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ĠĢletme Anabilim Dalı 

UĢak Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Kasım 2013 

DanıĢman: Yrd. Doç. Dr. Adil KARAMAN 

 

Nedensel tarama modeli kullanılarak yapılan bu araĢtırmanın amacı, UĢak 

Üniversitesi bünyesinde çalıĢan akademisyenlerin adalet ve etik algılarının örgütsel 

bazda adanmıĢlıklarını etkileme düzeyini belirlemeye yöneliktir. AraĢtırmanın 

evrenini 2012-2013 yılı güz yarıyılında uĢak üniversitesinde çalıĢan 365 akademik 

personel oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örneklemi ise evren içinden basit tesadüfi 

örnekleme yöntemi ile seçilen 181 katılımcıdan oluĢmaktadır. AraĢtırmanın verileri, 

akademisyenlerin adalet algılarını, etik algılarını ve adanmıĢlık düzeylerini 

belirleyebilmek amacıyla 3 farklı ölçme aracı kullanılmak suretiyle toplanmıĢtır. 

Toplanan veriler betimsel istatistikler, faktör analizi ve regresyon analizine tabi 

tutulmuĢtur. Elde edilen bulgular, adalet algısı kavramı içerisinde yer alan 

boyutlardan dağıtım adaletinin ve etik algısının akademik personelin adanmıĢlık 

düzeyini istatistiksel olarak anlamlı bir biçimde etkilediği yönündedir. 
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The aim of this study, designed in casual survey model, is to determine the 

effects of perceived Organizational justice and ethics on Organizational commitment 

levels of academicians working in UĢak University. Research universe includes 365 

academicians working in UĢak University at 2012-2013 academic year. Sample of 

the study is 181 participants, selected by simple random sampling method from the 

universe. Data of the Research was gathered by using 3 different scales intended to 

measuring perceived organizational justice, ethics and Organizational commitment 

levels of academicians. Data was subjected to descriptive statistics, factor analysis 

and regression analysis. According to the findings, distribution justice subfactor of 

Organizational justice perception and ethics perception affects Organizational 

commitment level significantly. 
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1. GĠRĠġ 

 

Üniversiteler, daha çağdaĢ ve bilgi düzeyi yüksek bir toplum oluĢturma amacı 

güden ve bireylerin akademik açıdan kendilerini daha ileri düzeylere 

taĢıyabilecekleri en ideal kurumlardır. Bu kurumların dıĢ çevresi olarak da ifade 

edebileceğimiz ekonomik, sosyal ve kültürel çevreleri ile düzenli iliĢkide olmaları 

çağdaĢ bir anlayıĢın ürünüdür. Ancak kendi içinde düzenli ve olumlu iliĢkiler 

kuramayan özelliklede üniversite gibi bir kurumun dıĢ çevresiyle iyi iliĢkiler 

içerisinde olması beklenemez.  

Kendi içinde dengeli ve bilinçli iliĢkiler geliĢtirmek, kurumları amaçlarını 

gerçekleĢtirmeye yaklaĢtırır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001:11). Bu yüzden kurumlar 

yani üniversiteler önce kendi içyapısını düzenlemelidirler. Bunun içinde öncelikle en 

önemli kaynağı olan insan unsuru(akademisyenler) ile iĢe baĢlamalıdır. 

Adalet ve etik kavramları güvenin temelini oluĢturan, çalıĢanların kurumlara 

olan inançlarını kuvvetlendiren davranıĢsal ve psikolojik birer olgudurlar. Güveni 

etkileyen birçok kavram vardır. Ama bunlardan en önemlileri kurum içindeki adaletli 

ve etik davranıĢlar ile uygulamalardır. Literatürde bunlara kısaca örgütsel güven 

denir. 

Örgütsel güveni oluĢturan kavramlardan biri olan örgütsel adalet olgusu, 

sosyal bilimcilerin dikkatini çektiğinden beri birçok bilimsel araĢtırmaya konu 

olmuĢtur. Örgütsel adalet ele alınırken bazı araĢtırmacılar örgütsel adaleti; dağıtım 

adaleti, prosedür adaleti ve etkileĢim adaleti olmak üzere birbirinden bağımsız üç 

alanda incelemiĢtir. Dağıtım adaleti kavramı Adams‟ın EĢitlik Teorisinden (1965) 

gelmektedir. Bu teoriye göre iĢgören, sarf ettiği çabayla bu çaba sonucu elde ettiği 

kazanımlarını birbirine oranlar ve diğer bireylerinkiyle karĢılaĢtırır (Huseman, 

Hatfield ve Miles, 1987: 22). ĠĢgören bu karĢılaĢtırma sonucunda bir eĢitsizlik 

algıladığı anda bir takım olumsuz davranıĢlara yönelecektir. Adams‟ın EĢitlik 

Teorisi, Dağıtımsal Adaletin birinci boyutunu oluĢturmaktadır. Dağıtımsal Adalet‟in 

ikinci boyutu ise, Leventhal‟in “Adalet Yargı Modeli”dir. Leventhal bireylerin 

kazanımların adilliği için çaba sarf ettiklerinden söz etmiĢtir. Adaletin son boyutu 

olarak ise etkileĢim adaletinden bahsedilmiĢtir. Adaletin bu boyutu, prosedürlerin 

uygulanması sırasında kiĢiler arası davranıĢların algılanan adaleti olarak 
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tanımlanmaktadır. ĠĢgörenlere göre kiĢiler arası iliĢkilerde adil olma hem 

kazanımların hem de sürecin adilliğiyle sonuçlanacaktır. 

Örgütsel güvenin bir diğer ayağını oluĢturan olgu ise etiktir. Örgütsel etik, 

örgütte iyi ve kötüyü birbirinden ayıran, kabul edilebilir ve olması gereken 

davranıĢları ortaya koyan, en alt kademeden en üst kademeye kadar örgütte 

iĢgörenler arasında bir amaç birliği, beraberlik duygusu yaratan öğelerdir. Aydın 

(2002:47-59) örgütte herkesin uyması gereken etik ilkeleri; adalet, eĢitlik, dürüstlük 

ve doğruluk, tarafsızlık, sorumluluk, insan haklarına saygı, hukukun üstünlüğü, 

sevgi, hoĢgörü, saygı, laiklik, demokrasi, açıklık ve emeğin hakkını verme olarak 

sıralamıĢtır. Örgütlerde etik davranıĢ biçimi, iĢgörenlerin örgüte güven duymasının 

ana nedenlerinden biri olarak algılanabilir. 

Bu çalıĢmaya konu olan kavramlardan sonuncusu ise örgütsel adanmıĢlıktır. 

Örgütsel adanmıĢlık; örgütün iĢgörenden beklediği biçimsel davranıĢlarının ötesinde, 

bireyin ekstra rol üstlenerek, örgütsel amaçlarla ve hedeflerle bütünleĢme tutum ve 

davranıĢlardır. AdanmıĢlık, bireyin bazen kendi çıkarından örgüt lehine fedakârlıkta 

bulunma, bazen, örgütsel bütünleĢmeyi örgütün geleceğine taĢıma durumudur. Bu 

yönüyle örgütsel adanmıĢlık, örgütün bugünkü çıkarlarına ve amaçlarına bağlı olma 

anlamına gelen “örgütsel bağlılık” ile birlikte, örgütün gelecekteki hedeflerine bağlı 

olma anlamına gelen “örgütsel özdeĢimi” birlikte içeren bir kavramdır (Tutar ve 

Tuzcuoğlu, 2009). 

AraĢtırmada akademisyenlerin (akademik personelin), adalet ve etik 

algılamaları ile örgütsel adanmıĢlıkları arasındaki iliĢkinin boyutları ayrıntılı olarak 

incelenecektir. Örgütsel adalet, örgütsel etik ve örgütsel adalet konuları ayrıntılı 

olarak ele alınacak ve değerlendirmeleri yapılacaktır. 

 

1.1. Problem Durumu ve AraĢtırmanın Önemi 

 

Üniversiteler, daha çağdaĢ ve bilgi düzeyi yüksek bir toplum oluĢturma amacı 

güden ve bireylerin akademik açıdan kendilerini daha ileri düzeylere 

taĢıyabilecekleri ve tüm insanlığa hayatın her alanında fayda sağlayabilecekleri en 

ideal kurumlardır. Bu kurumların dıĢ çevresi olarak da ifade edebileceğimiz 
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ekonomik, sosyal ve kültürel çevreleri ile düzenli iliĢkide olmaları çağdaĢ bir 

anlayıĢın ürünüdür. Ancak kendi içinde düzenli ve olumlu iliĢkiler kuramayan 

özelliklede üniversite gibi bir kurumun dıĢ çevresiyle iyi iliĢkiler içersinde olması 

beklenemez. 

 

Örgütlerde bireylerle, örgüt amaçları arasında bir dengenin kurulabilmesi, 

akademisyenlerin ve üniversitelerin verimliliğinin sağlanmasının arkasındaki en 

önemli etmenlerden birisi iĢgörenlerin örgüte adanmasıdır. ĠĢgörenlerin örgütsel 

adanmıĢlıkları arttıkça örgüt amaçlarını benimserler, fedakârlık yapma duyguları 

artar, örgütle özdeĢleĢirler, örgüt üyeliklerini gönüllü olarak sürdürebilir ve rollerini 

iyi oynarlar. Örgütsel adanmıĢlığın sağlanmasındaki beklide en büyük etmen ise, 

iĢgörenlerin örgüte güven duymalarıdır. Güven, adalet ve etik kavramlarını da içine 

alan çalıĢanların örgütlere olan inançlarını kuvvetlendiren davranıĢsal ve psikolojik 

bir olgudur. 

AraĢtırmaya konu olan örgütsel güven ve örgütsel adanmıĢlık konularında 

birçok çalıĢma bulunmaktadır. Fakat bu konular ele alınırken örgütsel güveni 

oluĢturan faktörlerden adalet ve etik ayrı ayrı ve kısıtlı olarak ele alınmıĢtır. Bu 

araĢtırmada ise ilk önce adalet ve etik kavramlarının ele alınarak iĢgörenlerde oluĢan 

örgütsel güven algılarının örgütsel adanmıĢlıkla olan iliĢkisi kapsamlı olarak 

incelenecektir. Daha önce örgütsel güven ve örgütsel adanmıĢlık arasındaki yapılan 

araĢtırmaların adalet ve etik kavramları acısından kısıtlı olarak ele alınması 

araĢtırmanın gerekliliğini ortaya koyarak önemini vurgulamaktadır. 

Son 10 yılda ülkemizde üniversite sayısının arttırılması bir devlet politikası 

haline getirilmiĢ ve çalıĢmalar sonucunda her ilde en az bir üniversite ve büyük 

Ģehirlerde onlarca üniversite kurulmuĢtur. Artan üniversite sayıları doğal olarak 

akademik personel sayısını da oldukça arttırmıĢtır. Akademik personel sayısındaki 

artıĢ, akademisyenlerin çalıĢtıkları kurumlarla aralarındaki örgütsel etkileĢimi ve bu 

etkileĢimden doğan örgütsel iklimi araĢtırma konusu yapmayı zorunlu kılmaktadır. 

ġüphesiz örgüt iklimi baĢlığı altında ele alınabilecek birçok konu mevcuttur. Bu 

araĢtırmaya konu olan örgütsel adanmıĢlık, örgütsel adalet ve etik konuları da 

bunlardan bazılarıdır. Yapılan bu tip araĢtırmalar akademik personelin örgütsel yapı 

içinde, duygusal ve mesleki ihtiyaçlarının tespiti, bu alandaki sorunların belirlenmesi 
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ve çözüm yollarının ortaya koyulması, verimlilik, örgütsel yapının sağlamlığı, 

kurumsallaĢma, bireysel tatmin gibi birçok yönden büyük ölçüde önem taĢımaktadır.  

 

1.2. AraĢtırmanın Amacı ve Alt Problemler 

 

Bu araĢtırmanın amacı akademisyenlerin örgütsel adalet algılarının, etik 

algılarının ve demografik özelliklerinin örgütsel adanmıĢlık düzeyleri üzerindeki 

etkisini belirlemektir. Bu amaç doğrultusunda aĢağıdaki araĢtırma sorularına cevap 

aranmıĢtır; 

 

- Akademisyenlerin örgütsel adalet algı ortalamaları, etik algısı ortalamaları ve 

örgütsel adanmıĢlık ortalamaları betimsel olarak ne düzeydedir? 

 

- Akademisyenlerin örgütsel adanmıĢlık düzeyleri; cinsiyet, yaĢ, medeni 

durum, akademik unvan, kurumda çalıĢma süresi, idari görev alıp almama ve 

idari görev yapma süresi gibi demografik özelliklerine göre farklılaĢmakta 

mıdır? 

 

- Akademisyenlerin örgütsel adalet algıları, etik algıları ve demografik 

özellikleri, örgütsel adanmıĢlık düzeylerini ne derecede etkilemektedir?  
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2. KAVRAMSAL VE KURAMSAL ÇERÇEVE 

 

2.1. Örgütsel Adalet Algısı 

 

2.1.1. Adalet Kavramı  

Adalet kavramı, haklılık ve doğruluğun ifadesi olarak kullanılmakta ve 

kavramın kökünü oluĢturan “adl” sözcüğü Ġngilizcedeki “justice”in karĢılığını 

oluĢturmaktadır. Justice sözcüğünün kökünü oluĢturan “just” ise, bir sistemin veya 

düzenin iyi iĢlemesi için gerekenin yapılması olarak nitelendirilmektedir (Kaya, 

2008:232).  

 Günlük dilimizde “adalet” kavramı; bir davranıĢın veya hareketin, adalete 

uygunluğunu, doğruluğunu ve bireylerin dürüstlüğünü ifade etmek için kullanılır. 

Örgütsel ortamlarda, “örgütsel adalet” kavramı ise; örgütlerle ilgili olarak 

yöneticilerin adaletli ya da adil olma durumunu tanımlamak için kullanılmaktadır 

(Pillai vd., 1999:900, Colquitt vd., 2001:425). 

 Ġngiliz düĢünürü Hobbes adaleti “sözleĢmeye uymaktır” Ģeklinde 

tanımlamıĢtır. Alman düĢünürü Kant ise adalet konusunu incelerken üç ayrı ilkeden 

bahsetmiĢtir. Bunlar; “Ģerefli yaĢa, kimseye zarar verme, herkese payına düĢeni ver” 

esaslarıdır. Bu üç ilke adaleti meydana getirir (Güriz, 2001:9). 

 Adalete yeni bir bakıĢ açısı getiren Robert Nozick ise adaleti kiĢisel 

kazanımların haklılığıyla ilgili bir mesele olarak görmektedir. Nozick‟e göre adalet, 

adil kazanım ve adil transfer birleĢimiyle ortaya çıkar. Bireyler, mal varlıklarını 

hileye baĢvurmadan elde etmiĢ olmalıdır ve bu malvarlıklarının el değiĢtirmesi de 

özgür mübadeleye dayanmalıdır. Bu iki Ģarta uyulduğu sürece, sonuç ne olursa olsun 

dağıtım adaletli olacaktır (Erdoğan, 2001:178). 

 Adaletin insan topluluklarının temeli olduğunu söyleyen Gültekin, adaleti 

“insanların haklarına saygı göstermek, herkesi eĢit tutmak ve hakkını vermek” 

Ģeklinde tanımlamıĢtır (1983: 25). Özkalp ve Kırel adaleti; “hataları kabul etmek, 

uygun durumlarda pozisyon ve inançları değiĢtirmek, tarafsız ve açık fikirli olmak, 

bireylere eĢit davranmak, yapıya olan bağlılığı sergilemek, baĢkalarının hatalarından 

veya eksikliklerinden kendine çıkar sağlamamaktır” Ģeklinde tanımlamıĢtır 
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(2004:235). Püsküllüoğlu ise adaleti “hak ve hukuku gözetme ve yerine getirme 

edinimi” olarak tanımlamıĢtır (1999:42). Türk Dil Kurumu‟na göre adalet “yasalarla 

sahip olunan hakların herkes tarafından kullanılmasının sağlanması, hak ve hukuka 

uygunluk” olarak tanımlanmıĢtır (http://tdkterim.gov.tr).  

 YapılmıĢ olan bu tanımlar çerçevesinde, adaleti en genel anlamıyla hakların, 

düĢüncelerin ve özgürlüklerin güvence altına alınması, hakların adil olarak 

belirlenmesi ve eĢit olarak dağıtılması ve haklıyla haksızın birbirinden ayrılması ve 

yasalara uygunluk olarak tanımlayabiliriz. 

 

2.1.2. Örgütsel Adalet 

Toplum hayatında belirli bir zaman diliminde olumsuz bir durumla 

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

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

yaĢanabilmesi için insan haklarının önemini vurgulamıĢlardır. Politik felsefeciler 

yüzyılın baĢından beri, toplumu düzenlemek için bir takım normlar oluĢturma 

giriĢiminde bulunmuĢlardır. 

 M.Ö. 18 yy.daki Hammurabi Kanunları toplumu düzenleme giriĢiminin 

temelini oluĢturmuĢtur. Bu düzenlemelerden çok öncede Afrika‟daki bazı tarihi 

araĢtırmalarda, toplayıcılık, avcılık ve daha sonra da piramitlerin yapıldığı 

dönemlerdeki toplumlarda gayri meĢruluğun veya ahlaka aykırılığın, neredeyse 

modern toplumdaki eĢitlikçiler kadar gözetildiği görülmüĢtür. Ġnsanlığın 

geliĢmesinin dinamik gücü, toplumdaki çatıĢmaların bir sonucu olarak ortaya çıkan 

yasal düzenlemelere bağlıdır. Bu bağlamda, gücü veya otoriteyi, sosyal ve ahlaki 

kurallar çerçevesinde kullanarak, yapılacak düzenlemelerde adalete bağlı kalınması 

gerektiği vurgulanmıĢtır (Taylor, 2003:211). 

 Örgütsel adalet kavramı ile ilgili çalıĢmaların temeli Stouffer‟ın “Göreli 

Yoksunluk”, Homans‟ın “Dağıtım Adaleti” ve Adams‟ın “EĢitlik Teorisi” ile 

baĢlamaktadır. Adams‟ın 1965 yılında geliĢtirdiği eĢitlik teorisinde, bireylerin 

iĢyerindeki baĢarıları ve bundan tatmin olma derecesinin çalıĢtığı ortamla ilgili 

olarak algıladığı eĢitlik veya eĢitsizlikle yakından alakalı olduğu belirtilmektedir. 

EĢitlik kuramı örgütte alınan dağıtım kararlarına iliĢkin olarak bireylerin algıladıkları 
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adillik derecesi ile bireylerin örgütteki adil olmayan durumlar karĢısında göstermiĢ 

oldukları tepkiler üzerine odaklanmaktadır (Mowday ve Colwell, 1996). Yine bu 

teoride kamusal yada özel sektördeki örgütlerde çalıĢan bireylerin sürekli olarak, 

çalıĢmaları sonucunda elde ettikleri kazanımlarını diğer örgütlerdeki benzer statü ve 

konumda çalıĢanların elde ettikleri kazanımlarla karĢılaĢtırdıkları belirtilmektedir. Bu 

karĢılaĢtırmalar sonucunda bireylerde, çalıĢtığı iĢletmeyle, yaptığı iĢle ve 

yöneticileriyle ilgili bir takım tutumlar oluĢur. Bu da bireyin çalıĢma ortamına iliĢkin 

adalet algılamasını ortaya çıkarır (Cihangiroğlu, 2010). 

 Örgütsel adalet; çalıĢanların görev dağılımı, mesaiye uyma, yetki verilmesi, 

ücret düzeyi, ödül dağıtımı gibi değiĢkenlere yönelik, yönetsel kararları 

değerlendirme sürecidir. Bu açıdan değerlendirildiğinde örgütsel adaletin, örgüt 

yönetiminin karar ve uygulamalarının çalıĢanlar tarafından nasıl algılandığı ile ilgili 

bir kavram olduğu ifade edilebilir (Ġnce ve Gül, 2005:76).  

 Yapılan bu tanımlar çerçevesinde örgütsel adalet; yöneticilerin örgüt ve 

çalıĢanlarla ilgili karar ve uygulamalarının, çalıĢanlar tarafından olumlu Ģekilde 

algılanması olarak tanımlanabilir. BaĢka bir ifadeyle örgütsel adalet; örgüt içerisinde 

ücretlerin, ödüllerin, cezaların ve terfilerin nasıl yapılacağı, bu tür kararların nasıl 

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

algılanma biçimi olarak tanımlanabilir. 

 ÇalıĢanlarda ortaya çıkan bu algılar bu alanda daha önce yapılmıĢ bazı 

çalıĢmalarda dağıtım ve iĢlem adaleti olarak ifade edilen iki farklı adalet algısının 

sonucu olarak görülürken, bazı çalıĢmalarda ise bu ayrım etkileĢim adaletinin 

eklenmesiyle üç baĢlık altında ele alınmıĢtır. 

 

2.1.3. Örgütsel Adaletin Boyutları  

2.1.3.1. Dağıtım Adaleti 

Bireysel ve toplumsal hayatta olduğu gibi, örgütler ve kurumlar için de adalet 

olgusu oldukça önemli bir yere sahiptir. Örgütsel açıdan bakıldığında dağıtım adaleti, 

örgüt kaynaklarının paylaĢımını ve bireylerin kazanımlarının adilliğine iliĢkin 
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algılamalarını ifade eder. Bu kaynaklarla kastedilenler; ödüller, cezalar, ücret, terfi 

ve performans değerlendirmeleridir. 

Dağıtım adaleti, elde edilen ücret, ödül, ceza ve terfi gibi her türlü unsurun, 

bütün personel ve çalıĢanlar tarafından adil olarak algılanmasını ifade eder. Dağıtım 

adaleti, çalıĢanların belirli davranıĢları göstermeleri Ģartıyla belirli ödüllere 

ulaĢmalarını garanti etmektedir (ĠĢcan ve Naktiyok, 2004:183). Dağıtım adaleti, 

sonuç adilliğinin algılanmasını temsil etmektedir. Bu açıdan değerlendirildiğinde, 

dağıtım adaletinin çalıĢanların ücret ve terfi gibi sonuçlarla ilgili algılarını 

yönlendirdiğini ve biçimlendirdiğini ifade edilebiliriz. 

Örgütsel adaletin dağıtım adaleti boyutu, eĢitlik teorisine benzemektedir; 

çünkü her iki teori de sonuçların dağıtımını ele almaktadır. EĢitlik teorisine göre, bir 

çalıĢanın girdi-çıktı oranı baĢka çalıĢanların girdi-çıktı oranları ile 

karĢılaĢtırılmaktadır. Bu girdi-çıktı oranları arasındaki denge, çalıĢanlarda bir eĢitlik 

duygusunun ortaya çıkmasını tetikler. Ancak çalıĢanlarda oluĢan bir eĢitsizlik algısı, 

eĢitlik yaratmaya odaklanmıĢ çalıĢanları huzursuz ederek onlarda gerilime neden 

olmaktadır. Böyle bir durumda çalıĢanlar eĢitliği; gösterdikleri çabayı azaltmak gibi 

bir takım davranıĢlar geliĢtirerek yeniden ortaya koyarlar (Beugré, 2002:1093). 

Dağıtım Adaleti‟nin ikinci boyutu ise, Leventhal‟in Adalet Yargı Modelidir. Bu 

model ise adaletin yalnızca kazanımlardaki eĢitliğe bağlı olmadığını söyler ve adalet 

algılarını belirlemede eĢitlik, hakkaniyet, ihtiyaç gibi farklı kuralların rollerinin 

olduğunu ifade eder (Çakmak, 2005:22-23). 

Deutsch (1975:137-149)‟a göre dağıtım adaletinin “eĢit temelli paylaĢım” 

(equity), “eĢit paylaĢım” (equality), ve “ihtiyaç”tan oluĢan üç kuralı bulunmaktadır. 

Her türlü kazanımın dağıtımını gerçekleĢtiren yönetici, kazanımların adil dağıtımını 

sağlamak için tercih edilen dağıtım kuralını belirlemektedir (Beugré, 2002:1095). 

EĢit paylaĢım kuralında, her türlü kazanım hak etsin veya etmesin herkese eĢit 

biçimde dağıtılır. EĢit temelli paylaĢım kuralında, herkese katkısı veya hak ettiği 

oranda bir dağıtım yapılır. Ġhtiyaç kuralında ise çalıĢanların ihtiyaçları ön planda 

tutulmaktadır.  
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2.1.3.1.1. Adams‟ın EĢitlik Teorisi 

Adams‟ın EĢitlik teorisi örgütsel adalet ile ilgili üzerinde durulan temel 

teorilerden biridir. Adams ABD‟nin General Electric iĢletmesinde güdüleme 

konusunda bazı araĢtırma ve deneylerde bulunmuĢtur. Adams‟ın bu teorisine göre 

bireyler çabaları ve bu çabaları karĢısında elde ettikleri kazanımlar ile benzer iĢ 

durumundaki diğer kiĢilerin çaba- kazanım durumlarını karĢılaĢtırır (Can, Akgün ve 

KavuncubaĢı, 1995:330-331). 

Adams (1965:277)‟a göre mübadele iliĢkisinde, çalıĢan tarafın; eğitimi, 

zekâsı, deneyimi, iĢ yerinde almıĢ olduğu eğitimi, yeteneği, kıdemi, yaĢı, cinsiyeti, 

etnik geçmiĢi, sosyal statüsü ve tabii ki iĢe iliĢkin bireyin yapmıĢ olduğu çabaları 

etkilidir. 

Bu teorinin ana fikri personelin iĢ iliĢkilerinde, eĢit bir Ģekilde muamele 

görmek arzusunda oldukları ve bu arzunun da onların motivasyonunu etkilediği 

hususudur. KiĢinin algıladığı her eĢitsiz durum, kiĢinin bu eĢitsizliği giderici 

davranıĢı göstermesi ile sonuçlanacaktır (Koçel, 2001:524). 

Adams‟ın teorisinde bireyler çabaları doğrultusunda kazanım elde etmeyi 

beklerler. Daha sonrada bu kazanımlarını seçtikleri kiĢilerin çaba ve kazanımlarıyla 

karĢılaĢtırıp bir eĢitlik bulmaya çalıĢırlar. Kazanım adaletiyle ilgili bu teori 

örgütlerdeki hırs, düĢmanlık, kin ve ihtirasların ortaya koyduğu olumsuz etkilerin 

azaltılması yönünden önemlidir. 

 

2.1.3.1.2. Leventhal‟in Adalet Yargı Modeli 

Hem “Dağıtım Adaleti” baĢlığı altında incelenen hem de “Süreç Adaleti” 

Ģeklinde ifade edilebilen modellerden biri de Leventhal‟in Adalet Yargı Modeli‟dir. 

Adams, bireylerin kazanım haklarının adilliğini hakkaniyet ölçütüyle 

değerlendirdiğinden bahsederken, Leventhal, Adams‟ın tersine hakkaniyet ölçütünün 

tek basına yeterli olmadığından bahseder. Leventhal dağıtım adaletini üç boyutta 

inceler. Bunlar hakkaniyet, eĢitlik ve ihtiyaçtır (Çakmak, 2005:28). 

Leventhal‟e göre kiĢiler kazanımlarının adil dağıtımı için aktif çaba sarf 

ederler. Bireylerin kazanımlarının belirlenmesinde bu çabalar göz önüne alınıyorsa 
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bu hakkaniyet kuralıdır. Adams da hakkaniyeti göz önüne almıĢtır. Eğer bireylerin 

çabalar göz ardı edilip, herkesin eĢit kazanımlar elde etmesi sağlanıyorsa bu eĢitlik 

kuralıdır. Ne bireylerin çabaları ne de eĢitlik göz önüne alınmadan, ihtiyacı fazla 

olanın daha fazla kazanım elde etmesi sağlanıyorsa bu da ihtiyaç kuralıdır. 

Leventhal‟in “adalet yargı modelini” ve Adams‟ın “eĢitlik teorisini” kapsayan 

dağıtım adaleti, örgütsel adaleti açıklamak konusunda yeterli değildir. Örgütlerde 

dağıtımdaki adaleti sağlamak oldukça zor olabilir. Bunun yanında bireyler için 

sadece kazanımlarının adil olması yeterli değildir. Bireyler kazanımların 

belirlenmesinde kullanılan prosedürlerin de adil olmasını beklerler. Bu nedenle 

örgütsel adaletin ikinci boyutu olan prosedürel adalet ortaya çıkmıĢtır. 

 

2.1.3.2. Prosedürel Adalet 

Prosedürel adalet ile sürecin adilliğini incelenmiĢtir (Cohen-Charash ve 

Spector, 2001:79). Prosedürel adalet; ücret, terfi, maddi olanaklar, çalıĢma Ģartları ve 

performans değerlemesi gibi unsurların belirlenmesi ve ölçümünde kullanılan metot, 

prosedür ve politikaların adil olma derecesi olarak tanımlanmaktadır Prosedürel 

Adalet kavramı, adalet literatürüne ilk kez Thibaut ve Walker‟ın çalıĢmalarıyla 

girmiĢtir (Yıldırım, 2007:256). Thibaut ve Walker mahkemedeki yasal süreçlerin 

iĢlemesi ile ilgili araĢtırmalar yapmıĢ bu araĢtırmalarında davalıların tepkilerini 

ölçmüĢlerdir. Eğer yasal prosedürler adil bir Ģekilde iĢlerse, sonuç davalılar için 

olumsuz bile olsa bu sonuca olumlu tepki verdiklerini gözlemiĢlerdir.  

Prosedürel adaleti ilk kez Folger ve Greenberg (1985) örgütsel konulara 

taĢımıĢtır ve hızla en çok araĢtırılan konulardan biri haline gelmiĢtir. Örgütsel açıdan 

prosedürel adalet, kazanımları belirlemede kullanılan yöntemlerin araçların ve 

süreçlerin algılanan adaletidir (Folger ve Greenberg, 1985:141). Buna göre 

prosedürel adalet kavramı ile iĢgörenler örgütsel kararların adaletini tayin ederken, 

sadece bu kararların ne olduğu ile ilgilenmediklerini aynı zamanda bu kararları 

belirleyen prosedürlerle de ilgilendiklerini savunmaktadırlar (Çakmak, 2005:31). Bu 

yaklaĢım, hakkaniyet adaletinin yargısal süreçlerdeki önceliğini ifade etmektedir. 

Örgütsel açıdan prosedür adaleti, örgütsel kaynakların dağıtımını belirleyen 

prosedürlerin algılanan adaleti olarak tanımlanmaktadır. Örneğin performans ödülleri 
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dağıtımının adilliği dağıtımcı adalet kavramının konusunu oluĢtururken, yine aynı 

performans ödüllerinin belirlenmesinde kullanılan metotların adilliği ise prosedürel 

adalet kavramının konusunu oluĢturmaktadır (Greenberg, 1990:399-432). Örneğin 

ücret ile ilgili bir karara varırken amirin veya örgütün takip ettiği politika ve 

prosedürlerin ne derece adil olduğu, bu politika veya prosedürlere iĢgörenlerin ne 

derece güven duyduğu prosedürel adalet kavramının konularıdır. Prosedürel adalet 

daha global bir boyut ve daha geniĢ bir anlam (örgütsel boyutta) taĢırken, dağıtımcı 

adalet daha çok ücret gibi bireysel boyuttaki çıktılarla iliĢkilidir. Prosedür adaleti, 

örgütlerde dağıtım adaletinin açıklayamadığı durumları ifade edebilmektedir 

(Çakmak, 2005:31). Prosedür adaletinin kontrol modeli, değer açıklayıcı model, grup 

değeri modeli ve prosedür tercih modeli olmak üzere dört boyutu vardır. 

 

2.1.3.2.1. Kontrol Modeli 

Kontrol modeli Thibaut ve Walker tarafından geliĢtirilmiĢtir. Kontrol 

modelinin temelini kiĢilerin kazanımları konusunda söz sahibi olma istekleri 

oluĢturur. Eğer kiĢiler kazanımları konusunda söz sahibiyseler ve buna izin veren 

prosedürler mevcutsa sonuç ne olursa olsun kazanımlar adil olarak algılanacaktır. 

Kontrol modelinin süreç ve karar kontrolü olmak üzere iki boyutu vardır. Bu 

modelde anlaĢmazlık olan iki taraf ve bu anlaĢmazlıkla ilgili karar verme yetkisine 

sahip bir üçüncü kiĢi vardır. Süreç kontrolü bireylerin bir üçüncü kiĢiye kendilerini 

ifade etme fırsatları olarak tanımlanırken, karar kontrolü ise bizatihi kazanımlara 

iliĢkin bireylerin sahip oldukları kontrol anlamına gelmektedir. Bireylerin istedikleri 

süreç esnasında kontrole sahip olmaktır. Süreç esnasında kontrole sahip olan 

bireyler, süreç sonunda kazanımları olumlu ya da olumsuz dahi olsa bu kararı adil 

olarak algılayacaklardır. Bireyler süreç aĢamasında kontrole sahipseler, karar 

aĢamasında kontrolü bırakmaya razı olurlar. Karar yada uygulama sürecinde 

katılımın sağlanması yeterli görülmektedir 

Thibaut ve Walker, prosedür adaleti ile ilgili çalıĢmalarını sonuçların 

dağılımının kontrolü ile ilgili karar alma mekanizmalarının prosedürleri üzerine 

kurmuĢlardır. Özellikle yasal durumlardaki karar alma süreçleri ile ilgili formal 

prosedürlere odaklanmıĢlardır. TartıĢmalarında, karar verme prosedürlerine öncelik 
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vermiĢ, özellikle sonuçların kontrolü ile ilgili prosedürlerle ilgilenmiĢlerdir. Çünkü 

onların prosedür adaleti modelleri, karar alıcıların adil dağıtım kararları almalarını 

kolaylaĢtırdığını ileri sürmüĢlerdir. 

 

2.1.3.2.2. Değer Açıklayıcı Model 

Kontrol modeli bireylerin kazanımlarıyla ve bu kazanım sürecindeki sahip 

olmak istedikleri kontrol ile ilgilidir. Süreç esnasında sahip oldukları kontrollerle 

karar sürecini, sonuç istedikleri gibi olmasa dahi adil olarak algılarlar. Bu modelde 

ise süreç kontrolünün değer açıklayıcı bir yönü olduğundan bahsedilmiĢtir. Süreç 

kontrolünün değer açıklayıcı yönü, karar vericilerin kararını etkilemese bile 

bireylerin kazanımlarını elde etmeleri sırasında kendilerini ifade etmelerine fırsat 

verir. 

Değer açıklayıcı model süreç kontrolünün kazanımlar üzerindeki bağımsız 

etkilerini inceler. Prosedürle ilgili görüĢlerini açıklamasına izin verilen bireylerin 

prosedür adaletine iliĢkin algıları ortaya çıkar. Sonucu değiĢtiremeseler bile süreç 

kontrolünü elinde tutan bireyler de görüĢlerinin dikkate alındığı ve karar vericilerin 

kendilerine ön yargılı davranmadığı algısı oluĢur. 

 

2.1.3.2.3. Grup Değeri Modeli 

 Grup değeri modeli, iliĢki temelli bir modeldir. KiĢisel çıkar modeli gibi 

araçsal değildir. Grup değeri modeline göre prosedürlerin adil olmasının önemi 

sadece kiĢisel çıkarlara dayanarak açıklanamaz. KiĢiler ait oldukları grupla uzun 

dönemli iliĢkiler geliĢtirmek ve kendilerine değer verildiğini hissetmek isterler 

(Aykut, 2007:15). 

 Grup Değeri Modelinde bireyler maddi kazanımlardan çok sosyal statü ve 

grup iliĢkilerine değer verirler. Bu modelde bireyler için örgütler, onların gruplara 

üye oldukları ve bu yolla sosyal statü kazandıkları, özgüven ve özsaygı 

oluĢturdukları yapılardır. Bireyler grup üyeliğini özsaygı, özgüven ve sosyal statü 

oluĢturmak için bir araç gibi kullanırlar. Bireylerin kendilerine sosyal statüleriyle 

ilgili bilgi sağlayan sembol ve iĢaretlere karĢı çok duyarlıdırlar. Bu sembol ve 
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iĢaretleri değerlendirmede ise üç iliĢkisel unsura dikkat ettikleri saptanmıĢtır. Bunlar 

tarafsızlık, güven ve konumdur. 

Grup değeri modeli, kontrol modeline kıyasla prosedür adaletinin anlamını 

daha geniĢ bir temele yerleĢtirir. Grup değeri modeli, örgütlerdeki bireylerin 

gruplarla ve onun otoriteleriyle uzun dönemli iliĢkiye odaklandıklarını ileri sürer. 

Örgütlerde ki bireyler, güvenilir otoritelerin tarafsız karar alma prosedürleri 

çıkarmasını beklerler. Böylece bütün grup üyeleri, bundan faydalanacaktır. 

Örgütlerde bireyler aynı zamanda grup ve grup otoritelerinden, saygılı, değerli, 

nezaketli ve onları gururlandıracak Ģekilde davranmasını beklerler (Thompson, 

2003:286). 

Grup değeri modeli bireylerin gruplara üye olmayı, maddi kazanımlara tercih 

ettikleri bir modeldir. Bireylerin önem verdikleri Ģey sosyal statüdür. Bunu da grup 

içerisinde değerli üye konumuna geldiklerinde elde edeceklerini düĢünürler. 

Bireylerin değerli üye konumuna gelmeleri ise yukarıda bahsettiğimiz üç unsur yani 

tarafsızlık, güven ve konum algılamalarıyla oluĢmaktadır. Bu üç unsurun 

sağlanmasıyla beraber bireylerin grup ve dolayısıyla örgüt içerisindeki adalet 

algılamaları da oluĢacaktır. 

 

2.1.3.2.4. Prosedür Tercih Modeli 

Leventhal ve arkadaĢları tarafından geliĢtirilen Prosedür Tercih Modeli 

Leventhal‟in adalet yargı modelinin bir devamı niteliğindedir. Leventhal, Karuza ve 

Fry, prosedürlerin adil olup olmadığını belirlemede adaletin altı kuralından 

bahsetmiĢtir. Bunlar; 

- Tutarlılık 

- Önyargılı olmama 

- Doğruluk 

- Düzeltilebilirlik 

- Temsilcilik 

- Etik olma‟dır. 
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Tutarlılık kuralı, örgütsel kaynakların dağıtımında kullanılan süreçlerin her 

zaman tutarlı olması gerektiğini ifade etmektedir. Önyargılı olmama kuralı, karar 

alıcıların örgütsel kaynakların dağıtımına iliĢkin kararlarda önyargılı olmamaları 

gerektiğini ifade etmektedir. Doğruluk kuralı, dağıtım sürecinde doğru bilgilerin 

kullanılması gerektiğini belirtir. Düzeltilebilirlik kuralı, çalıĢanlara örgüt içindeki bir 

takım adaletsiz kararları değiĢtirebilme fırsatının verilmesidir. Temsilcilik kuralı, 

dağıtım kararları verilirken bu kararlardan etkilenecek olan tüm tarafların 

değerlerinin, ihtiyaçlarının ve bakıĢ açılarının temsil edilmesi gerektiğine iliĢkin bir 

kuraldır. Etik olma kuralı, kaynak dağıtımında kullanılan süreçlerin çalıĢanların 

ahlaki değerleri ile uyumlu olması gerektiğini belirten bir kuraldır. Buna göre 

prosedür adaletine iliĢkin bireylerin sahip oldukları algıları etkileyen iki temel faktör 

mevcuttur.  

Bu faktörlerden birincisi, karar alıcının karardan etkilenen kiĢilere karĢı 

göstermiĢ olduğu tavırdır. Karar alıcının karardan etkilenen kiĢilere karĢı dürüst ve 

nazik davranması, alınan karara iliĢkin zamanında geribildirimde bulunması, 

kurallara saygı göstermesi Ģeklindeki tavırları, çalıĢanların örgüt içi prosedür 

adaletine iliĢkin değerlendirmelerinin temel belirleyicileri arasında yer almaktadır. 

Prosedür adaletine iliĢkin algıları belirleyen ikinci faktör ise karar alıcının aldığı 

kararlara iliĢkin açıklamalarıdır. Alınan kararların dayandığı sebeplere iliĢkin yeterli 

düzeyde yapılan açıklamalar ve çalıĢanlarla samimi bir iletiĢimin kurulması 

çalıĢanların prosedür adaletine iliĢkin değerlendirmelerinin temel belirleyicileridir 

(AltıntaĢ, 2007:155). 

Prosedürel adaletin iĢgören davranıĢlarına olumlu etkileri olduğunu 

vurgulayan bir konudur. Greenberg prosedür adaletinin örgütsel bağlılığı 

oluĢturduğunu, iĢgörenlerin örgütte istekli kalmalarını sağladığını, yöneticiye güven 

sağladığını, iĢgörenlerin alınan kararlardan tatmin olmayı sağladığını, performansı 

arttırdığını, örgütsel vatandaĢlığı oluĢturduğunu ve çalıĢanların çabasını arttırdığını 

söylemektedir (Coetzee ve Vermeulen, 2003:20). 
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2.1.3.3. EtkileĢim Adaleti 

Bies ve Moag 1986‟da ilk kez bireylerin organizasyonla ilgili prosedürlerin 

oluĢturulması ve yasallaĢtırılması esnasında kiĢiler arasında iliĢkilerin niteliği 

konusundaki hassasiyetlerinden bahsetmek için etkileĢim adaleti terimini 

kullanmıĢlardır. Bies ve Moag kiĢilerarası prosedür adaletinin dört niteliği 

olduğundan bahsetmiĢlerdir. Bunlar (Coetzee ve Vermeulen, 2003:21); 

- Doğru sözlülük: Doğru sözlülüğün iki yönü vardır. Bunlar aldatmama ve açık 

sözlülüktür. ÇalıĢanlar aldatılmaktan hoĢlanmazlar ve açık davranıĢlar beklerler. 

Örgütler onlara gerçekçi ve doğru bilgi sağlamalıdır 

- Saygı: Bireylerin beklentileri saygılı ve kibar davranıĢlarla karĢılaĢmaktır. Örgütler 

kaba davranıĢları ve hakaret, aĢağılama gibi davranıĢları engellemelidir. 

- Sorularda Yerindelik: Sorularda yerindelik konusunda ise uygunsuz sorular 

kimseye yöneltilmemeli ve sorular önyargılı ve zararlı sözler içermemelidir 

- Açıklama: Açıklama çok önemlidir. YanlıĢ bir açıklama negatif sonuçlara ya da adil 

olmayan davranıĢlara yol açabilir. Yeterli bir açıklamayla bir adaletsizliğin 

düzeltilmesi mümkün olabilir.  

 

Folger ve Cropanzano etkileĢim adaletini meĢrulaĢtırma (kabul ettirme) ve 

kiĢilerarası tavırlar kategorilerine ayırarak incelemiĢlerdir. Onlara göre kararlara 

iliĢkin açıklamalar prosedürlerin tam olarak meĢrulaĢmasını sağlayacaktır. Greenberg 

ise, çalıĢanların performans değerlendirmelerine iliĢkin algılamalarını incelediği 

çalıĢmasında benzer sonuçlara ulaĢmıĢtır. Kısacası, alınan kararların dayandığı 

sebeplerin açıklanması ve bu amaçla samimi ve dürüst bir iletiĢim kurulması adalete 

iliĢkin algılamaları olumlu yönde etkilemektedir (ĠĢbaĢı, 2000:53). 

EtkileĢim adaleti kiĢilerarası iliĢkilerle ilgili bir konudur. Dağıtım yapılırken 

dağıtım yapılacaklar ile dağıtım yapacaklar arasındaki etkileĢimi içermektedir. 

Bireyler yöneticilerle olan iliĢkilerinde adillik isterler. Organizasyonlarda çalıĢan 

bireyler, yöneticilerinin kendilerine diğerleri ile aynı Ģekilde iletiĢim kurmasını 

beklerler. Kurulan bu iletiĢimde de adalet ararlar. Kimilerine saygılı kimilerine 

saygısız davranan yöneticiler veya kaynak dağıtıcılar adil olarak algılanmazlar. 
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2.2. Etik Algısı 

 

2.2.1. Etik Kavramı  

Ġyiyle kötüyü, doğruyla yanlıĢı birbirinden ayırma, birey davranıĢlarını 

düzenleyen standartları belirleme, davranıĢlarının vicdanı sorumluluğunu taĢıyabilme 

gibi anlamları içeren etik, kökenlerini yaklaĢık 2500 yıl öncesine kadar 

dayandırmaktadır. Birçok düĢünür tarafından üzerinde durulan etik, günümüzde de 

sıkça ele alınan bir psikoloji kavramıdır 

Etik sözcüğü Yunanca “karakter” anlamına gelen “ethos” sözcüğünden 

türemiĢtir (ġimĢek, Akgemci ve Çelik, 2008:475). Bir felsefe dalı olan etik hakkında 

Sokrates, Plato ve Aristo gibi filozofların çeĢitli görüĢleri vardır. Etik kavramının 

literatürümüze yerleĢmesi 1980‟li yılların sonlarına uzanır. Türkçe‟de etik sözcüğü 

ahlak sözcüğüyle eĢ anlamlı kullanılır. 

Etiği en genel anlamıyla bireyin yapmıĢ olduğu her davranıĢın hesabını 

vicdanlarda verme sorumluluğu olarak tanımlayabiliriz. Hesabı vicdanlarda verme 

sorumluluğuyla anlatılmak istenen, yapılan davranıĢların neye dayanılarak, hangi 

nedenlerle yapıldığının kabul edilebilir gerekçelerle açıklanabilmesidir. 

Etik hayatın her alanına etki eden bir kavramdır. Bir takım amaçlarını 

gerçekleĢtirmek için kurulmuĢ örgütlerin de etik konusunun üzerinde önemle 

durmaları gerekmektedir. Örgütlerin, amaçlarına ulaĢabilmek, çağa ayak 

uydurabilmek, rekabetçi dünyada devamlılıklarını sağlayabilmek için en önemli 

kaynaklarından biri olan insan unsurunu etkili kullanmaları gerekmektedir. Aynı 

zamanda, örgütlerin toplumsal anlamada da sorumlulukları vardır. ĠĢte hem 

çalıĢanlarını etkili kullanmak hem de toplumsal sorumluluklarını yerine getirmek için 

etik ilkelerini benimsemiĢ olmaları gerekmektedir. Etik hem bireysel hem de 

toplumsal anlamda istenilen ve olması gereken yaĢam Ģartlarının belirlenmesidir. 

Etik bir felsefe disiplini olarak karĢımıza çıkmaktadır. Etikle ilgili birçok 

değiĢik tanımlama mevcuttur. “Etik geçmiĢ ve bugüne iliĢkin doğru ve yanlıĢ 

ölçülerin anlatımıdır. Ġnsanların töresel ya da ahlaki iliĢkilerini, davranıĢ biçimlerini 

ve görüĢlerini araĢtıran bir felsefe dalıdır” (Aydın, 2002:3). “Etik, iyi ve kötü 

hakkında bir bilim ya da belirli bir grup veya her insan için geçerli eylem kurallarının 
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geneli olarak yorumlanabilir”. Bir baĢka tanımda etik, “insanların kurduğu bireysel 

ve toplumsal iliĢkilerin temelini oluĢturan değerleri, normları, kuralları, doğru-yanlıĢ 

ya da iyi-kötü gibi ahlaki açıdan araĢtıran bir felsefe disiplinidir” Ģeklinde 

tanımlanmıĢtır (Gül ve Gökçe, 2008:378). 

 

2.2.1.1. Etiğin Öğeleri 

Ġnsanların davranıĢ biçimlerinin etik sınırlar çerçevesinde olup olmadığını 

belirleyebilmek için bazı kavramlardan faydalanılır. Bunlar kültür, norm, ahlak ve 

değerler olarak sıralanabilir. Bireylerin davranıĢları bu kavramlara uygunsa, o 

davranıĢlar etik olarak algılanmaktadır. 

 

2.2.1.1.1. Kültür 

Kültür, toplumda yaĢayan insanların bütün öğrendikleri ve paylaĢtıklarını 

kapsayan bir kavramdır. Ġnsanoğlu hayatta bazı değer, inanç ve sosyal iliĢkileri 

öğrenerek bir toplumsal varlık haline gelir. Bunlar basit Ģekilde kültürü oluĢturur. 

Kültür, bize neyi yapıp yapamayacağımızdan, neyi yiyip, kime saygı 

göstereceğimize iliĢkin birçok Ģeyi öğretir (Özkalp, 2001:93-94) 

Kültür maddi ve manevi olmak üzere iki öğesi vardır. Maddi öğeler, 

toplumun ya da grubun herhangi bir geliĢim aĢamasındaki teknolojik ilerlemesini, 

üretim teknik, hüner ve becerilerini ifade eder. Manevi öğeler ise toplumun yaĢamını 

düzenleyen değer, inanç, yasa, gelenek, görenek ve ahlak kurallarından oluĢur. 

Kültürün maddi ve manevi öğeleri birbiriyle uyum içerisinde bulunur (Özkalp, 

2001:97). 

Kültürü oluĢturan tüm bu öğeler, aslında bireylerin etik anlayıĢlarıyla 

doğrudan iliĢkilidir. Ġnsanlar davranıĢlarını, sahip oldukları ahlak ve değerler 

çerçevesinde gerçekleĢtirirler. Dolayısıyla kültür, insanların ortaya koyduğu 

davranıĢlarının belirleyicisidir. 
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2.2.1.1.2. Norm 

Her toplumda uyulması gereken, bireysel ve toplumsal iliĢkileri düzenleyen, 

birey tutum ve davranıĢlarına yön veren, iyi-kötü ayrımını yapan ve yaptırımı olan 

kurallar sistemi vardır. Bunlara norm adı verilir. Normlar toplumdan topluma 

değiĢebileceği gibi, önem dereceleri de birbirinden farklıdır (Aydın, 2002). 

 Normların önem derecelerini belirleyen ise karĢılığında uygulanacak 

yaptırımlardır. Normlar ödül-ceza sistemlerini kullanarak, olumsuz davranıĢları 

yaptırım uygulayarak ortadan kaldırmaya çalıĢırken, olumlu davranıĢları ise 

ödüllendirerek pekiĢtirmeye çalıĢırlar. Normların genel bazı özellikleri vardır. Bunlar 

(Aydın, 2002:15); 

- Normlar, grup üyelerinin çoğu tarafından kabul edilir. 

- Normlar, grup yaĢamının önemli bir kısmını kapsar. 

- Normlar, grup üyelerinin duygu ve düĢüncelerinden çok ortak davranıĢları 

üzerine odaklanır. 

- Grup üyeleri normları farklı düzeylerde benimser 

- Normlardan sapma gösteren bireylere karĢı, grup üyelerinin hoĢgörü 

derecesi farklıdır. 

- Normlar, grup sürecinin iĢleyiĢini kolaylaĢtırır. 

- Normlar, yavaĢ geliĢir ve yavaĢ değiĢir 

- Gruptaki bireylerin statüleri, normlara uyum derecesini etkiler. 

- Belli normlara uyma ya da uymamaya bağlı olarak kabul edilmiĢ bir ödül ve 

ceza sistemi vardır. 

Normlar, belirgin kurallardır ve yol göstericidir. Normlar, toplumda var olan 

ayrılıkları ortaya çıkararak bunları kapatmayı sağlarlar. Normları etiğin bir 

tamamlayıcısı olarak görebiliriz. Toplumlarda etik ilkeler ve kuralların yerleĢmesi 

için normlar, ödül ve ceza sistemlerini devreye sokarak, bu ilke ve kurallara hukuksal 

bir boyut kazandırırlar. 
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2.2.1.1.3. Ahlak 

Ahlak en genel anlamıyla “bir toplum içinde kiĢilerin uymak zorunda 

oldukları davranıĢ biçimleri ve kuralları” olarak tanımlanır (http://tdkterim.gov.tr). 

Etik ve ahlak sözcükleri sık sık birbirlerinin yerine kullanılmaktadır. Oysa ahlak 

fiilen ve tarihsel olarak bireysel, grupsal ve toplumsal düzeyde yaĢanan bir fenomen 

olmasına karĢın; etik, bu fenomeni ele alan, ahlak görüĢlerini, öğretilerini irdeleyip 

sınıflandıran, aralarındaki benzerlik ve farklılıkları ortaya koyan, bunları karĢılaĢtırıp 

eleĢtiren felsefe disiplinin adıdır (Özlem, 2004:22-23). Ahlak, etiğin araĢtırma 

konusudur. Etiğin görevi ahlak geliĢtirmek değil, ahlakı incelemektir. 

Ahlaklı davranıĢlar belli sınırlar içerisinde, baĢkalarını gözeterek yapılan 

davranıĢlardır. Ahlaklı davranıĢlar toplum hayatının düzenli bir Ģekilde iĢlemesini 

sağlayan eylemlerdir. Bu nedenle ahlak etik açısından kritik bir öğedir. 

 

2.2.1.1.4. Değerler ve Olgular 

Olayların bireysel açıdan arzu ve ihtiyaçlarla ilgili ölçülebilir ve/veya fiziksel 

nitelik taĢıması olguları tanımlarken, tüm bireylerin uyuĢmak zorunda olmadığı ve 

onlar tarafından iyi-kötü olarak nitelendirilmesi mümkün olduğu kaçınılmaz bir 

gerçektir. Bu perspektifte olayların değersel niteliği ortaya çıkar (Arslan, 1998:107).  

Değer daha çok “bir Ģeyin önemini belirleyen soyut ölçüdür” Ģeklinde 

tanımlanmaktadır. Toplumdaki her bireyin diğer bireylerce iyi veya kötü olarak 

değerlendirilebilecek değerleri vardır ve her toplumun kendine ait, önem verdiği 

ortak değerleri vardır. Fitcher, sosyolojik anlamda değerleri, grubun veya toplumun, 

kiĢilerin davranıĢ örneklerinin, amaçların ve diğer sosyo-kültürel etmenlerin 

ölçülmesine yarayan ölçütler olarak tanımlamıĢtır. Lundenberg, Schrag ve Larsen ise 

değerleri, açıklanmıĢ beğeni dizgelerinden çıkarılan ve arzuya değer Ģeyleri belirten 

kavramlar olarak tanımlamıĢlardır (Aydın, 2002:13). 

Değerleri etik için önemli yapan Ģey ise, bireylerin sahip olduğu değerler 

onların düĢüncelerine, davranıĢlarına yön vermesidir. Ayrıca sahip olduğumuz 

değerler baĢkalarının davranıĢlarını anlamamızda önemli yer tutar. Her bireyin 

değerleri aynı değildir. Bu da değer çatıĢmalarına neden olur. 
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2.2.2. Etiğin Boyutları 

Etiğin boyutlarını bireysel, örgütsel ve toplumsal olmak üzere üç Ģekilde 

inceleyebiliriz. 

 

2.2.2.1. Bireysel Boyutu 

Etiğin diğer boyutlarından bahsetmeden önce, bireysel boyutunu ele almak 

gerekir. Çünkü etiğin temelinde birey vardır. Toplumu oluĢturan bireyler olduğu için, 

toplumsal ve örgütsel etikten önce bireysel etik ön plana çıkar. 

Bireysel boyutta etiğin temeli ise toplumdaki haklar, ödevler, gelenek ve 

göreneklerin bireylerde oluĢturduğu yansımadır. Bireyler sahip oldukları değerlere, 

düĢüncelere ve içinde bulundukları toplumun kurallarına göre kendi etik algılarını 

oluĢtururlar ve buna göre davranırlar. 

Bireysel anlamda etik; “insanın bütün hareket ve faaliyetlerinin temelini, yani 

onun tartıĢmalarında, konuĢmalarında, tavır takınmalarında, bir Ģeyi savunmasında 

veya reddetmesinde, bir Ģeyi sevmesinde veya nefret etmesinde, bir Ģeyi 

beğenmesinde veya beğenmemesinde, bir Ģeye saygı göstermesinde veya 

göstermemesindeki temeli tetkik eden” kavramdır. 

 

2.2.2.2. Örgütsel Boyutu 

 Örgütler farklı kültürlere sahip bireyleri bir araya toplayarak onları belli bir 

birliktelik içerisinde çalıĢtırırlar. Belli bir hizmet veya üretim karĢılığında örgütlerin 

yaĢamıĢ olduğu çevreye zıt olmamaları gerekmektedir.  

Bu bilinç etik ilkelerin kurumsallaĢması gerekliliğini gündeme getirmektedir. 

Farklı kültürlerden gelen üyelerin aynı tür davranıĢları göstermesini yasal bir 

çerçevede gerçekleĢtirmek, etik ilkelerin geliĢtirilmesinin temel amacıdır. 
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2.2.2.3. Toplumsal Boyutu 

Etik, toplumsal uzlaĢmayı sağlamak için kabul edilebilir davranıĢları ortaya 

koymayı hedefler. Toplumsal etik; bir sosyo-kültürel varlık olarak insanın içinde 

bulunduğu toplumun değer yargılarıdır. 

Toplumsal fayda amaçlı olan iĢletmeler ve kurumlar örgütsel bütünlüklerini 

bu hedefleri ve değer yargıları sayesinde düzenlemektedirler. Böylece iç ve dıĢ 

yapıda sorumlulukların yerine gelmesinde tutarlılık sağlanmıĢ olmaktadır 

 

2.2.3. Örgütsel Etik 

Örgütler insan ihtiyaçlarını karĢılamak için kurulurlar. Örgütleri toplumsal 

hayattan ayırmak mümkün değildir. Her örgütün iç çevresi olmakla birlikte, bir de 

dıĢ çevresi vardır. Örgütler dıĢ çevrelerinde etkilendikleri gibi, kendileri de dıĢ 

çevreyi etkilerler. Dâhil oldukları dıĢ çevrenin ekonomik, siyasal, kültürel yapısından 

etkilenerek biçimlenirler. Bu çevredeki değerleri benimseyerek, içselleĢtirirler. 

Örgütlerin devamlılıklarını sağlamaları, baĢka örgütlerle rekabet edebilmeleri 

baĢlıca amaçları arasında yer alır. Bu amaçları gerçekleĢtirirken de iç ve dıĢ 

çevrelerine karĢı sorumlulukları vardır. Bu sorumlulukları özellikle toplumsal yapıya 

zarar vermemek üzere kurulmuĢtur. ĠĢte bu sorumluluğu gerçekleĢtirmek için örgüt 

çalıĢanlarının uymak zorunda oldukları bazı kurallar vardır ki bunlar etik ilkelerdir. 

Bu ilkeler örgütsel etiği oluĢturur. 

Örgütsel etik, “örgütlerde karar alma sürecinde değerlerin yansıtılma 

kapasitesi olarak tanımlanabilir. Etik, aynı zamanda çeĢitli grupları etkileyen bu 

değer ve kararların nasıl tanımlanacağını ve yöneticilerin iĢletme yönetiminde bu 

zorunlulukları nasıl uygulayacağını gösteren bir kavramdır” (Özkalp ve Kırel, 

2004:232). 

Örgütsel etik; yasal bir çerçevede iĢgörenlerde aynı tür davranıĢların 

yerleĢtirilmesini sağlayan, örgütün topluma karĢı yerine getirmeyi üstlendiği 

hizmetleri sağlarken bazı toplumsal sorumluluklarını da üstlendiğini gösteren ilkeler 

dizisidir. 
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“Örgütsel etiğin önem kazanmasının nedenleri Ģöylece sıralanabilir” (ġimĢek, 

Akgemci ve Çelik, 2008:481): 

- Ġyi bir iĢin iyi bir ahlak ile özdeĢ olduğunun farkına varılması, 

- ĠĢletmelerin uzun yıllar kar ve rasyonelliği on planda tutup, örgütsel etiği 

ihmal etmeleri, 

- Yöneticilerin örgütsel etiği, mükemmellik ve kaliteye ulaĢmanın doğal bir 

sonucu olarak görmeye baĢlamaları, 

- Rekabetin Ģiddetinin artması ve niteliğinin değiĢmesinin doğurduğu 

sonuçların örgütsel etiğe yönelimde etkili olması, 

- Eskiden sınırlı bir ekonomik yaĢam alanında ortaya çıkan örgütsel etiğin, 

küreselleĢen dünyanın yeni ekonomik düzeni ve iĢ ortamında yetersiz kalması, 

- YaĢamın değerler alanındaki bozukluğun, bir anlamda ahlaksızlığın 

sonuçlarının ve maliyetlerinin gittikçe yükseliyor olmasıdır. 

 

2.2.3.1. Örgütsel Etiğin Özellikleri 

Toplumsal ve doğal denge içindeki her oluĢum, yapısı gereği bir takım 

özelliklere sahiptir. Örgütlerde de etik ilkelerin bir takım özellikleri vardır. Etik 

ilkeler sahip oldukları bu özellikler ile bir form kazanmaktadır (Gül ve Gökçe, 

2008:382). Bu özellikler aĢağıda ayrıntılı bir biçimde ele alınmıĢtır. 

 

2.2.3.1.1. ĠçselleĢtirilmesi 

Etik ilkelerin oluĢturulması aĢamasından sonra toplumsal kabul görmeleri ve 

uygulanabilirlik alanı bulmaları için mecbur tutulmaları tasvip edilebilir bir davranıĢ 

değildir. Burada eriĢilmek istenen nokta ilkelerin içselleĢtirilmesidir. 

 Ġlke ve kurallar içselleĢtirildiği oranda kabul görecektir. Örgüt çalıĢanlarının 

etik ilkeleri içselleĢtirmesi aynı zamanda onları “Daha iyiyi nasıl bulabilirim?” 
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sorusuna cevap aramaya itecektir. Zira temelde örgüt, etik felsefesini kazanmalı ve 

özümsemelidir (Tepe, 1998:58). 

 

2.2.3.1.2. Referans Niteliği TaĢıması 

Etik ilkelere uygun olmak örgütsel acısından iç tutarlılık ve bütünsellik 

oluĢturduğu gibi bu yapının dıĢ çevreye yansıması, tutarlılığın verdiği güvene dayalı 

referans sağlama Ģeklinde olur. 

Örgüt iç çevresi açısından değerleme yapacak olursak, etik ilkelerin referans 

kimliğinin iĢgörenler üzerinde de etkisi olduğunu görürüz. Ġçyapıda ilgi görme ve 

yükselme gibi motive edici oluĢumlar, konulan etik standartlara uyumluk baĢarısının 

bir sonucu olarak ortaya çıkar. Böyle bir gerekçenin oluĢması içinde çalıĢanların, 

yöneticilerce etik ilkelerin yüzde yüz oranda desteklendiğini hissetmeleri gerekliliği 

oluĢur (Gül ve Gökçe, 2008). 

 

2.2.3.1.3. PaylaĢılması ve Kapsaması 

“Etik, çağımızın karĢı karĢıya olduğu birçok sorunun ya da etik temelli 

sorunun bize elveriĢli bir bakıĢ açısını sunmaktadır” (Tepe, 1998:58). 

Etik ilkelerin amaçlamıĢ olduğu iyi, doğru ve mutluluk gibi kavramlar 

toplumun genelini kapsamakta ve tüm üyelerince paylaĢılmaktadır. Buna karĢılık 

çıkan sorunların çözüm yolları da tüm bireyler için aynı geçerliliğe sahiptir. 

OluĢturulan örgütsel etik ilkelerin, tüm yönetici ve çalıĢanları eĢit derecede 

sorumluluk bilinci ile kapsaması ve tüm üyelerince öğrenilmesi, uygulanması, 

kazanılması ve bir sonrakine aktarılması, yani paylaĢılması örgütsel önemini daha iyi 

tanımlamaktadır (Gül ve Gökçe, 2008). 

Örgüt içerisinde yapılanan etik ilkelerin, örgüt çalıĢanlarını, değerleri ve 

saptanmıĢ amaçları kapsaması onların paylaĢılabilirlik oranını da artıracak ve 

güçlenecektir. Etik ilkelerin tüm fertleri kapsaması paylaĢılma zorunluluğunu da 

beraberinde getirir. Bu gereklilik, örgütlerin misyona giden yolda ivme kazanmasını 

sağlar. 



24 

 

2.2.3.1.4. DavranıĢ Kalıpları Ġçermesi 

Öğrenilen ve içselleĢen etik ilkeler örgüt çalıĢanlarını farklı olaylar karĢısında 

aynı davranıĢ kalıbını gösterme özelliğinin içine itecektir. Her ne kadar bu oluĢum 

bir dikta gibi görünse de iyiye ulaĢma yollarının normatifleĢmesi bizi bu noktaya 

götürmektedir. 

Örgüt çalıĢanlarının paylaĢım içerisinde geçirmiĢ oldukları her bir örgüt günü 

içselleĢtirdikleri örgütsel norm ve değerler, sayesinde onları ortak ifadeler 

kullanmaya itecektir. Kullandıkları semboller ve ortaya koydukları davranıĢ kalıpları 

benzeĢecek ve biçimselleĢecektir (Gül ve Gökçe, 2008). 

 

2.2.3.1.5. Öğrenilebilir ve Kazanılır Olması 

Topum ya da müĢteri tatminini sağlamayı amaç edinmiĢ özel sektör ve kamu 

sektörü unsurlarının personellerini eğitmeleri ve bilinçlendirmeleri kaçınılmazdır. 

Etik sonradan öğrenilebilir ve kazanılabilir. Etik eğitimdeki temel amaç 

bireylerin içinde bulundukları toplumun sınırlarını aĢarak ideal toplum yapısının ne 

tür ilkeler üstünde oluĢturulabileceği sorusunun cevabını arar. Eğitimin etik düĢünce 

üzerinde gerekliliği küçümsenemeyecek ölçülerdedir. Eğitimdeki temel amaç 

muhatabın öğrenme ve kavramasını sağlamaktır. Etik teorinin güncel hayattaki 

uygulamaları bize onun öğrenilebilir özelliğini göstermektedir (Tepe, 1998). 

 

2.2.3.1.6. Performans Değerleme ve Oto Kontrol Olanağı Vermesi 

Etik ilkeler yönetici, eğitimci ve iĢgöreni örgüt içerisinde yasaların haricinde 

bir yerde birbirlerini değerleme olgusu olarak buluĢturmaktadır. Böylece performans 

değerlemesi ve oto kontrol birlikte sağlanabilir (Gül ve Gökçe, 2008). 

Etik kuralların hukuksal kurallara göre daha çok toplumsal dinamiklerle iç içe 

olması, kabulleniĢi kolaylaĢtırdığı gibi arzulanan iyiye ulaĢmayı engelleyici 

eylemleri, oto kontrol sayesinde elimine eder. Örgütsel manada etik ilkelerin bu 

özelliği kontrolü ve/veya denetimi kolaylaĢtırdığı gibi getirdiği standartlar sayesinde 

performans değerlemesi yapılmasını sağlar. 
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2.2.3.2. Örgütlerde Etik Ġlkelerin BileĢenleri ve Süreçleri 

Etik kavramı genel ve örgütsel manada tüm toplumu kavradığı için diğer 

toplumsal kavramlarla da dolaysız veya dolaylı yönlerden iliĢki içerisindedir. Bu 

kavramların bir kısmı bileĢen, bir kısmı da bağlayıcı unsur olma özelliği arz eder. 

Etik ilkelerin bileĢenleri olarak tanımlayacağımız maddeler birer tamamlayıcı 

olma özelliği içerisindedirler. BileĢenler örgüt içerisinde gerçekleĢtirilmesi 

amaçlanan etik felsefenin değer yargılarını bazen birlikte kullanırken bazen de 

oluĢumuna katkı sağlarlar. 

 

2.2.3.2.1. Liderlik 

Liderlik örgütün iĢlevlerine uygun ancak, tekdüzeleĢmiĢ yetki uygulaması 

dıĢında baĢkalarını etkileyici davranıĢlardır. Bu davranıĢlar örgüt katmanlarında 

farklılık göstermekte, her biri değiĢik yönetim biçimi, bilgi ve bireysel nitelikleri 

baĢarıyla kullanmayı gerektirmektedir. Lider, amaçları ve iĢlevleri doğrultusunda 

örgüt üyeleri üzerinde, kendiliğinden ve benimseyerek izleme ve yapma isteğini 

uyandırabilen kiĢidir (Üner, 2008:96). 

Etik ilkelerin örgüt içerisine yerleĢmesi, iĢgörenlerce benimsenmesi yönetici 

tarafından sağlanır. Bunun için yöneticinin lider özelliği çok önemlidir. Lider 

yönetici etik ilkelere sahip olduğu gibi, etrafındakilere de bu ilkeleri benimsetme, bu 

ilkeler etrafında onları yönlendirme konusunda da oldukça baĢarılıdır. Sahip olduğu 

karakteristik özellikleri nedeniyle insanları kolayca etkileyebilme ve istediklerini 

yaptırabilme gibi özelliklere sahiptir. 

 

2.2.3.2.2. Motivasyon 

Motivasyon çok önemli bir güçtür. Bu gücün üç temel özelliği bulunur. 

Bunlar harekete geçirici özellik, hareketi devam ettirici ve olumlu yöne yönetici 

özellik Ģeklinde sıralanır. Motivasyonun bir katılım sonucu ortaya çıktığı tespiti 

kaçınılmazdır. Katılımı gerçekleĢtiren örgüt çalıĢanları kendilerinden istenilen 

kalıpların mantıksal paylaĢımlarını arzuladıkları gibi ekonomik ve sosyal ihtiyaçların 
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tatmininin de beklentisi içerisindedirler. Arzu ve ihtiyaçların tatmin edilmemesi 

zamanla bireyde gerilime yol açar. Bu ise iĢ performansını yakından etkiler (Gül ve 

Gökçe, 2008). 

KiĢiler ihtiyaçları ve amaçları doğrultusunda motive olurlar ve bunlar tatmin 

edildiği sürece örgütte varlıklarını sürdürürler. Etik ilkeler hem örgütün amaçlarına 

ulaĢmasında, hem de iĢgörenlerin amaçlarına ulaĢmasında önemli rol 

oynamaktadırlar. 

 

2.2.3.2.3. Örgüt Ġklimi 

Örgüt içerisinde oluĢan kültür, değerler, normlar, semboller, yani tüm çalıĢma 

ortam koĢullarının sonunda iç çevrede beliren durum örgüt iklimini oluĢturur 

(Ertekin, 1978:11). Örgüt iklimi, çalıĢanların değerleri ile örgütün oluĢturmuĢ olduğu 

kültür arasındaki uyumun göstergesidir. 

Örgüt iklimi, örgüte kimliğini kazandıran, çalıĢanların davranıĢlarını 

Ģekillendiren, örgüt kültürüyle örgütte oluĢan ortamdır. Etiğin ilkeleri de olması 

istenilen ve olması gereken ortamın yaratılmasını amaçlar. Yani bir anlamda etik 

ilkeler, örgüt ikliminin yaratılmasına katkıda bulunurlar. 

 

2.2.3.2.4. Örgüt Kültürü 

Örgüt kültürünü, örgüt içerisinde oluĢmuĢ değer ve kavramların tümüdür. 

Yani, örgüt içerisindeki soyut ve somut oluĢumların inĢa edilmiĢ halidir. Örgütsel 

etik kavramı ise, meydana gelen bu yapının temellerinin atıldığı, arzulanan değerlere 

uygun olma isteminin sağlandığı ilkelerden oluĢur.  

Örgüt kültürü örgütteki etik ilkelerin somut bir çıktısı olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Aynı zamanda oluĢan kültür içerisinde bireylerin davranıĢ kalıpları etik 

sistemlere ne derece uyulduğunun da bir göstergesidir. Böylece örgütsel kültürün etik 

ilkelerle ayrılmaz boyutta bileĢen olduğu sonucu ortaya çıkar. 
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2.2.3.2.5. KiĢisel Farklılık ve Yetenekler 

Etik ilkelerin içselleĢmesini kolayca sağlayacak olan örgüt psikolojisinin 

yüksek değere sahip olması; kapasite ve yetenek farklılıklarının iyi bir Ģekilde 

tanımlanarak çalıĢan tatminin sağlanmasıyla yakından iliĢkilidir. Böylece örgüt 

misyonunu gerçekleĢtirmede doğru zamanda, doğru kiĢilerle, doğru yerde olma 

arzusu gerçekleĢecek, yönetici ve çalıĢanlar arasındaki etik beklentiler eylemsel 

uyum içerisine girecektir.  

Yöneticiler iĢe göre olan insan tanımını çok iyi bir Ģekilde yapmalı ki bu 

ölçülerini kurumdaki etik kuralların örgütsel düzeydeki bileĢeni olan kiĢisel farklılık 

ve yetenekle uyumlu bir çalıĢma düzenine girsin ve örgütsel hedeflere kolay 

ulaĢılsın. 

 

2.2.3.2.6. Norm ve Standartlar 

 Normlar grup içerisindeki bireylerin meydana getirdiği iliĢkileri düzenler ve 

yön verir. Normların davranıĢ kalıpları açısından belli bir standardı da beraberinde 

getirdiğini görmekteyiz. Normlar toplumsal değerlerin yansıması oldu için 

uyulmaması halinde bireylerin yaptırımla karĢılaĢtığı standartlardır. Norm ve 

standartlarda davranıĢ kalıplarının ayrıntılı resmi çizilir.  

Etik ilkeler ise, neyin iyi neyin kötü olduğunu neyin doğru neyin yanlıĢ 

olduğunu araĢtırarak ortaya koyar. Norm ve standartlar için kaynak oluĢturmakla 

beraber, onlar gibi emirler dizgesi oluĢturmaz. 

 

2.2.3.3. Örgütlerde Etik Standartlar 

Açıklık: Örgütlerde açıklık eksiksiz ve tam bir iletiĢimle sağlanır. Burada esas 

olan kiĢiler arası iletiĢimdir. KiĢiler arası iletiĢimin tam olması için kiĢilerin 

birbirlerine karĢı önyargısız olmaları, birbirlerine güvenmeleri, birbirlerini saymaları 

gerekmektedir. ĠĢgörenlerin hem birbirlerine hem de yöneticilerine karĢı 

düĢüncelerini sorunsuzca dile getirmeleri açıklık için önemlidir. Aynı zamanda 
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yöneticiler alınan kararlar konusunda astlarını bilgilendirmeli, örgütte gizliliğe izin 

vermemelidirler. 

Adalet: Birey hakların eĢit dağıtımıdır. Örgütlerde iĢgörenlerin 

kazanımlarının ve aynı zamanda sorumluluklarının ve yükümlülüklerini eĢit olarak 

dağıtılması gerekmektedir. 

Eşitlik: Örgütlerde iĢgörenler eĢit olarak değerlendirilmelidir. Hiçbir Ģekilde 

din, dil, ırk ve cinsiyet ayrımcılığı yapılmamalıdır. Özellikle kazanımların ve 

hizmetlerin dağılımında eĢitlik de adalet gibi önemlidir. 

Dürüstlük ve Doğruluk: Örgütlerde bireylerarası iliĢkilerde dürüst 

olunmalıdır. Dürüstlük ve doğruluk iĢgörenler arası güveni oluĢturur. Yöneticiler 

iĢgörenlere karĢı ne kadar dürüstse o kadar da itibar görecektir. 

Hak ve Özgürlükler: Hak, hukuk düzeninin tespit ettiği ve koruma altına 

aldığı, sahibine de bu korunmadan yararlanma yetkileri tanıdığı çıkarlardır (Anayurt, 

2001:233). 

Özgürlük ise bireyin neyi yapıp, neyi yapmayacağını seçme hakkıdır. Hak 

kavramı, özgürlüğü de içine alan geniĢ bir kavramdır. Özgürlük bir haktır. 

Örgütlerde tüm iĢgörenlerin hak ve özgürlükleri vardır. Bunlara saygılı olmak ise 

tüm yöneticilerin görevidir. Yöneticilerin iĢgörenlere, bir iĢi zorla yaptırma gibi bir 

hakları yoktur. Her iĢgören belli sınırlar çerçevesinde hak ve özgürlüklerini 

kullanırlar. Bu sınırlar ise yasalarda açıkça belirlenmiĢtir. 

Hukukun Üstünlüğü: Hukuk, bireylerin birbirleriyle ve toplumla olan 

iliĢkilerini düzenleyen kurallar bütünüdür. Hukuk kurallarının varlığı toplumsal 

düzeni sağlamada en önemli rolü oynar. Hukukun üstünlüğünü kabul etmek demek, 

birey hak ve özgürlüklerini gözetmek, yasalara uygun davranmak, insan haklarına 

saygılı olmak, eĢitlikçi ve adaletli olmak demektir. Bu da bireylerin doğrudan etik 

standartlara uyum göstermesini sağlar. 

Saygı ve Hoşgörü: HoĢgörü Batı dillerinde “tolerance” sözcüğü kökünden 

gelmektedir. Bu Türkçe‟de “katlanmak”, “tahammül etmek” anlamlarına gelir. 

HoĢgörü yasalara ve etik kurallara aykırı olmadıkça, sevilmeyen ya da onaylanmayan 

Ģeylerin varlığına tahammül göstermektir (Aydın, 2002:53). Saygı ise bir bireye karĢı 
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özenli, ölçülü ve dikkatli davranmaktır. Saygı ve hoĢgörü etiğin en temel 

ilkelerindendir. 

Sorumluluk: Sorumluluk, bireylerin görevlerini beklenen Ģekilde ve beklenen 

zamanda yerine getirmesi ve yerine getirdiği görevin doğuracağı sonuçları da 

yüklenmesidir. Örgütlerde hem yöneticilerin hem de iĢgörenlerin sorumlulukları 

vardır. Bu sorumlulukların karĢılıklı olarak ve doğru biçimde yerine getirilmesi etik 

standartların bir parçasıdır. 

Tarafsızlık: Yöneticilerin astlarına karĢı tarafsızlığı, astların örgütün adil 

olduğuna inanmalarını ve örgüte güven duymalarını sağlar. Yöneticiler astlarıyla 

olan iliĢkilerinde, verdikleri kararlarda tarafsız ve önyargısız olmalıdırlar. 

 

2.2.3.4. Örgütlerde Etik DıĢı DavranıĢlar 

Ayrımcılık: Hedef seçilen gruba, belli özelliklerinden dolayı önyargılı 

davranmaya “ayrımcılık” denir. Ayrımcılık bir siyasi düĢünceye, dine, cinsel tercihe, 

ırka, cinsiyete ya da yaĢa karĢı olabilir. 

Ayrımcılık genellikle iki türde ortaya çıkmaktadır. Birinci tür ayrımcılık, 

“açık ayrımcılık” geleneksel olarak cinsiyete ya da ırkçılığa dayalı olarak ortaya 

çıkmaktadır. Ġkinci tür olan “kurumsal ayrımcılık” ise, bir örgüt yansız bir seçim 

süreci ile istihdam olanakları sunsa bile, kadınların ya da azınlıkların bu örgütte eĢit 

olarak temsil edilmemesi sonucunun ortaya çıkmasıdır. Kurumsal ayrımcılığın 

ortadan kaldırılabilmesi için, kısmi eĢitliğin sağlanması gerekmektedir (Aydın, 

2002:60). 

Görev ve Yetkinin Kötüye Kullanımı: Görev ve yetkinin veriliĢ amacı dıĢında 

kullanılması, kötüye kullanımı anlamına gelmektedir. Bu amaç dıĢı kullanım, bir 

çıkar karĢılığı ya da bazı kimseleri kayırmak için yapılıyor olabilir. Bu da örgüte 

doğrudan zarar verecektir. 

Kayırma: Maddesel olmayan bir takım bağlılıklar yüzünden, baĢkası için 

ayrıcalık yaparak ona hakkı olmayan bir Ģeyin verilmesi için çaba göstermektir. 

Maddesel olmayan bağlılıklardan kastedilen; akrabalık bağları, duygusal iliĢkiler, 

baskı ve zorlama gibi nedenlerden bahsedilir. 
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Kötü Alışkanlıklar: Örgüt çalıĢanlarının veya yöneticilerinin sahip olduğu 

kötü alıĢkanlıklar, her ne kadar bireyi ilgilendirir gibi gözükse de, çalıĢma ortamını 

doğrudan olumsuz olarak etkilemektedir. Bu kötü alıĢkanlıklar arasında alkol, sigara, 

kumar gibi alıĢkanlıklar sayılabilir. 

 Mobbing (Bezdiri): Bir veya daha fazla kiĢinin etik ve ahlaki olmayan 

yöntemlerle bir diğer kiĢi veya kiĢilere karĢı sistemli ve bilerek çalıĢma 

ortamlarından uzaklaĢtırmak, soyutlamak ve soğutmak için yaptıkları psikolojik ve 

fiziksel davranıĢların tümüne mobbing denir. Bu tanımdan yola çıkarak mobbing ile 

ilgili üç önemli noktaya dikkat çekilebilir. Birincisi, mobbing sürecinde rol alanlar. 

Ġkincisi, mobbingin kesinlikle sistemli ve sürekliliği olan bir süreç olduğudur. 

Sonuncusu ise bu davranıĢların neler olduğudur (Çögenli, 2010). Örgütlerde sıklıkla 

rastlanan bu davranıĢ biçimleri bireylerin örgüte olan bağlılıklarını ve 

adanmıĢlıklarını olumsuz yönde etkilemektedir  

Rüşvet: RüĢvet, genellikle ya bir zarardan kurtulmak veya bir menfaat temin 

etmek ya da bir iĢi hızlandırmak amacıyla verilmektedir. Dolayısıyla rüĢvet, kiĢinin, 

bürokratik mekanizmayı kendi lehine çalıĢtırmasının bir aracı olarak da 

değerlendirilmektedir. RüĢvet, bir görevlinin görevini, bir gerçek veya tüzel kiĢiye 

haksız çıkar sağlayacak biçimde yapması ya da bu kiĢinin eylemlerini görmezlikten 

gelmesini sağlamak için kendisine verilen para, hediye ya da sağlanan olanak olarak 

tanımlanabilir (Özdemir, 2008:188). 

Yolsuzluk: Günümüz dünyasının en önemli sorunlarından biri yolsuzluktur. 

Yolsuzluk en genel anlamıyla bir görevi, bir yetkiyi kötüye kullanma olarak 

tanımlanabilir. Yolsuzluk, örgütlerin temel sorunlarından birini oluĢturmaktadır. 

Örgütlerin etik problemlerinin baĢında çoğu kez yolsuzluk gelmektedir. 

 

2.2.3.5. Örgütlerde Etiğe Aykırı Davranmanın Neden Olduğu Sonuçlar 

Günümüz örgütlerinin, etik ilkeleri benimsemedikçe baĢarılı olmaları 

imkânsızdır. Günümüz iĢgörenleri her bakımdan daha donanımlı hale gelmiĢlerdir. 

Sadece aldıkları ücretlerle yetinmeyen iĢgörenler, çalıĢtıkları kurumlarda sosyal 

açıdan da rahatlık aramaktadırlar. ĠĢgören performansı için eskilerden beri kurulan 

“ücret = performans” modeli, artık oldukça yetersiz kalmıĢtır. ĠĢgören performansı ve 



31 

 

motivasyonu günümüzde sadece ücrete bağlı olmaktan çıkmıĢ, baĢka faktörlerde iĢin 

içine girmiĢtir. 

Yöneticiler örgütlerinin amaçlarını gerçekleĢtirebilmek için etik ilkelere 

uymak zorundadırlar. Etik dıĢı davranıĢlar örgütlerde büyük zararlara yol acar. Etik 

dıĢı davranıĢlar, örgütlerde hem maddi hem de yasalar açısından büyük kayıpları 

beraberinde getirir. 

Örgütsel etiğe aykırılığın doğurduğu sorunlar Ģunlardır (ġimĢek, Akgemci ve 

Çelik, 2008:484) : 

- Örgütün sahip, ortak ve yöneticilerine duyulan güven yitirilir. 

- Ġmaj kaybına neden olur. 

- Grup çalıĢmaları azalır, ya da grup etkinliği kaybedilir. 

- Örgütsel iletiĢim azalır veya zarar görür. 

- Özsaygı kaybolur. 

- Bağlılık duygusu azalır, biz ruhu kaybedilir. 

- ĠĢ devir hızı ve oranı yükselir. 

- Motivasyon eksikliği çekilir. 

 

2.3. AdanmıĢlık 

 

2.3.1. Örgütsel AdanmıĢlık Tanımları 

Türkiye'de yapılan çalıĢmalarda örgütsel bağlılığın baĢlıca iki anlamından söz 

edildiği görülmektedir. Buna göre Tuncer (1995) ve Varoğlu (1993) bu kavramı, 

örgütsel bağlılık; Balcı (2000) ve Celep (2000) ise, örgütsel adanmıĢlık Ģeklinde 

adlandırmıĢlardır (Balay, 2000). Bu çalıĢmada, bu kavramın karĢılığı olarak "örgütsel 

adanmıĢlık" kullanılmıĢtır. Bağlılık ve adanmıĢlık kavramları birbirini tamamlayan 

kavramlar olarak kabul edilmiĢtir. 
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Adanmışlık: Birisinin eylemleri ile sınırlı olan veya formal, normatif 

beklentileri aĢan davranıĢlar olarak ifade edilmektedir. Balay (2000) ise aĢağıdaki 

tanımları aktarmaktadır: 

• Örgütsel çıkarları karĢılayacak Ģekilde hareket etmek için içselleĢtirilmiĢ 

normatif baskıların bir toplamı (Wiener, 1982); 

• Bireyin belli bir hareket tarzına ve çevresindeki kiĢilere bağlılık duyması ile 

belli davranıĢlara yönelmede kiĢinin kendisini taahhüt altına koyması (Kiesler, 

1971); 

• Sosyal örgüte ve örgütsel role bağlılık (Fukami ve Larson, 1984; Biggart ve 

Hamilton, 1984); 

• Bireyle örgüt arasında meydana gelen ve katılan açısından maliyete göre 

daha fazla ödül almayı anlatan değiĢim iliĢkisi (Hrebiniak ve Alutto, 1972); 

• ĠĢ görenin örgütte kalma ve onun için çaba gösterme arzusu ile örgütün 

amaç ve değerlerini benimsemesi (Morrow, 1983: 491; Randalı ve Cote, 1991); 

• KiĢinin kimliğini örgüte bağlayan tutum ve eğilimler (Sheldon, 1971); 

• ĠĢ görenin iĢ yerine psikolojik olarak bağlanması (Beekervd, 1996); 

• KiĢinin belli bir hareket tarzına bağlılığı; açık bir ödül veya ceza olmasa bile 

yapılanı sevme ve ona devam etme isteği (Schwenk, 1986); 

• Örgütte kalma isteği duyarak, örgütün amaç ve değerleriyle, birincil hedef 

olarak maddi kaygılar gütmeksizin özdeĢleĢme (Gaertner ve Nollen, 1989); 

• Örgütün amaç ve değerlerine taraflı, duygusal bağlılığı, amaç ve değerler 

kapsamında bireyin, rolünü örgütün iyiliği için yapması (De Cotiis ve Summers, 

1987); 

• Bir örgütün çoklu öğelerinin (üst yönetimi, müĢterileri, sendikaları ve genel 

anlamda toplumu içine alabilir) amaçlarıyla özdeĢleĢmesidir (Reichers, 1985:465). 
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2.3.2. Örgütsel AdanmıĢlık Düzeyleri 

Örgütsel adanmıĢlık düzeyleri üç bölümde incelenmiĢ, bu düzeylerin iĢgören 

ve örgüt için olumlu ve olumsuz sonuçları ortaya konulmuĢtur. 

 

2.3.2.1. DüĢük AdanmıĢlık Düzeyi 

a) İşgören için olumlu sonuçları: ĠĢgörenin adanmıĢlığının düĢük olduğu 

durumda, belirsiz ve çatıĢmaya olanak veren bir ortamın çıkması, yenileĢmenin 

gerekliliğini önemli ölçüde artırabilir. DüĢük adanmıĢlığın olduğu bir kamu 

okulunda, yönetici yenileĢmeye gitmese de durumdan sorumlu tutulamayabilir. Bu 

durum, aynı zamanda iĢgörenin baĢka bir iĢ aramasına neden olabilir. Bu iĢgören, 

yeni bir örgüte girdiğinde en azından kendisi için yeni bir adanma ortamı yaratma 

olanağına sahip olabilir (Balay, 2000). 

b) İşgören için olumsuz sonuçları: Özellikle düĢük adanmıĢlıktan dolayı, 

örgüt içindeki biçimsel olmayan iletiĢimde etkin konuma gelen ve örgütteki bütün 

olumsuzlukları abartarak iletiĢimi yönlendiren öğretmenler, kendilerine ve örgüte 

zarar verebilmektedir. Yapılan bir araĢtırmada, bu tür özelliklere sahip olan basın 

iĢgörenlerinin zararlı ve yasadıĢı bilgileri kamuoyuna aktarmalarından dolayı, 

çoğunun mesleklerinde sıkıntılarla karĢılaĢtığı ortaya çıkmıĢtır (Celep, 2000). 

c) Örgüt için olumlu sonuçları: DüĢük adanmıĢlık düzeyine sahip iĢgörenin 

örgütte kalması, örgüt için gizli tehlike oluĢturabilir. Bu iĢgörene örgütten 

ayrıldığında, örgütteki diğer iĢgörenlerin tutumları iyileĢebilir ve düĢük adanmıĢlık 

düzeyine sahip iĢgörenin yerine, yeni alınan iĢgörenler örgüte yeni beceriler 

getirebilir (Celep, 2000). 

d) Örgüt için olumsuz sonuçları: Genel olarak düĢük adanmıĢlık düzeyi, 

iĢgören devri, örgütten ayrılma veya göreve gelmeme, iĢin niteliğinde düĢme, örgüte 

sadakatsizlik, zimmete geçirme gibi örgüte karĢı suça yönelme ve örgütsel ilgilerini 

koruma ve geliĢtirmede sınırlı rol davranıĢı göstermesiyle ilintilidir. DüĢük 

adanmıĢlık, örgütü suçlama, isyankâr davranıĢ gösterme, zararlı biçimsel olmayan 

iletiĢimi doğurduğunda, örgütün etkililiği tehlikeye düĢmekte; örgüt çevrenin 

güvenini kaybetmekte; yeni durumlara uyum sağlamada güçlük çekmekte ve gelir 
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kaybetmektedir. Örgüt dıĢındaki referans gruplarına yönelimli olan iĢgörenler zor 

kontrol edilebilmektedir (Celep, 2000). 

 

2.3.2.2. Ilımlı AdanmıĢlık Düzeyi 

a) İşgören için olumlu sonuçları: ĠĢgörenler bu düzeyde örgütün 

beklentilerini karĢılarken, hem örgütle bütünleĢmeyi hem de kiĢisel değerlerini 

korumayı sürdürmektedirler. 

b) İşgören için olumsuz sonuçları: Üstlerine veya yöneticilerine öncelik 

vermeyen iĢgörenler, örgütün üst noktalarına belirsiz veya yavaĢ bir biçimde 

yükselebilir (Celep, 2000). 

c) Örgüt için olumlu sonuçları: ĠĢgörenin örgütte kalma süresini artırabilir. 

Örgütten ayrılma eğilimini azaltabilir ve iĢ doyumunu artırabilir. Böyle bir durum, 

örgütün verimliliğini ve etkiliğini olumlu yönde etkileyerek baĢarıdaki nicelik ve 

niteliği artırabilir. 

d) Örgüt için olumsuz sonuçları: Ilımlı adanma düzeyi, iĢgörenin örgütte 

kalma süresini arttırdığından yeni iĢgörenlerin örgüte gelmesi engellenmiĢ olur. Bu 

durum örgütteki yenileĢme ve değiĢmeyi olumsuz yönde etkiler. Uzun vadede 

örgütsel amaçlarda eskimeye neden olur (Celep, 2000). 

 

2.3.2.3. Yüksek AdanmıĢlık Düzeyi 

a) İşgören için olumlu sonuçları: Belli durumlarda yüksek adanmıĢlık düzeyi 

iĢgörenin konumunu ve tanınmasını arttırabilir. Örgüt iĢgörenin örgüte itaat etmesine 

karĢılık yetki güçlerini iĢgörene devretmek suretiyle onu ödüllendirmektedir (Celep, 

2000). 

b) İşgören için olumsuz sonuçları: Yüksek adanmıĢlık düzeyi iĢgörenin 

geliĢmesini engelleyebilmekte bürokratik olarak değiĢmenin direnç kaynağı haline 

gelmelerine neden olmaktadır. Ayrıca iĢgörenin kimliği grup kimliği içinde 

eriyebilmektedir. Bireyin iĢ ve aile rolleri büyük ölçüde birbirine bağlı olduğundan 

aile iliĢkilerinde gerilim oluĢabilmektedir (Balay, 2000). 
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c) Örgüt için olumlu sonuçları: AĢırı bağlılıktan dolayı, yüksek derecede 

adanmıĢ iĢgörenler, en verimli ürünü ortaya koyma amacına dayalı olarak örgütün 

amacını isteyerek kabul etmektedirler. Böylece örgüt, yüksek iĢ baĢarısı düzeyine 

ulaĢmaktadır (Celep, 2000). 

d) Örgüt için olumsuz sonuçları: Yüksek adanmıĢlık, örgüte en yüksek 

düzeyde verim sağlamaktadır. Ancak aĢırı adanmıĢlık örgütün esnekliğini 

azaltabilmektedir. Örgüt kendisine güçlü biçimde bağlanan; ancak örgütün 

gerektirdiği koĢullara uymayan iĢgörenleri, örgütte tutmak zorunda kalmaktadır. 

Sonuç olarak; yüksek adanmıĢlık düzeylerinin kabul edilmeyen olumsuz 

sonuçlarından ve en önemlilerinden birisi, bu iĢgörenlerin örgüt adına yasal ve ahlaki 

olmayan davranıĢ göstermede daha istekli davranabildikleridir. Örgüt içi 

çatıĢmalarda, bu iĢgörenler, kendi kiĢisel ahlaklarını ve yaptırımları, örgütün 

emirlerinin ve kurallarının üstünde tutabilmektedirler. 

 

2.3.3. Örgütsel AdanmıĢlık Boyutları 

Allen ve Meyer‟in (1990) geliĢtirdiği modelde örgütsel adanmıĢlık üç ayrı 

yaklaĢımla ele alınmaktadır. Duygusal adanmıĢlıkta (affective commitment) bireyler, 

istedikleri için; devam adanmıĢlığında (continuance commitment) gereksim 

duydukları için; normatif adanmıĢlıkta (normative commitment) ise yükümlülük 

hissettikleri için örgütte kalırlar. Buna göre iĢgören, bu psikolojik durumların her 

birini farklı derecelerde yaĢayabilir. Örneğin bazı iĢgörenler, örgütte kalma 

konusunda, hem güçlü gereksinim hem de güçlü yükümlülük duyarken; bunu içten 

bir arzu ile yapmazlar. Diğer bazıları ise, ne gereksinim, ne de yükümlülük 

hissetmemelerine karĢın, kendi arzularıyla örgütte kalmaya devam ederler. Bu 

nedenle kiĢinin örgüte bağlılığı, bu psikolojik durumların her birinin toplamının bir 

yansımasıdır (Balay, 2000:73). 

 

2.3.3.1. Duygusal AdanmıĢlık 

Tutumsal bağlılık olarak da anılan duygusal adanmıĢlık, iĢ çevresine iliĢkin 

duygusal tepkilerle yakından ilgili olup, daha çok iĢe sarılma, birlikte çalıĢan 
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arkadaĢlardan, iĢten ve mesleğe bağlılıktan sağlanan doyumla iliĢkilidir (Balay, 

2000). 

ĠĢgörenlerin duygusal adanmıĢlıklarının sağlanması, örgüt içinde birtakım 

faktörlerin bulunmasına bağlıdır. Bu konudaki çalıĢmaların birçoğunda temel alınan, 

Allen ve Meyer‟in ileri sürdüğü iĢgörenlerin duygusal adanmıĢlıklarını etkileyen 

faktörler Ģu Ģekilde sıralanmaktadır (Allen ve Meyer, 1990a:17-18): 

- ĠĢin Cazibesi: Örgütte iĢgörene verilen iĢlerin genellikle cazibeli ve heyecan verici 

olması, 

- Rol Açıklığı: Örgütün iĢgörenden ne beklediğini açıkça belirtmesi, 

- Amaç Açıklığı: ĠĢgörenin, örgütte yaptığı görevleri ne amaçla yaptığı konusunda 

açık bir anlayıĢa sahip olması, 

- Amaç Güçlüğü: ĠĢgörenden, iĢ gereklerini yerine getirmesinin özellikle talep 

edilmesi, 

- Önerilere Açıklık: Üst yönetimin, örgütteki diğer iĢgörenlerden gelen fikirleri 

dikkate alması, 

- ĠĢgörenler Arasında Uyum: Örgütteki iĢgörenler arasında yakın ve içten iliĢkilerin 

olması, 

- Örgütsel Güvenirlik: ĠĢgörenlerin, örgütün söz verdiği her Ģeyi yapacağına 

gönülden inanması, 

- EĢitlik: Örgütteki iĢgörenlerin tamamının eĢit bir Ģekilde hak ettiğine sahip olması, 

- Bireye Önem: ĠĢgören tarafından yapılan iĢin örgütün amaçlarına önemli katkılar 

yaptığı yönündeki duyguların geliĢmesini teĢvik etmek, 

- Geri Besleme: ĠĢgörenlere performansları konusunda sürekli bilgi vermek, 

- Katılım: ĠĢgörenlerin kendi iĢ yükü ve performans standartlarıyla ilgili kararlara 

katılımını sağlamak, 
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Bu duygusal bağlılık faktörlerine bakılacak olursa, iĢin cazibesi, rol ve 

amaçların belirginliği, katılım, örgütsel güven, eĢitlik, bireye önem ve bilgi paylaĢımı 

gibi etmenlerin iĢgörenlerin bağlılığının sağlanmasında anahtar rol oynadığı 

söylenebilecektir. Bu tarz bir örgütsel yapının oluĢturulması, Ģüphesiz bu yapıyı 

destekleyen bir örgüt kültürü ve iĢgörenlerin motivasyonlarının sağlanmasında etkin 

bir liderlik figürü ile ortaya çıkacaktır. 

Örgütün amaç, ilke ve değerlerini kendi kiĢisel amaç ve değerleri ile 

özdeĢleĢtiren çalıĢanlar yarattıkları duygusal bağ ile örgütte gerçekten kalmayı 

isteyerek çalıĢmaya devam ederler ve içinde bulundukları organizasyonun amacına 

ulaĢmasına gönüllü olarak katkıda bulunurlar (Greenberg ve Baron, 2000:183). Bu, 

kiĢi için ideal bir mutluluk durumudur. Böyle bir bağlılık geliĢtiren çalıĢanlar, 

kendileri istediği için kurumda kalmaya devam ederler. Bu nedenle iĢe karĢı olumlu 

tutum sergilerler ve gerektiğinde ek çaba göstermeye hazırdırlar. 

Örgütler ve iĢgörenleri üzerine daha önce yapılmıĢ olan çalıĢmalarda da 

açıkça görülmektedir ki bir örgüt iĢgörenlerin ihtiyaçlarını tatmin ettiği, onların 

beklentilerini karĢıladığı ve kendi amaçlarına ulaĢabilmeleri yolunda onlara yardımcı 

olduğu oranda, iĢgörenlerinin duygusal adanmıĢlığını kazanabilir. 

 

2.3.3.2. Devam AdanmıĢlığı 

Devam adanmıĢlığı bireyin çalıĢtığı örgütten ayrılması durumunda ortaya 

çıkacak maliyetlerden ve/veya iĢ alternatiflerinin azlığından ötürü örgüt üyeliğini 

sürdürmesidir. Devam adanmıĢlığı yüksek olan bireyler finansal veya diğer 

kayıplardan kaçınmak için örgütte kalmayı zorunluluk olarak görürler. Algılanan iĢ 

alternatiflerinin azlığı nedeniyle de “koĢullar gerektirdiği için” örgüt üyeliğini 

sürdürürler ve örgüt üyeliğini sürdürmek için gerekli asgari çalıĢma düzeyinde 

performans sergilerler ki bu örgütler açısından istenmeyen bir bağlılık türüdür.  

Bir çalıĢanın örgütte çalıĢtığı süre içinde sarf ettiği emek, zaman, çaba, 

edindiği para, statü gibi kazanımlar (yatırımlar) ne kadar fazla ise örgütten ayrıldığı 

takdirde ayrılmanın getireceği maliyetler o kadar fazla olur ki, buda bireyin örgüte 

bağlılığını artırır. Ayrıca, çalıĢanlar kendileri için uygun iĢ alternatiflerinin az 



38 

 

olduğuna inanıyorlarsa mevcut iĢlerine ve iĢverenlerine bağlılıkları daha yüksek 

olacaktır (Uyguç ve Çımrın, 2004:92). 

ĠĢgörenlerde devam adanmıĢlığının oluĢmasına neden olan birtakım bireysel 

ve örgütsel faktörler bulunmaktadır. Devam adanmıĢlığını etkileyen bu faktörler Ģu 

Ģekilde sıralanmaktadır: 

- Yetenekler, deneyimler ve eğitim 

- Yer değiĢtirmek 

- Bireysel yatırım  

- ÇalıĢma süresi ve yaĢ 

- Emeklilik primi 

- Alternatif iĢ seçenekleri 

- Toplumum gözündeki imaj 

 

Görüleceği üzere, devam adanmıĢlığı konusunda öne çıkan faktörler, bireysel 

yatırım,yetenek, eğitim ve maddi beklenti düzeyi ile iĢgörenin algıladığı farklı iĢ 

seçeneklerinden oluĢmaktadır. Örgütte daha uzun süreyle çalıĢan daha ileri yaĢtaki 

iĢgörenlerin daha çok yatırım yapacakları ve böylece örgüte daha çok bağlılık 

gösterecekleri görüĢü ortaya çıkmaktadır (Balay, 2000:76). 

 

2.3.3.3. Normatif AdanmıĢlık 

 Normatif adanmıĢlık, bireylerin ahlaki bir yükümlülük duygusu ile 

“zorunluluk hissettikleri için” gösterdikleri bağlılıktır.  

Normatif adanmıĢlığı yüksek olan bireyler bireysel değerlere veya örgütte 

kalma yükümlülüğünün oluĢmasına yol açan ideolojilere dayanarak, örgütte 

çalıĢmayı kendisi için bir görev olarak gördüğü ve örgütte kalmanın ya da örgütüne 

adanmıĢlık göstermenin “doğru bir davranıĢ” olduğunu hissettikleri için örgüt 

üyeliğini sürdürürler. Diğer bir ifade ile normatif  bağlılık bireylerin kiĢisel sadakat 

normları ile iliĢkili olup onların sosyal ve kültürel özelliklerinden etkilenmektedir 

(Karagöz, 2008).  
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Ülkemizde yapılan araĢtırmada normatif adanmıĢlığı en çok etkileyen 

değiĢkenlerin “sadakat normları, aile etkisi, toplulukçu örgüt kültürü ve eĢ-dost ricası 

ile iĢe alınma” olduğu görülmüĢtür (Wasti, 2002). Ancak, Türkiye gibi toplulukçu 

kültürlerde gözlenen normatif adanmıĢlığın bir nedeni de iĢe bağlılık olabilir. Çünkü 

iĢe bağlılık çalıĢanların, genel olarak, iĢe veya çalıĢmaya karĢı değer ve tutumlarını 

ifade etmekte ve toplum kültürünü yansıtmaktadır. Özellikle, Türkiye gibi toplulukçu 

kültürlerde iĢ ve çalıĢmaya çok değer verilir. “ĠĢe öncelik vermek, iĢi sevmek, iĢi 

benimsemek, iĢi ciddiye almak, çalıĢkan olmak, iĢletmeye bağlılık göstermek, 

özverili çalıĢmak” iĢletmelerimizin toplulukçu kültür özelliğini gösteren ve 

çalıĢanlarda yükümlülük oluĢturan iĢe yönelik davranıĢsal normlar ve değerlerdir 

(Uyguç ve Çımrın, 2004:93). 

Normatif adanmıĢlık, bireyin örgüte giriĢi öncesi ve sonrası yaĢantılarından 

etkilenmektedir. Bireyin öğrendiği bazı değerler (görevleri yerine getirme ve örgüte 

sadık olmanın doğruluğu gibi) kendisini içsel baskılar sonucu örgüte adaması 

Ģeklinde gösterir. Örgütün bireyin kendisi, ailesi veya yakınları üzerinde yaptığı 

yatırımlar bireyin borçluluk duygusu yaĢamasına neden olmakta ve bu da bireyin 

örgüte adanmıĢlık duymasını sağlamaktadır. Bunun yanında birey-örgüt arası 

psikolojik yükümlülüklerin durumu ve değiĢimi de bireyin örgüte karĢı adanmıĢlığını 

etkilemektedir (Meyer ve Allen, 1997:60-62). 

 

2.3.4. Örgütsel AdanmıĢlığı Etkileyen Faktörler  

Örgütsel adanmıĢlığı etkileyen ve belirleyen çeĢitli faktörlerden söz edilebilir. 

Schwenk (1986) bu faktörleri, geçmiĢteki iĢ yaĢantıları, kiĢisel-demografik, örgütsel-

görevsel ve durumsal nitelikte olanlar Ģeklinde ayırmıĢtır (Balay, 2000:51). 

 

2.3.4.1. KiĢisel-Demografik Faktörler   

Örgütsel adanmıĢlık ile ilgili kiĢisel faktörler arasında kiĢilerin yaĢ, cinsiyet, 

eğitim düzeyi, kurum içindeki kıdemi gibi demografik değiĢkenler ele alınabilir. 

Yapılan bazı araĢtırmalar sonucunda örgütsel bağlılık ile yaĢ ve kıdem arasında 
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pozitif yönlü doğrusal bir iliĢki saptanırken; örgütsel bağlılık ile eğitim düzeyi 

arasında negatif yönlü bir iliĢki saptanmıĢtır. 

Bu konu üzerinde yapılan çalıĢmaların sonuçları dikkatlice incelendiğinde, 

ileri yaĢlardaki çalıĢanların daha olgun olmaları ve iĢ yerinde geçirdikleri zamanın 

daha fazla olması, pozitif yönlü bir iliĢkiyi ortaya çıkarır. Yapılan diğer çalıĢmalara 

ve özellikle de Buchanan (1974) tarafından geliĢtiren modele göre, çalıĢanların 

çalıĢma hayatının ilk yıllarında güvenlik ihtiyaçları ve beklentileri arasında bir denge 

kurmaya çalıĢtıkları görülmüĢtür. Ġkinci yıldan itibaren ise baĢarma ve baĢarısızlık 

korkuları ile mücadele etme ve beĢinci yıl itibari ile bağlılığın arttırdığı olgunluk 

aĢamasını yaĢamaya baĢlamaları (Kamer, 2001:28-29) nedeniyle bu iki değiĢken ile 

örgütsel adanmıĢlık arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu belirtilmiĢtir. Ancak daha 

eğitimli bireylerin daha zor tatmin edilebilecek beklentiler taĢımasından dolayı 

örgütsel adanmıĢlık ile bu değiĢken arasında negatif bir iliĢkinin varlığı söz konusu 

olabilir. Eğitim düzeyi daha düĢük olan çalıĢanların alternatif iĢ imkânlarının daha 

kısıtlı olabilmesi nedeni ile de daha çok bağlılık gösterebilir (Mathieu ve Zajac, 1990 

akt. Kamer, 2001:28). 

Cinsiyetin örgütsel adanmıĢlık üzerindeki etkisi ile ilgili çalıĢmalara bakacak 

olursak, tutarsız sonuçlar elde edildiği görebiliriz. Örgütsel adanmıĢlığın 

belirlenmesinde kiĢisel özelliklerin bir ölçüt olabileceğini söylemek zordur. Çünkü 

adanmıĢlık yalnızca iĢgörenlerin kiĢisel özelliklerine göre oluĢan bir tutum veya 

davranıĢ değildir (Celep, 2000:34-35). 

ĠĢgörenlerin aile ve akrabalık sorumluluğu veya bireyin aile ve yakınlarına 

olan yükümlülükleri de önemli bir faktördür. Aile ve akraba sorumluluğu olan 

iĢgörenlerin iĢ ve aile yükümlülüklerine iliĢkin istemleri çatıĢtığında, iĢ örgütüne ve 

iĢ uygulamalarına daha az bağlılık duydukları ileri sürülmektedir (Balay, 2000:59). 

 

2.3.4.2. Örgütsel-Görevsel Faktörler 

Örgütsel ve görevsel faktörler kavramında rol çatıĢması, görev kimliği, 

iĢgören beklentilerinin çalıĢtığı görevde karĢılanma derecesi, sosyal etkileĢim 

tercihlerinin olması, astların beceri düzeyi, iĢe odaklanma, iĢin zorluğu, rol 

belirsizliği, üst-ast iliĢkileri, ilerleme olanakları, araçsal iletiĢim, karar almaya 
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katılım, bireyin gereksinimlerine önem verme, ödeme eĢitliği ve denetim 

iliĢkilerinden söz edilebilir. 

Örgütsel rollerin yerine getirilmesinde, kiĢinin gerilim ve belirsizlik 

yaĢamamasının, örgütsel kabul (rıza) olarak düĢünülebileceği ileri sürülmüĢtür. 

Benzer Ģekilde rol gerilimi ve belirsizliğin var olması, örgüt dıĢı alternatiflerin 

çekiciliğinin artması ile sonuçlanır (Balay, 2000:61). 

ĠĢgörenler, örgütün kendileri için ilginç ve anlamlı görevler, arkadaĢça ve 

destekçi çevre ile birlikte iyi ödeme ve yükselme olanakları sağladığını algılarlarsa, 

örgüte adanmıĢlıkları yüksek düzeyde olur. Ayrıca iĢ grupları örgütsel adanmıĢlık 

üzerine bağımsız ve büyük etkiler de yaratabilirler. Fakat bu etkiler her zaman yararlı 

olmayabilir. Destekçi bir iĢ çevresinde grup üyeleri, karĢılıklı amaç uygunluğu algısı 

yoluyla örgütle özdeĢleĢebilirler. Ne var ki, rekabetçi iĢ koĢulları altında grup 

amaçları örgütsel amaçları geriye itebilir. Ġdeal olarak iĢ grubunun amaçları ile 

örgütsel amaçlar uygun olduğunda yüksek düzeyde iĢ grubuna bağlılık daha güçlü bir 

örgütsel adanmıĢlığa yöneltir. 

 

2.3.4.3. Durumsal Faktörler ve Diğer Faktörler 

Ġnsanların örgütsel bağlılığa iliĢkin durumsal tepkilerini kestirmeyi öneren 

baĢlıca üç yaklaĢımdan söz etmiĢtir. 

- Araçsal Kestirim: Buna göre insanlar, örgütle tanıĢmalarında temelde, arzulanan 

sonuçları (ödeme, ilerleme, adaletli yönetim, insanca davranıĢ v.b.) almayla 

ilgilenirler. Bireysel bağlılıktaki değiĢme, büyük oranda ön karĢılaĢmanın doğrudan 

ve açık oluĢuna dayanmaktadır. Evvelki örgütsel bağlılık düzeyinin çok az etkisi 

vardır (Mercan, 2006). 

- BenzeyiĢ Kestirimi: Bireylerin önceki tutumları onları yönlendirmektedir. Eğer 

insanlar karĢılaĢma algılarını, önceki bakıĢ açılarına uydurmaya çalıĢırlarsa, önceki 

bağlılık düzeyleri ile karĢılaĢmaya verdikleri tepkilerin uygunluğu arasında olumlu 

bir iliĢki olmalıdır. Örneğin önceden daha az bağlılık gösterenler, kurumla olan 

adaletsiz karĢılaĢmalarda daha olumsuz tepkide bulunurken, önceden daha çok 
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bağlılık duyanlar, söz konusu durumlarda aynı tepkiyi gösterememektedir (Balay, 

2000). 

- Adaletin Grup–Değer Kestirimi: Bu yaklaĢıma göre yüksek ön bağlılığı olan 

insanlar, örgütle olan karĢılaĢmaları boyunca kendilerine adaletsiz davranıldığını 

hissettikleri zaman buna tepki gösterirler. KarĢı taraftan uygun davranıĢlar görmek, 

kiĢilerle onurlu ve saygın Ģekilde ilgilenildiğini anlatır. Bu ise kiĢilerin kendi 

kimliklerini ve değerlerini kuvvetlendirir (Balay, 2000). 

Kararların adaletle alınıĢ biçimi, iĢgörenlerin örgütlerine bağlılıklarını yüksek 

düzeyde belirler. Ayrıca düĢük performans, etkisiz değerlendirme ve planlama 

sistemlerinin bireylerin hakkaniyet algılarını zayıflattığını, bunun sonucunda 

bireylerin örgütü terk etme eğilimine girdiklerini göstermiĢtir. 

AdanmıĢlık literatürü örgütsel adanmıĢlığı belirleyen baĢka faktörlerin 

varlığını da ortaya koymaktadır. ĠĢ pazarı koĢulları özellikle önemlidir. Çünkü iĢ 

pazarındaki daha sınırlı iĢ fırsatları algısı, örgüte daha yüksek düzeyde bir bağlılıkla 

sonuçlanmaktadır. Daha az iĢ seçenekleri olduğunu algılayan ve baĢka bir iĢe 

girmede daha az seçeneği olan iĢgörenlerin örgütlerine olan bağlılığı daha da 

artmaktadır. 

ĠĢ örgütünün büyüklüğü, iĢgörenlere sunulacak iĢ koĢulları, olanakları ve 

ödüllerindeki iyileĢme, iĢgörenin örgüte bağlılığını arttırır. Buna karĢın örgütsel 

büyüklük, örgüt içi bürokratikleĢmeyi arttırıcı bir faktördür. Küçük örgütlerde 

iĢgörenlerin bağlılığı daha fazladır. Çünkü bu örgütlerde iĢgörenler, iĢverenleriyle ve 

birlikte çalıĢtıkları arkadaĢlarıyla kiĢisel (biçimsel olmayan-gayri resmi) iliĢki içinde 

olup, daha açık, doğrudan ve içdünyalarını doyuran ödüller almaktadırlar. 

ĠĢgörenlerin kazanç düzeyi veya kendilerine yapılan ödemenin, örgütsel bağlılıklarını 

etkilediği yönündeki görüĢler, yapılmıĢ araĢtırmaların sonuçlarıyla da 

desteklenmektedir (Balay, 2000). 

 

2.3.5. Örgütsel AdanmıĢlık Odakları 

ĠĢgörenlerin örgütsel adanmıĢlığı çok boyutlu olup, adanma odakları ve 

dayanakları iĢgören eğilim ve davranıĢlarının kestiriminde önemli bir role sahiptir. 
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2.3.5.1. Örgüte AdanmıĢlık (Okula Adanma) 

Balay (2000)‟a göre bir örgüt olarak okula adanmıĢlık; yönetici ve 

öğretmenlerin, amaçlar ve değerler ile iliĢkilerinde, rollerine araçsal bir değerden 

ayrı olarak okulun kendi iyiliği için adanmıĢlık duymalarıdır. 

Örgütün amaç ve değerlerinin kabulü, bunların kiĢisel amaç ve değerler 

sistemiyle bütünleĢtirilmesi süreci, örgüt ile özdeĢleĢme olarak 

değerlendirilmektedir. Çünkü örgüte gerçek anlamda bağlılık duyan iĢgörenler bunu, 

örgütün kendi yararı ve güvenliği için, sürekli bir biçimde ve zamanlarının büyük bir 

bölümünü örgüte iliĢkin eylem ve düĢüncelere ayırarak yaparlar (Wiener, 1982). 

Bunun yanında geçmiĢten bugüne kadar yapıla gelen etkili okul araĢtırmaları, 

yönetici ve öğretmenlerin örgütlerine bağlılığı kapsamında düĢünülebilecek Ģu 

özellikleri sıralamaktadırlar (Balay, 2000:35): 

- Öğretmenlerin öğretim uygulamalarını sıkça ve sürekli olarak konuĢur 

olmaları, 

- Yönetici ve öğretmenlerin sürekli olarak birbirlerinin öğretimini 

gözlemeleri, bu gözlemlerle kendi öğretimlerini değerlendirmeleri, 

- Yönetici ve öğretmenlerin birlikte öğretim materyalleri planlaması, 

araĢtırması, değerlendirmesi ve hazırlanmasından oluĢan bir dizi birleĢik eylemleri 

yapmaları, 

- Yönetici ve öğretmenlerin birbirlerinin öğretim uygulamalarını geliĢtirmeye 

yardımcı olması. 

 

2.3.5.2. Mesleğe AdanmıĢlık 

ĠĢgörenin, mesleğinin gerektirdiği amaç ve değerlerine uygun davranma isteği 

ve mesleki rollerini etkin olarak yerine getirme beklentisidir. Mesleğe adanma, 

iĢgörenin mesleğe yönelik tutumları olarak tanımlanabilmektedir. Dahası iĢgörenin, 

mesleğinin gerektirdiği amaç ve değerlerine uygun davranma isteği ve mesleki 

rollerini etkin olarak yerine getirme beklentisidir. Mesleğe adanmada ast-üst iliĢkileri 

gibi durumsal özellikler ile mesleğin iĢgören yaĢamındaki önemi, içsel kontrol, 
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geliĢme gereksinimi, iĢe adanma ve örgütsel adanmıĢlık gibi kiĢisel özelliklerin 

önemli rol oynadığı saptanmıĢtır (Celep, 2000:139). 

Wallace‟e göre iĢgörenlerin mesleklerine adanmıĢlıklarında üstün bilgi veya 

uzmanlık ile tanımlanan mesleki standartlar önemli rol oynamaktadır. Bütün 

iĢgörenler gibi akademisyenler de yapılan iĢleri değerlendirme, ödüllendirme ve 

yükselmede mesleki norm ve standartlarla uygunluk gösteren ölçütler ararlar. Bu 

ölçütlerdeki daha fazla uygunluk ve meĢruiyet algısı onların mesleklerine olan 

adanmıĢlığını yükseltmekle kalmamakta, aynı zamanda okullarına olan 

adanmıĢlıklarında da olumlu yönde bir geliĢme oluĢturmaktadır. 

Bir kimse mesleği için uzun yıllar harcayıp, mesleği kendisi için giderek daha 

önemli olmaya baĢladığında o kiĢi, mesleğinin değer ve ideolojisini içselleĢtirmeye 

baĢlamaktadır. Bu Ģekilde geliĢen mesleğe adanmıĢlık üç alt düzeyde ele 

alınmaktadır. Bunlar; ĠĢe yönelik genel tutumlar, Mesleki planlama düĢüncesi ve ĠĢin 

nispi önemi Ģeklinde ifade edilmektedir. 

 

2.3.5.3. ÇalıĢma Grubuna AdanmıĢlık 

ÇalıĢma grubuna adanma, bireyin, örgütün diğer üyeleriyle özdeĢleĢmesi ve 

onlara bağlılık duyduğunu hissetmesidir. Örgütte çalıĢmaya baĢladığında birincil ilgi 

grubu, bir çeĢit kılavuzluk yaparak, bireyin gereksinimlerini doyurarak, onun örgüte 

iliĢkin tutumunda kalıcı etkiler meydana getirir. Daha büyük bir oranda sosyal 

katılım, bireyin örgüte daha çok sosyal adanmıĢlık geliĢtirmesi demektir (Randall ve 

Cote, 1991). 

Celep (2000)‟e göre iĢgörenin kendisine referans grubu olarak seçtiği çalıĢma 

grubu, iĢgörenin rehberlik ve güvence gereksinimini doyurmakta ve örgütteki iĢgören 

tutumları üzerinde etkisini sürdürmektedir. Bu açıdan akademisyenin birlikte çalıĢtığı 

diğer akademisyenlerle birlikte olmaktan hoĢlanması, en yakın dostlarının okuldaki 

bu akademisyenler olması, onun çalıĢma grubuna adanmasını artırmaktadır. Ayrıca 

çalıĢma grubunu oluĢturan akademik personel arasında yakın ve dostça bir iliĢkinin 

bulunması, çalıĢma grubu adanması doğurmakta ve buna bağlı olarak da grup üyeleri 

birbirlerini destekleyerek örgüt verimliliğinin artmasına katkıda 

bulunabilmektedirler. 
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Balay (2000)‟ın aktarımına göre sosyal katılım, kiĢilerin baĢkalarıyla 

özdeĢleĢmek ve onlara katılmak için etkileĢmesini anlatır. Bu etkileĢimin dayanağı 

değer olduğunda kendi içinde ödüllendirici olmaktadır. Bu yüzden toplumsal katılım, 

iĢgörenleri hizmet ettikleri örgüte adanmıĢlık gösteren üyeler yapmaktadır. Kendi 

içinde ödüllendirici ve doyum sağlayıcı olduğundan örgütten ayrılma, sevilen iĢ 

arkadaĢlarından ayrılma anlamına gelmektedir. Bu yüzden de informal üyeliğin 

örgütsel adanmıĢlığı üretmeye yardım ettiği vurgulanmaktadır. 

 

2.3.5.4. Öğretim ĠĢlerine AdanmıĢlık (ĠĢe Adanma) 

ĠĢe adanma, iĢe sarılma (job involvement) olarak da adlandırılmaktadır. ĠĢe 

adanma, iĢgörenin iĢindeki etkinliğinin günlük yaĢantısını meĢgul etme derecesi 

olarak belirtilmektedir. 

ĠĢe adanma kavramı davranıĢsal olarak ele alındığında "çalıĢmaya adanan 

kiĢisel zaman miktarı" olarak belirtilmektedir (Morrow, 1983). Tutumsal 

yaklaĢımlarda ise iĢe adanma psikolojik açıdan ele alınmaktadır. ĠĢe adanma, 

iĢgörenin iĢindeki etkinliğinin günlük yaĢantısını meĢgul etme derecesi olarak 

belirtilmektedir. BaĢka tanımlarda “iĢgörenin psikolojik olarak iĢ ile özdeĢleĢmesi”, 

“iĢin, iĢgörenin benlik bilinci üzerindeki etkisi”, “toplumsallaĢma sürecinin ilk 

zamanlarında iĢe yönelik değer eğilimi” olarak ele alınmaktadır. 

 

2.3.5.5. Yönetime AdanmıĢlık 

Yönetime adanmıĢlık, kanuna, onu yayınlayan ve yürüten güce adanmıĢlıktır. 

ĠĢgören, metin ve tasarıların hazırlanıĢına simdi ve gelecekteki sonuçları bakımından 

katılarak, bunları diğer kiĢilere açıklayarak, gelecek eleĢtirilere karĢı savunarak ve 

bunları beklenen Ģekle uygulayarak adanmıĢlığını gösterir (Balay, 2000:48). 

Genellikle insanlar itaatkârlığı adanmıĢlık davranıĢının bileĢenlerinden biri 

olarak görürler. Ancak adanmıĢlığı itaatkârlığın kapsamı dâhilinde görmek mümkün 

değildir. Örneğin bir mahkûm itaatkâr olabilir, fakat buradan onun hapishaneye 

adanmıĢlık duyduğu sonucu çıkarılamaz. Ġtaat olmaksızın duyulan adanmıĢlık anarĢi 

getirir, çünkü bireylerin adanmıĢlık duydukları örgütün yararına olduğuna inanarak 
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yapacakları fiiller önemli ölçüde farklılık gösterir. AdanmıĢlık olmadan gösterilen 

itaat ise, örgütün ilerlemesini hızlandıracak önemli adımların atılmasını sağlamakta 

yetersiz kalır (Varoğlu, 1993). 

Yüksek öğretim kurumlarının, adanmıĢlık gösteren iĢgörenlere sahip 

oluĢunun genellikle olumlu sonuçları olmasına karĢın, adaletsiz yönetsel 

uygulamaların olması, bu iĢgörenleri kurumlarına yabancılaĢtırmaktadır. 

 

2.3.5.6. Kariyere AdanmıĢlık 

Kariyere adanma, “bireyin seçtiği meslekte çalıĢmaya devam etme ve bu 

meslekte yükselmeye iliĢkin güdüsü” Ģeklinde tanımlanmaktadır. Kariyere 

adanmanın üç boyutu vardır. Bu boyutlar: 

- Kariyer Direnci: ĠĢgörenin, kariyerinde meydana gelebilecek olası 

duraklamalar veya olumsuz etkilere karĢı direnç göstermesi ve kariyerini 

korumasıdır. 

 

- Kariyer Kimliği: ĠĢgörenin, ilerleme ümidi beslediği kariyerine olan duygusal 

bağlılığıdır. Kariyer kimliğinin içinde, iĢgörenin kendine özgü hedefleriyle 

birlikte kariyerle ilgili hedeflerini gerçekçi bir Ģekilde algılaması da yer 

almaktadır. 

 

- Kariyer Planlaması: ĠĢgörenin, kariyerinde meydana gelmesini öngördüğü 

değiĢim ve geliĢmelere stratejik açıdan yaklaĢmasıdır (KarakuĢ, 2005). 

Alutto ve arkadaĢları tarafından mesleklerinde kendilerini daha fazla 

geliĢtirme ile ilgili planları olan kiĢilerin daha fazla adanmıĢlık gösterdikleri ileri 

sürülmektedir (Ġnce ve Gül, 2005:17). 
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3. YÖNTEM 

 

3.1. AraĢtırma Deseni 

Bu çalıĢmada akademisyenlerin örgütsel adalet ve etik algılarının ve bazı 

demografik değiĢkenlerin, örgütsel adanmıĢlık düzeylerini ne düzeyde açıkladığının 

belirlenmesi amaçlanmıĢtır. Bu nedenle çalıĢma betimsel nitelikte bir çalıĢma olup,  

tarama modelinde desenlenmiĢtir. Tarama modelleri geçmiĢte ya da hala var olan bir 

durumu var olduğu Ģekilde betimlemeyi amaçlayan yaklaĢımdır. AraĢtırmaya konu 

olan olay, birey ya da nesne, kendi koĢulları içinde ve olduğu gibi tanımlanmaya 

çalıĢılır. Onları herhangi bir Ģekilde değiĢtirme, etkileme çabası gösterilmez. 

Bilinmek istenen Ģey vardır ve oradadır. Önemli olan onu uygun biçimde gözleyip 

belirleyebilmektir (Karasar, 2009:77). 

 

3.2. Evren ve Örneklem 

 

3.2.1. Evren 

Bu araĢtırmanın evreni 2012-2013 eğitim öğretim yılı güz yarıyılında, UĢak 

Üniversitesi bünyesinde bulunan 5 fakülte, 1 sağlık yüksek okulu, 6 meslek yüksek 

okulunda görev yapmakta olan araĢtırma görevlisi, okutman, uzman, öğretim 

görevlisi ve öğretim üyeleri olmak üzere toplam 365 akademik personel ile sınırlıdır.  

 

3.2.2. Örneklem 

AraĢtırmanın örneklemi evren içinden basit tesadüfî örnekleme yöntemi ile 

seçilmiĢtir. Anket formları evren büyüklüğü kadar çoğaltılmıĢ, bütün akademik 

personelin mesai saatlerinde ders dıĢı zamanlarını geçirdikleri ve sıkça bulundukları 

odalarına en az 3‟er defa gidilmek sureti ile elden dağıtılmıĢtır. Anketlerin 

doldurulması için yeteri kadar beklendikten sonra (anket formunu doldurmayı kabul 

eden her akademisyen için 1 hafta) anketler yine odalar tek tek ziyaret edilerek elden 

toplanmıĢtır. Anketleri dağıtma ve toplama için geçen süre yaklaĢık 3 haftadır. Geri 
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dönen anket sayısı 203‟tür. Dönen anket formları tek tek incelenmiĢ, özensiz ve 

rastgele dolduruldukları için 22 anket formu değerlendirilme dıĢı bırakılmıĢtır.  

AraĢtırmanın örneklemini elde bulunan 181 anket formunu dolduran 

akademik personel oluĢturmaktadır. Örneklemin evreni temsil noktasında sayıca 

yeterliliğinin sınanması için yapılan hesaplamada 365 kiĢilik bir evren içinden 181 

kiĢilik bir örneklem grubu için %95 güven aralığında hata payı %5,17 olarak 

hesaplanmıĢtır ve bu hata payı kabul edilebilir bir aralıktadır. Örnekleme dair detaylı 

demografik bilgiler Tablo 1‟de görülmektedir. 

 

Tablo 1: Örneklemin Demografik DeğiĢkenlere Göre Dağılımı 

  f %   f % 

Cinsiyet 
Kadın 80 44 

Kurumda 

ÇalıĢma 

Süresi 

0-3 63 35 

Erkek 101 56 4-6 44 24 

YaĢ 

0-29 51 28 7-9 22 12 

30-34 55 31 10-12 17 10 

35-39 28 15 13-15 4 2 

40-44 30 16 16 ve üzeri 31 17 

45-50 13 8 

Birim 

Fakülte 94 53 

50-üzeri 4 2 Enstitü 8 4 

Medeni 

Durum 

Evli 110 61 Yüksekokul 13 7 

Bekâr 71 39 M.Y.O. 58 32 

Akademik 

Unvan 

Öğretim 

Görevlisi 
69 38 Rektörlük 8 4 

Okutman-

Uzman 
6 3 

Ġdari 

Görev 

Hayır 102 57 

AraĢtırma 

Görevlisi 
41 23 Evet 79 43 

Yrd.Doç.Dr. 57 31 
Ġdari 

Görev 

Süresi 

0-1 26 33 

Doç.Dr. 7 4 2-4 40 51 

Prof.Dr. 1 1 
5-7 4 5 

8 ve üzeri 9 11 

 

 

3.3. Veri toplama araçları 

AraĢtırma kapsamında veri toplama aracı olarak cinsiyet, yaĢ, medeni durum, 

akademik unvan, kurumda çalıĢma süresi, görev yapılan birim, idari görev alıp 

almaması ve aldıysa idari görev süresi gibi değiĢkenleri kapsayan demografik 

özellikler bölümü ile birlikte Örgütsel Adalet, Etik ve Örgütsel AdanmıĢlık ölçekleri 
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olmak üzere toplam dört bölümden oluĢan bir anket formu kullanılmıĢtır (Bkz Ek 1). 

Anket formunda yer alan her üç ölçeğinde literatürde sıkça karĢılaĢılan ve sıkça 

kullanılıp geçerlilik güvenilirlik çalıĢmaları yapılmıĢ ölçekler olması sebebiyle pilot 

uygulamalarının yapılmasına gerek duyulmamıĢtır. 

 

3.3.1. Örgütsel Adalet Ölçeği 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak kullanılan Topaloğlu (2010) tarafından 

geliĢtirilen ve kullanımı için gerekli izinler alınan Örgütsel Adalet ölçeğinin yapı 

geçerliliğinin sınanması amacıyla temel bileĢenler analizi yapılmıĢtır. Analiz 

sonuçlarına göre KMO örneklem yeterliliği değeri (0,917) ve Bartlett küresellik testi 

anlamlılık düzeyi (0,000) olarak hesaplanmıĢtır. Örneklemin uygunluğu ile ilgili bu 

değerler ölçeğin kullanıma uygun olduğu sonucunu göstermektedir. 

Yapılan faktör analizi sonucunda iki madde (ölçekte yer alan 5. ve 6. 

Maddeler) faktör yüklerinin düĢük olması sebebiyle analiz dıĢı bırakılmıĢtır. Geri 

kalan 18 madde ise 3 boyutta toplanmaktadır. Ölçeğin 3 boyutta açıkladığı toplam 

varyans  %75,30‟tür. Ölçeğin tamamına ait cronbach α iç tutarlılık katsayısı (0,955) 

olarak hesaplanmıĢtır. 
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Tablo 2: Örgütsel Adalet Ölçeği Temel BileĢenler ve Güvenirlik Analizi 

Sonuçları 

 Boyut 

 1 2 3 

adalet19 ,877   

adalet13 ,830   

adalet20 ,820   

adalet12 ,816   

adalet17 ,802   

adalet14 ,794   

adalet18 ,790   

adalet16 ,789   

adalet15 ,779   

adalet11  ,769  

adalet9  ,730  

adalet8  ,713  

adalet10  ,687  

adalet7  ,681  

adalet2   ,880 

adalet1   ,841 

adalet3   ,830 

adalet4   ,612 

Eigen Değeri 10,409 1,878 1,267 

Açıklanan Varyans (%) 37,781 19,055 18,467 

Madde Sayısı 9 5 4 

Cronbach α .964 .888 .872 

KMO-MSA 0,917 

Bartlett‟s (p) .000 

Rotasyon Yöntemi: Kaiser Normalizasyonlu Varimax 

 

 

Tablo 2‟de görüldüğü gibi ölçeğin ilk bileĢeni olan “etkileĢim adaleti” boyutu 

9 maddeden oluĢmakta ve varyansın %37,781‟ini açıklamaktadır. EtkileĢim adaleti 

boyutuna ait cronbach α iç tutarlılık katsayısı (0,964) olarak hesaplanmıĢtır. Ölçeğin 

ikinci bileĢeni olan “prosedürel adalet”  boyutu 5 maddeden oluĢmakta ve varyansın 

%19,055‟ini açıklamaktadır. prosedürel adalet boyutuna ait cronbach α iç tutarlılık 

katsayısı (.888) olarak hesaplanmıĢtır. Ölçeğin üçüncü bileĢeni olan “dağıtım adaleti” 

boyutu 4 maddeden oluĢmakta ve varyansın %18,467‟sini açıklamaktadır. Dağıtım 

adaleti boyutuna ait cronbach α iç tutarlılık katsayısı (0,872) olarak hesaplanmıĢtır. 

Bu analizlerin yanı sıra, ölçeğin kapsam, görünüĢ geçerliliği ve kullanıĢlılık 

geçerliliğinin sağlanması amacıyla ölçek örnekleme dağıtılmadan önce üç alan 
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uzmanı ve üç Türk Dili uzmanına gönderilerek fikirleri alınarak son haline 

getirilmiĢtir. 

Tüm bu değer ve sonuçlara bakılarak ölçeğin geçerlilik ve güvenilirlik 

açılarından kullanılabilir olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

3.3.2. Etik Ölçeği 

Kullanılan diğer ölçme aracı Topaloğlu (2010) tarafından geliĢtirilen ve 

kullanılması için gerekli izin alınan etik ölçeğinin içerdiği 10 soru tek bir boyutta 

toplanmaktadır. Ölçek maddelerinin faktör yükleri (0,879) ile (0,711) arasında 

değiĢmektedir. 10 madde tarafından açıklanan toplam varyans %65,616 olarak 

hesaplanmıĢtır. Ölçeğe ait cronbach α iç tutarlılık katsayısı (.941)‟dir. Ölçeğin 

örneklem uygunluk değerleri olan KMO-MSA değeri (0,916), Bartlett‟s (p) değeri 

ise (0,000) olarak hesaplanmıĢtır. Ölçek formu hazırlandıktan sonra örnekleme 

uygulanmadan önce çeĢitli branĢlardan öğretim üyelerine ve dil uzmanlarına 

danıĢılarak kapsam, görünüĢ ve kullanıĢlılık geçerliliği sağlanmaya çalıĢılmıĢtır. 

 

3.3.3. Örgütsel AdanmıĢlık Ölçeği 

Akademik personelin adanmıĢlık düzeylerini ölçmek amacıyla Yıldırım 

(2009) tarafından geliĢtirilen ve 12 maddeden oluĢan Örgütsel AdanmıĢlık ölçeği 

kullanılmıĢtır. Orijinal ölçek gerekli izinlerin alınmasından sonra kapsam, görünüĢ ve 

yapı geçerliliği için uzman görüĢüne sunulmuĢ, onay alınarak anket formuna dâhil 

edilip örnekleme dağıtılmıĢtır.   

Yapılan temel bileĢenler analizi sonuçlarına göre ölçek tek boyutlu bir yapı 

göstermektedir. Ölçek maddelerinin faktör yükleri (0,888) ile (0,761) arasında 

değiĢmektedir. Ölçeğe ait KMO-MSA katsayısı (0,940), Bartlett‟s (p) değeri 

(0,000)‟dır. Açıklanan toplam varyans %67,244 olarak hesaplanmıĢtır. Ölçekte 

bulunan 12 madde için cronbach α iç tutarlılık katsayısı (.955)‟dir.   
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3.4. Verilerin Analizi 

AraĢtırma kapsamında toplanan veriler SPSS paket programına aktarılarak, 

veri toplama araçları bölümünde belirtilen yapı geçerliliği ve güvenilirlik 

analizlerinin yanı sıra; araĢtırmanın amacı ve alt problemler doğrultusunda yüzde, 

frekans gibi betimsel istatistik analizlerine, bağımsız örneklem grubu t testi, tek 

yönlü varyans analizi gibi çeĢitli varyans analizlerine ve hiyerarĢik lineer regresyon 

analizine tabi tutulmuĢtur. 
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4. BULGULAR 

 

Tablo 3: Akademisyenlerin Örgütsel Adalet Algısı, Etik Algısı ve Örgütsel 

AdanmıĢlık Düzeyi Ortalamaları 

 
N Minimum 

Maksimu

m 
x  Std. Sapma 

EtkileĢim Adaleti 181 1,00 5,00 2,6133 1,00367 

Prosedürel Adalet 181 1,00 5,00 3,0575 ,97149 

Dağıtım Adaleti 181 1,00 4,50 2,4144 ,89613 

Adalet toplam 181 1,00 4,78 2,6924 ,85190 

Etik toplam 181 1,00 5,00 2,9536 ,94296 

AdanmıĢlık 

toplam 
181 1,00 5,00 3,4157 ,91641 

 

Tablo 3‟de akademisyenlerin örgütsel genel adalet algısı ve örgütsel adaletin 

alt boyutlarındaki ortalamaları, etik algısı ve örgütsel adanmıĢlık düzeyi 

ortalamalarına ve diğer betimsel istatistiklere yer verilmiĢtir. Ortalamaların tümü 1 

ila 5 arasında değer alabilmektedir. Akademisyenlerin genel örgütsel adalet algı 

ortalamaları 2,69‟dur. Bu ortalama akademisyenlerin orta düzeyde örgütsel adalet 

algısına sahip oldukları Ģeklinde yorumlanabilir. Algılanan örgütsel adaletin alt 

boyutlarından olan EtkileĢim Adaleti‟ne ait ortalama 2,61‟dir ve orta düzeyde olduğu 

söylenebilir. Prosedürel Adalet alt boyutunun ortalaması ise 3,06 olarak 

hesaplanmıĢtır ve orta düzeyle olduğu söylenebilir. Dağıtım Adaleti boyutunun 

ortalaması ise 2,41‟dir ve orta düzeyde olduğu söylenebilir. Akademisyenlerin etik 

algıları ortalaması 2,95 olarak hesaplanmıĢtır ve yine orta düzeyde olduğu 

söylenebilir. Son olarak akademisyenlerin örgütsel adanmıĢlık düzeylerinin 

ortalaması 3,42 olarak hesaplanmıĢtır ve akademisyenlerin adanmıĢlık düzeylerinin 

yüksek olduğu Ģeklinde yorumlanabilir. 
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Tablo 4: Akademisyenlerin Ortalama Örgütsel AdanmıĢlık Düzeylerinin 

Cinsiyetlerine Göre KarĢılaĢtırılması (Bağımsız Örneklem Grubu T Testi) 

 

Örgütsel 

AdanmıĢlık 

Düzeyi 

Cinsiy

et 
N x  Std. Sapma 

Std. 

Hata 

Ort. 

t p 

Erkek 101 3,4101 ,96175 ,09570 

-,093 ,926 
Kadın 80 3,4229 ,86173 ,09634 

 
 

Tablo 4‟de de görüldüğü gibi akademisyenlerin ortalama örgütsel adanmıĢlık 

düzeyleri cinsiyetlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir Ģekilde 

farklılaĢmamaktadır          (t: -0,093, p: 0.929). Kadın ( x : 3,42) ve erkek ( x : 3,41) 

akademisyenlerin adanmıĢlık düzeyi ortalamaları birbirine çok yakın değerlere 

sahiptir. 

 

Tablo 5: Akademisyenlerin Ortalama Örgütsel AdanmıĢlık Düzeylerinin YaĢ 

Gruplarına Göre KarĢılaĢtırılması (Tek Yönlü Varyans Analizi, Tukey 

Prosedürü) 

 

 

Tablo 5‟de de görüldüğü gibi akademisyenlerin ortalama örgütsel adanmıĢlık 

düzeylerinin yaĢ gruplarına göre farklılaĢması, istatistiksel olarak anlamlı değildir (F: 

1,127, p:0,348). Örgütsel adanmıĢlık puanlarının yaĢ gruplarına göre ortalamaları ve 

diğer betimsel istatistikî değerler tablo 6‟da görülebilir. 

 

 

 

 

Kareler 

toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p Fark 

Gruplar arası 4,717 5 ,943 
1,127 

 

 

,348 

 

 

- 

 
Gruplar içi 146,449 175 ,837 

Toplam 151,167 180  
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Tablo 6:  Örgütsel AdanmıĢlık Puanlarının YaĢ Gruplarına Göre Ortalamaları 

ve Diğer Betimsel Ġstatistiki Değerler 

YaĢ 

Grupları 
N x  Std. Sapma Std. Hata 

Ortalamalar için sınır 

değerler (%95 güven 

aralığı için) 

Alt sınır Üst Sınır 

0-29 51 3,3366 1,06288 ,14883 3,0377 3,6355 

30-34 55 3,4136 ,79203 ,10680 3,1995 3,6278 

35-39 28 3,7292 ,76431 ,14444 3,4328 4,0255 

40-44 30 3,2083 ,83813 ,15302 2,8954 3,5213 

45-50 13 3,4487 1,20066 ,33300 2,7232 4,1743 

50 - üzeri 4 3,7083 ,93912 ,46956 2,2140 5,2027 

Toplam 181 3,4157 ,91641 ,06812 3,2813 3,5502 

 
 

Tablo 6‟da YaĢ gruplarına göre karĢılaĢtırılan akademisyenlerden, yaĢları 40-

44 olan akademisyenlerin örgütsel adanmıĢlık puanları ( x : 3,21), yaĢları 35-39 olan 

akademisyenlerin örgütsel adanmıĢlık puanlarından ( x : 3,73)  daha düĢük olduğu 

istatistiksel olarak açıkça görülmektedir. 

 

Tablo 7: Akademisyenlerin Ortalama Örgütsel AdanmıĢlık Düzeylerinin 

Medeni Durumlarına Göre KarĢılaĢtırılması (Bağımsız Örneklem Grubu T 

Testi) 

Örgütsel 

AdanmıĢlık 

Düzeyi 

Meden

i 

Durum N x  Std. Sapma 

Std. 

Hata 

Ort. t p 

Evli 110 3,4076 ,95298 ,09086 -

,149 
,882 

Bekâr 71 3,4284 ,86319 ,10244 

 

Akademisyenlerin örgütsel adanmıĢlık düzeylerinin medeni durumlarına göre 

karĢılaĢtırılması amacıyla yapılan test sonucunda, evli ve bekâr akademisyenlerin 

örgütsel adanmıĢlık düzeyleri arasındaki farklılaĢmanın istatistiksel olarak anlamlı 

olmadığı görülmektedir (t: -0,149, p:0,882). Evli ( x : 3,41) ve bekâr ( x : 3,43) 

akademisyenlerin adanmıĢlık düzeyi ortalamaları birbirine çok yakın değerlere 

sahiptir. 



56 

 

Tablo 8: Akademisyenlerin Ortalama Örgütsel AdanmıĢlık Düzeylerinin 

Akademik Unvanlarına Göre KarĢılaĢtırılması (Tek Yönlü Varyans Analizi, 

Tukey prosedürü) 

 

 

 

Kareler 

toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p Fark 

Gruplar arası 2,409 5 ,482 ,567 

 

 

,725 

 

 

- Gruplar içi 148,758 175 ,850 

Toplam 151,167 180  

 

 

Tablo 8‟de de görüldüğü gibi akademisyenlerin ortalama örgütsel adanmıĢlık 

düzeylerinin akademik unvanlarına göre farklılaĢması, istatistiksel olarak anlamlı 

değildir (F: 0,567, p:0,725). Örgütsel adanmıĢlık puanlarının akademik unvanlara 

göre ortalamaları ve diğer betimsel istatistikî değerler tablo 9‟da görülebilir. 

 

Tablo 9:  Örgütsel AdanmıĢlık Puanlarının Akademik Unvanlara Göre 

Ortalamaları ve Diğer Betimsel Ġstatistikî Değerler 

Akademik 

Unvan 
N x  

Std. 

Sapma 

Std. 

Hata 

Ortalamalar için sınır 

değerler (%95 güven 

aralığı için) 

Alt sınır Üst Sınır 

Öğretim 

Görevlisi 
69 3,3466 1,05754 ,12731 3,0926 3,6007 

Okutman-

Uzman 
6 3,2639 ,70792 ,28901 2,5210 4,0068 

AraĢtırma 

Görevlisi 
41 3,4614 ,84965 ,13269 3,1932 3,7296 

Yrd.Doç.Dr 57 3,4167 ,83719 ,11089 3,1945 3,6388 

Doç.Dr 7 3,8452 ,58813 ,22229 3,3013 4,3892 

Prof.Dr 1 4,1667 . . . . 

Toplam 181 3,4157 ,91641 ,06812 3,2813 3,5502 

 

Akademik unvanlara bakıldığında Prof. Dr. unvanına sahip akademisyenlerin 

örgütsel adanmıĢlık düzeyleri ( x : 4,17), akademik unvanları okutman-uzman olan 

akademisyenlerin örgütsel adanmıĢlık düzeyinden ( x : 3,26) daha yüksektir(Tablo 7). 
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Tablo 10: Akademisyenlerin Ortalama Örgütsel AdanmıĢlık Düzeylerinin 

Kurumda ÇalıĢma Sürelerine Göre KarĢılaĢtırılması (Tek Yönlü Varyans 

Analizi, Tukey Prosedürü) 

 

Kareler 

toplamı sd 

Kareler 

Ortalaması F p Fark 

Gruplar 

arası 
15,968 5 3,194 

4,134 ,001 Grup1< Grup2 
Gruplar içi 135,198 175 ,773 

Toplam 151,167 180  

Grup 1: 0-3 yıl arası çalıĢanlar, Grup 2: 4-6 yıl arası çalıĢanlar 

 
 

Tablo 10‟da görüldüğü gibi, akademisyenlerin örgütsel adanmıĢlık düzeyleri 

kurumda çalıĢma sürelerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir biçimde 

farklılaĢmaktadır (F: 4,134, p:0,001).  

 

Tablo 11: Örgütsel AdanmıĢlık Puanlarının Kurumda ÇalıĢma Sürelerine Göre 

Ortalamaları ve Diğer Betimsel Ġstatistiki Değerler 

ÇalıĢma 

Süresi 
N x  Std. Sapma 

Std. 

Hata 

Ortalamalar için sınır 

değerler (%95 güven 

aralığı için) 

Alt sınır Üst Sınır 

0-3 63 3,1190 ,94692 ,11930 2,8806 3,3575 

4-6 44 3,7992 ,81656 ,12310 3,5510 4,0475 

7-9 22 3,7462 ,81669 ,17412 3,3841 4,1083 

10-12 17 3,2010 ,65289 ,15835 2,8653 3,5367 

13-15 4 3,7500 1,36253 ,68126 1,5819 5,9181 

16 ve üzeri 31 3,3145 ,90439 ,16243 2,9828 3,6462 

Total 
181 3,4157 ,91641 ,06812 3,2813 3,5502 

 

Kurumda çalıĢma süreleri 4-6 yıl arasında olan akademisyenlerin örgütsel 

adanmıĢlık düzeyleri ( x : 3,80), çalıĢma süreleri 0-3 yıl arasında olan 

akademisyenlerin örgütsel adanmıĢlık düzeyinden ( x : 3,12) daha yüksektir (bkz. 

Tablo 11). 
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Tablo 12: Akademisyenlerin Ortalama Örgütsel AdanmıĢlık Düzeylerinin Ġdari 

Görev Alıp Almamalarına Göre KarĢılaĢtırılması (Bağımsız Örneklem Grubu T 

Testi) 

 Örgütsel 

AdanmıĢlık 

Düzeyi 

Ġdari 

Görevi 

Var mı? 

N x  
Std. 

Sapma 

Std. 

Hata 

Ort. 

t p 

Hayır 102 3,4281 ,94310 ,09338 
0,206 0,837 

Evet 79 3,3998 ,88649 ,09974 

 

Akademisyenlerin örgütsel adanmıĢlık düzeylerinin idari görevleri olup 

olmamasına göre karĢılaĢtırılması amacıyla yapılan test sonucunda, idari görevi 

olmayan ve olan akademisyenlerin örgütsel adanmıĢlık düzeyleri arasındaki 

farklılaĢmanın istatistiksel olarak anlamlı olmadığı görülmektedir (t: 0,206, p:0,837).  

 

Tablo 13: Ġdari Görevi Olan Akademisyenlerin Ortalama Örgütsel AdanmıĢlık 

Düzeylerinin Ġdari Görev Yapma Sürelerine Göre KarĢılaĢtırılması (Tek Yönlü 

Varyans Analizi, Tukey Prosedürü) 

 

Kareler 

toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p Fark 

Gruplar arası 5,629 3 1,876 
2,528 

 

 

,064 

 

 

- Gruplar içi 55,668 75 ,742 

Toplam 61,297 78  

 

Tablo 13‟de de görüldüğü gibi idari görevi olan akademisyenlerin ortalama 

örgütsel adanmıĢlık düzeylerinin idari görev yapma sürelerine göre farklılaĢması, 

istatistiksel olarak anlamlı değildir (F: 2,528,  p:0,064). Örgütsel adanmıĢlık 

puanlarının idari görev yürütme sürelerine göre ortalamaları ve diğer betimsel 

istatistiki değerler tablo 14‟de görülebilir. 
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Tablo 14: Örgütsel AdanmıĢlık Puanlarının Ġdari Görev Yürütme Sürelerine 

Göre Ortalamaları ve Diğer Betimsel Ġstatistiki Değerler 

Görev 

Süresi 
N x  

Std. 

Sapma 

Std. 

Hata 

Ortalamalar için sınır değerler 

(%95 güven aralığı için) 

Alt sınır Üst Sınır 

0-1 26 3,0481 ,98831 ,19382 2,6489 3,4473 

2-4 40 3,6333 ,77183 ,12204 3,3865 3,8802 

5-7 4 3,5833 1,17260 ,58630 1,7175 5,4492 

8 ve 

üzeri 
9 3,2963 ,69736 ,23245 2,7603 3,8323 

Total 79 3,3998 ,88649 ,09974 3,2012 3,5984 

 

Tablo 14‟de Ġdari görev yürütme süreleri açısından akademisyenlerin örgütsel 

adanmıĢlık düzeyleri ve diğer istatistiki değerler yer almaktadır. Buna göre 2-4 yıl 

idari görev yürüten akademisyenlerin örgütsel adanmıĢlık düzeyleri ( x : 3,63), 0-1 yıl 

idari görev yürüten akademisyenlerin örgütsel adanmıĢlık düzeylerinden ( x : 3,05) 

daha yüksektir. 

 

 

Tablo 15: Örgütsel Adalet, Etik Algısı ve Bazı Demografik DeğiĢkenlerin 

Örgütsel AdanmıĢlığı Yordama Düzeylerini Gösteren HiyerarĢik Lineer 

Regresyon Modeli 

Model R R
2
 

Düzel

tilmiĢ 

R
2
 

Tahminin 

Std. 

Hatası 

DeğiĢim Ġstatistikleri 

R
2 
deki 

DeğiĢi

m 

F‟deki 

DeğiĢi

m Sd1 Sd2 

F‟ 

değiĢiminin 

Anlamlılığı 

1 ,579(a) ,336 ,309 ,73691 ,336 12,626 3 75 ,000 

2 ,633(b) ,401 ,369 ,70424 ,066 8,120 1 74 ,006 

3 ,682(c) ,465 ,387 ,69418 ,064 1,360 6 68 ,243 

Model 1Yordayıcılar: (Sabit), EtkileĢim Adaleti, Dağıtım adaleti, Prosedürel Adalet 

Model 2Yordayıcılar: (Sabit), EtkileĢim Adaleti, Dağıtım adaleti, Prosedürel Adalet, etik toplam 

Model 3Yordayıcılar: (Sabit), EtkileĢim Adaleti, Dağıtım adaleti, Prosedürel Adalet, etik toplam, akademik unvan, medeni 

durum, kurumda çalıĢma süresi, cinsiyet, idari görev süresi, yaĢ 

 

 

Tablo 15‟de örgütsel adalet, etik algısı ve akademik unvan, medeni durum, 

kurumda çalıĢma süresi, cinsiyet, idari görev süresi, yaĢ gibi bazı demografik 

değiĢkenlerin akademisyenlerin örgütsel adanmıĢlıklarını yordama düzeyleri 
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gösterilmiĢtir. Bağımsız değiĢkenler birinci blokta örgütsel adalet ölçeğinin 

boyutları, ikinci blokta etik algısı ve üçüncü blokta ise demografik değiĢkenler olmak 

üzere üç blok olarak hiyerarĢik lineer regresyon modeline dâhil edilmiĢtir.  

 

Elde edilen bulgulara göre ilk blokta yer alan EtkileĢim adaleti, Prosedürel 

adalet, Dağıtım adaleti değiĢkenleri birlikte akademisyenlerin örgütsel adanmıĢlık 

düzeylerinin %33,6‟sını açıklamaktadır (R: 0,579, p:0,000). Ġkinci blokta yer alan 

etik algısı bağımsız değiĢkeni ise bağımlı değiĢken olan örgütsel adanmıĢlık 

düzeyinin %6,6‟sını açıklamaktadır (R: 0,633, p:0,006). Modelin son bloğunda yer 

alan akademik unvan, medeni durum, kurumda çalıĢma süresi, cinsiyet, idari görev 

süresi ve yaĢ değiĢkenleri ise birlikte örgütsel adanmıĢlık düzeyinin %6,4‟ünü 

açıklamaktadır (R: 0,682, p:0,243).  

 

HiyerarĢik regresyon modeli sonuçlarına göre üç blok halinde yer alan 

bağımsız değiĢkenler akademisyenlerin örgütsel adanmıĢlık düzeylerinin toplamda 

%46,5‟ini açıklamaktadır. 
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Tablo 16: HiyerarĢik Lineer Regresyon Modeline iliĢkin Katsayılar
a
 

Model  

StandartlaĢtırılma

mıĢ Regresyon 

Katsayıları 

StandartlaĢtırılmıĢ  

Regresyon  

Katsayıları 

  B Std. Hata β t p 

1 

(sabit) 1,538 ,319  4,815 ,000 

Prosedürel adalet ,288 ,144 ,288 2,002 ,049 

Dağıtım adaleti ,367 ,107 ,363 3,420 ,001 

EtkileĢim adaleti ,040 ,136 ,042 ,291 ,772 

2 

(sabit) 1,258 ,321  3,922 ,000 

Prosedürel adalet ,061 ,159 ,060 ,380 ,705 

Dağıtım adaleti ,339 ,103 ,335 3,289 ,002 

EtkileĢim adaleti -,176 ,151 -,187 -1,167 ,247 

Etik toplam ,538 ,189 ,509 2,850 ,006 

3 

(sabit) 1,412 ,542  2,606 ,011 

Prosedürel adalet -,020 ,167 -,020 -,122 ,903 

Dağıtım adaleti ,403 ,117 ,398 3,455 ,001 

EtkileĢim adaleti -,212 ,167 -,226 -1,269 ,209 

Etik toplam ,573 ,198 ,543 2,890 ,005 

Cinsiyet -,026 ,185 -,014 -,140 ,889 

YaĢ ,012 ,108 ,019 ,115 ,909 

Medeni durum -,212 ,210 -,097 -1,008 ,317 

Akademik unvan ,038 ,055 ,068 ,691 ,492 

Kurumda çalıĢma 

süresi 
-,106 ,065 -,240 -1,628 ,108 

Ġdari Görev Süresi ,228 ,110 ,236 2,071 ,042 
a
 Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel AdanmıĢlık Düzeyi 

 

 

Regresyon modeline dâhil edilen standartlaĢtırılmıĢ ve standartlaĢtırılmamıĢ 

regresyon katsayıları Tablo 16‟da verilmiĢtir. Model bloklar halinde ele alındığında 

bir blokta yer alan değiĢkenlerin tamamı regresyon formülüne sokularak toplam etki 

ve yordama düzeyi hesaplanmaktadır. Bloklara dâhil edilen her değiĢkenin tek tek 

etki düzeyinin ve etkinin istatistiksel olarak anlamlı olup olmadığının detaylı 

incelenebilmesi için regresyon katsayılarına bakılmalıdır. Her üç bloğu da kapsayan 

son (üçüncü model) regresyon modelinde örgütsel adanmıĢlık düzeyinin açıklanan 

toplam varyansına istatistiksel olarak anlamlı etkide bulunan bağımsız değiĢkenler; 

örgütsel adalet boyutlarından Dağıtım adaleti, örgütsel etik algısı ve idari görev 

süresidir.   
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ġekil 1: HiyerarĢik Lineer Regresyon Analizi Sonuçlarının Modellenmesi 

 

 

Bu sonuçlara göre bağımlı değiĢken olan örgütsel adanmıĢlık düzeyi üzerinde 

en fazla etkiye sahip olan bağımsız değiĢken örgütsel etik algısıdır (β: 0,543, 

p:0,005). Örgütsel adalet algısı boyutlarından Dağıtım adaleti bağımsız değiĢkeni 

örgütsel adanmıĢlık düzeyi üzerinde en fazla etkiye sahip ikinci faktördür (β: 0,398, 

p:0,001). Örgütsel adanmıĢlık düzeyi üzerinde nispeten daha az etkiye sahip olan 

diğer bağımsız değiĢken ise idari görev süresidir (β: 0,236, p:0,042). (ġekil 1) 
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5. SONUÇ VE DEĞERLENDĠRME 

 

Bu çalıĢma akademisyenlerin çalıĢma ortamlarında algıladıkları adaletin ve 

etiğin örgütsel adanmıĢlık düzeylerine etkisinin olup olmadığını incelemek amacıyla 

yapılmıĢtır. AraĢtırmanın evrenini 2012-2013 yılı güz yarıyılında UĢak 

Üniversitesinde çalıĢan 365 akademik personel oluĢturmaktadır. Analizlere tabi 

tutulmaya uygun nitelikte olan 181 adet veri formu basit tesadüfî örnekleme yoluyla 

elde edilmiĢtir. Akademisyenlerin adalet algılarını, etik algılarını ve adanmıĢlık 

düzeylerini belirleyebilmek için amacıyla 3 farklı ölçme aracında 5‟li likert ölçeği 

kullanılmak suretiyle bu veriler toplanmıĢtır. Elde edilen bu veriler SPSS paket 

programı ile yüzde, frekans ve ortalama hesaplamalarına, faktör analizi ve regresyon 

analizine tabi tutulmuĢtur. 

Yapılan analizler neticesinde elde edilen bulgularda, akademisyenlerin 

çalıĢma ortamlarında karĢı kaĢıya kaldıkları, örgüt kaynaklarının (ödüller, cezalar, 

ücret, terfi ve performans değerlendirmeleri) paylaĢımları ve özelliklede bireysel 

kazanımların adil bir Ģekilde karĢılık bulacağına iliĢkin inanç ve beklentilerinin 

adanmıĢlık düzeylerini de manidar ve pozitif Ģekilde etkilediği tespit edilmiĢtir. Yani 

akademisyenler kendilerini geliĢtirdiklerinde yada toplumsal değerlere katkıda 

bulunduklarında, üyesi oldukları örgütün bu kazanımlarını; terfii, ücret yada farklı 

Ģekillerde ödüllendireceğini bunlarla birlikte saygı ve itibar da elde edebileceklerinin 

farkındadırlar. Bu vaziyet de akademisyenlerin örgüte (üniversitelere yada 

enstitülere) karĢı olan adanmıĢlıklarını oldukça önemli ölçüde arttırmaktadır. 

Bununla birlikte akademisyenlerin adanmıĢlık düzeyini etkileyen ikinci bir unsur ise 

örgütte çalıĢma süresidir. Akademisyenlerin örgütteki çalıĢma süreleri arttıkça örgüte 

karĢı olan bağlılıkları ve adanmıĢlıklarının da doğru orantılı olarak arttığı 

görülmüĢtür. Bunun sebebinin ise çalıĢma arkadaĢları ile olan samimi iliĢkiler ve 

örgütlerin sağladığı çeĢitli imkânlar olduğu sonucuna varılabilir. AraĢtırma 

kapsamında dikkate değer bir sonuçta idari görev süresinin örgütsel adanmıĢlık 

üzerindeki olumlu etkisidir. Bu sonuç çalıĢtığı kurumda, karar mekanizmalarına 

katılan, kurumun baĢarısı, kurumda çalıĢan personelin mutluluğu, kurum içi 

iletiĢimin kalitesi gibi hayati konularda sorumluluk hissetmenin, ilerleyen dönemde 

kuruma karĢı yüksek ve sağlıklı bir psikolojik bağlılık hissetme konusunda önemli 

bir faktör olduğu Ģeklinde yorumlanabilir. 
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AraĢtırmadan çıkan bir baĢka önemli sonuç ise çalıĢtığı kurumda etik 

değerlere uyulduğunu hisseden ve bu değerlerin önemsendiğini gören 

akademisyenlerin kurumlarına karĢı daha bağlı çalıĢanlar olduklarıdır. Etik değerlere 

sahip çıkılması, desteklenmesi ve geliĢtirilmesi, akademisyenlerin kurumla 

kurdukları duygusal ve psikolojik bağı güçlendirmektedir 

Ortalamaların tümü 1 ila 5 arasında değer alabilmektedir. Akademisyenlerin 

genel örgütsel adalet algı ortalamaları 2,69/5,00 (N=181) dur. Bu ortalama 

akademisyenlerin orta düzeyde örgütsel adalet algısına sahip oldukları Ģeklinde 

yorumlanabilir. Algılanan örgütsel adaletin alt boyutlarından olan EtkileĢim 

Adaleti‟ne ait ortalama 2,61/5,00 (N=181) dir ve orta düzeyde olduğu söylenebilir. 

Prosedürel Adalet alt boyutunun ortalaması ise 3,06/5,00 (N=181) olarak 

hesaplanmıĢtır ve orta düzeyle olduğu söylenebilir. Dağıtım Adaleti boyutunun 

ortalaması ise 2,41/5,00 (N=181) dir ve orta düzeyde olduğu söylenebilir. 

Akademisyenlerin etik algıları ortalaması 2,95/5,00 (N=181) olarak hesaplanmıĢtır 

ve yine orta düzeyde olduğu söylenebilir. Akademisyenlerin örgütsel adanmıĢlık 

düzeylerinin ortalaması 3,42/5,00 (N=181) olarak hesaplanmıĢtır ve 

akademisyenlerin adanmıĢlık düzeylerinin yüksek olduğu Ģeklinde yorumlanabilir. 

Kadın ( x : 3,42) ve erkek ( x : 3,41) akademisyenlerin adanmıĢlık düzeyi ortalamaları 

birbirine çok yakın değerlere sahiptir. Buradan hareketle akademisyenler örgütsel 

adanmıĢlık düzeyleri açısından cinsiyetlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

Ģekilde farklılaĢmamaktadır (t: -0,093, p: 0.929). 

Akademisyenler gibi kendini geliĢtirme değerine yüksek derecede önem 

veren bireyler, sosyal statü ve itibar ile motive olduklarından, hem kendi grubunda 

hem de diğer gruplardaki bireylerin statü ve itibarlarına yönelik karĢılaĢtırmalar 

yaparlar (Schwartz, 1992) ve özellikle süreçlerde ve dağıtımlardaki eĢitliğe 

odaklanırlar (Lipponen vd., 2004). Buradan hareketle, çalıĢmadan akademisyenlerin 

atama ve yükseltme kıstaslarının belirlenmesi ve bu kıstasların eĢit Ģekilde 

dağıtılmasına önem verdikleri, bu kıstaslara iliĢkin adaletsizlik algısına sahip 

olduklarında iĢlerinden tatmin olmadıkları Ģeklinde bir sonuç çıkarmak mümkündür. 

Türkiye‟deki akademisyenlerin çalıĢtıkları kurumdan ve yaptıkları iĢten gurur 

duydukları, sosyal statü ve itibar ile motive oldukları ve bu nedenle kurum içerisinde 

adaletsizlik olduğuna iliĢkin bir algıya sahip olsalar bile bu durumun örgütsel 
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adanmıĢlık düzeylerine fazla etkisinin olmadığı ve kendilerini yaptıkları iĢ ile 

özdeĢleĢtirdikleri Ģeklinde yorumlanabilir. Ralston vd. (1999: 658), kendini 

geliĢtirme düzeyi yüksek olan bireylerin güç ve bireysel basarı ile motive olduklarını 

ifade etmiĢtir. Dolayısıyla akademik personele iliĢkin yapılmıĢ çalıĢmalar sınırlı 

olduğu için bu bulgu genellenebilir bir nitelik taĢımasa da, yazında benzer sonuçlara 

ulaĢmıĢ çalıĢmalar mevcuttur (Aytaç vd., 2001: 216). 

Bütün örgütler, istenilen amaç ve hedeflere ulaĢılabilmesinde farklı yöntem 

ve teknikler uygulayabilirler. Uygulanacak olan yöntem ve teknikler, örgütlerin 

faaliyet alanlarına göre, hedeflerine, çalıĢan personele, örgütün bulunduğu coğrafi 

konumuna vb. gibi birçok değiĢkene göre farklılıklar gösterebilmektedir. Ancak 

çalıĢanların örgüte olan katkıların artmasında etken olan en önemli faktörlerden bir 

tanesi, çalıĢanların içinde bulundukları örgütlerine karĢı hissetmiĢ oldukları 

adanmıĢlıklarıdır. Bu kapsamda düĢünüldüğünde, faaliyet alanı ne olursa olsun, 

herhangi bir örgütte yöneticilik görevini yerine getiren yöneticilerin, çalıĢanların 

adanmıĢlıklarını arttıracak bir dizi faaliyetlerde bulunmaları gerekmektedir. 

Özellikle, çalıĢanların sadece örgütte meydana gelebilecek olumsuz olaylardan 

etkilendiği ve bunların giderilmesine yönelik politikalara değil, aynı zamanda sosyal 

sorumluluk kapsamında çalıĢanların kiĢisel problemlerinin çözümünü kolaylaĢtırıcı 

faaliyetlerde de bulunulması gerekmektedir. Çünkü bu tür uygulamalar, kiĢinin 

örgütüne karĢı geliĢtirdiği tutumda olumlu yansımalar meydana getirecektir. 

Özellikle faaliyet alanı gereği, insanla ilgilenilen bir sektör olan eğitim 

sektörünün en üst noktası olarak kabul edilen üniversitede, bizzat bu iĢi yapan 

akademisyenlerin, gelecek nesillerin Ģekillendirilmesinde önemli iĢlevleri yerine 

getirmektedirler. Bu durum göz önüne alındığında; bu kurumlarda çalıĢanların 

örgütlerine karĢı geliĢtirecekleri adanmıĢlık duygularının düzeyi, Ģüphesiz ki gerek 

örgütsel geliĢmeyi gerekse yaptıkları iĢe daha istekli sarılmalarında önemli 

etkenlerden olacaktır. Bu doğrultuda, çalıĢanların örgütlerine olan adanmıĢlık 

düzeylerini artırıcı yönde uygulamalara iĢlerlik kazandırılması, geliĢime yönelik 

önemli yönde katkı sağlayacaktır. 

Sonuç olarak örgütsel adanmıĢlığın oluĢturulmasında ve sürekli hale 

getirilmesinde çalıĢanların olduğu kadar üst yönetiminde çok etkin rolü olduğu 
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bilinmeli, adanmıĢlık seviyesi yüksek çalıĢanlara sahip olmada en önemli 

görevlerden birinin üst yönetime düĢtüğü gerçeği göz ardı edilmemelidir. 
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7. EKLER 

 

Ek 1 

ANKET FORMU 

Bu soru formu, “ Akademisyenlerin Adalet ve Etik Algılarının Örgütsel 

AdanmıĢlıklarına Etkisi ” „ni belirlemeye yönelik olarak hazırlanmıĢtır. Vereceğiniz 

cevaplar sadece bilimsel bir araĢtırmanın veri tabanını oluĢturmak için 

kullanılacaktır. AraĢtırmaya göstereceğiniz ilgi için Ģimdiden teĢekkür ederim. 

 

Öğr. Gör. Muhittin Fatih DEMĠRHAN 

UĢak Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 
1- Cinsiyetiniz 

 Erkek  Kadın  

2- YaĢınız 

 29 ve daha az  30-34  35-39  40-44  45-50  50 ve üzeri 

3- Medeni Durumunuz 

 Evli  Bekâr  

4- Akademik Unvanınız 

 Öğr. 
Gör. 

 Okutman  ArĢ. Gör.  Yrd. Doç.  Doç. Dr.  Prof. Dr. 

5- Kurumda ÇalıĢma Süreniz 

 3 yıl ve daha az  4-6 yıl  7-9 yıl  10-12 yıl  13-15 yıl  16 yıl ve üzeri 

6- Görev Yaptığınız Birim 

 Fakülte  Enstitü  Yüksekokul  MYO  Rektörlük 

7- Herhangi bir akademik birimde idari görev yaptınız mı? / yapıyor musunuz? Süresi?  

 Hayır  Evet   1 yıl ve daha 
az 

 2-4 yıl  5-7 yıl 8 yıl ve üzeri 
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 ADALET  ÖLÇEĞĠ  ĠLE  ĠLGĠLĠ  ĠFADELER 1 2 3 4 5 

1 
Okulumda (fakülte/yüksekokul/MYO) çalıĢma programım 

adildir. 
     

2 ĠĢ sorumluluklarımın adil olduğu kanısındayım      

3 ĠĢ yükümün adil olduğu kanısındayım.      

4 
Bir bütün olarak değerlendirildiğinde çalıĢtığım kurumdan 

elde Ettiğim kazanımların adil olduğunu düĢünüyorum. 
     

5 
ĠĢe iliĢkin kararlar yöneticilerce tarafsız bir Ģekilde 

alınmaktadır 
     



73 

 

6 Ücretimin adil olduğunu düĢünüyorum.      

7 
Yöneticiler iĢle ilgili kararlar almadan önce bütün akademik 

Personelin görüĢlerini alırlar. 
     

8 
Yöneticileri iĢle ilgili kararları vermeden önce doğru ve 

eksiksiz bilgi toplarlar 
     

9 
Yöneticiler alınan kararları akademik personele açıklar ve 

Ġstenildiğinde ek bilgilerde verirler 
     

10 
ĠĢle ilgili bütün kararlar bunlardan etkilenen tüm Akademik 

personele ayrım gözetmeksizin uygulanır. 
     

11 

Akademik personel, yöneticilerin iĢle ilgili kararlarına karĢı 

Açıklayabilirler yada bu kararların üst makamlarca yeniden 

GörüĢülmesini isteyebilirler. 
     

12 
ĠĢimle ilgili kararlar alınırken, yöneticilerim bana nazik ve 

ilgili davranırlar. 
     

13 
ĠĢimle ilgili kararlar alınırken, yöneticilerim bana saygılı 
davranır ve önem verirler. 

     

14 
ĠĢimle ilgili kararlar alınırken, yöneticilerim kiĢisel ihtiyaç 

ve beklentilerime karĢı duyarlıdırlar. 
     

15 
ĠĢimle ilgili kararlar alınırken, yöneticilerim bana karĢı 
dürüst ve samimidir. 

     

16 
ĠĢimle ilgili kararlar alınırken, yöneticilerim bir akademik 
personel olarak haklarımı gözetirler. 

     

17 
Yöneticilerim iĢimle ilgili kararların doğuracağı sonuçları 

benimle TartıĢırlar. 
     

18 
Yöneticilerim iĢimle ilgili kararlar için uygun gerekçeler 

gösterirler. 
     

19 
ĠĢimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim bana akla uygun 

açıklamalar yaparlar. 
     

20 
Yöneticilerim iĢimle ilgili alınan her kararı bana net olarak 

açıklarlar. 
     

 ETĠK ÖLÇEĞĠ ĠLE ĠLGĠLĠ ĠFADELER 

21 
Akademik personelin söyledikleri her zaman yöneticilerce 

dinlenir. 
     

22 
Etik standartlara uymayan akademik personel hakkında 
gerekli iĢlemler yapılır. 

     

23 
Akademik personelle etik kurallar içerisinde iletiĢim 

kurulur. 
     

24 
Akademik personelin ilgi ve beklentilerine karĢı her zaman 

duyarlılık gösterilir. 
     

25 Alınan tüm kararlarda dürüstlük ve dengelilik esastır.      

26 
Akademik personel ile iĢ etiği ve iĢ değerlerine iliĢkin 

tartıĢmalar yapılır. 
     

27 
Bir iĢin etik kurallara göre nasıl yapılacağı anlatılır ve 
gösterilir. 
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28 
Sadece sonuçlar değil, sonuçların nasıl elde edildiği de 

sorgulanır. 
     

29 
ĠĢe iliĢkin kararlar verilirken neyin yanlıĢ olduğunun yanı 

sıra neyin doğru olduğu da yargılanır. 
     

30 Yöneticilerimiz güvenilirdir.      

 ADANMIġLIK ÖLÇEĞĠ ĠLE ĠLGĠLĠ ĠFADELER 

31 
Yaptığım iĢ, okuttuğum öğrenciler, çalıĢan meslektaĢlarım 
bu okuldakilere çok benzese de baĢka bir okulda çalıĢtığımı 

hayal edemiyorum.  
     

32 Sonsuza kadar bu okul için çalıĢabilirim.      

33 
Okulumdan ayrılıp baĢka görev alma beklentisi aklımın 

ucundan bile geçmez. 
     

34 
Çok uzun yıllar bu okulda çalıĢsam da hala bundan 

memnuniyet duyacağımdan ve sıkılmayacağımdan eminim.  
     

35 ÇalıĢabilecek daha huzurlu bir okul düĢünemiyorum.      

36 
Bu okuldan ayrılmamak için pek çok kiĢinin katlanmayacağı 

Eziyetlere katlanmaya razı olurum. 
     

37 Benim için en mutlu olabileceğim okul burası.      

38 Benim için çalıĢılabilecek en huzurlu okul burası.      

39 
Benim değerlerim ve bu kurumun değerleri büyük bir 

uyuĢum gösteriyor. 
     

40 Beni en tatmin edici okul burası      

41 Ben bu okula çok Ģey borçluyum.      

42 
ArkadaĢlarıma çalıĢtığım okuldan bahsederken çalıĢılacak 
mükemmel bir ortam olarak bahsetmekten kendimi 

alamıyorum. 
     

 


