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Örgütsel adalet algısı ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢkide örgütsel bağlılığın aracı 

değiĢken rolünün belirlenmesi amacıyla yapılan bu çalıĢmada, iki ya da daha fazla 

değiĢkenin betimlendiği ve derinlemesine analiz edildiği iliĢkisel tarama yöntemi 

kullanılmıĢtır. Buna yönelik olarak örgütsel adalet, örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkilerin Yapısal EĢitlik aracılığı ile oluĢturulan model çerçevesinde irdelendiği 

evrenini, Atatürk Üniversitesi araĢtırma görevliliği kadrosunda görev yapan akademisyenler 

oluĢturmaktadır. Literatürde bulunan diğer araĢtırmalar arasında bu üç değiĢkenin birlikte 

değerlendirmeye alındığı çok az çalıĢma bulunmaktadır. Ele alınan değiĢkenlerin eğitim 

alanında uygulanmasının bu anlamda literatüre katkı sağladığı düĢünülmektedir. Bu 

kapsamda görev yapan toplam 344 AraĢtırma Görevlisi çalıĢmaya dâhil olmuĢtur. 

ÇalıĢma iki bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde, bir yandan genel olarak adalet 

kavramı, örgütsel adalet, örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılık kavramları açıklanmıĢ öte 

yandan hipotezlerimizin doğruluğunu göstermesi açısından, literatürde daha önce yapılmıĢ 

çalıĢmalar araĢtırma kapsamında sunulmuĢtur. Ġkinci bölümde, araĢtırmanın temel amacı 

doğrultusunda araĢtırma örnekleminden toplanan verilerin SPSS ve AMOS programları 

aracılığı ile analizi sonucu elde edilen bulgular yorumlanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda 

araĢtırma görevlilerinin örgütsel adalet ile örgütsel sinizm algıları arasında güçlü iliĢkiler 

tespit edilmiĢ ve yapısal eĢitlik analizi sonrasında, örgütsel bağlılığın da bu değiĢkenler 

arasında kısmi aracılık rolü üstlendiği saptanmıĢtır. Buradan hareketle Atatürk 

Üniversitesi‟nde görev yapan araĢtırma görevlilerinin örgütsel adalet algılarının 

zayıflamasının örgütsel sinizm davranıĢına negatif yönde etki ettiği ve nihai olarak örgütsel 

bağlılığın da zayıfladığı hipotezinin doğrulandığı görülmüĢtür. Sonuç olarak örgüt 

içerisinde görev yapan tüm kademelerdeki yöneticilerin, adil olmayan davranıĢlarının 

etkilerinin sinizm davranıĢlarını besleyebileceği ve çalıĢanlarının örgütsel bağının 

kopmasına neden olacağı konusunda bilgi sahibi olmaları gerekmektedir. AraĢtırmamıza 

dâhil ettiğimiz değiĢkenlerin, baĢta eğitim alanı olmak üzere, farklı alanlarda 

uygulanması/incelenmesi ve bu kapsamdaki sonuçların karĢılaĢtırmalı olarak ortaya 

konulması büyük önem arz etmektedir. 

Anahtar Kelimeler: AraĢtırma Görevlisi, Örgütsel Adalet, Örgütsel Sinizm, Örgütsel 

Bağlılık 
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Focusing on the role of organizational commitment as an intervening variable 

between organizational justice perception and organizational cynicism, this study moved on 

correlational research design based on the study and detailed analysis of two or more 

variables. The population of this study, which mainly examined the relation among 

organizational commitment, organizational cynicism, and organizational justice perception 

through structural equation modelling, consists of research assistants working at Atatürk 

University. In the previous works done on this issue, the number of studies addressing the 

relation between the relevant three variables is quite few, so this study with a heavier focus 

on these variables addressed raising questions in the relevant literature. Within this scope, 

344 research assistants from various faculties of Atatürk University participated in the 

study. 

The study consists of 2 sections. In the first section, generally, the theoretical 

framework regarding concept of justice, organizational justice, organizational cynicism and 

organizational commitment is established; the reasons and results behind the appereance of 

these concepts are put. Besides, the previos studies are deeply presented in order to justify 

the theory this study moves on. In the second section, the results of the study obtained 

through the statistical analysis of the data through IBM SPSS and AMOS programmes are 

interpreted and elaborated. In general, the results of the study showed that that there was a 

strong relation between organizational justice perceptions and organizational cynicism 

perceptions; and the results of the analysis done through structural equation modelling put 

that the organizational commitment, as a mediator variable among dependent and 

independent variables, caused partial intervention. These results confirmed the hypothesis 

that the raising concerns of research assistants about organizational justice had a significant 

negative impact on organizational cynicism of assistants, and so the organizational 

commitment also weakened. As a result, this study suggested that the unfair attitudes and 

behaviours of academics in different positions significantly affect organizational cynicism 

and may result in breaking the bond in terms of organizational commitment. The variables 

focused in this thesis may be studied in further studies of various disciplines, and the 

contrastive analysis could be held over the results to be obtained. 

Key Words: Research Assistant, Organizational Justice, Organizational Cynicism, 

Organizational Commitment 
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GĠRĠġ 

ARAġTIRMANIN KONUSU, ÖNEMĠ, KAPSAMI ve PROBLEMĠN DURUMU 

I. ARAġTIRMANIN KONUSU 

Ġnsanın neliğine yönelik olarak yapılan tanımlar incelendiğinde, “iletiĢim” 

kavramının merkezi bir rolde olduğu görülmektedir. Bunların en bilinenlerinden “insan 

düĢünen bir hayvandır” cümlesi ele alındığında içsel/kiĢi-içi iletiĢim söz konusu iken 

diğer önemli tanımlamalardan biri ise insanın toplumsal bir varlık oluĢudur. Aileden 

ulusa ya da küresele kadar insanın toplumsallığı iletiĢimi odağa yerleĢtirmektedir. Bütün 

bu süreçlerde üretimin ve iĢbirliğinin temel aracı ve biçimi, dil, dolayısıyla iletiĢimdir 

(Negri, Antonio, 2013:29-30). Ġnsanın bütün yaĢam süreçlerinde anlam üretimi ve 

paylaĢımında dil ve iletiĢim kurucu öğedir. Ġnsan, toplumsal hayatta bir ailenin 

/toplumun, dolayısıyla bir dilin ve kültürün içine doğmakta, hayatının büyük kısmını da 

yapıların içerisinde yaĢamakta ve ömrü boyunca, zamanın, mekânın ve toplumun 

Ģartlarına göre iliĢkiler kurarak, bu iliĢkilerin gereğini yerine getirmektedir. Birey, 

dil/kültür ve toplum tarafından Ģekillendirilip inĢa edilirken aynı zamanda bu 

Ģekillenmeye katkı sunmaktadır. 

Ġnsanlığın tarihi, aynı zamanda, insan iliĢkilerinin, bu iliĢkilerdeki değiĢim ve 

geliĢimin de tarihidir. Nüfus açısından az kırsal yerleĢimlerin hâkim, tarım 

ekonomisinin egemen olduğu dönemlerde, insanlar arası ve toplumsal iliĢkiler, daha 

sade ve tekdüze iken, ticaretin ve Ģehirlerin geliĢmesi, sanayinin ortaya çıkması, 

nüfusun çoğalması ve uluslararası/devletlerarası iliĢkilerin artması ile yeni iliĢki 

biçimleri geliĢmiĢ ve yaygınlaĢmıĢtır. GeliĢen ve yaygınlaĢan iletiĢim türlerinin baĢında, 

kurumsal iletiĢim gelmektedir. Sanayinin ve fabrikaların ortaya çıkıĢıyla birlikte, 

bireylerin hayatında kurumsal/kurumiçi iletiĢim çok daha önemli hale gelmiĢtir. 

Fabrikasyon sisteminde herkes makinenin bir diĢlisi ve parçasıdır. “Her birimiz gerçek 

bir makineyiz; her birimiz kurucu bir makineyiz” (Negri, Antonio, 2013:22). Fordist 

ekonomik sistemde, fabrikalarda insanlar bir yandan kendileri makineleĢirken, diğer 

taraftan, sistem adlı büyük makinenin bir parçası durumuna düĢmektedir. Nitekim 

geçtiğimiz yüzyılda iĢçinin makineleĢmesini hicveden, en yeni, en iĢlevsel teknolojinin 

insan yaĢamı için ne denli gerekli olduğunu sorunsallaĢtıran sahneleriyle bir sembol 
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haline gelen Charlie Chaplin‟in “Modern Zamanlar” isimli filmi bu gerçekliği çok özlü 

bir biçimde yansıtmaktadır. 

Artan küreselleĢme ve değiĢen teknolojiler bir bütün olarak düĢünüldüğünde, 

yaĢadığımız yüzyıl, örgütler açısından birçok yeni zorluğu da beraberinde getirmiĢtir. 

Toplumsal, sanatsal, kültürel ve diğer pek çok alanda durmaksızın süren değiĢim, 

özellikle yaĢadığımız yüzyılda, örgütsel alanda birçok boyutu ile yaĢamın içine 

girmektedir. Bu yeni dönemde, örgütler, rekabet güçlerini ve yeteneklerini geliĢtirecek 

değiĢiklikleri sürekli olarak değerlendirmek durumunda kalmaktadırlar. Bununla da 

yetinmeyip aynı zamanda bu değiĢiklikleri baĢarıyla gerçekleĢtirmenin yollarını bulmak 

ve her zamankinden daha hızlı bir Ģekilde bunu harekete geçirmek zorundadırlar. Bu 

nedenle, örgütsel yapıyı anlamaya çalıĢan araĢtırmacılar, bir organizasyonun 

değiĢiklikleri baĢarıyla uygulayabilme yeteneğinin hangi faktörlere bağlı olduğunu iyi 

anlamalıdırlar. ĠĢ hayatı içerisinde çalıĢanların davranıĢlarını anlamak, analiz etmek ve 

sorunlara gerekli çözümler üretebilmek bir örgütün devamlılığı açısından önemlidir. 

AraĢtırmacılar, personel ile örgüt uyumluluğunun verimlilik açısından iliĢkili olduğu 

sonucuna ulaĢmıĢlardır (Rousseau ve Parks, 1992; Silverthorn, 2004). 

Günümüzde, örgütler, rekabet üstünlüklerini koruyabilmek için mevcut kaynakları 

geliĢtirmek, çalıĢanların performanslarının artmasını sağlayan yeni unsurlar bulmak ve 

bunlar üzerinde yoğunlaĢmak zorundadırlar. Her geçen gün, bu unsurların üzerine 

yenileri eklenmektedir. Yönetsel baĢarıların sağlanmasının, sadece örgüt politikaları 

veya doğru planlamalarla gerçekleĢmediği, buna ek olarak, birçok farklı unsurun 

birleĢerek bu baĢarıların devam ettirilmesini sağladığı bilinmektedir. Örgütsel davranıĢ 

literatürünün önem gösterdiği ve yıllardır üzerinde çalıĢtığı birçok unsur bulunmaktadır. 

Söz konusu unsurlardan, bu tez çalıĢmasının konusunu oluĢturan unsurların baĢında; 

örgütsel adalet, örgütsel bağlılık ve örgütsel sinizm ilk sıralarda yer almaktadır. Bu 

unsurların birinin veya birkaçının göz ardı edilmesi, örgütlerin devamlılığını etkileyen 

büyük sorunları da beraberinde getirecektir. Örneğin, çalıĢanları örgütlerine karĢı 

inançsız, güvensiz ve kuĢkucu yapan örgütsel sinizm kavramı daha çok kiĢisel değil, 

örgütsel faktörlerle ortaya çıkmaktadır (Pelit, 2014: 93). 

Örgütsel sermayenin bir örgüt açısından en önemli kazanım olduğu konusunda 

araĢtırmacılar hemfikirdir. Örgüt baĢarısına katkı sağlama konusunda örgütün en önemli 
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silahlarından birisi insan sermayesidir. Örgütlerin beĢeri sermayesi olan çalıĢanlardan en 

üst düzeyde faydalanabilmek için çalıĢanların motivasyon ve bağlılıklarının arttırılması 

gerekmektedir (Örücü ve Kambur, 2008:86). Bundan ötürü, çalıĢanların örgüt içerisinde 

kendilerini rahat hissetmelerinin, örgütlerine bağlılıklarının en önemli nedenlerinden 

biri olarak değerlendirilmesi tesadüf değildir. Bir örgütsel yapı içerisinde insan 

iliĢkilerinin olumlu olması, çalıĢanların enerjilerini daha verimli bir Ģekilde 

kullanmalarını sağlar. Buna karĢın örgüt bünyesindeki insan iliĢkilerinde yaĢanan 

problemler, çalıĢanların enerjilerini bu iliĢkilerden kaynaklanan sorunları aĢma yönünde 

kullanmalarına neden olur. Böyle bir ortamda çalıĢanların örgütüne karĢı verimli 

olmasından söz edilemez (Toker, 2007: 11). 

Örgütsel sermayenin tüketilmesinde en önemli görülen konulardan birisi, bir örgüt 

içerisinde adalet duygusunun yok edilmesi ya da hasar almasıdır (Titrek, 2009: 556). 

Birçok örgütsel sorunun, örgüt içerisindeki çalıĢanların adaletsiz duygular 

hissetmelerinden kaynaklandığı yapılan çalıĢmalarda görülmektedir (Doğan, 1998; 

Folger ve Cropanzano, 1998; Cropanzana vd., 2001). Bu olumsuzluk, devam ettiği 

takdirde, örgütsel sinizm duygularının artmasına ve ilerleyen süreçte çalıĢanın örgüt ile 

bağının kopmasına neden olmaktadır. 

ĠĢletmeler ve yöneticiler tarafından gerekli tedbirlerin alınmasıyla önlenmesi 

mümkün olan olumsuz duygulardan birisi de örgütsel sinizm davranıĢıdır. Bu durum, 

örgütlerin önlerinde duran önemli sorunlardan biridir. Örgütler, ileride varlıklarını 

tehlikeye düĢürebilecek bu sorunları daha baĢlamadan çözme eğiliminde olmalıdırlar. 

Bu bağlamda, örgütsel sinizm davranıĢının en önemli oluĢum sebeplerinden birisinin 

örgütsel adalet olduğu varsayılmaktadır (Efeoğlu ve Ġplik, 2011:356). Bir sonuç olarak 

düĢünüldüğünde, örgütsel sinizm davranıĢının bir sonraki evresi, örgütsel bağlılığın 

azalması olacaktır (Altınöz vd., 2011:312). 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgütlerine sadık olmalarını ve örgütlerine katkıda 

bulunma isteklerinin varlığını ifade eder. ÇalıĢanların örgütlerine bağlılığı büyük önem 

taĢımaktadır. Bağlılık düzeyinin yüksekliği çeĢitli olumlu örgütsel sonuçlara yol 

açmaktadır. Daha spesifik olarak, eğer bir organizasyon bugünün dinamik iĢ ortamında 

önemli bir rol oynamaya istekli ise, yüksek performans ve daha iyi sonuçlar için 

iĢgücüne değer vermelidir. Bu nedenle, beĢeri sermayenin geliĢtirilmesi ve 
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güçlendirilmesi, bugünün iĢ hayatında uzun vadeli baĢarıyı sağlamak için esastır. 

Örgütsel bağlılığı yüksek, sinik duygular barındırmayan bir çalıĢan, bir örgütün en 

önemli sermayesidir. 

II. ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ 

Örgütsel adalet, örgütsel bağlılık ve örgütsel sinizm konuları yönetim 

literatüründe çoğu kez farklı unsurlar ile değerlendirilmiĢtir. Bir örgütün devamlılığının 

sağlanmasında bu unsurların neden olduğu durumlar üzerinden çeĢitli araĢtırmalar 

yapılmıĢ ve birçok sonuca ulaĢılmıĢtır. ÇalıĢanların örgütsel adalet algısı, örgütsel 

sinizm davranıĢı ve de örgütsel bağlılık konusu, farklı meslek gruplarında incelenmiĢtir. 

Bu üç değiĢkenin aynı potada düĢünüldüğü çalıĢmalara ise yönetim literatüründe pek 

fazla rastlanılmamıĢtır. Bu üç değiĢkenin birbirleri ile ne derece iliĢkide olduğuna da 

fazlaca değinilmemiĢtir. Ülkemizde de, bu üç değiĢken ile ilgili literatürün yetersiz 

oluĢu, bu çalıĢmanın, literatür içerisindeki boĢluğu doldurması bakımından önemini 

arttırmaktadır. 

Örgütsel adalet, örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılık ile ilgili daha önceki 

çalıĢmalar, üniversitelerin en çok problemle karĢılaĢılan kadro türlerinden AraĢtırma 

Görevlisi kadrolarına neredeyse hiç odaklanmamıĢtır. Bu çalıĢmanın bir diğer önemli 

özelliği, bu üç değiĢkenin aynı potada analizini sağlayan ve bazı istatistiksel hataların 

ayıklanması ile daha iyi sonuçlar ortaya koyan Yapısal EĢitlik Modeli ile analize tabi 

tutulmasıdır. Sahadan toplanan veriler, bu yöntemle analiz edilmekte ve bu yüzden 

sonuçları da çok değerli olmaktadır. Bunun sonuçlarda farklılıklar bulunması 

durumunda daha fazla araĢtırmacı için yeni cepheler açacağı da düĢünülmektedir. Bu 

çalıĢma, mevcut çalıĢma koĢullarının örgütsel adalet, örgütsel sinizm ve örgütsel 

bağlılık ile ilgili algıları nasıl etkilediği ve bu değiĢkenlerin üniversitelerde görev yapan 

araĢtırma görevlilerinin davranıĢlarını nasıl etkilediğini gözlemlemektedir. 

III. ARAġTIRMANIN AMACI VE KAPSAMI 

Yapılan bu çalıĢma ile üniversitelerde yaĢanan örgüt içi iletiĢim aksaklıklarının 

nedenleri olarak görülen bazı problemler ele alınmıĢtır. Hâlihazırda, üniversitelerde 

çalıĢan araĢtırma görevlilerinin örgüt içerisinde yaĢadıkları birçok problem 
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bulunmaktadır. Bu problemlerin baĢında örgütsel adaletsizliğin geldiği bilinmektedir. 

Bu adaletsizlik sonucunda, çalıĢanlar, sinik tutumlar sergileyebilmekte ve bu durum, 

ilerleyen süreçte, örgütsel bağlılığın kopmasına neden olabilmektedir. ÇalıĢmada, bu 

olguyu bilimsel olarak ortaya koymak amaçlanmıĢtır. 

Bu çalıĢmada, Atatürk Üniversitesi‟nde çalıĢan araĢtırma görevlilerinin örgütsel 

adalet algıları ve örgütsel sinizm arasındaki iliĢkinin ortaya konulması ve örgütsel 

bağlılık değiĢkeninin diğer iki değiĢken arasında aracılık etkisinin belirlenmesi 

amaçlanmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda; değiĢkenler arasındaki iliĢki araĢtırılırken, 

sosyo-demografik değiĢkenlerin örgütsel adalet, örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılık 

üzerindeki etkileri de araĢtırılmıĢtır. Ayrıca, bu çalıĢma, Atatürk Üniversitesi 

bünyesinde görev yapmakta olan AraĢtırma Görevlilerinin (Tıp Fakültesi ve DiĢ 

Hekimliği Fakültesi hâriç) katılımları ile sınırlıdır. Sonuçları itibarı ile Türkiye‟de görev 

yapmakta olan tüm araĢtırma görevlilerini kapsaması düĢünülemez. 

IV. PROBLEMĠN DURUMU 

Bilimsel bilginin üretildiği yerler olan üniversitelerin en önemli sermayesini 

akademisyenler oluĢturmaktadır. Akademisyenlik, uzun bir yolculuk olup sabır ve 

fedakârlıkla çalıĢmayı, her gün üstüne koymayı, geliĢerek ilerlemeyi ve sürekli bir 

yenilenmeyi gerektirmektedir. Bu yolculuğun baĢlangıç noktalarından olan araĢtırma 

görevliliği, önemli ve hatta hayati duraklardan birisidir. AraĢtırma görevliliği 

döneminde, çalıĢma alanı/konusu seçiminden laboratuvar çalıĢmalarına, entelektüel 

birikimden insan iliĢkileri geliĢtirmeye kadar, gelecekte yapılacak/baĢarılacak iĢlerin 

neredeyse tamamının altyapısı oluĢturulmaktadır. Ayrıca, araĢtırma görevlileri, 

üniversitelerin gelecekteki öğretim üyesi kadrolarının alt yapısı olma vasfını 

taĢımaktadır. Bu nedenlerle, özelde bir Üniversitenin genelde ise bir Ülkenin araĢtırma 

görevlilerinin mevcut durumu ve (varsa) sorunlarının tespit edilip çözüme 

kavuĢturulması, her anlamda büyük önem arz etmektedir. 

Kurum kültürü süzgecinden geçerek iyi yetiĢmiĢ, kendisi ile barıĢık bir araĢtırma 

görevlisinin, ardındakilere de iyi bir miras bırakacağı aĢikârdır. Akademik kariyerin en 

baĢında bulunan araĢtırma görevlileri, mesleki hayatları boyunca birçok zorlukla yüz 

yüze gelmektedirler. Söz konusu gerçekliği ortaya çıkarmak amacıyla literatürde birçok 
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çalıĢma yürütülmüĢtür. Bu çalıĢmaların amacı, büyük oranda, araĢtırma görevlilerinin 

çalıĢma ortamında karĢılaĢtıkları olumsuz durumları tespit etmektir. Bu sorunlar ise, ana 

hatlarıyla belirtmek gerekirse Ģu Ģekildedir: 

1. AraĢtırma görevlilerinin çalıĢma usulleri itibariyle birbirlerinden farklılaĢan 

kadrolara sahip olmaları önemli bir sorun alanıdır. Bunun bir sonucu olarak da, 

özlük hakları bağlamında mevzuat düzenlemelerinden kaynaklanan 

eĢitsizliğinin ortaya çıkardığı olumsuzluklar, araĢtırma görevlilerinin önünde 

önemli bir sorun olarak durmaktadır. 

2. AraĢtırma görevlisi olarak çalıĢanların farklı sözleĢme ile istihdam ediliyor 

olmalarının söz konusu personelin tâbi olacağı haklar noktasında ortaya 

çıkardığı ikilik (ÖYP-33a-50d) de farklı ve önemli bir sorun alanı teĢkil 

etmektedir. 

3. 2547 sayılı Yükseköğretim Kanunu‟nda “yükseköğretim kurumlarında yapılan 

araştırma, inceleme ve deneylere yardımcı olan ve yetkili organlarca verilen 

ilgili görevleri yapan öğretim yardımcılarıdır” Ģeklinde tanımlanan araĢtırma 

görevlilerinin (Yükseköğretim Kanunu 2547 S.K., 1981) görev tanımının 

belirsizlikler içermesi ve buna bağlı olarak geliĢen mobbing, bir diğer sorun 

alanını oluĢturmaktadır. 

4. AraĢtırma görevlilerinin tayin haklarının olmaması, doktora sonrası kadro 

taleplerinin belirsizlikler taĢıması, yurtiçi ve yurtdıĢı bilimsel toplantılara 

katılmaları yönünde maddi engellerin olması da dikkate değer diğer sorunlar 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

ÇalıĢmanın temel sorunsalını oluĢturan adalet ve sinizm olgusu, araĢtırma 

görevlilerinin bünyesinde görev yaptıkları örgütlerine yönelik olarak kurumsal bağlılık 

hissetmelerinin önündeki en önemli engellerden birisidir. 

Bu çerçevede, araĢtırmada kullanılan örgütsel adalet, örgütsel sinizm ve örgütsel 

bağlılık değiĢkenlerinin, akademik yapılanmada araĢtırma görevlileri tarafından 

fazlasıyla hissedilen bir durumu dile getirdiği düĢünülmektedir. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL ADALET, ÖRGÜTSEL SĠNĠZM, ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

KAVRAMI, ANLAMI, KAPSAMI, UNSURLARI ve ĠLĠġKĠSĠ 

1.1. ADALET ve ÖRGÜTSEL ADALET 

Bu bölümde, adalet kavramına, son yıllarda önem kazanan örgütsel adalet 

kavramı araĢtırmacıların görüĢleri çerçevesinde değerlendirilmiĢ daha sonra ise örgütsel 

adaletin boyutlarına ve etkilerine değinilmiĢtir. 

1.1.1. Adalet Kavramı 

Adalet, belli bir toplumda, belli bir tarihsel dönemde bir toplumsal olgunun adil 

sayılması yoluyla korunması durumudur (Güney, 2004: 2). Toplumdan topluma, 

kültürden kültüre adalet algısı değiĢkenlik gösterebilmektedir. Yani bir toplumda adil 

olarak değerlendirilen bir durum, farklı bir toplum ve kültürde adil olarak 

değerlendirilmemektedir. Bu bağlamda adalet, objektif bir realite ya da bir ahlaki kural 

olmaktan ziyade, bireylerin doğru olduğuna inandığı Ģeyleri yakalaması bakımından 

öznel ve açıklayıcı bir kavramdır. Tarihin ilk dönemlerinden beri filozoflar bu konu 

üzerinde durmuĢ ve adaletin bir devletin veya kurumun birincil erdemi olması 

gerektiğini belirtmiĢlerdir (Rawls, 1971: 18). Raws adalet teorisi kitabında, bir 

toplumun temel yapılarının özgürlük ve eĢitlik ilkelerine göre kurgulanması gerektiğini 

savunmaktadır. Özellikle, kaynakların bireyler arasındaki dağıtımının nasıl yapılması 

gerektiğini (dağıtımsal adalet) tartıĢmaktadır. Uzun zamandan beri, insanoğlunun 

yaĢamını her açıdan etkileyen adalet kavramının, örgütsel adalet bağlamında, örgüt 

içerisinde nasıl algılandığı bu bölümde belirtilecektir. 

1.1.2. Örgütsel Adalet Kavramı 

Örgütsel adalet, örgütsel davranıĢ literatüründe geçmiĢten beri araĢtırma konusu 

olmuĢ ve günümüzde de sıkça araĢtırılan birçok örgütsel değiĢkenden birisi olmuĢtur. 

Bu kavramın temel dayanak noktası, Adams‟ın EĢitlik Teorisi‟ne dayanmaktadır. Bu 

teoriye göre, kiĢilerin iĢ baĢarısı ve tatmin olma derecesi çalıĢtığı ortamla ilgili olarak 

algıladığı eĢitlik ya da eĢitsizlikle ilgilidir (Lambert, 2003: 156). Adalet, bireylerin 
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iĢverenlerle olan iliĢkisinin özünü tanımlar. Buna karĢılık, adaletsizlik toplum içindeki 

bağları eritebilen bir çözücü gibidir. Haksızlık bireylere zarar verir ve örgütler için 

zararlıdır (Cropanzana vd., 2007: 34). 

Hâlihazırda, literatürde, örgütsel adalet ile ilgili olarak yapılmıĢ birçok tanım 

bulunmaktadır. Genel anlamda bu kavram; kiĢinin, bulunduğu örgütteki adalet ile ilgili 

değerlendirmesini yansıtmaktadır. Söz konusu tanımları/tanımlamaları, kısaca Ģu 

Ģekilde özetlemek mümkündür: 

- Örgütsel adalet, çalıĢanların bulundukları kurumun faaliyetlerini ve karar 

verme süreçlerini nasıl değerlendirdiklerini ve bu değerlendirmelerin, gerek 

kurum içinde gerekse kurum dıĢında, bireylerin sosyal etkileĢimleri, duyguları, 

tepkileri ve davranıĢları ile nasıl ilintili olduğunu açıklamaya çalıĢmaktadır 

(Weiss vd., 1999: 787). 

- Daha geniĢ bir ifadeyle, örgütsel adalet, bireyin örgütündeki uygulamalarla 

ilgili olarak adalet algılamasıdır (Greenberg ve Scoot, 1996: 112). 

- Örgütsel adalet, çalıĢma ortamının algılanan hakkaniyet derecesi olarak 

tanımlanmaktadır (Folger, 1986: 148). 

- Örgütsel adalet, insan kaynaklarının iĢletme yönetimi tarafından maruz 

kaldıkları davranıĢlara bakıĢ açıları ilgili bir kavramdır (Greenberg, 1987: 55). 

- Yine Greenberg (1996: 24) örgütsel adaleti, bireyin örgüt içerisindeki 

uygulamalarla ilgili olarak kiĢinin adalet algılaması Ģeklinde tanımlamaktadır. 

- Örgütsel adalet, insan kaynaklarının örgütte etik ve adil davranmasıdır 

(Cropanzano ve Greenberg, 1997: 318). 

- Örgütsel adalet, doğruluğun ve haklılığın iĢyerinde otorite tarafından 

korunmasıdır (Pillai, 1999: 897). 

- Örgütsel adalet, çalıĢma ortamında insan kaynaklarının bireysel ve örgütsel 

sonuçlarının adil olduğunu düĢünmesidir (Johnson vd., 2006: 176). 

Bu bağlamdaki tanımlamaların fazla oluĢu ve farklılıklar arz etmesi ise, kiĢilerin 

farklı psikolojik süreçlerden etkileniyor olmasından kaynaklanmaktadır (Colquitt, 2001: 

428). 

Örgütsel davranıĢ hakkında araĢtırma yapanlar, uzun süredir yalnızca baĢarının 

veya baĢarısızlığın kritik bileĢenleri olan örgüt içerisinde çalıĢanların eylemlerini ele 
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almakla kalmamıĢlar, çalıĢanlarının bu eylemleri nasıl algıladıkları ve bu eylemlere 

nasıl tepki göstereceklerine de yoğunlaĢmıĢlardır (Pfeffer, 1985: 68). ÇalıĢanlar, 

yaptıkları iĢ sonucunda kendilerine sunulan imkânlardan (terfi, ücret vb.) ziyade 

kendileri ile aynı seviyede çalıĢan kiĢilerin elde ettiği imkânları kendilerine göre 

kıyaslarlar. ÇalıĢanların uygulamaları adil algılamaların örgütlerine karĢı olumlu bir 

davranıĢ Ģekli oluĢturacağı düĢüncesi örgütsel adalet araĢtırmalarının artmasında itici 

güç olmuĢtur (Çolak ve Erdost, 2004: 52). 

Adalet, bir örgütün içerisinde, sembolik bir değer taĢıdığında bile, gözetilmesi 

gereken en önemli hususlardan biridir. Çünkü adalet, örgüt içerisinde çalıĢan bireyin, 

diğer çalıĢan bireyler karĢısındaki itibarını temsil eder (Serinkan ve ErdiĢ, 2014: 116). 

Bir örgüt içerisinde çalıĢanlar arasındaki iliĢkilerin adaletten kaynaklı zararlı bir 

rekabete dönüĢmesini engellemek için yöneticilerin ödül ve kazanımların eĢitliğini 

sağlamaları, kararların uygulanması aĢamasındaki sürecin doğruluğunu sağlamaları, 

astların üstlerine ve çalıĢma arkadaĢlarına karĢı saygılı olmalarını, çalıĢanlara 

zamanında ve doğru bilgilerin verilmesini sağlamaları gerekmektedir. 

Örgüt içerisinde çalıĢan bireyler arasında adaleti tesis etmek kuĢkusuz zor bir iĢtir. 

Ancak bir örgüt içerisinde bu algıyı oluĢturabilmenin birçok yararı mevcuttur. Bunlar 

güven, bağlılık, iĢ performansı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, müĢteri memnuniyetinin 

geliĢtirilmesi ve çatıĢmanın azalması gibi doğrudan örgütün varlığının devamını 

sağlayacak hayati unsurlardır. Örgütsel adalet kapsamında, çalıĢanlar, kendilerine nasıl 

davranıldığı hakkında adilliğe iliĢkin algıları yoluyla bir sonuca varırlar ve bu adil 

durum örgüt içi çalıĢanların birlikte etkili bir Ģekilde çalıĢmasına olanak tanıması 

açısından tutkal vazifesi görür (Cropanzana, vd., 2007: 34). 

Örgütsel adalet, örgüt içerisinde yönetim kademesinde bulunanların çalıĢanlara 

davranıĢlarına karĢılık, çalıĢanların etik ve manevi duruĢuyla ilgili kiĢisel bir 

değerlendirmedir. Bu yaklaĢımdan yola çıkarak, adaleti sağlamaya çalıĢan bir 

yöneticinin çalıĢanın bakıĢ açısından konuları ele almasını gerekir. Bir baĢka ifadeyle 

yönetici, hangi tür olayların örgütsel adalet algısını doğurduğunu anlamalıdır. Örgütsel 

adalet algısı, birçok teorisyen tarafından literatürde farklı Ģekillerde yorumlanmıĢ ve 

teorileĢtirilmiĢtir. Söz konusu yorumlamalara ve teorilere aĢağıda genel olarak 

değinilmiĢtir. 
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1.1.3. Örgütsel Adaletin Boyutları 

Literatüre bakıldığında örgütsel adaletin boyutları ile alakalı olarak yapılan 

çalıĢmaların çoğunda, üç farklı boyut üzerinde durulmaktadır. Bunlar; dağıtımsal, 

iĢlemsel (prosedürel) ve etkileĢimsel adalet Ģeklinde oluĢmuĢtur. Örgütsel adalet 

literatüründe, örgütsel adaletin boyutlarının birbirinden farklı olup olmadığı konusunda 

tartıĢmalar gözlenmektedir (Folger ve Cropanzano 1998; Welbourne ve diğ., 1995; 

McFarlin, 1997). Yapılan birçok araĢtırmada, söz konusu boyutların kendi aralarında 

yüksek iliĢkili olduğu tespit edilmiĢtir. Bu konunun araĢtırılmaya baĢlandığı ilk yıllarda 

ise iki boyutun daha çok birbirini etkilediği belirtilmiĢtir (Tyler ve Lind, 1992: 122). 

Örgütsel adalet bileĢenlerinin, literatürde genellikle birlikte ele alındıkları 

görülmektedir. Bunun nedeni, her bileĢenin farklı idari iĢlemlerden kaynaklı farklı 

Ģekillerde ortaya çıkabilecek olmasıdır. Bununla birlikte, eğer örgüt yöneticilerin amacı 

iĢ yerinde adaleti geliĢtirmek ise, bunları ayrı ayrı ve ayrıntılı olarak değerlendirmeleri 

gerekmektedir (Ambrose ve Schminke, 2007: 401). 

 
Kaynak: Robbins ve Judge,2015: 224. 

 

Sekil 1.1. Örgütsel Adalet Modeli 
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1.1.3.1. Dağıtımsal Adalet 

Ġlk örgütsel adalet teorileri, dağıtıcı adalet kavramı etrafında dönmüĢtür. Bu 

çalıĢmalarda söz konusu olan; kazanımların adilliği, bir baĢka ifadeyle, dağıtım 

adaletidir. Bu konu, hemen her toplumda veya grupta evrensel bir olgu olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. 

Dağıtım adaleti, "bir kiĢinin aldığı çıktıların veya payların algılanan adilliği" 

olarak tanımlanmıĢtır (Folger ve Cropanzano, 1998: 17). Dağıtımsal adalet, 

anlaĢmazlık, müzakere veya iki veya daha fazla taraf içeren kararın maddi sonucunun 

algılanan adaletliğidir. Dağıtımsal adalet kavramının kökenleri, Adams‟ın eĢitlik rolünü 

vurgulayan sosyal değiĢim kuramında (Adams, 1965) bulunur. Adams, dağıtımsal 

adaleti, kiĢiler arasında, ödül ve kazanımların eĢitliğini sağlamak Ģeklinde 

tanımlamaktadır (Finkelstein vd., 2009: 846). 

Ġlk zamanlarda örgütsel adalet kavramı ile bir olarak kabul edilen dağıtımsal 

adalet olgusu, geliĢen örgütsel bağlantılar sebebiyle örgüt içi faktörleri açıklamada 

yetersiz kalmıĢtır. Bunun sebebi örgüt kaynaklarının çalıĢanlar arasında nasıl veya ne 

Ģekilde dağıtılacağından kaynaklanmıĢtır. Her çalıĢanın örgüte aynı derecede katkı 

yapmaması ve bu katkının da nasıl ölçümleneceği karmaĢası içerisinde adalet arama 

arayıĢı, adaletin de yalnızca ekonomik bir yapısının oluĢu gibi algılanması ve dağıtımsal 

adaletin de bu soruları cevaplamada eksik kalması gibi sebepler, farklı bileĢenlerin 

ortaya çıkmasına sebep olmuĢtur (Greenberg, 1990: 409). 

1.1.3.2. ĠĢlemsel Adalet 

Dağıtımsal adalet, çalıĢanın örgüte katmıĢ olduğu katkıya karĢılık gelen bir ödül 

veya kazanımı ifade etmektedir. ĠĢlemsel adalet ise, çalıĢanın kurumdan beklediği 

kazanımların nasıl belirleneceği ve ölçümleneceğini tanımlayan metotların ve 

politikaların adil olup olmadığı konusu ile ilgilenmektedir (Doğan, 1998: 72). ĠĢlemsel 

adalet, genel olarak, iĢletmelerde kararların uygulanması aĢamasındaki sürecin 

doğruluğu Ģeklinde tanımlanmaktadır (Blakely vd., 2005: 261). Bir baĢka tanımda ise, 

iĢlemsel adalet, insan kaynakları ile ilgili alınan kararların sonuçları ile ilgili rehberlik 

etmek ve prosedürlerin doğru, tarafsız, tutarlı, tam ve açık bir Ģekilde uygulanması (Shi 

vd., 2009: 211) Ģeklinde ifade edilmektedir. 
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Thibaut ve Walker (1975), genel olarak iĢlemsel adalet teorisinin baĢlangıcı 

olarak düĢünülen ilk araĢtırmalarında, örgüt içerisindeki sistemlerin ve örgütsel 

süreçlerin iĢleyiĢinin iyi analiz edilmesi gerektiğini ve bu durumun sosyo-psikolojik 

yönden geliĢim gösterdiğini ifade etmiĢtir. Thibaut ve Walker, öğrencilerden oluĢan bir 

gruba kendilerini bir iĢ ortamında olduklarını düĢünmelerini istemiĢ ve diğer 

arkadaĢlarından birkaçından da bu öğrencileri ticari anlamda bir casusluk ile 

suçlamalarını istemiĢtir. Katılanların duygularını gerçek manada yansıtmalarını talep 

etmiĢ ve sonuç olarak bir uygulamanın adilliğinin, iĢlemin sonucundan bağımsız olarak 

önemli olabileceğini ortaya çıkarmıĢtır. Buradan hareketle örgüt içerisinde çalıĢan 

bireyler için her durumda olmasa bile “usul esastan önce gelir” anlayıĢının algılandığını 

öne sürebiliriz ve böyle bir düĢünceye ancak dağıtımsal adalet kapsamından biraz 

sıyrılarak ulaĢabiliriz. Yalnızca usule ait olan adalet, doğru sonuca ulaĢmak için 

bağımsız bir kriterin olmadığı durumlarda geçerlidir. Gerçekte, sonucu ne olursa olsun, 

doğru veya hakkaniyetli olan bir usul yahut yöntemin adalette izleniyor olması 

gerekmektedir (Schmidtz, 2010: 287). 

Literatürde yapılan çalıĢmalar, iĢlemsel adaletin iki unsuru olduğu ortaya 

koymaktadır. Ġlki biçimsel ikincisi ise interaktif (karĢılıklı) adalettir. Ġlkinde, örgüt 

içerisinde verilen doğru bir karar sonucunda çalıĢan bu karardan hoĢnut olmasa bile, 

biçimsel olarak herhangi bir adaletsizlik olmadığı için itiraz etmeyecektir. Ġkincisinde 

ise, kiĢiler arası boyut devreye girmekte ve örgüt üyeleri için neyin doğru olarak 

gösterildiğine yönelik kurulan iletiĢimler etkili olmaktadır. Yani örgüt üyeleri içerisinde 

birisi için verilen bir kararın diğer çalıĢanlar içinde geçerli ve tutarlı olmasıdır. Bir 

baĢka ifadeyle, aynı olaylar için verilen kararların eĢit olması anlamına gelmektedir 

(Özler, 2015: 45). 

1.1.3.3. EtkileĢimsel Adalet 

Literatürde örgütün vermiĢ olduğu kararların çalıĢanlar tarafından adil olarak 

algılanıp algılanmadığı, ilk önce dağıtım adaleti kapsamında değerlendirilmiĢ, fakat 

daha sonraları, söz konusu algının üç farklı bileĢenden oluĢtuğu ve bunların her birinin 

adalet açısından değerlendirilebileceği genel olarak hâkim olan görüĢ olmuĢtur. Örgüt 

içerisinde çalıĢanlar ile ilgili yapılan iĢlemlerin adil olmasının yanı sıra, çalıĢanlara 

doğru bilgi sunmanın örgütsel süreçlerin oluĢturulması sürecinde kiĢiler arası iletiĢimin 
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adilliğini de değerlendirebileceği ve böylece etkileĢimli adalet kavramını getirebileceği 

kabul edilmektedir. Bu üç bileĢen, karar vermek için hangi prosedürün takip edildiği, 

prosedürler gerçekleĢtirilirken ortaya çıkan etkileĢim süreci ve nihai kararın kendisinin 

nasıl algılandığından oluĢmaktadır. (Bies ve Moag, 1986: 45). 

Doğruluk, saygı, alınan kararların haklı gösterilmesi ve yerinde davranıĢlarda 

ciddiyetle bulunulmasının, etkileĢimsel adalet için kullanılabilecek bileĢenler 

olabileceği ifade edilmektedir (Heater ve Spence, 2004: 355). Greenberg (1993: 88) 

daha sonraları örgütsel adaletin bir boyutu olan etkileĢimsel adaleti, bilgisel ve kiĢiler 

arası adalet olarak iki alt boyuta ayırmıĢtır. Bilgisel adalet, çalıĢanlara kurum 

prosedürlerinin neden bu Ģekilde kullanıldığı ve çalıĢanların elde ettikleri kazanımların 

nasıl dağıtıldığı ile ilgili açıklama yapılmasını yani örgüt içerisinde bilginin dolaĢımının 

Ģeffaf olmasını içermektedir. Bu adalet biçimi, örgütün uyguladığı iĢ ve iĢlemlerin, 

çalıĢanların endiĢelerini ne ölçüde giderebildiğini ifade eder. KiĢiler arası adalet ise, 

prosedürlerin uygulanması ve kazanımların belirlenmesinde çalıĢanlara gösterilen 

muamelenin ne ölçüde nazik ve saygılı bir üslup ile yapıldığı üzerinde durmaktadır. 

ÇalıĢanlar birbirlerine farklı Ģekillerde davranıldığını algılar ise, etkileĢim adaletsizliği 

örgüt içerisinde oluĢabilmektedir (Cropanzana vd., 2001: 167). 

1.1.4. Örgütsel Adaletin Etkileri 

Örgütün elde ettiği kazanımların, çalıĢanlar arasında adil bir Ģekilde dağıtılmasını 

sağlayan dağıtımsal adaletin, çalıĢanların örgüte olan bağlılıklarını arttırıcı yönde etkiye 

sahip olduğu bilinmektedir. Daha somut bir ifadeyle, örgüt içerisinde dağıtımsal adalet 

sağlandığı zaman, çalıĢanlar yüksek düzeyde örgütsel bağlılık göstereceklerdir. Örgüt 

içerisinde çalıĢan personelin dağıtımsal adalet noktasında kuĢkuları var ise, çalıĢanlar 

emeklerinin karĢılığını alamadıkları düĢüncesine sahip olacaklar ve bunun sonucunda da 

örgütsel bağlılıkları zayıflayacaktır (Pillai vd., 2001: 316). 

ÇalıĢanları ilgilendiren iĢlemsel adalet bağlamında, örgüt yönetiminin 

davranıĢının usullere uygunluğunun ve prosedürel davranıĢlarının açık ve net olmasının 

örgütsel bağlılık üzerinde olumlu etkilere sahip olduğu ortaya konulmaktadır 

(Cropanzano ve Randall, 1993: 8). Literatüre bakıldığında, iĢlemsel adalet ve örgütsel 

adalet arasında genellikle pozitif yönlü bir iliĢki bulunmuĢtur (Martin ve Bernett, 1996). 
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Özellikle iĢlemsel adalet kapsamında değerlendirilen terfi durumlarında, alınan 

kararların adil olması örgütsel bağlılık düzeyini etkilemektedir (Lemon ve Jones, 2001: 

13). 

Bu çalıĢmaların sonuçları, dağıtımsal adaletin ve iĢlemsel adaletinin çalıĢanlar 

arasında farklı tutumları öngörebileceğini göstermektedir (Greenberg, 1988: 608). Genel 

olarak, dağıtımsal adaletin, kazanç memnuniyeti gibi kiĢisel çıktıların daha ön plana 

çıktığı bir öngörücü olabildiği (McFarlin ve Sweeney, 1992: 628), iĢlemsel adalette ise, 

yöneticilerin tutumlarının çalıĢanlar üzerinde daha güçlü etkilere sahip olabildiği 

gözlenmiĢtir (Folger ve Konovsky, 1989: 21). Lind ve Tyler (1988), iĢlemsel adaletin, 

örgütün sistemi ve otorite figürleri ile ilgili tatmini etkilediğini, bunun yanında 

dağıtımsal adaletin ise, kazanç veya çıktılar ile ilgili tatmini etkilediğini tespit 

etmiĢlerdir. ÇalıĢanların, örgütsel adalet değerlendirmeleri yaparken, sonuç veya 

süreçten hangisine daha çok odaklandıkları araĢtırma neticelerinde farklılık 

göstermektedir. Bazı araĢtırmalar, iĢlemsel adaletin, çalıĢanların örgütsel adalet ve 

bunun sonucu olarak da örgütsel bağlılık değerlendirmeleri üzerinde daha fazla 

belirleyicilik taĢıdığını gösterirken, bazı araĢtırmalarda ise, her iki adalet türünün de 

bağlılık üzerinde eĢit derecede önemli olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Tyler ve Lind, 

1992; Van den Bos, 2001; Rutte ve Messick, 1995). 

Bireylerin tepkileri, çıktılara veya prosedürlere odaklanma derecesine bağlı olarak 

farklı olabilse de, iĢlemsel adalet ve dağıtımsal adalet, bireylerin örgütsel adalet 

algılamalarına olumlu yahut olumsuz katkıda bulunur (Schminke, vd., 1997: 1199). 

1.1.5. Örgütsel Adalet Teorileri 

1.1.5.1. Adams’ın EĢitlik Teorisi 

Adams, teorisinde (1965), örgüt içerisinde çalıĢan bir bireyin elde ettiği 

kazanımları, diğer çalıĢanların elde ettikleri ile karĢılaĢtırma sürecinin kurallara uygun 

bir Ģekilde yürütülmesini kapsadığını ifade etmektedir (Bernerth vd., 2007: 305). 

Adams‟ın eĢitlik teorisinin en önemli yapısal bileĢenleri, girdiler ve çıktılardır. 

Sonuçlar, bir kiĢinin değiĢimden aldığı ödüller olarak tanımlanır ve ücret ve içsel tatmin 

gibi faktörleri içerebilir (Cohen ve Greenberg, 1982: 28). Adams, örgütsel davranıĢın, 
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bir gruptaki ödüllerin paylaĢılmasının eĢit olması gerektiği, bir baĢka ifadeyle, 

sonuçların grup üyelerinin katkılarıyla orantılı olması gerektiği inancını savunmaktadır. 

Diğer bir deyiĢle, eĢitlik teorisi, kendi girdilerinin sonuçlarına (ödüllere) oranlarının 

diğerlerine kıyasla girdilerin çıktı oranlarına eĢit olması durumunda insanların memnun 

olabileceğini iddia etmektedir. EĢitsizlik algısı, insanları eĢitlik sağlamaya ya da 

eĢitsizliği azaltmaya teĢvik edecek ve bunu yapmak için motivasyonun gücü, yaĢanan 

eĢitsizlik boyutuyla doğrudan değiĢecektir. BaĢka bir ifadeyle, Adams (1965), 

dağıtımsal çıktıların bireylerin bekledikleri kriterleri karĢılamadığında, bireyler, 

eĢitsizlik sıkıntısını algılar ve davranıĢsal ya da biliĢsel olarak eĢitliği sağlamaya çalıĢır. 

Adams, bu teorisinde, bireylerin yaĢadıkları ya da algıladıkları eĢitsizliklere karĢı 

motivasyonlarında meydana gelebilecek düĢüĢe dikkat çekmektedir. Bireyin çalıĢtığı 

ortamdan memnuniyeti ve buna bağlı olarak iĢ tutumu algıladığı eĢitsizliklere bağlıdır. 

Birey, bunu yaparken, kendisinin çalıĢmasının karĢılığında ne elde ettiğine ve ne 

kaybettiğine (input/output) bakar ve diğerleri ile kendisini karĢılaĢtırarak ilgili neticelere 

odaklanır. 

Adams‟ın EĢitlik Teorisi‟nde, girdiler olarak gösterilenler içerisinde, maaĢ veya 

ödemeler haricinde, çalıĢanın almıĢ olduğu itibar, makam, sosyal haklar, tanınırlık veya 

sadece övgü bile eĢitlik teorisine göre değerlendirilebilir ve neticede aĢağıdaki Ģekilde 

formüle edilebilen bir dengenin varlığından söz edilebilir; 

 

                   

                          
 
                                                  

                                                 
 

(Kaynak: Kreitner ve Kinicki, 2001: 271) 

Bu denge; bireyin çalıĢma hayatı boyunca örgütüne kattıkları (input) ve bunun 

karĢılığında adaletli veya adaletsiz (olumlu veya olumsuz) olarak örgütünden 

kazandıkları (output) olarak nitelendirilebilmektedir. Örgütüne kattıkları arasında; vakit, 

emek, bağlılık ve sadakat, uyum, esneklik, tolerans ve güven sayılabilmektedir. 

Örgütünden olumlu veya olumsuz olarak elde ettikleri arasında ise; iĢ güvenliği, maaĢ, 

ödül ve ek faydalar, kiĢisel itibar, övgü, teĢekkür ve ikaz edilme gibi çıktılar 

sayılabilmektedir. 
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Walster ve Berscheid (1978), çalıĢanların, kendilerini ne zaman ve hangi 

durumlarda, iĢletme yöneticileri tarafından maruz kaldıkları/kalabilecekleri 

adaletsizlikleri algılayacaklarını ve bu algılamaya nasıl tepki vereceklerini tahmin 

etmeye çalıĢmıĢlardır. ġayet, bu teorinin sonuçlarına odaklanılır ise; bireyler, çıktılarını 

en üst düzeye çıkarmaya çalıĢacaklardır; örgüt içerisinde bu tanımlara bağlı olarak bir 

örgüt kültürü geliĢecektir; sonuç olarak geliĢen örgüt kültürü olumsuz ise, algılanan bu 

eĢitsizlikler psikolojik olarak sıkıntılara yol açacaktır; son olarak bu sıkıntılar, adaletli 

olma yolunda örgütün atacağı adımları sıklaĢtıracaktır. 

Sonuç olarak, Adams‟ın EĢitlik Teorisi, bir bireyin kendisinin veya baĢkalarının 

ödüllerinin hakkaniyete uygunluğunu yalnızca hak ilkesi açısından değerlendirmektedir. 

1.1.5.2. Leventhall’ın Adalet Yargı Teorisi 

Bu teoride, Leventhall, bireyin örgütünde elde ettiği çıktılar (output) bağlamında, 

bireyin perspektifinden örgütsel adalete bakmıĢtır. Leventhall‟ın, Adams‟ın EĢitlik 

Teorisi‟ne karĢı en büyük eleĢtirisi ise, Adams‟ın adalet kavramını tek boyutlu olarak 

ele aldığı ve çıktıların yalnızca son dağıtımı ile ilgilendiği Ģeklindedir. Adams‟ın EĢitlik 

Teorisi‟nde, bireyler, adil dağılımı, kazanımlarının katkıları oranında olup olmaması ile 

değerlendirmektedirler (Serinkan ve ErdiĢ, 2014: 132). Leventhall (1976a), bu 

paylaĢımı yapan kiĢinin perspektifinden dağıtımsal adaleti ifade etmeye çalıĢmaktadır. 

Birey, örgütünden elde ettiği kazanımlar veya ödüller ile orantılı bir bağ kurar ve bu bağ 

kendisi için pozitif olduğunda adaletin varlığını algılarlar. Dolayısıyla, bir kiĢinin 

adaleti algılaması, daha iyi iĢ yapan kiĢilerin daha yüksek çıktılar alması gerektiğini 

belirleyen bir katkı kuralı tarafından etkilenir. 

Leventhall (1976b: 108) bireyin örgütünden elde edeceği çıktıların dağılımında 

önemli olabilecek birkaç kural geliĢtirmiĢtir. Bu kurallar; katkı kuralı, eĢitlik kuralı ve 

ihtiyaç kuralıdır. Buna ek olarak, yine örgüt içerisinde elde edilen çıktıların 

değerlendirilmesinde temelde 4 aĢama önermektedir. Bunlar; 

1. Ağırlıklandırma; hangi adalet kurallarını kullanacaklarına ve onlara ne kadar 

ağırlık verileceğine karar verir. 

2. Ön tahmin; her bir adalet kuralına dayanan alıcının hak ettiği sonuçların 

miktarını ve türünü tahmin eder. 
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3. Kural kombinasyonuna dönüĢtürme; her kurala göre haklı çıktıları nihai olarak 

tahmin eder. 

4. Sonuç değerlendirme; gerçekten hak ettiği sonucu; çıktıları karĢılaĢtırarak 

gerçek sonuçlarının adilliğinin değerlendirmesini yapar. 

Leventhall (1980: 32), iĢlemsel adaletin diğer örgütsel ortamlarda da önemli 

olduğunu ileri sürmüĢtür. Leventhall, ayrıca, iĢlemlerin adil olup olmadığını belirlemek 

için aĢağıdaki Ģekildeki gibi kullanabilecek ve adalet algısını güçlendiren altı kural 

önermiĢtir. 

 Tutarlılık kuralı; bireylerin karar süreçlerinin zaman içinde ve insanlar 

arasında tutarlı olup olmadığını değerlendirmesidir. 

 Önyargı önleme kuralı; bireylerin kiĢisel önyargılarının karar prosedürlerinde 

en aza indirgenmesidir. 

 Kesinlik kuralı; bireylerin bir uygulamanın adil olup olmaması, kararın doğru 

ve eksiksiz verilere dayandırıldığına ancak inanılırlık kazanabileceğidir. 

 Doğrulanabilirlik kuralı; örgüt içerisinde karĢılaĢılan durumların daha adil 

olmayacağı yönünde veya adil olmayan kararların değiĢtirilmesi yoluyla 

doğrulamaya olanak tanımasıdır. 

 Temsil gücü kuralı; bireylerin çeĢitli alt grupların endiĢelerinin ve çıkarlarının 

karar süreçlerinde dikkate alınmasını beklemesidir. 

 Ahlaklı olma kuralı; örgüt içerisindeki uygulamaların evrensel ahlak 

normlarına uygun olmasıdır. 

Genel olarak değerlendirildiğinde, Adams‟ın EĢitlik Teorisi ve Leventhall‟ın 

Adalet Yargı Teorisi, çıktılar (kazanımlar-outputs) üzerinde daha çok durmakla beraber, 

bu kazanımların elde edilmesinde alınan kararları açıklamada pek fayda 

sağlayamamıĢtır. 

1.1.5.3. Greenberg’in Adalet Sınıflandırması 

Ġnsanlar, adalet değerlendirmeleri yaptığında, iki ayrı odak belirleyiciye duyarlı 

görünürler: Yapısal belirleyiciler ve sosyal belirleyiciler. Yapısal ve sosyal belirleyiciler 

arasındaki ayrım, hemen eyleme odaklanır. Yapısal belirleyiciler söz konusu olduğunda, 

performans değerleme, çalıĢan tazminatı ve yönetimle ilgili anlaĢmazlık çözümü gibi 
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örgütsel kaygılar altında adil olarak algılanan kaynak tahsisi ve prosedürlerine 

odaklanılarak adalet aranır (Karambayya ve Brett, 1989: 691). Buna karĢılık, adaletin 

sosyal belirleyicileri bireylerin davranıĢlarına odaklanır. Böylece, yapısal belirleyiciler 

karar verme bağlamını yapılandırarak adaleti sağlarken, sosyal belirleyiciler ise, kiĢinin 

aldığı kiĢiler arası davranıĢlara odaklanmıĢ olarak adaleti sağlar. 

Greenberg (1993: 86), adalet kavramsallaĢtırmalarında, sosyal faktörlerin rolünü 

netleĢtirmeye çalıĢan bir sınıflandırma önermektedir. Bu sınıflandırma, hem dağıtımsal 

hem de iĢlemsel adaleti göz önünde bulundurarak adaletin yapısal ve sosyal 

belirleyicileri arasındaki ayrımı vurgulamaktadır. Bu belirleyicileri ifade eden tablo Ģu 

Ģekilde özetlenmektedir; 

Asıl Belirleyici Faktör ĠĢlemsel Adalet Dağıtımsal Adalet 

Yapısal Sistematik Adalet YapılandırılmıĢ Adalet 

Sosyal Bilgilendirici Adalet KiĢilerarası Adalet 

YapılandırılmıĢ adalet, yapısal araçlarla gerçekleĢtirilen dağıtıcı adalet türünü 

ifade eder (Greenberg, 1993: 87). Diğer bir ifadeyle, bireyler baĢkaları ile kendileri 

arasında eĢitlik ve adalet değerlendirmesinde bulunurken sosyal ve yapısal belirleyici 

faktörleri göz önünde bulundururlar. Yapısal belirleyiciler, performans kıyaslama, 

ücretlendirme vb. olabilirken, kaynakların örgüt içerisinde dağıtımı prosedürüne iliĢkin 

algılar ve kiĢiler arası adaletin baz alınması ise, sosyal belirleyiciye örnek 

oluĢturmaktadır. KiĢiler arası adalet, dağıtımsal adaletin toplumsal yönlerini ifade 

etmektedir. KiĢiler arası adalet, bireylerin kazanımlarının dağıtılması sonuçlarına iliĢkin 

endiĢelerini ortaya koyarak aranabilmektedir. 

1.1.5.4. Folger’in BiliĢsel Atıf Teorisi 

BiliĢsel Atıf Teorisi, eĢitlik teorisiyle ilgili kaygıları ve eksikleri gidermek ve 

Göreli Yoksunluk Teorisi‟ne alternatif bir model getirmek amacıyla Folger (1983) 

tarafından ortaya atılmıĢtır. Söz konusu teori, genel olarak sonuçlar ve süreçler 

arasındaki etkileĢim üzerinde durmakta ve “İnsanlar örgütsel adalet algılarını nasıl 

oluştururlar?” sorusuna cevap aramaktadır. 

Folger, bu teorisinde, dağıtımsal ve iĢlemsel adalet kavramlarını bir araya 

getirmek istemektedir. ÇalıĢanların, adil ve adil olmayan durumlara gösterdikleri 
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tepkileri ikiye ayırmaktadır. Birincisi, göreli bir karĢılaĢtırmaya dayanan ve çalıĢanlarda 

tatmin ya da tatminsizlik duygularına neden olan tepkilerdir. Ġkincisi ise, çalıĢanın 

olması gereken sonuca iliĢkin inançlarına dayanan ve çalıĢanda kızgınlık ve öfke gibi 

duygulara neden olan tepkilerdir. Gücenme ve doyumsuzluk gibi kiĢisel kaynaklı 

inançlar baz alındığında ve çalıĢanlar adil olmayan bir durumla karĢı karĢıya 

kaldıklarında, bu duyguların ön plana çıktığı gözlenmiĢtir (Cropanzano ve Folger, 1989: 

294). 

1.2. SĠNĠZM ve ÖRGÜTSEL SĠNĠZM 

Bu bölümde, özellikle son yıllarda, yurt içinde ve yurt dıĢında sıkça tartıĢılan 

örgütsel sinizm kavramının ne olduğuna değinilecektir. Bu kapsamda, sinizm (sinisizm 

- kinizm - knizm kullanımları da mevcuttur) kelimesinin kökeni ve ne anlama geldiği, 

söz konusu kavramın tarihsel ve sosyolojik bağlamda nasıl yansıtıldığı ve örgüt için ne 

anlam taĢıdığı ifade edilecektir. 

1.2.1. Sinizm Kavramı 

GeçmiĢten beri 'sinik' kelimesinin çeĢitli olumsuz ve tatsız çağrıĢımları vardır. 

Etik değer ve idealleri reddeden, dürüstlük ve doğruluk gibi davranıĢ biçimlerini 

sorgulayan veya reddeden ve masum, iyi niyetli insan davranıĢlarına dahi Ģüpheyle 

yaklaĢan ve alay konusu olarak tepki gösteren kiĢiler için kullanılmıĢtır (Dean vd., 

1998: 342). 

Kelime kökeni olarak Yunanca köpek anlamına gelen “kyon” sözcüğünden 

geldiği varsayılmaktadır (James, 2005:2). Oxford Ġngilizce Sözlüğü‟nde (1989), insanın 

güdü ve eylemlerindeki samimiyet ve iyiliğe inanmayan ve bu durumunu dudak bükme, 

iğneleme, küçümseme, hor görme gibi eylemlerle dıĢa vurmayı alıĢkanlık haline getiren 

kiĢi; hor gören bir hata bulucu olarak sinik kelimesi tanımlanmaktadır (Brandes, 1997: 

8). Bu tür davranıĢların günümüzdeki yansımaları aĢırı hedonizm, ahlak eksikliği, 

alaycılık vb. kültürel değerlerin çöküĢünün açık bir göstergesidir (Navia, 1996: 2). 

Sinikler, daha basit ve sofist bir yaĢamın peĢindedirler. Genelde, eski ve yırtık elbiseler 

giyinmeyi tercih ederler (Dean vd., 1998: 343) ve seküler veya materyalist bir dünyevi 

düzeni aĢağılamaktadırlar. 
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Sinizm tarihsel olarak iki aĢamaya ayrılabilir. Birinci aĢama, Antisthenes, 

Diogenes, Hipparchia, Cercidas gibi, M.Ö. üçüncü yüzyılın ortalarına kadar olan erken 

sinikleri kapsamaktadır. Ġkinci aĢama ise, M.S. üçüncü yüzyıldan, Roma Ġmparatorluğu 

ve birçok medeniyeti içine alan ve M.S. beĢinci yüzyıla kadar gelen bir anlayıĢı 

kapsamaktadır. Ġkinci aĢama, tarihsellik, dil ve gelenek açısından çoğunlukla sinik 

olmayan felsefelerle ve Yahudilik, Hıristiyanlık gibi dinsel akımlarla karıĢan uzun 

süredir (Navia, 1996: 13). Ġlk aĢamadaki anlamsal güçlülüğü daha sonraki dönemde ve 

günümüze kadar geçen süreçte zayıflamıĢtır. Antik yunan döneminde sinikler, etik ve 

ahlakın yüksek seviyesine ulaĢmayı hedeflemiĢler ve bu değerleri onaylamayanları 

eleĢtirmiĢlerdir. Modern dönemdeki sinikler ise, etik ve ahlaka bağlılıkta fazla fayda 

görmemiĢler ve bunun üzerine toplumun onayladıkları gücün kötülüklerinden 

kendilerini soyutlamaya çalıĢmıĢlardır (Helvacı, 2000: 385). Hem ilk aĢamadaki 

siniklerin hem de ikinci aĢamadaki siniklerin ortak özelliği umutsuz olmalarıdır 

(Delken, 2004: 12). ÇalıĢtıkları yerlerde kendilerinden devamlı suretle 

faydalanılacağına ve kendilerine adil davranılmayacağına inanmak istemektedirler. 

Literatürde, genel anlamda bir tanım birliği sağlanamamıĢ olsa da, akademik 

olarak bir tanım vermek gerekirse; Sinizm, bir kiĢilik özelliği olarak 

değerlendirilmektedir. Ġnsan davranıĢı ile ilgili olarak genellikle olumsuz algıları 

yansıtan, doğuĢtan gelen ve kararlı bir kiĢilik özelliğidir (Abraham, 2000: 270). 

Örgütsel değiĢim ve sinizm ilgili yapılan bir araĢtırmada, günümüz iĢ dünyasında 

yaĢanan değiĢimlere bağlı olarak kiĢilerin yaĢadıkları sinizm davranıĢlarının, iĢ 

yerindeki deneyimlerine karĢı geliĢtirilen bir yanıt olduğu ifade edilmektedir. (Wanous 

vd., 2000: 133). Bu bağlamda tarihsel olarak gelen anlama bakıldığında, günümüzde 

örgütlerin en önemli yapısal problemlerinden birisi haline gelmiĢ olan ve hâlihazırda bu 

sebeple birçok araĢtırmacının ilgisini çekmiĢ olan örgütsel sinizm kavramı, sinizm 

kavramı ile farklı bir anlamda kendisini bulmaktadır. Sinizm daha genel bir bakıĢla 

bireyi ve toplumu etkileyen bir kavram olarak ön plana çıkarken, örgütsel sinizm 

örgütleri yaĢamsal anlamda etkileyen ve zarar veren, örgütlerin bunun sonuçları 

karĢısında kendilerini hazırlamaları gereken önemli bir kavram olarak görünmektedir. 
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1.2.2. Sinizm Türleri 

1.2.2.1. KiĢilik Sinizmi 

KiĢilik sinizmi, bireyin doğuĢtan karakterine yerleĢmiĢ olumsuz kiĢilik özelliği 

olarak tanımlanmaktadır (Abraham, 2000: 282). Sinizme, kiĢilik odağından bakan 

araĢtırmacılar, sinizmi genelde insan doğası bağlamında araĢtırmıĢlar, insan doğasının 

olumsuz bir algısını yansıttığını, doğuĢtan olduğunu ve bu karakteristik yapının 

değiĢmesinin çok zor olduğunu ifade etmiĢlerdir (Dean vd., 1998: 345). Genellikle, 

çevrelerinde sosyal iliĢkiler için, tatminsiz, sahtekâr, ilgisiz ve bencil insanlarla dolu 

olduklarına inanmaktadırlar. Bu sebeple, adalete olan ilgilerinin ve duygularının diğer 

insanlara göre daha hassas olduğu vurgulanmaktadır. Bu tarz kiĢiler, yöneticilerinin 

devamlı suretle kendilerini engellediğini, gerçekte daha iyi ve verimli çalıĢabilecek 

iken, farklı nedenler ileri sürerek, çalıĢamadıklarını iddia ederler. 

KiĢilik sinizmi kiĢisel bir özellik olarak karĢımıza çıkmakta ve örgütsel sinizmden 

yapı olarak ayrılmaktadır. Bu kapsamda, örgütler içinde meydana gelen sinik tutumlar, 

bir örgüt içerisinde meydana gelen olumsuz durumların, çalıĢanlarda sinik tutumlar 

oluĢturması incelenmektedir (Tokgöz ve Yılmaz, 2008: 285). 

1.2.2.2. Toplumsal Sinizm 

Bir ülke içerisinde psikolojik ve toplumsal sözleĢmeye dayalı yaĢayan insanlar 

arasındaki bir birey, beklediği karĢılıkları göremediği zaman, toplumsal sinizm durumu 

yaĢayabilir (Pitre, 2004: 11). Toplumsal sinizmin sonuçları genelde vatandaĢların ülke 

kurumlarına itimatsızlığı ve kendilerine verilen sözlerin tutulmadığı inancı Ģeklinde 

karĢımıza çıkmaktadır. (Kart, 2015: 83). Sinizme toplumsal açıdan yaklaĢan 

araĢtırmacılar, toplumun vadettiği Ģeylerde baĢarısız olma durumuna karĢı 

geliĢmesinden ve ırk, cinsiyet, eğitim ve gelir durumu gibi demografik değiĢkenlerin de 

rol oynadığı bir durumdan bahsetmektedirler. KiĢilik sinizmi yaklaĢımına ters bir 

biçimde, toplumsal sinizm durumlarının nispeten daha yönetilebilir olduğu ifade 

edilmektedir (Dean vd., 1998: 344). 

Bir ülke içerisinde üst üste meydana gelen olumsuz olaylar karĢısında insanların 

sinik bir durum sergileme davranıĢı bir nevi savunma mekanizması görevi 
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görebilmektedir. Örneğin, yöneticiye olan güvensizlik, çalıĢanların birbirlerine daha sıkı 

kenetlenmesine neden olabilmektedir (Kart, 2015: 83). Nitekim Abraham (2000: 271), 

bu konu ile ilgili yapmıĢ olduğu çalıĢmasında, toplumsal sinizm ve örgütsel bağlılık 

arasında pozitif bir iliĢki bulmuĢtur (iĢ doyumu bileĢeni ile birlikte). Daha somut bir 

ifadeyle, toplumsal sinizm yaĢayan insanlar, kendilerini iĢlerine daha fazla adamakta ve 

daha gerçekçi bir durum sergilemektedirler. 

1.2.2.3. ĠĢgören (ÇalıĢan) Sinizmi 

ĠĢgören sinizmi; bireylerin, iĢ örgütlerine, yöneticilerine, bir gruba veya ideolojiye 

karĢı geliĢtirildiği öfke, ümitsizlik ve hayal kırıklığının yanı sıra, küçümseme ve 

güvensizlik ile karakterize edilen bir tutum olarak tanımlanır (Anderson, 1996: 1396). 

ĠĢgören sinizminin sonuçları arasında, genellikle örgütte eĢitsizlik algısının hâkim 

olması ve psikolojik sözleĢmenin ihlal edileceği düĢüncesi yer almaktadır (Kart, 2015: 

83). ĠĢgören sinizmi yapısının temeli olan bireylerin algılamalarının doğruluğu veya 

geçerliliğine bakılmaksızın, iĢgören sinizmi sonuçları itibariyle gerçektir (Cole vd., 

2006: 464). Bir baĢka ifadeyle, hâlihazırda eĢit ve adil bir yönetim anlayıĢının hâkim 

olduğu örgütlerde dahi kiĢilik olarak sinik tavrılar sergileyen bir çalıĢanın yönetimsel iĢ 

ve iĢlemleri nasıl algıladığı önemli olandır ve çalıĢana göre gerçektir. 

1.2.2.4. Örgütsel DeğiĢim Sinizmi 

Örgütsel değiĢim sinizmi, literatürde hakkında en çok araĢtırma yapılan 

bileĢenlerden biri olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu sinizm türü, çalıĢanların 

örgütlerinde yapılmak istenen her türlü değiĢikliğe karĢı geliĢtirdikleri bir tepkidir ve 

sinik davranıĢların en çok gözlendiği bileĢenlerden birisidir. 

Örgütsel değiĢim sinizmi, Reichers‟e göre (1997: 48), değiĢim yönlendiricilerine 

yapılan olumsun atfetmelerin yanı sıra, değiĢim sonucunda verilen emeklerin boĢa 

gideceğine dair karamsar beklentilerin oluĢması durumudur. Örgütsel değiĢim sinizmini 

yaĢayan çalıĢanlar, örgütsel değiĢikliklerde kendilerine danıĢılmadığı ya da herhangi bir 

bilgilendirme yapılmadığı, yöneticilerin bu uygulamalarla örgütü daha fazla yaĢanılmaz 

bir yere çevirecekleri gibi düĢüncelere sahip olabilmektedirler. Örgütsel değiĢim sinizmi 

örgütlerde yenilenmenin ve geliĢmenin önünde duran önemli bir değiĢken 
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olabilmektedir. ÇalıĢanların ekonomik kaygıları, gelecek kaygısı, alıĢkanlıklarını terk 

etmek istememesi gibi muhtemel korkuları baĢtan hesap edilerek bu durumun önüne 

geçilmeye çalıĢılmalıdır. Özellikle örgüt içerisinde zayıf bilgi akıĢı ve kararlara katılım 

sürecindeki kısıtlılıklar değiĢim sinizminin doğmasına neden olabilmektedir. 

1.2.2.5. Mesleki Sinizm 

Mesleki sinizm, genel olarak, çalıĢanın örgütüne karĢı yaĢamıĢ olduğu güvensiz 

ve olumsuz tutum durumudur (Bateman vd., 1992: 769). Mesleki sinizm, yapılan 

mesleğin veya iĢin içeriğine duyulan sinizmi anlatmaktadır. Bu sinizm türünde, mesleği 

icra edenler, iĢlerinin çok bunaltıcı olduğunu, ödüllendirici olmadığını ve bu yüzden de 

çabaya değmeyeceğini düĢünmektedirler (Andersson, 1996: 1397). Literatürde, mesleki 

sinizm ile ilgili ilk araĢtırmalar, polisler üzerinde yoğunlaĢmaktadır. Daha sonraki 

çalıĢmalarda, sağlık sektörü içerisinde yer alan hemĢirelere yönelik araĢtırmalara 

rastlanmıĢtır. Özellikle nöbet zamanları değiĢenlerde, istemediği bir iĢi yapanlarda ve 

etrafı çevrili bir alanda çalıĢanlarda sinizmin bu türü yüksek düzeyde bulunmuĢtur 

(Dean vd., 1998: 344). 

1.2.3. Örgütsel Sinizm Kavramı 

Sinizm, genel olarak, insan doğasında var olan, toplumsal kurumlara olan 

güvensizlik ve gerçekleĢmemiĢ vaatlerden kaynaklanan hayal kırıklığı ile 

betimlenmektedir. 1990'lı yıllardan bugüne, psikoloji, sosyoloji ve yönetim gibi çeĢitli 

disiplinlerde sinizm konusu ile ilgili araĢtırmalar artarak devam etmektedir. Sinizm'in 

tarihsel olarak anlamları, çeĢitli araĢtırma bulgularıyla ortaya çıkmaktadır. Kanter ve 

Mirvis (1989: 10), sinizmin son yüzyılda meydana gelen değiĢmelere paralel olarak 

sosyal, politik ve ekonomik nedenlerden kaynaklandığını savunmaktadırlar. Onlara 

göre, toplum içerisinde yaĢayan birçok insanın yüksek umutlara sahip olması ve bu 

umutların derin hayal kırıkları ile beslenmesi sonucu siniklik bir topluma nüfuz 

etmektedir (Kanter ve Mirvis, 1989: 11). Toplum, hükümet ve kurumlar eski 

zamanlarda ortaya çıkan yüksek beklentileri karĢılamada yetersiz kaldığı için, özellikle 

örgütlerde sinizm içten içe büyüyen bir sorun olarak varlığını her geçen gün 

hissettirmektedir. Bu sebeple genel sinizm ve örgütsel sinizm kavramları yapı itibari ile 
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birbirlerinden farklılaĢmaktadır. Genel sinizm, bireyin karakteristik bir özelliği olarak 

değerlendirilirken; örgütsel sinizmin ise, sinik tutumlu bireylerin ortaya çıkmasına 

neden olan örgütsel nedenlerden kaynaklandığı belirtilmektedir. 

Örgütsel sinizm ile ilgili ilk çalıĢmaların, 1940‟lı yıllarda geliĢtirilen “Minesota 

Çok Yönlü KiĢilik Envanteri”, Cook ve Medley (1954)‟in “Sinik DüĢmanlık” 

ölçeklerinde ortaya çıktığı vurgulanmaktadır. Daha sonraları, özellikle polis teĢkilatları 

ve sağlık sektörü çalıĢanları (özellikle hemĢireler) üzerine örgütsel sinizm davranıĢları 

alanındaki araĢtırmalar yoğunlaĢmıĢtır. 

Örgütsel sinizm, örgüte iliĢkin açık ya da gizli bir Ģekilde yapılan sert eleĢtiriler, 

olumsuz duygu ve inançları ifade etmektedir. Literatür incelendiğinde, örgütsel sinizm 

ile ilgili olarak yapılan birçok tanımlamaya rastlanmaktadır. En yaygın olarak kullanılan 

tanımda, örgütsel sinizm, “ĠĢgörenin onu istihdam eden örgüte karĢı üç boyutu içeren 

olumsuz bir tutumudur. Bu boyutlar; 

a. Örgütün güvenilirlikten ya da itibardan yoksun olduğuna dair inanç-beklenti, 

b. Örgüte karĢı hissedilen olumsuz güçlü bir duygu, 

c. Örgüte yöneltilmiĢ olan ve bu inançlar ve olumsuz güçlü duygularla uyumlu 

aĢağılayıcı ve eleĢtirel davranıĢ eğilimleridir.” (Dean vd., 1998: 345) Ģeklinde 

tanımlanmıĢtır. 

Günümüzde, birçok örgütte yaygın olarak görülen sinizm ile baĢa çıkabilme ve 

sinizmi yönetebilme stratejilerinin belirlenmesi örgütler için hayati önem taĢımaktadır. 

Ayrıca örgütsel sinizm durumlarına hangi faktörlerin de etkili olduğu ve neden 

yaygınlaĢtığı da araĢtırmalar içerisinde yer almaktadır. Literatürde genel olarak örgütsel 

sinizmin dayandığı beĢ tür kavramsallaĢtırmaya rastlanılmaktadır. Bunlar; beklenti 

teorisi, atfetme teorisi, tutum teorisi, sosyal değiĢim teorisi ve sosyal güdüleme 

teorisidir. 

Beklenti teorisi, Vroom (1964) tarafından kavramsallaĢtırılmıĢ ve çalıĢan 

davranıĢlarını değerlendirmek, yorumlamak veya değerlendirmek için genel bir çerçeve 

olarak kullanılmıĢtır (Ambrose ve Kulik, 1999: 235). Tutar‟a (2014: 69) göre bu teori 

bireyin davranıĢının sonucunun beklentisiyle diğer bir davranıĢa tercih etmesini 

sağlayan zihinsel süreçler yaĢadığını ve davranıĢ tercihinin sonucun arzulanabilirliğine 

bağlı olduğunu ileri sürer. Tutum ve davranıĢın önemli belirleyicilerinden biri olan 
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çevresel faktörleri göz önüne alarak, çalıĢan sinizminin geliĢimini ve doğasını 

açıklamak için kullanılmıĢtır. Bir çalıĢanın yaptığı iĢin ve bunun karĢılığında elde 

ettiklerinin ihtiyaçlarıyla ve kiĢisel değer yargılarıyla örtüĢtüğünü ya da örtüĢmesine 

olanak sağladığını fark etmesi sonucu yaĢadığı bir duygudur. 

Hamilton‟a (1980) göre atıf teorisi, örgüt içerisinde meydana gelen olayların 

nedenselliğini anlamak, belirli sonuçların sorumluluğunu değerlendirmek ya da olumsuz 

olaylara karıĢan çalıĢanların kiĢisel nitelikleri sebebiyle bu olaylara atıfta bulunmalarını 

değerlendirmekle ilgilenmektedir. Bununla birlikte, farklı bir tavır içinde davranmanın 

aynı sonuçla sonuçlansa bile, sorumluluğun çoğunlukla liderlik pozisyonlarındaki 

bireylere atfedileceği de belirtilmektedir (Lord ve Smith, 1983: 51). Bu atıflar 

sonucunda çalıĢan örgütünü suçlayan bir kiĢiliğe bürünmesi bu teori ile açıklanmaktadır 

(Eaton, 2000: 19). 

Tutum teorisi, bireylerin gösterdikleri sinik davranıĢların totalde kiĢinin bireysel 

tutumlarına bağlı olduğunu iddia etmektedir (Olson ve Zanna, 1990: 213). 

AraĢtırmacılar tarafından tutum kuramı örgütsel sinizmin temelini oluĢturduğunu ve 

tutumların, duyuĢsal, biliĢsel ve davranıĢsal boyutları tarafından zihinde temsil 

edildiğini ifade etmektedirler (James, 2005: 12). 

Sosyal değiĢim teorisine göre, bir sosyal iliĢki içerisinde değiĢim (değiĢ-tokuĢ) 

yapılan fayda ve zararlar, o iliĢkideki karĢılıklı destek ve yatırımın göstergeleridir 

(Neves, 2012: 969). Teori, çalıĢanların birbirlerini ödüllendirme beklentisi içinde sosyal 

iliĢkilere girdiklerini ve bunun sonucunda da cezalandırıldıklarında iliĢkilerin 

koptuğunu iddia etmektedir. Bireyler diğer kiĢilerle ya da gruplarla arzuladıkları 

sonuçlara ulaĢmak için iĢbirliği yaparlar (EryeĢil ve Fındık, 2011: 99). 

Sosyal güdüleme teorisi, genel olarak örgüt içerisinde meydana gelen olumsuz 

durumlar sonucu çalıĢanların bu konu hakkında ne tür yorumlar yaptığı ile 

ilgilenmektedir (Eaton, 2000: 12). Weiner (1985) tarafından ortaya atılan bu teori, 

sonuçları belli bir olayın ardından bunun gerekçeleri hakkında düĢünüldüğünü, olayın 

sorumluları hakkında yargıda bulunduğumuzu ve gelecekte benzer olaylar için 

beklentiler geliĢtirdiğimizi öne sürmektedir. 
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1.2.4. Örgütsel Sinizmin Boyutları 

Tutum, deneyimler yoluyla kazanılan psikolojik bir yapıdır. Bir değerle ilgili bir 

kiĢinin eğilimli durumudur ve bireyin düĢünce ve eylemini etkileyen bir olaya karĢı 

geliĢtirdiği tepki olarak tanımlanmaktadır (Ġnceoğlu, 2010: 9). Bireylerin inanç ve 

tutumlarının örgütsel iliĢkileri etkilediği düĢünülürse, örgütsel sinizmin bir tutum olarak 

kavramsallaĢtırılması kaçınılmazdır. Çünkü çalıĢanlar örgütlerde yalnızca beceri ve 

yetenekleriyle değil, aynı zamanda inanç, değer ve tutumları ile birlikte bulunurlar. 

Örgüt kültürü ile çalıĢanların değer ve tutumlarının birbiri ile örtüĢmesi ile sağlıklı bir iĢ 

ortamı oluĢabilir. Aksi takdirde, sinik bireylerin oluĢturduğu verimsiz bir iĢ ortamı 

baĢarısızlığı da beraberinde getirecektir. 

Örgütsel sinizmin boyutlarının genel olarak birbirleriyle iç tutarlılığının 

bulunduğu ifade edilmektedir (Dean vd., 1998: 343). Bu durum, inançla baĢlayan ve 

davranıĢ ile sonlanan bir süreci anlatmaktadır. Tutumların oluĢması için süreci oluĢturan 

bu öğelerin birinin veya birkaçının birbirleri ile iliĢkiye geçmesi gerekmektedir. Bu 

süreç aĢağıdaki Ģekilde gösterilmiĢtir; 

 
Kaynak: Fishbein ve Ajzen, 1975: 368 

 

Sekil 1.2. Niyet, Ġnanç ve Tutum iliĢkisi 

Literatürde genel olarak belirtilen, tutumların biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal 

olmak üzere üç boyutunun olduğudur. Bu alanda araĢtırma yapan araĢtırmacıların 

genelde örgütsel sinizmin biliĢsel boyutu ile daha çok ilgilendikleri gözlenmiĢtir. 

Örgütsel sinizmin üç boyutunu kapsayan çalıĢmalara, James ve diğerlerinin (1998) 

yaptığı araĢtırmalarda daha çok rastlanmaktadır. Herhangi bir konu hakkında bir tutum 

meydana gelmesi için bu üç boyutun uyumlu bir iliĢki içinde olması beklenmektedir. 

AĢağıdaki Ģekilde görüldüğü gibi uyaran ya da psikolojik obje olarak tutumlar meydana 

gelmektedir. 
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Kaynak: KağıtçıbaĢı, 1999:105  

 

ġekil 1.3. Tutum Öğeleri 

1.2.4.1. BiliĢsel (Ġnanç) Boyut 

BiliĢsel boyutta, çalıĢan örgüt içerisindeki uygulamaların adalet ve dürüstlükten 

yoksun olduğuna ve örgütte bu durumun artık kalıcı olduğuna inanmaktadır. Sinik 

çalıĢanlar bu durumu bildiklerini düĢünmekteler, bir baĢka ifadeyle, çalıĢanın genellikle 

çevresindeki uyarıcılara iliĢkin olarak yaĢadığı deneyimlerden kaynağını alan bilgi 

birikimine dayanmaktadır (Dean vd., 1998: 344). Örgüt içerisinde meydan gelen 

olaylarda adalet, dürüstlük ve samimiyet gibi ilkelerin göz ardı edildiği 

düĢünülmektedir. ÇalıĢanlar genellikle örgüt içerisinde yaĢananların olumsuz 

davranıĢların kaynağında gizli, samimi olmayan ve aslında örgütün kendilerini 

aldatmasına dönük bir yönetim anlayıĢı içerisinde olduğunu düĢünürler. BiliĢsel boyut, 

örgütsel sinizmin en iyi anlaĢılabilecek kavramsallaĢtırmasını bize sunmaktadır 

(Brandes, 1997: 2). 

1.2.4.2. DuyuĢsal (Duygusal) Boyut 

DuyuĢsal (duygusal) boyut, bir nesneye karĢı gösterilen duygusal tepkiler olarak 

tanımlanmaktadır. Örgütsel sinizmin inanç boyutunun yanı sıra güçlü bir duygu boyutu 

da vardır. ÇalıĢanlar örgütlerine olan inançları kadar duygusal bir bağla hissiyat 

besleyebilirler (Dean vd., 1998: 346). Bu hisler; kızgınlık, öfke, utanma, sıkılma gibi 

kendini gösterebilmektedir. Bu duygulara sahip çalıĢanlar örgütlerini düĢündüklerinde 
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rahatsızlık, nefret ve hatta utanç hissedebilirler. Sinizm, bu olumsuz duyguların sonucu 

veya sebebi olabilmektedir (Abraham, 2000: 282). Sinizm, örgütlerle ilgili objektif bir 

yargı değildir, kiĢisel karakteristik davranıĢları da içinde barındıran güçlü duygusal 

tepkileri içerisinde barındırmaktadır. 

1.2.4.3. DavranıĢsal Boyut 

DavranıĢsal boyut, olumsuz ve sıklıkla örgütüne karĢı eleĢtirel davranıĢ eğilimleri 

ifade etmek için kullanılır. Örgütsel sinizm tutumları, örgüte karĢı takınılan olumsuz 

davranıĢları kapsar ve bu davranıĢlardan en belirgin olanı da örgüte karĢı olan olumsuz 

eleĢtirilerdir (Dean vd., 1998: 346). Örgütlerdeki sinik çalıĢanlar, mizahı, alaycı 

küçümsemeyi kendi sinik tavırlarının bir ifadesi olarak kullanabilirler. ÇalıĢanların 

birbirleri ile bazı durumlar karĢısında anlamlı ve alaycı bakıĢmaları, gülüĢmeleri de 

olumsuz davranıĢlara örnek olarak verilmektedir (Brandes, 1997: 35). 

1.2.5. Örgütsel Sinizmin Nedenleri 

Literatür incelendiğinde, araĢtırmacılar birçok teoriksel sebeplerden kaynaklanan 

sinizmin, nedenlerini ve sonuçlarını keĢfetmeye çalıĢmıĢlardır. Pratik olarak tüm 

organizasyonlar, sinik tutumlara sahip çalıĢanlar içerir ve örgütsel sinizme karĢı örgütün 

verimliliği ve çalıĢanların etkinliğini anlama konusunda bir farkındalık önemlidir. 

ÇalıĢanlar, örgütün eylemlerine karĢı belirli beklentilerini geliĢtirir ve beklentileri yerine 

getirilmediğinde hayal kırıklığına uğrarlar. Kanter ve Mirvis (1989: 50), toplumun ve 

örgütlerin, bireylerin umutlarını yükselttiklerini, ancak hayal kırıklığı ile nihayetinde 

beklentilerine cevap veremediklerini ve sonuç olarak da toplum içerisinde sinik 

bireylerin çoğaldığını ifade etmektedir. 

AraĢtırmalar, örgütteki mevcut kazanımların, çalıĢanların beklentilerini karĢılama 

noktasında eksik kalması nedeniyle, örgütsel sinizmin gerçekleĢtiğini varsaymaktadır. 

Günümüzde birçok örgütte var olan sinizm durumu ile bir örgüt karĢı karĢıya kalmak 

istemiyor ise, çalıĢanları kararlara daha fazla katmalı, yöneticiler çalıĢanlar ile çift yönlü 

iletiĢim kurmalı ve çalıĢanlara saygı ve anlayıĢ göstermelidir. Bu bağlamda, 

yöneticilerin bir görevi de, bu faktörleri tespit etmek ve sinizmin olumsuz etkilerini 

azaltmaktır. 
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Örgütsel sinizmin doğmasına birçok faktör neden olabilir. Günümüz iĢ dünyası 

içerisinde, çalıĢanların örgütleri ile münasebetlerinde, birçok değiĢken bu anlamda rol 

oynamaktadır. Son yıllarda, özellikle, daha yeni kavramlar da bu değiĢkenlere 

eklemlenmektedir. Literatür incelendiğinde, bu birçok faktörden en fazla önem verilen 

ve araĢtırma konusu yapılan değiĢkenler; psikolojik sözleĢme ihlalleri, örgütsel adalet 

ve kiĢi-rol çatıĢmasıdır. 

1.2.5.1. Psikolojik SözleĢme Ġhlalleri 

Psikolojik SözleĢmenin tanımları ve tanımları ilk olarak 1960'lı yıllarda, özellikle 

örgütsel ve davranıĢsal teorisyenler Chris Argyris ve Edgar Schein'in çalıĢmalarında 

ortaya çıktığı görülmektedir. Psikolojik sözleĢme kısaca, bir çalıĢan ile bir kuruluĢ 

arasında var olan yükümlülüklere iliĢkin bir kiĢinin beklentileri olarak tanımlanır 

(Rousseau, 1995: 8). Psikolojik sözleĢme ihlalinin, kiĢisel ve örgütsel durumlarla 

etkileĢerek örgütsel sinizme yol açtığı düĢünülmektedir. Örgütün çalıĢandan 

beklentileri, genel olarak, fazla mesai yapması, örgütüne bağlı olması, verilen her 

görevini layıkıyla yerine getirmesi, kısa süreli örgüte çalıĢmaya baĢlamaması vb. iken; 

çalıĢanın örgütünden beklentileri ise, yüksek ücret, eğitim olanakları, hızlı kariyer 

geliĢimi, uzun süreli iĢ güvencesi ve kiĢisel sorunlarda destek almaktır (Johnson ve 

O‟Leary, 2003: 630). Beklentileri karĢılanmayan çalıĢan, örgütle arasında bulunan 

sözleĢmenin ihlal edildiği düĢüncesi ile örgütüne karĢı olumsuz duygulara 

girebilmektedir. 

Johnson ve O'Leary-Kelly (2003: 628) banka çalıĢanları üzerinde yaptığı 

araĢtırmasında psikolojik sözleĢme ihlalini, sinizm ve iĢ ile ilgili tutumları açıklamak 

için kullanmıĢlardır. ve araĢtırmalarında, psikolojik sözleĢme algısı üretenler ve örgütsel 

sinizm algısı üretenler olmak üzere iki değiĢken kullanmıĢlardır. Örgütsel sinizmin, 

psikolojik sözleĢmenin ihlali ile örgütsel bağlılık ve iĢ doyumu gibi diğer değiĢkenlerle 

ilgili tutumlar arasındaki iliĢkiye aracılık ettiğini bulmuĢlardır. AraĢtırma sonucunda her 

iki değiĢkenin de birbirini desteklediğine dair bulgulara ulaĢmıĢlardır. 

ÇalıĢanlar açısından sağlam bir psikolojik sözleĢmenin kurulması ve yürütülmesi; 

kariyer ve geliĢim olanaklarının bulunması, parasal ödüllerin olması, iyi bir çalıĢma 

ortamının mevcudiyeti, kiĢisel desteklerin verilmesi ve çalıĢanın özel hayatına saygı 
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gösterilmesi gibi faktörlere bağlıdır. Bu faktörlerin eksikliği, psikolojik sözleĢmenin 

aksamasına ya da ihlal edilmesine neden olabilir (Tutar, 2014: 345). Psikolojik 

sözleĢme ihlalinin, engelleme ve ardından öfke duyguları yaratmakla kiĢiyi örgüte sinik 

tutum takınmaya iteceği ifade edilmektedir. 

1.2.5.2. Örgütsel Adalet 

Örgütsel adalet ve örgütsel sinizm tutumlarını araĢtıran çalıĢmalarda (Colquitt vd., 

2001: 428), düĢük örgütsel adalet algısının örgüte yönelik negatif tepkilerle iliĢkili 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Adil olmayan örgütsel politikaların, çalıĢanların 

çıkarlarını değil de, örgütün çıkarlarını gözettiği durumlarda, çalıĢan, örgütüne karĢı 

güven kaybı yaĢayacak ve sinik bir çalıĢana dönüĢecektir. ÇalıĢan, örgütüne yaptığı 

katkılar sonucunda elde etmek istediği kazanımlarda herhangi bir haksızlığa uğradığını 

düĢünürse, örgütünün adil olmama durumuna karĢı öfke, kızgınlık vb. olumsuz 

duyguların oluĢumuyla birlikte sadakat duygularını kaybedecektir. 

Örgütsel adalet algısı ile çalıĢanların tutum ve davranıĢları arasındaki iliĢkilere 

yönelik yapılan araĢtırmalarda (Berneth vd., 2007; James, 2005; Özdevecioğlu, 2003), 

örgütsel adalet algılarının iĢ tatmini, vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel bağlılığı; 

adaletsizlik algılarının ise misilleme, saldırgan davranıĢlar ve sinik tutumları arttırdığı 

yönünde bulgulara ulaĢılmıĢtır (Pelit ve Pelit, 2014: 94). 

1.2.5.3. KiĢi-Rol ÇatıĢması 

Örgüt içerisinde, çalıĢanın üstlenmek zorunda kaldığı rol ile kiĢilik özelliklerinin 

çatıĢması ve çalıĢanın gerçek duygularını ön plana çıkarmak yerine gerçekte olmadığı 

gibi davranmasına yol açabilecek etmenler, örgütsel sinizm durumlarına yol 

açabilmektedir (Kılınç, 1988: 107). Örgütte standart olarak yaptığı iĢten daha fazlası ya 

da bir üst mevkideki çalıĢanın yapması gereken görevler yaptırılmaya çalıĢıldığı 

durumlarda, kiĢi daha fazla rol belirsizliği yaĢamaktadır. 

1.2.6. Örgütsel Sinizmin Sonuçları 

Örgütsel sinizmin bireysel sonuçlarının yanı sıra, örgütlere maddi ve manevi 

açıdan büyük kayıplar yaĢatabilecek sonuçları da araĢtırmalarda ortaya konmuĢtur. 
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Genel olarak bir örgütün içerisinde yer alan sinik çalıĢanların örgütlerine birçok 

değiĢken üzerinden zarar verdiği yapılan çalıĢmalarda ortaya konmuĢtur. Bu 

değiĢkenlerden en önemlileri, örgütsel bağlılığın azalması, iĢ tatmininin azalması, 

çalıĢanın tükenmiĢlik sendromu yaĢaması ve örgütsel vatandaĢlığın azalmasıdır. 

Örgütsel bağlılığın azalması, örgütte kalma isteğinin giderek kaybolması, örgütün 

amaç ve değerleriyle önceki gibi özdeĢlememe durumdur (Gaertner ve Nollen, 1989: 

977). Literatürde yapılan birçok araĢtırmada, söz konusu durumların arasında çok güçlü 

bir iliĢkinin var olduğu gözlenmiĢtir (Abraham, 2000; Brandes vd., 1999, Eaton, 2000). 

ĠĢ tatmini, çalıĢanların iĢ ve iĢin sağladığı maddi ve manevi olanaklara iliĢkin 

algısıdır. Örgütlerde insan kaynaklarının verimli ve etkin olabilmesi için çalıĢanların 

örgütsel adalet algılarının iĢ tatmini ve duygusal bağlılıklarının sağlanması 

gerekmektedir. Aksi durumlarda, çalıĢanlar tayin, terfi, nakil, kazanımların paylaĢımı 

gibi durumlar karĢısında adaletsizlik hissettiklerinde iĢ tatmini bulamazlar ve iĢe karĢı 

istek ve motivasyonlarını kaybederler (Tutar, 2014: 149). 

TükenmiĢlik, çalıĢanların fiziksel, duygusal ve zihinsel bitkinlik durumu olarak 

tanımlanmaktadır. Örgütsel sinizm davranıĢı ile tükenmiĢlik arasında da yakın bir iliĢki 

mevcuttur ve hatta bu kavramların anlamsal olarak da birbirine yakın olduğu iddia 

edilmektedir (Maslach vd., 1981). TükenmiĢlik davranıĢının, çalıĢanın 

duyarsızlaĢmasında artıĢ, kiĢisel baĢarı duygusunda azalma ve sonuç olarak insanlarla 

sahici iliĢkiler geliĢtirememe gibi sonuçlarının olduğu gözlenmiĢtir. 

Örgütsel vatandaĢlık ise, bir çalıĢanın örgütün biçimsel yolla belirlediği 

zorunlulukların ötesine geçerek, istenenden daha fazlasını yapmak istemesi olarak 

tanımlanmaktadır. Bir örgütün en önemli sermayesinin çalıĢanları olduğu 

düĢünüldüğünde, örgütüne bağlı bir çalıĢanın bu duygularının devam edebilmesi için 

önünde bulunan yönetimsel engellemelerin kaldırılmasının ne kadar da hayati bir rol 

oynayacağı ortaya çıkmaktadır. Literatürde yapılan araĢtırmalar sonucunda örgütsel 

vatandaĢlık ile örgütsel sinizm arasında çok yakın iliĢki bulunmuĢtur (Abraham, 2000; 

Johnson ve O'Leary-Kelly, 2003; Turner ve Valentine, 2001). 
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1.3. BAĞLILIK ve ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

KüreselleĢmenin etkisiyle hızla değiĢen iĢ dünyasında örgütlerin temel 

hedeflerinden birisi varlıklarını sürdürebilmektir. ÇağdaĢ yönetim anlayıĢının hâkim 

olduğu bu yeni anlayıĢta, yönetim literatüründe kendisine oldukça geniĢ bir yer tutan 

örgütsel bağlılık kavramı, araĢtırmacıların farklı değiĢkenlerle aydınlatmaya çalıĢtıkları 

bir kavram olmuĢtur. Rekabet, değiĢim, inovasyon gibi yeni yönetim anlayıĢının ortaya 

çıkardığı kavramların örgütler için önem kazanması ve bu kavramları ilgilendiren 

olguların insan merkezli oluĢu, insan faktörünü bir örgütün en önemli sermayesi haline 

getirmiĢtir. Bu bölümde, bağlılığın kavram olarak ne anlam ifade ettiğine değinilecek 

olup, devamında örgütsel bağlılığın nedenleri, sonuçları ve örgütsel bağlılığı etkileyen 

faktörler ayrıntılı olarak incelenecektir. 

1.3.1. Bağlılık Kavramı 

Bağlılık, bir kiĢiyi bir veya daha fazla hedefle ilgili bir hareket yoluna bağlayan 

kuvvettir. Bir anlamda bir niyet türüdür. Bununla birlikte, bağlılık, bireyin zamanını ve 

enerjisini inandığı bir Ģeye verme isteği ya da bir Ģeyler yapmak için verilen bir söz 

veya kararlılık olarak da tanımlanabilir (Cohen, 2003: 12). ve bu nedenle, taahhüt, 

değiĢime dayalı motivasyon ve hedefe yönelik tutumlar göz önünde bulundurulduğunda 

davranıĢı etkileyen bir etkendir. (Meyer ve Herscovitch, 2001: 301). 

Bir örgüt içerisinde çalıĢan bireylerin örgütlerine bağlı olmasının istenmesi, 

bağlılık ile ilgili çalıĢmaların yapılma nedenlerinin baĢında gelmektedir. Zira, 

çalıĢanların örgütlerine sadık olmaları, örgüt içerisinde bulunan diğer çalıĢanlarla uyum 

içerisinde çalıĢmalarının örgüte faydaları önemli düzeydedir. Bu sebeple bağlılık 

konusu birçok araĢtırmacının ilgisini çekmiĢtir. Bir örgüte olan yüksek bağlılığın 

olumlu sonuçlarının yanı sıra, bağlılık eksikliğinin de çalıĢanların iĢlerine geç kalmaları, 

iĢten ayrılma niyeti, iĢyerinde gösterilen yetersiz iĢ çabaları, iĢ memnuniyetsizliği gibi 

olumsuz sonuçları da söz konusudur. (Morrow, 1993: 21). 

Doğal olarak, araĢtırmacılar, hem teoride hem de pratikte literatüre daha fazla 

katkıda bulunabilmek adına bağlılığı anlamanın alternatif yolları araĢtırmıĢlardır. Bu 

nedenle örgüt içerisinde hem verimliliği arttırmak hem de personel devir hızını 

azaltmak amacıyla birçok nedensel araĢtırma yapılmıĢtır (Rousseau ve Parks, 1992; 
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Ryan ve Schmit, 1996; Silverthorn, 2004). Bu hususlardan ötürü, örgütsel bağlılık 

konusu, gün geçtikçe önemini hissettirmeye baĢlamıĢ ve konu araĢtırmacılar tarafından 

yoğun bir Ģekilde incelenmiĢtir (Jain vd., 2009: 256). 

1.3.2. Örgütsel Bağlılık Kavramı 

Örgütsel bağlılık konusu, literatürde sıkça tekrar edilen ve kabul edilen bir 

olgudur. Daha çok tartıĢılan ve araĢtırılan kısmı ise, örgütsel bağlılığın nasıl 

oluĢturulacağı konusudur. Bu bölümde örgütsel bağlılığın tanımı ve özellikleri hakkında 

bilgi verilecektir. 

Son yıllarda dünyada meydana gelen değiĢikliklere paralel olarak yeni kavramlar 

ön plana çıkmıĢtır. Bu yeni kavramlardan bazıları küreselleĢme, rekabet, yönetim, 

inovasyon, yönetiĢim vb.‟dir. Bu kavramların hepsinin ana teması insandır. Yine 

değiĢen dünya paradigmaları çerçevesinde örgütler de değiĢime zorlanmıĢtır. Yeni iĢ 

kavramları içerisinde insan figürü en önemli değer olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Eğitimli, verimli, örgütün amaç ve hedefleriyle uyum içerisinde çalıĢan, örgütüne karĢı 

bağlılık duygusu taĢıyan insan figürü, baĢarıya ulaĢmak isteyen tüm örgütler için önem 

arz etmektedir. Bir örgüt yapısı içerisinde örgütüne karĢı bağlılık duygusu taĢıyan 

çalıĢanlar, örgütün güçlü bir yapıya kavuĢması açısından önemlidir (Benson, 2007: 

122). 

Örgütsel bağlılık alanındaki araĢtırmalar, 1960‟lı yıllara kadar uzanmaktadır 

(Wasti, 2005: 291). 1990‟lı yıllardan itibaren ise, bu kavram, akademik araĢtırmaların 

önemli konularından birisi haline gelmiĢtir. Günümüzde de birçok bilim adamının bu 

yönde aktif çalıĢmaları mevcuttur. Bu konu üzerinde sıkça durulma sebeplerinin 

baĢında, kurumsal bağlılığın iĢ performansını yüksek düzeyde belirlemesi gelmektedir. 

Zira, örgütsel bağlılık seviyesi yüksek olan çalıĢanların, bu bağlılık seviyelerinin, 

performanslarına ve verimliliklerine direkt etki ettiği Ģimdiye kadar yapılan 

çalıĢmalardan görülmektedir. ÇalıĢanların örgütsel bağlılıkları yüksek olan bir kurumun 

oldukça yararına olan bu durumdan çalıĢan da ekonomik ve ekonomik olmayan birçok 

fayda elde etmektedir. Diğer bir ifadeyle, çalıĢanın kendisine ve kurumuna dolaylı ve 

doğrudan birçok katkıda bulunması anlamına gelmektedir. Konunun önemli ve çok 
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boyutlu olması nedeniyle örgütsel bağlılık kavramı bugün dahi birçok çalıĢmanın ana 

eksenini oluĢturmaktadır (Meyer, 2002: 61). 

Örgütsel bağlılık bir psikolojik durum olarak tanımlanır ve organizasyon ile bir 

çalıĢanın iliĢki durumunun belirleyicisidir. Bu durum çalıĢanın organizasyon içerisinde 

devam edip etmeyeceğinin kararını etkilemektedir (Meyer, Allen ve Smith, 1993: 542). 

Örgütsel bağlılığın çok boyutlu olduğu fikri konusunda araĢtırmacılar geniĢ bir 

konsensüs sağlamıĢlardır (Herscovitch, ve Topolnytsky, 2002; Blau ve Holladay, 2006; 

Veurink ve Fischer, 2011). 

Örgütsel Bağlılığın bileĢenleri üç boyuttan oluĢur. Bunlar; içselleĢtirme, 

tanımlama ve uyumdur. 

 ĠçselleĢtirme, çalıĢan ile kuruluĢ arasındaki değer uyumu anlamına gelir. 

 Tanımlama, çalıĢanın örgüte üye olma isteğini ifade eder; çünkü bir tür bir 

sosyal kimlik gibi örgütle özdeĢleĢir. 

 Uyum, çalıĢanların istenen faaliyetler için ekstra ödüller kazanmaya dayalı 

katılımını ifade eder (O'Reilly ve Chatman, 1986: 497). 

BaĢka bir tanımlamada örgütsel bağlılık, “bir kiĢinin belirli bir organizasyonla 

özdeĢleĢmesi ve bu organizasyona katılımda istekli oluĢudur.” Porter, örgütsel bağlılığın 

aĢağıdaki üç özellikle tanımlanabileceğini belirtmiĢtir. 

Söz konusu özellikler Ģu Ģekildedir: 

 KuruluĢun hedef ve değerlerine inanma ve bunları kabul etme, 

 Örgütü için gayret sarf etmek isteme, 

 Ve, örgütsel üyeliği korumak için kesin bir istek (Porter ve diğerleri, 1974: 

604). 

Örgütsel bağlılık, doğası gereği, çalıĢanın, örgüte sadakatini, örgüt için gösterdiği 

çabayı artırma isteğini, örgütün hedef ve değerleri ile uyumunu ve örgütle iliĢkisini 

devam ettirme arzusunu içeren bir yapıdır (Bateman ve Strasser 1984: 95). Örgütsel 

bağlılık, bireyin örgüte olan psikolojik bağlılığını ifade etmekte ve genel olarak bu 

bağlılık örgüte sadakat ve örgüt değerlerine inanç olarak tezahür etmektedir (Çetin, 

2004: 90). 
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1.3.3. Örgütsel Bağlılık Tanımları 

Örgütsel bağlılık konusunda birçok çalıĢma olmasına rağmen, örgütsel bağlılığın 

kavramsal olarak ne anlama geldiği konusunda literatürde herhangi bir fikir birliğine 

ulaĢılamamıĢtır. Bu tanımların büyük bir çoğunluğunda iĢgörenin çalıĢtığı örgütün amaç 

ve değerlerini kabullenmesi, bu amaçlara ulaĢabilmek için çaba sarf etmesi, örgütteki 

üyeliğinin devamı için güçlü bir istek duyması gibi bağlılığı ifade eden öğelere 

genellikle yer verilmiĢtir. Örgütsel bağlılık bireye, zamana ve mekâna göre farklılıklar 

gösteren subjektif bir yapıya sahiptir. (Bakan, 2011: 7). Bu noktadan hareketle, 

Mowday ve arkadaĢları (1982), örgütsel bağlılığın tek boyutlu bir kavram olmadığını 

vurgulamıĢlardır. ÇalıĢanların bağlılıkları üzerine yapılan araĢtırmalarda, çalıĢmalarının 

çoğunda, duygusal bir bağlılıkla baĢlayan sürecin, devam bağlılığı ve normatif bağlılık 

ile tamamlandığı sonucuna ulaĢmıĢlardır (Doğan, 2013: 65). 

Günümüze değin yapılan birçok araĢtırmada, araĢtırmacılar değiĢik tanımlamalar 

yapmıĢlar ve bu tanımlamalardan hiçbirinin diğerlerinden daha doğru veya daha genel 

anlamda kabul edilebilir olduğunun söylenemeyeceğini belirtmiĢlerdir (Bakan, 2011: 

76). Literatürde yer alan örgütsel bağlılığa dair tanımlar Ģunlardır: 

- Örgütsel bağlılığı ilk tanımlayanlardan olan Grusky (1966) bağlılığı “bireyin 

örgüte olan bağının gücü” olarak tanımlamıĢtır (Wahn, 1998: 256). 

- Örgütsel bağlılık, “kişinin doğası ve ihtiyaçları gereği örgütünden daha fazla 

kişisel menfaat elde etmek istemesi ve bu menfaatleri elde etmek için örgütün 

davranış kalıplarına bağlı halde çalışmasıdır” (Kanter, 1968: 500). 

- Brown‟a göre bağlılık, “üyelik kavramına ilişkin bazı konuları içerir. Bunlar; 

çalışanın o andaki pozisyonunu yansıtır, başarı derecesi, çalışmaya 

güdülenme, o andaki katkı ve diğer çıktıların hangi yönde olabileceğini tahmin 

etme ve güdüsel faktörlerin farklılaşan gereğini önerir” (Brown, 1969: 347). 

- “Örgütün ve çalışanın amaçlarının zaman içinde bütünleşme ve uyumlu olma 

süreçleridir” (Gül, vd., 1970: 176). 

- Kiesler‟e göre bağlılık, “çalışanın belli bir hareket tarzına ve çevresindeki 

kişilere bağlılık duyması ile belli davranışlara yönelmede kendisini taahhüt 

altına almasıdır” (Kiesler, 1971: 26). 
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- Örgütsel bağlılık, “çalışanın kimliğini örgüte bağlaması veya örgütü adına bir 

tutum veya örgütsel uyum geliştirmesidir” (Sheldon, 1971: 143). 

- Örgütsel bağlılık, “öncelikle bireysel-organizasyonel işlemler ve zamanla yan 

bahislerde veya yatırımlarda meydana gelen değişiklikler sonucunda ortaya 

çıkan yapısal bir fenomendir” (Hrebiniak ve Alutto, 1972: 555). 

- Bir baĢka tanımda örgütsel bağlılık, “çalışanla örgüt arasındaki değişim 

ilişkisini yansıtır ve bu ilişki daha fazla kazanım elde etmeyi hedefler” 

(Hrebiniak ve Alutto, 1972: 556). 

- Örgütsel bağlılık, “örgütte çalışmaya devam etme isteği, örgüt için yüksek 

çaba harcama arzusu ve örgütün amaç ve değerlerine inanma unsurlarından 

oluşan bir bütündür” (Dubin vd., 1975: 411). 

- Örgütsel bağlılık, “bireyin, eylemleri ile faaliyetleri ile kendi katılımını 

sağlayabilen inançları bağlayan bir durumdur” (Salancık, 1977: 62). 

- Wiener (1982), “Örgütsel Bağlılığı, örgütsel amaç ve çıkarlarla örtüşecek 

biçimde tamamen içselleştirilmiş normatif baskıların bütününe göre hareket 

etme” olarak tanımlar. Bireylerin bu davranıĢı sergilemelerinin nedeni bunun 

hak ve ahlaki bir gereklilik olduğunu düĢünmelerinden ileri gelmektedir. 

- Örgütsel bağlılık, “çalışanın yaptığı işten tam olarak tatmin olmasa dahi işine 

devam etme isteği duyması ve kendini işine psikolojik olarak bağlanmış 

hissetmesidir” (Rusbult ve Farrel, 1983: 431). 

- Örgütsel bağlılığı çok boyutlu bir kavram olarak gören bir tanımda örgütsel 

bağlılık; örgütün içindeki farklı guruplarla olan bağlılığın bir toplamı olarak 

anlaşılması gerektiği ifade edilmiştir (Reichers 1985: 465). 

- Örgütsel bağlılık, “çalışanın örgütsel amaçları ve özellikleri içselleştirmesi ve 

örgüte adapte olmasını sağlayan örgüte yönelik hissettiği psikolojik ilgi ve 

bağlanmasıdır” (O‟Reilly ve Chatman, 1986: 493). 

- Örgütsel bağlılık, “örgütsel bağlılığı, bir çalışanın örgütsel hedefleri ve 

değerleri kabullenmesi ile bu hedeflere ve değerlere katkıda bulunması için 

kendisine biçilen örgütsel rolü kabul etmesinin ve içselleştirmesinin uzantısı 

olan bir tutum” olarak tanımlamaktadır (DeCotiis ve Summers, 1987: 448). 

- Örgütsel bağlılık, “Çalışanın ilgi ve bağlılıklarının örgüte yönelmesidir” 

(Valentine vd., 2002). 
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- “Bir kişinin, örgütün amaç ve değerlerine taraflı olarak bağlanması veya 

kişinin örgütte isteyerek kalması, örgütün amaç ve değerleriyle özdeşleşmesini 

maddi kaygıları düşünmeksizin yapması” (Güney, 2004:185). 

- Örgütsel bağlılık, “çalışanın örgütün üyesi kalma arzusu, örgüt için 

beklenenden fazla çaba harcama isteği ve örgütün amaç ve değerlerine olan 

inancın birleşimi” diye tanımlanmıĢtır (Gündoğan, 2009: 5). 

- En yeni olarak yapılan tanımlarından birinde ise, örgütsel bağlılık, “Çalışanın 

örgütü ile kurduğu kuvvetli kimlik birliğinin ve kendisini örgütün bir parçası 

olarak algılamasının derecesidir” (Schermerhorn vd., 2010: 11) Ģeklinde 

tanımlanmıĢtır. 

1.3.4. Örgütsel Bağlılığın Unsurları 

Literatür taramalarına bakıldığında, örgütsel bağlılık konusunun çok geniĢ bir 

alanı kapsadığı görülmektedir. Önceleri tek boyutlu bir kavram olduğu ileri sürülmüĢ 

olsa da, örgütsel bağlılık literatüründe önemli araĢtırmalar yapan Allen ve Meyer 

tarafından kavramın tek yönlü olmadığı ve çalıĢanın örgütü ile bağının yalnızca ayrılma 

maliyetine bağlanamayacağı ileri sürülmüĢtür (Meyer, 1990: 3). Bu alandaki önceki 

çalıĢmalar da, bağlılık olgusunun tek boyutlu olduğu yönünde olmasına rağmen, 

örgütsel bağlılık, yaygın olarak çok boyutlu bir iĢ tutumu olarak kabul edilmektedir 

(Becker, 1992: 235). Bu bağlamda yapılan araĢtırmalar sonucu bağlılığın 3 farklı 

boyuttan oluĢtuğuna dair güçlü bulgular göz önüne serilmiĢtir. Bunlar; çalıĢanın örgütü 

ile duygusal bir bağ kurduğu, örgütün amaç ve hedeflerini benimsediği duygusal 

bağlılık boyutu; çalıĢanın örgütü ile bağ kurma nedenlerinden birisi olan örgütten 

ayrılmanın çalıĢana getireceği maliyeti hesap ederek kurmuĢ olduğu devamlılık boyutu; 

ve yine çalıĢanın kurum sadakatini, kurumunun hedeflerini göz önünde 

bulundurmasının bir sonucu olan normatif bağlılığını ifade eder. Bu üç boyut, Allen ve 

Meyer tarafından uyarlanan bir Ģekil üzerinde gösterilmiĢtir. 
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Kaynak: Meyer vd., 2002: 22 

ġekil 1.4. Üç Bilesenli Örgütsel Bağlılık Modeli 

1.3.4.1. Duygusal Bağlılık 

Duygusal bağlılık, bireyin kendisini karĢılık beklemeksizin (en az düzeyde), 

örgütüne sadakatle bağlı olmasının bir ifadesidir (Meyer ve Allen, 1996: 253). Duygusal 

bağlılık, çalıĢanların organizasyonla duygusal olarak ne derece bağlı ve ilgili olduklarını 

gösteren önemli bir ölçüttür. Güçlü duygusal bağlılığı olan çalıĢanlar, zayıf duygusal 

taahhüdü olanlardan daha fazla çalıĢır ve daha iyi performans gösterirler. Bu alanda 

yapılan çalıĢmalar, duygusal bağlılığın çalıĢma performans ile pozitif yönde iliĢkili 

olduğunu göstermektedir (Ingram vd., 1989; Bycio vd., 1995; Sager ve Johnston, 1989; 

Vandenberghe vd., 2004; Luchak ve Gellatly, 2007). 

Bir örgüt, amaç ve hedeflerini yerine getirdiğinde çalıĢan memnuniyeti de bu 

anlamda artmaktadır (Shore ve Wayne, 1993: 774). Örgütün hedeflerine katkıda 

bulunmada ekstra performans gösterme yüksek duygusal bağlılık belirtisidir (Riketta, 

2002: 257). Örnek olarak, evcil hayvanlarla ilgili ürün ve hizmetlerin üretildiği bir 

Ģirket çalıĢanı Ģirketin hayvanlarla olan ilgisinden dolayı Ģirkete duygusal olarak bağlı 

kalabilir (Robbins ve Judge, 2015: 77). 
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1.3.4.2. Devamlılık Bağlılığı 

Devam bağlılığı, bireyin örgütüne karĢı ihtiyaç hissetmesi veya örgütünden 

ayrılmasının ortaya çıkaracağı maliyeti yüklenmemesi üzerine kurgulanmıĢtır. 

Devamlılık bileĢeni, çalıĢanların, bir kuruluĢtan ayrılma maliyetleri algılaması 

nedeniyle ne kadar taahhütte bulunduklarını gösterir (Swailes, 2004: 189). Birey, örgüt 

içerisinde bir müddet çalıĢtıktan sonra bazı kazanımlar elde eder. ĠĢten ayrılma niyeti 

ortaya çıktığında bu kazanımlarını kaybedeceğini düĢünerek bu kararını tekrar gözden 

geçirir. Bu maliyeti yüklenmek istemez ve örgütte kalma zorunluluğu hisseder (Yousef, 

2000: 7). Günümüz iĢ dünyasında, birçok çalıĢan, iĢ değiĢikliği düĢüncesi içerisindedir, 

fakat iĢ değiĢtirme maliyetlerini göz önünde bulundurduğunda (birey kâr-zarar hesabı 

yaptığında) iĢ değiĢtirme düĢüncesi yerini devam bağlılığına bırakmaktadır. 

Bağlılığın boyutları arasında en fazla zorunluluk duygusu olan boyuttur. Bir 

çalıĢan, bir iĢverene iyi ücret aldığından ve iĢten ayrılmanın ailesine zarar vereceğini 

düĢündüğünden bağlı olabilir. 

1.3.4.3. Normatif Bağlılık 

Normatif bağlılık, çalıĢanların organizasyonda kalma yükümlülüğü hissetme 

derecesini gösterir. Bireyin içsel olarak bir zorunluluk hissederek, örgütüne karĢı kalma 

yönünde sadakat göstermesi durumunu açıklar (Swailes, 2004: 192). 

Bu yaklaĢımda, bireyin kendi değerleri, toplum içindeki normlar vasıtası ile 

örgütün amaç ve hedefleri arasında uyum göstermeye çalıĢması sonucu bağlılık gösterir. 

Örgütün bireye kattığı değerlere karĢılık olarak, birey kendisini örgütüne adayarak 

bağlanır. Örneğin, yeni bir açılıma öncülük eden bir çalıĢan, eğer iĢten ayrılırsa iĢvereni 

yüzüstü bırakacağını düĢündüğü için o örgütte çalıĢmaya devam etmeye karar verebilir 

(Robbins ve Judge, 2015: 77). 

1.3.5. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Son birkaç yıl içinde, örgütsel bağlılık, iĢ tutum ve davranıĢları çalıĢmasında 

merkezi bir kavram olarak ortaya çıkmıĢtır (Mathieu ve Zajac, 1990: 172). Örgütsel 

bağlılık, genel olarak, çalıĢanın ve kuruluĢunun, çalıĢanın gönüllü olarak örgütten 
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ayrılma olasılığını azaltan psikolojik bir bağlantı olarak tanımlanabilir. Örgütsel 

bağlılığının birden çok belirleyicisi olabilir. Bu durum kiĢiden kiĢiye de değiĢiklik 

gösterebilir. Literatürde örgütsel bağlılığı etkileyen nedenlerin neler olduğuna 

bakıldığında kiĢisel, örgütsel ve örgüt dıĢı faktörler olarak üç etkenin olduğu 

görülmektedir. 

 

 
Kaynak: Steers, 1977a: 48 

 

ġekil 1.5. Örgütsel Bağlılığın Öncülleri ve Çıktıları 

1.3.5.1. KiĢisel Faktörler 

Örgütsel bağlılık konusuyla ilgili olarak yapılan ampirik çalıĢmalarda hem 

bağlılığa etki eden faktörlere hem de bu faktörlerin sonuçlarına iliĢkin literatürde çok 

sayıda çalıĢma yapıldığı görülmektedir. Bu çalıĢmaların büyük çoğunluğu korelasyonel 

nitelik taĢımaktadır. Bu çalıĢmaların çoğunda bağlılığı oluĢturan değiĢkenler arasında 

genel anlamda bir konsensüs sağlanmıĢ gibi görünse de, bağlılığın bilinmeyen yönleri, 

geliĢimi ve ilgili psikolojik süreçler hakkında araĢtırmalar devam etmektedir. 

Steers (1977a) çalıĢmasında, bu kategorilerin üçünün de çalıĢanın bağlılığı 

üzerinde önemli etkileri olduğunu ileri sürmüĢtür. Yine süregelen yıllarda yapılan 

birçok çalıĢmada da çeĢitli kiĢisel özelliklerin örgütsel bağlılık üzerindeki etkileri 

incelenmiĢtir. Ġncelenen kiĢisel özellikler, yaĢ, görev süresi, eğitim düzeyi, cinsiyet, ırk 

vb. kiĢilik faktörlerini içermektedir. 

Literatürde, bağlılık ile yaĢ arasında bir iliĢkinin varlığını gösteren birçok çalıĢma 

mevcuttur. Bir kiĢi, uzun yıllar örgütte çalıĢtığında, örgütüne bir hayli yatırım yapmıĢ, 

bu sebeple örgütü ile arasında güçlü bir bağ kurmuĢtur. Bundaki en önemli faktör, yeni 

iĢ olanaklarının yaĢ ilerledikçe azalmasıdır. Genel olarak, bağlılığın hem yaĢ hem de 

görev süresi ile olumlu iliĢkili olduğu tespit edilmiĢtir (Brown, 1969; Hall vd., 1970; 
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Sheldon, 1971; Lee, 1971; Hrebiniak, 1974; Angle ve Perry, 1981; Morris ve Sherman, 

1981). Bireyin daha önceden farklı bir yerde zor Ģartlar altında çalıĢması, mevcut 

iĢyerinin cazibesini artırabilir ve böylece psikolojik bağlanmanın artmasına neden 

olabilir. March ve Simon (1958), örgütte yaĢ ya da görev süresi artmasına bağlı olarak, 

kiĢinin alternatif istihdam olanaklarının daha sınırlı hale geldiğini ifade ederek bağlığın 

daha da yükseleceğini belirtmiĢtir. 

Bununla birlikte, yaĢın ve görev süresinin bağlılığa doğrudan bağıntısı olmadığını 

ortaya koyan çalıĢmalar da bulunmaktadır. (Hall ve Schneider, 1972; Steers, 1977a). 

DeğiĢen iĢ olanakları sayesinde, bu konunun, bağlılığı oluĢturan diğer nedenler arasında 

daha önemsiz kaldığı yönünde bulgular da bulunmaktadır. 

YaĢ ve görev süresinin aksine, eğitimin, bağlılık ile ters orantılı olduğu 

bulunmuĢtur (çoğu zaman tutarlı olmasa da) (Lee, 1971; Steers, 1977a; Steers ve 

Spencer, 1977; Morris ve Steers, 1980; Angle ve Perry, 1981; Morris ve Sherman, 

1981). Literatürde, daha eğitimli kiĢilerin örgütün karĢılayamayacağı daha yüksek 

beklentilere sahip olacağından örgütün bu taleplere çoğu zaman cevap veremeyeceği ve 

çalıĢanın örgütüne karĢı bağının zayıflayacağı belirtilmektedir (Shore; 1995:1 597). 

Daha eğitimli kiĢiler, bir mesleğe veya ticarete daha fazla bağlı olabilirler. Bu nedenle, 

örgütün bu üyelerin psikolojik katılımı için baĢarıyla rekabet etmesi daha zor hale 

gelecektir (Chen; 1996: 6). 

Diğer araĢtırmalarda, cinsiyetin bağlılık ile iliĢkili olduğu oldukça tutarlı bir 

Ģekilde bulunmuĢtur. Angle ve Perry (1981), Gould (1975), Grusky (1966) ve Hrebiniak 

ve Alutto (1972) tarafından yapılan çalıĢmalarda, grup olarak kadınların erkeklerden 

daha fazla bağlılığa sahip olduğu tespit edilmiĢtir (Çakır 2001: 106). Grusky (1966), bu 

iliĢkiyi, kadınların genellikle örgüt içindeki konumlarına eriĢmek için daha fazla engelin 

üstesinden gelmek zorunda olduğunu savunarak örgüt üyeliğini kendileri için daha 

önemli hale getirerek açıklamıĢtır. 

Yine birçok çalıĢmada, çeĢitli kiĢilik faktörlerinin bağlılık ile iliĢkili olduğu 

vurgulanmıĢtır. YapılmıĢ diğer çalıĢmalardan ayrı olarak örgütsel bağlılığın, baĢarı 

motivasyonu, yeterlilik duygusu ve diğer yüksek mertebeden ihtiyaçlarla iliĢkili olduğu 

bulunmuĢtur (Koch, 1974; Rotondi, 1976; Steers, 1977a; Steers ve Spencer, 1977; 

Morris ve Sherman, 1981) . Bu bağlamda, güçlü bir kiĢisel iĢ ahlakına sahip bireylerin 
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örgütlenmeye kararlı oldukları yönünde ılımlı bir destek ortaya çıkmıĢtır (Hall vd., 

1970; Hall ve Schneider, 1972 ; Buchanan, 1974; Goodale, 1973; Rabinowitz ve Hall, 

1977; Card, 1978; Kidron, 1978). ĠĢ odaklı bir hayatı olan çalıĢanların aynı zamanda 

örgüte çok bağlı oldukları keĢfedilmiĢtir (Dubin, Champoux ve Porter, 1975). 

Özetle, farklı kiĢisel özelliklerin çeĢitli çalıĢma örnekleri arasındaki birçok 

bağıntılı çalıĢmada örgütsel bağlılık ile iliĢkili olduğu bulunmuĢtur. Bu bulgular, 

örgütlerde herhangi bir bağlılık sürecinin modelinde bireysel farklılıkların hesaba 

katılması gerektiğini oldukça açık bir Ģekilde göstermektedir. 

1.3.5.2. Örgütsel Faktörler 

ÇalıĢanın iĢ hayatı içerisinde örgütüne olan bağlılığı çeĢitli nedenlerle 

açıklanmaktadır. Bu bağlılığın en önemli nedenlerinden birisi, çalıĢan ile örgütü 

arasında, örgütün yapısından kaynaklanan bazı etmenlerdir. DüĢük statülü çalıĢanlar 

için yaĢ, medeni durum, eğitim düzeyi gibi kiĢisel faktörler örgütsel bağlılığı daha çok 

etkilerken, yüksek statülü çalıĢanlar için örgütün yapısına bağlı olan faktörlerin örgütsel 

bağlılığı daha çok etkilediği belirtilmektedir (Ġnce ve Gül; 2005: 122). 

Literatür incelendiğinde, örgütsel bağlılığın ikinci grubunun, çalıĢanların rolleri ve 

iĢ özellikleriyle ilgili olduğu görülmektedir. ÇalıĢanların görev çeĢitliliklerinin, 

bağlılıklarını nasıl etkilediği hakkında çeĢitli araĢtırmalar yapılmıĢtır. Genel olarak 

bağlılığı etkileme potansiyeline sahip olan etkenler kısaca; yapılan iĢin kapsamı ve 

niteliği, örgütsel kültür, örgütsel adalet, ücret düzeyi, rol çatıĢması ve rol belirsizliği 

olarak karĢımıza çıkmaktadır (Northcraft ve Neale; 1990: 472). 

ĠĢ kapsamı ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi incelemek için çok sayıda 

çalıĢma yapılmıĢtır. Buradaki temel hipotez, iĢ kapsamının geniĢlemesiyle veya bireyin 

örgüt içerisindeki kararlara daha fazla katılma, daha fazla yetki alma gibi görevleri 

üstlenmesiyle, çalıĢanların daha fazla iĢ yükünün altına girdiği fakat böylece bağlılığını 

arttırdığı yönündedir (Marsh ve Mannari; 1977: 57-75). Bu durumdaki çalıĢanların 

örgütsel bağlılık konusunda daha olumlu tepkiler verdikleri düĢünülmektedir. ÇeĢitli 

çalıĢma örneklerinden elde edilen veriler, bu durumu desteklemektedir (Brown, 1969; 

Buchanan, 1974; Hall vd., 1970; Hall ve Schneider, 1972; Steers, 1977a; Steers ve 

Spencer, 1977; Stevens vd., 1978). 
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Buna ek olarak, çeĢitli çalıĢmalar, rol çatıĢması ve rol belirsizliği ile ilgili 

kavramları bağlılık ile iliĢkili olarak incelemiĢtir. ÇalıĢanlar örgüt içerisinde birçok stres 

faktörüne maruz kalmaktadır. Bunların en baĢında da, rol belirsizliği ve rol çatıĢması 

gibi çalıĢanın örgütündeki rolüne iliĢkin unsurlar gelmektedir. ÇalıĢanın üstlenmek 

zorunda kaldığı rol ile kiĢilik özelliklerinin çatıĢması bireyin bağlılığını etkilemektedir. 

(Morris ve Koch, 1979; Morris ve Sherman, 1981, Meyer, 2002). 

Benzer Ģekilde, rol aĢırı yükünün, çalıĢanların bağlılığı ile ters orantılı olduğunu 

ortaya koymuĢtur (Stevens vd., 1978). Dolayısıyla, rolle ilgili faktörlerin bağlılık 

üzerindeki etkileri bakımından ortaya çıkan portre, görevler belirsiz hale geldiğinde, 

çalıĢanı çatıĢmaya sokarsa veya aĢırı rol stresinde bulunulursa, bağlılık üzerindeki 

etkiler olumsuz olma eğilimindedir. 

ÇalıĢanın örgütünden çalıĢması karĢılığında almıĢ olduğu ücret ve ödüller bağlılık 

düzeyini etkileyen unsurlar arasında sayılmıĢtır. Ücret ve ödüllerin bağlılığı etkileme 

gücü diğer çalıĢanlar ile arasında örgütsel bir adaletsizlik vuku bulduğunda en üst 

seviyeye çıkmaktadır (Pfeffer; 1995: 18). 

Literatürde yapılan çalıĢmalarda, örgütsel bağlılık ile örgütsel kültür arasında 

pozitif bir iliĢki olduğu bulunmuĢ ve örgütsel bağlılığı yüksek olan örgütlerde genel 

olarak çalıĢanların da bu örgütsel iklim içerisinde aynı etkiyi gösterdikleri ortaya 

çıkmıĢtır. (Rashid vd., 2003: 716). Bu durum daha çok örgüte yeni katılımlarda 

gözlenmiĢtir. Örgütsel beklentilerin karĢılanması yani çalıĢanı tatmin etmesi örgütsel 

kültürün en önemli pekiĢtirecidir. 

Örgütsel adalet de diğer faktöreler gibi bir örgütün çalıĢanı ile arasında bağ 

kurmasında etkili olan bir faktördür. Örgütsel adalet, örgüt içerisinde, kazanımların adil 

bir Ģekilde dağıtılması ve bunun örgüt içerisinde teĢvik edilmesi anlamına gelir. Adil bir 

örgüt yapısı içerisinde, çalıĢanlar yöneticilerin davranıĢını adil, ahlaki ve rasyonel 

olarak değerlendirirler (ĠĢcan ve Naktiyok; 2004: 187). 

Günümüzde çağdaĢ yönetim anlayıĢı daha geniĢ bir konsensüs ile kabul görmüĢ 

ve yönetiĢim bağlamında çalıĢanların yönetimi paylaĢması kısaca kararlara katılım 

düzeyinde artıĢ olduğu birçok çalıĢmada gözlenmiĢtir (Steyaert ve Looy; 2010: 158). 

Örgütün aldığı kararlarda etkisi olduğunu düĢünen çalıĢanın örgütüne karĢı bağlı olacağı 

düĢünülmektedir. Bu kanı, diğer faktörlerdeki gibi tek baĢına etki boyutu olarak sınırlı 
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kalabilmektedir. Çünkü örgütsel bağlılık, diğer etkenler ile birlikte düĢünülmesi gereken 

bir olgudur. 

Sonuçta, yaklaĢık 25 değiĢkenin bir Ģekilde örgütsel bağlılık ile iliĢkili olduğu 

bulunmuĢtur. Bu değiĢkenler, kökenlerini, bireysel üyelerin kiĢisel özelliklerini, 

iĢyerinin rolle ilgili özelliklerini, organizasyonun yapısal yönlerini ve çalıĢanların 

karĢılaĢtığı çeĢitli iĢ deneyimleri dâhil olmak üzere örgütsel yaĢamın çeĢitli yönlerini 

izlemektedir. 

Bu bulguların çoğunda açıkça eksik olan Ģey, örgütsel bağlılığın dinamikleri için 

bir açıklama yapmaktır. Diğer bir ifadeyle, tanımlanan faktörlerin, çalıĢanların örgüte 

karĢı duygusal tepkileri etkilemek için nasıl etkileĢime girdiği süreçler hakkında çok az 

Ģey bilinmektedir. 

1.3.5.3. Örgüt DıĢı Faktörler 

Alternatif iĢ bulma olanaklarının mevcut olmasının, bireyin örgütüne karĢı olan 

bağlılığını etkileyen önemli bir unsur olduğu, literatürde yer alan çalıĢmalarda ortaya 

konulmuĢtur (Benkoff, 1997). Bireyin alternatif bir iĢ imkânının olması, yaptığı iĢten 

veya çalıĢma ortamından kopma yaĢayabilecek ve iĢten ayrılma niyeti ortaya 

çıkabilecektir. Bu durum literatürde devamlılık bağlılığı içerisinde 

değerlendirilmektedir (Allen ve Mayer, 1990; Allen ve Mayer, 1997). Ancak alternatif 

iĢ bulma imkânı olmayan ve mevcut iĢyerinden hoĢnut olmayan birey, çalıĢtığı 

iĢyerinde gönüllü ve istekli olmayacak ve örgütü ile kimlik bütünleĢmesi 

sağlayamayacaktır. 

Profesyonellik ile örgütsel bağlılık arasında bağ olduğu bazı araĢtırmalarda ortaya 

çıkmıĢtır. Profesyonel olan örgütler ile olmayan örgütleri araĢtıran Wallace, bazı meslek 

guruplarını diğerleriyle kıyaslamıĢ ve bazı yargılara ulaĢmıĢtır. Wallace, aĢırı 

uzmanlaĢmadan dolayı bireylerin daha dar bir alanda faaliyette bulunmaya baĢladıkları, 

daha az sorumluluk aldıkları ve sınırlı türden görevleri yerine getirmeye 

yöneldiklerinden ötürü, aĢırı uzmanlaĢmanın örgütsel ve mesleki bağlılığı zayıflatıcı bir 

etki yaratacağını savunduğunu belirtmiĢtir (Wallace, 1995). 

ĠĢsizlik olgusu da yine örgütsel bağlılığı etkileyen bir baĢka neden olarak 

görülmektedir. ĠĢsizlik oranı bir ülkede fazla ise, mevcut bir iĢyerinde çalıĢan birey 
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kendini örgütüne karĢı daha fazla adayacaktır. ĠĢten ayrılma maliyeti ve yeni bir iĢ 

bulamama endiĢesi, istenilen boyutta olmasa da örgütsel bağlılık ile sonuçlanacaktır. 

Ancak memnun olmadığı halde örgüt üyeliğini bir zorunluluk olarak devam ettiren 

çalıĢan, gönüllü olarak ekstra çaba sarf etmez veya örgütle kimlik bütünleĢmesi 

sağlayamaz (Benkhoff, 1997: 119). 

1.3.6. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

Örgütsel bağlılık, hem sebepleri hem de sonuçları itibari ile çalıĢanları ve örgütleri 

yakından ilgilendirmektedir. Bir çalıĢanın örgütüne bağlı ve sadakatli olması örgütsel 

baĢarının en önemli anahtarıdır (Dick vd., 2001: 112). Örgütler, çalıĢanlarını 

kurumlarına bağlamak ve üst seviyede bir performans almak istiyorlarsa çalıĢan 

motivasyonun en üst düzeyde tutmak zorundadır. Zira, örgütsel bağlılık, çalıĢan 

performansını etkileyen önemli bir değiĢkendir (Chang, 2006: 370). Örgütsel bağlılık, 

örgütsel davranıĢ üzerinde birçok alanda önemli etkilere sahiptir. Bunlardan bazıları; 

stres, iĢ performansı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, iĢten ayrılma niyetinin ortaya 

çıkması, düzenli olarak iĢini aksatma (devamsızlık), iĢ tatmini, verimlilik, motivasyon 

vb.‟dir. 

Stres oluĢumunda birçok faktör rol oynayabilir. Stres oluĢumu, örgütsel bağlılığı 

negatif anlamda etkileyen bir unsurdur. Güdülenmenin kaybolması, devamsızlık, iĢten 

soğuma, iĢten ayrılma isteği v.b. nedenlere yol açabilecek bir değiĢkendir (Pehlivan, 

2010: 78). Örgütsel bağlılık ile stres arasındaki iliĢkiyi inceleyen araĢtırmalarda 

genellikle negatif bir iliĢki bulunmuĢtur (Begley ve Czajka, 1993; Ostroff, 1992). 

Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanların stresin olumsuz etkilerinden daha az 

etkilendiği sonuçları da literatürde yazılmıĢtır (Mowday, 1982). Örgütsel bağlılığın 

yüksek olması, çalıĢanda ait olma ve güven duygularını geliĢtirmekte ve bireyin stresin 

olumsuz yanlarından daha az etkilenmesine yol açmaktadır. 

Örgütsel bağlılık ve performans arasında literatürde farklı görüĢler bulunmaktadır. 

Örgütsel bağlılık ile performans arasında pozitif bir iliĢkinin olduğunu iddia edenler 

olduğu gibi (Chonko, 1986; Meyer vd., 1989), negatif bir iliĢkinin olduğunu (örgütsel 

sorunlardan daha kolay etkilenme nedeniyle) araĢtırma sonuçlarında ulaĢanlar da 

mevcuttur (Ganster ve Dwyer, 1995; DeCotiis ve Summers, 1977). Örgütsel bağlılığı 
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yüksek olan bireylerin performanslarının güçlü ya da zayıf olması örgütü de 

etkilemektedir. Örgütsel bağlılığın çok boyutlu bir değiĢken olması sebebiyle örgütsel 

bağlılık ile performans arasındaki iliĢi birçok araĢtırma yapılmasına rağmen halen daha 

tam olarak netleĢtirilmemiĢtir (Suliman ve Iles, 2000: 424). 

Örgütsel bağlılığın önemli sonuçlarından biri de çalıĢanın iĢ programı gereğince 

iĢinin baĢında olmaması veya iĢinde düzenli devam etmemesi diye adlandırılabilecek 

“devamsızlık” kavramıdır (Price ve Muller, 1986: 151). Bu durum, bir örgüt içerisinde, 

örgütün rutin olarak devam etmesi gereken iĢlerinin aksamasına neden olmaktadır. Bu 

da örgüte zaman ve maliyet olarak geri dönmektedir. Bu sebeple, araĢtırmacılar, her iki 

değiĢkenin birbirini ne derece etkilediği konusunda çeĢitli araĢtırmalar yapmıĢlardır ve 

halen daha önemli araĢtırmalar yürütülmektedir. Literatüre bakıldığında, Ģimdiye kadar 

yapılan çalıĢmaların genelinde örgütsel bağlılık ile devamsızlık arasında negatif bir 

iliĢkinin bulunduğu gözlenmektedir (Rowden, 2000; Bennet ve Durkin, 2000; Jerginan 

vd., 2002). Buna karĢın bazı araĢtırmalarda herhangi bir korelasyonel iliĢki 

bulunamazken (Angle ve Perry, 1981), bazı araĢtırmalarda ise (Blau, 1986) yüksek 

örgütsel bağlılığa sahip çalıĢanların devamsızlık davranıĢında bulunmalarının bir 

alıĢkanlıktan kaynaklandığını ileri sürmüĢtür. 

Yine örgütsel bağlılık literatürü incelendiğinde ve ilgili sonuçlara bakıldığında, iĢ 

gücü devir oranı -herhangi bir nedenden ötürü örgüt kadrosundan ayrılma- diye 

tanımlanan, bir kavram ile karĢılaĢılmaktadır. Bir personelin örgüt içerisinde yetiĢmesi, 

örgütün ona yapmıĢ olduğu yatırımlar sonucunda çalıĢanın acemilik dönemini atlatarak 

belki de en çok verim ile çalıĢacağı bir anda iĢ yerinden ayrılmak istemesi, hiçbir 

örgütün istemeyeceği bir durumdur. Günümüzde, örgütler, bu durumu en aza 

indirebilmek adına birçok çaba göstermektedirler. Bir örgüt için en önemli sermaye, hiç 

kuĢkusuz ki insandır. Bu sebeple araĢtırmacılar da, bu konu üzerinde sıkça durmuĢlar ve 

durmaya da devam etmektedirler. Genel olarak, çıkan sonuçlar incelendiğinde, örgütsel 

bağlılığı yüksek olan çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin azaldığı gözlenmiĢtir (Addae 

vd., 2008; Çakar ve Ceylan, 2005; Jaramillo vd., 2005). Ancak örgütsel bağlılığın tek 

bir değiĢkenle açıklanamayacak oluĢu, konunun diğer değiĢkenlerle beraber 

değerlendirilerek bir sonuca varılmasının daha doğru olacağı konusunda araĢtırmacılar 

hemfikirdir. 
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1.3.7. Örgütsel Bağlılığın Benzer Kavramlarla ĠliĢkisi 

Örgütsel bağlılık kavramının, literatürde uzun yıllardır üzerinde çalıĢılan bir konu 

olması ve üzerinde tam olarak ittifak kurulamamıĢ olması, birçok kavramla 

karıĢtırılmasına neden olmaktadır. Genel olarak, literatür içerisinde yer alan ve örgütsel 

bağlılık ile benzer niteliği taĢıyan kavramlar Ģöyledir. 

1.3.7.1. Mesleki Bağlılık 

Günümüzde çalıĢanların daha eğitimli olmaları ve farklı iĢ fırsatları bulabilmeleri 

nedeniyle mesleki bağlılık kavramının örgütler için önemi arttırmıĢtır (Morrow, 1993: 

8). Mesleğe bağlılık, “çalışanın mesleği ile güçlü bir şekilde özdeşleşmesi kendisine 

verilen rolü en iyi şekilde yerine getirmek için sahip olduğu güdünün gücüdür” Ģeklinde 

tanımlanmaktadır (Blau, 1985: 277). Bir baĢka ifadede, mesleğe bağlılık, çalıĢanın 

kendi alanda beceri ve uzmanlık kazanmak üzere yaptığı çalıĢmalar neticesinde 

mesleğinin yaĢamındaki önemini ve ne kadar merkezi bir yere sahip olduğunu 

algılamasıdır (Baysal ve Paksoy, 1999: 8). Kısaca, bir insanın mesleğinin yaĢamında 

önemli bir yer tutması durumunu algılaması olarak tanımlanabilir. 

Bir örgüt içerisinde çalıĢanlar konumlarına göre farklı mesleki bağlılık 

gösterebilir. Mesleğe bağlılık davranıĢı için literatür incelendiğinde farklı bulgular ile 

karĢılaĢılmaktadır. Bir kısım araĢtırmacıya göre örgütsel bağlılık ve mesleğe bağlılık 

arasında ters yönlü bir iliĢki mevcuttur (Sheldon, 1971; Wallace, 1995). Bu görüĢe sahip 

olan araĢtırmacılar mesleğe ve örgüte bağlılığı doğuran norm ve değerlerin 

birbirlerinden ayrı ve uyumsuzluk içerisinde olduğu ve bundan dolayı da örneğin, 

mesleğe bağlılığı yüksek olan bireylerin örgüte bağlılıklarının düĢük düzeyde 

olabileceğini ifade etmiĢlerdir. Yani mesleki bağlılıkları daha baskındır. Tersi bulgular 

ile karĢılaĢan araĢtırmacılar ise, örgütsel ve mesleki bağlılığın mutlaka uyumsuzluk 

içerisinde olacağı yönündeki düĢüncenin aksine, çalıĢanın aynı anda hem mesleğine 

hem de örgütüne bağlılığının yüksek olabileceğini ifade etmiĢlerdir. (Leonard ve 

Leonard, 1999; Balay, 2000; Özdevecioğlu., AktaĢ, 2007; Lee vd., 2000). 
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1.3.7.2. ÇalıĢma ArkadaĢlarına Bağlılık 

Örgüt içerisinde çalıĢanların birbirleri ile özdeĢlemesi ve çalıĢanların birbirlerine 

bağlılık duygusu hissetmesi olarak açıklanmaktadır. Bireyler, örgütün kendisine, 

yöneticilerine veya çalıĢma arkadaĢlarına farklı düzeylerde bağlılık duyabilmektedirler 

(GümüĢ ve Sezgin, 2012: 85). Daha önceden iĢyerinde çalıĢmaya baĢlayanlar yeni giren 

üyelere örgüt kültürü hakkında bilgiler verirler. Literatürde, çalıĢma arkadaĢlarının 

birbirlerine olan desteğinin ve dayanıĢmasının, çalıĢanların mesleki ve örgütsel bağlılığı 

üzerinde oldukça olumlu etkiler bıraktığı ifade edilmektedir (Wallace, 1995: 832). 

KiĢilerin iĢ ile ilgili sorunlarının çözümünde, çalıĢma arkadaĢlarına olan bağlılıklarının 

olumlu yönde katkıları bulunmaktadır (Tsui vd. 1992: 554). 

1.3.7.3. ĠĢ Tatmini 

ĠĢ tatmini, çalıĢanın iĢi ile ilgili bir değerlendirme yapması ve bundan tatmin olup 

olmamasıdır (Glisson ve Durick, 1988: 64). Kavram, örgütsel bağlılık ile çok yakın 

anlamlıdır. Yine de de bir ayrım yapacak olursak, iĢ tatmini, iĢ Ģartlarına göre çalıĢanın 

gösterdiği tutum iken, örgütsel bağlılık ise, çalıĢanın örgütün bütününe olan tutumunu 

ifade eder. ĠĢ tatmini kısa zaman dilimi içerisinde alınan haz olduğu için, çalıĢanın 

örgütsel bağlılığını gözden geçirmesi için sebep oluĢturmayabilir. Bağlılık, tüm örgütsel 

faktörleri kapsayacak bir Ģekilde örgüte bağlanmayı ifade ederken, tatmin ise, çalıĢanın 

görevlerini yerine getirdiğinde aldığı haz ya da duygusal tepkidir ve her zaman kalıcı 

duyguları ifade etmeyebilir (GümüĢ ve Sezgin, 2012: 86). Genel olarak litaratüre 

bakıldığında ise, bağlılığın iĢ tatminini doğrudan etkilediği görülmüĢtür 

(Çekmecelioğlu, 2006, Jaramillo vd., 2005; Lok ve Crawford, 2004). Dolayısıyla 

örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar daha yüksek iĢ tatmini gösterirler (Vanderberg 

ve Lance, 1992: 155). 

1.3.7.4. Ġtaat 

Genel olarak değerlendirildiğinde, itaat kavramı, bağlılık kapsamının içerisinde 

değerlendirilmektedir. Literatürde genellikle bağlılığa bağlı bir kavram olarak 

görülmektedir. Ġtaat etme güdüsünün beraberinde bağlılığı oluĢturduğu ifade 

edilmektedir (Varoğlu, 1993: 29). Birisinin olmamasının diğerinin de eksikliğine yol 
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açması bakımından birbiri ile yakın değerlendirilmiĢtir. Bağlılık olmadan itaat, örgütün 

amaç ve hedeflerine uyuĢmayacak davranıĢlar sergilemeye neden olabilmektedir. 

ÇalıĢanlar genellikle yaptırım korkusu ile itaat gösterirler (Çöl, 2004: 5). Ġtaatte en ufak 

Ģüpheye yer yoktur, fakat bağlılık daha çok içsel bir olgu olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Örgütsel bağlılık ve itaat birbirlerini tamamlayıcı nitelikte kavramlardır (Gal, 1983: 

278). 

1.3.7.5. Sadakat 

Sadakat kavramı da yine örgütsel bağlılık kavramı ile yakın anlama gelmektedir. 

Sadakat ve bağlılık olmadan örgüt üyeliğinin devam etmesi düĢünülemez. Bu yönüyle 

örgütsel bağlılığa nazaran daha dar bir kavram olarak görülebilir. Örgütsel bağlılık, iĢ 

baĢarılarına dayalıdır; sadakat ise, daha çok kültürel değerlere dayanmaktadır (Roehling 

vd., 2000: 311). Sadakat, örgütsel bağlılığın bir boyutunu oluĢturan örgüt üyeliğinin 

devam ettirilmesi ile ilgili bir kavramdır (Baysal ve Paksoy, 1999: 10). Sadakat, kiĢisel 

kazanımlar elde etmekten ziyade, örgüt çıkarlarını gözeten ve bu çıkarlara bağlılık 

göstermeyi içeren üye davranıĢları Ģeklinde tanımlanır (Kang vd., 2004: 4). Devam 

bağlılığı ile iliĢkilendirilir ise, çalıĢanın kariyer ve gelecek beklentileri gibi pragmatist 

istekleri dolayısıyla örgütüne yatırımlarda bulunması ve dolayısıyla örgütüne sadakatle 

bağlılık duyması literatürde yer alan araĢtırmalarda gözlenmiĢtir. 

1.3.8. Örgütsel Bağlılık Sınıflandırmaları 

Örgütsel bağlılığın sınıflandırılmasında da yine çok farklı görüĢler bulunmasına 

rağmen literatürde üç sınıflandırma türü ön plana çıkmaktadır. Bunlar sırasıyla; 

tutumsal, davranıĢsal ve çoklu bağlılık yaklaĢımlarıdır. Örgütsel davranıĢçılar, tutumsal 

bağlılık üzerinde yoğun olarak durmuĢlarken, sosyal psikologlar daha çok davranıĢsal 

bağlılık üzerinde yoğunlaĢmıĢlardır (Mowday ve diğ., 1982:468). Genel olarak aĢağıda 

belirtmeye çalıĢılacak olan bu sınıflandırmaları aĢağıdaki gibi bir tabloyla özetlemek de 

mümkündür. 
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Kaynak: Ġnce ve Gül, 2005: 122. 

ġekil 1.6. Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırılması 

1.3.8.1. Tutumsal Bağlılık 

Tutum, bireyin çevresindeki herhangi bir konuya (canlı ya da cansız) karĢı sahip 

olduğu bir tepki ön eğilimini ifade etmektedir (Tekarslan ve Kılınç, 2000: 197). 

Tutumlar, insanlara, nesnelere, olaylara ya da faaliyetlere yönelik olarak kiĢilerin 

sürekli temayüllerini göstermektedir (Ceylan, 1998: 72). Tutumlar sayesinde bireyler 

çevreye daha kolay uyum sağlayabilir ve tutumlar bireyin bir sonraki davranıĢı için 

yönlendirici olabilmektedir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 197). Tutumların biliĢsel, 

duygusal ve davranıĢsal olmak üzere üç öğesi bulunmaktadır. BiliĢsel öğe; bireyin bilgi 

sınırları içindeki bir nesne, olay ya da diğer kiĢiler hakkındaki inançlarını belirtir. 

Duygusal öğe; tutum nesnesiyle tutumun bireyde oluĢturduğu duygusal tepkilerdir. 

DavranıĢsal öğe ise, bireyin belli bir uyarıcı sınıfındaki tutum konusuna karĢı eğilimini 

yansıtır. (Can, 1997: 51). Tutumsal bağlılık yaklaĢımları, bireyin kendi amaç ve 

değerlerini örgütün değerleriyle uyumlaĢtırması üzerinde önemle durması nedeniyle 

duygusal bir nitelik taĢımaktadır. Duygusal niteliğinin yanı sıra da rasyonel ve ahlaki 

boyutları üzerinde de durmaktadır (GümüĢ ve Sezgin, 2012: 91) 

Tutumsal bağlılığın oluĢumu Ģekil 1.7. „deki gibi açıklanabilir; 
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Kaynak: Meyer ve Allen,1991: 68. 

Sekil 1.7. Tutumsal Bağlılık Yaklasımı 

1.3.8.1.1. Kanter’in Sınıflandırması 

Bağlılığı, örgütsel ihtiyaçlar ve bireysel deneyimin kesiĢiminde ortaya çıkan bir 

faktör olarak tanımlayan Kanter (1968), bağlılığın, bireylerin enerjilerini ve 

sadakatlerini sosyal sisteme vermeye istekli olmalarını, bireysel beklenti ve amaçlarına 

ulaĢabilmek için de örgüt içerisindeki sosyal oluĢumlar ile kiĢiliğini bütünleĢtirmesi 

olarak ifade etmektedir. (Bakan, 2011: 82). Bir sosyal sistem olarak örgütlerin belirli 

istek, ihtiyaç ve beklentileri bulunmaktadır. ÇalıĢanlar örgütlerinin bu beklentilerini, 

örgüte olumlu duygular besleyerek ve kendilerini örgütlerine adayarak 

gerçekleĢtirebilirler (Kanter, 1968: 500). 

Kanter yaklaĢımına göre birey, örgütsel amaç ve kurallar ile uyumlu olarak, 

örgüte olumlu duygular besleyerek ve kendilerini örgütlerine adayarak örgüte bağlılığı 

gerçekleĢtirebilir (Çakınberk vd., 2011: 101). 

Kanter, örgütün çalıĢanlara dikte ettiği taleplerin, devama yönelik bağlılık, 

kenetlenme bağlılığı ve kontrol bağlılığı gibi farklılık arz eden bağlılık türlerinin ortaya 

çıkmasına sebep olduğunu savunmaktadır. (GümüĢ ve Sezgin, 2012: 92). 

Devam bağlılığı, kiĢinin örgütte kalmasını veya örgütten ayrılmasını kendisine 

getireceği kâr-zarar hesabına bağlı olarak devam ettirmesidir. ÇalıĢan, kendi içerisinde 

değerlendirmesi yapacak ve örgütten ayrılmaya ya da devam etmeye karar verecektir 

(Kanter, 1968: 504). 

Kenetlenme bağlılığı, bir kiĢinin bir gruba ve gruptaki kiĢi ve iliĢkilere bağlılığıdır 

(Gül, 2002: 42). Örgütler çalıĢanlarının birbirleriyle daha iyi iletiĢim kurabilmeleri 

amacıyla çeĢitli faaliyetler yürütürler. Örgüte yeni katılan çalıĢanın bir oryantasyona 

tabi tutulması ve bu katılımın diğer çalıĢanlara duyurulması, çalıĢanların standart 
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kıyafetler kullanması, kuruma aidiyet hissi kazandıran rozetler veya semboller gibi 

faaliyetlerle kenetlenme bağlılığını arttırmak hedeflenebilir (Kanter, 1968: 501). 

Kontrol bağlılığı, çalıĢanın örgütün ve yöneticilerinin normlarına bağlı olmasıdır. 

Kontrol bağlılığı geliĢtiren birey, örgütün kendisinden beklediği davranıĢları kendi 

değerlerine uyması nedeniyle örgüte bağlılık duyar ve otoriteye itaat etmenin gerekli 

olduğunu düĢünür (GümüĢ ve Sezgin, 2012: 93). Kanter‟e göre üç bağlılık türü birbiri 

ile iliĢkilidir ve bağlılığın artması amacıyla örgütler bu üç türü dengelemek zorundadır 

(Cihangiroğlu, 2009: 23). 

1.3.8.1.2. Etzioni’nin Sınıflandırması 

Örgütsel bağlılık konusundaki literatürde ilk sınıflandırmalardan birisi Etzioni‟ye 

aittir. Etzioni‟ye göre örgütün çalıĢanlar üzerindeki tahakkümünün, çalıĢanın örgütüne 

hissettiği yakınlıktan kaynaklandığını ileri sürmektedir. Örgütün üyelere yakınlaĢmaları 

açısından örgütsel bağlılığı üç baĢlıkta ele almıĢtır (Etzioni, 1975; aktaran Balay, 2000: 

15-16). Bunlar; 

- Ahlaki açıdan yakınlaşma: örgütün amaç, norm ve değerlerinin 

içselleĢtirilmeyle otorite ile özdeĢleĢme eğiliminde olacaklarını söyler 

(Varoğlu, 1993: 3). Üye örgütteki iĢini ve amacını değerli bulmakta ve iĢine 

çok değer verdiği için bağlığı da artmaktadır (Schein, 1978: 65-67). 

- Çıkara dayalı yakınlaşma: üyelerin örgüte bağlılıklarının temelinde güdülerini 

karĢılayacak bir ödül aramaktadırlar (Balay,2000: 16). Kanter‟in devama 

yönelik bağlılık türüne benzeyen bu bağlılık türünde hesaba dayalı bir alıĢ veriĢ 

söz konusu olmaktadır(Varoğlu, 1993: 6). 

- Yabancılaştırıcı yakınlaşma: çalıĢanın örgütüne karĢı bağlılığını yitirmesi ile 

sonuçlanan bu bağlılık türünde çalıĢan psikolojik olarak örgüte bağlılık 

duymamakta fakat üyeliğini zorunlu hissettiğinden devam ettirmektedir (Balay, 

2000: 16). 
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1.3.8.1.3. O’Reilly ve Chatman Sınıflandırması 

O‟Reilly ve Chatman, örgütsel bağlılığı, kiĢi ile örgüt arasındaki psikolojik bağ 

olarak ele almaktadır (O‟Reilly ve Chatman, 1986: 492-497). Bu sınıflandırmaya göre 

örgütsel bağlılığın uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme olmak üzere üç boyutu vardır. 

- Uyum boyutunda üyeler, gerçekten bağlı oldukları için ve inandıkları için 

değil, örgütlerine bağlılık göstermelerindeki temel amaçları belli ödülleri elde 

etmek ve cezalandırılmama isteğidir (Handy, 1993: 143). 

- ÖzdeĢleĢme boyutunda üyeler, grubun diğer üyeleri ile sağlıklı iliĢkiler kurarlar 

ve örgütte devam etme isteği içerisine girerler (O‟Reilly, 1996: 374). 

- ĠçselleĢtirme boyutu ise, tamamen kiĢisel ve örgütsel değerler arasındaki 

uyuma dayanmakta, üyenin örgütü benimsemesi ile oluĢmaktadır (Balay,2000: 

18). 

1.3.8.1.4. Allen ve Meyer Sınıflandırması 

Tutumsal bağlılık ile ilgili olarak literatürdeki en önemli araĢtırmalardan birisini 

kaleme alan Allen ve Meyer‟e göre, bağlılığın kavramsallaĢtırılmasında üç ayrı 

psikolojik durum söz konusudur. Bunlar duygusal, devamlılık ve normatif bağlılıktır 

(Meyer, 2002: 23). Bu konu örgütsel bağlılığın unsurları bölümünde detaylı ele 

alınmıĢtır. 

1.3.8.2. DavranıĢsal Bağlılık 

Özellikle sosyal psikologların üzerinde durduğu davranıĢsal bağlılık yaklaĢımına 

göre, çalıĢanlar geçmiĢte yaĢadıkları tecrübelerinin bir sonucu olarak örgütte devam 

etmek isterler. DavranıĢsal bağlılık yaklaĢımında, örgütün birey üzerinde bıraktığı 

etkiden sonuç çıkarımı yapılmaz. Bizatihi birey, örgüt içerisinde kalabilmek için 

davranıĢlarını kontrol altında tutar ve kötü bir sonuç yaĢamamak için bu yönde davranıĢ 

sergileyerek örgüt içerisinde çalıĢma ihtiyacı hisseder. Özetle kiĢi örgütü ile karĢılıklı 

çıkar iliĢkisi kurarak örgüt içinde kalmak için istekli olmaktadır. DavranıĢların tekrarı 

ile tutumlar beslenir. Bu süreç aĢağıdaki tablodaki gibi özetlenebilir; 
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Kaynak: Meyer ve Allen 1991: 74. 

Sekil 1.8. DavranıĢsal Bağlılık Yaklasımı 

DavranıĢsal bağlılığın sınıflandırmalarında Becker‟in Yan Bahis Sınıflandırması 

ve Salancik‟in Sınıflandırması ön plana çıkmaktadır. 

1.3.8.2.1. Becker’in Yan Bahis Sınıflandırması 

Becker‟in (1960) geliĢtirmiĢ olduğu Yan Bahis kuramına göre, birey çalıĢtığı 

kurum ile bağlılığını, elde edeceği imkânlar üzerinden ya da kaybedeceği kazanımlar 

üzerinden hesap ederek kurar. Bu bağlamda, bir bakıma, kurumu ile kendi arasında bir 

bahis oynar. Yani çalıĢtığı kurumdan elde ettiği kazanımlarını iĢten ayrıldıktan sonra 

baĢka bir kurumda çalıĢınca herhangi bir iĢe yaramayacağını bilir. Bu bakımdan örgüt 

içerisindeki davranıĢlarını kontrol altında tutmak zorunda kendisini hisseder ve tutarlı 

davranıĢlar sergiler. Becker, örgüt içerisinde çalıĢan bireyin bu davranıĢını yan bahis ile 

açıklamaktadır. ÇalıĢan harcadığı emeğe, zamana ve aldığı ek ücretler için bahse girmiĢ 

hisseder. Bu kazanımlarını kaybetmemek için aynı davranıĢlarını örgüt içerisinde 

tekrarlamak ve devam ettirmek zorundadır (Becker, 1960: 36). 

1.3.8.2.2. Salancik’in Sınıflandırması 

Salancik‟in bu yaklaĢımında, çalıĢanın tutumları ile davranıĢları arasında kararsız 

kalması sonucunda, örgüte bağlılık ihtiyacından dolayı bunu davranıĢ lehine kullanarak 

örgütüne bağlılık hissini arttırma kararı aldığını aktarır (Mowday vd, 1982: 26). 

Örneğin, iletiĢim kurmakta zorlanan veya bundan hoĢlanmayan birisinin iletiĢim 
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yeteneklerinin kullanılması gereken bir iĢyerinde çalıĢtığında önceki tutumuyla yapması 

gereken davranıĢ arasında tutarsızlık oluĢmaya baĢlayabilir. Bu durumda kiĢi, örgüt 

içerisinde çalıĢma isteğinden dolayı bağlılığını arttırmak isteyecek ve iletiĢim kurmak 

istememe tutumunu değiĢtirerek iletiĢim yeteneklerini kullanmaya baĢlayacaktır. Kısaca 

davranıĢ tutumları arasında bir denge kurma yoluna gidecektir. Aksi halde kiĢi kurum 

içerisinde gerilim yaĢayacaktır. 

1.3.8.3. Çoklu Bağlılık YaklaĢımı 

Örgütsel bağlılığa yönelik ilk yıllarda yapılan çalıĢmalarda bağlılık psikolojik 

boyutu ile ele alınmıĢ fakat ilerleyen yıllarda örgütsel bağlılığın farklı etmenlerden 

etkilenen çok boyutlu bir yapısının olduğu görüĢü yaygınlık kazanmıĢtır (Wasti, 2005; 

Meyer vd., 2002; Suliman ve Iles, 2000; Penley ve Gould, 1988). Çok boyutlu 

yaklaĢım, bireyin örgütüne karĢı bağlılığının sebeplerinin çok çeĢitli olduğunu ve bu 

durumun kiĢiden kiĢiye değiĢebileceğini öngörmektedir. Bu yaklaĢım, örgüt içinde 

bulunan farklı unsurların, farklı düzeylerde bağlılık türlerinin ortaya çıkabilmesine 

sebep olabileceğini ileri sürmektedir. Çoklu bağlılık yaklaĢımı, çalıĢanların örgütlerine, 

mesleklerine, müĢterilerine, yöneticilerine ve iĢ arkadaĢlarına farklı bağlılık 

göstereceklerini kabul etmektedir. ÇalıĢan, örgütüne farklı nedenlerle bağlılık duyabilir 

ve bu bağlılığın sonuçları da birbirinden farklı olabilir. (Reichers; 1985: 470). Bu 

sebeple, örgütler, iĢ politikalarını kurgularken hangi faktörün çalıĢan üzerinde daha 

olumlu sonuçlar doğurduğuna bakması büyük önem taĢımaktadır. 

1.4. ÖRGÜTSEL ADALET, ÖRGÜTSEL SĠNĠZM ve ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

ĠLĠġKĠSĠ 

Bu bölümde örgütsel adalet, örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılık iliĢkileri 

hakkında ulusal ve uluslararası alanda yapılan çalıĢmalar bağlamında birbirleri ile 

bağlantılarına odaklanacaktır. Genel anlamda literatürde bu değikenlerin birbirleri ile 

nasıl bağlantı kurulduğuna bakılacaktır. 
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1.4.1. Örgütsel Adalet DeğiĢkenleri ve Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel adalet, yıllardan beri insan kaynakları yönetimi ve endüstriyel ve 

örgütsel psikoloji alanlarında araĢtırmacılar, yöneticiler ve bilim adamları için büyük 

ilgi ve dikkat çeken konulardan biri olmuĢtur. Ġnsanların örgütlerinde adaleti nasıl 

algıladıklarını açıklamaya çalıĢmaktadır. AraĢtırmacılar, örgüt içi politikaların ve 

prosedürlerin adil ve tarafsızlığını göz önüne alsalar bile (örneğin, yöneticilerin örgütsel 

düzeyde tatil planlaması veya ücret ve emeklilik yapısı öncelikleri belirleme gibi), 

adaletin algılanıĢı ve iĢteki adaletsizlik algısı her zaman çalıĢan üzerinde 

oluĢabilmektedir. Uygulayıcılar ve araĢtırmacılar bu sebeple örgütsel adalet konusunu 

çalıĢmalarında önemli bir merkez olarak görmüĢtür (Cooper ve Robertson, 1997). 

Örgütsel adalet algısının yönetilmesi, örgütün ve çalıĢanın genelinde faydalı olabilecek 

potansiyeller barındırmaktadır. 

"Örgütsel adalet" terimi 1964'te Wendell French tarafından betimlemesinde, 

çalıĢan bireyler arasında ortaya çıkan farklı iĢlem türlerini araĢtırmıĢtır. Adalet 

araĢtırmaları, özellikle, kimin neyi aldığı (dağıtımcı adalet), örgüt içerisindeki iĢ ve 

iĢlemlerin usule uygun olması (iĢlemsel adalet) ve yönetimsel davranıĢların nasıl 

sunulduğu (etkileĢimsel adalet) birlikte ele alınması ile ilgilidir. Bununla birlikte, bir 

iĢlemin "adil" olduğunu söylemek, belirli uygun veya etik davranıĢ standartlarıyla tutarlı 

olduğu anlamına gelmesi olarak tanımlanmaktadır (Cropanzano vd., 2002). 

Adalet çok boyutlu ve karmaĢık bir fenomen olarak kabul edilir (Colquitt, 2001). 

Aslında, adalet algısı, örneğin örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, örgütsel 

sinizm, güven ve performans gibi önemli davranıĢsal ve tutumsal sonuçlara sahiptir. 

Örgütsel adalet hakkındaki son çalıĢmada adaletin algılanıĢı odak noktası olarak 

görülmüĢ ve çalıĢmalar da genelde bu doğrultuda yapılmıĢtır (Colquitt, 2004; Colquitt 

vd., 2005). Literatürde, çalıĢanların bu alandaki örgüte yönelik davranıĢlarını teĢvik 

etmeye yol açan adalet algılarının önemine vurgu yapılmaktadır (Rodell ve Colquitt, 

2009). Örgütsel adalet algısı, çalıĢanların mesleklerine iliĢkin memnuniyeti ve 

örgütlenmeye olan bağlılıkları üzerinde etkili olduğu düĢünülmektedir (Price and 

Muller, 1986). 

Öte yandan, uygulayıcılar ve araĢtırmacılar, yıllar geçtikçe sadık bir iĢçinin 

verimli bir çalıĢan olmasının muhtemel olduğuna inanıyorlardı. Bu nedenle, daha bağlı 
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ve sadık çalıĢanlara sahip firmaların daha üretken olması ve daha karlı olması 

mümkündür. Bununla birlikte, bu tür iliĢkilerin araĢtırılması, örgütsel bağlılığın düzeyi 

bir örgütün performansının arkasındaki itici güç olması gerekçesiyle, örgütsel bağlılığın 

ilk araĢtırılan dönemlerdeki vurgusuna kıyasla daha önemli görünmektedir. Örgütsel 

adalet algısı, çalıĢanların tutum ve davranıĢlarını etkilemekte olduğu bilindiğinden, 

çalıĢanların diğer ekip üyeleriyle olan iliĢkilerinin ekipteki ve iĢteki davranıĢ ve 

tutumlarını nasıl etkilediğini anlamak her zamankinden daha kritik önem taĢımaktadır. 

Bu soru adalet teorisinin yükseliĢiyle ve deontolojik adalet modeliyle (adaletin her ne 

olursa olsun önemli ve üstün tutulması gerekliliği) özellikle ilgilidir ve adaletin tüm 

bireyler için önem taĢıdığını ve adalet değerlerine, ahlaki olgunluğa ve adalete olan 

hassasiyete yakından bağlı olabileceğini öne sürmektedir (Folger ve Cropanazano, 

1998). 

Literatür genelinde yapılan araĢtırmalarda örgütsel adalet algısının örgütsel 

bağlılık tutumları arasında güçlü bir iliĢkinin varlığını göstermiĢtir. (McFarlin & 

Sweeney, 1992; Leow & Khong, 2009). Colquitt vd.‟nin (2001) örgütsel adalet algısının 

alt boyutlarının örgütsel bağlılık ve diğer yönetimsel sorunlar üzerindeki etkilerini 

araĢtırmak için literatürdeki 183 çalıĢmayı incelemiĢler ve bu çalıĢmaların genelinin 

örgütsel adalet algısının örgütsel bağlılık üzerinde güçlü etkilerinin olduğu sonucu 

ortaya çıkmıĢtır. (Bağcı, 2013: 168). Örgütsel adalet algısının alt boyutlarının örgütsel 

bağlılık üzerinde bıraktığı etkilere bakıldığında ise özellikle iĢlemsel adaletin örgütsel 

bağlılık üzerinde güçlü etkileri olduğu söylenebilir (Martin ve Bernett, 1996). 

Bazı araĢtırmacılar, çalıĢanlara eĢit derecede adil muamele edildiğinde, aynı 

örgütte saygı gören benzer üyeler olarak görüldükleri için yüksek bağlılık ile 

sonuçlandığını ortaya koymuĢlardır (Tremblay ve diğerleri, 2010). ĠĢçi üretkenliği, 

yaratıcılık, çalıĢanların yenilikçiliği, örgütsel vatandaĢlık, değiĢim için açıklık ve 

yeniliğe yanıt verme gibi çeĢitli olumlu iĢçi tutum ve davranıĢları, örgütsel bağlılık 

üzerine kuruludur (Mathieu ve Zajac, 1990; Witt ve Wilson, 1991). Öte yandan, iĢe geç 

kalma, iĢten ayrılma niyetinden, örgütsel sinizm durumlarının ortaya çıkmasından, 

üretkenliğin azaltılmasından vb. diğer olumsuz davranıĢlardan daha düĢük örgütsel 

bağlılık sorumlu tutulmuĢtur. Bu nedenle, çalıĢanlar arasında örgütsel bağlılığın teĢvik 

edici ilke öncüllerini araĢtırmak ve doğrulamak büyük önem taĢır. ÇalıĢanın karar 
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verme sürecinde genel olarak adalete dayandığını hissedildiğinde, çalıĢanların örgütsel 

bağlılığın daha yüksek olduğunu ortaya çıkmıĢtır. 

Literatür, örgütsel bağlılığın öncüleri ve sonuçları bağlamında düĢünüldüğünde, 

çalıĢanı örgütün tüm fonksiyonlarına bağlayan çok boyutlu bağın yoğunluğu olarak 

düĢünmek mümkündür. ÇalıĢanlar örgütlerine bağlılık göstergesi, örgütte kalma 

davranıĢı gösterme ve örgütlerinin lehine ellerinden gelen her Ģeyi vermeleri ve baĢarı 

için çok çalıĢmaları beklenmektedir. Örgütsel bağlılık seviyesinin yüksek olduğu 

çalıĢanların, örgütsel bağlılıklarının düĢük olduğu çalıĢanlara göre daha iyi performans 

gösterdiği düĢünülmektedir (Chughtai vd., 2006). Yönetim, çalıĢanların örgütsel 

bağlılığının yoğunluğunu arttırmayı amaçlayan organizasyonun herhangi bir 

aĢamasında, güçlü ve etkili motivasyon stratejileri benimsemek zorunda kalacaklardır 

(Hart, 2010). Tüm çalıĢanların menfaatleri göz ardı edilmeden adil bir Ģekilde 

davranılırsa, çalıĢanların örgütlerine yönelik bağlılıkları artacaktır (Ohbuchi vd., 2001). 

Rahman vd., (2016), tarafından Malezya‟da bulunan Abdul Wali Khan 

Üniversitesi, Peshawar Üniversitesi ve Hazara Üniversitesi'ndeki üç farklı üniversitenin 

768 öğretim görevlisi ve idari personeline anket uygulaması yapılmıĢtır. Dağıtımsal 

adaletin ve iĢlemsel adaletin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinin ölçülmesini 

amaçlayan araĢtırmada, örgütsel adalet bileĢenlerinin çalıĢanların (öğretim görevlileri ve 

idari personel) kendi iĢyerlerine veya kurumlarına olan bağlılıklarını olumlu ve belirgin 

biçimde etkilediği sonucu bulunmuĢtur. Dağıtımsal adaletin örgütsel bağlılığa olan 

katkısı, bu araĢtırmada bulunan değerlerine göre, iĢlemsel adalete göre iki kat daha fazla 

olduğu ortaya çıkmıĢtır. ÇalıĢanların örgütsel bağlılıklarını arttırabilmek amacıyla 

özellikle dağıtımsal adaleti ve iĢlemsel adaleti ön planda tutarak (özellikle eğitim 

endüstrisi içerisinde), kurum yönetimi için faydalı bilgiler sunması açısından değerli bir 

çalıĢma olarak nitelendirilmiĢtir. ÇalıĢmanın literatür bakımından bir diğer önemi de, 

örgütsel adaletin üç boyutundan yalnız ikisinin doğrudan birliktelik ve iliĢkisini örgütsel 

bağlılık değerlendirmesinde kullanılması oluĢturmuĢtur. 

Wang vd. (2010), örgütsel adalet ile iĢ performansı arasındaki iliĢkilere özellikle 

odaklandıkları çalıĢmalarında, örgütsel bağlılığın aracı rol oynayıp oynamadığını 

incelemiĢler, örgütsel adalet algısının alt boyutlarından dağıtım adaleti, iĢlemsel adalet 

ve etkileĢim adaletinin örgütsel bağlılık üzerinde etkili olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. 
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Bu çalıĢmada diğerlerinin aksine etkileĢim adaletinin örgütsel bağlılık üzerinde etkili 

olduğu sonucudur. Genellikle yapılan çalıĢmalarda etkileĢimsel adaletin örgütsel 

bağlılık üzerinde etkisi oldukça düĢük çıkmıĢtır. 

Yazıcıoğlu ve Topaloğlu (2009), Muğla ilinde faaliyet gösteren konaklama 

iĢletmelerinde örgütsel adalet algısı ve örgütsel bağlılık davranıĢını ölçme amacıyla 

gerçekleĢtiren çalıĢmada toplam 426 çalıĢan üzerinde uygulama yapılmıĢtır. ÇalıĢma 

özellikle örgütsel adaletin alt boyutlarını teĢkil eden dağıtımsal adalet, iĢlemsel adalet ve 

etkileĢimsel adalet algısının örgütsel bağlılık davranıĢı ile ne ölçüde etkileĢime geçtiğini 

de ölçmeye çalıĢmaktadır. ÇalıĢma sonucunda örgütsel adaletin alt boyutlarını teĢkil 

eden dağıtımsal adalet, iĢlemsel adalet ve etkileĢimsel adalet ile örgütsel bağlılık 

arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki belirlemiĢlerdir. Ġki değiĢken arasındaki iliĢkinin 

Ģiddeti ve düzeyi %62,4 olarak tespit edilmiĢtir. Örgütsel adalet algısının boyutları ile 

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin düzeyi; dağıtımsal adalet ile bağlılık arasında % 51, 

iĢlemsel adalet ile bağlılık arasında % 45 ve etkileĢimsel adalet ile bağlılık arasından % 

62 olarak tespit edilmiĢtir. 

Balık (2013), tekstil sektöründe çalıĢan 200 kiĢiye uyguladığı çalıĢmasında 

örgütsel adalet ile örgütsel bağlılık arasında güçlü etkilere rastlamıĢtır. Özellikle 

örgütsel bağlılığın alt boyutlarından biri olan normatif bağlılığın örgütsel adalet algısı 

ile yüksek oranda doğrusal bir iliĢki bulmuĢtur. Normatif bağlılığın etkileĢimsel adalet 

ile arasında bulunan bağ, çalıĢanların kurum içerisinde ahlaki değerlere hassas 

olduğunun göstergesi olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Cihangiroğlu (2011), Türk Silahlı Kuvvetlerine bağlı 39 asker hastanesinde 

görevli doktorlar üzerinde yaptığı çalıĢmasında, örgütsel adaletin alt boyutlarını teĢkil 

eden dağıtım adaleti ve iĢlemsel adalet algılarının örgütsel bağlılık davranıĢını ile güçlü 

bir etkisinin olduğunu belirlemiĢtir. Diğer çalıĢmalarda olduğu gibi etkileĢimsel adalet 

algısı genel olarak örgütsel bağlılık davranıĢı ile etkileĢimi zayıf ölçümlenmiĢtir. 

1.4.2. Örgütsel Adalet ve Örgütsel Sinizm 

 

Örgütsel adalet değiĢkenlerinin örgütsel bağlılık üzerindeki potansiyel interaktif 

etkilerine bakmanın yanı sıra, örgütsel adalet ile örgütsel sinizm değiĢkenleri arasında 
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literatürde üretilmiĢ fazla bir çalıĢma olmadığı bilinmektedir. Örgütsel adalet 

ortamından yoksun olan örgütlerde çalıĢan bireyler, bu durumdan çıkıĢ yollarını 

aramaya baĢlar. Bu durumun nedenlerinin örgütle ilgili olduğunu iddia eder ve 

örgütlerini suçlarlar. Psikolojik olarak bu durumdan sıyrılabilmek için baĢka duygulara 

yönelirler. Örgütsel sinizm, bu duyguların geliĢebilmesinin bir yoludur. Örgüte yönelik 

kötümser bir bakıĢ açısı olarak tanımlanan sinik davranıĢlar sergilemeye baĢlarlar. Bu 

nedenle sinikler, yöneticilerin söylemlerinden ve uygulamalarının gerçekliğinden kuĢku 

duyarlar (Kanter ve Mirvis, 1989: 339). Yöneticiler, doğru, saygın, zamanında ve 

mantıklı açıklamalar yaparak ve adalet duygusunu tahsis ederek sinizm duygularını 

ortadan kaldırmalıdır. 

Bozkurt (2015) tarafından yapılan yüksek lisans tez çalıĢmasında, örgütsel adalet, 

örgütsel güven ve örgütsel sinizm arasındaki iliĢkiye bakılmıĢtır. ÇalıĢma, örgütsel 

adalet ve örgütsel sinizm arasındaki iliĢkide örgütsel güven algısının aracı değiĢken 

rolünün ortaya çıkarılması amaçlanmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemi olarak, Türkiye‟de 

2006 yılından sonra faaliyet gösteren 26 Kalkınma Ajansı seçilmiĢtir. Bu ajanslarda 

çalıĢan toplam 911 çalıĢandan 306 kiĢiye anket uygulaması yapılabilmiĢtir. ÇalıĢma 

sonunda, örgütsel adalet algısı ile örgütsel sinizm arasında anlamlı ve negatif bir 

iliĢkinin olduğu ayrıca örgütsel adalet algısı ile örgütsel güven arasında anlamlı ve 

pozitif bir iliĢki bulunmaktadır. Örgütsel güvenin örgütsel adalet algısı ve örgütsel 

sinizm arasındaki iliĢkide aracılık rolünün bulunmadığı belirtilmiĢtir. 

Bernerth vd. (2007), 117 çalıĢan üzerinde gerçekleĢtirdikleri çalıĢmalarında, 

etkileĢimsel adalet ve dağıtımsal adalet ile örgütsel sinizm arasında negatif bir iliĢki 

tespit etmiĢ; iĢlemsel adalet ve örgütsel adalet arasında ise anlamlı bir iliĢki 

bulamamıĢtır. 

Kutanis ve Çetinel‟in 2009 yılında yaptıkları çalıĢmanın sonucunda örgütsel 

adalete iliĢkin olumsuz algıya sahip olan akademisyenlerin daha fazla sinik tutum 

sergiledikleri sonucu saptanmıĢtır. Yine Kutanis ve Çetinel 2010 yılında 

akademisyenler üzerinden örgütsel adaletsizliğin örgütsel sinizme nasıl yol açtığına dair 

önemli bulgular bulmuĢlardır. Bu araĢtırma sonuçlarında örgütsel adaletsizlik sonucu 

oluĢan örgütsel sinizm davranıĢının aynı zamanda bir savunma psikolojisi oluĢturduğu, 

adaletsiz davranıĢlara karĢı en önemli dayanak noktasının oluĢtuğu sonucuna da 
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varılmıĢtır. AraĢtırmadan çıkan bir diğer sonuç ise, araĢtırma görevlilerinin örgütsel 

adaletsizliği algılamada ve örgütsel sinizm ile sonuçlanan tepkilerde en üst sırayı 

almasıdır. AraĢtırma görevlileri diğer pozisyonda çalıĢan akademisyenlere oranda daha 

fazla olumsuz duygular sergilemektedirler. Bu olumsuz duyguların toplamı da örgütsel 

sinizm davranıĢını ortaya çıkarmaktadır. 

Tokgöz (2011), 5 ayrı Ģehirde bağlı iĢletmeleri bulunan elektrik dağıtım Ģirketinin 

162 çalıĢanı üzerinde uyguladığı çalıĢma neticesinde, örgütsel sinizm ile örgütsel adalet 

arasında kuvvetli düzeyde negatif bir iliĢki bulmuĢtur. Örgütsel sinizm, örgütsel destek 

ve örgütsel adalet ĠliĢkisini araĢtıran Tokgöz örgütsel destek ile örgütsel sinizm ile 

örgütsel destek arasındaki iliĢkinin örgütsel adalet ile olan iliĢkisinden çok daha zayıf 

olduğunu bulmuĢtur. 

Çağ‟ın (2011), özel sektörde 300 çalıĢan ile yaptığı çalıĢmada, çalıĢanların 

dağıtımsal adaleti algısı ile örgütsel sinizm arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı, 

çalıĢanların iĢlemsel adalet algısı ile örgütsel sinizm arasında anlamlı bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. Bu araĢtırmada, çalıĢanların etkileĢimsel adalet algısı ile örgütsel sinizm 

arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı; çalıĢanların örgütsel adalet algısı ile örgütsel sinizm 

arasında ise düĢük düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

Efeoğlu ve Ġplik (2011), 241 tıbbi mümessil üzerinde uyguladığı çalıĢmada, 

örgütsel adalet ile örgütsel sinizm arasında orta düzeyde negatif yönlü bir iliĢki tespit 

etmiĢlerdir. Buna göre, tıbbi mümessillerin adalete iliĢkin algı düzeyleri yükseldikçe, 

çalıĢtıkları örgüte yönelik sinik tutum sergileme oranları düĢmektedir. Örgütsel adaletin 

boyutları ile örgütsel sinizm tutumunun boyutları arasındaki iliĢki düzeylerini gösteren 

korelasyon analizi sonuçlarına bakıldığında ise; örgütsel sinizmin biliĢsel boyutu ile 

adaletin dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet boyutları arasında orta düzeyde 

negatif yönlü iliĢki, kiĢilerarası boyutu ile ise yine negatif yönlü fakat düĢük düzeyde 

bir iliĢki bulunduğu görülmektedir. Örgütsel sinizmin alt boyutlarından olan duyuĢsal 

boyutun örgütsel adaletin tüm boyutları ile arasında orta düzeyde negatif bir iliĢki tespit 

edilirken, davranıĢsal boyutun dağıtımsal ve kiĢilerarası boyutu ile arasında düĢük 

düzeyde negatif bir iliĢki, iĢlemsel adalet ve etkileĢimsel adalet boyutları ile arasında ise 

orta düzeyde negatif bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 
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Literatürde bulunan en yeni çalıĢmalardan birisi de Özgen (2016) tarafından 

yapılmıĢtır. ÇalıĢmada Burdur iline bağlı Bucak ilçesinde 1000 öğretmen örgütsel adalet 

algısı ile sinizm davranıĢı iliĢkisinde kiĢi-örgüt uyumunun aracı rolü incelenmiĢtir. Bu 

çerçevede, algılanan örgütsel adalet boyutlarının sinizm tutumlarına etkilerinin ortaya 

konması amaçlanmıĢtır. AraĢtırmada öğretmenlerin; Örgütsel adalet algısı ile sinizm 

davranıĢı arasında negatif ve anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Ancak çalıĢanların 

algıladıkları örgütsel adalet düzeyi ile sinizm iliĢkisinde kiĢi-örgüt uyumunun aracılık 

rolünün olmadığı ortaya konmuĢtur. 

Yukarıda yer verilen çalıĢmalar ıĢığında örgüt içindeki adaletsizlik algısının 

örgütsel sinizmin önemli belirleyicilerinden biri olacağı söylenebilir. Yapılan çalıĢmalar 

sonucunda örgütsel sinizmin biliĢsel duyuĢsal ve davranıĢsal boyutları ile örgütsel 

adaletin dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel boyutları arasında anlamlı ve negatif bir 

iliĢki olduğu söylenebilir. 

1.4.3. Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel Sinizm 

Örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkilere birçok araĢtırmacı 

odaklanarak çalıĢma yürütmüĢtür. Bu çalıĢmaların genelinde iki değiĢken arasında 

güçlü iliĢkiler tespit edilmiĢtir. Sinizme yol açan örgütsel faktörler, çalıĢanı iĢ 

yaĢamından giderek koparmakta ve sonuçta örgütü ile bağ kuramayacak noktalara 

getirmektedir. Bu noktada araĢtırmaların çoğu diğer yönetimsel faktörlerin değiĢken 

olarak değerlendirilmesi ile sinizm davranıĢını açıklamaya çalıĢmaktadırlar. Kimi 

zaman liderlik kimi zaman da örgütsel güven gibi faktörleri göz önünde bulundurarak 

değerlendirmelerde bulunmuĢlardır. Sonuç olarak örgütsel bağlılığın birçok faktörü 

olduğu bilinmektedir. Sinizm davranıĢına bağlı olarak örgütsel bağın araĢtırma konusu 

yapıldığı birçok çalıĢma literatürde mevcuttur (Wanous vd., 2000; Çöl ve Gül, 2005; 

Altınöz, vd, 2011; Kılıç, 2011; Fındık ve EryeĢil, 2012; Özgan vd, 2012; Ahmadi, 2014; 

Okçu, 2015; Bedük, vd, 2015). Bu çalıĢmalardan bazıları aĢağıda özetlenmeye 

çalıĢılmıĢtır. 

Wanous vd., (2000), Amerikan otomotiv endüstrisi içerisinde 3 yıllık bir periyot 

içerisinde farklı yöntemler (anket, mülakat vb.) kullanarak yaptığı çalıĢmasında, 
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örgütsel değiĢim ekseninde meydana gelebilecek olan sinizm davranıĢlarını ve örgütsel 

bağlılığa etkilerine odaklanmıĢtır. 

Altınöz vd., (2011), Ankara ilinde konaklama sektörü çalıĢanlarıyla yaptığı 

çalıĢmasında, iki değiĢken arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki tespit etmiĢtir. 

ÇalıĢmanın dikkat çeken baĢka bir yönü de cinsiyete bağlı sinizm tutumlarında 

kadınların erkeklere oranla daha yüksek değerler ortaya çıkmıĢtır. Örgütsel sinizm 

davranıĢına bağlı olarak ortaya çıkan örgütsel bağlılığın azaltılması yönünde çeĢitli 

tespitler sunmaya çalıĢmıĢlardır. 

Çöl ve Gül (2005), kiĢisel özelliklerin örgütsel bağlılığın üzerindeki etkilerini 

ölçebilmek amacıyla 13 kamu üniversitesinde yapılan uygulamaya 403 akademisyen ve 

222 idari personel olmak üzere toplamda 625 kiĢi katılmıĢtır. Ankete katılan kiĢilerin 

kiĢisel özelliklerinin örgütsel bağlılığın duygusal, devamlılık ve normatif bağlılık 

boyutlarına ne derece etki ettiğini bulmayı amaçlamıĢtır. Bu kiĢisel özelliklerden birisi 

olan yaĢ ile örgütsel bağlılık değiĢkenleri arasında negatif ya da pozitif yönlü bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. Yine eğitim ile örgütsel bağlılık arasında da negatif yönlü bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Eğitim düzeyi arttıkça örgütsel bağlılık daha da zayıfladığı bulunmuĢtur. 

Özellikle örgütsel bağlılık değiĢkenlerinden normatif ve duygusal bağlılığın daha fazla 

etkilendiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. ÇalıĢanın örgüt içerisindeki çalıĢma süresi arttıkça 

buna bağlı olarak pozitif yönde bir etki söz konusu olmaktadır. Ancak bu çalıĢmada 

örgüt içerisindeki çalıĢma süresinin örgütsel bağlılığa negatif ya da pozitif yönde bir 

etkisi olduğu bulgusuna istatistiksel olarak ulaĢılamamıĢtır. Buna sebep olarak, yaĢın 

ilerlemesine paralel olarak görev süresinin de artması gösterilmiĢtir. Örgütte çalıĢma 

karĢılığı alınan ücretin miktarı da örgütsel bağlılık üzerinde oldukça etkiye sahip olduğu 

daha önceki çalıĢmalarda ve bu çalıĢmada ortaya çıkmıĢtır. Özellikle akademisyenler 

üzerinde duygusal bağlılığı daha fazla arttırdığı fakat devamlılık bağlılığını ise azalttığı 

gözlenmiĢtir. (Bu çalıĢma özellikle üniversite personeline uygulandığı için literatür 

özetine konulmuĢtur.) 

Kılıç (2011), Ankara ilinin Keçiören ilçesinde Milli Eğitim Bakanlığı‟na bağlı 89 

ilköğretim okulunda toplamda 403 kiĢiye ulaĢtığı yüksek lisans çalıĢmasında örgütsel 

bağlılık ile örgütsel sinizm bağlantısını incelemeye çalıĢmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda 

araĢtırmaya katılan öğretmenlerin örgütsel bağlılık ortalaması örgütsel sinizm 
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ortalamasından yüksek çıkmıĢtır. Örgütsel sinizmin alt boyutlarıyla örgütsel bağlılık 

arasında genel olarak güçlü bir iliĢki görülmüĢtür. 

Ahmadi (2014), örgütsel sinizmin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini incelemek 

amacıyla yapmıĢ olduğu yüksek lisans araĢtırmasında, araĢtırma örneklemini Atatürk 

Üniversitesi bünyesinde çalıĢan büro çalıĢanları olarak belirlemiĢtir. AraĢtırma yalnızca 

Erzurum il merkezinde gerçekleĢtirilmiĢ ve Atatürk Üniversitesine bağlı olarak çalıĢan 

337 büro görevlisi araĢtırmaya katılmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre çalıĢanların 

örgütsel sinizm tutumları örgütsel bağlılıklarını genel anlamda etkilemektedir. Alt 

boyutları hesaba katıldığında bu oranlar kısmen azalmaktadır. 

Yavuz ve Bedük (2016), örgütsel bağlılık ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢkisini 

ortaya koymak için yaptıkları araĢtırma, bankacılık faaliyetleri yürüten çalıĢanlar 

arasında yapılmaya çalıĢılmıĢtır. Veri toplama tekniği ile yapılan araĢtırmada örgütsel 

sinizm ölçeği Brandes vd. (1999) tarafından geliĢtirilen ve biliĢsel, duyuĢsal ve 

davranıĢsal boyutlarından oluĢan örgütsel sinizm ölçeği kullanılmıĢtır. Örgütsel bağlılık 

ölçeği ise Meyer ve Allen (1991) tarafından geliĢtirilen ve duygusal, devamlılık ve 

normatif bağlılık boyutlarından oluĢan örgütsel bağlılık ölçeğini kullanmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda cinsiyete göre farklı bulgular belirlenmiĢtir. Kadınların örgütsel bağlılık 

düzeyleri erkeklerinkinden daha yüksek bulunmuĢtur. Yine araĢtırma sonucunda 

örgütsel bağlılık ile örgütsel sinizm arasında anlamlı ve ters yönlü bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir. 

1.4.4. Adalet, Sinizm ve Bağlılık 

Örgütsel adalet, örgütsel bağlılık ve örgütsel sinizm kavramları yönetim 

literatüründeki etkilerinin çok fazla çalıĢılmamıĢ olduğu görülmektedir. Örgütsel 

sinizm, çalıĢanın kendi örgütünün dürüstlüğünden yoksun olduğuna dair bir inanç ve 

adalet, dürüstlük ve samimiyet gibi ilkelerin örgütsel menfaat için feda edildiği Ģeklinde 

tanımlanmıĢtır (Atwater, Waldman, Atwater, & Cartier, 2000, sayfa 279). 

Bernert vd. (2007: 303-326), yaptıkları araĢtırmada örgütsel adalet, örgütsel 

bağlılık ve örgütsel sinizm arasındaki iliĢkiyi, örgütsel değiĢim üzerinden 

değerlendirerek literatüre farklı bir bakıĢ açısıyla katkıda bulunmuĢtur. ÇalıĢma 125 

kiĢinin çalıĢtığı bir fabrikada, fabrikada 10 ay süren yeni bir yapılanmaya gidildiği 
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zaman dilimi içerisinde yapılmıĢtır. ÇalıĢmada örgütlerin geliĢimleri önünde en önemli 

engellerden biri olarak örgütsel değiĢim çalıĢmalarına karĢı çalıĢanların tepki 

göstermeleri ya da bu değiĢim çabalarını benimseyememeleri gösterilmiĢtir. Bu değiĢim 

çabalarının çalıĢanlar üzerinde ne gibi etki gösterdiği, onları değiĢme ekseninde 

algılarının ne yönde hareket ettiğini, özellikle örgütsel adalet algısının örgütsel sinizme 

yol açtığını ve bu durumda da örgütsel bağlılık ile ilgili ciddi bir durumun ortaya 

çıktığını araĢtırmıĢlardır. Çoğu değiĢim çabası belirsizlikle iliĢkili olduğundan, 

çalıĢanlar kendilerini sık sık buldukları roller konusunda kafası karıĢık hissederler. Bu 

durumla ilgili daha önce yapılan bir çalıĢmada da, çalıĢanların kasıtlı olarak sınırlı 

miktarda bilgi verildiği örgütsel komplo hisleri ya da algıları olduğunu ileri 

sürmüĢlerdir. Bu araĢtırma da bu bulguların doğruluğu büyük oranda ortaya konmuĢtur. 

Yine bu çalıĢmada, araĢtırmacılar, örgütsel adalet kavramının liderlerin örgütsel 

değiĢiklikleri planlamada ve uygulamada dikkate almaları gereken eylemler konusunda 

nelere dikkat etmelerine yönelik bir perspektif sunmaya çalıĢmıĢlardır. 

Tsai (2015), tarafından ABD‟de yapılmıĢ bir doktora tez çalıĢmasında, duygusal 

bağlılığın (örgütsel değiĢim ekseninde) örgütsel adalet ve örgütsel sinizm üzerindeki 

etkileri incelenmeye çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢma 500 kiĢinin çalıĢtığı bir iĢyerinde uygulanmıĢ 

ve yapısal eĢitlik modellemesi analiz aĢamasında kullanılmıĢtır. ÇalıĢma bulgularında 

duygusal bağlılığın örgütsel değiĢim zamanlarında örgütsel adalet ve örgütsel sinizm 

arasında aracılık rolü oynadığını ortaya koymuĢtur. Örgütsel sinizm davranıĢının da 

örgütsel adaletin tüm boyutlarına doğrudan etkide bulunduğunu göstermiĢtir. Bu 

bulgular, çalıĢanların örgüte katılımının derecesinin, bir kuruluĢun çalıĢanlarla ne kadar 

iyi iletiĢim kurduğunun ve bir değiĢim sırasında yeterli bir değiĢim gerekçesinin 

sağlanmasının kapsamı içinde olan kiĢilerin, bu değiĢime duygusal olarak nasıl bağlı 

kalacağı üzerinde etkisi araĢtırma bulgularında yansıtılmıĢtır. Dahası, örgütsel sinizm ile 

örgütsel adalet bileĢenleri arasında bağlantıları göz önüne alındığında, bir değiĢim 

öncesi örgütsel eylemler, çalıĢanların değiĢime olan duygusal bağlılığını da 

etkileyebileceği ortaya konmuĢtur. 

1.4.5. Örgütsel Bağlılığın Aracı Rolü 

Örgütsel bağlılık çalıĢmalarının çoğunluğu bağlılığı, iĢten ayrılma niyeti ve 

devamsızlık gibi çalıĢma sonuçlarını etkileyen bağımsız bir değiĢken olarak ya da 
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demografik faktörlerden ve rol çatıĢması ve örgütsel boyuttan etkilenme gibi bazı öncül 

değiĢkenleri içine alan bağımlı bir değiĢken olarak ele almıĢtır. Bütüncül bir anlayıĢla 

bakıldığında, örgütsel bağlılığın en önemli özelliklerinden biri, iĢ organizasyonlarında 

oynadığı arabuluculuk rolüdür (Iverson vd., 1996). Örneğin, Iverson vd. (1996: 36)‟ne 

göre, örgütsel bağlılık, örgütsel çıktıların belirlenmesinde aracı değiĢken olarak esas 

olarak rol oynamaktadır. 

Suliman (2002) örgütsel bağlılık araĢtırmalarının sonuçları hakkında dört önemli 

faktör ortaya koymuĢtur. Bunlar; 

(I) Bağlılığın kavramsallaĢtırılması ve ölçülmesine iliĢkin açıklık ve fikir 

birliğinin eksikliği, 

(II) AraĢtırmalarda aĢırı sığ odaklanma ve çalıĢanlarla doğrudan doğruya bağlı 

olabilecek potansiyel olumsuz etkenlere genel olarak dikkat edilmemesi, 

(III) Nedensel iliĢkilerin araĢtırılmasına uygun olmayan yöntemlerin kullanımı 

ve, 

(IV) Moderatör etkilerin sistematik olarak incelenmemesi (Suliman, 2002: 175). 

Örgütsel bağlılığın aracı değiĢken rolüne iliĢkin geniĢ teorik konsensüs 

sağlanmasına rağmen, bu rolün ortaya çıkarılması adına literatürde yeteri kadar çalıĢma 

yapılmamıĢtır. Mowday vd. (1982) ve Mathieu ve Zajac (1990) tarafından yapılan 

araĢtırmalar bu alandaki baĢlangıç çalıĢmalardır. Yapılan bazı çalıĢmalar aĢağıdaki gibi 

özetlenmiĢtir. 

Stres-sonuç iliĢkisinde örgütsel bağlılığın aracılık rolünün olduğu ve örgütsel 

bağlılığın stres-sonuç iliĢkileri üzerindeki etkisi konusunda literatürde iki perspektif 

ortaya çıkmıĢtır. Mathieu ve Zajac'ın (1990) çalıĢmalarıyla desteklenen ilk bakıĢ açısı, 

örgütlerine karĢı yüksek oranda bağlılık gösteren çalıĢanlara, stres olgusunu daha fazla 

hissettiklerini ileri sürmektedir. Bu tür bir çalıĢan örgüte yatırım yaptıkları ve kuruluĢla 

özdeĢleĢtikleri için örgütsel zorluklardan daha fazla etkilenmektedir (Leong vd., 1996: 

1347). Bu görüĢün aksine, ikinci perspektif, örgütsel bağlılığın, çalıĢanların iĢlerine 

daha fazla anlam yüklediklerinden dolayı stresin olumsuz yönlerinden koruduğunu 

ortaya koymuĢtur. (Begley ve Czajka, 1993; King ve Sethi, 1997). 

Öte yandan, hedef-performans iliĢkisinde örgütsel bağlılığın aracı rol oynadığı 

gözlenmiĢtir. Birçok çalıĢma (Tubbs ve Dahl, 1991; Stone ve Hollenbeck, 1989; 
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Harrison ve Liska, 1994), örgütsel bağlılığın hedef performans iliĢkisini üzerindeki 

etkisini ortaya koymaya çalıĢmıĢtır. Bu çalıĢmalarda örgütsel hedeflere ulaĢmada bir 

zorunluluk altına sokulan çalıĢanın buna bağlı olarak örgütsel bağlılığının azalacağı 

ifade edilmiĢtir. 

Stres çıktıları, hedef performansı ve öncül-sonuç iliĢkileri dıĢında örgütsel 

bağlılık, çeĢitli yönetim konularında aracı değiĢken olarak kullanılmaktadır. Örneğin, 

Ferris (1981) örgütsel bağlılığın bazı öncül değiĢkenler ve çalıĢan performansı 

arasındaki iliĢkilere aracılık etme rolünü incelemiĢtir. Örgütsel bağlılığın yapılan iĢ ve 

örgüt ile ilgili özellikler ve çalıĢan performansı arasındaki iliĢkiye aracılık ettiği 

bulmuĢtur. 

Schaubrock ve Ganster (1991: 578), duygusal bağlılığın içsel doyum ile 

gönüllülük arasındaki iliĢkiye aracılık etme rolünü araĢtırmıĢlardır. Duygusal bağlılığın, 

gönüllülük ile pozitif iliĢkili olduğunu ve içsel doyum ile gönüllülük arasında güçlü bir 

iliĢki olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. 

Morgan ve Hunt (1994), örgütsel bağlılığı, yöneticiler ve çalıĢanlar arasında 

ortaya çıkan çalıĢma sorunları ve iĢ devamsızlığı arasındaki iliĢkiler üzerindeki etkisini 

incelemiĢ ve araĢtırma sonucunda, bağlılığın aracı rolünü doğrulamıĢtır. 

Rusbult ve Martz (1995), kadın ve erkek çalıĢanlar arasındaki memnuniyet 

farklılıklarını anlama adına iĢyerindeki farklı alternatiflerin bağlılık iliĢkilerine aracılık 

etme konusundaki rolünü incelemiĢtir. Bir iliĢkiyi sürdürmek ya da bir iliĢkiyi sona 

erdirmek için verilen kararların, doğrudan doğruya bağlılık duyguları tarafından aracılık 

edildiğini ileri sürmüĢlerdir (Rusbult ve Martz, 1995: 559). Rusbult ve Martz (1995), 

bağlılık duygularının, örgütsel tatmin ile örgütte kalma ya da örgütten ayrılma kararları 

arasındaki bağlantıya tamamen aracılık ettiğini tespit etmiĢlerdir. 

Vandewalle vd., (1995) bağlılığın, psikolojik mülkiyet ve rol çatıĢması arasındaki 

iliĢkiye tam olarak aracılık ettiğini bulmuĢlardır. 

Davy vd., (1997) çalıĢmalarında, bağlılığın, iĢ güvenliği, memnuniyet ve iĢten 

ayrılma niyeti arasındaki iliĢkilerde aracı rol oynadığını ortaya koymuĢtur. 

Tompson ve Werner (1997) rol çatıĢması ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasındaki iliĢkiye örgütsel bağlılığın aracı rolü oynayıp oynamadığını incelemiĢtir. 
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AraĢtırma sonucunda örgüte bağlı olmanın, rol çatıĢması ile örgütsel bağlılık 

boyutlarından birinin arasındaki iliĢkiye tam olarak aracılık ettiği ortaya koymuĢtur. 

Allen ve Rush (1998), örgütsel vatandaĢlık ile performans kararları arasındaki 

iliĢkiye aracılık etme rolünü araĢtırmıĢlardır. Algılanan duygusal bağlılık, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiye aracılık ettiğini bulmuĢlardır (Allen ve Rush, 

1998: 247). 

Literatür taramasında örgütsel adalet ve örgütsel sinizm arasındaki iliĢkide 

örgütsel bağlılığın bu iliĢkiye aracılık etme rolü üzerinde fazla bir araĢtırma 

yapılmadığını ortaya koymuĢtur. Dolayısıyla, mevcut çalıĢma, bağlılığın bu iliĢkide 

aracı rolünü araĢtırarak bu boĢluğu doldurmaya çalıĢacaktır. Buna ek olarak, çalıĢma 

ayrıca, örgütlerde aracılık niteliği hakkında mevcut bilgiyi geliĢtirecek ve 

geniĢletecektir. 

Sonuç olarak, bağlılığın örgütler için hayati olan yönetim konularının çoğunda 

önemli bir aracı rol oynadığı konusunda geniĢ teorik anlaĢma vardır. Bununla birlikte, 

az sayıda çalıĢma bu rolü ampirik olarak araĢtırmaya çalıĢmıĢtır. 

Literatürde az sayıda çalıĢma, üniversite öğretim elemanlarına odaklamıĢtır. 

Örgütsel adalet ile üniversitenin öğretim elemanlarının örgütsel bağlılığı arasındaki 

iliĢkiyi incelemek, araĢtırmacılar tarafından nadiren düĢünülmüĢtür. Bu nedenle, 

örgütsel adaletin üniversitelerde algılanan etkisini vurgulayan bir çalıĢma yapılmıĢtır. 

Örgütsel adaletin üniversiteler için örgütsel bağlılığın önemli bir öncüsü olabileceği 

öngörülmüĢtür. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL ADALETĠN ve ÖRGÜTSEL SĠNĠZME ETKĠSĠ: ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIĞIN ARACILIK ROLÜNE YÖNELĠK YAPISAL EġĠTLĠK 

ÇALIġMASI 

Bu bölümde, araĢtırma sonucu elde edilen verilerin analizi yapılmaya çalıĢılmıĢtır. 

Bu analizler örnekleme ait demografik özellikleri, ölçeklere iliĢkin yapılan açımlayıcı 

ve doğrulayıcı faktör analizleri diğer analizler yapılarak açıklanmıĢtır. Yapısal eĢitlik 

modellemesi (YEM) aracılığı ile model test edilmiĢ ve hipotezlerin geçerliliği 

incelenmiĢtir. 

2.1. ARAġTIRMANIN MODELĠ ve HĠPOTEZLERĠ 

Teknolojik geliĢmeler neticesinde iĢletmeler daha önceleri var olan pek çok prob-

lemi hızla aĢmıĢ ve son zamanlarda etkinlik ve verimlilik konularını ön plana 

çıkarmıĢlardır. YaĢanan rekabet ortamı, iĢletmeleri kaynaklarını en etkin Ģekilde 

kullanmaya zorlamaktadır (Özer ve diğ., 2010: 234). Bu bağlamda organizasyonların en 

önemli kaynaklarından biri olan insan, verimliliği etkilemesi bakımından önemli bir 

faktördür. 

Yapılan bu çalıĢma ile üniversitelerde yaĢanan örgüt içi iletiĢimsizliğin nedenleri 

olarak görülen bazı problemler ele alınmıĢtır. Hâlihazırda üniversitelerde çalıĢan 

araĢtırma görevlilerinin örgüt içerisinde yaĢadıkları birçok problem bulunmaktadır. 

Bunların en baĢında örgütsel adaletsizliğin olduğu bilinmektedir. Bu adaletsizlik 

sonucunda çalıĢanlar sinik tutumlar sergileyebilmekte ve daha da ilerisi olarak örgütsel 

bağlığın kopmasına neden olabilmektedir. ÇalıĢmada bu olguyu bilimsel olarak ortaya 

koyma amaçlanmıĢtır. 
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ġekil 2.1. AraĢtırmanın Modeli 

Bu doğrultuda çalıĢmamızda, Atatürk Üniversitesinde çalıĢan araĢtırma 

görevlilerinin örgütsel adalet algıları ve örgütsel sinizm arasındaki iliĢkinin ortaya 

konulması ve örgütsel bağlılık değiĢkeninin diğer iki değiĢken arasında aracılık 

etkisinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda; değiĢkenler arasındaki 

iliĢki araĢtırılırken, sosyo-demografik değiĢkenlerin örgütsel adalet örgütsel sinizm ve 

örgütsel bağlılık ile olan etkileri de araĢtırılmıĢtır. Bu noktada; araĢtırmanın ana sorusu: 

“Örgütsel adaletin örgütsel sinizme etkisinde örgütsel bağlılığın aracı rolü var mı?” 

Ģeklinde olacaktır. Bu ana sorunun yanında araĢtırmamızda aĢağıdaki sorulara yanıtlar 

aranmıĢtır: 

 Katılımcıların örgütsel adalet algıları (dağıtım adaleti, prosedür adaleti, 

etkileĢim adaleti) yaĢa göre farklılaĢmakta mıdır? 

 Katılımcıların örgütsel sinizm algıları (biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal sinizm) 

yaĢa göre farklılaĢmakta mıdır? 

 Katılımcıların örgütsel bağlılık algıları yaĢa göre farklılaĢmakta mıdır? 

 Katılımcıların örgütsel adalet algıları (dağıtım adaleti, prosedür adaleti, 

etkileĢim adaleti) cinsiyete göre farklılaĢmakta mıdır? 

 Katılımcıların örgütsel sinizm algıları (biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal sinizm) 

cinsiyete göre farklılaĢmakta mıdır? 

 Katılımcıların örgütsel bağlılık algıları cinsiyete göre farklılaĢmakta mıdır? 
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 Katılımcıların örgütsel adalet algıları (dağıtım adaleti, prosedür adaleti, 

etkileĢim adaleti) medeni duruma göre farklılaĢmakta mıdır? 

 Katılımcıların örgütsel sinizm algıları (biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal sinizm) 

medeni duruma göre farklılaĢmakta mıdır? 

 Katılımcıların örgütsel bağlılık algıları medeni duruma göre farklılaĢmakta 

mıdır? 

 Katılımcıların örgütsel adalet algıları (dağıtım adaleti, prosedür adaleti, 

etkileĢim adaleti) kadro türüne göre farklılaĢmakta mıdır? 

 Katılımcıların örgütsel sinizm algıları (biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal sinizm) 

kadro türüne göre farklılaĢmakta mıdır? 

 Katılımcıların örgütsel bağlılık algıları kadro türüne göre farklılaĢmakta mıdır? 

 Katılımcıların örgütsel adalet algıları (dağıtım adaleti, prosedür adaleti, 

etkileĢim adaleti) atama türüne göre farklılaĢmakta mıdır? 

 Katılımcıların örgütsel sinizm algıları (biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal sinizm) 

atama türüne göre farklılaĢmakta mıdır? 

 Katılımcıların örgütsel bağlılık algıları atama türüne göre farklılaĢmakta mıdır? 

 Katılımcıların örgütsel adalet algıları (dağıtım adaleti, prosedür adaleti, 

etkileĢim adaleti) bağlı bulunan enstitüye göre farklılaĢmakta mıdır? 

 Katılımcıların örgütsel sinizm algıları (biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal sinizm) 

bağlı bulunan enstitüye göre farklılaĢmakta mıdır? 

 Katılımcıların örgütsel bağlılık algıları bağlı bulunan enstitüye göre 

farklılaĢmakta mıdır? 

 Katılımcıların örgütsel adalet algıları (dağıtım adaleti, prosedür adaleti, 

etkileĢim adaleti) çalıĢma süresine göre farklılaĢmakta mıdır? 

 Katılımcıların örgütsel sinizm algıları (biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal sinizm) 

çalıĢma süresine göre farklılaĢmakta mıdır? 

 Katılımcıların örgütsel bağlılık algıları çalıĢma süresine göre farklılaĢmakta 

mıdır? 

 Örgütsel adalet (dağıtım adaleti, prosedür adaleti, etkileĢim adaleti), örgütsel 

sinizm (biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal sinizm) ve örgütsel bağlılık arasında 

nasıl bir iliĢki bulunmaktadır? 
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 Örgütsel adalet algısı (dağıtım adaleti, prosedür adaleti, etkileĢim adaleti) ile 

örgütsel sinizm davranıĢı (biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal sinizm) arasında 

örgütsel bağlılığın aracı rolü var mıdır? 

Yukarıda belirtilen alt problemler doğrultusunda ġekil 2.6 ve ġekil 2.7 ve 3.8‟deki 

modeller geliĢtirilmiĢtir. Bu modeller yardımı ile aĢağıdaki araĢtırma soruları test 

edilecektir; 

H1: Örgütsel adaletin örgütsel sinizm üzerinde negatif yönlü bir etkisi 

bulunmaktadır. 

H2: Örgütsel adaletin örgütsel bağlılık üzerinde pozitif yönlü bir etkisi 

bulunmaktadır. 

H3: Örgütsel bağlılığın örgütsel sinizm üzerinde negatif yönlü bir etkisi 

bulunmaktadır. 

H4: Örgütsel adalet ile örgütsel sinizm arasında var olan iliĢkide örgütsel 

bağlılığın aracılık rolü vardır. 

2.2. ARAġTIRMANIN ÖN KABUL ve SINIRLILIKLARI 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak anket kullanılmıĢtır. ÇalıĢmadaki en temel 

ön kabul, katılımcıların anketleri hiçbir baskı altında kalmadan ve kaygı hissetmeksizin 

doldurmasıdır. Bu varsayımın temini için anket formundaki bilgilendirme kısmında, 

katılımcının, Ģahsi bilgilerini yazmasına gerek olmadığı ve sonuçların sadece akademik 

amaçlı kullanılacağı vurgulanmıĢtır. 

Bir diğer varsayım ise oluĢturulan örneklemin, evreni tam olarak temsil ettiği 

yönündedir.  Bu araĢtırmadan elde edilen veriler doğrultusunda üniversitelerde çalıĢan 

araĢtırma görevlilerinin adalete bağlı olarak sinik tutumlarının oluĢmasında örgütsel 

bağlılığın ne gibi bir rol üstlendiği araĢtırılarak ve birtakım sonuçlara ulaĢılabileceği 

varsayılmıĢtır. 

AraĢtırmanın çalıĢma evreni Erzurum Atatürk Üniversitesi bünyesinde görev 

yapan araĢtırma görevlileri ile sınırlıdır. Atatürk Üniversitesi fakültelerinde görev yapan 

araĢtırma görevlisi sayısı Tıp Fakültesi ve DiĢ Hekimliği Fakültesi de dâhil olmak üzere 

946 kiĢiden oluĢmaktadır. Tıp Fakültesi ve DiĢ Hekimliği Fakültesi araĢtırmanın dıĢında 

tutulmuĢtur. Bu iki fakülte kapsam dıĢında tutulduğunda 483 kiĢilik bir örneklem grubu 
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ile araĢtırma yürütülmüĢtür. Tıp Fakültesi ve DiĢ Hekimliği Fakültesi‟nde görev yapan 

araĢtırma görevlilerinin, Atatürk Üniversitesine bağlı diğer fakültelerde görev yapan 

araĢtırma görevlilerinden ayrı olarak çalıĢma saatlerinin ve çalıĢma kültürlerinin farklı 

olması sebebiyle örneklem içerisinden çıkarılmıĢtır. 

Bu çalıĢma, 2016-2017 yılında Erzurum Atatürk Üniversitesi‟nde bulunan ve 

çalıĢmaya konu olan araĢtırma görevlilerinin görüĢleriyle sınırlıdır. Ayrıca bu çalıĢma 

katılımcılara uygulanan ankette kullanılan soruların ölçüm düzeyi ile sınırlıdır. 

2.3. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

ÇalıĢmanın konusuyla ilgili geniĢ bir literatür taraması yapılarak üniversitelerde 

görev yapan araĢtırma görevlilerinin örgütsel adalete bağlı olarak örgütsel sinizm 

tutumları oluĢturmaları ve örgütsel bağlılığın da bu iliĢkideki aracı rolünün kapsamı 

anlaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. 

AraĢtırmanın hangi boyutları kapsayacağına, yönetim literatürü taranarak karar 

verilmiĢtir. Bu çerçevede söz konusu personelin; örgütsel adalet, örgütsel sinizm ve 

örgütsel bağlılık iliĢkisinin araĢtırılmasına karar verilmiĢtir. 

Bu çalıĢma fiziksel çevre koĢullarına göre alan araĢtırması niteliğindedir. Ayrıca 

bu çalıĢma iĢ hayatındaki bireylerin yaĢadıkları bazı olaylara karĢı tepkilerinin nasıl 

oluĢtuğunu açıklamaya yönelik olduğu için betimleyici bir çalıĢma olarak 

nitelendirilebilir. 

Alan araĢtırmasında veriler anket yöntemi ile toplanmıĢtır. Anket yönteminin 

uygulanmasında “kiĢisel görüĢme yolu ile anket” yöntemi uygulanmıĢtır. Bu yöntem, 

“yanıt oranının artması, gözlem yolu ile ekstra bilgi elde edilebilmesi, bilgilerin 

doğruluğunun test edilmesinin kolaylaĢması ve anketin bizzat denek tarafından 

doldurulması” dolayısıyla, gerek araĢtırmacıya ve gerekse yürütülen çalıĢmaya bir takım 

yararlar sağladığı için tercih edilmiĢtir. 

2.3.1. Anket Ölçeklerinin OluĢturulması ve Ankette Kullanılan Ölçeklerin 

Geçerliliği 

ÇalıĢmada, örgütsel bağlılık, örgütsel adalet ve örgütsel sinizm olmak üzere üç 

temel boyut belirlenmiĢ ve bu boyutların çalıĢan açısından algısının tespit edilebilmesi 
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için üç farklı ölçekten yararlanılmıĢtır. Hazırlanan anket formu ile veriler toplanmıĢtır. 

Anket formunda ilk olarak çalıĢmayı tanıtıcı ve elde edilen verilerin hangi amaçla 

kullanılacağına dair bilgilendirme bölümüne yer verilmiĢtir. 

Anket formu dört bölümden oluĢmaktadır. Ġlk bölümde, katılımcının demografik 

özelliklerini tespit etmeye yönelik sorular yöneltilmiĢtir. Ġkinci bölümde, çalıĢanların Ģu 

anki kurumlarına olan bağlılık düzeylerini ölçmek üzere örgütsel bağlılık soruları 

yöneltilmiĢtir. Üçüncü bölümde, katılımcıların Ģu anki kurumlarında meydana gelen 

olaylara iliĢkin örgütsel adalet algı düzeylerini ölçmek maksadı ile örgütsel adalet 

soruları yöneltilmiĢtir. Anket formunun dördüncü ve son bölümünde ise katılımcıların 

çalıĢtıkları kuruma olan sinik faaliyetlerin düzeylerini tespit etmek için, örgütsel sinizm 

soruları yöneltilmiĢtir. Ankette; örgütsel bağlılıkla ilgili 15, örgütsel adalet ilgili 20, 

örgütsel sinizm ile ilgili 13 soru olmak üzere toplamda 48 soru bulunmaktadır. 

Örgütsel bağlılık, örgütsel adalet ve örgütsel sinizm ile ilgili yöneltilen soruların 

tamamı 5‟li likert ölçeği Ģeklindedir. Ölçek kapsamında 1: “kesinlikle katılmıyorum” 2: 

“katılmıyorum” 3: “kararsızım” 4: “katılıyorum” 5: “kesinlikle katılıyorum” anlamına 

gelmektedir. 

Literatürde değiĢkenlerle ilgili çeĢitli ölçeklerin var olduğu tespit edilmiĢtir. Bu 

çalıĢma kapsamındaki konularla ilgili ölçeğe karar verilirken örneklemin statüsü, eğitim 

düzeyi ve kültürel özellikleri göz önünde bulundurulmuĢtur. Literatürdeki çalıĢmaların 

yönü dikkate alınarak ölçüm teknikleri ve araĢtırma yöntem biliminde uzman personelin 

görüĢleri doğrultusunda ölçekler belirlenmiĢtir. Bu ölçekler ve ölçeklerle ilgili bilgiler 

aĢağıdaki gibidir. 

i. Örgütsel Bağlılık Ölçeği: Bu araĢtırmada örgütsel bağlılığı ölçmek için 

Mowday, Steers, ve Porter‟a (1979) ait tek boyutlu örgütsel bağlılık ölçeğinden 

yararlanılmıĢtır. Literatürde incelenen ölçeklerin geneline örgütsel bağlılığın duygusal 

bağlılık, devamlılık bağlılığı ve normatif bağlılık olmak üzere üç boyutta incelendiği 

gözlenmiĢtir. Bu araĢtırmalarda genellikle örgüt üyelerinin birbirleri ile olan 

etkileĢimlerine dikkat çekilmek istenmiĢtir. Ana araĢtırma konusunu da örgüt üyeleri 

arasındaki örgütsel iletiĢim öncelikli iliĢkilerdir. Bu araĢtırmamızda 3 boyutlu ölçek 

kullanmak yerine, tek boyutlu örgütsel bağlılık ölçeği kullanmamızın nedeni, bizim için 

örgütsel bağlılık konusunun örgütün tümü için geçerli olan algı seviyesini ölçmek ve 
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ayrıca örgütsel bağlılığın aracılık rolünün tam olarak ortaya konulması içindir. Bu ölçek 

örgütsel bağlılığın tüm boyutlarını içerisinde bulundurmaktadır. Mowday, Steers, ve 

Porter‟a (1979) ait tek boyutlu örgütsel bağlılık ölçeğinin orijinali 15 sorudan 

oluĢmaktadır. 

ii. Örgütsel Adalet Ölçeği: Bu çalıĢma kapsamında, AraĢtırma Görevlilerinin 

kurumlarına karĢı örgütsel adalet algılarını ölmek amacıyla Niehoff ve Moorman (1993) 

tarafından geliĢtirilmiĢ, toplamda 20 ifadeden oluĢan örgütsel adalet ölçeğine yer 

verilmiĢtir. Ölçekte ilk 5 soru dağıtımsal adalet, 6-11arası prosedürel adalet ve 12-20 

arası etkileĢimsel adalet boyutları ile ilgilidir. 

iii. Örgütsel Sinizm Ölçeği: 

Örgütsel Sinizm Ölçeği: Bu çalıĢmada Brandes vd. (1999) tarafından geliĢtirilen, 

Türkiye‟de ise Kalağan (2009) tarafından Türkçeye dilsel eĢdeğerliği sağlanarak 

uyarlanan üç boyutlu örgütsel sinizm ölçeğinden yararlanılmıĢtır. Bu çalıĢmada yer alan 

13 ifadenin 5 soru biliĢsel, 4 soru duyuĢsal ve 4 soru davranıĢsal boyutu ile ilgilidir. 

2.3.2. Yapılan Ön AraĢtırma Sonuçları ve Anket Formunun Hazırlanması 

Ön araĢtırma;  

 Tezin alan araĢtırmasında kullanılacak olan ölçeklerin cevaplandıranlar 

tarafından ne kadar açık ve anlaĢılabilir olduğunun görülmesi,  

 Anket formundaki hataların belirlenerek bu hataların düzeltilmesi,  

 Verilerin amaca uygun olarak geri dönüĢünün olup olmaması,  

 Toplanan verilerin çözümlenebilir olup olamaması,  

 Ortaya çıkma ihtimali olan sonucun problemin çözümüne ne kadar katkı 

verebileceği  

 AraĢtırma için diğer Ģartların oluĢup oluĢmadığını gözlemlemek amacıyla 

yapılmıĢtır.  

 Faktör yapıları ile güvenilirlik düzeylerinin test edilmesi maksadıyla 

yapılmıĢtır. 

Bu tezde kullanılan tüm ölçekler, orijinalde Ġngilizce olarak hazırlanmıĢ olup tüm 

anketler “Geriye Tercüme” sürecinden geçirilerek Türkçe‟ye çevrilmiĢtir. Çevrilen 

Türkçe metinler pilot olarak seçilen 25 araĢtırma görevlisi üzerinde test edilmiĢ ve 
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soruların anlaĢıldığı ve herhangi bir sorunla karĢılaĢmadan cevaplandırabildikleri 

görülmüĢtür. Bu çalıĢma sonucunda, anketlerin düzeltilen son haliyle kullanılmasına 

karar verilmiĢtir. Anket formu, örgütsel adalet algısı, örgütsel bağlılık ve örgütsel 

sinizm davranıĢı konusunda çalıĢan bilim adamları tarafından geliĢtirilen, farklı 

kültürlerde defalarca test edilen, geçerliliği ve güvenilirliği yüksek olan anket metinleri 

kullanılarak hazırlanmıĢtır. Ardından, ön test uygulamasına gidilmiĢ, Atatürk 

Üniversitesi bünyesinde bulunan tüm fakültelerde (Tıp Fakültesi ve DiĢ Hekimliği 

Fakültesi hariç tutulmuĢtur) bulunan AraĢtırma Görevlisi pozisyonunda çalıĢan, rasgele 

seçilen 65 kiĢiye uygulanmıĢtır. 

Anketler basılı formlarla uygulanmıĢ olup; cinsiyet, yaĢ, medeni durum, kadro 

türü ve çalıĢma süresini kapsayan demografik bilgiler katılımcılara sorulmuĢtur. Ön 

teste katılanların demografik özellikleri aĢağıda özetlenmiĢtir. 

Tablo 2.1. Ön Teste Katılanların Demografik Özellikleri 

DeğiĢkenler 

Sayı 

(Freka

ns) 

Yüzde 

(%) 

Cinsiyet 
Erkek  

Kadın 

35 

30 

53,8 

46,2 

YaĢ 

21-24 

25-28 

29-32 

33-36 

36 ve üzeri  

2 

18 

26 

14 

5 

3,1 

27,7 

40 

21,5 

7,7 

Medeni hâl 
Evli  

Bekâr 

38 

27 

58,5 

41,5 

ġu anki eğitim durumunuz 

Yüksek Lisans (Devam Ediyor) 

Yüksek Lisans Mezun 

Doktora (Devam Ediyor) 

Doktora Mezun 

5 

3 

46 

11 

7,7 

4,6 

70,8 

16,9 

Kadro türünüz 
50d (Enstitü Kadrosu) 

33a (Fakülte Kadrosu) 

32 

33 

49,2 

50,8 

Ġlk atamanız Öğretim Üyesi 

YetiĢtirme Programı (ÖYP) 

kapsamında mıydı? 

Evet 

Hayır 

14 

51 

21,5 

78,5 

Bağlı bulunduğunuz Enstitü 

Fen Bilimleri 

Sosyal Bilimler 

Sağlık Bilimleri 

Eğitim Bilimleri 

4 

45 

13 

3 

6,2 

69,2 

20 

4,6 

Kaç yıldır bu kurumda 

çalıĢmaktasınız? 

1 yıldan az 

1-3 

4-7 

8+ 

6 

23 

26 

10 

9,2 

35,4 

40 

15,4 

Toplam  65 100 
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Toplanan 65 adet anketin ön testinin istatistiksel analizi sonucunda, elde edilen 

bulgular beklenen faktör yapılarının ortaya çıktığını göstermiĢtir. Kullanıma hazır hale 

getirilen anket formunda demografik sorular 10 sorudan oluĢurken, değiĢkenlerin ise 

toplam soru sayısı 48 adet olarak ortaya çıkmıĢtır. Ergonomik olarak tasarlanan anket 

formu arkalı önlü tek sayfa olarak katılımcılara sunulmuĢ ve yaklaĢık 4 dakikada 

doldurulduğu gözlenmiĢtir. 

Hazırlanan bu anket formu literatürde belirtilen hususlara dikkat edilmeye özen 

gösterilmiĢtir. Bu amaçla anketin üst kısmına çalıĢmanın içeriği ve elde edilen bilgilerin 

gizliliğine dair kısa bir açıklama yapılmıĢtır. Bu metnin altına çalıĢmayı yürüten kiĢinin 

adı-soyadı, unvanı, çalıĢtığı kurum bilgileri eklenmiĢtir. 

Anket formundaki değiĢkenler sıralı olarak sorulmuĢ ve birbiriyle karıĢtırılmaması 

için sorular arasında koyu renk tonu eklenmiĢtir. Anket soruları kapalı uçlu hazırlanarak 

soruların yanıtsız bırakılmasının önüne geçilmesi hedeflenmiĢtir. 

2.3.3. Verilerin Toplanması 

Anket formu doldurulmasında iki yöntem izlenmiĢtir. Öncelikle anket formu 

dijital ortamda surveey.com aracılığı ile oluĢturulmuĢtur. Ġlk olarak düĢünülen anket 

formunu mail yoluyla tüm çalıĢanlara iletmektir. Fakat bu yöntemde geri dönüĢün çok 

yavaĢ olması ve daha önemlisi dar bir örneklem grup üzerinde çalıĢıldığı için grubun 

tümüne ulaĢmanın gerekliliğinden hareketle fakültelere tek tek gidilmiĢ ve yüz yüze 

anketlerin dikkatli bir Ģekilde doldurulması istenmiĢtir. Fakültelerde farklı sebeplerle 

bulunamayan AraĢtırma Görevlilerine mail aracılığı ile ulaĢılmaya çalıĢılmıĢ ve bu 

sayede mümkün olduğunca fazla sayıda çalıĢan örneklem grubuna araĢtırmaya dâhil 

edilmiĢtir. 

2.3.4. Örnekleme Ait Temel Karakteristik ve Demografik Veriler 

Bu tezin konusu olan araĢtırma için ana kütle olarak Atatürk Üniversitesinde 

görev yapan AraĢtırma Görevlisi pozisyonunda çalıĢan akademisyenler seçilmiĢtir. 

Atatürk Üniversitesinde görev yapan AraĢtırma Görevlisi olarak toplan çalıĢan sayısı 

946 kiĢidir. Bu örneklem içerisine yer alan Tıp Fakültesi ve DiĢ Hekimliği Fakültesi 

dâhil edilmemiĢtir. Diğer fakültelerde görev yapan AraĢtırma Görevlisi sayısı ise 483 
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olarak görülmektedir. Fakat farklı yerlerde görevlendirmeler veya daha değiĢik 

nedenlerden dolayı bu sayının içerisinde yer almayan personel sayısı da 78‟dir (bu 

sayının içerisinde açığa alınmıĢ personeller dâhildir). 

Tablo 2.2. Atatürk Üniversitesi bünyesinde görev yapan AraĢtırma Görevlisi sayısı 

Fakülte Adı Toplam Katılan Sayısı %Yüzde 

K.K. Eğitim Fakültesi 79 62 78,48 

Edebiyat Fakültesi 53 43 81,13 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler 

Fakültesi 
42 

27 64,28 

Mühendislik Fakültesi 36 24 66,66 

Hukuk Fakültesi 38 33 86,84 

Fen Fakültesi 33 28 84,84 

Güzel Sanatlar Fakültesi 23 18 78,26 

HemĢirelik Fakültesi 22 20 90,90 

Ġlahiyat Fakültesi 18 14 77,77 

Ziraat Fakültesi 18 13 72,22 

ĠletiĢim Fakültesi 18 18 100 

Eczacılık Fakültesi 17 13 76,47 

Turizm Fakültesi 17 15 88,23 

Veteriner Fakültesi 16 16 100 

Mimarlık ve Tasarım Fakültesi 13 7 53,84 

Oltu Yer Bilimleri Fakültesi 15 5 33,33 

Sağlık Bilimleri Fakültesi 11 10 90,90 

Spor Bilimleri Fakültesi 7 7 100 

Oltu BeĢeri ve Sosyal Bilimler 

Fakültesi 
7 

3 42,85 

Toplam 483 376 77,84 
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Tablo 2.3. Örneklem Grubuna dâhil edilmeyen Fakülteler ve AraĢtırma Görevlisi sayısı 

Fakülte Adı Toplam Katılan Sayısı 

Tıp Fakültesi 392 0 

DiĢ Hekimliği Fakültesi 71 0 

Toplam 463 0 

 

Geriye kalan 483 kiĢilik örneklem grubunun tümüne anketler uygulanmıĢ ve 376 

geri dönüĢ olmuĢ ve yaklaĢık %78‟lik bir geri dönüĢ oranı elde edilmiĢtir. Geri alınan 

formların incelenmesi neticesinde 37 adedi eksik ve yanlıĢ doldurma nedeniyle 

çalıĢmanın kapsamından çıkartılmıĢ ve toplam 344 adet anket formu araĢtırmanın 

örneklem hacmi olarak kabul edilerek analize tabii tutulmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılanlardan cinsiyet, yaĢ, medeni durum, kadro türü ve çalıĢma 

süresini kapsayan demografik bilgiler haricinde herhangi bir kiĢisel bilgi 

toplanmamıĢtır. Demografik bilgiler, araĢtırma konusuyla iliĢkili tutulmaya çalıĢılmıĢ 

ve analiz kısmında herhangi bir anlam ifade etmeyen sorulardan kaçınılmıĢtır. 

Bu açıklama dâhilinde çalıĢmanın anketinde bulun demografik sorular Ģu 

Ģekildedir: 

 YaĢ: “21-24”, “25-28”, “29-32”, “33-36”, “36 ve üzeri”  

 Cinsiyet: “Kadın”, “Erkek”.  

 Medeni Hal: “Evli”, “Bekâr”. 

 ġu anki eğitim durumunuz: “Yüksek Lisans Devam Ediyor”, “Yüksek Lisans 

Mezun”, “Doktora Devam Ediyor”, Doktora Mezun” 

 Kadro türünüz: “50d (Enstitü Kadrosu”, “33a (Fakülte Kadrosu)”  

 Ġlk atamanız Öğretim Üyesi YetiĢtirme Programı (ÖYP) kapsamında mıydı? 

“Evet”, “Hayır” 

 Bağlı bulunduğunuz Enstitü: “Fen Bilimleri”, “ Sosyal Bilimler”, “Sağlık 

Bilimleri”, “Eğitim Bilimleri”, “Diğer” 

 Kaç yıldır bu kurumda çalıĢmaktasınız? “1 yıldan az”, “1-3”, “4-7”, “8+”  

Bu açıklamalar dâhilinde araĢtırmaya katılanların demografik özellikler ve bu 

özelliklere dair sayı ve yüzdeler Tablo 2..4.‟te verilmiĢtir. 
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Tablo 2.4. AraĢtırmaya Katılanların Demografik Özellikleri 

DeğiĢkenler 

Sayı 

(Frekan

s) 

Yüzde 

(%) 

Cinsiyet 
Erkek  

Kadın 

168 

176 

48,8 

51,2 

YaĢ 

21-24 

25-28 

29-32 

33-36 

36 ve üzeri  

11 

115 

149 

58 

11 

3,2 

33,4 

43,3 

16,9 

3,2 

Medeni hâl 
Evli  

Bekâr 

179 

165 

52 

48 

ġu anki eğitim durumunuz 

Yüksek Lisans (Devam Ediyor) 

Yüksek Lisans Mezun 

Doktora (Devam Ediyor) 

Doktora Mezun 

46 

10 

242 

46 

13,4 

2,9 

70,3 

13,4 

Kadro türünüz 
50d (Enstitü Kadrosu) 

33a (Fakülte Kadrosu) 

189 

155 

54,9 

45,1 

Ġlk atamanız Öğretim Üyesi 

YetiĢtirme Programı (ÖYP) 

kapsamında mıydı? 

Evet 

Hayır 

87 

257 

25,3 

74,7 

Bağlı bulunduğunuz Enstitü 

Fen Bilimleri 

Sosyal Bilimler 

Sağlık Bilimleri 

Eğitim Bilimleri 

75 

157 

59 

53 

21,8 

45,6 

17,2 

15,4 

Kaç yıldır bu kurumda 

çalıĢmaktasınız? 

1 yıldan az 

1-3 

4-7 

8+ 

22 

126 

163 

33 

6,4 

36,6 

47,4 

9,6 

Toplam  344 100 
 

Tablo 2..4‟de sunulan verilere göre; araĢtırmaya katılan çalıĢanlar cinsiyetleri 

bakımından değerlendirildiğinde dengeli bir dağılımın olmadığı görülmektedir. Buna 

göre çalıĢanların %48,8‟i erkek ve %51,2‟u ise kadınlardan oluĢmaktadır. 

AraĢtırma görevlilerinin yaĢları açısından genel olarak bakıldığında 

çoğunluğunun, 25 yaĢ ile 36 yaĢ aralığında bir dağılıma sahip olduğu görülmektedir. Bu 

oran toplam araĢtırma görevlilerinin yaklaĢık %95‟ine tekabül etmektedir. 

Medeni durumları kapsamında bakıldığında yine dengeli bir dağılım 

görülmektedir. Evli çalıĢanlar %52, bekâr çalıĢanlar ise %48 oranına sahip olarak 

görülmektedir. 

AraĢtırma görevlilerinin eğitim durumlarında büyük bir fark gözlenmiĢtir. 

Doktoraya devam eden AraĢtırma görevlilerinin oranı %70,3 olduğu görülmektedir. 
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ÇalıĢma kapsamında araĢtırma görevlilerinin kadro türlerine göre değiĢkenler 

arasında farklılaĢma olup olmadığına bakılmak istenmiĢtir. Anket sonuçlarına göre 

araĢtırma görevlilerinin çoğunluğunun geçici kadro türü olarak bilinen Enstitü Kadrosu 

(50d) kapsamında çalıĢtıkları gözlenmiĢtir. Bu oran %54,9‟dur. AraĢtırma görevlilerinin 

%45,1‟i daimi statü olarak tabir edilen Fakülte Kadrosu (33a) kapsamında çalıĢmalarını 

sürdürmektedirler. Yine çalıĢma dâhilinde bahsi geçen Öğretim Üyesi YetiĢtirme 

Programı (ÖYP) kapsamında çalıĢan araĢtırma görevlisi oranına bakıldığında Atatürk 

Üniversitesi genelinin yalnızca %25,3‟ünün bu kapsamda ataması olduğu 

görünmektedir. ÖYP kadroları 7 Eylül 2016 tarihinde alınan bir karar ile Enstitü 

Kadrosu (50d) sınıfına geçmiĢtir. AraĢtırmamızda bu kadro değiĢikliğinin, 

değiĢkenlerimiz ile değerlendirilmesi ayrıca yapılmıĢtır. 

Atatürk Üniversitesi bünyesinde çalıĢmaya dâhil olan araĢtırma görevlilerinin 

çalıĢtıkları enstitüler içerisinde en büyük payı %45,6 ile Sosyal Bilimler Enstitüsü 

almıĢtır. Diğer üç enstitünün oranları birbirlerine yakındır. Sosyal Bilimler Enstitüsüne 

bağlı çalıĢan araĢtırma görevlilerinin saha araĢtırmalarına daha yatkın olmaları 

sebebiyle çalıĢmaya katılmaya istekli olmaları bu durumun sebebi olduğu tahmin 

edilmektedir. 

Son olarak araĢtırma görevlilerinin toplam çalıĢma süreleri açısından 

değerlendirildiğinde, 1 yıldan az çalıĢma süresine sahip araĢtırma görevlilerinin oranının 

%6,4 olduğu saptanmıĢtır. 1-3 yıl arası toplam çalıĢma süresine sahip olanların oranı 

%36,6; 4-7 yıl arası toplam çalıĢma süresine sahip olanların oranı %247,4 ve 8 yıl ve 

üstü toplam çalıĢma süresine sahip olanların oranı %9,6 olarak görülmektedir. 

2.4. ANALĠZ ve BULGULAR 

ÇalıĢmanın bu bölümünde, araĢtırmanın kapsamı ve hedeflenen amaç 

doğrultusunda, sınırlılıklar ve ön kabuller göz önünde bulundurularak toplanan 

verilerin, SPSS paket programına kodlanması ve sosyal bilimlerde genel kabul görmüĢ 

bazı istatistiki metotlar ile çözümlenmesi sonucunda elde edilen bulgular ve bunlara ait 

yorumlar ortaya konulmuĢtur. 

Ġlk aĢamada kullanılan ölçeklerle iligili güvenilirlik ve geçerlilik analizleri 

yapılmıĢtır. Güvenilirliki bir ölçme aracıyla aynı koĢulla altında tekrarlanan ölçümlerde 
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elde edilen ölçüm değerlerinin kararlılığıdır. Geçerlilik ise bir ölçme aracının ölçmeyi 

amaçladığı özelliği, baĢka herhangi bir özellik ile karıĢtırmadan doğru ölçebilme 

derecesidir (Ercan ve Kan, 2004: 212-214). 

Yukarıda yapılan tanımlamalar çerçevesinde araĢtırmanın bu bölümünde 

katılımcılara uygulanan anket formlarındaki soruların hedeflenen Ģekilde anlaĢılıp 

anlaĢılmadığını ve katılımcıların genelinin tutarlı cevaplar verip vermediğini tespit 

etmek için güvenilirlik ve geçerlilik analizi yapılmıĢtır. 

AraĢtırma kapsamında örgütsel adalet ölçeği, örgütsel sinizm ölçeği ve örgütsel 

bağlılık ölçeği kullanılmıĢtır. Bu ölçekle literatürde sıklıkla kullanılmıĢ olmalarına 

rağmen farklı bir kültürde çalıĢmanın yapılması sebebi ile geçerlilik analizine tabi 

tutulmuĢtur. 

Verilerin açımlayıcı faktör analizi için uygunluğunu belirlemek üzere “Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) and Bartlett's Test” analizleri yapılmıĢtır. 0,90 ve 1,00 arasındaki 

KMO değerinin iyi bir değer olduğu bilinmektedir. 344 kiĢilik örneklem grubunun 

yeterli olduğu görülmektedir. 

Örgütsel adalet, Örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılık ölçeklerinin açımlayıcı faktör 

analizinde 344 geçerli anket verisi kullanılmıĢtır. Verilerin açımlayıcı faktör analizi için 

uygunluğunu belirlemek üzere “Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) and Bartlett's Test” 

analizleri yapılmıĢ; KMO=,958 ve Bartlett's Test of Sphericity=6781,468 olarak p<0.05 

önem düzeyinde anlamlı bulunmuĢtur. Bu açıdan verilerin açımlayıcı faktör analizi için 

uygun olduğu söylenebilir. AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin tümüne ait Cronbach Alfa 

katsayısı α=0,74, olarak bulunmuĢtur. 

AraĢtırmada kullanılan diğer bir analiz yöntemi de Yapısal EĢitlik Modelidir. 

Yapısal EĢitlik Modeli (YEM) özellikle son yıllarda sosyal bilimler alanında doğrudan 

ölçülemeyen yapılarda ölçüm analizi için uygun bir yaklaĢım olarak benimsenmiĢtir. Bu 

modelleme yöntemi, birden fazla regresyon analizini bir arada yapan genel regresyon 

analizinin bir ileri seviyeye taĢınmasıdır. 

Tek yönlü varyans analizi, çok yönlü varyans analizi, faktör analizi, regresyon 

analizi gibi bilinen istatistiksel yöntemlerden en büyük farkı çok sayıda değiĢken 

arasındaki iliĢkiyi alternatif modeller Ģeklinde inceleyebilmektedir (Çerezci, 2010:1). 
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Yapısal EĢitlik Modeli, hipotezlerdeki iliĢkilerden kaynaklanan ölçüm hatalarının 

etkilerini kontrol altına alması en önemli tercih edilme nedenidir. Teorik modelin 

uygunluğu bir bütün olarak test edilebilmektedir. Ayrıca aynı anda birden fazla 

regresyon analizini bir çatı altında birleĢtirebilmesi de bu modellemenin kullanımını 

daha önemli hale getirmektedir (TaĢkın ve Akat, 2010: 3). Bu modelleme ile ilgili uyum 

indekleri aĢağıdaki gibi özetlenebilmektedir. 

i. GFI Uyum Ġndeksi 

Ki-kare testine alternatif olarak geliĢtirilen tanımlayıcı uyum indeksidir ve 

hesaplanmıĢ popülasyon kovaryansı ile açıklanan varyans oranını, yani kabaca 

açıklanan genelleĢtirilmiĢ varyansa oranını göstermektedir. GFI, iki modelin göreli 

uyum eksikliğini karĢılaĢtırmaktan çok, toplam varyansa göre açıklanan kovaryansla 

ilgilenmektedir. GFI indeksi 0 ile 1 arasında değer alır ve 1‟e yakın değerler iyi uyumu 

gösterir. Ġyi değerler baĢlangıç olarak 0,90 ve üzerinde olması beklenir. 

ii. DüzeltilmiĢ Uyum Ġyiliği Ġndeksi (AGFI) 

Gözlenen değiĢken sayısına göre modelin serbestlik derecesi için GFI değerini 

düzeltmektedir. AGFI indeksi 0 ile 1 arasında değer alır ve 1‟e yakın değerler iyi uyumu 

gösterir. Ġyi değerler baĢlangıç olarak 0,90 ve üzerinde olması beklenir. 0,85 de iyi bir 

değer olabilir. 

iii. Ortalama Hataların Karekökü (RMR) 

RMR değeri her bir gözlenen değiĢken için hesaplanır; bu da çeĢitli düzeydeki 

maddeler olduğunda, RMR‟nin yorumlanmasını güçleĢtirmektedir. RMR 0 ile 1 

arasında değer alır ve 0‟a yaklaĢtıkça iyi uyumu gösterir. 

iv. Tahminin Kök Hata Kareler Ortalaması (RMSEA) 

RMSEA 0,05‟in altında olan değerler iyi uyum, 0,08‟in altındaki değerler makul 

ve 0,08 ve 0,10 arasındaki değerler orta düzeyde bir uyum gösterir. Ayrıca modeldeki 

değiĢken sayısı arttıkça uyum kötüleĢmektedir. 

v. KarĢılaĢtırmalı Uyum Ġndeksi (CFI) 

0-1 aralığında değer alan CFI indeksi için yüksek değerler iyi uyumu gösterir. 
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vi. ÖlçeklendirilmiĢ Uyum Ġndeksi (NFI) 

Modelin ki-kare değerinin, en kötü durum ki-kare istatistiği oranı olarak ifade 

edilen, en kötü durum senaryosundan daha düĢük olan derecesini göstermektedir. NFI 

indeksinin önemli olan bir yanı, iç içe model karĢılaĢtırmasına katkı sağlamasıdır. 0,90 

ve üzerindeki değerler kabul edilebilir bir uyum göstergesidir (Korkmaz vd., 2012:17). 

2.4.1. Ölçeklere Ait Açımlayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

2.4.1.1. Örgütsel Bağlılık Açımlayıcı Faktör Analizi 

Tablo 2.5. Örgütsel Bağlılık Açımlayıcı Faktör Analizi 

Örgütsel bağlılık ölçeğindeki 7. maddede yer alan soru (Yaptığım iĢin niteliği 

benzer olduğu sürece baĢka bir kurumda da çalıĢabilirim), DFA aĢamasında 

doğrulamanın sağlanmasını engelleme ihtimalinden dolayı ölçekten çıkarılmıĢtır. 

Örgütsel bağlılık ölçeğinde bulunan 7. sorunun ankete katılanlar tarafından yeterince 

anlaĢılmamıĢ olmasının bu duruma sebep olduğu düĢünülmektedir. 

ĠFADELER Faktör 

Yükleri 

1. ÇalıĢtığım kurumun baĢarılı olmasına yardımcı olmak için normalde beklenenden 

çok daha fazla çaba sarf etmeye istekliyim. 
,532 

2. ÇalıĢtığım kurumu, baĢkalarına çalıĢma koĢullarının çok iyi olduğu konusunda 

överim 
,666 

3. ÇalıĢtığım kuruma çok az bağlılık hissediyorum ,729 

4. ÇalıĢtığım kurumda devam edebilmek için, mesleğimle ilgili hemen hemen tüm 

görevlendirmeleri kabul ederim 
,533 

5. Değer yargılarım ile çalıĢtığım kurumun değerleri birbiriyle örtüĢmektedir ,718 

6. ÇalıĢtığım kurumun bir parçası olduğumu diğer insanlara söylemekten gurur 

duyuyorum 
,799 

7. Yaptığım iĢin niteliği benzer olduğu sürece baĢka bir kurumda da çalıĢabilirim  

8. ÇalıĢtığım kurumun iĢ ortamı, performansımın artmasında bana ilham verir ,611 

9. ÇalıĢtığım kurumda benimle ilgili mevcut koĢullardaki olası bir değiĢiklik, 

kurumdan ayrılmama neden olmaz 
,502 

10. ÇalıĢmaya karar verdiğim zaman, diğer kurumlar karĢısında çalıĢtığım kurumu 

tercih ettiğim için Ģimdi daha memnunum 
,774 

11. ÇalıĢtığım kuruma koĢulsuz bağlı olmanın, bundan sonra bana kazandıracağı bir Ģey 

yok 
,676 

12. ÇalıĢanları ilgilendiren önemli meselelerde kurumun politikalarına katılmakta 

genellikle güçlük çekiyorum 
,586 

13. ÇalıĢtığım kurumun geleceğini gerçekten önemsiyorum ,549 

14. Tüm kurumlar içerisinde çalıĢtığım kurumun en iyisi olduğunu düĢünüyorum ,586 
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Son uygulamalardan sonra örgütsel bağlılık ölçeğinin KMO örneklem uygunluğu 

değeri 0,931 bulunmuĢ (Sharma 1996; 116) ve Barlett normal dağılım test sonucu 

anlamlı (p=0,000) çıkmıĢtır. Genel olarak örgütsel bağlılık ölçeğinin Cronbach Alfa 

katsayısı α=0,91, olarak hesaplanmıĢtır. Ölçeğin doğrulayıcı faktör analizini yapmak 

üzere oluĢturulan model ġekil 2.2‟de, model uyum indeksleri ise Tablo 2.8‟de 

gösterilmiĢtir. 

2.4.1.2. Örgütsel Adalet Açımlayıcı Faktör Analizi 

Tablo 2.6. Örgütsel Adalet Açımlayıcı Faktör Analizi 

ĠFADELER 
FAKTÖRLER 

Dağıtımsal 

Adalet 

ĠĢlemsel 

Adalet 

EtkileĢimsel 

Adalet 

15. ÇalıĢma programım adildir ,692   

16. Tarafıma ödenen ücretin adil olduğunu düĢünüyorum ,451   

17. ĠĢ yükümün adil olduğunu düĢünüyorum ,692   

18. Bir bütün olarak değerlendirildiğinde, iĢyerimden elde ettiğim 

kazanımların adil olduğunu düĢünüyorum 
,636   

19. ĠĢ sorumluluklarımın adil olduğu kanısındayım ,756   

20. Yöneticim tarafından iĢ gereği alınan kararlar ön yargılı değildir  ,756  

21. Ġdareciler, iĢle ilgili kararlar alınmadan önce bütün çalıĢanların 

görüĢlerini alırlar 
 ,690  

22. Ġdareciler, iĢle ilgili kararları almadan önce doğru ve eksiksiz 

bilgi toplarlar 
 ,734  

23. Ġdareciler, alınan kararları çalıĢanlara açıklar ve istendiğinde ek 

bilgiler de verirler 
 ,797  

24. ĠĢle ilgili alınan kararlar, bu kararlardan etkilenen tüm çalıĢanlara 

ayrım gözetmeksizin uygulanır 
 ,792  

25. ÇalıĢanlar, idarecilerin aldığı kararlara karĢı çıkabilir ya da bu 

kararların üst makamlarca yeniden görüĢülmesini isteyebilir 
 ,660  

26. ĠĢimle ilgili kararlar alınırken idareciler bana nazik ve ilgili 

davranırlar 
  ,873 

27. ĠĢimle ilgili kararlar alınırken idareciler bana saygılı davranır ve 

önem verirler 
  ,871 

28. ĠĢimle ilgili kararlar alınırken idareciler kiĢisel ihtiyaçlarıma karĢı 

duyarlıdırlar 
  ,834 

29. ĠĢimle ilgili kararlar alınırken idareciler, bana karĢı dürüst ve 

samimidirler 
  ,880 

30. ĠĢimle ilgili kararlar alınırken idareciler, bir çalıĢan olarak 

haklarımı gözetirler 
  ,889 

31. Ġdareciler, iĢimle ilgili kararların doğuracağı sonuçları benimle 

tartıĢırlar 
  ,784 

32. Ġdareciler, iĢimle ilgili karar alırken, bu kararları 

gerekçelendirirler 
  ,831 

33. Ġdareciler, iĢimle ilgili kararlar alırken bana mantıklı açıklamalar 

yaparlar 
  ,879 

34. Ġdareciler, iĢimle ilgili alınan her kararı bana net olarak açıklarlar   ,828 
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Açımlayıcı faktör analizine tabi tutulan örgütsel adalet ölçeğinin KMO değeri 

0,958 olarak bulunmuĢ ve yine Barlett normal dağılım test sonucu anlamlı (p=0,000) 

çıkmıĢtır. Ölçeğin Cronbach Alfa katsayısı da α=0,96, olarak hesaplanmıĢtır. Ölçeğin 

doğrulayıcı faktör analizini yapmak üzere oluĢturulan model ġekil 2.3‟de, model uyum 

indeksleri ise Tablo 2.9‟da gösterilmiĢtir. 

2.4.1.3. Örgütsel Sinizm Açımlayıcı Faktör Analizi 

Tablo 2.7. Örgütsel Sinizm Açımlayıcı Faktör Analizi 

ĠFADELER 

FAKTÖRLER 

BiliĢsel 

Sinizm 

DuyuĢsal 

sinizm 

DavranıĢsal 

Sinizm 

35. ÇalıĢtığım kurumda, söylenenler ile yapılanların 

farklı olduğuna inanıyorum 
,662   

36. ÇalıĢtığım kurumun politikaları, amaçları ve 

uygulamaları arasında çok az benzerlik görüyorum 
,646   

37. ÇalıĢtığım kurumda, bir uygulamanın yapılacağı 

söyleniyorsa, bunun gerçekleĢip gerçekleĢmeyeceği 

konusunda kuĢku duyarım 

,650 
  

38. ÇalıĢtığım kurumda, çalıĢanlardan bir Ģey yapması 

beklenir, ancak baĢka bir davranıĢ ödüllendirilir 
,516   

39. ÇalıĢtığım kurumda, yapılacağı söylenen Ģeyler ile 

gerçekleĢenler arasında çok az benzerlik görüyorum 
,704   

40. ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe sinirlenirim  ,896  

41. ÇalıĢtığım kurumdaki iliĢkiler beni hiddetlendirir  ,851  

42. ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe gerilim yaĢarım  ,941  

43. ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe içimi bir endiĢe 

duygusu kaplar 
 ,855  

44. ÇalıĢtığım kurum dıĢındaki arkadaĢlarıma, iĢte olup 

bitenler konusunda Ģikâyette bulunurum 

  ,685 

45. ÇalıĢtığım kurumdan ve çalıĢanlarından 

bahsedildiğinde, birlikte çalıĢtığım kiĢilerle anlamlı 

bir Ģekilde bakıĢırız 

 
 ,635 

46. BaĢkalarıyla, çalıĢtığım kurumdaki iĢlerin nasıl 

yürütüldüğü hakkında konuĢurum 

  ,359 

47. BaĢkalarıyla, çalıĢtığım kurumdaki uygulamaları ve 

politikaları eleĢtiririm 

  ,557 

 

Açımlayıcı faktör analizine tabi tutulan örgütsel sinizm ölçeğinin KMO değeri 

0,929 olarak bulunmuĢ ve yine Barlett normal dağılım test sonucu anlamlı (p=0,000) 

çıkmıĢtır. Ölçeğin Cronbach Alfa katsayısı da α=0,92, olarak hesaplanmıĢtır. Ölçeğin 

doğrulayıcı faktör analizini yapmak üzere oluĢturulan model ġekil 2.4.‟de, model uyum 

indeksleri ise Tablo 2..10.‟de gösterilmiĢtir. 
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2.4.2. Ölçeklere Ait Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonucu (DFA) 

Ölçeklere ait açımlayıcı faktör analizi yapılmıĢ ve verilerimizin geçerliği ve 

güvenilirliği ile ilgili soru iĢaretleri ortadan kaldırılmıĢtır. Bu durumda bir adım sonrası 

olan doğrulayıcı faktör analizine geçilerek verilerimizin teori ile olan bağının 

uyumluluğuna bakılacaktır. 

2.4.2.1. Örgütsel Bağlılık Doğrulayıcı Faktör Analizi 

 

ġekil 2.2. Örgütsel Bağlılık Doğrulayıcı Faktör Analizi,  
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Tablo 2.8. Yapısal EĢitlik Modeli Uyum Ġyiliği Ġndeksleri 

Ġndeksler Değer Uyum Ġyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

CMIN/DF 2,28 Kabul Edilebilir 0≤ χ2/sd≤2 2< χ2/sd≤5 

GFI ,93 Ġyi ,90≤ ,85≤GFI≤,89 

AGFI ,90 Ġyi ,90≤ ,85≤AGFI≤,89 

NFI ,92 Kabul Edilebilir ,95≤ ,90≤NFI≤,94 

IFI ,95 Kabul Edilebilir ,95≤ ,90≤IFI≤,94 
TLI ,94 Kabul Edilebilir ,95≤ ,90≤TLI≤,94 
CFI ,95 Kabul Edilebilir ,97≤ ,95≤CFI≤,96 
RMSEA ,61 Kabul Edilebilir ≤,05 ,06≤RMSEA≤,08 
SRMR ,03 Ġyi ≤,05 ,06≤SRMR≤,08 

Kaynak: Meydan ve ġeĢen, 2011:37 

Doğrulayıcı faktör analizi sonuçlarından kikare uygunluk testine göre model, 

örneklem kovaryans yapısını açıklamada uygun bir modeldir (P=,000). Ölçme 

modelimizin elimizdeki veriyle uyumlu olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

2.4.2.2. Örgütsel Adalet Doğrulayıcı Faktör Analizi 

 

ġekil 2.3. Örgütsel Adalet Doğrulayıcı Faktör Analizi 
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 Tablo 2.9. Yapısal EĢitlik Modeli Uyum Ġyiliği Ġndeksleri 

Ġndeksler Değer Uyum Ġyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

CMIN/DF 2,34 Kabul Edilebilir 0≤ χ2/sd≤2 2< χ2/sd≤5 

GFI ,93 Ġyi ,90≤ ,85≤GFI≤,89 

AGFI ,90 Ġyi ,90≤ ,85≤AGFI≤,89 

NFI ,94 Kabul Edilebilir ,95≤ ,90≤NFI≤,94 

IFI ,96 Ġyi ,95≤ ,90≤IFI≤,94 
TLI ,96 Ġyi ,95≤ ,90≤TLI≤,94 
CFI ,96 Kabul Edilebilir ,97≤ ,95≤CFI≤,96 
RMSEA ,63 Kabul Edilebilir ≤,05 ,06≤RMSEA≤,08 
SRMR ,03 Ġyi ≤,05 ,06≤SRMR≤,08 

Kaynak: Meydan ve ġeĢen, 2011:37 

Doğrulayıcı faktör analizi sonuçlarından kikare uygunluk testine göre model, 

örneklem kovaryans yapısını açıklamada uygun bir modeldir (P=,000). Ölçme 

modelimizin elimizdeki veriyle uyumlu olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

2.4.2.3. Örgütsel Sinizm Doğrulayıcı Faktör Analizi 

 

ġekil 2.4. Örgütsel Sinizm Doğrulayıcı Faktör Analizi  
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Tablo 2.10. Yapısal EĢitlik Modeli Uyum Ġyiliği Ġndeksleri 

Ġndeksler Değer Uyum Ġyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

CMIN/DF 1,88 Ġyi 0≤ χ2/sd≤2 2< χ2/sd≤5 

GFI ,95 Ġyi ,90≤ ,85≤GFI≤,89 

AGFI ,92 Ġyi ,90≤ ,85≤AGFI≤,89 

NFI ,96 Ġyi ,95≤ ,90≤NFI≤,94 

IFI ,98 Ġyi ,95≤ ,90≤IFI≤,94 
TLI ,97 Ġyi ,95≤ ,90≤TLI≤,94 
CFI ,98 Ġyi ,97≤ ,95≤CFI≤,96 
RMSEA ,51 Kabul edilebilir ≤,05 ,06≤RMSEA≤,08 
SRMR ,03 Ġyi ≤,05 ,06≤SRMR≤,08 

Kaynak: Meydan ve ġeĢen, 2011:37 

Doğrulayıcı faktör analizi sonuçlarından kikare uygunluk testine göre model, 

örneklem kovaryans yapısını açıklamada uygun bir modeldir (P=,000). Ölçme 

modelimizin elimizdeki veriyle uyumlu olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

2.5. ARAġTIRMA KAPSAMINDA KULLANILAN ĠSTATĠSTĠKLER 

AraĢtırmanın amacı doğrultusunda, katılımcıların örgütsel adalet, örgütsel sinizm 

ve örgütsel bağlılık algıları; yaĢ, cinsiyet, medeni durum, kadro türü, atama türü, bağlı 

bulunan enstitü ve çalıĢma süresi değiĢkenlerine göre karĢılaĢtırarak incelemek için 

parametrik testler kullanılmıĢtır. 

Veriler analiz edilmeden öne parametrik testler için gerekli varsayımların 

karĢılanıp karĢılanmadığı kontrol edilmiĢtir. Bunun için öncelikle veri setinde normal 

dağılımı güçleĢtiren uç değerlerin (outlier) olup olmadığı araĢtırılmıĢtır. Bu amaçla, 

kutu grafikleri (boxplot) oluĢturulmuĢ ve incelenmiĢtir. Elde edilen sonuçlar veri setinde 

normal dağılımı güçleĢtiren uç değerlerin bulunmadığını göstermiĢtir. 

Bir sonraki aĢamada, örgütsel adalet, örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılık 

puanlarının, karĢılaĢtırma yapılacak her bir gruba göre normal dağılım gösterip 

göstermediği araĢtırılmıĢtır. Bu doğrultuda, her bir dağılıma ait çarpıklık ve basıklık 

değerleri hesaplanmıĢtır (EK 1). Elde edilen değerler incelendiğinde çarpıklık ve 

basıklık değerlerinin, ±2 aralığında değerler aldığı, verilerin normale oldukça yakın 

dağılım gösterdiği, anlaĢılmıĢtır (George ve Mallery, 2010). Bu aĢamadan sonra, 

parametrik testler kullanılarak analizlerin gerçekleĢtirilmesine karar verilmiĢtir. 
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AraĢtırmada hangi parametrik testlerin kullanıldığı Tablo 2.11‟de gösterilmiĢtir. 

Gruplara göre karĢılaĢtırma yapılırken, gruplardaki katılımcı sayısı dikkate alınmıĢtır. 

Gruplarda, az sayıda katılımcı bulunduran kategoriler, bir alt veya üst kategori ile 

birleĢtirilerek analize dâhil edilmiĢtir. SPSS 22.0 istatistik paket programı kullanılarak 

veriler analiz edilmiĢtir. Analiz sonuçları %95 güven düzeyinde ele alınmıĢ ve p<0,05 

değerleri istatistiksel olarak anlamlı kabul edilmiĢtir. 

Tablo 2.11. KarĢılaĢtırma Grupları ve Kullanılan Analiz Teknikleri 

KarĢılaĢtırma Grubu Analiz Tekniği 

YaĢ  ĠliĢkisiz örneklem t testi 

Cinsiyet Tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

Medeni durum ĠliĢkisiz örneklem t testi 

Kadro türü ĠliĢkisiz örneklem t testi 

Atama türü ĠliĢkisiz örneklem t testi 

Bağlı bulunan enstitü Tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

ÇalıĢma süresi Tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

 

AraĢtırmanın amacı doğrultusunda örgütsel adalet (dağıtım adaleti, prosedür 

adaleti, etkileĢim adaleti), örgütsel sinizm (biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal sinizm) ve 

örgütsel bağlılık ölçeklerinden elde edilen puanlar arasındaki iliĢkileri incelemek için 

Pearson Korelasyon analizi kullanılmıĢtır. Korelasyon analizi sonucunda elde edilen 0 

ile ±0.29 arasındaki korelasyon değerleri düĢük, ±0.30 ile ±0.69 arasındaki korelasyon 

değerleri orta ve ±0.70 ile ±1 arasındaki korelasyon değerleri ise yüksek düzey iliĢki 

olarak yorumlanmıĢtır (Çokluk vd., 2012). 

Yapısal eĢitlik modeli analizi gerçekleĢtirilmeden önce veri setinin çok değiĢkenli 

analizler için gerekli varsayımları karĢılayıp karĢılamadığı kontrol edilmiĢtir. Çok 

değiĢkenli analizler için; 

(i) verilerin çok değiĢkenli normal dağılım gösterip göstermediği,  

(ii) araĢtırmada kullanılan bağımsız değiĢkenler ile yordayıcı değiĢkenler 

arasında doğrusal bir iliĢkinin bulunup bulunmadığı ve  
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(iii) değiĢkenler arasında çoklu bağlantı probleminin olup olmadığının kontrol 

edilmesi gerekmektedir (Büyüköztürk, 2011). Bu doğrultuda, ilk olarak 

YEM analizine dâhil edilecek değiĢkenlerin tek değiĢkenli normal dağılım 

varsayımını karĢılayıp karĢılamadığı kontrol edilmiĢtir. Bunun için her bir 

değiĢkene ait çarpıklık ve basıklık değeri incelenmiĢtir (Tablo 2.12). Elde 

edilen değerlerin ±1 aralığında yer aldığı, verilerin normal dağılım 

gösterdiği, anlaĢılmıĢtır (George ve Mallery, 2010).  

Tablo 2.12. YEM Analizine Dâhil Edilen DeğiĢkenlerin Çarpıklık ve Basıklık 

Değerlerinin Ġncelenmesi 

DeğiĢken 
Çarpıklık   Basıklık 

Değer Std. Hata   Değer Std. Hata 

ĠĢlemsel adalet -,060 ,132 
 

-,509 ,264 

EtkileĢimsel adalet -,335 ,132 
 

-,318 ,264 

Dağıtımsal adalet -,596 ,132 
 

,155 ,264 

BiliĢsel sinizm ,134 ,132 
 

-,280 ,264 

DuyuĢsal sinizm ,764 ,132 
 

-,025 ,264 

DavranıĢsal sinizm -,026 ,132 
 

-,265 ,264 

Örgütsel bağlılık -,369 ,132   ,498 ,264 

 

Bir sonraki adımda, çok değiĢkenli normal dağılımı güçleĢtiren uç değerlerin veri 

setinde yer alıp almadığı, Mahalanobis uzaklık değerleri hesaplanarak incelenmiĢtir 

(2
(6)=22.46; p<.001). Elde edilen uzaklık değerleri incelendiğinde, veri setinde çok 

değiĢkenli normal dağılımı güçleĢtiren 5 adet uç değerin bulunduğu gözlenmiĢtir. Bu 

değere ait veriler, veri setinden çıkarılmıĢtır. Bir sonraki adımda, saçılma diyagramı 

matrisleri (scatter plot matrix) oluĢturulmuĢtur (EK 2). Matrisler incelendiğinde, 

değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin doğrusal olduğu ve çok değiĢkenli doğrusallık 

varsayımının karĢılandığı anlaĢılmıĢtır. Son olarak, YEM analizine dâhil edilen 

değiĢkenler arasında çoklu bağlantının bulunup bulunmadığı araĢtırılmıĢtır. Çoklu 

bağlantı, analize dâhil edilen bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasında yüksek düzeyde 

iliĢkilerin bulunması durumunda ortaya çıkmaktadır. 
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Bu araĢtırmada, varyans artıĢ faktörleri (VIF) ve tolerans değerleri (TV) 

incelenerek, bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasında çoklu bağlantı probleminin 

bulunup bulunmadığı araĢtırılmıĢtır. Varyans artıĢ faktörlerinin 10‟a eĢit veya daha 

büyük olması ve tolerans değerlerinin 0.10‟a eĢit veya daha küçük olması çoklu 

bağlantının olduğunu göstermektedir (Çokluk vd., 2012). Hesaplanan; varyans artıĢ 

faktör değerleri 1.56-4.08 arasında ve tolerans değerleri 0.25-0.64 arasında değerler 

almıĢtır. Elde edilen bu değerler, değiĢkenler arasında çoklu bağlantı probleminin 

olmadığını göstermiĢtir. Sonuç olarak, araĢtırmada kullanılan verilerin çok değiĢkenli 

analizler için gerekli varsayımları karĢıladığı anlaĢılmıĢtır. 

2.6. ARAġTIRMA SORULARI ve HĠPOTEZLERĠN SINANMASI 

Bu bölümde araĢtırmanın amacı doğrultusunda geliĢtirilen alt problemlere cevap 

bulmak için gerçekleĢtirilen analiz sonuçlarına yer verilmiĢtir. Analiz sonuçları tablolar 

halinde özetlenmiĢ ve açıklanmıĢtır. 

Tablo 2.13. Katılımcıların Örgütsel Adalet Algılarının YaĢa Göre KarĢılaĢtırılması 

DeğiĢken 
 

YaĢ N   ̅ Ss F p 
Gruplar 

Arası Fark* 

ĠĢlemsel adalet 

1. 28 yaĢ ve altı 124 17,71 5,31 

3,44 0,03 3>2 
2. 29 - 32 146 16,41 5,28 

3. 33 yaĢ ve 

üzeri 
69 18,33 6,34 

EtkileĢimsel 

adalet 

1. 28 yaĢ ve altı 124 29,44 7,93 

2,17 0,12 - 
2. 29 - 32 146 27,40 8,51 

3. 33 yaĢ ve 

üzeri 
69 29,12 9,46 

Dağıtımsal 

adalet 

1. 28 yaĢ ve altı 124 17,62 4,23 

0,97 0,38 - 
2. 29 - 32 146 16,93 4,18 

3. 33 yaĢ ve 

üzeri 
69 17,57 5,06 

Genel örgütsel 

adalet 

1. 28 yaĢ ve altı 124 64,77 15,92 

2,47 0,09 - 
2. 29 - 32 146 60,74 16,25 

3. 33 yaĢ ve 

üzeri 
69 65,01 19,82 

*Scheffe çoklu karĢılaĢtırma testi 
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AraĢtırmanın birinci alt problemi “Katılımcıların örgütsel adalet algıları (dağıtım 

adaleti, prosedür adaleti, etkileĢim adaleti) yaĢa göre farklılaĢmakta mıdır?” Ģeklindedir. 

Bu probleme cevap bulmak için katılımcıların örgütsel adalet ölçeğinden almıĢ 

oldukları puanlar yaĢ gruplarına göre karĢılaĢtırılarak incelenmiĢtir (Tablo 2.13). Elde 

edilen bulgulara göre, etkileĢimsel adalet (F(2,336)=2,17; p>0,05), dağıtımsal adalet 

(F(2,336)=0,97; p>0,05) ve genel örgütsel adalet (F(2,336)=2,47; p>0,05) puan ortalamaları 

yaĢ gruplarına göre anlamlı bir farklı göstermemektedir. Diğer yandan, iĢlemsel adalet 

puan ortalamaları yaĢ gruplarına göre anlamlı bir fark göstermiĢtir (F(2,336)=3,44; 

p<0,05). Farklılığın kaynağını belirlemek için Scheffe çoklu karĢılaĢtırma testi 

kullanılmıĢtır. Elde edilen sonuçlar, “33 yaĢ ve üzeri” grubunda bulunan katılımcıların 

iĢlemsel adalet puan ortalamalarının, “29-32” yaĢ grubunda bulunan 

katılımcılarınkinden anlamlı olarak yüksek olduğunu göstermiĢtir. 

Tablo 2.14. Katılımcıların Örgütsel Sinizm Algılarının YaĢa Göre KarĢılaĢtırılması 

DeğiĢken YaĢ N   ̅ Ss F p 

BiliĢsel sinizm 

28 yaĢ ve altı 124 14,81 3,98 

1,99 0,14 29 - 32 146 15,22 4,21 

33 yaĢ ve üzeri 69 14,00 4,48 

DuyuĢsal sinizm 

28 yaĢ ve altı 124 9,30 4,14 

0,98 0,37 29 - 32 146 9,68 4,45 

33 yaĢ ve üzeri 69 8,80 4,46 

DavranıĢsal sinizm 

28 yaĢ ve altı 124 12,02 3,65 

2,40 0,09 29 - 32 146 12,12 3,60 

33 yaĢ ve üzeri 69 11,00 3,75 

Genel örgütsel 

sinizm 

28 yaĢ ve altı 124 36,14 10,02 

2,15 0,12 29 - 32 146 37,01 10,78 

33 yaĢ ve üzeri 69 33,80 11,42 

 

AraĢtırmanın bir diğer alt problemi “Katılımcıların örgütsel sinizm algıları 

(biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal sinizm) yaĢa göre farklılaĢmakta mıdır?” Ģeklindedir. Bu 

probleme cevap bulmak için katılımcıların örgütsel sinizm ölçeğinden almıĢ oldukları 

puanlar yaĢ gruplarına göre karĢılaĢtırılarak incelenmiĢtir (Tablo 2.14). Elde edilen 

bulgulara göre, biliĢsel sinizm (F(2,336)=1,99; p>0,05), duyuĢsal sinizm (F(2,336)=0,98; 
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p>0,05), davranıĢsal sinizm (F(2,336)=2,40; p>0,05) ve genel örgütsel sinizm 

(F(2,336)=2,15; p>0,05) puan ortalamaları yaĢ gruplarına göre anlamlı bir farklı 

göstermemektedir. AraĢtırmaya katılan ve farklı yaĢ gruplarında bulunan katılımcıların 

biliĢsel sinizm, duyuĢsal sinizm, davranıĢsal sinizm ve genel örgütsel sinizm algılarının 

benzer düzeyde olduğu anlaĢılmıĢtır. 

Tablo 2.15. Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Algılarının YaĢa Göre KarĢılaĢtırılması 

DeğiĢken YaĢ N   ̅ Ss F p 

Örgütsel bağlılık 

28 yaĢ ve altı 124 45,53 4,84 

0,19 0,82 29 - 32 146 45,15 4,94 

33 yaĢ ve üzeri 69 45,29 5,53 

 

AraĢtırmanın bir diğer alt problemi “Katılımcıların örgütsel bağlılık algıları yaĢa 

göre farklılaĢmakta mıdır?” Ģeklindedir. Bu probleme cevap bulmak için katılımcıların 

örgütsel bağlılık ölçeğinden almıĢ oldukları puanlar yaĢ gruplarına göre karĢılaĢtırılarak 

incelenmiĢtir (Tablo 2.15). Elde edilen bulgulara göre, örgütsel bağlılık puan 

ortalamaları yaĢ gruplarına göre anlamlı bir fark göstermemektedir (F(2,336)=0,19; 

p>0,05). AraĢtırmaya katılan ve farklı yaĢ gruplarında bulunan katılımcıların örgütsel 

bağlılık algılarının benzer düzeyde olduğu anlaĢılmıĢtır. 

Tablo 2.16. Katılımcıların Örgütsel Adalet Algılarının Cinsiyete Göre KarĢılaĢtırılması 

DeğiĢken Cinsiyet N   ̅ Ss t Sd p 

ĠĢlemsel adalet 
Kadın 173 17,04 5,79 

-,80 337 ,42 
Erkek 166 17,52 5,32 

EtkileĢimsel adalet 
Kadın 173 28,34 9,14 

-,35 337 ,72 
Erkek 166 28,66 7,88 

Dağıtımsal adalet 
Kadın 173 17,06 4,38 

-1,07 337 ,29 
Erkek 166 17,57 4,40 

Genel örgütsel adalet 
Kadın 173 62,44 17,83 

-,71 337 ,48 
Erkek 166 63,76 16,11 
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AraĢtırmanın bir diğer alt problemi “Katılımcıların örgütsel adalet algıları 

(dağıtım adaleti, prosedür adaleti, etkileĢim adaleti) cinsiyete göre farklılaĢmakta 

mıdır?” Ģeklindedir. Bu probleme cevap bulmak için katılımcıların örgütsel adalet 

ölçeğinden almıĢ oldukları puanlar cinsiyete göre karĢılaĢtırılarak incelenmiĢtir (Tablo 

2.16). Elde edilen bulgulara göre, iĢlemsel adalet (t(337)=-0,80; p>0,05), etkileĢimsel 

adalet (t(337)=-0,35; p>0,05), dağıtımsal adalet (t(337)=-1,07; p>0,05) ve genel örgütsel 

adalet (t(337)=-0,71; p>0,05) puan ortalamaları cinsiyete göre anlamlı bir farklık 

göstermemektedir. AraĢtırmaya katılan kadın ve erkeklerin iĢlemsel adalet, etkileĢimsel 

adalet, dağıtımsal adalet ve genel örgütsel adalet algılarının benzer düzeyde olduğu 

anlaĢılmıĢtır. 

Tablo 2.17. Katılımcıların Örgütsel Sinizm Algılarının Cinsiyete Göre KarĢılaĢtırılması 

DeğiĢken Cinsiyet N   ̅ Ss t Sd p 

BiliĢsel sinizm 
Kadın 173 15,01 4,51 

,82 337 ,41 
Erkek 166 14,63 3,85 

DuyuĢsal sinizm 
Kadın 173 9,70 4,48 

1,47 337 ,14 
Erkek 166 9,01 4,18 

DavranıĢsal sinizm 
Kadın 173 12,05 3,98 

,98 337 ,33 
Erkek 166 11,66 3,31 

Genel örgütsel sinizm 
Kadın 173 36,75 11,41 

1,26 337 ,21 
Erkek 166 35,30 9,84 

 

AraĢtırmanın bir diğer alt problemi “Katılımcıların örgütsel sinizm algıları 

(biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal sinizm) cinsiyete göre farklılaĢmakta mıdır?” 

ġeklindedir. Bu probleme cevap bulmak için katılımcıların örgütsel sinizm ölçeğinden 

almıĢ oldukları puanlar cinsiyete göre karĢılaĢtırılarak incelenmiĢtir (Tablo 2.17). Elde 

edilen bulgulara göre, biliĢsel sinizm (t(337)=0,82; p>0,05), duyuĢsal sinizm (t(337)=1,47; 

p>0,05), davranıĢsal sinizm (t(337)=0,98; p>0,05) ve genel örgütsel sinizm (t(337)=1,26; 

p>0,05) puan ortalamaları cinsiyete göre anlamlı bir farklık göstermemektedir. 

AraĢtırmaya katılan kadın ve erkeklerin biliĢsel sinizm, duyuĢsal sinizm, davranıĢsal 

sinizm ve genel örgütsel sinizm algılarının benzer düzeyde olduğu anlaĢılmıĢtır. 
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Tablo 2.18. Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Algılarının Cinsiyete Göre 

KarĢılaĢtırılması 

DeğiĢken Cinsiyet N   ̅ Ss t Sd p 

Örgütsel bağlılık 
Kadın 173 44,90 4,78 

-1,59 337 ,11 
Erkek 166 45,76 5,22 

 

AraĢtırmanın bir diğer alt problemi “Katılımcıların örgütsel bağlılık algıları 

cinsiyete göre farklılaĢmakta mıdır?” ġeklindedir. Bu probleme cevap bulmak için 

katılımcıların örgütsel bağlılık ölçeğinden almıĢ oldukları puanlar cinsiyete göre 

karĢılaĢtırılarak incelenmiĢtir (Tablo 2.18). Elde edilen bulgulara göre, örgütsel bağlılık 

puan ortalamaları cinsiyete göre anlamlı bir fark göstermemektedir (t(337)=-1,59; 

p>0,05). AraĢtırmaya katılan kadın ve erkeklerin örgütsel bağlılık algılarının benzer 

düzeyde olduğu söylenebilir. 

Tablo 2.19. Katılımcıların Örgütsel Adalet Algılarının Medeni Duruma Göre 

KarĢılaĢtırılması 

DeğiĢken 
Medeni 

durum 
N   ̅ Ss t Sd p 

ĠĢlemsel adalet 
Evli 176 17,03 5,48 

-,84 337 ,40 
Bekâr 163 17,54 5,65 

EtkileĢimsel 

adalet 

Evli 176 28,25 7,93 
-,55 337 ,58 

Bekâr 163 28,76 9,16 

Dağıtımsal 

adalet 

Evli 176 17,15 4,29 
-,72 337 ,47 

Bekâr 163 17,49 4,50 

Genel örgütsel 

adalet 

Evli 176 62,43 16,07 
-,74 337 ,46 

Bekâr 163 63,79 17,96 

 

AraĢtırmanın bir diğer alt problemi “Katılımcıların örgütsel adalet algıları 

(dağıtım adaleti, prosedür adaleti, etkileĢim adaleti) medeni duruma göre farklılaĢmakta 

mıdır?” Ģeklindedir. Bu probleme cevap bulmak için katılımcıların örgütsel adalet 

ölçeğinden almıĢ oldukları puanlar medeni duruma göre karĢılaĢtırılarak incelenmiĢtir 

(Tablo 2.19). Elde edilen bulgulara göre, iĢlemsel adalet (t(337)=-0,84; p>0,05), 

etkileĢimsel adalet (t(337)=-0,55; p>0,05), dağıtımsal adalet (t(337)=-0,72; p>0,05) ve 
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genel örgütsel adalet (t(337)=-0,74; p>0,05) puan ortalamaları medeni duruma göre 

anlamlı bir farklılık göstermemektedir. AraĢtırmaya katılan evli ve bekâr katılımcıların 

iĢlemsel adalet, etkileĢimsel adalet, dağıtımsal adalet ve genel örgütsel adalet algılarının 

benzer düzeyde olduğu anlaĢılmıĢtır. 

Tablo 2.20. Katılımcıların Örgütsel Sinizm Algılarının Medeni Duruma Göre 

KarĢılaĢtırılması 

DeğiĢken Medeni durum N   ̅ Ss t Sd p 

BiliĢsel sinizm 
Evli 176 14,78 3,85 

-,20 337 ,84 
Bekâr 163 14,87 4,55 

DuyuĢsal sinizm 
Evli 176 9,36 4,12 

-,01 337 ,99 
Bekâr 163 9,36 4,59 

DavranıĢsal 

sinizm 

Evli 176 11,78 3,48 
-,37 337 ,71 

Bekâr 163 11,93 3,87 

Genel örgütsel 

sinizm 

Evli 176 35,92 9,82 
-,21 337 ,83 

Bekâr 163 36,17 11,56 

 

AraĢtırmanın bir diğer alt problemi “Katılımcıların örgütsel sinizm algıları 

(biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal sinizm) medeni duruma göre farklılaĢmakta mıdır?” 

Ģeklindedir. Bu probleme cevap bulmak için katılımcıların örgütsel sinizm ölçeğinden 

almıĢ oldukları puanlar medeni duruma göre karĢılaĢtırılarak incelenmiĢtir (Tablo 2.20). 

Elde edilen bulgulara göre, biliĢsel sinizm (t(337)=-0,20; p>0,05), duyuĢsal sinizm 

(t(337)=-0,01; p>0,05), davranıĢsal sinizm (t(337)=-0,37; p>0,05) ve genel örgütsel sinizm 

(t(337)=-0,21; p>0,05) puan ortalamaları medeni duruma göre anlamlı bir farklık 

göstermemektedir. AraĢtırmaya katılan evli ve bekâr katılımcıların biliĢsel sinizm, 

duyuĢsal sinizm, davranıĢsal sinizm ve genel örgütsel sinizm algılarının benzer düzeyde 

olduğu anlaĢılmıĢtır. 

Tablo 2.21. Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Algılarının Medeni Duruma Göre 

KarĢılaĢtırılması 

DeğiĢken Medeni durum N   ̅  Ss t Sd p 

Örgütsel bağlılık 
Evli 176 45,57 5,27 

,95 337 ,34 
Bekâr 163 45,05 4,72 
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AraĢtırmanın bir diğer alt problemi “Katılımcıların örgütsel bağlılık algıları 

medeni duruma göre farklılaĢmakta mıdır?” Ģeklindedir. Bu probleme cevap bulmak 

için katılımcıların örgütsel bağlılık ölçeğinden almıĢ oldukları puanlar medeni duruma 

göre karĢılaĢtırılarak incelenmiĢtir (Tablo 2.21). Elde edilen bulgulara göre, örgütsel 

bağlılık puan ortalamaları medeni duruma göre anlamlı bir fark göstermemektedir 

(t(337)=0,95; p>0,05). AraĢtırmaya katılan evli ve bekâr katılımcıların örgütsel bağlılık 

algılarının benzer düzeyde olduğu söylenebilir. 

Tablo 2.22. Katılımcıların Örgütsel Adalet Algılarının Kadro Türüne Göre 

KarĢılaĢtırılması 

DeğiĢken Kadro türü N   ̅ Ss t Sd p 

ĠĢlemsel 

adalet 

50d (Enstitü 

Kadrosu) 
187 17,38 5,39 

,38 337 ,71 
33a (Fakülte 

Kadrosu) 
152 17,15 5,78 

EtkileĢimsel 

adalet 

50d (Enstitü 

Kadrosu) 
187 28,84 8,46 

,82 337 ,41 
33a (Fakülte 

Kadrosu) 
152 28,07 8,64 

Dağıtımsal 

adalet 

50d (Enstitü 

Kadrosu) 
187 17,25 4,13 

-,31 337 ,76 
33a (Fakülte 

Kadrosu) 
152 17,39 4,70 

Genel 

örgütsel 

adalet 

50d (Enstitü 

Kadrosu) 
187 63,47 16,47 

,46 337 ,65 
33a (Fakülte 

Kadrosu) 
152 62,62 17,67 

 

AraĢtırmanın bir diğer alt problemi “Katılımcıların örgütsel adalet algıları 

(dağıtım adaleti, prosedür adaleti, etkileĢim adaleti) kadro türüne göre farklılaĢmakta 

mıdır?” Ģeklindedir. Bu probleme cevap bulmak için katılımcıların örgütsel adalet 

ölçeğinden almıĢ oldukları puanlar kadro türüne göre karĢılaĢtırılarak incelenmiĢtir 

(Tablo 2.22). Elde edilen bulgulara göre, iĢlemsel adalet (t(337)=0,38; p>0,05), 

etkileĢimsel adalet (t(337)=0,82; p>0,05), dağıtımsal adalet (t(337)=-0,31; p>0,05) ve genel 

örgütsel adalet (t(337)=0,46; p>0,05) puan ortalamaları kadro türüne göre anlamlı bir 

farklılık göstermemektedir. Enstitü ve fakülte kadrosunda bulunan katılımcıların 

iĢlemsel adalet, etkileĢimsel adalet, dağıtımsal adalet ve genel örgütsel adalet algılarının 

benzer düzeyde olduğu anlaĢılmıĢtır. 
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Tablo 2.23. Katılımcıların Örgütsel Sinizm Algılarının Kadro Türüne Göre 

KarĢılaĢtırılması 

DeğiĢken Kadro türü N   ̅ Ss t Sd p 

BiliĢsel 

sinizm 

50d (Enstitü 

Kadrosu) 
187 14,74 4,06 

-,39 337 ,70 
33a (Fakülte 

Kadrosu) 
152 14,92 4,37 

DuyuĢsal 

sinizm 

50d (Enstitü 

Kadrosu) 
187 9,05 4,13 

-1,44 337 ,15 
33a (Fakülte 

Kadrosu) 
152 9,74 4,58 

DavranıĢsal 

sinizm 

50d (Enstitü 

Kadrosu) 
187 11,83 3,69 

-,15 337 ,88 
33a (Fakülte 

Kadrosu) 
152 11,89 3,65 

Genel 

örgütsel 

sinizm 

50d (Enstitü 

Kadrosu) 
187 35,63 10,27 

-,79 337 ,43 
33a (Fakülte 

Kadrosu) 
152 36,55 11,17 

 

AraĢtırmanın bir diğer alt problemi “Katılımcıların örgütsel sinizm algıları 

(biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal sinizm) kadro türüne göre farklılaĢmakta mıdır?” 

Ģeklindedir. Bu probleme cevap bulmak için katılımcıların örgütsel sinizm ölçeğinden 

almıĢ oldukları puanlar kadro türüne göre karĢılaĢtırılarak incelenmiĢtir (Tablo 2.23). 

Elde edilen bulgulara göre, biliĢsel sinizm (t(337)=-0,39; p>0,05), duyuĢsal sinizm 

(t(337)=-1,44; p>0,05), davranıĢsal sinizm (t(337)=-0,15; p>0,05) ve genel örgütsel sinizm 

(t(337)=-0,79; p>0,05) puan ortalamaları kadro türüne göre anlamlı bir farklık 

göstermemektedir. Enstitü ve fakülte kadrosunda bulunan katılımcıların biliĢsel sinizm, 

duyuĢsal sinizm, davranıĢsal sinizm ve genel örgütsel sinizm algılarının benzer düzeyde 

olduğu anlaĢılmıĢtır. 

Tablo 2.24. Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Algılarının Kadro Türüne Göre 

KarĢılaĢtırılması 

DeğiĢken Kadro türü N   ̅ Ss t Sd p 

Örgütsel 

bağlılık 

50d (Enstitü 

Kadrosu) 
187 45,26 4,92 

-,23 337 ,82 
33a (Fakülte 

Kadrosu) 
152 45,39 5,15 
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AraĢtırmanın bir diğer alt problemi “Katılımcıların örgütsel bağlılık algıları kadro 

türüne göre farklılaĢmakta mıdır?” ġeklindedir. Bu probleme cevap bulmak için 

katılımcıların örgütsel bağlılık ölçeğinden almıĢ oldukları puanlar kadro türüne göre 

karĢılaĢtırılarak incelenmiĢtir (Tablo 2.24). Elde edilen bulgulara göre, örgütsel bağlılık 

puan ortalamaları kadro türüne göre anlamlı bir fark göstermemektedir (t(337)=-0,23; 

p>0,05). Enstitü ve fakülte kadrosunda bulunan katılımcıların örgütsel bağlılık 

algılarının benzer düzeyde olduğu anlaĢılmıĢtır. 

Tablo 2.25. Katılımcıların Örgütsel Adalet Algılarının Atama Türüne (ÖYP) Göre 

KarĢılaĢtırılması 

DeğiĢken Ġlk atama N   ̅  Ss t Sd p 

ĠĢlemsel adalet 
Evet 87 17,85 5,10 

1,12 337 ,27 
Hayır 252 17,08 5,71 

EtkileĢimsel adalet 
Evet 87 28,82 8,71 

,41 337 ,69 
Hayır 252 28,38 8,49 

Dağıtımsal adalet 
Evet 87 17,68 3,86 

,90 337 ,37 
Hayır 252 17,19 4,56 

Genel örgütsel 

adalet 

Evet 87 64,34 16,26 
,80 337 ,42 

Hayır 252 62,65 17,25 

 

AraĢtırmanın bir diğer alt problemi “Katılımcıların örgütsel adalet algıları 

(dağıtım adaleti, prosedür adaleti, etkileĢim adaleti) ilk atama türünün Öğretim Üyesi 

YetiĢtirme Programı (ÖYP) kapsamında farklılaĢıp farklılaĢmadığı” Ģeklindedir. Bu 

probleme cevap bulmak için katılımcıların örgütsel adalet ölçeğinden almıĢ oldukları 

puanlar atama türüne göre karĢılaĢtırılarak incelenmiĢtir (Tablo 2.25). Elde edilen 

bulgulara göre, iĢlemsel adalet (t(337)=1,12; p>0,05), etkileĢimsel adalet (t(337)=0,42; 

p>0,05), dağıtımsal adalet (t(337)=0,90; p>0,05) ve genel örgütsel adalet (t(337)=0,80; 

p>0,05) puan ortalamaları atama türüne göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Ġlk 

atama sorusuna evet ve hayır cevabı veren katılımcıların iĢlemsel adalet, etkileĢimsel 

adalet, dağıtımsal adalet ve genel örgütsel adalet algılarının benzer düzeyde olduğu 

anlaĢılmıĢtır. 
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Tablo 2.26. Katılımcıların Örgütsel Sinizm Algılarının Atama Türüne (ÖYP) Göre 

KarĢılaĢtırılması 

DeğiĢken Ġlk atama N   ̅ Ss t Sd p 

BiliĢsel sinizm 
Evet 87 14,59 4,14 

-,61 337 ,54 
Hayır 252 14,90 4,22 

DuyuĢsal sinizm 
Evet 87 8,60 3,57 

-2,14 189 ,03 
Hayır 252 9,62 4,56 

DavranıĢsal sinizm 
Evet 87 11,47 3,79 

-1,13 337 ,26 
Hayır 252 11,99 3,62 

Genel örgütsel 

sinizm 

Evet 87 34,66 9,81 
-1,40 337 ,16 

Hayır 252 36,52 10,94 

 

AraĢtırmanın bir diğer alt problemi “Katılımcıların örgütsel sinizm algıları 

(biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal sinizm) ilk atama türünün Öğretim Üyesi YetiĢtirme 

Programı (ÖYP) kapsamında farklılaĢıp farklılaĢmadığı” Ģeklindedir. Bu probleme 

cevap bulmak için katılımcıların örgütsel sinizm ölçeğinden almıĢ oldukları puanlar 

atama türüne göre karĢılaĢtırılarak incelenmiĢtir (Tablo 2.26). Elde edilen bulgulara 

göre, biliĢsel sinizm (t(337)=-0,61; p>0,05), duyuĢsal sinizm (t(337)=-2,14; p>0,05), 

davranıĢsal sinizm (t(337)=-1,13; p>0,05) ve genel örgütsel sinizm (t(337)=-1,40; p>0,05) 

puan ortalamaları atama türüne göre anlamlı bir farklık göstermemektedir. Ġlk atama ile 

ilgili soruya evet ve hayır cevabı veren katılımcıların biliĢsel sinizm, duyuĢsal sinizm, 

davranıĢsal sinizm ve genel örgütsel sinizm algılarının benzer düzeyde olduğu 

anlaĢılmıĢtır. 

Tablo 2.27. Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Algılarının Atama Türüne (ÖYP) Göre 

KarĢılaĢtırılması 

DeğiĢken Ġlk atama N   ̅ Ss t Sd p 

Örgütsel bağlılık 
Evet 87 45,71 4,66 

,85 337 ,40 
Hayır 252 45,18 5,13 

 

AraĢtırmanın bir diğer alt problemi “Katılımcıların örgütsel bağlılık algıları ilk 

atama türünün Öğretim Üyesi YetiĢtirme Programı (ÖYP) kapsamında farklılaĢıp 

farklılaĢmadığı” Ģeklindedir. Bu probleme cevap bulmak için katılımcıların örgütsel 

bağlılık ölçeğinden almıĢ oldukları puanlar atama türüne göre karĢılaĢtırılarak 
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incelenmiĢtir (Tablo 2.27). Elde edilen bulgulara göre, örgütsel bağlılık puan 

ortalamaları atama türüne göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (t(337)=0,85; 

p>0,05). Ġlk atama ile ilgili soruya evet ve hayır cevabı veren katılımcıların örgütsel 

bağlılık algılarının benzer düzeyde olduğu anlaĢılmıĢtır. 

Tablo 2.28. Katılımcıların Örgütsel Adalet Algılarının Bağlı Bulunan Enstitüye Göre 

KarĢılaĢtırılması 

DeğiĢken   
Bağlı bulunan 

enstitü 
N   ̅ Ss F p 

Gruplar 

Arası Fark* 

ĠĢlemsel 

adalet 

1. Fen Bilimleri 74 16,82 5,46 

8,04 0,00 
1>4, 2>4,  

3>4 

2. Sosyal Bilimler 155 18,39 5,21 

3. Sağlık Bilimleri 58 17,64 5,93 

4. Eğitim Bilimleri 52 14,21 5,22 

EtkileĢimsel 

adalet 

1. Fen Bilimleri 74 28,15 8,29 

8,58 0,00 1>4, 2>4 
2. Sosyal Bilimler 155 30,48 7,78 

3. Sağlık Bilimleri 58 27,76 9,08 

4. Eğitim Bilimleri 52 23,88 8,67 

Dağıtımsal 

adalet 

1. Fen Bilimleri 74 17,72 3,47 

14,49 0,00 
1>4, 2>4,  

3>4 

2. Sosyal Bilimler 155 18,41 3,98 

3. Sağlık Bilimleri 58 16,74 4,67 

4. Eğitim Bilimleri 52 14,12 4,86 

Genel 

örgütsel 

adalet 

1. Fen Bilimleri 74 62,69 15,54 

11,25 0,00 
1>4, 2>4,  

3>4 

2. Sosyal Bilimler 155 67,28 15,50 

3. Sağlık Bilimleri 58 62,14 18,13 

4. Eğitim Bilimleri 52 52,21 17,34 

*Scheffe çoklu karĢılaĢtırma testi 

AraĢtırmanın bir diğer alt problemi “Katılımcıların örgütsel adalet algıları 

(dağıtım adaleti, prosedür adaleti, etkileĢim adaleti) bağlı bulunan enstitüye göre 

farklılaĢmakta mıdır?” Ģeklindedir. Bu probleme cevap bulmak için katılımcıların 

örgütsel adalet ölçeğinden almıĢ oldukları puanlar bağlı bulunan enstitüye göre 

karĢılaĢtırılarak incelenmiĢtir (Tablo 2.28). Elde edilen bulgulara göre, iĢlemsel adalet 
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(F(3,335)=8,04; p<0,05), etkileĢimsel adalet (F(3,335)=8,58; p<0,05), dağıtımsal adalet 

(F(3,335)=14,49; p<0,05) ve genel örgütsel adalet (F(3,335)=11,25; p<0,05) puan 

ortalamaları bağlı bulunan enstitüye göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

Farklılığın kaynağını belirlemek için Scheffe çoklu karĢılaĢtırma testi kullanılmıĢtır. 

Elde edilen sonuçlara göre, “eğitim bilimleri” enstitüsüne bağlı katılımcıların iĢlemsel 

adalet, dağıtımsal adalet ve genel örgütsel adalet puan ortalamaları, “fen bilimleri”, 

“sosyal bilimler” ve “sağlık bilimleri” enstitülerine bağlı bulunan katılımcılarınkinden 

anlamlı olarak daha düĢük bulunmuĢtur. Ayrıca, “eğitim bilimleri” enstitüsüne bağlı 

katılımcıların etkileĢimsel adalet puan ortalamaları, fen bilimleri” ve “sosyal bilimler” 

enstitülerine bağlı bulunan katılımcılarınkinden anlamlı olarak daha düĢük olduğu 

anlaĢılmıĢtır. 

Tablo 2.29. Katılımcıların Örgütsel Sinizm Algılarının Bağlı Bulunan Enstitüye Göre 

KarĢılaĢtırılması 

DeğiĢken   
Bağlı bulunan 

enstitü 
N   ̅ Ss F p 

Gruplar 

Arası Fark* 

BiliĢsel 

sinizm 

1. Fen Bilimleri 74 14,43 3,74 

4,00 0,01 4>1, 4>2 
2. Sosyal Bilimler 155 14,40 4,11 

3. Sağlık Bilimleri 58 14,84 4,54 

4. Eğitim Bilimleri 52 16,62 4,33 

DuyuĢsal 

sinizm 

1. Fen Bilimleri 74 9,78 4,44 

4,78 0,00 4>2 
2. Sosyal Bilimler 155 8,52 4,04 

3. Sağlık Bilimleri 58 9,64 4,70 

4. Eğitim Bilimleri 52 10,96 4,19 

DavranıĢs

al sinizm 

1. Fen Bilimleri 74 12,16 3,26 

6,13 0,00 4>2, 4>3 
2. Sosyal Bilimler 155 11,14 3,62 

3. Sağlık Bilimleri 58 11,84 3,84 

4. Eğitim Bilimleri 52 13,56 3,65 

Genel 

örgütsel 

sinizm 

1. Fen Bilimleri 74 36,38 10,03 

6,02 0,00 4>2 
2. Sosyal Bilimler 155 34,06 10,17 

3. Sağlık Bilimleri 58 36,33 11,03 

4. Eğitim Bilimleri 52 41,13 11,16 
*Scheffe çoklu karĢılaĢtırma testi 
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AraĢtırmanın bir diğer alt problemi “Katılımcıların örgütsel sinizm algıları 

(biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal sinizm) bağlı bulunan enstitüye göre farklılaĢmakta 

mıdır?” Ģeklindedir. Bu probleme cevap bulmak için katılımcıların örgütsel sinizm 

ölçeğinden almıĢ oldukları puanlar bağlı bulunan enstitüye göre karĢılaĢtırılarak 

incelenmiĢtir (Tablo 2.29). Elde edilen bulgulara göre, biliĢsel sinizm (F(3,335)=4,00; 

p<0,05), duyuĢsal sinizm (F(3,335)=4,78; p<0,05), davranıĢsal sinizm (F(3,335)=6,13; 

p<0,05) ve genel örgütsel sinizm (F(3,335)=6,02; p<0,05) puan ortalamaları bağlı bulunan 

enstitüye göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. Farklılığın kaynağını belirlemek için 

Scheffe çoklu karĢılaĢtırma testi kullanılmıĢtır. Elde edilen sonuçlara göre, “eğitim 

bilimleri” enstitüsüne bağlı katılımcıların biliĢsel sinizm, duyuĢsal sinizm, davranıĢsal 

sinizm ve genel örgütsel sinizm puan ortalamaları, “sosyal bilimler” enstitüsüne bağlı 

katılımcılarınkinden anlamlı olarak daha düĢüktür. Ayrıca, eğitim bilimleri” enstitüsüne 

bağlı katılımcıların biliĢsel sinizm puan ortalamaları “fen bilimleri” enstitüsüne bağlı 

katılımcılarınkinden; davranıĢsal sinizm puan ortalamaları ise “sağlık bilimleri” 

enstitüsüne bağlı katılımcılarınkinden anlamlı olarak daha düĢük bulunmuĢtur. 

Tablo 2.30. Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Algılarının Bağlı Bulunan Enstitüye Göre 

KarĢılaĢtırılması 

DeğiĢken   
Bağlı bulunan 

enstitü 
N   ̅ Ss F p 

Gruplar 

Arası Fark* 

Örgütsel 

bağlılık 

1. Fen Bilimleri 74 46,77 4,97 

5,65 0,00 1>4, 3>4 

2. Sosyal Bilimler 155 45,18 4,34 

3. Sağlık Bilimleri 58 45,76 5,82 

4. Eğitim Bilimleri 52 43,17 5,35 

*Scheffe çoklu karĢılaĢtırma testi 

AraĢtırmanın bir diğer alt problemi “Katılımcıların örgütsel bağlılık algıları bağlı 

bulunan enstitüye göre farklılaĢmakta mıdır?” Ģeklindedir. Bu probleme cevap bulmak 

için katılımcıların örgütsel bağlılık ölçeğinden almıĢ oldukları puanlar bağlı bulunan 

enstitüye göre karĢılaĢtırılarak incelenmiĢtir (Tablo 2.30). Elde edilen bulgulara göre, 

örgütsel bağlılık puan ortalamaları bağlı bulunan enstitüye göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir (F(3,335)=5,65; p<0,05),. Farklılığın kaynağını belirlemek için Scheffe 

çoklu karĢılaĢtırma testi kullanılmıĢtır. Elde edilen sonuçlara göre, “eğitim bilimleri” 
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enstitüsüne bağlı katılımcıların genel örgütsel bağlılık puan ortalamaları, “fen bilimleri” 

ve “sağlık bilimleri” enstitülerine bağlı katılımcılarınkinden anlamlı olarak daha düĢük 

bulunmuĢtur. 

Tablo 2.31. Katılımcıların Örgütsel Adalet Algılarının ÇalıĢma Süresine Göre 

KarĢılaĢtırılması 

DeğiĢken ÇalıĢma süresi N   ̅  Ss F p 

ĠĢlemsel adalet 

1 yıldan az 22 17,50 5,72 

1,38 0,25 
1-3 124 18,02 5,21 

4-7 160 16,68 5,63 

8+ 33 17,21 6,26 

EtkileĢimsel 

adalet 

1 yıldan az 22 28,00 9,03 

1,74 0,16 
1-3 124 29,68 8,11 

4-7 160 28,13 8,34 

8+ 33 26,18 10,29 

Dağıtımsal adalet 

1 yıldan az 22 17,91 4,81 

1,94 0,12 
1-3 124 17,96 4,07 

4-7 160 16,91 4,32 

8+ 33 16,42 5,33 

Genel örgütsel 

adalet 

1 yıldan az 22 63,41 17,68 

1,71 0,16 
1-3 124 65,66 15,85 

4-7 160 61,72 16,79 

8+ 33 59,82 20,82 
 

AraĢtırmanın bir diğer alt problemi “Katılımcıların örgütsel adalet algıları 

(dağıtım adaleti, prosedür adaleti, etkileĢim adaleti) çalıĢma süresine göre 

farklılaĢmakta mıdır?” Ģeklindedir. Bu probleme cevap bulmak için katılımcıların 

örgütsel adalet ölçeğinden almıĢ oldukları puanlar çalıĢma süresine göre karĢılaĢtırılarak 

incelenmiĢtir (Tablo 2.31). Elde edilen bulgulara göre, iĢlemsel adalet (F(3,335)=1,38; 

p>0,05), etkileĢimsel adalet (F(3,335)=1,74; p>0,05), dağıtımsal adalet (F(3,335)=1,94; 

p>0,05) ve genel örgütsel adalet (F(3,335)=1,71; p>0,05) puan ortalamaları çalıĢma 

süresine göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir. AraĢtırmaya katılan farklı çalıĢma 

sürelerine sahip katılımcıların iĢlemsel adalet, etkileĢimsel adalet, dağıtımsal adalet ve 

genel örgütsel adalet algılarının benzer düzeyde olduğu anlaĢılmıĢtır. 
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Tablo 2.32. Katılımcıların Örgütsel Sinizm Algılarının ÇalıĢma Süresine Göre 

KarĢılaĢtırılması 

DeğiĢken 
ÇalıĢma 

süresi 
N   ̅ Ss F p 

BiliĢsel sinizm 

1 yıldan az 22 15,32 4,65 

0,32 0,81 
1-3 124 14,56 3,78 

4-7 160 14,95 4,26 

8+ 33 14,88 5,15 

DuyuĢsal sinizm 

1 yıldan az 22 9,36 4,83 

0,43 0,73 
1-3 124 9,10 3,94 

4-7 160 9,41 4,57 

8+ 33 10,06 4,44 

DavranıĢsal 

sinizm 

1 yıldan az 22 11,82 3,95 

0,09 0,97 
1-3 124 11,73 3,42 

4-7 160 11,92 3,76 

8+ 33 12,03 4,08 

Genel örgütsel 

sinizm 

1 yıldan az 22 36,50 12,37 

0,27 0,84 
1-3 124 35,40 9,44 

4-7 160 36,28 11,01 

8+ 33 36,97 12,49 

 

AraĢtırmanın bir diğer alt problemi “Katılımcıların örgütsel sinizm algıları 

(biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal sinizm) çalıĢma süresine göre farklılaĢmakta mıdır?” 

Ģeklindedir. Bu probleme cevap bulmak için katılımcıların örgütsel sinizm ölçeğinden 

almıĢ oldukları puanlar çalıĢma süresine göre karĢılaĢtırılarak incelenmiĢtir (Tablo 

2.32). Elde edilen bulgulara göre, biliĢsel sinizm (F(3,335)=0,32; p>0,05), duyuĢsal sinizm 

(F(3,335)=0,43; p>0,05), davranıĢsal sinizm (F(3,335)=0,09; p>0,05) ve genel örgütsel 

sinizm (F(3,335)=0,27; p>0,05) puan ortalamaları çalıĢma süresine göre anlamlı bir 

farklılık göstermemektedir. AraĢtırmaya katılan farklı çalıĢma sürelerine sahip 

katılımcıların biliĢsel sinizm, duyuĢsal sinizm, davranıĢsal sinizm ve genel örgütsel 

sinizm algılarının benzer düzeyde olduğu anlaĢılmıĢtır. 
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Tablo 2.33. Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Algılarının ÇalıĢma Süresine Göre 

KarĢılaĢtırılması 

DeğiĢken 
ÇalıĢma 

süresi 
N   ̅ Ss F p 

Örgütsel bağlılık 

1 yıldan az 22 46,68 4,54 

0,87 0,46 

1-3 124 45,55 4,75 

4-7 160 44,99 5,10 

8+ 33 45,15 5,83 

Total 339 45,32 5,02 

AraĢtırmanın bir diğer alt problemi “Katılımcıların örgütsel bağlılık algıları 

çalıĢma süresine göre farklılaĢmakta mıdır?” Ģeklindedir. Bu probleme cevap bulmak 

için katılımcıların örgütsel bağlılık ölçeğinden almıĢ oldukları puanlar çalıĢma süresine 

göre karĢılaĢtırılarak incelenmiĢtir (Tablo 2.33). Elde edilen bulgulara göre, örgütsel 

bağlılık puan ortalamaları çalıĢma süresine göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir 

(F(3,335)=0,87; p>0,05). AraĢtırmaya katılan farklı çalıĢma sürelerine sahip katılımcıların 

örgütsel bağlılık algılarının benzer düzeyde olduğu anlaĢılmıĢtır. 

Tablo 2.34. Örgütsel Adalet, Örgütsel Sinizm ve Örgütsel Bağlılık Ölçeklerinden 

Alınan Puanlar Arasındaki ĠliĢkilere Ait Korelasyon Katsayıları  

DeğiĢken 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 

1. ĠĢlemsel adalet 1 

      

2. EtkileĢimsel adalet ,848** 1 

     

3. Dağıtımsal adalet ,695** ,684** 1 

    

4. BiliĢsel sinizm -,684** -,686** -,634** 1 

   

5. DuyuĢsal sinizm -,581** -,623** -,612** ,683** 1 

  

6. DavranıĢsal sinizm -,518** -,538** -,503** ,598** ,653** 1 

 

7. Örgütsel bağlılık ,452** ,486** ,552** -,463** -,505** -,423** 1 

**p<0,01 
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AraĢtırmanın bir diğer alt problemi “Örgütsel adalet (dağıtım adaleti, prosedür 

adaleti, etkileĢim adaleti), örgütsel sinizm (biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal sinizm) ve 

örgütsel bağlılık arasında nasıl bir iliĢki bulunmaktadır?” Ģeklindedir. Bu probleme 

cevap bulmak için örgütsel adalet, örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılık ölçeklerinden 

alınan puanlar arasındaki iliĢkilere ait korelasyon katsayıları hesaplanarak incelenmiĢtir 

(Tablo 2.34). Elde edilen bulgulara göre, örgütsel adalet bileĢenleri (iĢlemsel adalet, 

etkileĢimsel adalet, dağıtımsal adalet) ile örgütsel sinizm bileĢenleri (biliĢsel sinizm, 

duyuĢsal sinizm, davranıĢsal sinizm) arasında orta düzeyde negatif yönlü ve anlamlı 

iliĢkiler bulunmaktadır. Örgütsel adalet puanları arttıkça örgütsel sinizm puanları 

azalmaktadır. 

Örgütsel adalet bileĢenleri (iĢlemsel adalet, etkileĢimsel adalet, dağıtımsal adalet) 

ile örgütsel bağlılık arasında orta düzeyde pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki 

bulunmaktadır. Örgütsel adalet puanları arttıkça örgütsel bağlılık puanları da 

artmaktadır. Örgütsel sinizm bileĢenleri (biliĢsel sinizm, duyuĢsal sinizm, davranıĢsal 

sinizm) ile örgütsel bağlılık arasında orta düzeyde negatif yönlü ve anlamlı iliĢkiler 

bulunmaktadır. Örgütsel bağlılık puanları arttıkça örgütsel sinizm puanları 

azalmaktadır. 

2.7. ARACILIK TESTĠNE YÖNELĠK BULGULAR 

AraĢtırmanın bir diğer alt problemi “Örgütsel adalet algısı (dağıtım adaleti, 

prosedür adaleti, etkileĢim adaleti) ile örgütsel sinizm davranıĢı (biliĢsel, duyuĢsal, 

davranıĢsal sinizm) arasında örgütsel bağlılığın aracı rolü var mıdır?” Ģeklindedir. Bu alt 

probleme cevap bulmak için Bron ve Kenny (1986) tarafından önerilen üç aĢamalı 

regresyon analizi yöntemi temel alınmıĢtır. Bu doğrultuda, aĢağıdaki hipotezler 

geliĢtirilmiĢtir. Hipotezleri test etmek için üç ayrı yapısal eĢitlik modeli oluĢturulmuĢtur. 

H1: Örgütsel adaletin örgütsel sinizm üzerinde negatif yönlü bir etkisi 

bulunmaktadır 

H2: Örgütsel adaletin örgütsel bağlılık üzerinde pozitif yönlü bir etkisi 

bulunmaktadır. 

H3: Örgütsel bağlılığın örgütsel sinizm üzerinde negatif yönlü bir etkisi 

bulunmaktadır. 
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H4: Örgütsel adalet ile örgütsel sinizm arasında var olan iliĢkide örgütsel 

bağlılığın aracılık rolü vardır. 

Baron ve Kenny (1986), aracılık etkisinden söz edilebilmesi için üç durumun 

bulunması gerektiğini belirtmiĢtir: 

i) Bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken (örgütsel sinizm) üzerinde etkisi 

olmalıdır;  

ii) Bağımsız değiĢken ile (örgütsel adalet) aracı değiĢken (örgütsel bağlılık) 

arasında anlamlı bir iliĢkisi olmalıdır;  

iii) Aracı değiĢken ikinci adımdaki regresyon analizine dâhil edildiğinde, 

bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerindeki etkisi azalırken, aracı 

değiĢkenin de bağımlı değiĢken üzerinde anlamlı bir etkisi olmalıdır.  

Birinci durum yukarıda koreleasyon değerlerinin gösterildiği Tablo 2.35‟de 

incelenmiĢtir. ĠĢlemsel, etkileĢimsel ve dağıtımsal adalet ile örgütsel bağlılık arasında 

orta düzeyde pozitif yönlü ve anlamalı bir iliĢki bulunmaktadır. Bu sonuca göre, Baron 

ve Kenny‟nin belirttiği birinci durum karĢılanmıĢtır. Belirtilen diğer durumları test 

etmek için ġekil 2.5, ġekil 2.6 ve ġekil 2.7‟de gösterilen üç ayrı model oluĢturulmuĢ ve 

test edilmiĢtir. 
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ġekil 2.5. Örgütsel Adalet ve Örgütsel Sinizm Arasındaki ĠliĢkide Ölçmek Ġçin GeliĢtirilen YEM Modeli 

Tablo 2.35. Yapısal EĢitlik Modeli Uyum Ġndexleri 

Ġndeksler Değer Uyum Ġyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

CMIN/DF 3,41 Kabul Edilebilir 0≤ χ2/sd≤2 2< χ2/sd≤5 

GFI ,97 Ġyi ,90≤ ,85≤GFI≤,89 

AGFI ,93 Ġyi ,90≤ ,85≤AGFI≤,89 

NFI ,98 Ġyi ,95≤ ,90≤NFI≤,94 

IFI ,98 Ġyi ,95≤ ,90≤IFI≤,94 
TLI ,97 Ġyi ,95≤ ,90≤TLI≤,94 
CFI ,98 Ġyi ,97≤ ,95≤CFI≤,96 
RMSEA ,85 Orta Dereceli Uyum ≤,05 ,06≤RMSEA≤,08 
SRMR ,02 Ġyi ≤,05 ,06≤SRMR≤,08 
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ġekil 2.5‟deki modelde, Baron ve Kenny‟nin (1986) belirttiği birinci durum 

incelenmiĢtir. Modelin test edilmesi ile elde edilen uyum değerleri incelenmiĢ 

(χ
2
=23,924; sd=7; χ

2
/sd=3,41; CFI=,988; GFI=,977, AGFI=0,932, RMSEA=,085; 

SRMR=,0284) ve veri setinin test edilen model ile mükemmel düzeyde uyum gösterdiği 

anlaĢılmıĢtır (Bollen, 1989; Browne ve Cudeck, 1993; Hu ve Bentler, 1999; Tanaka ve 

Huba, 1985). Modelde, örgütsel adaletin (β=-0,86; t=-6,11; p<0,01) örgütsel sinizm 

üzerinde negatif yönlü ve anlamlı bir etkisi bulunmaktadır. Örgütsel adalet (ĠĢlemsel, 

etkileĢimsel ve dağıtımsal adalet)ĠĢlemsel, etkileĢimsel ve dağıtımsal adalet örgütsel 

sinizmdeki değiĢimin yaklaĢık %86‟sını açıklamaktadır. Bu bağlamda H1 hipotezi 

kabul edilmiĢtir. 
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ġekil 2.6. Örgütsel Adalet ve Örgütsel Sinizm Arasındaki ĠliĢkide Örgütsel Bağlılığın Aracılık Rolünü Test Etmek Ġçin GeliĢtirilen Ġkinci 

YEM Modeli 

Tablo 2.36. Yapısal EĢitlik Modeli Uyum Ġndexleri 

Ġndeksler Değer Uyum Ġyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

CMIN/DF 4,60 Kabul Edilebilir 0≤ χ2/sd≤2 2< χ2/sd≤5 

GFI ,95 Ġyi ,90≤ ,85≤GFI≤,89 

AGFI ,89 Kabul Edilebilir ,90≤ ,85≤AGFI≤,89 

NFI ,96 Ġyi ,95≤ ,90≤NFI≤,94 

IFI ,97 Ġyi ,95≤ ,90≤IFI≤,94 
TLI ,95 Ġyi ,95≤ ,90≤TLI≤,94 
CFI ,97 Ġyi ,97≤ ,95≤CFI≤,96 
RMSEA ,10 Orta Dereceli Uyum ≤,05 ,06≤RMSEA≤,08 
SRMR ,03 Ġyi ≤,05 ,06≤SRMR≤,08 
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ġekil 2.6‟daki modelde, örgütsel adalet bağımsız, örgütsel sinizm bağımlı ve 

örgütsel bağlılık ise aracı değiĢken olarak yer almaktadır. Bu model ile Baron ve 

Kenny‟nin (1986) belirttiği ikinci durum test edilmiĢtir. Modelin test edilmesi ile elde 

edilen uyum değerleri incelenmiĢ (χ
2
=50,690; sd=11; χ

2
/sd=4,60; CFI=0,974; 

GFI=0,958, AGFI=0,972, RMSEA=0,103; RMR=,819; SRMR=,0373) ve veri setinin 

test edilen model ile mükemmel düzeyde uyum gösterdiği anlaĢılmıĢtır (Bollen, 1989; 

Browne ve Cudeck, 1993; Hu ve Bentler, 1999; Tanaka ve Huba, 1985). ġekil 2.6‟da 

gösterilen modelde yer alan yollara ait standardize edilmiĢ beta değerleri Tablo 2.36‟da 

gösterilmiĢtir. 

Tablo 2.37. Örgütsel Adaletin Örgütsel Sinizme Etkisinde Örgütsel Bağlılığın Aracılık 

Etkisinin Test Edilmesi Ġle Elde Edilen Yol Katsayıları 

Etki 

Örgütsel 

 adalet 
Örgütsel bağlılık 

R
2
 

(β) (β) 

Doğrudan Etki 
   

Örgütsel bağlılık 0,543*** - 0,30 

Örgütsel sinizm -0,780*** -0,151*** 0,77 

Dolaylı Etki   
 

Örgütsel bağlılık - - 
 

Örgütsel sinizm -0,093*** - 
 

Toplam Etki 
 

 
 

Örgütsel bağlılık 0,543 - 
 

Örgütsel sinizm -0,868 -0,151   
**p<0,01 

ġekil 2.6‟da yer alan modelde, örgütsel adaletin örgütsel bağlılığa doğrudan 

pozitif yönlü ve anlamlı (β=0,80; t=6,56; p<0.01), örgütsel sinizme ise doğrudan negatif 

yönlü ve anlamlı (β=-0,399; t=-4,72; p<0.01) bir etkisi bulunmaktadır. 

Modelde, ĠĢlemsel, etkileĢimsel ve dağıtımsal adalet bileĢenlerinin oluĢturduğu 

örgütsel adalet değiĢkeni, örgütsel bağlılık örgütsel sinizmdeki değiĢimin yaklaĢık 

%86‟ünü açıklamaktadır. Birinci modelde örgütsel adalet ile örgütsel sinizm arasında 

bulunan %86 düzeyinde negatif etki düzeyi, örgütsel bağlılığın aracılık rolü denenmesi 

ile %78 seviyesine düĢmüĢtür. Bu durumda örgütsel bağlılık, örgütsel adalet ve örgütsel 
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sinizm değiĢkenleri arasında kısmı aracı rol üstlendiğini göstermektedir. Bu bağlamda 

H2, H3, H4, hipotezleri kabul edilmiĢtir. 

2.8. ALTERNATĠF MODELĠN ANALĠZĠ 

Temel modelde yer alan değiĢkenlerin toplam puanları alınarak uygulama 

yapılmıĢtır. Daha açık bir ifade ile örgütsel adaleti ve örgütsel sinizmi ifade eden alt 

grupta yer alan altı adet boyut bulunmaktadır. Alternatif model geliĢtirme amacımız bu 

alt boyutların birbirleri ile ve örgütsel bağlılık ile olan iliĢkilerini ortaya çıkarmaktır. 

Alternatif modelimizde örgütsel adalet ve örgütsel sinizm değiĢkenlerinin alt 

boyutlarının birbirleri ile iliĢkilerine bakılmıĢ ve örgütsel bağlılığın bu alt boyutlar 

arasında aracılık etkisinin olup olmadığına bakılmıĢtır. 

Alternatif model için oluĢturalan ana hipotez “Örgütsel adalet algısı (dağıtım 

adaleti, prosedür adaleti, etkileĢim adaleti) ile örgütsel sinizm davranıĢı (biliĢsel, 

duyuĢsal, davranıĢsal sinizm) arasında örgütsel bağlılığın aracı rolü var mıdır?” 

Ģeklindedir. Bu alt probleme cevap bulmak için Bron ve Kenny (1986) tarafından 

önerilen üç aĢamalı regresyon analizi yöntemi temel alınmıĢtır. Bu doğrultuda, 

aĢağıdaki hipotezler geliĢtirilmiĢtir. Hipotezleri test etmek için iki ayrı yapısal eĢitlik 

modeli oluĢturulmuĢtur. 

H1: ĠĢlemsel adaletin örgütsel sinizm üzerinde negatif yönlü bir etkisi 

bulunmaktadır. 

H2: EtkileĢimsel adaletin örgütsel sinizm üzerinde negatif yönlü bir etkisi 

bulunmaktadır. 

H3: Dağıtımsal adaletin örgütsel sinizm üzerinde negatif yönlü bir etkisi 

bulunmaktadır. 

H4: ĠĢlemsel adalet ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢkide örgütsel bağlılığın aracı 

rolü vardır.  

H5: EtkileĢimsel adalet ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢkide örgütsel bağlılığın 

aracı rolü vardır. 

H6: Dağıtımsal adalet ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢkide örgütsel bağlılığın 

aracı rolü vardır. 
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Baron ve Kenny (1986), aracılık etkisinden söz edilebilmesi için üç durumun 

bulunması gerektiğini belirtmiĢti. Birinci durum Tablo 2..31‟de incelenmiĢtir. ĠĢlemsel, 

etkileĢimsel ve dağıtımsal adalet ile örgütsel bağlılık arasında orta düzeyde pozitif yönlü 

ve anlamalı bir iliĢki bulunmaktadır. Bu sonuca göre, Baron ve Kenny‟nin belirttiği 

birinci durum karĢılanmıĢtır. Belirtilen diğer durumları test etmek için ġekil 2.7 ve ġekil 

2.8‟de gösterilen iki ayrı model oluĢturulmuĢ ve test edilmiĢtir. 

 

ġekil 2.7. Örgütsel adalet alt değiĢkenleri ve örgütsel sinizm alt değiĢkenleri arasındaki 

iliĢkide örgütsel bağlılığın aracılık rolünü test etmek için geliĢtirilen YEM modeli  

Tablo 2.38. Yapısal EĢitlik Modeli Uyum Ġndexleri 

 

 

ġekil 2.7‟deki modelde, Baron ve Kenny‟nin (1986) belirttiği ikinci durum 

incelenmiĢtir. Modelin test edilmesi ile elde edilen uyum değerleri incelenmiĢ ve veri 

setinin test edilen model ile mükemmel düzeyde uyum gösterdiği anlaĢılmıĢtır (Bollen, 

1989; Browne ve Cudeck, 1993; Hu and Bentler, 1999; Tanaka ve Huba, 1985). 

Modelde, iĢlemsel (β=-0,22; t=-2,92; p<0,01), etkileĢimsel (β=-0,38; t=-5,06; p<0,01) 

ve dağıtımsal adaletin (β=-0,33; t=-6,11; p<0,01) örgütsel sinizm üzerinde negatif yönlü 

Ġndeksler Değer Uyum Ġyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

CMIN/DF 3,41 Kabul Edilebilir 0≤ χ2/sd≤2 2< χ2/sd≤5 

GFI ,97 Ġyi ,90≤ ,85≤GFI≤,89 

AGFI ,93 Ġyi ,90≤ ,85≤AGFI≤,89 

NFI ,98 Ġyi ,95≤ ,90≤NFI≤,94 

IFI ,98 Ġyi ,95≤ ,90≤IFI≤,94 
TLI ,97 Ġyi ,95≤ ,90≤TLI≤,94 
CFI ,98 Ġyi ,97≤ ,95≤CFI≤,96 
RMSEA ,08 Kabul Edilebilir ≤,05 ,06≤RMSEA≤,08 
SRMR ,02 Ġyi ≤,05 ,06≤SRMR≤,08 
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ve anlamlı bir etkisi bulunmaktadır. ĠĢlemsel, etkileĢimsel ve dağıtımsal adalet örgütsel 

sinizmdeki değiĢimin yaklaĢık %71‟ini açıklamaktadır. H1, H2 ve H3 hipotezleri kabul 

edilmiĢtir. 

 

ġekil 2.8. Örgütsel adalet ve örgütsel sinizm arasındaki iliĢkide örgütsel bağlılığın aracılık 

rolünü test etmek için geliĢtirilen ikinci YEM modeli. 

Tablo 2.39. Yapısal EĢitlik Modeli Uyum Ġndexleri 

 

ġekil 2.8‟deki modelde, örgütsel adalet bileĢenleri bağımsız, örgütsel sinizm 

bağımlı ve örgütsel bağlılık ise aracı değiĢken olarak yer almaktadır. Bu model ile 

Baron ve Kenny‟nin (1986) belirttiği üçüncü durum test edilmiĢtir. Modelin test 

edilmesi ile elde edilen uyum değerleri incelenmiĢ ve veri setinin test edilen model ile 

mükemmel düzeyde uyum gösterdiği anlaĢılmıĢtır (Bollen, 1989; Browne ve Cudeck, 

1993; Hu and Bentler, 1999; Tanaka ve Huba, 1985). ġekil 2.8‟de gösterilen modelde 

yer alan yollara ait standardize edilmiĢ beta değerleri Tablo 2.40‟da gösterilmiĢtir. 

Ġndeksler Değer Uyum Ġyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

CMIN/DF 1,64 Ġyi 0≤ χ2/sd≤2 2< χ2/sd≤5 

GFI ,99 Ġyi ,90≤ ,85≤GFI≤,89 

AGFI ,96 Ġyi ,90≤ ,85≤AGFI≤,89 

NFI ,99 Ġyi ,95≤ ,90≤NFI≤,94 

IFI ,99 Ġyi ,95≤ ,90≤IFI≤,94 
TLI ,99 Ġyi ,95≤ ,90≤TLI≤,94 
CFI ,99 Ġyi ,97≤ ,95≤CFI≤,96 
RMSEA ,04 Ġyi ≤,05 ,06≤RMSEA≤,08 
SRMR ,01 Ġyi ≤,05 ,06≤SRMR≤,08 
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Tablo 2.40. Örgütsel Adaletin Örgütsel Sinizme Etkisinde Örgütsel Bağlılığın Aracılık 

Etkisinin Test Edilmesi Ġle Elde Edilen Yol Katsayıları 

Etki 

Dağıtımsal 

adalet 

EtkileĢimsel 

adalet 

ĠĢlemsel 

adalet 

Örgütsel 

bağlılık R
2
 

(β) (β) (β) (β) 

Doğrudan Etki 
     

Örgütsel bağlılık 0,420** 0,225** -0,031 0 0,33 

Örgütsel sinizm -0,269** -0,342** -0,218** -0,165** 0,73 

Dolaylı Etki 
     

Örgütsel bağlılık 0 0 0 0 
 

Örgütsel sinizm -0,069** -0,037** 0,005 0 
 

Toplam Etki 
     

Örgütsel bağlılık 0,420 0,225 -0,031 0 
 

Örgütsel sinizm -0,338 -0,378 -0,213 -0,165   

**p<0,01 

ġekil 2.8‟de yer alan modelde, dağıtımsal adaletin örgütsel bağlılığa doğrudan 

pozitif yönlü ve anlamlı (β=0,42; t=6,56; p<0.01), örgütsel sinizme ise doğrudan negatif 

yönlü ve anlamlı (β=-0,269; t=-4,72; p<0.01) bir etkisi bulunmaktadır. Dağıtımsal 

adaletin örgütsel bağlılık üzerinden örgütsel sinizme negatif yönlü ve anlamlı dolaylı bir 

etkisi bulunmaktadır (β=-0,069; p<0.01). 

EtkileĢimsel adaletin örgütsel bağlılığa doğrudan pozitif yönlü ve anlamlı 

(β=0,225; t=2,58; p<0.01), örgütsel sinizme ise doğrudan negatif yönlü ve anlamlı (β=-

0,342; t=-4,64; p<0.01) bir etkisi bulunmaktadır. EtkileĢimsel adaletin örgütsel bağlılık 

üzerinden örgütsel sinizme negatif yönlü ve anlamlı dolaylı bir etkisi bulunmaktadır 

(β=-0,037; p<0.01). 

ĠĢlemsel adaletin ise örgütsel bağlılığa doğrudan negatif yönlü ve anlamsız (β=-

0,031; t=-0,35; p>0.05), örgütsel sinizme ise doğrudan negatif yönlü ve anlamlı (β=-

0,218; t=-2,96; p<0.01) bir etkisi bulunmaktadır. ĠĢlemsel adaletin örgütsel bağlılık 

üzerinden örgütsel sinizme pozitif yönlü ve anlamsız dolaylı bir etkisi bulunmaktadır 

(β=0,005; p>0.05). Modelde, ĠĢlemsel, etkileĢimsel ve dağıtımsal adalet ve örgütsel 

bağlılık örgütsel sinizmdeki değiĢimin yaklaĢık %73‟ünü açıklamaktadır. 

 

Örgütsel adaletin ġekil 2.7‟de gösterilen modele dâhil edilmesi ile dağıtımsal ve 

etkileĢimsel adaletin örgütsel sinizm ile olan doğrudan iliĢkileri bir miktar azalmıĢtır. 
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Diğer yandan, örgütsel adaletin modele dâhil edilmesi ile iĢlemsel adalet ile örgütsel 

sinizm arasındaki doğrudan iliĢkinin miktarı değiĢmemiĢtir. Elde edilen sonuçlar, 

örgütsel bağlılığın; dağıtımsal adalet ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢkide ve 

etkileĢimsel adalet ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢkide kısmen aracı olduğunu 

göstermiĢtir. Diğer yandan, örgütsel bağlılığın iĢlemsel adalet ile örgütsel sinizm 

arasındaki iliĢkide aracılık rolünün bulunmadığı belirlenmiĢtir. H5, H6 hipotezleri kabul 

edilmiĢ, H4 hipotezi ise reddedilmiĢtir. 
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TARTIġMA ve SONUÇ 

Bu araĢtırmada, Atatürk Üniverstitesi bünyesinde görev yapan araĢtırma 

görevlerinin örgütsel adalet ve örgütsel sinizm tutumları arasındaki iliĢkilere 

odaklanılmıĢ ve örgütsel bağlılığın bu iki değiĢken arasında nasıl bir aracılık rolü 

oynadığını araĢtırılmıĢtır. Ayrıca bu yordayıcı iliĢkiler ile yaĢ, cinsiyet, medeni hal, 

kadro türünün örgütsel adalet, örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılık değiĢkenleri 

üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Bu etki incelenirken istatistiksel analizlerden ortaya 

çıkan bulgular tartıĢılmıĢ ve bu bulgulara iliĢkin yorumlara yer verilmiĢtir. AraĢtırma 

kapsamında araĢtırma soruları istatistiksel olarak analiz edilmiĢ ve aĢağıdaki bulgular 

ortaya çıkmıĢtır. 

AraĢtırma Görevlilerinin Örgütsel Adalet, Örgütsel Sinizm ve Örgütsel 

Bağlılık Algıları Ġle YaĢlarına ĠliĢkin Elde Edilen Bulguların TartıĢılması 

ÇalıĢan bireyler arasında farklılaĢan yaĢ dönemleri onların çalıĢma ortamlarına 

çalıĢma arkadaĢlarına vb. kısaca çalıtıkları kurum içerisindeki tüm dinamiklere göre 

değiĢiklik gösterebilmektedir. Ġlk iĢe baĢlayan bir çalıĢan ile çalıĢma süresi daha fazla 

olan olgun bir çalıĢanın iĢ yaĢamı içerisinde meydana gelebilecek olan olay ve 

durumlara karĢı takınacakları tavırlar farklılaĢması muhtemeldir. Atatürk Üniversitesi 

bünyesinde görev yapan araĢtırma görevlilerinin örgütsel adalet algılarının (dağıtım 

adaleti, prosedür adaleti, etkileĢim adaleti) yaĢa göre farklılaĢma gösterip göstermediği 

bu çalıĢmamız kapsamında incelenmiĢ ve etkileĢimsel adalete ve dağıtımsal adalete ait 

puan ortalamalarının yaĢ gruplarına göre anlamlı bir farklılaĢma göstermediği ortaya 

çıkmıĢtır. Diğer yandan, iĢlemsel adalete ait puan ortalamaları yaĢ gruplarına göre 

anlamlı bir fark göstermiĢtir. Elde edilen sonuçlar, “33 yaĢ ve üzeri” grubunda bulunan 

katılımcıların iĢlemsel adalet puan ortalamalarının, “29-32” yaĢ grubunda bulunan 

katılımcılarınkinden anlamlı olarak yüksek olduğunu göstermiĢtir. 

Ġlgili literatür incelendiğinde, (Folger, 1998; Eroğlu, 1998; Lee ve Farh,1999; Lee 

vd., 2000) örgütsel adalet ile yaĢ arasında anlamlı iliĢkiler bulan çalıĢmalar mevcuttur. 

Bu çalıĢmalarda çalıĢanların yaĢ gurubunda meydana gelen farklılaĢmanın örgütsel 

adalet algılarını etkilediği sonucuna varılmıĢtır. Özellikle çalıĢanların yaĢlarının 

artmasına paralel olarak örgütsel adalet algılarının da negatif anlamda arttığı sonucuna 

varılmıĢtır. 
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Atatürk Üniversitesi bünyesinde görev yapan araĢtırma görevlilerinin örgütsel 

sinizm algılarının (biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal sinizm) yaĢa göre farklılaĢma gösterip 

göstermediği incelenmiĢ ve puan ortalamalarının yaĢ gruplarına göre anlamlı bir 

farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. AraĢtırmaya katılan ve farklı yaĢ gruplarında 

bulunan katılımcıların biliĢsel sinizm, duyuĢsal sinizm, davranıĢsal sinizm ve genel 

örgütsel sinizm algılarının benzer düzeyde olduğu anlaĢılmıĢtır. Anderson ve Bateman, 

1997 tarafından yapılan çalıĢmada da yaĢ ile örgütsel sinizm arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunmadığı ortaya çıkmıĢtır. Literatürde genel kanı örgütsel sinizm ile yaĢ arasında 

herhangi bir anlamlı iliĢkinin olmadığı yönündedir. 

Atatürk Üniversitesi bünyesinde görev yapan araĢtırma görevlilerinin örgütsel 

bağlılık algılarının yaĢa göre farklılaĢma gösterip göstermediği incelenmiĢ ve puan 

ortalamalarının yaĢ gruplarına göre anlamlı bir farklı göstermediği belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan ve farklı yaĢ gruplarında bulunan katılımcıların genel örgütsel 

bağlılık algılarının benzer düzeyde olduğu anlaĢılmıĢtır. Ancak literatürde bulunan bazı 

araĢtırmalarda ise örgütsel bağlılık ile yaĢ arasında iliĢkinin varlığı ortaya konmuĢtur 

(Angle ve Perry, 1981; Allen ve Meyer, 1993; Kwon ve Banks, 2004). Angle ve Perry 

(1981), çalıĢanların yaĢlarının ilerlemesi ile birlikte alternatif istihdam olanaklarının 

azalma göstereceği ve buna bağlı olarak da örgütsel bağlılıklarının artacağını iddia 

etmiĢtir. Ayrıca yaĢ ilerledikçe bireylerin çalıĢtıkları kurumda daha iyi pozisyonlarda 

görev almaları ve tecrübelerinin artmasınında örgütsel bağlılığı arttıracağı varsayılmıĢtır 

(Meyer ve Allen, 1997). ÇalıĢmamızda örgütsel bağlılık ile yaĢ arasında anlamlı bir 

farklılaĢma bulunmayıĢının nedeni çalıĢma evreninin araĢtırma görevlilerinden yani yaĢ 

itibari ile genç sayılabilecek bir grup ile çalıĢılmıĢ olmasından kaynaklanmaktadır. YaĢ 

aralıklarının birbirlerine yakın olması sebebiyle istatistiksel olarak herhangi bir fark 

ortaya çıkmamıĢtır. 

AraĢtırma Görevlilerinin Örgütsel Adalet, Örgütsel Sinizm ve Örgütsel 

Bağlılık Algıları Ġle Cinsiyete ĠliĢkin Elde Edilen Bulguların TartıĢılması 

AraĢtırma yaptığımız her üç değiĢken açısından da değerlendirildiğinde, adaletsiz 

bir iĢ ortamının sinik bireylere yol açacağı ve bunun da örgütsel bağlılığı zayıflatacağı 

kanısı konusu literatürde konsensüs sağlanmıĢ bir argümandır. ÇalıĢmamız kapsamında 

istatistiki sonuçlar da bizi bu konsensüs noktasında hemfikir duruma getirmiĢtir. 
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Literatür incelendiğinde bazı çalıĢmaların örgütsel adalet, örgütsel sinizm ve örgütsel 

adalet değiĢkenleri kapsamında, özellikle kadınların bu konulara daha hassas olduğunu 

ortaya koyan çalıĢmaların varolduğu gözlenmiĢtir (Mirvis ve Kanter, 1991; Hartman 

vd., 1998; Lee ve Farh, 1999; Robinson, 2004; Lee vd.,2000; Lambert, 1991). Bazı 

araĢtırmalarda ise cinsiyetin bu değiĢkenler üzerinde herhangi bir etkisinin olmadığı 

sonucu ortaya çıkmıĢtır (Anderson ve Shinew, 2003; Anderson ve Bateman, 1997; 

Bernerth vd., 2007). Deniz vd., (2016) tarafından yapılan araĢtırmada erkeklerin olumlu 

adalet algısının daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Yani erkekler çalıĢtıkları 

kuruluĢları kadınlara göre daha adaletli algılamaktadır. 

Örgütsel sinizm algılarının oluĢmasında kadınlar daha hazır konumdadırlar. Kadın 

ve erkek, örgüt kazanımları açısından farklı değerlere önem verirler. Örneğin, erkek için 

ödül verilmesi önemliyken, kadın için kiĢiler arası davranıĢlar önemlidir (Robinson, 

2004;20). 

ÇalıĢan kadın sayısının günümüzde birhayli artıĢ göstermesi sebebiyle özellikle 

örgütsel değiĢkenler içerisinde yer alan örgütsel bağlılık ile cinsiyet arasındaki iliĢkilere 

odaklanan çalıĢma sayısında da artıĢ gözlenmiĢtir (Aven vd., 1993; Dick ve Metcalfe, 

2007). Cinsiyet ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkilere odaklanan çalıĢmalar 

incelendiğinde kadınların örgütlerinde daha bağlı olduğu sonucu ortaya çıkmaktadır 

(Angle ve Perry, 1981; Kwon, 2000; Dixon vd., 2005). 

AraĢtırmamız kapsamında ortaya çıkan durumda, örgütsel adaletin, örgütsel 

sinizmin ve örgütsel bağlılığın toplam puanları alınarak yapılan değerlendirmede 

cinsiyete göre anlamlı bir fark ortaya çıkmamıĢtır. AraĢtırmaya katılan kadın ve 

erkeklerin örgütsel adalet, sinizm ve bağlılık algılarının benzer düzeyde olduğu ortaya 

çıkmaktadır. 

AraĢtırma Görevlilerinin Örgütsel Adalet, Örgütsel Sinizm ve Örgütsel 

Bağlılık Algıları Ġle Medeni Duruma ĠliĢkin Elde Edilen Bulguların TartıĢılması 

ÇalıĢanların evli ya da bekâr oluĢunın örgütsel değiĢkenler üzerindeki etkisi 

araĢtırmacılar tarafından merak edilen bir konudur. Literatür incelendiğinde genel 

kanının kiĢinin psikolojik olarak yoğun etkilendiği bir durum olan medeni durumun 

örgütsel değiĢkenleri algılama noktasında etkili olduğudur. Literatürde bekâr olarak 

görev yapan çalıĢanların örgütsel sinizm düzeylerinin diğerlerinden daha yüksek olduğu 
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bulgusuna rastlanmıĢtır (Delken, 2004). Kanter ve Mirvis‟e (1989) göre ise, evlilik 

yapmıĢ ve akabinde boĢanmıĢ olan bireylerin diğer çalıĢanlara göre daha yüksek sinizim 

düzeylerinin olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Bazı çalıĢmalarda ise medeni durum ile 

örgütsel sinizm davranıĢı arasında herhangi bir iliĢkinin bulunmadığı sonucu 

bulunmuĢtur (Efilti vd., 2008; Erdost vd., 2007). 

Medeni durumun örgütsel bağlılık üzerinde de etkili olduğu genel kabul gören bir 

durumdur (Popoola, 2006). Genel olarak ev geçindirme derdi içerisinde olan evli 

çalıĢanların örgütlerine daha bağlı olduğu varsayılmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005). 

Örgütsel adalet ile medeni durum arasındaki iliĢkiler incelendiğinde iki değiĢken 

arasında anlamlı farklılıklar gözlenmiĢtir. Yine benzer olarak bekâr olarak çalıĢanların 

örgütsel adalet algısının evlilere göre daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Evlilerin 

sorumluluklarının daha fazla olması örgütlerinden beklentilerini yükselttiğini, bu 

beklentilerin karĢılanması sürecinde her bir adalet boyutunu inceleyerek kendilerini aynı 

düzeydeki diğer çalıĢanlarla dikkatli Ģekilde mukayese ettiklerini belirtmek mümkündür 

(Akduman, Hatipoğlu ve Yüksekbilgili, 2015). 

AraĢtırmamız kapsamında ortaya çıkan durumda, örgütsel adaletin, örgütsel 

sinizmin ve örgütsel bağlılığın toplam puanları alınarak yapılan değerlendirmede 

medeni duruma göre anlamlı bir fark ortaya çıkmamıĢtır. AraĢtırmaya katılan kadın ve 

erkeklerin örgütsel adalet, sinizm ve bağlılık algılarının benzer düzeyde olduğu 

gözlenmiĢtir. 

AraĢtırma Görevlilerinin Örgütsel Adalet, Örgütsel Sinizm ve Örgütsel 

Bağlılık Algıları Ġle Kadro Türüne (50d, 33a) ĠliĢkin Elde Edilen Bulguların 

TartıĢılması 

AraĢtırmamızın en önemli adımlarından birisi ve sonuçları itibari ile en çok merak 

edilen bulgularından birisi farklı türde görev yapan araĢtırma görevlilerinin çalıĢmamız 

kapsamındaki örgütsel değiĢkenler ile arasında farklılığın bulunup bulunmadığıydı. 

Bilindiği gibi üniversitelerde araĢtırma görevlileri “50d-Enstitü Kadrosu” diye tabir 

edilen ve yüksek lisans ve doktora eğitimleri boyunca istihdam edilen ve bu eğitimlerini 

tamamlayan araĢtırma görevlilerinin çalıĢtıkları üniversitelerden iliĢiklerinin 

kesilmesine neden olan kadro türüdür. Diğer kadro türü de “33a-Fakülte Kadrosu” 

olarak bilinen ve araĢtırma görevlilerinin doktora eğitimlerinin sonunda bir üst kadroya 
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geçememeleri (Yrd. Doç. Dr. veya Doç. Dr.) halinde bile fakültelerinde daimi olarak 

çalıĢmalarına müsaade eden kadro türüdür. Genel olarak bu konu hakkında yapılan 

çalıĢmalar incelendiğinde bu iki kadro türünün örgütsel değiĢkenler üzerinde 

istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar oluĢturduğu ortaya çıkmıĢtır. Kalağan (2009), 

tarafından yapılan çalıĢmada, 50d kapsamında görev yapan araĢtırma görevlilerinin 

örgütsel destek algıları ile örgütsel sinizm tutumları arasındaki iliĢki incelenmiĢ ve 

aralarında anlamlı ve negatif yönlü bir iliĢki ortaya çıkmıĢtır. 

ÇalıĢmamızda araĢtırma görevlilerinin hâlihazırda görev yaptıkları kadro 

türlerinin örgütsel adalet, örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılık tutumları üzerinde 

herhangi bir etki ortaya koymadığı sonucu gözlenmiĢtir. Bunun sebepleri üzerinde 

düĢünülmüĢ ve Atatürk Üniversitesi‟nin 50d-Enstitü Kadrosu çerçevesinde çalıĢtırdığı 

araĢtırma görevlilerini doktora 2. Raporlarını tamamlamak ve Yrd. Doç.‟lik kriterlerinin 

de %60‟ını tamamlamak koĢulu ile 33a-Fakülte Kadrosuna aktarma noktasında istekli 

oluĢunun etkili olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Zira bu iki kadro türü arasında örgütsel 

değiĢkenleri etkileyeme olasılığı düĢünüldüğünde oldukça önemli farklılıklar olması 

gerekmektedir. 50d -Enstitü Kadrosu bünyesinde görev yapan araĢtırma görevlileri, 

Ģayet yukarıdaki Ģartları sağlarlar ise fakülte kadrosuna geçeceklerini bilmelerinin bu 

aradaki istatistiksel farkı kapattığı varsayılmıĢtır. Ayrıca Atatürk Üniversi yönetimin 

33a ve 50d kadroları arasında çalıĢma ve iĢ yükü dağıtımı anlamında herhangi bir fark 

gözetmediğini, her iki kadronunda eĢit olduğu yaklaĢımı göstermesinin bu sonuçta etkili 

olduğu düĢünülmektedir. Kanaatimizce bu konuda duyarlı olmayan herhangi bir 

üniversitede bu araĢtırma yapıldığında istatistiksel olarak belirgin bir farkın çıkma 

olasılığı yüksek olacaktır. 

Atatürk Üniversitesi bünyesinde görev yapan araĢtırma görevlilerinin Örgütsel 

adalet, örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılık algılarının ilk atama türünün Öğretim Üyesi 

YetiĢtirme Programı (ÖYP) kapsamında farklılaĢma gösterip göstermediği incelenmiĢ 

ve puan ortalamalarının yaĢ gruplarına göre anlamlı bir farklı göstermediği 

belirlenmiĢtir. Bilindiği gibi Öğretim Üyesi YetiĢtirme Programı (ÖYP) kapsamında 

görev yapan araĢtırma görevlileri 7 Eylül 2016 tarihinde alınan bir kararla kadro 

statüleri 50d kapsamına geçirilmiĢti. Bizde araĢtırmamızda bu konunun örgütsel 

değiĢkenlerimiz ile istatistiksel olarak herhangi bir farklılaĢmaya yol açıp açmadığını 

araĢtırdır. Aldığımız sonuçlar böyle bir farklılaĢmanın olmadığı yönündedir. 
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AraĢtırma Görevlilerinin Örgütsel Adalet, Örgütsel Sinizm ve Örgütsel 

Bağlılık Algıları Ġle Bağlı Bulunan Enstitüye ĠliĢkin Elde Edilen Bulguların 

TartıĢılması 

Atatürk Üniversitesi bünyesinde faaliyet gösteren 8 adet enstitü bulunmaktadır. 

Bu enstitüler arasında yükseköğrenim faaliyetlerini yürüten 4 ensitü vardır. Bunlar Fen 

Bilimleri, Eğitim Bilimleri, Sosyal Bilimler ve Sağlık Bilimleri Entitüleridir. ÇalıĢma 

evrenimiz araĢtırma görevlileri olduğu için bu enstitüler dahilinde araĢtırma sorumuzu 

oluĢturduk. 

Elde edilen bulgulara göre, iĢlemsel adalet, etkileĢimsel adalet, dağıtımsal adalet 

ve genel örgütsel adalet puan ortalamaları bağlı bulunan enstitüye göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. Sonuçlara göre, “Eğitim Bilimleri” enstitüsüne bağlı 

katılımcıların iĢlemsel adalet, dağıtımsal adalet ve genel örgütsel adalet puan 

ortalamaları, “Fen Bilimleri”, “Sosyal Bilimler” ve “Sağlık Bilimleri” enstitülerine bağlı 

bulunan katılımcılarınkinden anlamlı olarak daha düĢük bulunmuĢtur. Ayrıca, “Eğitim 

Bilimleri” enstitüsüne bağlı katılımcıların etkileĢimsel adalet puan ortalamaları, Fen 

Bilimleri” ve “Sosyal Bilimler” enstitülerine bağlı bulunan katılımcılarınkinden anlamlı 

olarak daha düĢük olduğu anlaĢılmıĢtır. 

Atatürk Üniversitesi bünyesinde görev yapan araĢtırma görevlilerinin Örgütsel 

örgütsel sinizm algıları (biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal sinizm) bağlı bulunan enstitüye 

göre değerlendirildiğinde, biliĢsel sinizm, duyuĢsal sinizm, davranıĢsal sinizm ve genel 

örgütsel sinizm puan ortalamaları bağlı bulunan enstitüye göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. Elde edilen sonuçlara göre, “Eğitim Bilimleri” enstitüsüne bağlı 

katılımcıların biliĢsel sinizm, duyuĢsal sinizm, davranıĢsal sinizm ve genel örgütsel 

sinizm puan ortalamaları, “Sosyal Bilimler” enstitüsüne bağlı katılımcılarınkinden 

anlamlı olarak daha düĢüktür. Ayrıca, “Eğitim Bilimleri” enstitüsüne bağlı 

katılımcıların biliĢsel sinizm puan ortalamaları “Fen Bilimleri” enstitüsüne bağlı 

katılımcılarınkinden; davranıĢsal sinizm puan ortalamaları ise “Sağlık Bilimleri” 

enstitüsüne bağlı katılımcılarınkinden anlamlı olarak daha düĢük bulunmuĢtur. 

Atatürk Üniversitesi bünyesinde görev yapan araĢtırma görevlilerinin örgütsel 

bağlılık algılarının bağlı bulunan enstitüye göre değerlendirildiğinde, örgütsel bağlılık 

puan ortalamalarının bağlı bulunan enstitüye göre anlamlı bir farklılık gösterdiği 
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görülmüĢtür. Elde edilen sonuçlara göre, “Eğitim Bilimleri” enstitüsüne bağlı 

katılımcıların genel örgütsel bağlılık puan ortalamaları, “Fen Bilimleri” ve “Sağlık 

Bilimleri” enstitülerine bağlı katılımcılarınkinden anlamlı olarak daha düĢük 

bulunmuĢtur. 

AraĢtırma Görevlilerinin Örgütsel Adalet, Örgütsel Sinizm ve Örgütsel 

Bağlılık Algıları Ġle ÇalıĢma Süresine ĠliĢkin Elde Edilen Bulguların TartıĢılması 

Bir iĢyerinde ne kadar süre ile bir çalıĢanın çalıĢtığı hizmet süresinin ifade 

etmektedir. Genel olarak örgütsel değiĢkenler ile çalıĢma süresinin karĢılaĢtırılması 

literatürde yapılmıĢ ve örgütsel birçok değiĢken ile istatistiksel olarak farklılaĢma 

görülmüĢtür. Ġlgili literatür detaylı olarak incelendiğinde örgütsel adaletin hizmet süresi 

ile aralarında anlamlı bir farklılık tespit edilemeyen çalıĢmalar çoğunluktadır (Keklik ve 

Us, 2013; Deniz vd, 2016). Ancak bazı çalıĢmalarda görev süresinin henüz baĢlarında 

olan çalıĢanların örgütsel adalet beklentilerinin kısmen daha yüksek olduğundan 

bahsedilmiĢtir (Chrobot-Mason, 2003). AraĢtırmamıza katılan farklı çalıĢma sürelerine 

sahip araĢtırma görevlilerinin iĢlemsel adalet, etkileĢimsel adalet, dağıtımsal adalet ve 

genel örgütsel adalet algılarının benzer düzeyde olduğu anlaĢılmıĢtır. 

Örgütsel sinizm algısı ile hizmet süresi arasındaki ise genel olarak pozitif bir 

iliĢkiden bahsedilmektedir. Ancak bu iliĢki düzeyi düĢük seviyede bulunmuĢtur (James, 

2005). Aynı pozisyonda daha uzun süreli olarak çalıĢan bireylerin daha az çalıĢan 

bireylere göre daha fazla sinik tutumlar sergilediği ortaya çıkmıĢtır (Lobnina ve Pagon, 

2004). Literatürde bulunan diğer bazı çalıĢmalarda ise bu iki değiĢken arasında hernangi 

bir istatistiksel iliĢkinin olmadığı gözlenmiĢtir (Bernerth vd., 2007; Erdost vd., 2007). 

AraĢtırma kapsamında yaptığımız çalıĢmada ise, farklı çalıĢma sürelerine sahip 

araĢtırma görevlilerinin biliĢsel sinizm, duyuĢsal sinizm, davranıĢsal sinizm ve genel 

örgütsel sinizm algılarının benzer düzeyde olduğu anlaĢılmıĢtır. 

Örgütsel bağlılık ile hizmet süresi arasında ise pozitif bir iliĢkinin olduğu yapılan 

bazı çalıĢmalarda gözlenmiĢtir (Cohen, 1993; Popoola, 2006). Yapılan çalıĢmalda 

bulunan genel sonuçlara göre çalıĢma süresinin artmasının örgütsel bağlılığı olumlu 

anlamda etkilediği ortaya çıkmıĢtır. ÇalıĢanın hizmet süresinin artmasının örgütten elde 

edilen kazanımlara bağlı olarak örgütü ile arasındaki bağı kuvvetlendirdiği 
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varsayılmıĢtır. AraĢtırma kapsamında yaptığımız çalıĢmada ise, farklı çalıĢma sürelerine 

sahip katılımcıların örgütsel bağlılık algılarının benzer düzeyde olduğu anlaĢılmıĢtır. 

AraĢtırma Görevlilerinin Örgütsel Adalet, Örgütsel Sinizm ve Örgütsel 

Bağlılık Ölçeklerinden Alınan Puanlar Arasındaki ĠliĢkilere Ait Korelasyon 

Katsayılarının Değerlendirilmesi 

AraĢtırmanın bir diğer alt problemi de “Örgütsel adalet (dağıtım adaleti, prosedür 

adaleti, etkileĢim adaleti), örgütsel sinizm (biliĢsel, duyuĢsal, davranıĢsal sinizm) ve 

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkilerin düzeyidir. Bu probleme cevap bulmak için 

örgütsel adalet, örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılık ölçeklerinden alınan puanlar 

arasındaki iliĢkilere ait korelasyon katsayıları hesaplanarak incelenmiĢtir ve elde edilen 

bulgulara göre, örgütsel adalet bileĢenleri (iĢlemsel adalet, etkileĢimsel adalet, 

dağıtımsal adalet) ile örgütsel sinizm bileĢenleri (biliĢsel sinizm, duyuĢsal sinizm, 

davranıĢsal sinizm) arasında orta düzeyde negatif yönlü ve anlamlı iliĢkiler 

bulunmaktadır. Örgütsel adalet puanları arttıkça örgütsel sinizm puanları azalma 

gösterdiği gözlenmiĢtir. 

Örgütsel adalet bileĢenleri (iĢlemsel adalet, etkileĢimsel adalet, dağıtımsal adalet) 

ile örgütsel bağlılık arasında orta düzeyde pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki 

bulunmaktadır. Örgütsel adalet puanları arttıkça örgütsel bağlılık puanları da 

artmaktadır. Örgütsel sinizm bileĢenleri (biliĢsel sinizm, duyuĢsal sinizm, davranıĢsal 

sinizm) ile örgütsel bağlılık arasında orta düzeyde negatif yönlü ve anlamlı iliĢkiler 

bulunmaktadır. Örgütsel bağlılık puanları arttıkça örgütsel sinizm puanları 

azalmaktadır. 

 

Örgütsel Adalet, Örgütsel Sinizm Arasındaki iliĢkide Örgütsel Bağlılığin 

Aracılık Testine Yönelik Bulgular 

AraĢtırmamızın en önemli bir diğer alt problemi “Örgütsel adalet ile örgütsel 

sinizm davranıĢı arasında örgütsel bağlılığın aracı rolünün var olup olmadığı 

yönündedir. Bu alt probleme cevap bulmak için Bron ve Kenny (1986) tarafından 

önerilen üç aĢamalı regresyon analizi yöntemi temel alınmıĢtır. Bu doğrultuda, 

araĢtırma sorularını test etmek için iki ayrı yapısal eĢitlik modeli oluĢturulmuĢtur. 
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Birinci modelde örgütsel adalet ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢkinin var olup 

olmadığı test edilmiĢ ve modelin uyum değerlerinin standartları karĢıladığı görülmüĢtür. 

Bu modelde, Baron ve Kenny‟nin (1986) belirttiği birinci durum incelenmiĢtir. Modelin 

test edilmesi ile elde edilen uyum değerleri incelenmiĢ (χ
2
=23,924; sd=7; χ

2
/sd=3,41; 

CFI=,988; GFI=,977, AGFI=0,932, RMSEA=,085; SRMR=,0284) ve veri setinin test 

edilen model ile mükemmel düzeyde uyum gösterdiği anlaĢılmıĢtır (Bollen, 1989; 

Browne ve Cudeck, 1993; Hu ve Bentler, 1999; Tanaka ve Huba, 1985). Modelde, 

örgütsel adaletin (β=-0,86; t=-6,11; p<0,01) örgütsel sinizm üzerinde negatif yönlü ve 

anlamlı bir etkisi bulunmaktadır. Örgütsel adalet (ĠĢlemsel, etkileĢimsel ve dağıtımsal 

adalet) örgütsel sinizmdeki değiĢimin yaklaĢık %86‟sını açıklamaktadır. Bu bağlamda 

H1 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Ġkinci modelde ise örgütsel adalet ile örgütsel sinim arasındaki iliĢkide örgütsel 

bağlılığın rolü ortaya konmuĢtur. Modelde, Örgütsel adaletin (β=-0,78; t=2,92; p<0,01), 

örgütsel sinizm üzerinde negatif yönlü ve anlamlı bir etkisi bulunmaktadır. Örgütsel 

adalet örgütsel sinizmdeki değiĢimin yaklaĢık %78‟ini açıklamaktadır. Örgütsel adalet 

ile örgütsel bağlılık arasında (β=0,54; t=4,72; p<0,01), pozitif yönlü ve anlamlı bir etki 

söz konusudur. Bu bağlamda H2, H3, H4, hipotezleri kabul edilmiĢtir. Elde edilen 

bulgulara göre örgütsel adalet ve örgütsel sinizm arasındaki iliĢkide örgütsel bağlılık 

kısmi aracılık etkisi göstermiĢtir. 

Örgütsel bağlılığın modele dâhil edilmesi ile örgütsel adaletin örgütsel sinizm ile 

olan doğrudan iliĢkileri bir miktar azalmıĢtır. Elde edilen sonuçlar, örgütsel bağlılığın, 

örgütsel adalet ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢkide kısmen aracı olduğunu 

göstermiĢtir. 

Sonuç olarak model kapsamında çalıĢanlar örgütlerinde adalet algıları negatif 

yönde olduğu zaman sinizm duygularında artıĢ gözlenmiĢtir. Bu sinik tutumlar 

devamlılığında ise çalıĢanların örgütleri ile bağlarını yitirdikleri gözlenmiĢtir. AraĢtırma 

kapsamında Atatürk Üniversitesi‟nde görev yapan araĢtırma görevlileri literatürde 

yapılan çalıĢmları destekleyen cevaplar vererek modeli doğrulamıĢlardır. 

Haketmedikleri ya da adaletsiz olduğunu düĢündükleri davranıĢlar karĢısında 

örgütlerine yönelik tutumlarının negatif olacağını ve sonuç olarak ta bağlarının kopacağı 

yönünde kanaat bildirmiĢlerdir. 
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Daha spesifik olarak değerlendirilecek olursa, Atatürk Üniversitesi bünyesinde 

görev yapan araĢtırma görevlilerinin örgütsel adalet algıları orta seviyede, örgütsel 

sinizm düzeyleri daha düĢük seviyede ve en son olarak da örgütsel bağlılıkları orta-üst 

seviyesinde olduğu ortaya çıkmıĢtır. Eğitim Fakültesi diğer fakültelere nazaran örgütsel 

adalet algıları zayıf ve buna bağlı olarak da örgütsel sinizm düzeyleri yüksek çıkmıĢtır. 

Bu sonuçlar ileride yapılacak olan araĢtırmalarda sebeplerine inilerek irdelenmelidir. 

AraĢtırma görevlilerinin anket üzerinden alınan verilerde en fazla hemfikir oldukları 

konular “ÇalıĢtığım kurumda devam edebilmek için, mesleğimle ilgili hemen hemen 

tüm görevlendirmeleri kabul ederim” ile ilgili soruya vermiĢ oldukları zayıf puanlardır. 

Ayrıca “ÇalıĢma programım adildir”, “Yöneticim tarafından iĢ gereği alınan kararlar ön 

yargılı değildir” sorularına vermiĢ oldukları cevaplar da yine düĢük puanlanmıĢtır. 

Buradan hareketle etkileĢimsel adalet algısının düĢük çıktığı sonucuna 

ulaĢılabilmektedir. 

Yapılan bu çalıĢma sonunda örgütsel adaletin örgütsel sinizm üzerindek etkisinde 

örgütsel bağlılığın aracı rolü tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. Genel olarak eğitim alanında 

yapılan bu çalıĢmanın farklı üniversitelerde veya farklı alanlarda uygulanması 

önerilebilir. Ayrıca literatürde bulunan farklı örgütsel değiĢkenlerin de modele dâhil 

edilerek araĢtırma yapılabilir. Yine örneklem dıĢında bırakılan Tıp Fakültesi ve DiĢ 

Hekimliği fakülteleri bazında da bu araĢtırma yapılabilir. Sonuçların karĢılaĢtırılması 

yönünden böyle bir çalıĢmanın faydalı olacağı düĢünülmelidir. 

Diğer bir öneri de, araĢtırma görevlilerine görev dağılımı yapılırken görevlerin 

adaletli olarak dağıtılmasına önem gösterilmesi gerekmektedir. Fakültelerde iĢ bölümü 

yapılırken iĢyüküne göre adil davranılmalıdır. Akademik örgütlerin tümünde örgütsel 

sinizme yol açabilecek olan durumların (çalıĢma ortamlarının iyileĢtirilmesi, örgüt 

kültürü, mesleğe iliĢkin tutumları, özlük haklarının güçlendirilmesi v.b.) ortadan 

kaldırılması için çaba gösterilmelidir. 

 

 

 

 

 



130 
 

 

KAYNAKÇA 

Abraham, R. (2000). “Organizational Cynicism: Bases and Consequences. Generic, 

Social, and General”, Psychology Monographs, 126:3, 269-292. 

Adams, J. (1965). “Inequity in social Exchange”, In L.Bergowitz (Ed.), Advances in 

Experimental Social Psychology (pp. 269-299). New York: Academic Press 

Addae, H.M., Parboteeah, K.P. and Velinor, N. (2008). “Role Stressors and 

Organizational Commitment: Puplic Sector Employment In St. Lucia”, 

International Journal of Manpower, 29(6), 567-582. 

Allen, N.J. ve Grisaffe D.B. (2001). “Employee Commitment to the Organization and 

Customer Reactions, Mepping the Linkages”, Human Resource Management 

Review, 11, 209-236. 

Altınöz, M., Çöp, ġ. ve Sığındı, T. (2011). ”Algılanan Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel 

Sinizm ĠliĢkisi: Ankara‟daki Dört ve BeĢ Yıldızlı Konaklama ĠĢletmeleri Üzerine 

Bir AraĢtırma”. SÜ İİBF Sosyal ve Ekonomik Araştırmalar Dergisi, 15(21). 

Ambrose, M. L., ve Schminke, M. (2007). “Examining justice climate: Issues of fit, 

simplicity, and content”. In F. Dansereau & F. J. Yammarino (Eds.), Research in 

multi level issues (Vol. 6, pp. 397-413). Oxford, England: Elsevier. 

Ambrose, M.L. ve Kulik, C.T. (1999). “Old friends, new faces: motivation research in 

the 1990s.”, Journal of Management, 25(3), 231–292. 

Anderson, L. M. (1996). “Employee Cynicism: An Examination Using A Contract 

Violation Framewor”, Human Relations, 49(11), 1395-1418. 

Angle, Hv & Perry, J. (1981). “An Empirical Assessment of Organizational 

Commitment and Organizational Effectiveness”. Administrative Science 

Quarterly, 26, 1-14 

Arslantürk, G., & ġahan, S. (2012). “Örgütsel Adalet ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki 

ĠliĢkinin Manisa Ġl Emniyet Müdürlüğü Örnekleminde Ġncelenmesi”. Polis 

Bilimleri Dergisi, 14(1), 135-160. 



131 
 

 

BAĞCI, Zübeyir (2013). “ÇalıĢanların Örgütsel Adalet Algılarının Örgütsel Bağlılıkları 

Üzerindeki Etkisi: Tekstil Sektöründe Bir Ġnceleme”, Uluslararası Yönetim 

İktisat ve İşletme Dergisi, 9(19),63-184. 

Bakan, Ġ. (2011). Örgütsel Stratejilerin Temeli Örgütsel Bağlılık Kavram, Kuram, Sebep 

ve Sonuçlar. Ankara: Gazi Kitabevi. 

Balay, R. (2000). Yönetici ve Öğretmenlerde Örgütsel Bağlılık, Ankara: Nobel Yayın 

Dağıtım. 

Baron, R. M., ve Kenny, D. A. (1986). “The Moderator Mediator Variable Distinction 

in Social Psychological Research: Conceptual, Strategic, and Statistical 

Considerations”. Journal of Personality and Social Psychology, 51, 1173-1182. 

Bateman, T. S., Sakano, T. ve Fujita, M. (1992). “Roger, Me, and My Attitude: Film 

Propaganda and Cynicism Toward Corporate Leadership”, The Journal of 

Applied Psychology, 77(5), 768-771. 

Bateman, T. ve Strasser, S. (1984), “A Longitudinal Analysis Of The Antecedents Of 

Organizational Commitment”, Academy Of Management Journal, 95-112. 

Baysal, A. C. ve Tekarslan, M. (1996). İşletmeler İçin Davranış Bilimleri. Ġstanbul: Ġ.Ü. 

ĠĢletme Fakültesi Yayınları. 

Baysal, A.C. ve Paksoy, M. (1999). “Mesleğe ve Örgüte Bağlılığın Çok Yönlü 

Ġncelenmesinde Mayer-Allen Modeli”, İ.Ü. İşletme Fakültesi Yayınları, 28(1), 7-

15. 

Becker, H, S. (1960). “Notes on the Concept of Commitment”, American Journal of 

Sociology, 66, 32-42. 

Becker, T. E. (1992). Foci and Bases of Commitment: Are They Distinctions Worth 

Making? Academy of Management Journal, 35, 232–244. 

Begley, T.M. ve Czajka, J.M. (1993. “Panel Analysis of the Moderating Effects of 

Commitment on the Job Satisfaction, Intent to Quit and Health Following 

Organizational Change”, Journal of Applied Psychology, 78, 552-556. 

Benkhoff, B. (1997). “Disentangling Organizatiolan Commitment: The Dangers of the 

OCQ For Research and Policy”, Personnel Review, 26(1/2), 114-131. 



132 
 

 

Bennet, H. and Durkin, M. (2000). “The Effect of Organizational Change on Employee 

Pyschological Attachment: An Exploratory Study”, Journal of Managerial 

Pyschology, 15(2), 126-147. 

Benson, J., Brown M. (2007). “Knowledge Workers: What Keeps Them Committed; 

What Turns Them Away”, Work Employment and Society, 21(1). 

Bernerth, Jeremy B. J., Achilles A. A., Feild, H.S. ve Walker, H.J. (2007). “Justice, 

Cynicism, and Commitment: A Study of Important Organizational Change 

Variables”, The Journal of Applıed Behavıoral Science, 43(3), 303-326. 

Bies, R. ve Moag, J.S. (1986). “Interactional justice: Communication Criteria for 

Fairness. In B. Sheppard (Ed.), Research on Negotiation in Organization, 43- 

59, Greenwich, CT: JAI Press. 

Blakely, G., Andrews, M., ve Moorman, R. (2005). “The Moderating Effects of Equity 

Sensitivity on The Relationship Between Organizational Justice and 

Organizational Citizenship Behavior”, Journal of Business Psychology, 20(2), 

259-273. 

Blau, G.J. (1985). “The Measurement And Prediction Of Career Commintment”, 

Journal Of Occupation Psychology, 58, Decotiis, Thomas ve Summers, 

Timothy, A Path Analysis Of A Model Of The Antecedents And Consequences 

Of Organizational Commintment, Human Relations, 40(7), 1987-? 

Blau, G.J. (1986). “Job Involvement and Organizational Commitment as Interactive 

Predictors of Tardiness and Abstenteeism”, Journal of Management, 12, 577-

584. 

Blau, G.J., and Boal, K.M. (1987). “Conceptualizing How Job Involvement and 

Organizational Commitment Affect Turnover and Abstenteeism”, Academy of 

Management Review, 12(2), 288-300. 

Bollen, K. A. (1989). “A new Incremental Fit Ġndex For General Structural Equation 

Models”. Sociological Methods & Research, 17(3), 303-316. 

Brandes, P.M. (1997). Organizational Cynicism: Its Nature, Antecedents, and 

Consequences, (Dissertation of Doctor of Philosophy), The University of 

Cincinnati. 

http://journals.sagepub.com/author/Bernerth%2C+Jeremy+B
http://journals.sagepub.com/author/Armenakis%2C+Achilles+A
http://journals.sagepub.com/author/Feild%2C+Hubert+S
http://journals.sagepub.com/author/Walker%2C+H+Jack


133 
 

 

Brief, A. P., Aldag, R. J., & Wauden, R. A. (1976). “Correlates of Supervisory Style 

Among Policemen”. Criminal Justice and Behavior, 3, 263-271. 

Brown, M. E. (1969). “Identification and Some Conditions of Organizational 

Involvement”. Administrative Science Quarterly, 14, 346-355 

Browne, M. W., & Cudeck, R. (1993). “Alternative Ways of Assessing Model Fit”. 

Sage Focus Editions, 154, 136-136. 

Buchanan, B. (1974). “Building Organizational Commitment: The Socialization of 

Managers in Work Organizations”. Administrative Science Quarterly, 19, 533-

546. 

Büyüköztürk, ġ. (2011). Sosyal Bilimler İçin Veri Analizi El Kitabı. Ankara: Pegem 

Akademi. 

Can, H. (1997). Organizasyon ve Yönetim. (4.Basım). Ankara: Siyasal Kitabevi. 

Card, J. J. (1978). “Differences in the Demographic and Sociopsychological Profile of 

ROTC vs. Non-ROTC Students”. Journal of Vocational Behavior, 11, 196-212. 

Ceylan, A. (1998). Örgütsel Davranışın Bireysel Boyutu.  Sayı 2. Gebze: GYTE Yayını. 

Chang, E. (2006). “Individual Pay for Performance and Commitment HR Practices in 

South Korea”, Journal of World Business, 41, 368-381. 

Chen, I., Gupta, A. And Chung, C.H. (1996). “Employee Commitment to the 

Implementiation of Flexible Manufacturing Systems”, International Journal of 

Operations &Production Management, 16 (7), 4-13. 

Chonko, L.W. (1986). “Organizational Commitment in the Sales Force”. Journal of 

Personal Selling and Sales Management, 6(3), 19-27. 

Cihangiroğlu, N. (2009). Örgütsel Bağlılığın Belirleyicileri Olarak Örgütsel Adalet ve 

Kararlara Katılım. (YayınlanmamıĢ Doktora Tezi). Erzurum: Atatürk 

Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü. 

Cihangiroğlu, N. (2011). “Askeri Doktorların Örgütsel Adalet Algıları Ġle Örgütsel 

Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢkinin Analizi”. Gülhane Tıp Dergisi, 53, 9–16. 

Cohen, Aaron. (2003). Multiple Commitments in the Workplace, An Integrative 

Approach, Lawrence Erlbaum Assocıates Publıshers, London. 



134 
 

 

Cohen, R. L., & Greenberg, J. (1982). “The Justice Concept in Social Psychology”. In J. 

Greenberg & R. L. Cohen (Eds.), Equity and Justice in Social Behavior (pp. 1-

41). New York: Academic Press. 

Cole, M.S., Brunch, H. ve Vogel, B. (2006). “Emotion as Mediators of the Relations 

beTween Percived Supervision Support and Psychological Hardiness on 

Employee Cynicism”, Journal of Organizational Behavior, 27, 463-484. 

Colquitt, J.A., Conlon, D.E., Wesson, M.J., Porter, C., & Ng, K. (2001). “Justice at the 

Millennium: A Meta-Analytic Review of 25 Years of Organizational Justice 

Research”. Journal of Applied Psychology, 86(3), 425-445. 

Cook, W.W. ve Medley, D.M. (1954). “Proposed Hostility and Pharisaic-Virtue Scale 

for The MMPI”, Journal of Applied Psychology, 38(6), 414-418. 

Cropanzana, R., Bowen, D. ve Gilliand, S. (2007) "The Management of Organizational 

Justice", The Academy of Management Perspectives,34-48. 

Cropanzano R., Folger, R.(1989). “Referent Cognitions and Task Decision Autonomy: 

Beyond Equity Theory”. Journal of Applied Psychology, 74(2), 293-299. 

Cropanzano, R., & Greenberg, J. (1997). “Progress in Organizational Justice: Tunneling 

Through the Maze”. In C. L. Cooper, & I.T. Robertson (Eds.), International 

Review of İndustrial and Organizational Psychology (12, pp. 317-372). London, 

UK: John Wiley & Sons. 

Cropanzano, R., & Randall, M. (1993). “Injustice and Work Behavior: A Historical 

Review”. In R. Cropanzano (Ed.), Justice in the workplace: Approaching 

Fainess in Human Resources Management (pp. 3-20). New Jersey: Lawrence 

Erlbaum Associates. 

Cropanzano, R., Byrne, Z.S., Bobocel, D.C., & Rupp, D.R. (2001). “Moral Virtues, 

Fairness Heuristics, Social Entities and Other Denizens of Organizational 

Justice”, Journal of Vocational Behavior, 58, 164-209. 

Cummings, L. L., & Berger, C. J. (1976). “Organization Stucture: How Does it 

Ġnfluence Attitudes and Performance?”, Organizational Dynamics, 5(2), 34-49. 



135 
 

 

Çakar, N.D. ve Ceylan, A. (2005). “ĠĢ Motivasyonunun ÇalıĢan Bağlılığı ve ĠĢten 

Ayrılma Eğilimi Üzerindeki Etkileri”, Doğuş Üniversitesi Dergisi, 6 (1) 52-66. 

Çakınberk, A.K., Derin N. ve Turan D. E. (2011). Vizyonel Liderlik Işığında Örgütsel 

Bağlılık. Sivas: Asitan Yayıncılık. 

Çekmecelioğlu, H.G. (2006). “ĠĢletmelerde Personel Güçlendirmenin Örgütsel 

Yaratıcılık ve Yenilikçiliğe Etkisi: Ġmalat Sanayinde Bir AraĢtırma” Selçuk 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 20, 229-244. 

Çerezci, E. T. (2010). Yapısal Eşitlik Modelleri ve Kullanılan Uyum İyiliği İndekslerinin 

Karşılaştırılması. (YayımlanmamıĢ Doktora Tezi). Ankara: Gazi Üniversitesi 

Fen Bilimleri Enstitüsü. 

Çokluk, O., ġekercioğlu, G., & Büyüköztürk, ġ. (2012). Sosyal Bilimler Ġçin Çok 

DeğiĢkenli SPSS ve LISREL Uygulamaları. Ankara: Pegem Akademi 

Yayıncılık. 

Çolak, M. ve Erdost, H.E. (2004). “Organizational Justice: A Review of The Literature 

and Some Suggestions For Future Research”, Hacettepe Üniversitesi İktisadi ve 

İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, 22(2), 51-84. 

Çöl, G. (2004). “Örgütsel Bağlılık Kavramı ve Benzer Kavramlarla İlişkisi”, Endüstri 

İlişkileri ve İnsan Kaynakları Dergisi, 6(2), 4-11 

Çöl, G. ve Gül, H. (2005). “KiĢisel Özelliklerin Örgütsel Baglılık Üzerine Etkileri ve 

Kamu Üniversitelerinde Bir Uygulama”, İktisadi ve İdari Bilimler Dergisi, 

19(1), 291-306. 

Dean Jr, J.W., Brandes, P. ve Dharwadkar, R. (1998). “Organizational Cynicism”, The 

Academy of Management Review, 23(2), 341-352. 

Decotiis, T.A. ve Summers, T.P. (1977). “A Path Analysis of a Model of the 

Antecedents and Consequences of Organizational Commitment”, Human 

Relations, 40(7), 445-470. 

Delken, M. (2004). Organizational Cynicism: A Study Among Call Centers. (Dissertion 

of Master), Maastricht: University of Maastricht. 



136 
 

 

Dıck, G., and Metcalfe, B. (2001). “Managerial Factors And Organizational 

Commitment: A Comparative Study Of Police Officers and Civilian Staff”, The 

International Journal of Public Sector Management, 14 (2), 111-128. 

Doğan, H. (2002). “ĠĢgörenlerin Adalet Algılamalarında Örgüt Ġçi ĠletiĢim ve Prosedürel 

Bilgilendirmenin Rolü”, Ege Akademik Bakış Dergisi, 2(2), 71-78. 

Doğan, ġ.E. (2013). Örgüt Kültürü ve Örgütsel Bağlılık. Ġstanbul: Türkmenevi Kitabevi. 

Dubin, R., Champoux, J. E. ve Porter, L. W. (1975). “Central Life Interests And 

Organizational Commitment Of Blue-Collar And Clerial Workers” [Mavi Yakalı 

ve Dini ÇalıĢanların Örgütsel Bağlılığı ve Ġlgi Çekici Merkez YaĢamı]. 

Administrative Science Quarterly, 411-438. 

Eaton, J.A. (2000). A Social Motivation Approach to Organizational Cynicism. 

(Dissertation of Master of Arts), Toronto: Faculty of Graduate Studies, York 

University. 

Efeoğlu, Ġ.E. ve Ġplik, E. (2011), "Algılanan Örgütsel Adaletin Örgütsel Sinizm 

Üzerindeki Etkilerini Belirlemeye Yönelik Ġlaç Sektöründe Bir Uygulama", 

Çukurova Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 20(3), 343-360. 

Ercan, Ġ. ve Kan, Ġ. (2004). “Ölçeklerde Güvenirlik ve Geçerlik” Uludağ Üniversitesi 

Tıp Fakültesi Dergisi, 30, 211-216. 

EryeĢil, K. ve Fındık, M. (2011). Örgütsel Sinizm: Örgüt Psikolojisi Yeni Yaklaşımlar 

ve Güncel Konular, (Edt: Aykut Bedük), Konya: Atlas Akademi. 

Finkelstein, R., Minibas. P.J., Bastounis, M. (2009). “The moderating role of seeking 

social support on coping styles and perceptions of organizational justice: A study 

with French and Turkish students”, Social Behavior and Personality, 37(6), 845-

862. 

Fishbein, M. and Ajzen, I. (1975). Belief, Attitude, Attention, and Behavior: An 

Introduction to Theory and Research, Reading, MA: Addison Wesley. 

Folger, R. (1986). Rethinking Equity Theory: A Referent Cognitions Model. In H.W. 

Beirhoff, R.L. Cohen & J. Greenberg (Eds.), Justice in Social Relations, 145- 

162, New York: Plenum Press. 

http://www.ingentaconnect.com/content/sbp/sbp;jsessionid=28csya2uhu515.x-ic-live-03


137 
 

 

Folger, R., & Cropanzano, R. (1998). Organizational Justice and Human Resources 

Management. Thousand Oaks, CA: Sage. 

Folger, R., & Konovsky, M.A. (1989). “Effects of Procedural and Distributive Justice of 

Reactions to Pay Raise Decisions”. Academy of Management Journal, 32, 115-

130. 

Gaertner, K. N. ve Nollen, S. D. (1989). “Career Exoeriences, Perceptions Of 

Employment Practices And Psychological Commitment The Organization”. 

Human Relations, 975-980. 

Gaertner, K. N. ve Nollen, S. D. (1989). “Career Experiences, Perceptions of 

Employment Practices, and Psychological Commitment to the Organization”, 

Human Relations, 11,  975-991. 

Gal, R. (1983). “The Military Profession: Between Commitment and Obedience”, 

Commitment in the Military Profession: Report of a Symposium, Der. Donald 

Lang, Royal Roads Military College, 270-279. 

Ganster, D.C. ve Dwyer, D.J. (1995). “The Effects of Understaffing on Individual and 

Group Performance in Professional and Trade Occupations”, Journal of 

Management, 21, 175-190. 

George, D., & Mallery, M. (2010). SPSS for Windows Step by Step: A Simple Guide and 

Reference, 17.0 update (10a ed.) Boston: Pearson. 

Glisson, C. ve Durick, M. (1988). “Predictors of Job Satisfaction And Organizational 

Commitment in Human Service Organizations”. Administrative Science 

Quarterly, 33, 1. 

Goodale, J. G. (1973). Effects of Personal Background and Training on Work Values of 

the Hard-Core Unemployed. Journal of Applied Psychology, 57, 1. 

Gould, S. (1975). Correlates of Organization İdentification and Commitment. 

(Unpublished Doctoral Dissertation), Michigan: Michigan State University, East 

Lansing. 

Gouldner, A. W.; (1957), “Cosmopolitans And Locals: Toward An Analysis Of Latent 

Social Roles – I”, Administrative Science Quarterly, 2, 281-306. 



138 
 

 

Greenberg J., & Scott, K.S. (1996). “Why do Workers Bite the Hand That Feeds Them 

? Employee Theft as a Social Exchange Process”. In B.M. Staw & L.L. 

Cummings (Eds.), Research on Organizational Behavior (Vol.18, pp. 111-156). 

Greenwich, CT :JAI Press. 

Greenberg, J. (1987). “Reactions to Procedural Ġnjustice in Payment Distributions: do 

the Means Justify the Ends?”, Journal of Applied Psychology, 72, 55-61. 

Greenberg, J. (1988). “Equity and Workplace Status: A field Experiment”. Journal of 

Applied Psychology, 73, 606-613. 

Greenberg, J. (1990). “Organizational justice: Yesterday, today and Tomorrow”. 

Journal of Management, 16(2), 399-432. 

Greenberg, J. (1993). “The Social Side of Fairness Ġnterpersonal and Ġnformational 

Classes of Organizational Justice”. In R. Cropanzano (Ed.), Justice in the 

Workplace: Approaching Fairness in Human Resource Management (pp. 79-

103). New Jersey: Lawrence Erlbaum Associates. 

Grusky, O. (1966). “Career Mobility and Organizational Commitment”. Administrative 

Science Quarterly, 20, 488-503. 

Gül, H., Hall, D. T., Schenieder, B. ve Nygren, H. T. (1970). “Personel Factors Ġn 

Organizational Identification” [Örgütsel Tanımlamada ÇalıĢan Faktörleri]. 

Administrative Scien Quarterly, 176-177. 

GümüĢ, S., Sezgin, B. (2012). Motivasyonun Örgütsel Bağlılığa ve Performansa Etkisi. 

Ġstanbul: Hiperlik Yayınları. 

Gündoğan, T. (2009). Örgütsel Bağlılık: Türkiye Cumhuriyet Merkez Bankası 

Uygulaması. (Uzmanlık Yeterlilik Tezi). Ankara: Türkiye Cumhuriyet Merkez 

Bankası Ġnsan Kaynakları Genel Müdürlüğü. 

Güney, S. (2004). Açıklamalı Yönetim-Organizasyon ve Örgütsel Davranış Terimler 

Sözlüğü, (1. Baskı). Ankara: Siyasal Kitabevi. 

Hall, D. T., & Schneider, B. (1972). “Correlates of Organizational Ġdentification as a 

Function of Career Pattern and Organizational Type”. Administrative Science 

Quarterly, 2 7, 340-350. 



139 
 

 

Hall, D. T., Schneider, B., & Nygren, H. T. (1970). “Personal factors in Organizational 

Identification”. Administrative Science (Quarterly, 25, 176. 

Handy, C. (1993). Understanding Organizations. (4.Ed), London: Penguin Business, 

143. 

Heater, K. ve Spence, L. (2004). “Hospital Nurses' Perceptions of Respect and 

Organizational Justice”, JONA, 34(7-8), 354-364. 

Helvacı, M.A. (2010). Örgütlerde Sinizm: Yönetimde Yeni Yaklaşımlar, Memduhoğlu 

H.B. ve Yılmaz K. (Ed.), Ankara: Pagem Akademi. 

Hrebiniak, L. G. (1974). “Effects of Job Level and Participation on Employee Attitudes 

and Perception of Ġnfluence”. Academy of Management Journal, 2 7, 649-662. 

Hrebiniak, L. G. ve Alutto, J. A. (1972). “Personel And Role-Related Factors Ġn The 

Development Of Organizational Commitment” [Örgütsel Bağlılığın GeliĢiminde 

Faktörler Arasındaki Bağ ve ÇalıĢan Rolü]. Administrative Science Quarterly, 

556-576. 

Hu, L. T., & Bentler, P. M. (1999). “Cutoff Criteria For Fit Indexes in Covariance 

Structure Analysis: Conventional Criteria Versus New Alternatives”. Structural 

Equation Modeling: A Multidisciplinary Journal, 6(1), 1-55. 

Hulin, C. L., & Blood, M. I. (1968) “Job Enlargement, Individual Differences, and 

Worker Responses”. Psychological Bulletin, 69, 41-45. 

Ġnce, Mehmet ve Gül, Hasan (2005). Yönetimde Yeni Bir Paradigma: Örgütsel Bağlılık, 

Ankara: Çizgi Kitabevi. 

Ġnceoğlu, M. (2010). Tutum, Algı, İletişim. (5. Baskı) Ġstanbul: Beykent Üniversitesi 

Yayınları. 

ĠĢcan, Ö. F. ve Naktiyok, A. (2004). “ÇalıĢanların Örgütsel BağdaĢımlarının 

Belirleyicileri Olarak Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel Adalet Algıları”, Ankara 

Üniversitesi Siyasal Bilgiler Fakültesi Dergisi, 59 (1), 181-201. 

Jain, A.K., Giga, S.I., Cary, L. ve Cooper, C.L. (2009). “Employee Wellbeing, Control 

and Organizational Commitment”. Leadership & Organization Development 

Journal, 30(3), 256-276. 



140 
 

 

James Matrecia S. L. (2005). Antecedents and Consequences Of Cynicism In 

Organizations: An Examination Of The Potential Positive and Negative Effects 

On School Systems. (Unpublished Doctoral Dissertation). USA: The Florida 

State University. 

Jaramillo, F., Mulki, J. and Marshall, G. (2005), “A meta-analysis of the relationship 

between organization commitment and salesperson job performance: 25 years of 

research”, Journal of Business Research, 58(6), 128-705. 

Jerginan, I.E., Beggs, J.M. and Kohut, G.F. (2002). “Dimensions of Work Satisfaction 

as Predictors of Commitment Type”, Journal of Managerial Psychology, 17(7), 

564-579. 

Johnson, J. L. ve O'Leary‐Kelly, A. M. (2003). “The Effects of Psychological Contract 

Breach and Organizational Cynicism: Not All Social Exchange Violations are 

Created Equal”, Journal of Organizational Behavior, 24(5), 627-647. 

Johnson, R.E., Selenta, C. ve Lord, R.G. (2006). “When Organizational Justice and the 

Self-Concept Meet: Consequences Fort he Organization and its Members", 

Organizational Behavior and Human Decision Processes, 99, 175-201. 

KağıtçıbaĢı, Ç. (1999). Yeni İnsan ve İnsanlar. Ġstanbul: Evrim Yayınevi. 

Kang, W.K., Lee, K.C., Lee, S. ve Choı, J. (2004). “Investıgation of Line Community 

Voluntary Behavior Using Cognitive Map, Computers in Human Behavior”. 

Article in Press.Academy of Management Journal, 199-298. 

Kanter, D.L., ve Mirvis, P.H. (1989). The Cynical Americans: Living and Working in an 

age of Discontent and Disillusion. San Francisco: Jossey-Bass. 

Kanter, R. (1968). Commitment and Social Organization: A Study of Commitment 

Mechanisms in Utopian Communities. American Sociological Review, 33(4), 

499-517  

Kanter, R.M. (1968). Commitment and Social Organizations. American Sociological 

Review. 

Karambayya, R. ve Brett, J.M. (1989). “Managers Handling Disputes: Third Party Roles 

and Perceptions of Fairness”, Academy of Management Journal, 32(4), 687-704. 



141 
 

 

Kart, M. E. (2015). Örgütsel Sinizm: Bağlamsal Performans ve Etik İdeoloji, (2. 

Basım). Ankara: Nobel Yayınları. 

Kidron, A. (1978). “Work Values and Organizational Commitment”. Academy of 

Management Journal, 21, 239-247. 

Kiesler, C. A. (1971). “The Phsychology Of Commitment: Experiments Linking 

Behavior To Belief”. Academic Pres, 26-47. 

Koch, J. L. (1974). “Need Environment Congruity and Self-Ġnvestment in 

Organizational Roles”. Sociology of Work and Occupations, 1, 175-196. 

Kreitner,R. ve Kinicki A. (2001). Organizational Behavior. (5. Baskı), Boston: 

Irwin/McGraw-Hill. 

Kutanis, R. Ö. ve Dikili, A. (2010). “DeğiĢim Boyutuyla Örgütlerde Sinisizm”. (Ed.) M. 

Derya Ergun Özler, Örgütsel Davranışta Güncel Konular, Bursa: Ekin 

Yayıncılık, 267-285. 

Kutanis, R. Ö., ve Çetinel, E. (2009). “Adaletsizlik Algısı Sinizmi Etkiler mi? Bir 

Örnek Olay”, 17. Yönetim ve Organizasyon Kongresi Kongre Kitabı, EskiĢehir: 

Osmangazi Üniversitesi, 693-699. 

Kutanis, R. Ö., ve Çetinel, E. (2010). “Adaletsizlik Algısı Sinisizmi Tetikler mi?: Bir 

Örnek Olay”. Dumlupınar Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 1(26), 186-195. 

Lee, K., J. Carswell ve Allen, N., (2000), “A Meta-Analytic Review of Occupational 

Commitment: Relations With Person And Work-Related Variables,” Journal of 

Applied Psychology, 85(5), 799-811. 

Lemon, A.M., ve Jones, N.L. (2001). “Managing Complex Stratigraphy in Modflow 

Models”. In Modflow 2001 and Other Modeling Odysseys, eds. E.P. Poeter, C. 

Zheng, and M.C. Hill, September 11–14. Golden, Colorado 

Leonard, L.J. ve Leonard, P.E. (1999). “Work and Friendship Ties in Organizations: a 

Comparative Analysis of Relational Networks”, Administrative Science 

Quarterly, 24(1-4), 181-199. 



142 
 

 

Leong, C.S., Furnham, A. ve Cooper, C.L. (1996). “The Moderating Effect of 

Organizational Commitment on the Occupational Stress Outcome Relationship”, 

Human Relations, 49(10), 1345-1361. 

Leow, K. L., & Khong, K. W. (2009). “Organizational Commitment: The Study of 

Organizational Justice and Leader Member Exchange (lmx) Among Auditors in 

Malaysia”. International Journal of Business and Information, 4(2), 161–198. 

Leventhal, G. S. (1976a). “Fairness in Social Relationships”. In J. W. Thibaut, J. T. 

Spence, & R. C. Carson (Eds.), Contemporary Topics in Social Psychology, 

Morristown, NJ: General Learning Press. 

Leventhal, G. S. (1976b). “The distribution of Rewards and Resources in Groups and 

Organizations”. In L. Berkowitz & E. Walster (Eds.), Advances in Experimental 

Social Psychology, 9, 91-131. 

Leventhal, G.S. (1980). “What Should be Done With Equity Theory?” In K.J. Gergen, 

M.S. Greenberg & R.H. Willis (Eds.), Social exchange: Advances in Theory and 

Research (pp. 27-55). New York: Plenum Press. 

Lind, A., & Tyler, T.R. (1988). The Social Psychology of Procedural Justice. New 

York: Plenum Press. 

Lok, P., Crawford, J. (1999). "The Relationship Between Commitment and 

Organizational Culture, Subculture, Leadership Style and job Satisfaction in 

Organizational Change and Development", Leadership & Organization 

Development Journal, 20:7, 365 – 374. 

Lord, R.G. ve Smith, J.E. (1983). “Theoretical, Ġnformation Processing, and Situational 

Factors Affecting Attribution Theory Models of Organizational 

Behavior”, Academy of Management Review, 8(1), 50-60. 

March, J. G., & Simon, H. A. (1958). Organizations. New York: Wiley. 

Marsh, R. M., & Mannari, H. (1977). “Organizational Commitment and Turnover: A 

Prediction Study”. Administrative Science Quarterly, 22, 57-75 



143 
 

 

Martin, C. L., ve Bennett, N. (1996). “The Role of Justice Judgments in Explaining the 

Relationship Between Job Satisfaction and Organizational Commitment.”, 

Group & Organizational Management, 21(1), 84-104. 

Maslach, C. ve Jackson, S. E. (1981). “The Measurement of Experienced Burnout”, 

Journal of Occupational Behavior, Vol.2, 99-113. 

Mathieu, J. E., & Zajac, D. (1990). “A Review and Meta-Analysis of the Antecedents, 

Correlates, and Consequences of Organizational Commitment”. Psychological 

Bulletin, 108, 171–194. 

Mcdonald ve Makin, P. J. (2000). “The Psychological Contract, Organizational 

Commitment And Job Satisfaction of Temporary Staff” 

Leadership&Oganization Development Journal, 86-93. 

McFarlin, D. B., ve Sweeney, P. D. (1992). “Distributive and Procedural Justice as 

Predictors of Satisfaction With Personal and Organizational Outcomes”. 

Academy of Management Journal, 35(3), 626-637. 

Meyer J P, Allen N J and Smith C (1993), “Commitment to Organizations and 

Occupations: Extension and Test of a Three-component Conceptualization”, 

Journal of Applied Psychology, Vol. 78, 538-551. 

Meyer, J. P. ve Allen, N. J. (1991). “A Three Component Conceptualization Of 

Organizational Commitment”, Human Resources Management Review, Vol: 1, 

61–89. 

Meyer, J. P. ve Allen, N. J. (2004). Tcm Employee Commitment Survey Academic Users 

Guide. Department of Psychology The University of Western Ontario.  

Meyer, J. P., Allen N. J. (1990). “Affective And Continuance Commitment To The 

Organization: Evaluation Of Measures And Analysis Of Concurrent And Time-

Lagged Relations”. Journal Of Applied Psychology, 75(6), 710-720. 

Meyer, J. P., Allen N. J. (1997). Commitment in the Workplace: Theory, Research, and 

Application, Ca: Sage, Thousand Oaks. 



144 
 

 

Meyer, J. P., Allen N. J., Smith, C.A. (1993). “Commitment to Organizations and 

Occupations: Extension and Test of A Three-Component Conceptualization”, 

Journal of Applied Psychology, 78(4), 538-551. 

Meyer, J., Stanley, D.,  Herscovitch, L.,  Topolnytsky, L. (2002). “Affective, 

Continuance, And Normative Commitment To The Organization: A Meta-

Analysis Of Antecedents, Correlates, And Consequences”, Journal Of 

Vocational Behavior, 61(1), 20-52. 

Meyer, J.P. ve Allen N.J. (1991). “A Three-Component Conceptualization of 

Organizational Commitment”, Human Resources Management Review, 1, 61-89. 

Meyer, J.P., & Herscovitch, L. (2001). “Commitment in the Workplace: Toward a 

General Model”. Human Resource Management Review, 11, 299–326. 

Milus, T. B. (2001). A Systems Model of Cynicism Based on Social Theory, 

(Unpuplished PhD Thesis, San Francisco). California: Saybrook Graduate 

School and Resarch Center. 

Mimaroğlu, H. (2008). Psikolojik Sözleşmenin Personelin Tutum ve Davranışlarına 

Etkileri: Tıbbi Satış Temsilcileri Üzerinde Bir Araştırma. (Doktora Tezi). 

Adana: Çukurova Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü. 

Mobley, W. H. (1977). Intermediate Linkages in the Relationship Between Job 

Satisfaction And Employee Turnover, Journal of Applied Psychology, 62(2), 

237-240. 

Morris, J., & Sherman, J. D. (1981). Generalizability of an Organizational Commitment 

Model”. Academy of Management Journal, 24, 512-526 

Morris, T., Lydka, H. ve O‟creavy, F. (1993). “Can Commitment Be Managed” 

[Yönetilebilir Bağlılık]. Human Resource Management Journal, 22-34. 

Morrow, P.C. (1993). The Theory And Measurement of Work Commitment. Ct: Jai, 

Greenwich. 

Mowday, R.T., Steers, R.M. And Porter, L.W. (1982). Employe-Organization Linkages, 

The Psychology Of Commitment, New York: Absenteeism And Turnover, 

Academicpres. 

http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879101918421
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879101918421
http://www.sciencedirect.com/science/journal/00018791
http://www.sciencedirect.com/science/journal/00018791


145 
 

 

Navia, L. E. (1996). “Classical Cynıcısm: A Critical Study”, London: Greenwood Press. 

Neves, P. (2012). "Organizational Cynicism: Spillover Effects on Supervisor 

Subordinate Relationships and Performance", The Leadership Quarterly, 23, 965 

976. 

Northcraft, G.B. and Neale, M.A. (1990). Organizational Behavior, A Management 

Challange. USA: The Dreyden Press. 

O‟Reılly, C. ve Chatman, J. (1986). “Organizational Commitment and Psychological 

Attachment: The Effects of Compliance, Identification, and Internalization on 

Prosocial Behavior”. Journal of Applied Psychology. 71(3), 492- 497. 

O‟reilly, C. (1996). Corporations, Culture And Commitment: Motivation And Social 

Control In Organizations. Motivation And Leadership At Work. Eds.: Richard 

M.Steers, Lyman W. Porter and Gregory A. Bigley. New York: McGraw Hill 

Companies, Inc., 374. 

Olson, J.M., Roese, N.J., & Zanna, M.P. (1996). Expectancies. In E.T. Higgins & A.W. 

Kruglanski (Eds.), Social psychology: Handbook of basic principles (pp. 211–

238). New York: Guilford Press. 

Ostroff, C. (1992). “The Relationship Between Satisfaction Attitudes and Performance: 

An OrganizationalSchevel Analysis”, Journal of Applied Psychology, 963-974. 

Örücü, E. ve Kanbur, A. (2008). “Örgütsel-Yönetsel Motivasyon Faktörlerinin 

ÇalıĢanların Performans ve Verimliliğine Etkilerini Ġncelemeye Yönelik 

Ampirik Bir ÇalıĢma”, Yönetim ve Ekonomi, 15(1), 85-97. 

Özdevecioğlu, M., AktaĢ, A. (2007).  “Kariyer Bağlılığı, Mesleki Bağlılık ve Örgütsel 

Bağlılığın YaĢam Tatmini Üzerindeki Etkisi: ĠĢ-Aile ÇatıĢmasının Rolü”, 

Erciyes Üniversitesi İİBF Dergisi, (28), 1-20. 

Özler, D.E. (2015). Örgütsel Davranışta Güncel Konular. Bursa: Ekin Yayınları. 

Pehlivan, Ġ. (1995). Yönetimde Stres Kaynakları. Ankara: Personel GeliĢtirme Merkezi 

Yayınları. 

Pelit, N. ve Pelit, E. (2014). Mobbing ve Örgütsel Sinizm: Teori, Süreç ve Örgütlerde 

Yansımaları. Ankara: Detay Yayıncılık. 



146 
 

 

Pfeffer, J. (1985). “Organizational Demography: Implications for Management”, 

California Management Review, 28 (1), 67-81. 

Pfeffer, Jeffrey (1995). Rekabette Üstünlüğün Sırrı, İnsan, (Çev: S. Gül), Ġstanbul: 

Sabah Kitaplar. 

Pillai, R., Schriesheim, C., & Williams, E.S. (1999). “Fairness Perceptions and Trust as 

Mediators For Transformational and Transactional Leadership: A Two Sample 

Study”. Journal of Management, 25, 897-933. 

Pillai, R., Williams, E.S., & Tan, J. (2001). “Are the scales tipped in favor of procedural 

or distributive justice? An investigation of the U.S., India, Germany and China”. 

International Journal of Conflict Management, 12(4), 312-332. 

Pitre, J.L. (2004). Organizational Cynicism At The United States Naval Academy: An 

Exploratory Study. (Dissertation of Master of Science In Leadership and Human 

Resource Development). California: Naval Postgraduate School. 

Porter, L. W., & Lawler, E. E. (1965). “III. Properties of Organization Structure in 

Relation to Job Attitudes and job Behavior”. Psychological Bulletin, 64, 23-51. 

Porter, L., Steers, R., & Mowday, R. (1974). “Organizational Commitment, job 

Satisfaction, and Turnover Among Psychiatric Technicians”. Journal of Applied 

Psychology, 59, 603-609. 

Price, J.L. and Muller. C.W. (1986). Handbook of Organizational Measurement, Ma: 

Pitman, Marsfield. 

Rabinowitz, S., & Hall, D. (1977). “Organizational Research on job Involvement”. 

Psychological Bulletin, 84, 265-288. 

Rahman, A., Shahzad, N., Mustafa, K., Khan, F. M., Qurashi, F. (2016). “Effects of 

Organizational Justice on Organizational Commitment”, International Journal 

of Economics and Financial Issues, 6(S3), 188-196. 

Rawls, J. (1971). “A Theory of Justice” Cambridge, Mass: Belknap Press of Harvard 

University Press. 

Reichers Arnon E. (1985). “A Review And Reconceptualization Of Organizational 

Commitment”, Academy Of Management Review, S.3, 465-476. 



147 
 

 

Reichers, A. E., Wanous, J.P. ve Austin, J. T. (1997). “Understanding and Managing 

Cynicism About Organizational Change”, Academy of Management Executive, 

11(1), 48-59. 

Rhodes, S. R., & Steers, R. M. (1978). Summary Tables of Studies of Employee 

Absenteeism. Technical Report No. 13, Graduate School of Management, 

University of Oregon, 

Riketta, M. (2002). “Attitudinal Organizational Commitment and job performance: A 

meta-analysis”. Journal of Organizational Behavior, 257–266. 10.1002/job.141. 

Roehling, M. V., Cavanaugh, M. A., Moynihan, L. M. ve Boswell, W. R. (2000). “The 

Nature of the New Employment Relationship: A Content Analysis of the 

Practitioner and Academic Literatures”. Human Resource Management, 39, 4, 

305-320. 

Rosusseau, D. ve Parks, J. (1992). “The Contracts of Individuals and Organizations In 

Cummings”, L.L. ve Staw, B.M. (Edt.), Research in Organizational Behaviour, 

JAI Press, Greenwich, Ct, 14, 1-47. 

Rotondi, T. (1976). “Identification, Personality Needs, and Managerial Position”. 

Human Relations, 29, 507-515. 

Rousseau, D. M. (1995). Psychological Contracts in Organizations: Understanding 

Written and Unwritten Agreements. CA, Sage: Thousand Oaks, 

Rowden, R.W. (2000). “The Relationship Between Charismatic Leadership Behaviours 

and Organizational Commitment”, The Leadership and Organization 

Development Journal, 21(1), 30-35. 

Rusbult, C.A. ve Farrel, D. (1983). “A Longitudinal Test of the Investment Model: The 

Impact on Job Satisfaction, Job Commitment and Turnover of Variations in 

Rewards, Cost, Alternatives and Investments”, Journal of Applied Psychology, 

68(3), 429-438. 

Ryan, A.M. ve Schimt, M.J. (1996). “An Assesments of Organizational Climate and P-

E Fit. A Tool for Organizational Change”, International Journal of 

Organizational Analysis, 4(1), 75-95. 



148 
 

 

Salancik, G. (1977). “Commitment is too easy!”, Organizational Dynamics, Summer, 

6(3), 62-80. 

Salancik, G. R. (1977). “Commitment and the Control or Organizational Behaviour and 

Belief”. In B Staw and G. Salancik (ed), New Direction in Organizational 

Behaviour. Chicago: St Clair Press, 1-59 

Scheın, H.E. (1978). Örgüt Psikolojisi. (Çev.: M. Tosun). Yayınyeri: TODAĠE 

Yayınları. 

Schermerhorn, J.R., Hunt, J.G. ve Osborn R.N. (2010). Managing Organizational 

Behaviour, (11.Edition), New York: John Wiley and Sons Inc. 

Schmidtz, D. (2010). Adaletin Unsurları. (Çev.: Hayrettin Özler). Ankara: Liberte 

Yayınları. 

Schminke, M., Ambrose, M. L., & Noel, T. W. (1997). “The Effect of Ethical 

Frameworks on Perceptions of Organizational Justice”. Academy of 

Management Journal, 40(5), 1190- 1207. 

Schwenk, C. R. (1986). “Information, Cognitive Biases And Commitment To A Course 

Of Action” [ÇalıĢmanın Bir Yolu Bağlılık, Kavramsal Önyargı ve Bilgi]. 

Academy of Management Review, 299-357. 

Sekaran, U. (2000). Resarch Methods For Business: A Skill-Building Approach. (3. 

Basım). UK: Wiley&Sons. 

Serinkan, C. ve ErdiĢ, Ü. (2014). Dönüşümcü Liderlik Bağlamında Örgütsel 

Vatandaşlık ve Örgütsel Adalet. Ankara: Nobel Yayınları. 

Seymen, O., Girgin, G. K., Giritlioğlu, Ġ., & Aksu, M. (2009). “ĠĢgörenlerin EtkileĢim 

Adaleti Algılarının Örgütsel Bağlılıkları Üzerindeki Etkisinin Ġncelenmesi: 

Çanakkale Ġlinde Faaliyet Gösteren Otel ĠĢletmelerinde Bir AraĢtırma”. 17. 

Ulusal Yönetim ve Organizasyon Kongresi, 21–23 Mayıs, Osmangazi 

Üniversitesi, EskiĢehir. 

Shi, J., Lin, H., Wang, L., ve Wang, M. (2009). “Linking The Big Five Personality 

Constructs to Organizational Justice”. Social Behavior and Personality, 37, 209-

222. 



149 
 

 

Shore, L. M., & Wayne, S. J. (1993). “Commitment and Employee Behavior: 

Comparison of Affective Commitment and Continuance Commitment With 

Perceived Organizational Support”. Journal of Applied Psychology, 78, 774–

780. 10.1037/0021- 9010.78.5.774. 

Shore, L.M., Barksdale, K. and Shore, T.H. (1995). “Managerial Perceptions of 

Employee Commitment to the organization.” Academy of Managament Journal, 

38(6), 1593-1615. 

Silverthorn, C. (2004). “The Impact of Organizational Culture and Person –

Organization Fit on ORganizational Commitment and Job Satisfaction in 

Taiwan”. Lidership & Organization Development Journal, 25(7), 592-599. 

Staw and G. R. Salancik (Eds.), (1977). New Directions in Organizational Behavior. 

Chicago: St. Clair Press. 

Steers, R. M. (1977a). Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment. 

Administrative Science Quarterly, 22, 46-56. 

Steers, R. M. (1977b). Organizational Effectiveness: A Behavioral View. Goodyear: 

Santa Monica. 

Steers, R. M., & Mowday, R. (1981). “Employee Turnover and Postdecision 

Accommodation Processes”. In L. Cummings and B. Staw (Eds.), Research in 

Organizational Behavior (Vol. 3). Greenwich, CT.: JAI Press. 

Steers, R. M., & Rhodes, S. R. (1978). “Major Influences on Employee Attendance: A 

Process Model”. Journal of Applied Psychology, 63, 391-407. 

Steers, R. M., & Spencer, D. G. (1977). The Role of Achievement Motivation in Job 

Design. Journal of Applied Psychology, 62, 472-479. 

Stevens, J. M., Beyer, J., & Trice, Ç. M. (1978). “Assessing Personal, Role, and 

Organizational Predictors of Managerial Commitment”. Academy of 

Management Journal, 21, 380-396. 

Steyaert, C. ve Looy B.V. (2010). “Relational Practices, Participative Organizing. 

United Kingdom: Emerland Publishing. 



150 
 

 

Suliman, A ve Iles, P. (2000). “Continuance Commitment Benefical to Organizations? 

Commitment-Performance Relationship: A New Look”, Journal of Managerial 

Psychology, 15(5), 407-426. 

Suliman, A. (2002). "Is Ġt Really A Mediating Construct?: The Mediating Role of 

Organizational Commitment in Work Climate‐Performance Relationship", 

Journal of Management Development, 21(3), 170-183. 

Swailes, S. (2002). “Commitment to Change: Profiles of Commitment and In-Role 

Performance”. Personnel Review, 33(2), 187-204. 

Tanaka, J. S., & Huba, G. J. (1985). “A fit Ġndex For Covariance Structure Models 

Under Arbitrary GLS Estimation”. British Journal of Mathematical and 

Statistical Psychology, 38(2), 197-201. 

Tekarslan E. ve Kılınç T. (2000). Davranışın Sosyal Psikolojisi, Ġstanbul: Ġ.Ü.ĠĢletme 

Fakültesi Yayını. 

Thibaut, J., & Walker, L. (1975). Procedural Justice: A Psychological Analysis. 

Erlbaum: Hillsdale, NJ. 

Toker, B. (2007), “Demografik DeğiĢkenlerin ĠĢ Tatminine Etkileri: Ġzmir‟deki BeĢ ve 

Dört Yıldızlı Otellere Yönelik Bir Uygulama”, Doğuş Üniversitesi Dergisi, 8 

(1), 92-107. 

Tokgöz, N. (2011). “Örgütsel Sinisizm, Örgütsel Destek ve Örgütsel Adalet ĠliĢkisi: 

Elektrik Dağıtım ĠĢletmesi ÇalıĢanları Örneği”. Eskişehir Osmangazi 

Üniversitesi İİBF Dergisi, 6(2), 363‐387. 

Tokgöz, N. ve Yılmaz, H. (2008). “Örgütsel Sinizm: EskiĢehir ve Alanya‟daki Otel 

ĠĢletmelerinde Bir Uygulama”, Anadolu Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

Dergisi, 8(2), 238-305. 

Tsui, A. S., Egan, T. D. ve O'Reilly, C. A. (1992). “Being Different: Relational 

Demography and Organizational Attachment”. Administrative Science 

Quarterly, 37, 549-579. 



151 
 

 

Turner, J. H. ve Valentine, S. R. (2001). “Cynicism as a Fundamental Dimension of 

Moral Decision-Making: A Scale Development”, Journal of Business Ethics, 34, 

123-136. 

Tutar, H. (2014). Örgütsel Psikoloji. Ankara: Detay Yayıncılık. 

Tyler, T.R., &. Lind, E.A. (1992). “A Relational Model of Authority in Groups”. In M. 

Zanna (Ed.), Advances in Experimental Social Psychology (Vol. 25, 115-191). 

San Diego: Academic Press. 

Valentine, S., Godkin, L. ve Lucero, M. (2002). “Ethical Context, Organizational 

Commitment and Person-Organization Fit”. Journal of Business Ethics, 41, 349-

360. 

Vanderberg, R. J. ve Lance, C. E.(1992). “Examining the Casual Order of Job 

Satisfaction and Organizational Commitment”. The Journal of Management, 

18(1), 153-167. 

Varoğlu, D. (1993). Kamu Sektörü Çalışanlarının İşlerine ve Kuruluşlarına Karşı 

Tutumları, Bağlılıkları ve Değerleri. (Doktora Tezi). Ankara: Ankara 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü. 

Vroom, V. H. (1964). Work and Motivation. New York: Wiley Johnson & Sons. 

Wallace, E.J. (1995). “Corporatist Control and Organizational Commitment Among 

Professionals: The Case of Lawyers Working in Law Firm”. Social Forces, 7(3), 

811–839 

Wallace, J.J. (1995). “Organizational and Professional Commitment in Professional and 

Non-Professional Organizations”, Administrative Science Quarterly, 40(2), 228-

255. 

Walster, E., Walster, G. W., ve Berscheid, E. (1978). Equity: Theory and Research. 

Boston: Allyn & Bacon. 

Wang, X., Liao J., Xia D. ve Chang T. (2010) “The Impact of Organizational Justice on 

Work Performance-Mediating Effects of Organizational Commitment and 

LeaderMember Exchange” International Journal of Manpower, 31(6), 660-677. 



152 
 

 

Wang, X., Liao, J., Xia, D., ve Chang, T. (2010). “The Ġmpact of Organizational Justice 

on Work Performance: Mediating Effects of Organizational Commitment and 

Leader-Member Exchange”. International Journal of Manpower, 31(6), 660–

677. 

Wanous, J.P., Reichers, A.E., ve Austin, J.T. (2000). “Cynicism about organizational 

change: Measurement, antecedents and correlates”, Group and Organization 

Management, 25(2), 132-153. 

Wasti, A. (2005). “Commitment Profiles: Combinations of Organizational Commitment 

Forms and Job Outcomes”, Journal of Vocational Behavior, 67(2), 290-308. 

Wasti, S. A. (2001). “Örgütsel Adalet ve Tercüme Bir Ölçeğin Türkçe‟de Güvenirlik ve 

Gerçeklik Analizi”. Yönetim Araştırmaları Dergisi, 1, 33–50. 

Wasti, S.A. (2000). “Meyer ve Allen Üç Boyutlu Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Geçerlilik 

ve Güvenirlilik Analizi” 8th National Management & Organization Congress, 

Turkey: Erciyes University. pp.401-410, Kayseri. 

Weiss, H.M., Suckow, K., & Cropanzano, R. (1999). Effects of justice conditions on 

discrete Emotions, Journal of Applied Psychology, 84(5), 786-794. 

Welbourne, T.M., Balkin, D.B., Gomez-Mejia, L.R. (1995). “Gainsharing an mutual 

monitoring, A Combined Agency-Organizational Justice Ġnterpretation”, 

Academy of Management Journal, 38, 881-899. 

Whan, J. E. (1998). “Sex Differences Ġn The Countinuance Component Or Organization 

Commitment” [Örgüt Bağlılığı Ya Da Devam BileĢeninde Cinsiyet 

Farklılıkları]. Administrative Science Quarterly, 256-263. 

Wiener, Y. (1982). “Commitment in Organizations: A Normative View”, Academy of 

Management Review, 7, 418-428. 

Yavuz, A. ve Bedük, A. (2016). “Örgütsel Sinizm ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki 

ĠliĢki: Bir Kamu Bankasının Konya ġubelerinde Örnek Uygulama”, Selçuk Ün. 

Sos. Bil. Ens. Der., 35, 301-313. 



153 
 

 

Yavuz, M. (2010). The Effects of Teachers‟ Perception of Organizational Justice and 

Culture on Organizational Commitment. African Journal of Business 

Management, 4(5), 695–701 

Yazıcıoğlu, Ġ., ve Topaloğlu, I. G. (2009). “Örgütsel Adalet ve Bağlılık ĠliĢkisi: 

Konaklama ĠĢletmelerinde Bir Uygulama”. İşletme Araştırmaları Dergisi, 1(1), 

3–16. 

Yousef, D. A. (2000). “Organizational commitment: A Mediator of the Relationship of 

Leadership Behaviour with Job Satisfaction and Performance In A Non-Western 

Country”, Journal of Managerial Psychology, 15(1), 6-28. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



154 
 

 

EKLER 

EK 1. Bağımlı DeğiĢkenlerin Gruplara Göre Dağılımlarına Ait Çarpıklık ve 

Basıklık Değerleri 

  

Çarpıklık Basıklık 

Değer 

Std. 

Hata Değer 

Std. 

Hata 

ĠĢlemsel adalet ,041 ,217 -,351 ,431 

EtkileĢimsel adalet -,323 ,217 ,018 ,431 

Dağıtımsal adalet -,538 ,217 ,146 ,431 

Genel örgütsel adalet -,160 ,217 -,223 ,431 

BiliĢsel sinizm -,116 ,217 -,337 ,431 

DuyuĢsal sinizm ,481 ,217 -,446 ,431 

DavranıĢsal sinizm -,351 ,217 -,306 ,431 

Genel örgütsel sinizm ,017 ,217 -,632 ,431 

Örgütsel bağlılık -,029 ,217 ,629 ,431 

Valid N (listwise)         

a. yas = 28 yaĢ ve altı 
 

  

Çarpıklık Basıklık 

Değer 

Std. 

Hata Değer 

Std. 

Hata 

ĠĢlemsel adalet -,127 ,201 -,509 ,399 

EtkileĢimsel adalet -,190 ,201 -,563 ,399 

Dağıtımsal adalet -,563 ,201 ,102 ,399 

Genel örgütsel adalet -,209 ,201 -,475 ,399 

BiliĢsel sinizm ,140 ,201 -,227 ,399 

DuyuĢsal sinizm ,874 ,201 ,077 ,399 

DavranıĢsal sinizm ,112 ,201 -,298 ,399 

Genel örgütsel sinizm ,548 ,201 -,055 ,399 

Örgütsel bağlılık -,454 ,201 ,701 ,399 

Valid N (listwise)         

a. yas = 29 - 32 
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Çarpıklık Basıklık 

Değer 

Std. 

Hata Değer 

Std. 

Hata 

ĠĢlemsel adalet -,248 ,289 -,787 ,570 

EtkileĢimsel adalet -,581 ,289 -,188 ,570 

Dağıtımsal adalet -,770 ,289 ,211 ,570 

Genel örgütsel adalet -,627 ,289 -,282 ,570 

BiliĢsel sinizm ,523 ,289 -,014 ,570 

DuyuĢsal sinizm ,985 ,289 ,421 ,570 

DavranıĢsal sinizm ,309 ,289 ,285 ,570 

Genel örgütsel sinizm ,764 ,289 ,661 ,570 

Örgütsel bağlılık -,655 ,289 ,036 ,570 

Valid N (listwise)         

a. yas = 33 yaĢ ve üzeri 

 

  

Çarpıklık Basıklık 

Değer 

Std. 

Hata Değer 

Std. 

Hata 

ĠĢlemsel adalet ,001 ,185 -,702 ,367 

EtkileĢimsel adalet -,288 ,185 -,595 ,367 

Dağıtımsal adalet -,527 ,185 ,002 ,367 

Genel örgütsel adalet -,224 ,185 -,688 ,367 

BiliĢsel sinizm -,005 ,185 -,520 ,367 

DuyuĢsal sinizm ,746 ,185 -,152 ,367 

DavranıĢsal sinizm -,049 ,185 -,457 ,367 

Genel örgütsel sinizm ,341 ,185 -,382 ,367 

Örgütsel bağlılık -,361 ,185 ,261 ,367 

Valid N (listwise)         

a. cinsiyet = Kadın 
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Çarpıklık Basıklık 

Değer 

Std. 

Hata Değer 

Std. 

Hata 

ĠĢlemsel adalet -,117 ,188 -,229 ,375 

EtkileĢimsel adalet -,387 ,188 ,071 ,375 

Dağıtımsal adalet -,681 ,188 ,394 ,375 

Genel örgütsel adalet -,369 ,188 ,196 ,375 

BiliĢsel sinizm ,310 ,188 ,094 ,375 

DuyuĢsal sinizm ,769 ,188 ,104 ,375 

DavranıĢsal sinizm -,067 ,188 -,091 ,375 

Genel örgütsel sinizm ,449 ,188 ,264 ,375 

Örgütsel bağlılık -,424 ,188 ,733 ,375 

Valid N (listwise)         

a. cinsiyet = Erkek 

 

  

Çarpıklık Basıklık 

Değer 

Std. 

Hata Değer 

Std. 

Hata 

ĠĢlemsel adalet -,097 ,183 -,495 ,364 

EtkileĢimsel adalet -,469 ,183 -,131 ,364 

Dağıtımsal adalet -,641 ,183 ,205 ,364 

Genel örgütsel adalet -,373 ,183 -,160 ,364 

BiliĢsel sinizm ,324 ,183 -,280 ,364 

DuyuĢsal sinizm ,829 ,183 ,431 ,364 

DavranıĢsal sinizm ,024 ,183 ,021 ,364 

Genel örgütsel sinizm ,592 ,183 ,290 ,364 

Örgütsel bağlılık -,462 ,183 ,754 ,364 

Valid N (listwise)         

a. Medenidurum = Evli 
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Çarpıklık Basıklık 

Değer 

Std. 

Hata Değer 

Std. 

Hata 

ĠĢlemsel adalet -,033 ,190 -,523 ,378 

EtkileĢimsel adalet -,262 ,190 -,505 ,378 

Dağıtımsal adalet -,571 ,190 ,140 ,378 

Genel örgütsel adalet -,260 ,190 -,489 ,378 

BiliĢsel sinizm -,001 ,190 -,366 ,378 

DuyuĢsal sinizm ,712 ,190 -,375 ,378 

DavranıĢsal sinizm -,077 ,190 -,490 ,378 

Genel örgütsel sinizm ,278 ,190 -,413 ,378 

Örgütsel bağlılık -,275 ,190 ,115 ,378 

Valid N (listwise)         

a. Medenidurum = Bekar 

 

  

Çarpıklık Basıklık 

Değer 

Std. 

Hata Değer 

Std. 

Hata 

ĠĢlemsel adalet ,001 ,178 -,407 ,354 

EtkileĢimsel adalet -,313 ,178 -,268 ,354 

Dağıtımsal adalet -,560 ,178 ,226 ,354 

Genel örgütsel adalet -,224 ,178 -,249 ,354 

BiliĢsel sinizm ,026 ,178 -,294 ,354 

DuyuĢsal sinizm ,783 ,178 ,141 ,354 

DavranıĢsal sinizm -,135 ,178 -,252 ,354 

Genel örgütsel sinizm ,306 ,178 -,160 ,354 

Örgütsel bağlılık -,266 ,178 ,104 ,354 

Valid N (listwise)         

a. Kadrotürü = 50d (Enstitü Kadrosu) 
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Çarpıklık Basıklık 

Değer 

Std. 

Hata Değer 

Std. 

Hata 

ĠĢlemsel adalet -,113 ,197 -,619 ,391 

EtkileĢimsel adalet -,360 ,197 -,364 ,391 

Dağıtımsal adalet -,637 ,197 ,068 ,391 

Genel örgütsel adalet -,358 ,197 -,430 ,391 

BiliĢsel sinizm ,233 ,197 -,287 ,391 

DuyuĢsal sinizm ,713 ,197 -,235 ,391 

DavranıĢsal sinizm ,112 ,197 -,261 ,391 

Genel örgütsel sinizm ,494 ,197 -,107 ,391 

Örgütsel bağlılık -,486 ,197 ,955 ,391 

Valid N (listwise)         

a. Kadrotürü = 33a (Fakülte Kadrosu) 

 

  

Çarpıklık Basıklık 

Değer 

Std. 

Hata Değer 

Std. 

Hata 

ĠĢlemsel adalet -,043 ,258 -,151 ,511 

EtkileĢimsel adalet -,227 ,258 -,591 ,511 

Dağıtımsal adalet -,335 ,258 -,117 ,511 

Genel örgütsel adalet -,212 ,258 -,436 ,511 

BiliĢsel sinizm -,044 ,258 -,122 ,511 

DuyuĢsal sinizm ,549 ,258 -,358 ,511 

DavranıĢsal sinizm -,131 ,258 -,673 ,511 

Genel örgütsel sinizm ,153 ,258 -,613 ,511 

Örgütsel bağlılık -,224 ,258 -,685 ,511 

Valid N (listwise)         

a. Ġlkatamaa = Evet 

 

 

 



159 
 

 

  

Çarpıklık Basıklık 

Değer 

Std. 

Hata Değer 

Std. 

Hata 

ĠĢlemsel adalet -,043 ,153 -,606 ,306 

EtkileĢimsel adalet -,378 ,153 -,209 ,306 

Dağıtımsal adalet -,625 ,153 ,105 ,306 

Genel örgütsel adalet -,312 ,153 -,316 ,306 

BiliĢsel sinizm ,189 ,153 -,331 ,306 

DuyuĢsal sinizm ,736 ,153 -,188 ,306 

DavranıĢsal sinizm ,024 ,153 -,119 ,306 

Genel örgütsel sinizm ,452 ,153 -,068 ,306 

Örgütsel bağlılık -,393 ,153 ,737 ,306 

Valid N (listwise)         

a. Ġlkatamaa = Hayır 

 

  

Çarpıklık Basıklık 

Değer 

Std. 

Hata Değer 

Std. 

Hata 

ĠĢlemsel adalet -,295 ,279 -,587 ,552 

EtkileĢimsel adalet -,707 ,279 ,049 ,552 

Dağıtımsal adalet -,178 ,279 -,339 ,552 

Genel örgütsel adalet -,555 ,279 -,259 ,552 

BiliĢsel sinizm ,376 ,279 -,221 ,552 

DuyuĢsal sinizm ,767 ,279 -,033 ,552 

DavranıĢsal sinizm ,238 ,279 -,199 ,552 

Genel örgütsel sinizm ,696 ,279 -,023 ,552 

Örgütsel bağlılık -,511 ,279 1,069 ,552 

Valid N (listwise)         

a. Enstitüü = Fen Bilimleri 
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Çarpıklık Basıklık 

Değer 

Std. 

Hata Değer 

Std. 

Hata 

ĠĢlemsel adalet -,261 ,195 -,297 ,387 

EtkileĢimsel adalet -,292 ,195 -,179 ,387 

Dağıtımsal adalet -,866 ,195 1,302 ,387 

Genel örgütsel adalet -,411 ,195 ,016 ,387 

BiliĢsel sinizm ,268 ,195 -,182 ,387 

DuyuĢsal sinizm ,984 ,195 ,691 ,387 

DavranıĢsal sinizm ,001 ,195 -,480 ,387 

Genel örgütsel sinizm ,610 ,195 ,283 ,387 

Örgütsel bağlılık -,293 ,195 -,377 ,387 

Valid N (listwise)         

a. Enstitüü = Sosyal Bilimler 

 

  

Çarpıklık Basıklık 

Değer 

Std. 

Hata Değer 

Std. 

Hata 

ĠĢlemsel adalet ,301 ,314 -,491 ,618 

EtkileĢimsel adalet -,231 ,314 -,371 ,618 

Dağıtımsal adalet -,251 ,314 -,546 ,618 

Genel örgütsel adalet -,011 ,314 -,459 ,618 

BiliĢsel sinizm -,214 ,314 -,205 ,618 

DuyuĢsal sinizm ,741 ,314 -,239 ,618 

DavranıĢsal sinizm -,357 ,314 -,039 ,618 

Genel örgütsel sinizm -,091 ,314 -,196 ,618 

Örgütsel bağlılık -,141 ,314 ,395 ,618 

Valid N (listwise)         

a. Enstitüü = Sağlık Bilimleri 
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Çarpıklık Basıklık 

Değer 

Std. 

Hata Değer 

Std. 

Hata 

ĠĢlemsel adalet ,436 ,330 ,059 ,650 

EtkileĢimsel adalet ,184 ,330 -,516 ,650 

Dağıtımsal adalet -,102 ,330 -,599 ,650 

Genel örgütsel adalet ,244 ,330 -,057 ,650 

BiliĢsel sinizm -,197 ,330 -,094 ,650 

DuyuĢsal sinizm ,324 ,330 -,489 ,650 

DavranıĢsal sinizm ,014 ,330 -,257 ,650 

Genel örgütsel sinizm ,082 ,330 -,139 ,650 

Örgütsel bağlılık -,738 ,330 ,327 ,650 

Valid N (listwise)         

a. Enstitüü = Eğitim Bilimleri 

 

  

Çarpıklık Basıklık 

Değer 

Std. 

Hata Değer 

Std. 

Hata 

ĠĢlemsel adalet -,034 ,491 -,055 ,953 

EtkileĢimsel adalet -,114 ,491 -,496 ,953 

Dağıtımsal adalet -1,054 ,491 1,383 ,953 

Genel örgütsel adalet -,249 ,491 ,773 ,953 

BiliĢsel sinizm -,322 ,491 -,112 ,953 

DuyuĢsal sinizm ,501 ,491 -,691 ,953 

DavranıĢsal sinizm ,261 ,491 -,322 ,953 

Genel örgütsel sinizm ,157 ,491 -,291 ,953 

Örgütsel bağlılık -,787 ,491 ,645 ,953 

Valid N (listwise)         

a. Calısmasüresi = 1 yıldan az 
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Çarpıklık Basıklık 

Değer 

Std. 

Hata Değer 

Std. 

Hata 

ĠĢlemsel adalet -,264 ,217 -,341 ,431 

EtkileĢimsel adalet -,398 ,217 -,061 ,431 

Dağıtımsal adalet -,729 ,217 ,566 ,431 

Genel örgütsel adalet -,415 ,217 -,144 ,431 

BiliĢsel sinizm ,411 ,217 -,306 ,431 

DuyuĢsal sinizm ,748 ,217 ,148 ,431 

DavranıĢsal sinizm -,240 ,217 -,191 ,431 

Genel örgütsel sinizm ,390 ,217 -,553 ,431 

Örgütsel bağlılık -,197 ,217 ,707 ,431 

Valid N (listwise)         

a. Calısmasüresi = 1-3 

 

  

Çarpıklık Basıklık 

Değer 

Std. 

Hata Değer 

Std. 

Hata 

ĠĢlemsel adalet ,092 ,192 -,507 ,381 

EtkileĢimsel adalet -,238 ,192 -,384 ,381 

Dağıtımsal adalet -,411 ,192 -,026 ,381 

Genel örgütsel adalet -,141 ,192 -,490 ,381 

BiliĢsel sinizm ,062 ,192 -,234 ,381 

DuyuĢsal sinizm ,776 ,192 -,138 ,381 

DavranıĢsal sinizm ,076 ,192 -,408 ,381 

Genel örgütsel sinizm ,432 ,192 -,157 ,381 

Örgütsel bağlılık -,286 ,192 ,510 ,381 

Valid N (listwise)         

a. Calısmasüresi = 4-7 
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Çarpıklık Basıklık 

Değer 

Std. 

Hata Değer 

Std. 

Hata 

ĠĢlemsel adalet -,015 ,409 -,606 ,798 

EtkileĢimsel adalet -,341 ,409 -,786 ,798 

Dağıtımsal adalet -,524 ,409 -,362 ,798 

Genel örgütsel adalet -,300 ,409 -,693 ,798 

BiliĢsel sinizm ,001 ,409 -,496 ,798 

DuyuĢsal sinizm ,901 ,409 ,450 ,798 

DavranıĢsal sinizm -,176 ,409 ,242 ,798 

Genel örgütsel sinizm ,354 ,409 ,464 ,798 

Örgütsel bağlılık -,803 ,409 ,199 ,798 

Valid N (listwise)         

a. Calısmasüresi = 8+ 
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EK 2. Çok DeğiĢkenli Doğrulsallık Varsayımının Grafik Ġle Ġncelenmesi 
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EK 3. Anket Formu 

Örgütsel Adalet, Örgütsel Sinizm, Örgütsel Bağlılık 

İlişkisi: Alan Araştırması 

SAYIN ÇALIŞAN,  

Bu anketin amacı, Atatürk Üniversitesi bünyesinde çalışan Araştırma Görevlilerinin kurumu 

ile ilişki düzeyinin belirlenmesi için gerekli olan verilerin toplanmasıdır. Bilimsel bir çalışma için 

veri toplamak amacıyla hazırlanan bu anketi doldururken sizin de dâhil olmak üzere herhangi bir 

şahsın isminin belirtilmesi istenmemektedir. Anketten elde edilecek veriler tamamen akademik 

amaçlar için kullanılacak ve anket içeriği üçüncü şahıslarla paylaşılmayacaktır. Doldurulan 

anketler tarafımdan herhangi bir tasnif yapılmaksızın, topluca ve karışık olarak geri alınacaktır. 

Atatürk Üniversitesi Temel İletişim Bilimleri Anabilim Dalı'nda yürütmekte olduğum doktora 

çalışması kapsamında hazırlanan anket formunu ilginize sunuyorum. 

 Anket formunu doldurmaya zaman ayırdığınız için teşekkür eder, saygılarımı sunarım. 

Arş. Gör. Sait Sinan ATİLGAN 

Atatürk Üniversitesi İletişim Fakültesi 

 

BÖLÜM I  

KİŞİSEL BİLGİLER  

 

1. Yaş grubunuz: ( ) 21-24  ( ) 25-28 ( ) 29-32 ( ) 33-36 ( ) 36+ 

2. Cinsiyetiniz: ( ) Kadın ( ) Erkek 

3. Medeni durumunuz ( ) Evli ( ) Bekar  

4. Şu anki eğitim durumunuz ( ) Yüksek Lisans Devam Ediyor ( ) Yüksek Lisans Mezun    

  ( ) Doktora Devam Ediyor ( ) Doktora Mezun 

5. Kadro türünüz: ( ) 50d (Enstitü Kadrosu ( ) 33a (Fakülte Kadrosu)  

6. İlk atamanız Öğretim Üyesi Yetiştirme Programı (ÖYP) kapsamında mıydı? 

 ( )Evet   ( )Hayır 

7. Bağlı bulunduğunuz Enstitü:  

 ( ) Fen Bilimleri  ( ) Sosyal Bilimler ( ) Sağlık Bilimleri ( ) Eğitim Bilimleri ( ) Diğer 

8. Kaç yıldır bu kurumda çalışmaktasınız? 

 ( ) 1 yıldan az  ( ) 1-3 ( ) 4-7 ( ) 8+  

 

    BÖLÜM II 

Tüm ifadelerin yanıtlanması, sorulara verdiğiniz yanıtlarda; bu işyerindeki tüm çalışma 

hayatınızın dikkate alınması, olmasını arzu ettiklerinizi değil de gerçek duygularınızı 

yansıtması büyük önem taşımaktadır. 

Lütfen aşağıdaki ifadelere ne oranda katıldığınızı belirtiniz. 
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İFADELER 

KATILMA DÜZEYİ 
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1. Çalıştığım kurumun başarılı olmasına yardımcı olmak için normalde 
beklenenden çok daha fazla çaba sarf etmeye istekliyim. 

     

2. Çalıştığım kurumu, başkalarına çalışma koşullarının çok iyi olduğu 
konusunda överim 

     

3. Çalıştığım kuruma çok az bağlılık hissediyorum      

4. Çalıştığım kurumda devam edebilmek için, mesleğimle ilgili hemen 
hemen tüm görevlendirmeleri kabul ederim 

     

5. Değer yargılarım ile çalıştığım kurumun değerleri birbiriyle örtüşmektedir      

6. Çalıştığım kurumun bir parçası olduğumu diğer insanlara söylemekten 
gurur duyuyorum 

     

7. Yaptığım işin niteliği benzer olduğu sürece başka bir kurumda da 
çalışabilirim 

     

8. Çalıştığım kurumun iş ortamı, performansımın artmasında bana ilham 
verir 

     

9. Çalıştığım kurumda benimle ilgili mevcut koşullardaki olası bir değişiklik, 
kurumdan ayrılmama neden olmaz 

     

10. Çalışmaya karar verdiğim zaman, diğer kurumlar karşısında çalıştığım 
kurumu tercih ettiğim için şimdi daha memnunum 

     

11. Çalıştığım kuruma koşulsuz bağlı olmanın, bundan sonra bana 
kazandıracağı bir şey yok 

     

 

 

İFADELER 

KATILMA DÜZEYİ 
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12. Çalışanları ilgilendiren önemli meselelerde kurumun politikalarına 
katılmakta genellikle güçlük çekiyorum 

     

13. Çalıştığım kurumun geleceğini gerçekten önemsiyorum      

14. Tüm kurumlar içerisinde çalıştığım kurumun en iyisi olduğunu 
düşünüyorum 

     

15. Bu kurumda çalışmaya başlamak benim için kesinlikle bir hataydı      

16. Çalışma programım adildir      

17. Tarafıma ödenen ücretin adil olduğunu düşünüyorum      

18. İş yükümün adil olduğunu düşünüyorum      

19. Bir bütün olarak değerlendirildiğinde, işyerimden elde ettiğim 
kazanımların adil olduğunu düşünüyorum 

     

20. İş sorumluluklarımın adil olduğu kanısındayım      

21. Yöneticim tarafından iş gereği alınan kararlar ön yargılı değildir      

22. İdareciler, işle ilgili kararlar alınmadan önce bütün çalışanların görüşlerini 
alırlar 
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23. İdareciler, işle ilgili kararları almadan önce doğru ve eksiksiz bilgi toplarlar      

24. İdareciler, alınan kararları çalışanlara açıklar ve istendiğinde ek bilgiler de 
verirler 

     

25. İşle ilgili alınan kararlar, bu kararlardan etkilenen tüm çalışanlara ayrım 
gözetmeksizin uygulanır 

     

26. Çalışanlar, idarecilerin aldığı kararlara karşı çıkabilir ya da bu kararların 
üst makamlarca yeniden görüşülmesini isteyebilir 

     

27. İşimle ilgili kararlar alınırken idareciler bana nazik ve ilgili davranırlar      

28. İşimle ilgili kararlar alınırken idareciler bana saygılı davranır ve önem 
verirler 

     

29. İşimle ilgili kararlar alınırken idareciler kişisel ihtiyaçlarıma karşı 
duyarlıdırlar 

     

30. İşimle ilgili kararlar alınırken idareciler, bana karşı dürüst ve samimidirler      

31. İşimle ilgili kararlar alınırken idareciler, bir çalışan olarak haklarımı 
gözetirler 

     

32. İdareciler, işimle ilgili kararların doğuracağı sonuçları benimle tartışırlar      

33. İdareciler, işimle ilgili karar alırken, bu kararları gerekçelendirirler      

34. İdareciler, işimle ilgili kararlar alırken bana mantıklı açıklamalar yaparlar      

35. İdareciler, işimle ilgili alınan her kararı bana net olarak açıklarlar      

36. Çalıştığım kurumda, söylenenler ile yapılanların farklı olduğuna 
inanıyorum 

     

37. Çalıştığım kurumun politikaları, amaçları ve uygulamaları arasında çok az 
benzerlik görüyorum 

     

38. Çalıştığım kurumda, bir uygulamanın yapılacağı söyleniyorsa, bunun 
gerçekleşip gerçekleşmeyeceği konusunda kuşku duyarım 

     

39. Çalıştığım kurumda, çalışanlardan bir şey yapması beklenir, ancak başka 
bir davranış ödüllendirilir 

     

40. Çalıştığım kurumda, yapılacağı söylenen şeyler ile gerçekleşenler arasında 
çok az benzerlik görüyorum 

     

41. Çalıştığım kurumu düşündükçe sinirlenirim      

42. Çalıştığım kurumdaki ilişkiler beni hiddetlendirir      

43. Çalıştığım kurumu düşündükçe gerilim yaşarım      
44. Çalıştığım kurumu düşündükçe içimi bir endişe duygusu kaplar      

45. Çalıştığım kurum dışındaki arkadaşlarıma, işte olup bitenler konusunda 
şikâyette bulunurum 

     

46. Çalıştığım kurumdan ve çalışanlarından bahsedildiğinde, birlikte çalıştığım 
kişilerle anlamlı bir şekilde bakışırız 

     

47. Başkalarıyla, çalıştığım kurumdaki işlerin nasıl yürütüldüğü hakkında 
konuşurum 

     

48. Başkalarıyla, çalıştığım kurumdaki uygulamaları ve politikaları eleştiririm      

 

     

Lütfen eklemek istediğiniz sorunu ya da konuyu belirtiniz. 

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

-------------------. 

Göstermiş olduğunuz sabır için teşekkür ederiz. 
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EK 4. Ġzinler 
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