz konusudur. Dolayısıyla bu 

araĢtırmanın H5 hipotezi kabul edilmiĢtir.  

Bu araĢtırma, örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılık iliĢkisi üzerine 

yürütülmüĢtür. Bu nedenle bunun dıĢında adalet ile ilgili diğer örgütsel tutum, davranıĢ 

ve insan kaynakları gibi konularda ek çalıĢmalara ihtiyaç vardır. Ancak gelecekte bu 
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alanda araĢtırma yapacak olanların örgütsel adalet ile örgütsel bağlılığa dayalı davranıĢ 

konularında insan kaynakları ile ilgili yapacakları çalıĢmalara ıĢık tutacağı ve önemli 

katkılar sağlayacağı düĢünülmektedir. 

Bu çalıĢmada, örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık ile boyutları arasında iliĢkiler 

tespit edilmiĢ ve bu iliĢkilerin durumu saptanmıĢtır. Ancak söz konusu bu iliĢkilerin 

neden kaynaklandığı üzerine herhangi bir araĢtırma yapılmamıĢtır. Bu nedenle sonraki 

dönemlerde alanda çalıĢacak araĢtırmacılara, örgütsel adalet ve bağlılık arasındaki bu 

iliĢkilerin nelerden kaynaklandığı konusunda araĢtırmalar yapmaları önerilebilir.  

Turizm sektöründe örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık ile ilgili çalıĢma yapacak 

araĢtırmacılara, yönetsel adalet ve algılanan adalet ile ilgili iĢletme sahiplerine yönelik 

öncelikle bir anket uygulaması yapmalarını, daha sonra turizm iĢletmelerinde çalıĢan 

personelin adalet algısı ve bağlılığını bilinçli politikalarla ölçen anket uygulamaları ile 

iĢveren-çalıĢan etkileĢiminin boyutlarını tespit etmeleri önerilmektedir. Ayrıca otel ve 

konaklama iĢletmeleri sahibi ve yöneticilerine personelin adalet algısını 

güçlendirmeleri tavsiye edilmektedir. Böylelikle hizmet sektöründe çalıĢan personelin 

iĢletmelerine olan bağlılığını arttırabilecekleri düĢünülmektedir. 
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Dr.Öğr.Üyesi Hacer Arslan KALAY danıĢmanlığında yapılmaktadır. Bu anket forumu “Örgütsel 
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amacıyla düzenlenmiĢtir. Vereceğiniz cevaplar sadece bilimsel bir araĢtırmanın veri tabanını 
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15 adet örgütsel bağlılık sorusu mevcuttur.  

Fazla zamanınızı almayacağını düĢündüğüm bu çalıĢmaya katkılarınızdan dolayı Ģimdiden çok 

teĢekkür ederim. Anketteki soruları ve içindeki kriterleri, özgürce değerlendirerek fikrinize en 

uygun olan tek seçeneği (X) Ģeklinde iĢaretleyiniz.  
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7.ÇalıĢtığınız Departman: F&B( ) Ġnsan Kaynakları( ) 
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Pazarlama( ) 
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1. Cinsiyetiniz: Bay ( ) Bayan ( )  
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 3. Kaç yıldır bu firmada çalıĢtığınızı lütfen belirtiniz: 1 Yıldan az( ) 1–5 Yıl( ) 

 6–10 Yıl( )  11–15 Yıl( ) 16–20 Yıl( ) 21 Yıl ve + ( ) 
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ADALET ÖLÇEĞİ 

 
LÜTFEN AŞAĞIDAKİ İFADELERİ 

CEVAPLARKEN KATILIM DURUMUNUZA 
UYGUN OLAN SEÇENEĞİ (X) İLE İŞARETLEYİN. 
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1 ÇalıĢma programım adildir.  
 

     

2 Ücretimin adil olduğunu düĢünüyorum.  
 

     

3 ĠĢ yükümün adil olduğu kanısındayım.  
 

     

4 Bir bütün olarak değerlendirildiğinde iĢyerimden elde ettiğim 

kazanımların adil olduğunu düĢünüyorum.  
 

     

5 ĠĢ sorumluluklarımın adil olduğu kanısındayım.  
 

     

6 ĠĢe iliĢkin kararlar yöneticiler tarafından tarafsız bir Ģekilde 

alınmaktadır.  
 

     

7 Yöneticiler, iĢle ilgili kararları almadan önce bütün çalıĢanların 

görüĢlerini alırlar.  
 

     

8 Yöneticiler iĢle ilgili kararları vermeden önce doğru ve eksiksiz 

bilgi toplarlar. 
  

     

9 Yöneticiler, alınan kararları çalıĢanlara açıklar ve istendiğinde ek 

bilgiler verirler.  
 

     

10 ĠĢle ilgili bütün kararlar, bunlardan etkilenen tüm çalıĢanlara 

ayrım gözetmeksizin uygulanır.  
 

     

11 ÇalıĢanlar, yöneticilerin iĢle ilgili kararlarına karĢı çıkabilirler ya 

da bu kararların üst makamlarca yeniden görüĢülmesini 

isteyebilirler.  
 

     

12 ĠĢimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim bana nazik ve ilgili 

davranırlar.  
 

     

13 ĠĢimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim bana saygılı 

davranırlar ve önem verirler.  
 

     

14 ĠĢimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim kiĢisel ihtiyaçlarıma 

karĢı duyarlıdır.  
 

     

15 ĠĢimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim bana karĢı dürüst 

ve samimidirler.  
 

     

16 ĠĢimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim bir çalıĢan olarak 

haklarımı gözetirler. 
  

     

17 Yöneticilerim iĢimle ilgili kararların doğuracağı sonuçları 

benimle tartıĢırlar.  
 

     

18 Yöneticilerim iĢimle ilgili kararlar için uygun gerekçeler 

gösterirler.  
 

     

19 ĠĢimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim bana akla uygun 

açıklamalar yaparlar.  
 

     

20 Yöneticilerim iĢimle ilgili her kararı bana net olarak açıklarlar.  
 

     



 

III. Bölüm; 
 

 

 

 

 

BAĞLILIK ÖLÇEĞİ 
 

AŞAĞIDAKİ İFADELERİ CEVAPLARKEN 
KURUMUNUZU, KURUM SİSTEMİNİZİ VE 

YÖNETİCİLERİNİZİ DÜŞÜNEREK SİZE UYGUN GELEN 
İFADENİN BULUNDUĞU SEÇENEĞİ (X) İLE 

İŞARETLEYİN. 
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1 Kurumun (otelin) başarısına yardımcı olabilmek için benden 
normal olarak beklenenin üzerinde çaba sarf etme 
arzusundayım. 
 

     

2 Çevreme bu kurumun (otelin) çalışılabilecek harika bir kurum 
(otel) olduğunu rahatlıkla söyleyebilirim. 
 

     

3 Çalıştığım kuruma (otele) olan bağlılık düzeyim çok azdır. 
 

     

4 Bulunduğum kurumda (otelde) çalışmayı sürdürebilmek için, 
hemen hemen her türlü görevi kabul ederim. 
 

     

5 Kendi değerlerimi kurum (otel) değerlerine yakın görmekteyim. 
 

     

6 Çevreme, bu kurumun (otelin) bir bireyi olduğumu gururla 
söyleyebilirim. 
 

     

7 Görevim aynı kaldığı sürece diğer kurumlarda (otellerde) 
çalışabilirim. 
 

     

8 Çalıştığım kurum (otel), iş performansı açısından bana en iyi 
şekilde ilham vermektedir. 
 

     

9 Mevcut şartlar altında meydana gelebilecek çok küçük bir 
değişiklik, işten ayrılmama sebep olabilir. 
 

     

10 Diğer kurumlar (oteller) arasından bu kurumda (otelde) 
çalışmayı seçtiğim için son derece mutluyum. 
 

     

11 Çalıştığım kuruma (otele) süresiz bağlı kalarak, çok şeyin 
kazanılacağı inancında değilim. 
 

     

12 Çoğu zaman, bu kurumun (otelin) personellerini ilgilendiren 
önemli konulara ilişkin politikalarına katılmak güçtür. 

     

13 Kurumun (otelin) geleceğini gerçekten önemsiyorum.  
 

     

14 Bana göre, bu kurum (otel) çalışılabilecek olası kurumların 
(otellerin) en iyisidir. 
 

     

15 Bu kurumda (otelde) çalışmaya karar vermiş olmam benim için 
kesinlikle yanlış bir karardı. 
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