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Örgütler yüksek performans elde etmek amacı ile davranıĢsal faktörleri ve bu 

davranıĢların algılarını etkili bir Ģekilde kullanmayı ve verimli sonuçlar almayı 

hedeflemektedir. Örgütü oluĢturan en önemli kaynak olarak çalıĢanların davranıĢları ve 

algıları örgütün baĢarı elde etmesini sağlamaktadır. Örgütsel davranıĢ yazınında yer alan 

örgütsel adalet, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel güven kavramları literatürde 

öne çıkan konular arasındadır.  Örgütsel adalet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasındaki iliĢkide örgütsel güvenin aracı rolünün belirlenmesi araĢtırmanın amacını 

oluĢturmaktadır. Örgütsel adalet, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel güven 

kavramlarının açıklanması ve birbirlerine olan etkilerinin ve aralarındaki iliĢkinin 

saptanması araĢtırmanın sürecini içermektedir. Bu araĢtırma Afyonkarahisar ilinde 

çeĢitli kamu kurumlarında görev yapan 258 kamu çalıĢanı üzerine yapılmıĢtır. 

AraĢtırmanın verileri anket yöntemi ile elde edilmiĢtir.  Elde edilen verilerin analizinde t 

testi, anova testi, korelasyon analizi ve hiyerarĢik regresyon analizleri ve son olarak da 

sobel testi uygulanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda kamu çalıĢanlarının örgütsel adalet, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel güven algılarına iliĢkin algılarının birbiri ile 

pozitif yönde ve anlamlı olarak iliĢkili olduğu görülmüĢtür. Örgütsel adalet ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkide örgütsel güvenin aracılık etkisinin olduğu tespit 

edilmiĢtir.  

 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel adalet, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, örgütsel güven. 
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ABSTRACT 
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RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL JUSTICE AND 
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Organizations aim to use behavioral factors and these behaviors effectively, and 

to obtain effective results in order to achieve high performance.Employee behavior and 

perceptions, as the organization's most important source, ensure the success of the 

organization.Notable issues in the literature include organizational justice, 

organizational citizenship behavior, and concepts of organizational trust.The aim of the 

research is to determine the mediating role of organizational trust in the relationship 

between organizational justice and organizational citizenship behavior.Organizational 

justice and organizational citizenship behavior include explaining concepts of 

organizational trust, determining impacts, and the relationship between them and the 

research process.Research into the interpretation of organizational justice, the behavior 

of organizational citizenship, concepts of organizational trust, and the identification of 

their effects and the relationship between them.This research was conducted with 258 

public employees working in various public institutions in Afyonkarahisar Province.The 

search data was obtained using the survey method.In the obtained data analysis, t test, 

anova test, correlation analysis, hierarchical regression analysis and finally sobel test.As 

a result of the research, it was noted that public employee perceptions of organizational 

justice, behavior of organizational citizenship, and perceptions of organizational 

confidence were positively and concretely related to each other.It was determined that 

organizational trust has a  mediation effect in the relationship between organizational 

justice and the behavior of organizational citizenship. 

 

Keywords: Organizational justice, organizational citizenship behavior, organizational 

trust. 
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GĠRĠġ 

 Bilgi akıĢının hızla ilerlediği bir zamanda örgütlerin rekabet üstünlüğü sağladığı 

unsur beĢerî sermayedir. Örgütlerin amaç ve hedeflerine ulaĢmak, performanslarını 

artırmak ve diğer örgütler ile rekabet edebilmek için nitelikli çalıĢanlara sahip olmaları 

gerekmektedir. Örgütler sürekli kendini geliĢtiren, paylaĢımcı ve değiĢime ve 

dönüĢümlere açık insan kaynağını ellerinde tutmak isterler. Bir örgütün belirlemiĢ 

olduğu amaç ve hedeflere ulaĢması, sürekliliğinin sağlanması için en önemli faktör 

insandır. Bilginin hızlı ve etkin bir Ģekilde üretilmesi, geliĢtirilmesi ve örgüt içinde tüm 

bireylere aktarılması insan faktörünün en iyi Ģekilde anlaĢılması ile mümkün olacaktır. 

Örgüt içinde çalıĢanların tutum ve davranıĢlarını çözümlemek, değerlendirmek ve 

yönetmek gerekmektedir. Literatürde örgütsel davranıĢ hem örgütlerin kendisini 

ilgilendiren hem de örgüt çalıĢanlarının bütün tutum ve davranıĢlarını açıklayan bir 

kavram olarak ortaya çıkmıĢtır. Örgütsel davranıĢ literatürde geniĢ bir alana sahiptir. 

Örgütsel güven, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, örgütsel adalet, örgütsel bağlılık, 

örgütsel motivasyon, örgüt kültürü, örgüt iklimi gibi birçok konu örgütsel davranıĢın 

konuları arasındadır. 

Örgütsel adalet algısı örgütlerin yönetim süreçlerinde önemli hale gelmiĢtir. 

ÇalıĢanlara örgüt içinde nasıl davranıldığı, ne gibi yaklaĢımlarda bulunulduğu, tutum ve 

davranıĢların ne Ģekilde olduğu noktasında en belirleyici etken olarak kabul edilmiĢtir. 

ÇalıĢan adil bir ortamda çalıĢmayı yöneticilerinden talep etmekte ve kendi tutum 

davranıĢlarını da bu yönde değiĢtirmektedir. Örgütsel adalet örgüt içinde gerçekleĢen 

bütün iĢlemlerin tamamında adil ve ahlaki sürece uygun olunması gerektiğini 

vurgulamaktadır. 

Örgütler hedeflerine planladıkları zaman ve koĢullarda ulaĢabilmek için 

çalıĢanlarından olağan performanstan daha fazlasını beklemektedir. Ġyi vatandaĢ 

davranıĢı olarak da tanımlanan rol ötesi davranıĢlar örgütsel vatandaĢlık davranıĢı olarak 

literatürde yerini almıĢtır. Nitekim son zamanlarda örgütler bu kavram üzerinde oldukça 

durmaktadırlar. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergileyen çalıĢanlar çatıĢmalardan 

kaçınır ve her bir çalıĢma arkadaĢına yardımcı olmak için elinden gelenin fazlasını 

yapmak ister. Etkin bir iletiĢim sistemi içinde oluĢan bu tür davranıĢlar örgütlerde 

meydana gelebilecek birçok sorunun da önüne geçmektedir.  



2 

 

Örgütün amaçlarına ulaĢabilmesi için gereken bir diğer davranıĢ örgütsel 

güvendir. Örgüt içi iletiĢimde doğruluğun, inancın ve samimiyetin oluĢması için örgüt 

içinde yer alan bireylerin birbirlerine karĢı güven duymaları gereklidir. Örgütsel güven 

ortamının oluĢtuğu örgütlerde etkin bir iletiĢim oluĢmakta ve takım olma ruhu 

perçinlenmektedir.  Örgütsel güven içten samimi davranıĢları ortaya çıkarmakta ve 

örgütte bir huzur ortamı oluĢturmaktadır. ÇalıĢma arkadaĢı hakkında Ģüphe duymayan 

her çalıĢan daha verimli çalıĢarak performansını yüksek tutmaktadır. 

Bu bağlamda tüm bu davranıĢ türlerinin her örgütte pozitif yönde ilerlemesi için 

ve literatürde yer alan çalıĢmaların da örgütlere bu açıdan yararlı olması gerekmektedir. 

Hem örgütlere hem de literatüre bir katkı sağlamaya yönelik olarak kamu sektöründe 

çalıĢanların örgütsel adalet algıları ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki 

iliĢkide örgütsel güvenin aracılık rolünü incelemek amacıyla bu çalıĢma yapılmıĢtır. 

ÇalıĢmanın birinci bölümde örgütsel adalet kavramının tanımı, teorileri ve 

boyutları, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavramı, teorileri, boyutları ve iki değiĢken 

arasındaki iliĢkiyi açıklayan çalıĢmalara yer verilmiĢtir. Ġkinci bölümde, örgütsel güven 

kavramının tanımı, boyutları ve modellerine yer verilmiĢtir. Ayrıca bu bölümde örgütsel 

güven ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi, örgütsel güven ve örgütsel 

adalet arasındaki iliĢkiyi açıklayan çalıĢmalara da yer verilmiĢtir. ÇalıĢmanın son 

bölümünde Afyonkarahisar‟da bulunan kamu çalıĢanlarının katılımıyla örgütsel adalet 

ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkide örgütsel güvenin aracılık rolünü 

incelemek amacıyla yapılan araĢtırmaya yer verilmiĢtir. Bölümde ilk olarak 

araĢtırmanın amacı, modeli, yöntemi ve kullanılan ölçekler, analiz yöntemine dair 

bilgiler verilmektedir. Bu bölümün son kısmında ise, örgütsel adalet ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkide örgütsel güvenin aracılık rolünü belirmek 

amacıyla oluĢturulan anket sorularının SPSS veri analiz programı kullanılarak test 

edilmesi sonucunda, elde edilen bulguların tablolar haline getirilerek değerlendirmeler 

ve yorumlar yapılmaktadır.  

.  
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL ADALET VE ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI 

1. ÖRGÜTSEL ADALET KAVRAMI  

Bu bölümün birinci kısmında örgütsel adalet kavramı ve kapsamı, örgütsel 

adalete iliĢkin literatürde yer alan teoriler ve örgütsel adaletin boyutları ele alınacaktır. 

Ġkinci kısımda ise örgütsel vatandaĢlık davranıĢının tanımı ve kapsamı literatürde yer 

alan teorileri ve boyutları ele alınacaktır. Son olarak örgütsel adalet ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi açıklayan çalıĢmalara yer verilecektir. 

1.1.ÖRGÜTSEL ADALETĠN TANIMI VE KAPSAMI  

Adalet kavram olarak insanlığın yaradılıĢından bugüne kadar tartıĢılan bir 

olgudur. Ġlk çağlarda en eski kanunlardan olan Hammurabi kanunlarında yer aldığı 

görülmüĢtür. Bu kavramın birçok tanımı bulunmaktadır. Kavramın köküne bakıldığında 

„adl‟ sözcüğü Ġngilizcede ki „Justice‟ sözcüğünün karĢılığı olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. „justice‟ sözcüğünün kökü ise  „ Just‟;  bir yapının düzen içerisinde iyi 

iĢlemesini sağlamak için gerekli olan tüm iĢlemlerin yapılması anlamındadır (Ġçerli, 

2010: 68-69). Adalet kavramı sosyal bilimlerde pek çok farklı bakıĢ açısıyla ele 

alınmıĢtır. Kavram özellikle filozofların ilgisini çekmiĢtir. Platon, mutlak eĢitlik 

düĢüncesinden yola çıkarak bütün bireylere aynı Ģeyin verilmesi ile adalete ulaĢılacağını 

savunmuĢtur (ġenturan, 2014: 101-102). Aristoteles ise, adalet kavramını birden fazla 

tanımı ile ele almaktadır. Adalet kavramının doğru tanımlanması için adaletsizlik 

kavramıyla birlikte açıklanması gerektiğini savunmaktadır. Aristoteles‟e göre yasalara 

uyum sağlamamak, yasaları kendi çıkarı doğrultusunda kullanmak ve bu bağlamda 

eĢitsizlik yaratmak adaletsizlik, yasalara uygun Ģekilde davranıĢ sergilemek ve eĢitliği 

bozmamak ise adalettir (Topakkaya, 2009: 628-633).  Tarihsel anlamda adalet 

kavramının sürecine baktığımızda ortak bir noktaya varıldığı görülmüĢtür. Hak olanı 

sahibine teslim etmek, eĢitliği savunarak tutum ve davranıĢlarda taraf tutmamak, dürüst 

ve doğru Ģekillerde iĢ yapmak adalet kavramını genel olarak tanımlamaktadır (Aslan ve 

Özkoç, 2015: 145-146).  

Son dönemlerde adalet kavramı örgütlerde önemli hale gelmiĢtir ve örgütlere 

uyarlanmaya baĢlanmıĢtır. Kazanımların dağıtımı ve bu dağıtım kararlarının verilmesi, 
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bireyler arasındaki iliĢkilerin yönetilmesi, normlar ve prosedürler gibi konular örgütsel 

adalet kavramını ortaya çıkarmıĢtır (Folger ve Cropanzano, 1998).  

Örgütsel adalet, son yıllarda birçok araĢtırmaya konu olmaktadır. Ayrıca örgütler 

tarafından önemi anlaĢılmıĢ ve birçok araĢtırmacı tarafından tanımlanmıĢtır. Örgütsel 

adalet kavramının temeli Adams‟ın (1965), „EĢitlik Kuramı‟ na‟ dayanmaktadır. EĢitlik 

kuramına göre, eĢitlik kiĢinin diğer kiĢilerle birlikte kendisine adil olarak davranıldığına 

inanması, eĢitsizlik ise kiĢinin diğer kiĢilerle birlikte kendisine adil olmayan bir Ģekilde 

davranıldığına inanmasıdır (Akman, 2017: 5). Kurama göre bir kazanımın adil 

olmasının anlaĢılması için bir kiĢinin örgüte sağladığı katkıları veya girdilerinin (eğitim, 

tecrübe ve zekâ gibi) oranının hesaplanması ve bu oranın bir diğer kiĢinin oranı ile 

karĢılaĢtırılması gerekmektedir (Colquitt ve ark. 2001: 426).  Bu karĢılaĢtırma 

sonucunda çalıĢanlar, iĢletme, yöneticileri ve yapmıĢ olduğu iĢiyle alakalı birtakım 

tutumlar geliĢtirmektedir. Bu tutumların temelinde çalıĢanın örgütte gerçekleĢen 

uygulamalar ile ilgili yapılandırdığı adalet algılamaları vardır (Özdevecioğlu 2003: 78). 

Örgütsel adalet, örgüt içinde yer alan çalıĢanların, kendilerine örgütte ne kadar adil 

davranıldığı konusundaki algılarını ve bu algıların çıktıları örgütleri nasıl etkilediğini 

içeren bir kavramdır. 

 Örgütsel adalet, örgüt içinde yer alan ekonomik varlıkların paylaĢımındaki 

objektiflik ve eĢitlik ilkesinin esas alınması ile örgüt çalıĢanlara yönelik iĢletme 

politikalarının meydana getirilmesi anlamına gelmektedir (Demirel, 2009: 120) 

 Örgütsel adalet kavramı belirlenen ödül ve cezaların ne Ģekillerde yönetileceği 

ve nasıl dağıtılacağını içeren kurallar ve sosyal normlardır. Bu kurallar ve sosyal 

normlar ise, ortaya çıkan ödül ve cezaların nasıl dağıtılmasını gösteren ve bu dağıtım 

kararlarının nasıl alındığını içeren bazı iĢletme ve kiĢilerarasında yer alan uygulamaları 

kapsayan kurallar ve normlardır (Yıldırım, 2003: 376). BaĢka bir deyiĢle örgüt 

ortamındaki rolünü açıklayan kavram olarak tanımlamıĢtır (Moorman, 1991: 845).   

 Örgütsel adalet, örgüt içerisinde hâkim olması gereken adil ve ahlaki 

uygulamaları ve iĢlemleri içermektedir. Adaletin gerçekleĢtiği bir örgüt ortamında, 

çalıĢanlar yöneticilerinin davranıĢlarını adil, ahlaki ve rasyonel olarak 

değerlendirmektedirler (ĠĢcan ve Naktiyok, 2004: 1887). 
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1.2. ÖRGÜTSEL ADALETĠN ÖNEMĠ  

Örgütsel adalet sosyal bir olgu olarak karĢımıza çıkmaktadır. Adalet sosyal, 

örgütsel ve insan iliĢkilerinde görülmektedir. ÇalıĢanlar, örgüt ortamlarında adaletin 

değiĢik türleri ile karĢılaĢtığı için adalete duyulan ihtiyaç artmaktadır.  Adalet algısı 

örgütlerin en önemli kaynağı olan çalıĢanlar için yönetim süreçlerinin tamamında en 

belirleyici etkendir. ÇalıĢanlara örgütte nasıl davranıldığı ve çalıĢanların örgütte 

yansıttığı tutum ve davranıĢlarının bütünü adalet algısını etkilemektedir. ÇalıĢanlar 

vasıflarına uygun iĢlerde çalıĢmayı istemekte ve örgütte kendilerine karĢı saygın bir 

tutum sergilenmesini beklemekle birlikte adaletin gerçekleĢtiği ortamlarda çalıĢmayı 

talep etmektedirler (ġahin, 2016: 121).  Örgütsel adaletin gerçekleĢtiği örgütlerde 

yönetici ve çalıĢanlar arasındaki iliĢkilerin geliĢmesi ve güçlenmesi, örgütün 

kaynaklarının etkin kullanımı, karĢılıklı olarak güven duygularının oluĢması, 

çalıĢanların örgüte bağlılıklarının geliĢmesi, stratejik karar verme sürecinin verimli 

olarak sonuçlanması ve hem çalıĢanlar için hem de yöneticiler için çalıĢılabilir uygun 

bir ortamın oluĢması gibi katkı sağlayacak değerler görülmektedir (Demirel, 2009: 140). 

Örgütsel adalet çalıĢanların tutum ve davranıĢlarını tepkisel anlamda etkilediği için 

yöneticiler için de üzerinde durulması gereken bir konudur (Beugre ve Baron, 2001: 

324). Örgütsel adaletin olmadığı veya düĢük seviyelerde seyrettiği örgüt ortamlarında 

çalıĢanların verimliliklerini ve sağlıklarını olumsuz olarak etkilediği görülmektedir 

(Elovainio vd., 2002: 107).  Örgüt çalıĢanlarının kiĢisel anlamda bir doyuma ulaĢması 

ve örgütün faaliyeti yerine getirebilmesi için örgütsel adalet bir gereklilik olarak 

görülmektedir. Örgütsel adaletsizliğin ise bir sorun olarak ele alınması gerçeği ortaya 

çıkmaktadır (Cihangiroğlu ve Yılmaz, 2010:199). Örgütsel adaletin yüksek olarak 

algılandığı örgütlerde çalıĢanların tutum ve davranıĢlarında pozitiflik görülürken örgüt 

ortamında bir adaletsizlik söz konusu olduğunda ise çalıĢanlarda örgüte yarar sağlama 

noktasında istenmeyen davranıĢlar oluĢmaktadır. Bu nedenle örgütün amaçlarını yerine 

getirebilmesi için yöneticiler tarafından her yönüyle anlaĢılması gereken önemli bir 

konudur (Ayık vd., 2014: 235). 

1.3. ÖRGÜTSEL ADALET TEORĠLERĠ  

Sosyal bilimler alanında çalıĢan birçok araĢtırmacı, örgütsel adalet algısını; 

iĢletmenin etkin ve verimli bir Ģekilde iĢlemesi, çalıĢanların motivasyonlarını pozitif 
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olarak yüksek tutması için temel koĢul olarak ele almıĢtır. Bu bağlamda literatür 

incelendiğinde örgütsel adalet kavramını açıklamaya yönelik pek çok teori geliĢtirilmiĢ 

ve bu teoriler örgütsel adalet yazınına önemli katkılar sağlamıĢtır. Örgütsel adalet 

kavramına ilk katkı Homans‟ın (1961) „Dağıtımsal Adalet Teorisi‟ ile baĢlamıĢ ve 

Adams‟ın (1965), Walster ve arkadaĢlarının (1973) EĢitlik Teorisi‟ ile ĢekillenmiĢtir 

(Greenberg, 1987: 11). O yıllardan bu yana birçok teori geliĢtirilmiĢ ancak teorilerin 

aynı ana düĢünceyi barındırması sonucu her bir teorinin birbiri ile örtüĢmesi ve birbirini 

kapsaması yapılan sınıflandırmaları güçleĢtirmiĢtir (ĠĢbaĢı, 2000: 43). Bu 

sınıflandırmalar içerisinde en sıklıkla kullanılan sınıflama Greenberg‟in (1987) yılında 

yapmıĢ çalıĢması sonucu ortaya attığı sınıflamadır ve iki boyut ortaya atmıĢtır. 

Greenberg 1987 yılında yaptığı “A Taxonomy Of Organizational Justice Theories” 

baĢlıklı çalıĢmasında yer verdiği teorileri iki bağımsız boyutta sınıflandırmaya 

çalıĢmıĢtır. Bunlar reaktif-proaktif ve süreç-içerik boyutlarıdır. 

Reaktif teoriler (tepkisel); çalıĢanların örgüt içerisinde meydana gelen adil 

olmayan uygulamalar sonucu ortaya çıkacak durumlardan kaçınma olarak, Proaktif 

teoriler (önlemsel) ise; çalıĢanların örgüt içinde adil uygulamaları teĢvik teorileri; örgüt 

içerisinde uygulanan prosedürlerin adil olup olmadığı ve örgütte edinilen kazanımların 

nasıl dağıtımı yapıldığı ile ilgilenmekte; Ġçerik teorileri ise; örgüt içinde edinilen 

kazanımların dağıtımın adil olma durumu ile ilgilenmektedir (Greenberg, 1987: 9-10).  

Greenberg‟in geliĢtirdiği örgütsel adalet teorileri, birbirinden bağımsız bir Ģekilde bir 

araya geldiğinde dört tür adalet sınıfı oluĢmaktadır. Bunlar; reaktif-içerik teorileri, 

proaktif- içerik teorileri, reaktif-süreç teorileri ve proaktif-süreç teorileri olarak 

sınıflandırılmaktadır (Ġyigün, 2011: 55). 

Sınıflanmanın daha iyi anlaĢılabilmesi için Greenberg tarafından geliĢtirilen 

adalet teorilerine yönelik Tablo 1 aĢağıda yer almaktadır. 
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Tablo 1.  Adalet Teorileri 

 

Reaktif-Proaktif 

Boyutu 

 

Ġçerik- Süreç Boyutu 

Ġçerik Süreç 

Reaktif Reaktif-Ġçerik Teoriler 

Örnek: EĢitlik Teorisi 

(Equity Theory) 

(Adams, 1965) 

Reaktif-Süreç Teorileri 

Örnek: Prosedür Adaleti Teorisi 

(Procedural Justice Theory) (Thibaut ve 

Walker, 1975) 

Proaktif Proaktif-Ġçerik Teoriler 

Örnek: Adalet Yargı 

Teorisi 

(Justice Judgement 

Theory) (Leventhal, 

1976,1980) 

Proaktif-Süreç Teorileri 

Örnek: Dağıtım Tercihi Teorisi 

(Allocation Preference Theory) 

(Leventhel, Karuza, Fry 1980) 

1.3.1.Reaktif (Tepkisel) Ġçerik Teorileri 

 Reaktif- içerik teorileri çalıĢanların örgüt içerisinde bulunan kaynakların ve 

kazanılan ödüllerin dağıtımı konusundaki adil olmayan uygulamalar için gösterdikleri 

tutum ve davranıĢların kavramsallaĢtırılmaya çalıĢıldığı teorilerdir (ĠĢbaĢı, 2000:44). 

Homans‟ın (1961) Dağıtımsal Adalet Teorisi, Adams‟ın (1965) ve Walster‟in (1973) 

geliĢtirdiği EĢitlik Teorileri ve Grosby‟nin (1976) Göreli Yoksunluk Teorisi bunlara 

örnektir (Yürür, 2005: 112). Bu kavram ile alakalı birçok teori geliĢtirilmiĢ. Adams‟ın 

geliĢtirdiği EĢitlik Teorisi en çok bilinenler arasındadır. Yapılan çalıĢmalar ıĢığında 

araĢtırmacılar çalıĢanların adil olmayan iliĢkilere bir takım olumsuz duygular ile tepki 

göstererek ve bu adaletsiz durumu düzeltebilecek Ģekilde davranarak adaletsizliği 

ortadan kaldırmaya çalıĢtıkları konusunda birleĢmiĢlerdir. ÇalıĢanların örgüt 

içerisindeki kaynakların ve ödüllerin adaletsiz bir biçimde dağıtılmasına karĢın ortaya 

koydukları tutumların ve davranıĢların odak noktasını ele alan bu teoriler, reaktif- içerik 

teorileri olarak sınıflamanın içinde yer almaktadır (Yürür, 2005: 113). 

Adams‟ın (1965) çalıĢanların kazanımları ile örgüte edindirmiĢ olduğu 

kazanımların dengeli bir Ģekilde paylaĢtırılmasına dayanan EĢitlik Kuramı, hem 

çalıĢanların hem de yöneticilerin birbirlerine katkı sağladıkları ve karĢılıklı olarak 

kazanım elde ettikleri bir iliĢki olarak sosyal mübadele (değiĢ-tokuĢ) bağlamında ele 
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alınmıĢtır (Dilek, 2005: 51). Adams çalıĢmasında elde edilen kazanımların 

adaletsizliğine iliĢkin algılamaların neden ve nasıl ortaya çıktığı ve bu algılamaya sahip 

bireylerin nasıl davrandıkları sorularına cevap bulmaya çalıĢmıĢtır (Folger ve 

Cropanzano, 1998: 3). Adams iki tarafta da eĢitliğin söz konusu olduğu adalete iliĢkin 

algılamaları eĢitlik denklemi adını verdiği bir formül ile göstermiĢtir. Bu formül 

aĢağıdaki gibidir (Özen, 2002: 109). 

KiĢinin Kazanımı / KiĢinin Katkısı = Diğer KiĢinin Kazanımı / Diğer KiĢinin 

Katkısı 

 Denklemdeki eĢitsizlik adil olmayan bir durumu ifade etmektedir. Bu durum 

taraflar arasında birinin diğerine göre daha avantajlı olduğunu göstermektedir. Adaletsiz 

bir durum söz konusu olduğunda taraflar arasında rahatsız edici birtakım duygular 

ortaya çıkmaktadır. Söz konusu bir eĢitsizlik oluĢtuğunda avantajlı olan kiĢi kendin 

suçlu hissederken diğer kiĢi ise kızgınlık duymaktadır (Folger ve Cropanzano, 2001: 28-

29). 

 Bu teori, adaletsiz olarak ücretlendirme yapıldığına inanan çalıĢanlarda 

verimliliklerin azalacağını öne sürmektedir. Ancak adaletsizlik ortadan kaldırılırsa 

tekrar motive olacakları belirtilmektedir (Luthans, 1995: 161). ÇalıĢan motivasyonu 

adaletli bir ücretlendirme yapıldığında sağlanacaktır.  

1.3.2.Proaktif (Önlemsel) Ġçerik Teorileri 

Proaktif içerik teorileri, çalıĢanların adil kazanım dağıtımlarını elde edebilmek 

için nasıl çaba harcadıklarıyla ilgilenmektedir. Bu teorinin temeli Leventhal‟ın (1976), 

Adalet Yargı Kuramı ile ortaya konulmuĢtur (Greenberg, 1987: 12). Leventhal, 

çalıĢanların adil bir Ģekilde kazanımların dağıtılması için yoğun bir çaba sarf ettiklerini 

ileri sürmüĢtür. Adil dağıtım, çalıĢanın çabasına bağlı olarak kazanımın oransal anlamda 

eĢitliği ilkesine göre adlandırılmaktadır. Zamanla taraflar arasında kazançlı bir durum 

söz konusu olmaktadır. Kazanımların dağıtımına göre oluĢturulan kurallar çalıĢanların 

karĢılaĢtıkları olaylara göre farklılık göstermektedir (Özen, 2002: 109-110). 

Bir baĢka proaktif içerik teorisi ise Lerner‟ın (1980) geliĢtirdiği Adalet Güdüsü 

Teorisidir. Bu teoriye göre; dağıtım kararlarında dikkat edilmesi gereken adalet ilkesi, 

iletiĢim halinde olan çalıĢanlar arasındaki iliĢkidir. Aynı zamanda bir tarafın diğer tarafı 

kiĢisel olarak mı veyahut pozisyonda yer alan çalıĢanı iĢgal eden olarak mı algıladığı 
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önemlidir. Örneğin; bir yönetici yakın bir arkadaĢı olan çalıĢan ile ilgili verilecek 

kararda onun ihtiyaçlarını göz önünde bulundurarak hareket edecektir. Bir çalıĢanın 

kazanımları, hak etme çabası ile diğer çalıĢanların hak ettiği kazanımları, elde edebilme 

oranları arasında doğrudan bir iliĢki bulunmaktadır. Bir çalıĢan, çalıĢma arkadaĢının 

kendi hakkını adil bir Ģekilde aldığını gördüğünde motivasyonu artmaktadır. Bu 

bağlamda Adalet Güdüsü Teorisi adalet kavramını daha çok motivasyon yönü ile ele 

almaktadır (Ġçerli, 2010: 75). 

Reaktif içerik teorileri ve proaktif içerik teorileri, kazanımların dağıtılması 

noktasında adil uygulamaların çalıĢan açısından nasıl algılandığı ve çalıĢanların 

kazanımların dağıtılmasında adil olması için gösterdikleri çabanın incelenmesi 

bakımından dağıtım adaletini açıklayıcı teoriler olarak görülebilir (Dilek, 2005: 21). 

1.3.3. Reaktif (Tepkisel) Süreç Teorileri 

 Karar alma aĢamasında kullanılan prosedürlerin hak ve adalete uygun olup 

olmadığı üzerine yoğunlaĢan süreç teorileri hukuktan kaynaklanmaktadır.  Reaktif süreç 

teorileri; çalıĢanların kararlar alınırken kullanılan süreçlere ne ölçüde tepki verecekleri 

ile ilgilenmektedir (Greenberg, 1987: 13). Prosedürlerle alakalı birtakım çıkarımlarda 

bulunan Thibaut ve Walker (1978), taraflar arasında oluĢan anlaĢmazlıkların ortadan 

kaldırılması için geliĢtirilen prosedürlere verilen tepkileri incelemiĢler ve hukuk 

alanında yer alan prosedürlerin adaletine ait üç ayrı taraf ve iki ayrı aĢama 

belirlemiĢlerdir (Greenberg, 1987: 14). 

Bunlar davacı ve davalı olan iki taraf, aracı olarak yargıç ve çözüm sürecini 

içeren delillerin ortaya konulduğu süreç aĢaması ile ilgili delillerin kullanıldığı karar 

aĢamasıdır (Yürür, 2005: 120).  Thibaut & Walker çalıĢmasında, anlaĢmazlık söz 

konusu olduğunda bu durumu çözmek için kullanılan delillerin seçilmesi ve derlenmesi 

aĢamasının kontrolünü süreç kontrolü olarak tanımlamıĢlardır (Thibaut & Walker, 1978: 

545-546). Kurama göre olaylarda verilen kararlar ister olumlu olsun isterse olumsuz 

olsun, kullanılan prosedürler süreç kontrolünü içerdiği takdirde alınan kararlar taraflar 

tarafından adil olarak algılanmaktadır (ĠĢbaĢı, 2000: 48). 

1.3.4. Proaktif (Önlemsel) Süreç Teorileri 

Proaktif süreç teorileri, adil uygulamaların ortaya çıkması için ne gibi 

prosedürlerin kullanılacağını saptamaya çalıĢmaktadır.  Leventhal, Karuza ve Fry‟ın 
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(1980) Dağıtım Tercihi Teorisi (Allocation Preference Theory) en yaygın olarak 

kullanılmaktadır. Dağıtıım Tercihi Teorisi Leventhal‟ın Adalet Yargı Teorisi‟nin 

geliĢtirilmiĢ halidir. Bu teori dağıtım için verilen kararlardan çok prosedürleri içeren 

kararlara uygulanmaktadır. Bu nedenle de proaktif-süreç teorileri sınıfında yer 

almaktadır. Proaktif-süreç teorileri dağıtım prosedürlerine odaklanmıĢtır. Bu kuram ile 

çalıĢanların adaletin gerçekleĢmesi için hangi süreçlerden yararlanması gerektiği konusu 

bakımından ortak bir düĢünce oluĢturulmaya çalıĢılmıĢtır (Greenberg, 1987: 12). 

Örgütlerde adaletin sağlanması konusunda yapılan araĢtırmalarda reaktif-içerik 

teorilerinden çok proaktif- süreç teorileri üzerinde durulmaktadır.  Proaktif  süreç 

teorileri, diğerlerine göre daha çok kabul görmektedir. AraĢtırmacılar eĢit bir Ģekilde 

paylaĢımın yapılabilmesi için nasıl davrandıkları sorusuna cevap aramıĢlardır 

(Greenberg, 1987: 15). 

1.4. ÖRGÜTSEL ADALET BOYUTLARI 

Örgütsel adalet kavramı literatürde, örgütsel adalet türleri ile ilgili olarak iki 

farklı sınıflandırma ile karĢımıza çıkmaktadır. Bunlardan birincisi, örgütsel adaleti; 

dağıtımsal adalet, iĢlemsel adalet ve etkileĢimsel adalet olmak üzere  üç türde 

incelemektedir. Ġkinci sınıflandırma ise Greenberg Cropanzano gibi ilk görüĢün aksini 

savunan bazı araĢtırmacılar etkileĢimsel adaleti bir tür olarak ele almamakta, iĢlemsel 

adaletin bir sosyal bileĢeni olarak incelemektedir. Bu görüĢün desteklendiği 

çalıĢmalarda örgütsel adalet; dağtımsal ve iĢlemsel adalet olarak iki türde sınıflama 

yapılmaktadır (Greenberg ve Baron, 2000: 142). 

Colquitt‟un bir çalıĢmasında örgütsel adalet 4 türde incelenmiĢtir. Bunlar; 

iĢlemsel adalet, dağıtımsal adalet, kiĢilerarası adalet ve bilgisel adalettir. Colquitt 

çalıĢmasında etkileĢimsel adaleti iki alt boyuta ayırarak bilgisel adalet ve kiĢilerarası 

adalet olarak ele almıĢtır (Colquitt, 2001: 390). Bu çalıĢma da ise literatürde yaygın 

olarak kullanılan; Dağıtımsal adalet, iĢlemsel adalet ve etkileĢimsel adalet boyutları ele 

alınacaktır.  

1.4.1. Dağıtım Adaleti 

Dağıtımsal adalet, örgütte çalıĢanların elde ettikleri ücret, ödül ve ceza gibi 

kazanımların dağıtılması ile ilgili kararların adil bir Ģekilde alınıp alınmadığı ile 

alakalıdır. ÇalıĢanlar, yöneticileri tarafından kendilerine verilen ödüllerin, cezaların 
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iĢletme gelir ve giderlerinin dağıtımında adaletin sağlanmasını ve bütün örgüt 

bireylerine eĢit bir Ģekilde davranılmasını beklemektedir (Karavardar, 2015: 140-141).  

Dağıtım adaletinin temeli Adam‟s‟ın EĢitlik Teorisine dayanmaktadır. ÇalıĢanlar 

çalıĢtıkları iĢlerde ortaya koydukları performansları ile (katılmıĢ oldukları eğitimler 

sonucu elde ettikleri bilgi, tecrübe, örgüt ortamında yaĢanan stres ve gerginlikler, 

kıdemleri v.s.) karĢılık olarak aldıkları sonuç (maaĢ, terfi kararları vs.) 

karĢılaĢtırmaktadır.  Bu karĢılaĢtırma ile çalıĢanlar performansları ve bunların sonuçları 

arasında bir eĢitsizlik algılar ise, almıĢ olduğu ödül adil bir Ģekilde dağıtılmadığını 

düĢünmektedir. Böyle bir durumla karĢılaĢan bir çalıĢan kızgınlık suçluluk, mutsuzluk, 

gibi olumsuz duygular beslemekte veya biliĢsel olarak kendisinin veya bir diğer çalıĢma 

arkadaĢının da çıktı ve girdilerini değiĢtirmeye çalıĢmaktadır (Söyük, 2007: 9).  

 ÇalıĢanlar karĢılık olarak aldıkları ödüllerin adil olarak dağıtıldığını 

algıladıklarında ise motivasyonları ve performanslarında bir geliĢme söz konusu 

olacaktır. Bu doğrultuda çalıĢanların dağıtım adaletini daha pozitif olarak algılaması 

için sosyo-psikolojik kazanımların da bu dağılıma dahil edilmesi gerekmektedir. Bu 

bağlamda yapılan araĢtırmalar sonucunda adaletin iĢlemsel adalet boyutu keĢfedilmiĢtir 

(ĠĢcan ve Naktiyok, 2004: 185).  

1.4.2. ĠĢlemsel (Prosedür) Adalet 

ĠĢlemsel adalet, çalıĢanların çabaları ile ortaya çıkardıkları performansları 

karĢısında elde ettikleri ödüllerin neye göre ve nasıl belirlendiğini, belirlenen ödüllerin 

dağıtımı gerçekleĢtirirken karar verme süreçlerinin ve bu süreçlerin çalıĢanlar tarafından 

ne kadar adil algılandığını açıklayan bir kavramdır (Thibabut & Walker, 1975: 150). 

Khan vd. (2010) yapmıĢ olduğu bir çalıĢmada; karar verme süreçlerinde iĢlemsel 

adaletin uygulandığı çalıĢanların davranıĢları gözlemlendiğinde olumlu bir etki bıraktığı 

görülmüĢtür (Arslantürk ve ġahan, 2012: 139). 

Leventhal‟e (2000) göre süreçlerin adil bir Ģekilde algılanması için yapılması 

gereken altı prensip bulunmaktadır.  Bunlar;  

 Tutarlılık: Süreçler zamana ve kiĢilere karĢı tutarlı uygulanmalıdır. Kararlar 

birbirlerine karĢı tutarlı olmalıdır.  
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 Önyargılı olmamak: Süreçlerin uygulanması esnasında önyargılı davranıĢlar 

sergilenmemelidir.  

 Doğruluk: Süreçler doğru bilgi ile yürütülmelidir.  

 Düzeltebilme: çalıĢanların süreçte alınan kararlara itiraz edebilme hakları 

olmalı ve bu kararlar düzeltilebilir olmalıdır.  

 Temsilcilik: çalıĢanları etkileyecek kararların alınması noktasında bir temsilci 

olmalı ve bu temsilcinin kararlara katılımı sağlanmalıdır.  

 Etik: çalıĢanların sahip olduğu etik değerler ile alınacak kararlar aynı yönde 

olmalıdır (ġahin ve Kavas 2016: 122). 

ĠĢlemsel adalet kavramı açıklandıktan sonra araĢtırmacılar, sonuçların ve 

iĢlemlerin adil olması ile örgütsel adaletin gerçekleĢeceğini düĢünmüĢlerdir. Ancak daha 

sonra yapılan araĢtırmalar ile üçüncü bir boyut daha ortaya çıkmıĢtır. Bu boyut kiĢiler 

arasındaki iliĢki ile bağlantılı etkileĢimsel adalettir (Irak: 2004: 33).               

1.4.3. EtkileĢimsel Adalet 

 Dağıtımsal ve iĢlemsel adalet ile ilgili çalıĢmalar artıkça örgütsel adaletin farklı 

bir boyutunu ilgilendiren insan davranıĢları önemli hale gelmeye baĢlamıĢtır. Yapılan 

çalıĢmalar adaletin insani davranıĢlara etkisi, yönetici ve çalıĢan arasındaki iliĢkinin 

nasıl olduğu, çalıĢanların örgüt içi adaletten beklentileri gibi konuları ele alarak örgüt 

içinde insan iliĢkilerinin önemi vurgulanmıĢtır. Bu bağlamda iletiĢim odaklı etkileĢimsel 

adalet araĢtırma konusu olmaya baĢlamıĢtır. EtkileĢimsel adalet ilk olarak Bies ve Moag 

(1986) tarafından ana hatlarıyla belirtilmiĢtir. Bies ve Moag‟a göre etkileĢimsel adalet, 

örgütte çalıĢanların davranıĢları ve çalıĢanların tutumlarına bağlı olarak adalet algıları 

olarak tanımlamaktadır. Yöneticiler çalıĢanlara doğru ve tam bilgi verdiğinde ve verilen 

kararlar için haklı neden gösterdiklerinde kendilerine adil bir Ģekilde davranıldığına 

inanmaktadır (Bies & Moag, 1986: 43-55). 

 Bies (2001) etkileĢimsel adaleti, „örgütte uygulamalar ve prosedürler 

yürütülürken çalıĢanların karĢılaĢtığı tutum ve davranıĢların kalitesi‟ olarak nitelemiĢtir. 

BaĢka bir tanım da ise etkileĢimsel adalet; kararlar alındığında, bu kararların çalıĢanlara 

nasıl söylendiği veya söyleneceği ile ilgili adalet algılaması olarak tanımlanmaktadır 

(Özdevecioğlu, 2003: 79). 
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Bies ve Moag‟ a göre etkileĢimsel adaletin sağlanması için aĢağıdaki Ģartların 

sağlanması gerekmektedir (Çolak ve Erdost, 2004: 60).  

Saygı: Yöneticiler ve çalıĢanlar birbirlerine karĢı duyarlı ve kibar davranmalıdır.  

Uygunluk: Yöneticiler ve çalıĢanlar aralarında ayrım oluĢturacak ifadelerden 

kaçınmalıdır. YaĢ, cinsiyet, ırk, din gibi faktörlerin kiĢide uygunsuzluk hissi yaratacak 

durumlara fırsat vermemelidir.  Önyargı içeren yorumlar yapılmamalıdır.  

Doğruluk: Yöneticiler alınan kararlarda aldatıcı olmamalı ve çalıĢanlara alınan 

kararları dürüst bir Ģekilde ifade etmelidir. 

Gerekçelendirme: Yöneticiler alınan kararlar ile ilgili çalıĢanları net ve yeterli 

ölçüde bilgilendirmelidir.  

Genel olarak etkileĢimsel adalet; çalıĢanlara saygılı bir Ģekilde davranılması, 

söylenmek istenilen bir durumu uygun olarak söylemek, gerçekleĢen olayları ve 

durumları nedenleri ile açıklamayı gerektirmektedir. ÇalıĢanların ve yöneticilerin örgüte 

olan katkıları verimlilikleri ile saptanmaktadır. ÇalıĢanların iĢ motivasyonlarının ve 

verimlerinin örgüte bir performans olarak geri dönüĢebilmesi için örgütsel adaleti tüm 

boyutları ile ele almak ve doğru bir biçimde uygulamak gerekmektedir. 

2. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI KAVRAMI 

Bu kısımda örgütsel vatandaĢlık davranıĢının tanımından, kapsamından ve 

literatürde yer alan teorilerinden bahsedilecektir. Son olarak örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının literatürde yaygın olarak kullanılan boyutlarına yer verilecektir.  

2.1. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI TANIMI VE KAPSAMI 

 Rekabet ortamında faaliyetlerini yerine getirmeye çalıĢan örgütler sadece 

biçimsel iĢ tanımlarını içeren görevleri yerine getirerek yeterli bir baĢarı elde 

edememektedir. Bu doğrultuda baĢarı odaklı örgütler için çalıĢanların biçimsel olmayan 

rolleri içeren ve gönüllük esasına dayanan davranıĢları sergilemeleri bir gereklilik 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavram olarak son yıllarda 

literatür kapsamında en çok araĢtırma yapılan konulardan biri haline gelmiĢtir (Gürbüz, 

2006: 49). 
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Örgüt içinde yer alan çalıĢanların davranıĢları biçimsel ve biçimsel olmayan 

davranıĢlar olarak ikiye ayrılmaktadır. Örgüte fayda sağlayacak her türlü davranıĢ, emir 

ve talimat beklenmeden gerçekleĢtirilen iĢler biçimsel olmayan davranıĢlar olarak 

adlandırılmaktadır. Biçimsel olmayan davranıĢlar veya ekstra rol davranıĢı ilk kez 1983 

yılında Dennis Organ ve arkadaĢları tarafından örgütsel vatandaĢlık davranıĢı olarak 

adlandırılmıĢtır (ġenturan, 2014: 211). 1980‟li yıllardan önce yapılan çalıĢmalara 

bakıldığında örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavramını konu alan bir görgül çalıĢmaya 

rastlanmamıĢtır.  Ancak 1930 ve 1960‟lı yıllarda biçimsel olmayan davranıĢlar ile 

alakalı birtakım görüĢlerin yer aldığı çalıĢmalar mevcuttur. Bu çalıĢmalar örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢının kavramsallaĢtırılmasına yardımcı olmuĢtur (ĠĢbaĢı, 2000: 6). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, biçimsel olarak yürütülen ödül sistemlerinde 

doğrudan dikkate alınmayan, ancak organizasyonun bütün fonksiyonlarını verimli bir 

Ģekilde yerine getirmesine yardımcı olan, gönüllük esasına dayalı bireysel davranıĢ 

olarak tanımlanmaktadır. Tanımda yer alan gönüllülük kavramı, bu türde bir davranıĢın 

çalıĢanın örgütteki rolü veya biçimsel iĢ tanımında yer alan görevlerin dıĢında olduğu ve 

kiĢisel bir tercihin söz konusu olduğu belirtilmek istenmiĢtir. Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının görülmediği bir çalıĢana herhangi bir cezanın verilmesi gerekmez. 

Örneğin; bir profesörün dersi için hazırlık yapması birtakım araĢtırmalar 

gerçekleĢtirmesi ve bunları yazması gibi davranıĢlar, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

olarak nitelendirilemez. Çünkü profesör biçimsel iĢ tanımında yer alan görevleri yerine 

getirmektedir (Organ, 1988‟den akt. ĠĢbaĢı,2000: 4,5). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, bireyin davranıĢlarının örgütlerde bir bütün 

olarak ele alınması ile gerçekleĢmektedir. Bir bütün olarak tanımı örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını niteliksel olarak açıklamaktadır. Birçok örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 

çalıĢanlarda görülüyor olması tek baĢına örgütte iyileĢtirici etki bıraktığını 

söyleyemeyiz. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları genel olarak değersiz ve önemsiz 

olarak algılanmaktadır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının bu yönünü oy verme davranıĢı 

ile karĢılaĢtırmak konunun daha iyi anlaĢılmasını mümkün kılabilir. Bir kiĢinin vermiĢ 

olduğu oy, yüzeysel olarak önemsiz iken bir bütün olarak düĢünüldüğünde, oy 

sisteminde yer alan bireylerin, seçmenlerin, oylarının demokratik bir sistemde temel 

oluĢturduğu apaçıktır (Organ, 1988: 6). Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, örgütte çalıĢan 

bireylerin iĢ tanımlarında yer almamasına ve yapmadıkları takdirde herhangi bir 

yaptırıma tabi olmayacaklarına rağmen kendi sorumluluk bilinci ile hareket ettikleri 
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gönüllük ilkesine dayanan davranıĢlarıdır (Koçel, 2014: 530). Bu tür davranıĢlar 

çalıĢanların iĢ görev tanımlamalarından daha fazlasını gönüllü olarak yapmaları ve 

çalıĢtıkları örgüte daha fazla fayda sağlamayı amaçlayan davranıĢları içermektedir 

(Yılmaz, 2009: 474).  

Yukarıda verilen tanımların bakıĢ açılarına bakıldığında örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının ayırt edici özelliklerini Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür. 

- Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, biçimsel ödül sistemine doğrudan bağlı 

olmayan davranıĢlardır. 

- Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, örgütün etkin ve verimli bir Ģekilde 

amaçlarına ulaĢabilmesi için sergilenen örgütsel faaliyetlerle ilgili davranıĢlardır.   

- Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, önceden belirlenmiĢ görev tanımlarında açık bir 

Ģekilde tanımlanmayan, resmi rollerin dıĢında kalan, yapılmaması halinde herhangi bir 

cezai iĢlem uygulanmayan ve çalıĢanlardan daha fazla özen ve çalıĢma beklenen bir 

davranıĢtır. 

- Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı hem örgütte çalıĢanlara hem de örgütün 

kendisine olumlu katkı sağlayan bir davranıĢtır (Williams & Anderson, 1991‟den akt: 

Karaaslan, 2009: 138). 

2.2.ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġININ ÖNEMĠ  

Örgütlerin baĢarı elde edebilmek için formal iĢ tanımlarında belirtilen iĢlerin 

haricinde iĢler yapan, beklenenden daha fazla performans gösteren çalıĢanlara ihtiyacı 

vardır. Ġyi vatandaĢ davranıĢları sergileyen çalıĢanlar, örgütte yaĢanabilecek herhangi 

bir çatıĢmadan kaçınır, çalıĢma arkadaĢlarına yardımcı olur, yapılan iĢin yazılı olan 

kural ve prosedürlere uyar, yapılan iĢten kaynaklanan bir zorluğa karĢı sabır gösterir 

(ġenturan, 2014: 215-216). 

Rol ötesi olumlu davranıĢlar örgütsel vatandaĢlık davranıĢı olarak 

nitelendirilmekte ve  örgütte baĢarının elde edilmesinde özellikle grup çalıĢmalarında 

performans artıĢının gerçekleĢmesinde, ilgili görevin yeterliliğin desteklenmesinde  

örgütün sosyal ve psikolojik  çevresine katkıda bulunan davranıĢlardır (Avey & Luthans 

2008: 5). 
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 Toplumların uyumlu olarak iĢlemesinde önemli olan, olumlu sosyal davranıĢlar, 

bir bireyin yarar sağlaması için gönüllü olarak yapılan olumlu (prososyal) 

davranıĢlardır. Örneğin; iĢ birliği, fedakârlık yapmak, yardımlaĢma ve paylaĢma gibi 

davranıĢlar prososyal davranıĢlardır (Özcan 2016: 491). Bu bağlamda örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları prososyal davranıĢlar olarak nitelendirilmektedir. Sosyal 

anlamda olumlu davranıĢların gösterilmesi örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına pozitif 

yönde katkı sağlamaktadır. 

 Örgütte bulunan çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilemesi ve bu 

davranıĢlarının geliĢtirilmesi için birtakım çabaları göstermesi gerekmektedir.  

 Örgütün içerinde takım çalıĢmalarının geliĢtirilmesi, 

 Örgütsel adaletin sağlanması, 

 ÇalıĢanların örgüte bağlılıklarının geliĢtirilmesi noktasında desteklenmesi, 

 ÇalıĢanların örgütte gerçekleĢtirecek görev ve sorumlulukların önceden 

belirlenmesi, 

 Örgütte terfi ve kariyer planlarının çalıĢanlara açık bir Ģekilde belirtilmesi,  

 Örgütte bir ödüllendirme sisteminin geliĢtirilmesi, 

 Örgüt içi çalıĢma koĢullarının geliĢtirilmesi, 

 Örgütte kiĢilerarası iletiĢimin etkin ve verimli bir Ģekilde yaygınlaĢtırılması, 

 Örgütsel güvenin sağlanması,  

 ÇalıĢanlar için bir takım kiĢisel geliĢim olanaklarının kendilerine sunulması, 

 ĠĢ yükünün çalıĢanlar arasında optimal olarak dağıtılması gibi önerilebilir 

(Demirel ve Özçınar, 2009: 142–143). 

 Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, çalıĢanların örgütün tamamının iĢleyiĢinde 

geliĢtirilen faaliyetleri temsil etmektedir. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, örgütte 

gerçekleĢen herhangi bir istenmeyen davranıĢtan koruma, belirtilen önerilerden 

yararlanma, yetenek geliĢtirme ve destekleme, etkin bir iletiĢim içerisinde bulunma ve 

çalıĢma arkadaĢlarına yardımcı olma gibi konuları ele almaktadır. Bir örgütte çalıĢanlar, 

bulundukları örgütte ne kadar çok kalmak için çaba gösterirlerse ve kendilerini o örgüte 

ait hissederlerse örgüte bağlılıkları artmaktadır. Bu bağlamda ise örgütsel vatandaĢlık 
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davranıĢı gösterme eğilimi artmaktadır (Özkütük vd.  2012: 3). Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının bulunduğu örgütlerde, örgütün faaliyetlerini baĢarılı bir Ģekilde yerine 

getirmesi mümkündür.  

2.3. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI ĠLE ĠLGĠLĠ TEORĠLER 

 Literatürde Organ (1988) tarafından tanımı yapılan örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı örgütsel davranıĢ alanında birçok araĢtırmacı tarafından incelenmiĢ ve 

çalıĢmalarının konusunu oluĢturmuĢtur. Bu sebeple örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile 

ilgili teoriler geliĢtirilmiĢ ve bu teoriler ıĢığında iĢ görenlerin davranıĢları irdelenmiĢtir. 

Bu teorilerinden bazıları; Sosyal Mübadele/ DeğiĢim Teorisi, EĢitlik Teorisi, Lider Üye 

Mübadele Teorisi, KarĢılıklılık Teorisi, Beklenti Teorisidir.  

2.3.1. Sosyal Mübadele/ DeğiĢim Teorisi 

Sosyal mübadele/ değiĢim teorisi Blau tarafından 1964 yılında mübadele 

kavramı açıklanarak ortaya konmuĢtur. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢını inceleyen 

araĢtırmaların zeminini bu teori oluĢturmaktadır (Gürbüz, 2006: 52). Teorinin temelinde 

örgüt çalıĢanlarının ödüllendirme beklentisi ile sosyal iliĢkilerde bulunma ve bu 

iliĢkileri devam ettirme düĢüncesi vardır.  Teorinin geliĢimine birçok araĢtırmacı 

çalıĢmaları ile katkı sağlamıĢtır. Bunlar; Blau (1955, 1960, 1964), Emerson (1962) ve 

Humans (1958) gibi sosyologlar ile Thibaut ve Kelley (1959) gibi sosyal psikologlardır.  

Emerson 1962 yılında yaptığı çalıĢmasında sosyal değiĢim üzerinde güç ve 

bağlılığı incelemiĢtir. ÇalıĢmada gücün orantısız bir Ģekilde kullanımı veya güç 

dengesizliklerinin iletiĢimi olumsuz yönde etkilediğini ve sosyal değiĢimin devamı için 

karĢılıklı iliĢkinin önem taĢıdığını vurgulamıĢtır (Emerson, 1962‟den akt. Lambe vd. 

2001: 4). 

 Humans (1958) sosyal davranıĢı bir değiĢim olarak adlandırarak ilk sistematik 

teoriyi geliĢtirmiĢtir. Humans çalıĢanların performans değerlendirme sonuçları 

ödüllendirme ile kendilerine yansıtıldığında örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının 

pekiĢmesine yardımcı olacağını ve bu durum ile karĢılıklı bir değiĢim söz konusu 

olacağını ifade etmiĢtir. Thibaut ve Kelley de bu teoriye katkıda bulunan diğer 

araĢtırmacılardır. Yazarlara göre; bireyler, diğerleri ile; bireyler, gruplar ya da örgütler; 
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istedikleri ve bekledikleri sonuçlara ulaĢmak amacıyla iĢ birliği yaparlar (Bolat, vd. 

2009: 219). 

Blau, sosyal değiĢimi gelecekteki iliĢkilere göre tanımlamıĢtır. Blau, mübadele 

kavramını açıklarken iki tür sosyal iliĢkiden bahsetmektedir. Sosyal mübadele iliĢkisi ve 

ekonomik mübadele iliĢkisi. Bu iki iliĢki arasında önemli birtakım farklılıklar söz 

konusudur.  Ekonomik mübadele de olduğu gibi sosyal mübadele de bir takım yapılan 

katkıların gelecekte geri döneceği ve bir kazanç getireceği beklentisi doğurur. Ancak 

ekonomik mübadeleden farklı olan sosyal mübadele de gelecek olan kazancın netliği 

söz konusu değildir. Sosyal mübadelede gelecekte kesinlikle elde edilecek herhangi bir 

kazanç doğurması belirtilmemiĢtir (ĠĢbaĢı, 2000: 14). 

Sosyal mübadeleden gelecek olan bir kazançtan dolayı bir pazarlık olamaz ve 

kiĢilerin isteklerine bağlıdır. Sosyal mübadelede ekonomik mübadele de olduğu gibi 

elde edilen kazançlar parasal değerlerle ifade edilmez. Bu sebepledir ki sosyal 

mübadelede yer alan yükümlülükler genel ifadeler ile açıklanmaktır. Sosyal mübadelede 

elde edilen kazançlar karĢılıklı destek ve arkadaĢlık olarak geri dönüĢ sağlamaktadır. 

Sosyal mübadelede hesaplanmıĢ bir model yoktur. Ekonomik mübadele iĢlemlere 

dayanırken sosyal mübadele uzun vadede tarafların iliĢkilerinde yerine getireceği görev 

ve yükümlülüklerin doğurduğu güvene dayanmaktadır (ĠĢbaĢı, 2000: 14).  Sosyal 

mübadelenin en önemli sonucu arkadaĢlık ve karĢılıklı güvendir. ÇalıĢanlar, çalıĢtıkları 

örgüte çabalarını, düĢüncelerini, bilgi ve birikimleri ile beraber fiziksel olarak güçlerini 

kattıklarından dolayı örgütten de bir takım geri dönüĢler beklemektedirler. ÇalıĢanların 

beklentilerinin örgüt tarafından karĢılanması hem tatmin olmalarına hem de 

bağlılıklarının oluĢmasını sağlamaktadır. Bu durum ise örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

sergilemelerini etkilemektedir (Gürbüz, 2006: 52-53).  

2.3.2. EĢitlik Teorisi 

Adams, 1965 yılında örgütsel adalet üzerine yapmıĢ olduğu bir dizi çalıĢmanın 

sonucunda eĢitlik teorisini geliĢtirmiĢtir. Teori, çalıĢanların çabaları sonucu kendilerine 

verilen ödül ile baĢkalarına verilen ödülün karĢılaĢtırmasına dayanmaktadır. 

Adams‟a göre bu karĢılaĢtırma iki oran arasında yapılmaktadır. Bunlardan ilki 

çalıĢanın kendisine verilen ödül ile örgüte yapmıĢ olduğu katkılar arasındaki orandır. 

Diğeri ise çalıĢanın bir diğer çalıĢanın elde ettiği oran ile katkıları arasındaki orandır.  
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ÇalıĢanlar bu iki oran arasında herhangi bir farklılık gördüklerinde bir eĢitsizlik 

olduğunu algılamaktadır. Bu teoriye göre çalıĢanın iĢinde baĢarılı olma durumu ve 

memnun olması çalıĢma ortamında var olan eĢitlik veya eĢitsizlikle ilgilidir (Dilek, 

2005: 49).  

ÇalıĢmalarda çalıĢanların çalıĢma ortamında bir eĢitsizlik hissettiğinde 

gönüllükle yapılan örgütsel vatandaĢlık davranıĢını göstermedikleri görülmüĢtür. Bir 

eĢitlik algısının bulunduğu örgütlerde ise örgüte yarar sağlayacak davranıĢlar 

sergiledikleri ve ekstra rol davranıĢlarına yöneldikleri saptanmıĢtır. Bu bağlamda 

eĢitliğin sağlandığı örgütlerde örgütsel vatandaĢlık davranıĢı yüksek olarak görülecektir 

(Greenberg, 1990: 400-401). 

2.3.3. Lider- Üye DeğiĢimi Teorisi 

Lider - Üye DeğiĢim Teorisi, dikey ikili bağlantılı modeli olarak ortaya atılmıĢ 

ve 1975 yılında Dansereau, Graen ve Haga tarafından geliĢtirilmiĢtir.  Teori; 

lider/yönetici ve üyeler/astlar (çalıĢanlar) arasında gerçekleĢen etkileĢimin dikey ikili 

yaklaĢım çerçevesinde olduğunu vurgulamıĢlardır. Literatürde  “Leader-Member 

Exchange Theory (LMX)” olarak adlandırılmıĢtır (Özutku vd., 2008: 194). 

Lider – Üye DeğiĢim Teorisi; yönetici ile çalıĢanlar arasında var olan iliĢkide 

gerçekleĢen değiĢimi ele almaktadır. Teoride bahsedilen liderlik alanı, yönetici ve 

çalıĢan arasındaki değiĢim iliĢkisini kapsamaktadır (Dansereau vd. 1975‟ten akt. 

Karcıoğlu ve Kahya, 2011:339). Bu değiĢimin içerisinde görev/rol yapılarına dayanan 

liderlik yaklaĢımı, sezgisel anlamda cazip ve deneysel olarak destekleyici bir yapıya 

sahiptir (Dienesch & Liden, 1986: 618). Bu bağlamda lider üye değiĢim teorisinin en 

kritik unsuru, rol yapmadan ortaya çıkan bir lider ve astı arasındaki iliĢkinin varlığıdır 

(Dienesch & Liden, 1986: 624). 

Lider üye değiĢim teorisi; çalıĢanların sergiledikleri örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının sebepleri olarak yönetici-çalıĢan arasındaki iliĢkiyi ve bu iliĢkinin 

seviyesini göstermektedir. ĠliĢkinin seviyesine göre ise örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 

seviyesinin değiĢtiğini ifade etmektedir. Yöneticilerin çalıĢanlarına karĢı farklılaĢan 

iliĢkiler geliĢtirmeleri, çalıĢanlar ile aralarında bir bağ oluĢturmakta ve çalıĢanların 

yaptıkları iĢlerde verimlilikleri artmaktadır (Kaplan, 2011: 24). 
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2.3.4. KarĢılıklılık Teorisi 

KarĢılıklılık teorisi Gouldner tarafından geliĢtirilmiĢtir. Gouldner karĢılıklılık 

teorisini; ilk olarak bireylerin kendilerine yardım edenlere yardım etmeleri ve bu 

bireylerin yardım edenlere zarar vermemeleri Ģeklinde tanımlamaktadır. Sosyal 

Mübadele Teorisi‟nde olduğu gibi bireylerin elde ettiği kazanımlara ve yararlara karĢılık 

olumlu bir davranıĢ gerçekleĢtireceği temeline dayanmaktadır. KarĢılıklılık teorisinin 

evrensel bir özelliği vardır. Ancak bu evrensellik, karĢılaĢılan durumun Ģartlarına, 

bireylerin karakteristik özelliklerine ve ilgili durumun sonuçlarına verilen değere göre 

değiĢmektedir. Bireye bir yardım yapıldığında, elde ettiği kazancın belirlenmesi bireyin 

o an bu yardıma ne kadar ihtiyacı olduğu ile gerçekleĢmektedir. Aynı zamanda yardım 

eden kiĢinin kaynakları ve güdüleri karĢılıklılık teorisi etkilemektedir (Gouldner, 1960: 

171-173). 

 KarĢılıklılık teorisine göre; bireyler kendilerine yardım edenlere olumlu bir geri 

dönüĢle karĢılık vermektedir. Örneğin; çalıĢanlar yöneticilerinden gördükleri adil/eĢit 

davranıĢları, tutum ve süreçlere yansıtarak bir karĢılık verme ihtiyacı hissetmektedirler. 

ÇalıĢanların bu karĢılık verme ihtiyacı örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilemesine yol 

açmaktadır. Yönetici ve çalıĢan arasında oluĢan bir güven ağı çalıĢanların olumlu tutum 

ve davranıĢlar geliĢtirmesine neden olmaktadır. Yönetici ve çalıĢan arasında gerçekleĢen 

bu değiĢim, karĢılık verme ihtiyacından doğmaktadır. ÇalıĢanlar bu değiĢim ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı göstererek karĢılık vermektedir (Gürbüz, 2006: 53). 

2.3.5. Beklenti Teorisi 

Victor H. Vroom 1964 yılında Work and Motivation adlı çalıĢması ile bu 

teorinin temelini ortaya atmıĢtır. Teori, çalıĢanları motive eden etmenlere 

dayanmaktadır.  Vroom, teoriyi iki temel varsayımla özetlemektedir. Bunlardan ilki; 

çalıĢanın çabasının sonucunda ödüllendirileceği düĢüncesidir. Ġkincisi ise; çalıĢanın 

belirli bir davranıĢ sergilediğinde belirli bir sonuç ile karĢılaĢacağı konusunda beklenti 

içerisinde olmasıdır (Yılmazer ve Eroğlu, 2008: 52-54). 

Bu teoriye göre çalıĢanlar yaptıkları davranıĢlar karĢılığında bir ödüle sahip 

olacaklarına inanırlarsa, kendilerine tanımlanan rol davranıĢlarında ve fazladan rol 

davranıĢlarında daha fazla çaba göstereceklerdir. ÇalıĢanlar ödüllendirme noktasında bir 

beklenti içerisine girerek motive olmakta ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına 
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yönelmektedir (Eren, 2004: 533). Bu Ģekilde gerçekleĢen bir motivasyon süreci ve 

beraberinde gelen örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ise örgütlerin etkin iĢleyiĢine katkı 

sağlamaktadır.              

2.4. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġININ BOYUTLARI  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının boyutları 1988 yılında Organ tarafından ortaya 

konmuĢtur. Organ ilk olarak örgütsel vatandaĢlık davranıĢının tanımı yapmıĢ ve bu 

tanımdan hareketle beĢ boyut sınıflandırmıĢtır. Bunlar; Özgecilik, Nezaket, Vicdanlılık, 

Centilmenlik ve Sivil Erdem‟dir. Bu tezde bu beĢ boyuttan oluĢan bir tanımlama üzerine 

yapılan sınıflama esas alınmıĢtır. 

2.4.1. Özgecilik 

Özgecilik örgütteki çalıĢanların gönüllü olarak çalıĢma arkadaĢlarına yardım 

etmek, onların performanslarını ve etkililiğini artırmak amacıyla belirgin davranıĢlarda 

bulunmalarını ifade etmektedir. Örgütte belli bir deneyime sahip ve kıdemli çalıĢanların 

iĢe yeni baĢlayan çalıĢanlara yardım etmesi özgecilik olarak kabul edilmektedir (Sezgin, 

2005: 323). Diğer bir deyiĢle özgecilik, iĢle ilgili ortaya çıkan bir problemde çalıĢana 

gönüllü olarak yardım etmektir (Organ vd., 2006‟ dan akt. Podsakoff, vd., 2000: 516). 

Bir çalıĢanın iĢe yeni baĢlayan diğer bir çalıĢana kullanacağı aletlerin yerini 

göstermesi veya ağır iĢ yükü olan bir çalıĢana yardım etmesi özgecilik olarak kabul 

edilmektedir (Smith, vd., 1983: 657).  Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının özgecilik 

boyutunda bir çalıĢanın yapması gereken iĢte baĢarı elde edememesi veya o iĢ hakkında 

bilgisinin olmaması durumunda çalıĢma arkadaĢına yardım etme ortaya çıkmaktadır.  

2.4.2. Nezaket 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının nezaket boyutu, çalıĢanların diğer çalıĢma 

arkadaĢlarına sorun olacak durumları önceden belirleyerek, çözüm önerisinde bulunma, 

yardım etme, sorun ortaya çıkmadan müdahale etme gibi bir takım önleyici 

davranıĢlardır (Podsakoff vd. 2000: 518). BaĢka bir deyiĢle örgüt içinde herhangi bir 

sorun çıkmadan önce çalıĢma arkadaĢına önemli konularda hatırlatmalar yapması, 

gereken uygun bilgilerin verilmesi nezaket davranıĢları olarak ifade edilmektedir 

(Organ vd. 2006: 79). 



22 

 

Nezaket, sorunlara mâni olmaya yönelik yapıcı davranıĢlar ve örgüt içinden 

sürekli iletiĢimin var olma durumunu ifade etmektedir. Önceden haber verme, çalıĢma 

arkadaĢına birtakım hatırlatmalarda bulunma, gereken bilgileri aktarma, danıĢma 

yapılacak olan iĢleri aktarma gibi davranıĢlar bu boyut içerisindedir (Balcı vd. 2012: 

53). Bir çalıĢan nezaket boyutunu içeren bir davranıĢ sergilediğinde örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını da göstermiĢ olmaktadır.  

2.4.3. Vicdanlılık 

Vicdanlılık boyutu, örgüt üyelerinden beklenen gönüllü davranıĢlar olarak ifade 

edilmektedir (Organ, 1988: 9).  Bu boyut için en iyi örnek iĢe olan devamlılıktır. Bir 

çalıĢanın hasta iken iĢe gelmemesi, kiĢisel olarak izin kullanmak istemesi, özel 

hayatında yaĢadığı gerginler nedeniyle iĢe gelmemesi gibi vb. durumlar yöneticiler 

tarafından hoĢgörü ile karĢılanmaktadır. Ancak bir çalıĢan bu hoĢgörüye rağmen böyle 

durumlar ile karĢı karĢıya kaldığında iĢine gelmeyi tercih ediyor ve beklenenden daha 

fazla bir çaba gösteriyorsa bu davranıĢ biçimi vicdanlılık boyutu içerisine girmektedir 

(ĠĢbaĢı, 2000: 26). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının bu boyutu tamamen gerektiğinden daha 

fazlasını içermektedir. Vicdanlı bir çalıĢan kendisinin izlenmediğini ya da bulunduğu 

ortamda kimsenin olmadığını bildiği halde görevinde bir özensizlik veya dikkatsizlik 

göstermeyecektir. Sonuç olarak vicdanlılık boyutu; çalıĢanın izlenmediğinde, gönüllü 

olarak görevini zamanında yerine getirme, görev yerine zamanında gelme, mola 

sürelerine uyma ve rol ötesi olumlu davranıĢları içermektedir (Farh vd. 2004: 242).   

2.4.4. Centilmenlik 

Centilmenlik diğer bir ifade ile sportmenlik; örgütle bir bağlantısı olan veya 

olmayan, çalıĢanların kendi aralarında ya da yöneticileri ile aralarında ortaya çıkan 

rahatsızlıklar, hoĢnutsuzluklar ve zahmetler gibi durumları hoĢgörü ile karĢılanmasıdır 

(Karaarslan, 2009: 140). Centilmenlik, çalıĢanların örgütte gerginlik yaratacak olumsuz 

davranıĢlardan kaçınmayı ifade etmektedir. OluĢan sorunları gereğinden fazla zaman 

ayırarak büyütmek, Ģikâyet ederek çözüm üretmekten kaçınmak, çalıĢma arkadaĢlarına 

saygısızca davranmak gibi davranıĢlarından uzak durmak centilmenlik davranıĢına 

örnek olarak verilebilir (ĠĢbaĢı, 2000: 28).  
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2.4.5. Sivil Erdem  

Sivil erdem, örgütün yönetim sürecine saygın ve yapıcı bir katılımı ifade 

etmektedir (Organ, vd. 2005: 24). Sivil erdem davranıĢına sahip çalıĢanlar kaliteye ve 

müĢteri memnuniyetine odaklanarak sürekli önerilerde bulunmaktadır (Koys, 2001: 

104).  Bu boyut örgütün geliĢimine destek verme davranıĢı olarak da bilinmekte ve 

çalıĢan örgütte ilgili konulara kiĢisel olarak inisiyatif sergilemektedir (Gürbüz, 2006: 

56).   

Sivil erdem, bir bütün olarak bakıldığında örgüte bağlılığı ve örgüte karĢı olan 

ilgiyi ifade etmektedir (MacKenzie ve Podsakoff,1993:70-81). Bu boyut içerisinde 

gösterilen davranıĢlar; örgütün yönetilmesinde aktif bir Ģekilde katılma isteği, 

(kararlarda fikir bildirme, stratejiler ile alakalı tartıĢmalarda rol oynamak) örgütte ortaya 

çıkan fırsatları ve tehditleri gözlemek (ilgili sektörün takibi) örgütün çıkarlarını 

gözetmek gibi faaliyetlerdir (Podsakoff, vd. 2000: 513-563). 

 3.ÖRGÜTSEL ADALET VE ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ  

Örgütsel adalet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiye yönelik 

yapılan literatür taramasında ulusal yazın ve uluslararası yazında yer alan makalelere ve 

ulusal tez çalıĢmalarına yer verilmiĢtir.  

Organ (1988), çalıĢanların adalet algılarının vatandaĢlık davranıĢı gösterme 

eğilimini etkilediğini ortaya koymuĢtur. Bu etkiyi ise iĢ tatmini ve vatandaĢlık davranıĢı 

arasındaki iliĢkiye getirdiği yorumlara dayandırmaktadır. Burada iĢ tatmini ölçümleri 

sonucunda biliĢsel bir süreç ortaya çıkmıĢ ve bu süreç adalet algılamalarını ve 

kıyaslamaları doğurmuĢtur.  

 Farh ve diğerleri‟nin (1990), örgütsel vatandaĢlık davranıĢını liderin adalet ve 

görev kapsamı ile açıklamaya çalıĢan Tayvan‟ da ĠletiĢim Bakanlığı‟nda görev yapan 

iĢçiler ile yaptığı araĢtırmasında tutarlı bir iliĢkinin varlığında söz edilmektedir.  

 Moorman (1991), ise adalet algıları ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki 

iliĢkiyi incelemiĢtir. Örgütsel adalet ve vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢki için eĢitlik 

teorisi ve diğer teorilerden yararlanmıĢtır. AraĢtırma ABD‟ de bulunan orta ölçekli 

üretim yapan iki Ģirkette yapılmıĢtır. Adalet algıları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 
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boyutlarından beĢte dördü arasında bir iliĢkinin varlığı araĢtırma sonucunu 

desteklemiĢtir. Sonuçta ise prosedür adaleti ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki 

iliĢkini etkileri üzerinde tartıĢılmıĢtır. 

Konovsky ve Folger (1991), çalıĢmalarında prosedürlerin, sosyal hesapların ve 

faydaların çalıĢanların iĢten çıkarılma tepkilerine etkisini araĢtırmıĢtır. ÇeĢitli 

sektörlerden iĢten çıkarılmıĢ 350 çalıĢandan veriler toplanmıĢtır.  Burada iĢten çıkarılma 

uygulamalarında adalet ölçütü olarak karar alma özelliklerini ve sosyal hesapları 

kullanmıĢlardır. ĠĢten çıkarma sonucu ise fayda düzeyini dâhil etmiĢlerdir. Karar alma 

özellikleri iĢten çıkarılan bir çalıĢanın tekrar iĢe çağrıldığında olumlu yanıt vereceği 

sonucu ortaya çıkmıĢtır. Nitekim prosedür adaletinin örgütsel karar almada önemli yere 

sahip olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Moorman ve arkadaĢlarının (1993), bir televizyon Ģirketinde 420 çalıĢan ve 230 

yönetici üzerinde yaptıkları çalıĢmada iĢlemsel adalet ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının beĢ boyutu arasında pozitif bir iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır.  

Niehoff ve Moorman (1993), izleme yönetiminin adalet algısı ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. AraĢtırma ABD‟de büyük bir 

Güney Batı kentinde tiyatro iĢleten ulusal bir sinema yönetmenliği Ģirketinde çalıĢan 

213 çalıĢan ile yapmıĢlardır. AraĢtırma sonucunda; izleme yönteminin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢını olumsuz yönde etkilediği ortaya çıkmıĢtır. Ancak adalet algısı 

üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır. 

Konovsky ve Pugh (1994), ABD‟de güney orta kesiminde bulunan ve toplamda 

475 hastane yöneticileri ve çalıĢanları ile yapmıĢ olduğu araĢtırmada; yöneticilere 

duyulan güvenin iĢlemsel adaleti ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi 

güçlendirdiği sonucuna ulaĢmıĢtır. AraĢtırma sonucuna göre adalet ve vatandaĢlık 

davranıĢları arasında güçlü bir iliĢki söz konusudur. Örgütsel güveni Konovsky ve Pugh 

aracı bir değiĢken olarak kabul etmiĢlerdir. Bunu ise Ģu Ģekilde açıklamaktadırlar; 

iĢlemsel adalet, örgüt çalıĢanlarını vatandaĢlık davranıĢını göstermeye teĢvik eder ve 

yöneticileri ile örgüte olan güveni pekiĢtirir. 

Aquino (1995), çalıĢanların ücret memnuniyetsizliği, prosedurel adalet algıları 

ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiler araĢtırmıĢlardır. AraĢtırma 

örneklemi olarak Amerika‟da çeĢitli meslek gruplarında çalıĢanlardan oluĢturulmuĢtur. 

Orta ölçekli bir hava taĢımacılığı Ģirketi çalıĢanları, bir ilçe hapishanesi çalıĢanları, 
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sosyal hizmet çalıĢanları, hastane çalıĢanlarından oluĢan 117 kiĢi ile çalıĢma yapılmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda, prosedürel ve kiĢilerarası adalet algısının olumlu olarak 

algılanması ücret eĢitsizliği ile negatif yönde iliĢkilenmiĢtir. Ücret eĢitsizliğinin 

vatandaĢlıkla negatif yönde iliĢkili olacağı varsayılmıĢtır. Sonuç olarak bu çalıĢma 

adalet algılamaları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢının özgecilik boyutu arasında 

pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu ileri sürmektedir. 

Moorman, Blakely ve Niehoff „un (1998), çalıĢmasında örgütsel adaletin 

boyutlarından iĢlemsel adaletin örgütsel vatandaĢlık davranıĢını nasıl etkileyeceği 

irdelenmiĢtir. Orta Batı‟da bulunan büyük bir askeri hastanenin tüm bölümlerden 450 

kiĢi ile araĢtırma yapılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, iĢlemsel adaletin çalıĢanların 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı göstermeye eğilimlerini artırdığını ve bunun sonucunda 

çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarıyla karĢılık almalarını teĢvik ettiği 

algılanan örgütsel desteği de etkilediği ortaya çıkmıĢtır. 

ĠĢbaĢı‟ nın (2000), yapmıĢ olduğu çalıĢmada çalıĢanların yöneticilerine karĢı 

duydukları güven ile; adalete iliĢkin algılamalarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

göstermeye yönelik tutumları incelenmiĢtir. AraĢtırma turizm sektöründe 

kurumsallaĢmıĢ ve sektörde öncü olan bir otelde gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırma 111 kiĢi 

ile yapılmıĢtır. Edinilen bulgulara göre güven, örgütsel adalet ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı arasında anlamlı bir iliĢki söz konusudur ve bu iliĢkide yöneticiye güvenin 

aracı rolünü saptamıĢlardır. 

Charash ve Spector (2001), örgütlerde adaletin rolünü meta- analiz yöntemi 

kullanarak iĢ hayatında olan 190 üniversite öğrencisi ile araĢtırmıĢ ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢının iĢlemsel adalet ve dağıtım adaleti ile iliĢkili olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. Ayrıca örgütsel adaletin aynı zamanda örgütsel bağlılık ve örgütsel güvenle 

de iliĢkisi söz konusudur.  

Teper ve Taylor (2002), adalet algıları ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını 

incelemiĢlerdir. AraĢtırma Amerika‟nın orta doğusunda bulunan ulusal muhafız üyeleri 

ve askeri amirlerinden oluĢan 373 kiĢi ile yapılmıĢtır. Yöneticilerin iĢlemsel adalet 

algısını öngören bir model geliĢtirmiĢlerdir. AraĢtırma sonucunda ise iĢlemsel adalet 

algısının örgütsel vatandaĢlık davranıĢını doğrudan etkilediği sonucuna ulaĢmıĢlardır.  

Özdevicioğlu (2003), örgütsel adaletin bireylerarası saldırgan davranıĢlar 

üzerinde etkisini belirlemek amacıyla bir araĢtırma yapmıĢtır. AraĢtırmasında hem 



26 

 

örgütsel adaletin hem de örgütsel vatandaĢlık davranıĢının önemini vurgulamıĢtır. 

Çünkü saldırgan davranıĢların sergilendiği bir örgütte örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

görülmeyebilir. Saldırgan davranıĢların görüldüğü bir örgütte ise örgüt amaçlarına 

ulaĢamaz örgüt içi iletiĢim zayıf düĢer ve örgütsel anlamda verimlilik, etkililik ve 

performans düĢüklüğü söz konusu olabilir. AraĢtırmanın örneklemini mobilya 

sektöründe çalıĢan 412 çalıĢan oluĢturmaktadır.   AraĢtırma sonucuna değinecek 

olursak; algılanan örgütsel adalet artıkça saldırgan davranıĢlar (düĢmanca, engelleme ve 

açık saldırgan davranıĢlar) azalmaktadır. Bu da örgütsel adaletin örgüt içi uyum ve 

örgüt baĢarısı için ne kadar önemli olduğunu göstermektedir. 

Blakely, Andrews ve Moorman (2005), örgütsel adalet ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı arasındaki iliĢkiyi tarafsızlık ilkesi ile birlikte incelemiĢlerdir. AraĢtırma 

örneklemini farklı kurumlarda görev yapan ve yüksek lisans öğrencisi olan 239 çalıĢan 

oluĢturmaktadır.  AraĢtırma sonucunda, örgütsel adalet düzeyi artıkça örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları da artmaktadır. Ayrıca tarafsızlık ilkesi, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının bütün boyutlarını pozitif yönde etkilemektedir. Örgütte yardımsever 

olarak nitelendirilen çalıĢanların örgütte yetkili olan diğer kiĢilerden daha fazla örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları sergilediği sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Dilek (2005), liderlik tarzları ve adalet algısını, örgütsel bağlılık, iĢ tatmini ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile birlikte incelemiĢtir. AraĢtırma askeri kurumlarda 

görev yapan 319 kiĢi ile gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda, liderlik tarzlarında 

dönüĢümcü liderlik ve istisnalarla yönetim ve dağıtım adalet algısının duygusal ve 

normatif bağlılık, iĢ tatmini ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢını pozitif yönde etkilediği 

ortaya çıkmıĢtır. 

Velez (2006), bir hastanede örgütsel güven ve hastane yöneticilerinin adalet 

duygusuna iliĢkin görüĢlerini incelemek amacıyla bir çalıĢma yapmıĢtır. ÇalıĢma da 

hastaların memnuniyet düzeyleri, yöneticilerin ücretleri ve hastane yöneticilerin iĢ 

doyum düzeyleri gibi değiĢkenlerde dâhil edilmiĢtir. Kaliforniya‟da bulunan bir 

hastanede çalıĢan 57 yönetici ile oluĢturduğu bir örneklem ile bir çalıĢma 

yürütülmüĢtür.  AraĢtırma sonucunda, örgütsel güven düzeylerinin, hastaların 

memnuniyet düzeyleri ile iliĢkili olduğu ortaya çıkmıĢtır. Yine örgütsel güvenin 

yöneticilerin adalet duygusu ile iliĢkili olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır.  
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ArslantaĢ (2007), dönüĢümcü liderlik, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel 

adalet arasındaki iliĢkileri belirlemek amacıyla bir araĢtırma yapmıĢtır. AraĢtırmayı bir 

üretim firmasında çalıĢan 233 mavi yakalı ile birlikte yürütmüĢtür. AraĢtırma sonucunda 

ise yöneticilerin sergilemiĢ oldukları dönüĢümcü liderlik davranıĢı ile çalıĢanların 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel adalet algıları arasında anlamlı bir iliĢki 

saptanmıĢtır. Yine literatürde yer alan benzer çalıĢmaları destekler nitelikte örgütsel 

adalet algıları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı bir iliĢki söz 

konusudur.  Bu anlamlı iliĢkide ise örgütsel adaletin boyutlarından dağıtım adaleti ve 

etkileĢimsel adaletin etkileri örgütsel vatandaĢlık davranıĢının sergilenmesinde 

görülmektedir. 

Polat ve Celep (2008), tarafından örgütsel adalet ve örgütsel güven arasındaki 

iliĢkiyi incelemek amacıyla bir çalıĢma yapılmıĢtır. ÇalıĢma ortaöğretim kurumlarında 

görev yapan 1281 öğretmen ile yürütülmüĢtür. AraĢtırmanın sonucuna göre ise 

öğretmenlerin okullarına dair örgütsel adalet ve örgütsel güven algıları yüksektir. 

Örgütsel adalet, örgütsel güven ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının ve bütün alt 

boyutlarının birbiri ile olumlu iliĢkide bulunduğu saptanmıĢtır.  Öğretmenlerin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları sergilemelerinde örgütsel adalet ve örgütsel güven önemli bir 

etkiye sahiptir. Cinsiyet faktörü göz önüne alındığında erkek öğretmenlerin kadın 

öğretmenlere göre yöneticilerinin daha adil davrandığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Öğretmenlerin okulda bulunma süreleri artıkça adalet algısında bir düĢme söz 

konusudur. Örgütsel güven algısının cinsiyet bazında bir değiĢiklik yoktur. Ancak, 

çalıĢtığı kurumda bulunma süresi arttıkça örgütsel güvenin azaldığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Ġplik (2009), 79 Süpermarket çalıĢanı ile örgütsel adaletin örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla bir çalıĢma yürütmüĢtür. Örgütsel 

adalet algıları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutlarının tamamını çalıĢmaya dâhil 

etmiĢ ve sonuçta örgütsel adalet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢının tüm boyutları ile 

olumlu bir iliĢki olduğu bulgusuna ulaĢmıĢtır. En yüksek iliĢki ise etkileĢimsel adalet 

boyutu ile gerçekleĢmiĢtir. Bu bağlamda örgütsel adalete iliĢkin olumlu yönde algılar 

artıkça, çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına yönelme eğilimleri artmaktadır. 

ġeĢen ve Basım (2010), yaptıkları çalıĢmada çalıĢanların adalet algısının 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına etkisinde iĢ tatminin aracılık rolünü araĢtırmıĢlardır. 
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AraĢtırma örneklemi bakanlıklarda ve bunlara bağlı kuruĢlarda görev yapan Ģef/kısım 

amiri ve Ģube müdürü olan 116 alt ve orta kademe yöneticiden oluĢmaktadır. AraĢtırma 

sonucunda ise adalet algısının çalıĢanların vatandaĢlık davranıĢı göstermelerinde önemli 

bir etkisi olduğu ortaya çıkmıĢ ve iĢ tatminin bu etkide aracı rol oynadığı saptanmıĢtır. 

Ancak örgütsel adalet algısı, bireylere yönelik örgütsel vatandaĢlık davranıĢında aracı 

rol olmadığı ortaya çıkmıĢtır. 

Ertürk (2014), çalıĢmasında güç mesafesi ve örgütsel adalet algılarının örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki etkisini incelemiĢtir. AraĢtırmasını Emniyet 

Müdürlüğü‟nde görev yapan 548 çalıĢan kapsamında yapmıĢtır. AraĢtırma sonucunda 

ise çalıĢanların güç mesafesi ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında negatif yönlü bir 

iliĢki, adalet algılamaları ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında pozitif yönlü bir 

iliĢki, güç mesafesi ile adalet algılamaları ile pozitif yönlü bir iliĢki saptanmıĢtır. 

Meydan ve Basım (2015) örgütsel vatandaĢlık davranıĢında kontrol odağının 

örgütsel adalet algısına ve örgütsel bağlılığa etkisini belirlemek amacıyla bir çalıĢma 

yapmıĢlardır. AraĢtırma örnekleminde kamu kurumlarında görev yapan Ģef ve Ģube 

müdürü alt ve orta kademe yönetici olan 232 çalıĢan yer almaktadır. AraĢtırma 

sonucunda ise kontrol odağı ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkide adalet 

algısının ve örgütsel bağlılığın aracılık etkisi saptanmıĢtır. Adalet algısı ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkide ise örgütsel bağlılığın aracılık etkisi 

görülmektedir. 

Yapılan literatür taraması sonucunda örgütsel adalet ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı arasındaki iliĢkinin araĢtırıldığı çalıĢmalar incelendiğinde genellikle pozitif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir. Örgüt ortamında çalıĢanların 

örgütsel adalet algıları yükseldikçe örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına yönelme 

eğilimlerinin arttığı ortaya çıkmıĢtır. Tam tersi bir durum olduğunda ise; örgütte 

adaletsizlik algılandığında çalıĢanlar örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarından 

vazgeçebilirler. ĠĢe devam etmeme; iĢten ayrılma, iĢ engelleme gibi örgüte karĢı 

geliĢtirilen olumsuz tutum ve davranıĢlar örgütün verimliliğini ve baĢarısını 

etkilemektedir.  
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL ADALET VE ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠDE ÖRGÜTSEL GÜVENĠN ROLÜ 

1. ÖRGÜTSEL GÜVEN KAVRAMI 

Bu bölümde, ilk olarak güven kavramının tanımı yapılacak ve kapsamı 

incelenecektir. Örgütsel güven kavramının oluĢumunda kullanılan modeller irdelenecek 

ve son olarak örgütsel güven kavramının boyutlarına yer verilecektir. Örgütsel güven, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı  ve örgütsel adalet ile ilgili literatürde yer alan 

çalıĢmalara değinilecektir.                                                            

1.1. ÖRGÜTSEL GÜVENĠN TANIMI VE ÖNEMĠ     

Son yıllarda örgütsel verimliliğin sağlanması için örgüt içinde yer alan 

çalıĢanların davranıĢlarına etki eden sosyo-psikolojik faktörler analiz edilmektedir. 

ÇalıĢanların davranıĢlarına etki eden psikolojik faktörler arasında güven duygusu da yer 

almaktadır. Bu nedenle güven olgusu yönetim ve örgütsel davranıĢ alanında 

irdelenmeye baĢlanmıĢtır.  

Türk Dil Kurumu güveni „korku, çekinme ve kuĢku duymadan inanma ve 

bağlanma duygusu, itimat‟ olarak tanımlamaktadır (www.tdk.gov.tr, 2019).  Güven bir 

kiĢinin riskli bir durumdayken baĢka birine karĢı duyduğu olumlu beklentileri ifade 

etmektedir (Mcshane & Glinow, 2016: 144).  Bir baĢka deyiĢle güven; bir kiĢinin diğer 

bir kiĢiye olumlu bir beklenti içerisine girmesinin yanında psikolojik bir hassasiyet 

göstermesi Ģeklinde de ifade edilmektedir. Ayrıca güven, kiĢiler arasında samimi bir 

ortam sağlayan duygusal bir bağlılığı da içermektedir (Asunakutlu, 2002: 2). 

Güven kavramı ile alakalı literatürde yer alan birçok tanım güveni farklı 

açılardan değerlendirmektedir. Ancak bu tanımların ortak özellikleri de bulunmaktadır 

(AltuntaĢ, 2008: 6). Bunlar;  

 Ġnsanların birbirleri ile iletiĢim halinde olması 

 Beklentilerin olumlu olarak sonuçlanması 

 Olumlu beklentinin ise karĢıdaki insanın davranıĢları sonucu ortaya çıkması 
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 Beklentilerin zaman içinde olumlu veya olumsuz olarak geliĢtiği gibi ortak 

noktalardır.  

Örgütsel güven ise yöneticinin ve çalıĢanın dürüst olmasına, verilen taahhütlerin 

yerine getirilmesine yöneticinin inancı ve desteği olarak tanımlanmaktadır (Gilbert & 

Tang, 1998: 321).  BaĢka bir ifade ile örgütsel güven; örgüt üyelerinin birbirlerine iyilik 

yapmak için karĢılıklı saygıya ve nezakete dayalı olumlu davranıĢlar sonucu yavaĢ 

yavaĢ oluĢan bir olgudur (Demircan ve Ceylan, 2003: 142). Bachmann‟a göre (2001) 

örgütsel güven ekonomik faktörlere iliĢkin beklentilerin ve etkileĢimlerin koordine 

olmasına yarayan etkili çözümler oluĢturmaya izin veren bir mekanizmadır. Güvenirlik, 

adalet, iyi niyet ve yardımseverliği kapsayan bir yapılanma olarak ifade edilmektedir 

(Biçkes ve yılmaz, 2017: 304). 

Örgütün amaçlarının gerçekleĢtirilmesi için örgüt üyelerinin arasında yapılan 

iletiĢimlerde samimiyet, inanç, doğruluk, bağlılık gibi örgüt için önemli değerlerin yer 

alması ve bu değerlerin davranıĢlarda gözlenmesi gerekir (IĢık ve PaĢa, 2017: 137). Bu 

olguların oluĢması için örgüt içinde örgütsel güvenin sergilenmesi gerekmektedir.  

Örgütlerde güven ortamının kurulması, çalıĢanların yöneticilerine ve örgütün 

tamamına güven duymaları ile örgütlerine bağlı, örgüt ile kendini özdeĢleĢtirmiĢ ve 

örgütten ayrılma niyeti olmayan çalıĢanlar söz konusu olmaktadır (Demircan ve Ceylan, 

2003: 139-140). Bu bağlamda çalıĢanların arkadaĢlarına örgütlerine ve yöneticilerine 

güven duymaları, örgüt içinde iletiĢimi dayanıĢmayı ve takım ruhunu etkilemektedir. 

Örgütte bir huzur ortamı oluĢmakta ve örgütün amaçlarına ulaĢmasını 

kolaylaĢtırmaktadır. Örgütte oluĢan güven iklimi hem çalıĢanların hem de yöneticilerin 

duygu ve düĢüncelerini özgürce açıklamalarını sağlamakta ve performanslarını olumlu 

yönde etkilemektedir (Memduhoğlu ve Zengin, 2017: 350). Örgüte güven duymayan 

çalıĢanların, içten samimi davranıĢlar sergilememeleri, rol yapma eğiliminde olmaları 

ile ortaya bir verimsizlik çıkmaktadır. Buna karĢılık ise örgütsel güven algıları yüksek 

olan çalıĢanlar müĢterilerine içten ve doğal davranıĢlarda bulunabilirler ve örgütsel 

verimlilik sağlanabilir (BeğenirbaĢ ve Turgut, 2014: 145). 

1.2. ÖRGÜTSEL GÜVEN MODELLERĠ 

Literatürde örgütsel güven farklı bakıĢ açılarını içeren farklı modeller ile 

değerlendirilmiĢtir. Bu bölümde örgütsel güven modelleri ele alınmıĢtır. Bunlar; Mishra 
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Örgütsel Güven Modeli, Jones ve George Örgütsel Güven Modeli, Mcknight, 

Cummings ve Chervany‟nin Örgütsel Güven Modeli, Bromiley ve Cummings‟in 

Örgütsel Güven Modeli,  Mishra ve Spreitzer‟in Örgütsel Güven Modelleridir.  

1.2.1. Mishra Örgütsel Güven Modeli 

Mishra (1996), hem örgütler hem de bireyler için olan dört boyutlu bir güven 

modeli geliĢtirmiĢtir. Bu dört boyutun güven algılamasını oluĢturduğunu belirtmiĢtir. 

Mishra‟nın oluĢturduğu dört farklı boyut; yeterlik, açıklık, ilgililik, itimat edilirliktir 

(Tüzün, 2007: 110). 

 Yeterlik: Örgütsel güvenin yeterlik boyutu, bireyler ve örgütlerin arasında 

ortaya çıkmaktadır. Burada güven karĢı tarafın yetkin ve yeterli olmasını 

kapsamaktadır. Örgütlerde çalıĢanlar ve yöneticilerin arasında meydana gelen 

güven iliĢkisinde, güvenin yeterli olması ile ilgilidir (Gabarro, 1987: 106-108). 

 Açıklık: Güvenen birey ile güven duyulan birey arasında oluĢan iletiĢimin açık 

ve dürüst olmasını yansıtmaktadır. Açıklık güveni beslemediği durumlarda ise 

güvenin geliĢmesi ve korunması güçleĢmektedir. Güvenin diğer boyutlar ile 

iliĢkisini sağlayabilmek için açıklık boyutunun algılanması yöneticiler ve 

çalıĢanların iĢ iliĢkilerinde önemlidir. Açıklık boyutunun oluĢması lidere 

bağlıdır. Çünkü açıklık algısı lider ve yönetici tarafından oluĢturulabilir (Mishra, 

1996: 266-267). 

 Ġlgililik: Grup, örgüt veya sosyal düzeye sahip birinin kendi menfaatleri ile diğer 

kiĢilerin menfaatlerini dengelediği durum ilgililiktir. Ġlgililik algısının 

oluĢabilmesi için içtenlik ve Ģefkatin bir arada olması gerekmektedir. Bu boyut 

aynı zamanda çalıĢanların liderlerinin ilgililiğini algıladığında oluĢmaktadır. 

ÇalıĢanlar, yöneticilerin, onların refahını ve menfaatlerini koruyacaklarına dair 

güven duyduklarında bunu ilgililik olarak algılamaktadırlar (Mishra, 1996: 267). 

 Ġtimat Edilirlik: Bu boyut ise tutarlı ve güvenilir davranıĢa iliĢkin beklentiyi 

kapsamaktadır. Yapılan konuĢmalarda ve iĢlerde tutarlılık ve uygunluk güveni 

ortaya çıkarmaktadır. Yöneticinin güvenirliği itimat edilirliği temsil etmektedir. 

Aynı zamanda itimat edilirlik, güvenilirlik ve tutarlılık ile birlikte örgütü, 

müĢterilerini, iĢ ortaklarını, tedarikçileri ile olan güven düzeyini etkilemektedir 

(Mishra, 1996: 268).  
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Mishra güveni farklı boyutları ele alarak açıklamaya çalıĢmıĢtır. Mishra 

yeterlilik, açıklık, ilgililik ve itimat edilirlik boyutlarının bir araya gelmesi ile genel bir 

güven seviyesinin ortaya çıktığını vurgulamaktadır.  

1.2.2. Jones ve George Örgütsel Güven Modeli   

Jones ve George örgütsel güven modelini güven ve güvensizlik olgusu birlikte 

ele almıĢtır.  Güven ve güvensizlik zaman içinde geliĢir ve bir biçim alır. Bu süreçte üç 

durum meydana gelir. Bunlar: güvensizlik, koĢullu güven ve koĢulsuz güvendir. 

Güvensizlik, karĢımızdaki kiĢinin sorumluluklarını etkin bir Ģekilde yerine 

getiremeyeceği ve baĢkasının durumunu da gözetmeyeceğine iliĢkin inanç olarak 

tanımlanır. ġartlı güven, davranıĢ olarak birbirleriyle uyum halinde olan bireylerin 

belirli Ģartlar içinde birbirlerine güvenme isteği olarak tanımlanmaktadır. ġartlı güvende 

her iki tarafın birbirlerine çıkar sağlaması temeli vardır. ġartsız güvende ise her iki 

tarafın birbirine karĢı güven duymasında herhangi bir sebep aranmaz. Taraflar 

birbirlerinden emin bir Ģekilde güven duyarlar. Burada taraflar birbirlerini tanıdıkları 

için birbirilerine karĢı nasıl davranacaklarını bilmektedirler ve birbirlerine sonsuz güven 

duymaktadırlar (Jones & George, 1998: 531-539). 

1.2.3. Mcknight, Cummings ve Chervany’nin Örgütsel Güven Modeli 

Mcknight ve arkadaĢları örgütsel güven modelini oluĢtururken güvenin meydana 

gelebilmesi için güvenme niyetinin olmasına dikkat çekmiĢlerdir. Güvenme niyeti, 

bireyin oluĢabilecek herhangi bir durum karĢısında diğerine güvenmeye istekli olduğu 

anlamına gelmektedir (Mcknight vd. 1998: 474). AraĢtırmacılara göre güvenme 

niyetinin bağımsız değiĢkenleri bulunmaktadır. Bu değiĢkenler; bireyin güvenme 

eğilimi, biliĢsel süreçler, örgüt özellikleri ve güvenme inancıdır. Güvenme eğilimi 

güvenme niyetini doğrudan etkilemekle birlikte örgüte olan güvenin oluĢmasına ve 

güvenme inancına da etki etmektedir. Güvenme olgusunun geliĢmesine katkı sağlayan 

yardımseverlik, dürüstlük, yeterlilik ve tahmin edilebilirlik güvenme niyetini de 

etkilemekte ve biçimlendirmektedir (Mcknight vd. 1998: 477-480). 

1.2.4. Bromiley ve Cummings’in Örgütsel Güven Modeli   

Bromiley ve Cummings‟in (1996) geliĢtirdiği örgütsel güven modeli çalıĢanların 

örgüt içinde oluĢan güvene dayalı iliĢkiler ile yüksek ve düĢük güven ortamını 
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ölçmektedir. AraĢtırmacılar burada bireysel ve örgütsel güven ayrımına dikkat ederek 

örgütte çalıĢanların güven algılamalarındaki farklılıkları değerlendirmektedir. Bireysel 

güven, bireysel iliĢkiler ve eylemlerde ortaya çıkan güven beklentisi olarak 

tanımlanırken örgütsel güven, kiĢilerin örgütsel iliĢkilerine ve davranıĢlarına yansıyan 

güven beklentisi olarak tanımlanmaktadır (Üstün, 2015: 50).  

Modelde güven olgusu, duygusal, zihinsel ve niyetsel olarak tanımlanmıĢtır. Bu 

üç güven öğesi çalıĢanların davranıĢlarını açıklamaya yöneliktir. Örgütsel güven, örgüt 

içindeki birimlerin arasında oluĢan güvenin derecesi olarak tanımlanır. Modelde 

güvenin boyutları, bağlılık, dürüstlük ve avantajlı olmaktan kaçınma olarak yer 

almaktadır. Güven, duygusal, biliĢsel ve davranıĢa niyetli olma durumunda 

gerçekleĢmektedir (Bromiley ve Cummings, 1996: 302-303). 

1.2.5. Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd Güven Modeli  

Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd (2000), örgütsel güvenin basit ve anlaĢılır 

olmadığını ve bunun için birçok farklı boyutlar ile açıklanması gerektiğini 

belirtmiĢlerdir. Bir model oluĢturmuĢlar ve bu modelde Mishra‟nın (1996) dört farklı 

güven boyutu olan yeterlik, açıklık ilgililik ve itimat edilirlik boyutlarına beĢinci boyut 

olarak özdeĢleĢme boyutunu eklemiĢlerdir. BeĢinci boyut olan özdeĢleĢme; örgütte yer 

alan çalıĢanların örgütsel hedefler, değerler, inançlar ve normlarla özleĢip özleĢmediği 

ile ilgilidir.   

Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd‟ın (2000) örgütsel güven için önerdiği 

beĢinci boyutu olan özdeĢleĢme kavramı, örgütün bir üyesi olan çalıĢanların 

birleĢebilirlik ve sıkı iliĢkiler kurma eylemlerini nasıl yönettiğine vurgu yapmaktadır. 

Eğer çalıĢan örgüt ile bütünleĢir ve özdeĢleĢme gerçekleĢirse, örgütte yüksek düzeyde 

verimlilik ve güven düzeyi oluĢacaktır (Tüzün, 2007: 112). 

 1.3. ÖRGÜTSEL GÜVEN  BOYUTLARI  

Literatürde yapılan çalıĢmalar incelendiğinde örgütlerde var olan örgütsel güven 

boyutları; örgüte güven, yöneticiye güven ve çalıĢma arkadaĢlarına güven olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. Örgütün kendisi ve çalıĢanlar arasında güven olgusu olmadığı 

zaman çalıĢanlar kendilerini örgüt içinde güvende hissetmezler. ÇalıĢanların güven 

duygularını oluĢturmak ve geliĢmesini sağlamak büyük ölçüde yöneticilere 
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düĢmektedir. Çünkü örgüt içinde güven sağlanması örgüt için birçok değiĢimin ve 

geliĢimin baĢlangıcıdır (Saruhan, 2013: 16). 

1.3.1. Örgüte Güven  

Örgüte güven; somut olan bir kurumun iĢleyiĢine karĢı kiĢilerden çok örgüte 

odaklı bir niyet gösterisidir. Yöneticilerin, belirli olmayan veya riskli bir durumla karĢı 

karĢıya geldiklerinde örgütün sözlerinin, davranıĢlarının tutarlı olmasına ve yardım 

etme isteğine dair inançlardır. Bireyin çalıĢtığı örgütte kendini güvende hissetmesi 

örgütler açısından önemlidir. ÇalıĢanlar örgütün karar alma aĢamasında kendilerine 

zarar vermeyecek kararlar alacağına inanması örgütün kendisine güvendiği anlamını 

taĢımaktadır (Tekingündüz, 2012: 55). 

Örgüte güven ve yöneticiye güven birbiri ile iliĢkilidir. Ancak her ikisinin farklı 

öncülleri ve sonuçları bulunabilmektedir.  Tan ve Tan (2000), örgüte güven duymanın, 

örgütün tamamını etkileyen, algılanan örgütsel destek, örgütsel adalet gibi değiĢkenler 

ile iliĢkili olduğunu belirtmiĢlerdir. Örgüte güven personel devir hızına ve örgütsel 

bağlılığa etki etmektedir. Yöneticiye güven ise yöneticinin yeterli olması, saygın bir 

kiĢiliği olması ve yardımsever olması gibi birbirine yakın değiĢkenler ile iliĢkilidir. 

Yöneticiye güven sonucunda ise yenilikçi bir yaklaĢım ile çalıĢanın memnuniyet 

düzeyinde etkiler görülmektedir (Tan & Tan, 2000: 242). 

Güven talep edilen bir Ģey olmadığı gibi yavaĢ yavaĢ gerçekleĢmektedir. Bu 

nedenle örgütler, çalıĢan bireylerin inandıkları ortak değerlere duyarlı bir kültüre ihtiyaç 

duymaktadır. Bu kültürün oluĢması içinde çalıĢanlara ve yöneticilere onları ilgilendiren 

önemli görev ve sorumluluklar düĢmektedir.  Bu görev ve sorumluluklar; 

 Örgütte iyi bir iletiĢim olması 

 Örgüt yönetiminde etkin bir yetki devrinin bulunması  

 Örgüt kararlarına çalıĢanların katılımının sağlanması 

 Sürekli bir eğitim sisteminin kurulması 

 Örgüt içi etik değerlerin öneminin vurgulanması  
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Bu görev ve sorumluluklar yerine getirildiğinde çalıĢma ortamında 

güvenin sağlanması kolaylaĢacaktır. Bu durum ise örgütsel performansı 

etkilemektedir (Asunakutlu, 2002: 11). 

1.3.2. Yöneticiye Güven  

Bir örgütte güven ortamının sağlanması için güvenin çalıĢanlar üzerinde 

yapılanması ve yönetilmesi gerekmektedir. Güven iliĢkisinin oluĢmasına ve geliĢmesine 

katkı sağlayacak olan yöneticilerdir. Yöneticiler yaptıkları davranıĢlar ile örgütsel güven 

ikliminin oluĢmasını sağlamaktadırlar (Tüzün, 2006: 34). Whitener, Brodt, Korsgaar ve 

Werner (1998), yöneticilerin güvene iliĢkin tutumlarının örgütsel güveni oluĢmasını 

etkilediğini savunmaktadır. Aynı zamanda yönetsel davranıĢların, yönetici ve çalıĢanın 

güven iliĢkisinin kurulmasında önemli bir etkisi vardır.  Whitener ve arkadaĢları 

yönetsel güvenirlik modeli geliĢtirerek yöneticilerin örgüt ortamında güveni sağlamak 

için sergilemeleri gereken davranıĢları analiz etmiĢlerdir. Bu modele göre çalıĢanları 

güven bağlamında etkileyen yönetici davranıĢlarını beĢ kategoriye ayırmıĢlarıdır.  

Bunlar;  

 DavranıĢsal tutarlılık 

 DavranıĢsal bütünlük 

 Kontrol paylaĢımı ve dağılımı 

 ĠletiĢim  

 Ġlgi gösterme  

Yukarıda belirtilen davranıĢ Ģekilleri elbette yöneticilerin çalıĢanların güvenini 

kazanmak için tek baĢına yeterli değildir. Ancak bu davranıĢ Ģekilleri uygulandığında 

çalıĢanların yöneticilerine güven duyma ve karĢılığında güven verme olasılıkları 

artacaktır (Whitener vd. 1998: 516). 

Handy (1995), güvenin sağlanması için yönetimin kendisine ilke olarak 

edinmesi gereken birtakım maddeler sıralamıĢtır. Bunlar: 

 Güven, kör değildir; örgütte sergilemiĢ olduğu davranıĢları gözlemlediğin de 

aynı amaçları taĢımayan kiĢilere güvenmemek gerekir. ÇalıĢan sayısı fazla olan 
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örgütlerde kiĢilerin birbirlerini tanımaları zor olur bu nedenle küçük gruplar 

kurulmalıdır. Bu Ģekilde yönetici çalıĢanları daha kolay tanıyabilir. 

 Güven, sınırlıdır; bir kiĢinin karĢı tarafa sınırsız bir Ģekilde güven duyması 

gerçek değildir. Güven, örgütün amaç ve hedeflerine ulaĢması için çalıĢanların 

örgüte karĢı yeterli ve bağlı olduğuna duyulan inançtır. Yönetici örgütün amaç 

ve hedeflerin belirlenmesinde baĢroldür. Güvenin sağlandığı bir örgüt ortamında 

çalıĢanın bir iĢe baĢlarken izin almasına gerek olmadığı gibi bir sorun ile 

karĢılaĢtığında da çözüme ulaĢmasına yardımcı olmaktadır.  

 Güven, sürekli öğrenmeyi ve geliĢmeyi gerektirir. Yöneticinin örgütü değiĢtirme 

ve çalıĢanlarına ayrıcalık verme yetkisi vardır. DeğiĢimler geliĢmeyi ve 

öğrenmeyi gerekli kılmaktadır.  DeğiĢime ayak uydurmak için ise örgütte bir 

öğrenme kültürü oluĢturulması gerekmektedir.  

 Güven, acımasızdır; bir çalıĢanın örgütten ayrılmak istemesi kendini güvende 

hissetmediğinden kaynaklı olabilir. Güvensizlik hisseden bir çalıĢan tehlikelidir 

ve her Ģeyi kontrol edebilir. ġüphecilik onu yanlıĢ yönlendirebilir.  

 Güven, bağlantı içerisinde olmayı gerektirir; yönetici örgütte oluĢturacağı küçük 

gruplar veya birimler arasında güven olgusunun aktif olduğu bağlantılar 

kurmalıdır. Bu bağlantı amaçların yerine getirmesine yardımcı olur. Nitekim 

vizyon ve misyon ifadeleri bu nedenle önemlidir.  

 Güven, temas gerektirir; örgütlerde bulunan çalıĢanların yüz yüze gelebilmesi 

için ortamlar oluĢturulmalıdır. Bu ortamlar iĢ için değil de çalıĢanların birbirleri 

ile kaynaĢması ve daha çok tanıĢma için olmalıdır. 

 Güven, liderliği gerektirir; güvenin oluĢması için yönetimden çok liderlik 

gereklidir. Buradaki liderlik değiĢkendir ve durumsal liderlik söz konusudur 

(Yavuz, 2013: 73-74).  

1.3.3. ÇalıĢma ArkadaĢlarına Güven 

Örgütteki güvenin düzeyi, örgütün yönetimi, eylemleri, yapısı ve çalıĢanların 

beklentisine göre değiĢmektedir. Ancak örgütsel güven konusu ile ilgili çalıĢmalar 

yapılırken amire ve yönetime güven boyutları yoğun incelenmiĢ ve çalıĢma 

arkadaĢlarına güven boyutu ihmal edilmiĢtir. Ferres, Connel ve Travagline çalıĢma 



37 

 

arkadaĢlarına güvenin önemini çalıĢmalarında vurgulamıĢlardır (Ferres vd., 2004: 610). 

ÇalıĢma arkadaĢlarına güven, kiĢinin çalıĢma arkadaĢlarına karĢı duyduğu yeterliliği ve 

adilliği, itimat edilir ve etik değerlere karĢı hassasiyet sahibi olduğuna dair inancıdır.  

Aynı zamanda bu inanç çalıĢanları söyledikleri ve yaptıklarında adil davranmaya 

yönlendirmektedir (Sadykova, 2014: 26).   

Örgüt çalıĢanları arasında güven oluĢumu karĢılıklı gerçekleĢmektedir. Ġki 

çalıĢan arasında meydana gelen güven birinin diğerine karĢı beklentisi ile baĢlar. 

ÇalıĢanlar birbirleri hakkında güvenilir olduğunu düĢünmeye baĢladığında bilgi ve 

paylaĢımı da gerçekleĢmektedir. Bu durumda karĢılıklı hareket kontrolünden 

vazgeçerler. ÇalıĢanlar arasında güvenilir algısı oluĢtuğunda ise güvenilir davranıĢlar 

sergilemektedirler. Bu Ģekilde süreç olarak iĢleyen davranıĢlar çalıĢma arkadaĢları 

arasındaki güvenin pekiĢmesini sağlamaktadır (Tokgöz ve Seymen, 2013: 63). 

 Örgüt içerisinde çalıĢanlar kendi aralarında sürekli iletiĢim halindedirler. Bu 

durum güven kazanmak için yapılan birtakım davranıĢları, güvenilir olma çabasını 

artırmaktadır. Örgütlerde çalıĢma arkadaĢları birbirlerine karĢı empati yaptıkları zaman 

birimiz hepimiz, hepimiz birimiz için düĢüncesi ortaya çıkmakta ve daha güvenilir bir 

ortama olanak sağlamaktadır (Joseph ve Winston, 2005: 9). Örgütte sağlıklı bir ortamın 

oluĢabilmesi için karĢılıklı bir güven duygusunun olması önemlidir. ÇalıĢanların 

aralarında güven oluĢumu hem örgütte yaĢadığı tecrübeler hem de kendi yaĢantıları ile 

edindikleri tecrübeler ile oluĢmaktadır. Bu durum çalıĢanların birbirlerine olan 

güvenlerini artırmakta veya zedelemektedir (Sadykova, 2014: 27).   

ÇalıĢma arkadaĢlarına ve kendine yüksek düzeyde güven duyan çalıĢanlar, 

örgütün iĢleyiĢine olumlu etkilerde bulunarak örgütsel bir atmosferin oluĢmasına katkı 

sağlar. Bu ortam örgütte karar almayı ve bu kararların uygulanmasını 

kolaylaĢtırmaktadır. Aynı zamanda çalıĢanların performanslarına olumlu olarak etki 

etmektedir. Örgüt ortamın güvenli bir yer haline gelmesi çalıĢanların psikolojik olarak 

doyuma ulaĢmasını sağlamaktadır. Bu nedenle de iĢ veriminin yükselmesi beklentiler 

arasındadır (Tüzün, 2007: 113).  ÇalıĢanların kendilerine ve arkadaĢlarına güven 

duyduğu örgütlerde geleceğe daha güvenle bakabilmeleri, oluĢabilecek olumsuz bir 

durumda bir arada kalabilmeleri ve yüksek performans göstermeleri mümkün 

olabilmektedir (Asunakutlu, 2002: 10-11).  
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2. ÖRGÜTSEL GÜVEN VE ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ  

Podsakoff, Mackenzie, Moorman ve Fetter (1990), dönüĢümcü lider 

davranıĢlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına etkisini ve bu süreçte örgütsel 

güvenin ve memnuniyetin aracılık etkisini araĢtırmıĢlardır.  Örneklem olarak BirleĢik 

Devletler, Kanada ve Avrupa genelinde bir petrokimya Ģirketinin 988 çalıĢanından elde 

edilen veriler kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, dönüĢümcü lider davranıĢlarının 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde bir etkisi olduğu, bu etkide çalıĢanların 

liderlerine duydukları güvenin dolaylı olarak aracılık ettiği bulgusu elde edilmiĢtir.  

Konovsky ve Pugh (1994), örgütsel güven ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. AraĢtırma Amerika‟da bulunan bir hastanede 475 

çalıĢan ve yönetici ile yapılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, örgütsel güvenin bir boyutu 

olan yöneticiye güvenin, örgütsel vatandaĢlık davranıĢını pozitif olarak etkilediği 

bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Buna ek olarak örgütsel güvenin prosedürel (iĢlemsel) adalet ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkide aracılık etkisi olduğu ortaya çıkmıĢtır.  

Deluga (1994), yöneticiye güven oluĢturma faaliyeti, lider üye değiĢimi ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkiyi incelemek amacıyla bir çalıĢma 

yapmıĢtır. AraĢtırma Amerika‟da çeĢitli sektörlerde çalıĢanlardan ve eğitim gören 

öğrencilerden oluĢmaktadır. AraĢtırma 86 kiĢi ile ast-üst iliĢkisi kurularak yapılmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda, yöneticilerin güven oluĢturma davranıĢı olarak belirlenen 

algılanan açıklığın, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı iliĢkili olduğu ortaya çıkmıĢtır.  

Podsakoff, MacKenzie ve Bommer (1996), dönüĢümcü liderliğin, çalıĢan 

memnuniyeti, bağlığı, güveni ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkiyi 

incelemek amacıyla bir çalıĢma yürütmüĢlerdir. AraĢtırma, Amerika‟da çeĢitli 

sektörlerde çalıĢan 1539 kiĢi ile yapılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, dönüĢümcü liderlik 

davranıĢları ile yöneticiye güven ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında pozitif bir 

iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır. Yöneticiye güven ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

boyutlarından olan diğergamlık, nezaket, vicdanlılık ve centilmenlik arasında pozitif bir 

iliĢki söz konusudur. Aynı zamanda yöneticiye güven ve örgütsel bağlılık, iĢ tatmini ve 

rol açıklığı arasında pozitif yönlü bir iliĢki, rol karmaĢıklığı ile arasında negatif yönlü 

bir iliĢki olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır.  
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Dyne, Vandewalle, Kostova, Latham ve Cummings (2000), çalıĢma ortamı 

dıĢında yani geleneksel çalıĢan ve iĢveren çalıĢma iliĢkilerinin olmadığı gönüllü 

çalıĢanın daha ağır bastığı kolektif bir ortamda güven eğilimi ve öz saygının örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢına etkisini incelemiĢlerdir. AraĢtırmayı Orta Batı‟da bulunan iki 

kooperatif sulama tesisinde görev alan 839 kiĢi ile yapmıĢlardır. AraĢtırma sonucunda 

örgütsel temelli öz saygının, kolektivizmin ve güvenme eğiliminin örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢına etkisi olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Aynı zamanda kurumdaki çalıĢanların 

görev süresi güven eğilimi ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi 

güçlendirdiği de görülmüĢtür. 

Wat ve Shaffer (2005), örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile lider-üye değiĢimi 

arasındaki iliĢkide psikolojik güçlendirmenin ve örgütsel güvenin aracılık rolünü 

incelemiĢlerdir. YapmıĢ oldukları çalıĢmanın örneklemi Hong Kong‟ta bulunan ve 

yatırım bankacılığında çalıĢan 183 personel ve amirlerden oluĢmuĢtur. AraĢtırma 

sonucunda yöneticiye duyulan güvenin çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

üzerinde etkili olduğu bulgusuna ulaĢmıĢlardır. Yine psikolojik güçlendirmenin tüm 

boyutları üzerinde örgütsel vatandaĢlık davranıĢının doğrudan etkisi olduğu ortaya 

çıkmıĢtır.  

Polat (2007), örgütsel adalet, örgütsel güven ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının algı düzeylerini değerlendirmiĢtir ve bu değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢtir. AraĢtırma ortaöğretim okullarında görev yapan 1281 öğretmenle 

yapılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda örgütsel adalet, örgütsel güven ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarına ait algıların birbiri ile iliĢkili olduğu ortaya çıkmıĢtır.  

Yine aynı değiĢkenlerin birbirlerini etkilediği bulgusuna da ulaĢılmıĢtır. Örgütsel adalet 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢını doğrudan etkilemektedir. Örgütsel adalet, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢını örgütsel güven üzerinden dolaylı olarak da etkilemektedir. 

Örgütsel güven, örgütsel vatandaĢlık davranıĢını doğrudan etkilemektedir. Örgütsel 

güven, örgütsel adalet ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında ara yordayıcı değiĢken 

olarak etki etmektedir.  

ArslantaĢ (2008), yaptığı araĢtırmada yöneticiye duyulan güven ve psikolojik 

güçlendirme değiĢkenlerinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢına etkilerini incelemiĢtir. 

AraĢtırma, bir üniversitede iĢletme tezsiz yüksek lisans programına kayıtlı aynı 

zamanda beyaz yakalı çalıĢan olan 52 kiĢi üzerinde yürütülmüĢtür. AraĢtırma 
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sonucunda, yöneticiye duyulan güvenin, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarından olan 

çalıĢanlar arası uyum boyutu üzerinde bir etkiye neden olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Psikolojik güçlendirmenin anlam boyutunun, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarından olan 

vicdan sahibi olma boyutu üzerinde, yetkinlik boyutunun yine örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının özgecilik ve vicdan sahibi olma boyutları üzerinde bir etkisi olduğu 

saptanmıĢtır.  

KuĢculuoğlu (2008), bütünsel bir model oluĢturarak, çalıĢanın iĢ tatmininde 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının etkisi ve bu etkide yöneticiye duyulan güvenin aracılık 

rolü ile çalıĢanın adalet algısı ve güven eğiliminin Ģartlı değiĢken olup olmadığını 

incelemiĢtir. AraĢtırma, üretim tesislerinde görev yapan, bir yönetici ve ona doğrudan 

bağlı iki çalıĢandan oluĢturulan üçlü gruplar ile yürütülmüĢtür. Toplamda 450 kiĢiyi 

kapsayan 150 hiyerarĢik gruptan veriler elde edilmiĢtir. AraĢtırmanın sonuçları; 

çalıĢanların iĢ tatmini ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Ara değiĢken olarak çalıĢmada yer alan yöneticiye duyulan güvenin hem 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢında hem de çalıĢanların iĢ tatmininde ara değiĢken 

olmadığı saptanmıĢtır.  AraĢtırmanın ek bulgusu olarak ise sosyal bir takas unsuru 

olarak nitelendirilen bilgi paylaĢımı ve çalıĢanların güvene dayalı eğilimleri Ģartlı 

değiĢken rolü oynamaktadır. 

Yılmaz (2009), örgütsel güven düzeyleri ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasındaki iliĢkiyi incelemek amacıyla özel sektörde çalıĢan öğretmenleri üzerine bir 

çalıĢma yürütmüĢtür. ÇalıĢma 200 öğretmene uygulanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, 

örgütsel güven düzeyleri olan örgüte güven, yöneticiye güven ve çalıĢma arkadaĢlarına 

güven algılarına iliĢkin öğretmenlerden alınan görüĢler ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarına iliĢkin öğretmenlerden alınan görüĢler arasında anlamlı bir iliĢki yoktur 

bulgusuna ulaĢılmıĢtır.  

Singh ve Srivastava‟nın (2009), Hindistan‟da yapmıĢ oldukları araĢtırmada 

kiĢilerarası güven düzeyi ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢlerdir. AraĢtırmanın örneklemi, imalat ve hizmet sektöründe yöneticilik yapan 

üst, orta ve alt düzey 303 kiĢiden oluĢmaktadır. AraĢtırma sonucunda, etkileĢim sıklığı, 

tutarlılık ve yetkinlik gibi faktörlerin kiĢilerarası güvenin yordayıcıları olduğu, 

kiĢilerarası güven ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında pozitif yönlü anlamlı bir 
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iliĢki olduğu, güven düzeyi yükseldikçe örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının artacağı 

bulgusuna ulaĢılmıĢtır.  

BaĢ ve ġentürk (2011), örgütsel adalet, örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel güven 

düzeylerini, demografik faktörler olan cinsiyet, mesleki, kıdem ve eğitim durumu ile 

karĢılaĢtırmıĢtır. AraĢtırma, ilköğretim okulunda görev yapan 1200 öğretmen üzerinde 

yapılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına 

iliĢkin görüĢlerinde cinsiyet açısından bir farklılık oluĢturmadığı bulgusuna ulaĢılmıĢtır. 

Ancak mesleki kıdemi fazla olan öğretmenlerin, kıdemi daha az olanlara göre, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı algısına sahip olduğu ortaya çıkmıĢtır. Bu bulguya ek olarak ise 

araĢtırma da öğretmenlerin, meslektaĢlarına yöneticilerinden daha fazla güven duyduğu 

belirlenmiĢtir 

Chen, Hwang ve Liu (2012), tarafından çalıĢanların gönüllü performansları ile 

memnuniyet ve güven arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. AraĢtırma Tayvan‟da 209 askeri 

lojistik subayı ile gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda örgütsel güvenin çalıĢanın 

gönüllü performans göstermeye yönelik davranıĢlarını (örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları) pozitif olarak etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. AraĢtırmada örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları sadakat, iĢ birliği ve katılım davranıĢları olmak üzere üç boyut 

olarak incelenmiĢtir. Ayrıca örgütsel güvenin dönüĢümcü liderlik ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları arasında aracılık etkisi olduğu ortaya çıkmıĢtır.  

Tokgöz ve Seymen (2013), örgütsel güven, örgütsel özdeĢleĢme ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkiyi incelemek amacıyla sağlık sektöründe çalıĢan 

220 kiĢiye uyguladıkları bir çalıĢma yapmıĢlardır.  AraĢtırma sonucunda; örgütsel güven 

örgütsel özdeĢleĢme ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında anlamlı ve pozitif bir 

iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır. Ayrıca örgütsel özdeĢleme, örgütsel güven ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkide aracılık etkisi yapmaktadır.   

Akdoğan ve Köksal (2014), çalıĢan aidiyetinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢına 

etkisinde örgütsel güven boyutu olan yöneticiye güvenin aracılık rolünü araĢtırmıĢlardır. 

ÇalıĢma farklı sanayi iĢletmelerinde çalıĢan 512 kiĢiye uygulanmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda, aidiyet algısının, yöneticiye güven ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢını 

pozitif yönde etkilediği, yöneticiye güvenin, örgütsel vatandaĢlık davranıĢını pozitif 

yönde etkilediği ve örgütsel güvenin boyutu olan yöneticiye güven algısının, aidiyet 
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algısının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutlarında kısmen aracılık rolü üstlendiği 

ortaya çıkmıĢtır. 

ÇalıĢanların örgütlerine olan güvenleri, olumsuz duygular gibi negatif faktörler 

nedeniyle azalmaktadır. Ancak örgütlerine olan memnuniyetleri, bağlılıkları, bireysel ve 

örgütsel olarak meydana gelen pozitif tüm faktörler ile de artmaktadır. Bu nedenle 

çalıĢanların örgütsel güven düzeylerinde artıĢ görüldüğünde, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarını göstermeye yönelik tutumları da artmaktadır (Arlı, 2011: 20). 

ÇalıĢanların yöneticilerine güven duymaları onların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

göstermelerini artırmaktadır.  Nitekim çalıĢanlar yöneticilerine güven duymadıklarında 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları oluĢmayacaktır (Podsakoff vd. 1990‟dan akt. 

Tschannen-Moran & Hoy, 2000: 583). ÇalıĢanların kendi aralarındaki iliĢkinin kuvvetli 

olması, onların örgüt içinde vatandaĢlık davranıĢları göstermelerini kolaylaĢtıracaktır 

(Mayer vd. 1995: 725). 

3. ÖRGÜTSEL ADALET VE ÖRGÜTSEL GÜVEN ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ  

Örgütsel adalet ve örgütsel güven arasındaki iliĢkiye yönelik yapılan literatür 

taramasında ulusal yazın ve uluslararası yazında yer alan makalelere ve ulusal tez 

çalıĢmalarına yer verilmiĢtir. 

Alexander ve Ruderman (1987), adalet ve örgütsel sonuçları arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢlerdir. DC, Ġllinois, Michigan ve Ohio‟da bulunan altı farklı kamu kurumunda 

çalıĢan toplamda 2800 kiĢiden oluĢan bir çalıĢma yürütmüĢlerdir. Ancak elde edilen 

verilerin sadece 75‟ini kullanmıĢlardır. AraĢtırma sonucunda, hem prosedürel (iĢlemsel) 

adalet hem de dağıtımsal adaletin, iĢ tatmini, yönetime güven, çatıĢma-uyum yönetici 

değerlendirmesi ve iĢten ayrılma niyeti ile pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. Ayrıca prosedürel (iĢlemsel) adaletin, iĢten ayrılma niyeti hariç diğer 

değiĢkenler ile dağıtımsal adaletten daha fazla bir etkiye sahip olduğu belirlenmiĢtir.  

Folger ve Konovsky (1989), ücretlerin arttırılması durumunda alınacak 

kararlarda çalıĢanların tepkileri üzerinde dağıtımsal ve prosedürel (iĢlemsel) adaletin 

etkilerini incelemiĢlerdir. Örneklem olarak Güney Amerika‟da bir üretim firmasında 

217 çalıĢan tercih edilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda, dağıtımsal adaletin ücret tatmininde 

prosedürel adaletten daha fazla etkiye sahip olduğu ortaya çıkmıĢtır. Prosedürel adaletin 
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ise örgütsel bağlılık ve örgüte olan güven üzerinde, diğerlerinden daha fazla etkiye 

sahip olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır.  

Konovsky ve Cropanzano (1991), dağıtımsal ve  prosedürel adaletin, çalıĢanların 

iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve yöneticiye duydukları güven ile iĢten ayrılma niyetleri ve 

performans davranıĢları arasındaki iliĢkiyi incelemek amacıyla bir çalıĢma yapmıĢlardır. 

Örneklem Güney Amerika‟da bulunan özel bir patoloji laboratuvarında çalıĢan 195 

kiĢiden oluĢmaktadır. AraĢtırma sonucunda prosedürel adaletin, duygusal bağlılık, iĢ 

tatmini, yöneticiye güven ve iĢ performansı arasında anlamlı bir iliĢki söz konusu iken 

devam bağlılığı ve iĢten ayrılma niyeti ile anlamlı bir iliĢkinin söz konusu olmadığı 

saptanmıĢtır.  

Pillai, Schriesheim ve Williams (1999), tarafından Güney Amerika‟da yapılan 

çalıĢmada, prosedürel ve dağıtımsal adalet, örgütsel güven, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile dönüĢümcü ve iĢlemsel liderlik arasındaki iliĢkiler 

araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma örneklemini hizmet ajansında çalıĢan yöneticiler ve 

çalıĢanlardan oluĢan 192 kiĢi ve MBA‟ de yüksek lisans öğrencilerinden oluĢan 155 kiĢi 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın sonuçlarına göre, dönüĢümcü liderliğin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı üzerinde prosedürel adalet ve örgütsel güven aracılığı ile dolaylı 

olarak bir etkisi olduğu saptanmıĢtır. Aynı zamanda prosedürel adaletin, örgütsel güven 

ve bağlılık üzerinde bir etkisi söz konusudur. Yine örgütsel güvenin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif bir iliĢki ortaya çıkmıĢtır.  

Pillai, Williams ve Tan (2001), prosedürel adaletin güven, iĢ tatmini ve bağlılık 

ile iliĢkisini incelemiĢlerdir. AraĢtırma örneklemi olarak farklı ülkeler seçilmiĢtir. Hong 

Kong‟dan 110 yüksek lisans öğrencisi, Almanya‟da hizmet sektöründe çalıĢan 88 kiĢi, 

Hindistan‟da hizmet sektöründe çalıĢan 97 kiĢi ve ABD‟de yine bir hizmet sektöründe 

çalıĢan 486 kiĢi araĢtırmaya katılmıĢtır. AraĢtırma sonuçları; Amerika‟da yapılan 

araĢtırma sonucuna göre prosedürel adalet ve örgütsel güven ile iĢ tatmini ve bağlılık 

arasında bir iliĢki söz konusudur. Dağıtımsal adalet ve örgütsel güven algıları arasında 

bir iliĢki vardır. Ancak iĢ tatmini ve bağlılığın bu iliĢkiye etki etmediği saptanmıĢtır. 

Hindistan‟da yapılan araĢtırma sonucuna göre, dağıtımsal adalet ile örgütsel güven, iĢ 

tatmini ve bağlılık arasında iliĢki söz konusudur. Burada ise prosedürel adaletin sadece 

örgütsel güven ile iliĢkisi görülmüĢtür. Almanya‟da yapılan araĢtırma sonucuna göre, 

dağıtımsal adaletin örgütsel güven ve iĢ tatmini ile prosedürel adaletin örgütsel güven 



44 

 

ve örgütsel bağlılık ile iliĢkisi olduğu saptanmıĢtır. Hong Kong‟da yapılan araĢtırma 

sonucuna göre ise, dağıtımsal adaletin örgütsel güven ve iĢ tatmini ile prosedürel 

adaletin ise örgütsel bağlılık ile iliĢkisi olduğu ortaya çıkmıĢtır.   

Kickul, Gundry ve Posig (2005), çalıĢanların prosedürel ve etkileĢimsel adalet 

algılarının algılanan örgütsel güven ve eĢitlik hassasiyetinin rolünü araĢtırmıĢlardır. 

AraĢtırma örneklemini Orta Batı‟da bulunan bir üniversitede okuyan yüksek lisans 

öğrencileri oluĢturmaktadır.  ÇalıĢmaya tam zamanlı olarak çalıĢan 246 öğrenci dâhil 

edilmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre, örgütsel güven ve saygının, çalıĢanları eĢitlik 

konusundaki hassasiyetleri ile prosedürel ve etkileĢimsel adalet algıları arasındaki 

iliĢkide aracılık ettiği saptanmıĢtır.  

Wong, Ngo ve Wong (2006), örgütsel adalet, örgütsel güven ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. AraĢtırma örnekleminde Çin‟de 

bulunan bir üretim firmasında çalıĢan 548 kiĢiden toplanan veriler kullanılmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre ise, dağıtımsal adalet ile örgütsel güven arasında pozitif bir 

iliĢki saptanmıĢtır. Prosedürel adaletin de örgütsel güven arasında pozitif bir iliĢki 

saptanmıĢtır. EtkileĢimsel adaletin yöneticiye güven üzerinde etkisi pozitif yöndedir. 

Örgütün kendisine güven, örgütsel vatandaĢlık davranıĢını etkilemektedir. Ancak 

yöneticiye güven, örgütsel vatandaĢlık davranıĢını etkilememektedir.  

Yamaguchi (2009), örgütsel adalet algıları ve örgütsel güven arasındaki iliĢkiyi 

incelemek amacıyla bir çalıĢma yürütmüĢtür. ÇalıĢmasında 417 kiĢi Japonya‟da ve 591 

kiĢi Amerika‟da çalıĢmaktadır. AraĢtırmanın sonuçlarına göre güven üzerinde iĢlemsel 

adaletin etkisi Japonya‟da çalıĢanlara göre Amerika‟da çalıĢanlarda daha güçlü olduğu 

tespit edilmiĢtir.  

ĠĢcan ve Sayın (2010), örgütsel adalet, örgütsel güven ve iĢ tatmini arasındaki 

iliĢkiyi incelemek amacıyla bir çalıĢma yapmıĢlardır. Bir elektrik Ģirketinde çalıĢan 190 

kiĢi araĢtırmanın örneklemini oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın sonuçlarına göre ise, 

örgütsel güven ve örgütsel adalet algıları arasında pozitif yönlü bir iliĢki ortaya çıkmıĢ 

ve örgütsel güvenin oluĢmasında tarafsızlık, kararlarda katılım oranın yüksekliği, 

uygulanan yöntemlerin tutarlı olması gibi bulgular tespit edilmiĢtir. ÇalıĢanların eğitim 

seviyesi yükseldikçe örgütsel güven algısının da yükseldiği bulgusuna ulaĢılmıĢtır.  

BaĢ (2010), örgütsel adalet ve örgütsel güven arasındaki iliĢkiyi incelemek 

amacıyla bir çalıĢma yapmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemini ilköğretim okullarında görev 
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yapan 401 öğretmen oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın sonuçlarına göre ilköğretim okulu 

öğretmenlerin örgütsel adalet ve örgütsel güven düzeyleri arasında pozitif yönlü bir 

iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır. Ayrıca örgütsel adalet boyutları ile örgütsel güven 

boyutları arasında da doğrudan anlamlı bir iliĢki söz konusudur.  

Colquitt ve Rodell (2011), yaptıkları çalıĢmada örgütsel adalet, örgütsel güven 

ve güvenirlik arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. Farklı sektörlerde 202 kiĢiden toplanan 

veriler araĢtırmanın örneklemini oluĢturmuĢtur. AraĢtırma sonucunda elde edilen 

verilere göre ise örgütsel adaletin kiĢilerarası adalet boyutu ve prosedürel adalet boyutu 

ile güvenirliliğin yardımseverlik ve bütünlük boyutu arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

ortaya çıkmıĢtır. Ayrıca örgütsel adalet ve güven arasında da pozitif yönlü bir iliĢki 

vardır.  

Kılıçlar (2011), yöneticiye duyulan güven ile örgütsel adalet algıları arasındaki 

iliĢkiyi incelemiĢtir. AraĢtırma 600 öğretmen ile vaka çalıĢması uygulanarak yapılmıĢtır. 

AraĢtırma sonucuna göre yöneticiye duyulan güven ve örgütsel adalet arasında anlamlı 

bir iliĢki bulunmuĢtur. Demografik faktörler açısında da bir farklılaĢma olmadığı 

araĢtırma sonucunda ortaya çıkmıĢtır.  

Akagündüz ve Güzel (2013), örgütsel adaletin ve çalıĢanların örgütsel 

bağlılıkları arasındaki iliĢki ve bu iliĢki de örgütsel güvenin aracılık rolünü 

incelemiĢlerdir. Otel iĢletmelerinde çalıĢan 276 kiĢi ile araĢtırma gerçekleĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda ise; iĢlemsel adalet ve örgütsel güven arasında olumlu bir iliĢki 

söz konusu iken; dağıtımsal adalet ve örgütsel güven arasında olumlu bir iliĢkiye 

rastlanılmamıĢtır. Ayrıca iĢlemsel adalet ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkide örgütsel 

güven aracılık rolü oynamaktadır. Ancak dağıtımsal adalet ve örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkide örgütsel güvenin aracılık rolü yoktur.  

Candan (2014), çalıĢanların örgütsel adalet, örgütsel güven ve örgütsel bağlılık 

algıları arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. AraĢtırmanın örneklemi 260 Tapu ve Kadastro 

çalıĢanından oluĢmaktadır. AraĢtırmanın sonuçlarına göre; dağıtımsal adalet ve örgütsel 

bağlılığın üç boyutu olan duygusal, devamlık ve normatif bağlılık arasında pozitif yönlü 

bir iliĢki, etkileĢimsel adaletin sadece duygusal ve devam bağlılığı arasında pozitif 

yönlü bir iliĢki ortaya çıkmıĢtır. Ancak iĢlemsel adaletin örgütsel bağlılığın hiçbir 

boyutu ile bir iliĢkisi bulunamamıĢtır.  Örgütsel güvenin yöneticiye güven ve örgüte 
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güven boyutlarının örgütsel bağlılığın tüm boyutları ile pozitif yönlü bir iliĢkisi olduğu 

araĢtırmanın diğer sonuçları arasındadır.  

Demirkaya ve Kandemir (2014), örgütsel adalet ve örgütsel güven arasındaki 

iliĢkiyi incelemek amacıyla bir araĢtırma yapmıĢlardır. AraĢtırmada demografik 

faktörler değiĢkenlerle iliĢkilendirilmiĢtir. AraĢtırma örneklemini otomotiv yan 

sanayinde çalıĢan 311 çalıĢan oluĢturmaktadır. AraĢtırma sonucunda örgütsel adalet ve 

örgütsel güven arasında pozitif yönlü bir iliĢki ortaya çıkmıĢtır. Demografik faktörler 

açısında da bir farklılaĢma söz konusu değildir.  

Örgütsel adalet ve örgütsel güven arasında pozitif bir iliĢki gözlenmektedir. 

ÇalıĢanların örgüt içinde yer alan uygulamaların adil olduğuna dair algıları, onların 

örgüte duydukları bağlılıklarını ve güveni etkilemektedir. Örgütsel güvenin ortaya 

çıkması örgütsel adalet algısını olumluya dönüĢtürmektedir. Örgütsel adalet algısının 

pozitif olması da örgütsel güveni olumlu olarak etkilemektedir.  Bu bağlamda 

çalıĢanların; yöneticilerinin ve çalıĢma arkadaĢlarının kararlarında, sergiledikleri 

davranıĢlarında adaleti gözetmeleri ve sorumlu davranıĢları sergileme eğilimleri, güven 

duygusunu besleyen önemli faktörlerden biridir (ĠĢcan ve Sayın, 2010). 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL ADALET VE ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠDE ÖRGÜTSEL GÜVENĠN ARACILIK ROLÜNE 

ĠLĠġKĠN BĠR ARAġTIRMA 

Bu bölümde ilk olarak araĢtırmanın amacı ve önemi, araĢtırmanın modeli ve 

oluĢturulan hipotezler, araĢtırmanın kapsamı, sınırlılıkları ve araĢtırmanın yöntemine 

değinilecektir. Son olarak araĢtırma sonucunda elde edilen istatistikî bulgulara yer 

verilecektir.   

1. ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ  

Örgütsel adalet, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel güven konuları son 

yıllarda çalıĢma hayatında önemli hale gelmiĢtir. Birçok araĢtırmaya konu olmuĢ ve 

araĢtırma sonuçlarında geleceğe yönelik birtakım önerilerde bulunulmuĢ ve çalıĢma 

hayatında oldukça üzerinde durulmuĢtur. Bu araĢtırmanın amacı; örgütsel adalet ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkide örgütsel güvenin aracılık rolünün 

belirlenmesidir. 

Örgütler önceden belirlenmiĢ amaç ve hedefler doğrultusunda çalıĢmalarını 

yürütmektedir. Bu amaç ve hedefler doğrultusunda hareket eden çalıĢanların adil bir 

ortamda çalıĢmaları, örgüte karĢı kendilerini sorumlu tutmaları ve örgüte güvenmeleri 

esas alınmalıdır. Nitekim tüm bunlar örgütün sürekliliği için gereklidir.  Örgütün 

baĢarılı sonuçlar elde etmesi için örgütün kendisini ve çalıĢanlarını ilgilendiren örgütsel 

adalet, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel güven kavramlarının irdelenmesi 

gerekmektedir. Bu üç kavramın örgüte kattığı değerlerin ortaya konulması ve bu 

değerlerin örgütte olumlu sonuçlar elde edilmesi önemlidir.  

Bu çalıĢma kamu sektöründe görev yapan çalıĢanlara yöneliktir. Çünkü kamu 

sektörünün özel sektöre oranla daha köklü bir yapısı bulunması, kamu sektöründeki 

örgüt yapılaĢmasının özel sektörden daha sürdürebilir olması, kamu sektöründeki 

hiyerarĢinin daha sağlam zemin üzerinde oturuyor olması, kamu çalıĢanlarının özel 

sektör çalıĢanlarına göre sosyal, ekonomik, kültürel anlamda bakıldığında ayrıĢma 

oranın daha az olduğu,   buna bağlı olarak yapılan araĢtırmalarda elde edilecek verilerin 

özel sektöre nazaran daha sağlıklı ve bilinçli olarak sonuçlanması öngörülmektedir. Bu 
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sebeple toplumun büyük bir kesinimi oluĢturan ve ekonomiye katkı sağlayan kamu 

çalıĢanlarının örgütlerindeki tutum ve davranıĢları önem taĢımaktadır. 

Örgütsel adaletin ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında bulunan iliĢkide 

örgütsel güvenin aracılık rolünün olup olmaması araĢtırmanın amacını bu noktada 

önemli hale getirmiĢtir. Örgütsel güvenin aracılık rolünün etkisi belirlendiğinde örgütsel 

adalet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢının örgüte etkisinin kontrol altına alınması 

sağlanacaktır. Bu bağlamda örgütlerde verimli ve etkili bir çalıĢma ortamı sağlanması 

öngörülmektedir. 

2.  ARAġTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI 

Bu araĢtırma Afyonkarahisar ili sınırları içerisinde kamu sektöründe faaliyet 

gösteren çeĢitli kurumlarda görev yapan çalıĢanlardan oluĢmaktadır. AraĢtırmanın 

örneklemini; Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü, Defterdarlık, Ġl Göç Ġdaresi, Tapu ve Kadastro 

Müdürlüğü, Ġl Tarım ve Orman Müdürlüğü personeli oluĢturmaktadır. AraĢtırmada kasti 

(amaçlı örnekleme) örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. Kasti örnekleme; olasılığa dayalı 

olmayan bir örneklem türü olup araĢtırmacının kendi gözlemlerinden hareketle 

araĢtırma sorusuna uygun cevaplar alacağını düĢündüğü belirli özellikleri taĢıyan 

denekleri seçtiği örneklem türüdür (ġahin ve Gürbüz, 2018: 132). AraĢtırma 

kapsamında 270 kiĢiden veri elde edilmiĢtir. Elde edilen anket formları incelenmiĢ ve 

hatalı cevaplamalar, bir soruya iki cevabın verilmesi, bir soruya hiç cevap vermeme gibi 

faktörler açısından değerlendirilmiĢtir. 12 anket analiz dıĢı bırakılmıĢtır.  Bu nedenle 

analize dahil edilecek anket sayısı 258 olarak belirlenmiĢtir.  

AraĢtırmanın sınırlılıkları; araĢtırma amacı doğrultusunda oluĢturulan 

hipotezlerin doğruluğunu kanıtlamak için çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarına iliĢkin tutumlarını etkileyebilecek diğer değiĢkenler araĢtırmanın kapsamı 

dıĢında tutulacaktır. AraĢtırmanın belirli kamu kurumlarında ve 15.12.2019 - 

15.02.2020 tarihleri arasında yapılması araĢtırmanın diğer bir sınırıdır. 
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3. ARAġTIRMANIN MODELĠ VE HĠPOTEZLERĠ 

AraĢtırma Modeli: 

 

AraĢtırmanın modelinde belirtilen değiĢkenler ve varsayılan iliĢkiler 

doğrultusunda, araĢtırmanın amaçlarına ulaĢmak için oluĢturulan hipotezler aĢağıdaki 

gibidir.  

 H1: Örgütsel adalet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır.             

 H2: Örgütsel adalet ve örgütsel güven arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

 H3: Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel güven arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

 H₄: Örgütsel adalet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkide örgütsel 

güvenin aracılık rolü vardır.   

 H5 Örgütsel adalet boyutları arasında demografik değiĢkenlere (cinsiyet, yaĢ, 

mesleki kıdem ve eğitim düzeyi) göre anlamlı bir farklılık vardır. 

 H5a: Örgütsel adalet boyutları arasında cinsiyet göre anlamlı bir farklılık vardır. 
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 H5b Örgütsel adalet boyutları arasında yaĢ göre anlamlı bir farklılık vardır. 

 H5c Örgütsel adalet boyutları arasında mesleki kıdem göre anlamlı bir farklılık 

vardır. 

 H5d Örgütsel adalet boyutları arasında eğitim düzeyine göre anlamlı bir farklılık 

vardır. 

 H6. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında demografik değiĢkenlere 

(cinsiyet, yaĢ, mesleki kıdem ve eğitim düzeyi) göre anlamlı bir farklılık vardır.  

 H6a: Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında cinsiyete göre anlamlı bir 

farklılık vardır. 

 H6b: Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında yaĢa göre anlamlı bir 

farklılık vardır. 

 H6c: Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında mesleki kıdeme göre 

anlamlı bir farklılık vardır. 

 H6d: Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında eğitim düzeyine göre 

arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

 H7. Örgütsel güven boyutları arasında demografik değiĢkenlere (cinsiyet, yaĢ, 

mesleki kıdem ve eğitim düzeyi) göre anlamlı bir farklılık vardır. 

 H7a: Örgütsel güven boyutları arasında cinsiyete göre anlamlı bir farklılık vardır. 

 H7b: Örgütsel güven boyutları arasında yaĢa göre arasında anlamlı bir farklılık 

vardır. 

 H7c Örgütsel güven boyutları arasında mesleki kıdeme göre anlamlı bir farklılık 

vardır. 

 H7d: Örgütsel güven boyutları arasında eğitim düzeyine göre anlamlı bir farklılık 

vardır. 
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4. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

4.1. VERĠ TOPLAMA YÖNTEMĠ  

AraĢtırma yürütülürken; sosyal bilimlerdeki araĢtırmaların büyük çoğunluğunda 

kullanılan veri toplama aracı olarak anket metodundan yararlanılmıĢtır. Literatürde yerli 

ve yabancı araĢtırmaya dayalı yer alan çalıĢmalar incelenmiĢ ve araĢtırmanın anketi 

oluĢturulmuĢtur. Ankette kapalı uçlu sorular ve 5‟li Likert ölçeği kullanılmıĢtır.  

Ölçeklerde yer alan ifadelerde katılım dereceleri 1 “Kesinlikle katılmıyorum”, 2 

“Katılmıyorum”, 3 “Kararsızım”, 4 “Katılıyorum” ve 5 “Kesinlikle Katılıyorum” olarak 

kullanılmıĢtır.  

Anket formu dört bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölüm kiĢisel bilgi formu, 

ikinci bölüm örgütsel adalet, üçüncü bölüm örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve dördüncü 

bölüm örgütsel güven ile ilgili ifadeleri içermektedir. AraĢtırmada kullanılan anket 

formu Ek-1‟de yer almaktadır. 

Birinci bölümde kiĢisel bilgi formunda demografik özelliklere iliĢkin yaĢ, 

cinsiyet, mesleki kıdem, eğitim düzeyi ile ilgili sorular yer almaktadır. Ġkinci bölümde 

örgütsel adalet ile ilgili çeĢitli ifadeler yer almaktadır. Üçüncü bölümde örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢına iliĢkin ifadeler yer almaktadır. Dördüncü bölümde örgütsel 

güvene iliĢkin ifadeler yer almaktadır. 

 4.2. ARAġTIRMADA KULLANILAN ÖLÇEKLER  

Örgütsel Adalet Ölçeği olarak Niehoof ve Morman (1993) tarafından geliĢtirilen 

Yıldırım (2002) tarafından güvenirliliği ve geçerliliği saptanan ölçek kullanılmıĢtır. 

Örgütsel adalet ölçeği toplam 3 boyut ve 20 maddeden oluĢmaktadır. 1-5. maddeler adil 

dağıtım ölçeği, 6-11. maddeler adil iĢlem ölçeği ve 12-20. maddeler de adil etkileĢim 

ölçeğidir. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ölçeği olarak Podsakoff ve diğerleri (1990) 

tarafından geliĢtirilen Basım ve ġeĢen (2006) tarafından Türkçeye uyarlanan ölçek 

kullanılmıĢtır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ölçeği 5 boyut ve 19 ifadeden 

oluĢmaktadır. 1-5.maddeler diğergamlık boyutunu, 6-8. maddeler vicdanlılık boyutunu, 

9-11. maddeler nezaket boyutunu, 12-15. maddeler centilmenlik boyutunu ve 16- 19. 

maddeler ise sivil erdem boyutu ölçeğini içermektedir. Örgütsel güven ölçeği olarak 3 

boyuttan 27 maddeden oluĢan Tokgöz ve Seymen‟in (2013) (çalıĢanların güven 



52 

 

düzeylerini belirlemek için Whitener ve diğerlerinin (1998) geliĢtirdiği yönetsel 

güvenirlik modelinden, yöneticiye güven düzeylerini ölçmek için; Mayer ve diğerlerinin 

(1995) geliĢtirdikleri güven modelinden ve çalıĢma arkadaĢlarına güven düzeylerini 

ölçmek için; McAllister‟ın (1995) geliĢtirdiği kiĢilerarası güven ölçeğinden 

faydalanılarak) geliĢtirdiği   bir ölçek kullanılmıĢtır. 1-8. maddeler örgüte güven 

boyutunu, 9-18. maddeler yöneticiye güven boyutunu, 19-27. maddeler ise çalıĢma 

arkadaĢlarına güven boyutunu içermektedir.     

4.3. VERĠ ANALĠZ YÖNTEMĠ  

Ölçeklerin güvenirlik ve faktör analizi yapılarak, katılımcıların örgütsel adalet, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel güven düzeylerinin demografik özelliklerine 

göre incelenmesi amacı ile   t testi ve varyans analizi (Anova) testi yapılmıĢtır. Örgütsel 

adalet, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel güven düzeyleri arasındaki iliĢkilerin 

tespit edilmesi için korelasyon analizi uygulanmıĢtır. Örgütsel adalet ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı düzeyleri arasındaki iliĢkide örgütsel güvenin aracılık etkisini 

incelemek amacı ile hiyerarĢik regresyon analizi ve Sobel testi kullanılmıĢtır. ÇalıĢmada 

0,05'den küçük p değerleri istatistiksel olarak anlamlı kabul edilmiĢtir. Analizler SPSS 

22.0 paket programı ile yapılmıĢtır. 

5. VERĠLERĠN ANALĠZĠ VE BULGULAR 

5.1. ÖLÇEKLERĠN GÜVENĠRLĠK ANALĠZĠ VE FAKTÖR ANALĠZĠ 

 Örgütsel Adalete ĠliĢkin Güvenirlik Analizi ve Faktör Analizi 

ÇalıĢmada katılımcıların „örgütsel adalet‟ algılarının incelenmesi amacı ile 

örgütsel adalet ölçeği kullanmıĢtır. Tablo 2‟de görüldüğü üzere örgütsel adalet ile ilgili 

ifadelerinin güvenirlik düzeylerinin 0,86 seviyesinde olduğu ve genel olarak ölçeğin 

güvenilir olduğu tespit edilmiĢtir.   
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Tablo 2. Örgütsel Adalete İlişkin Güvenirlik ve Faktör Analizi 

Boyut Açıklanan varyans Ġç tutarlılık KMO X s.s 

Adil Dağıtım 23% 0,74 

0,85 

3,08 1,03 

Adil ĠĢlem 22% 0,73 3,08 1,01 

Adil 

EtkileĢim 
21% 0,73 3,31 1,01 

Örgütsel 

Adalet 
66% 0,86  3,18 0,92 

Güvenirlik düzeyinin yüksek olarak belirlenmesinden sonra ölçeğe faktör analizi 

uygulanmıĢtır. Tablo 2 incelendiğinde örgütsel adalet ölçeği üç alt boyuta ayrılmıĢtır. 

Bu boyutlar adil dağıtım, adil iĢlem, adil etkileĢim boyutları olarak adlandırılmıĢtır. Alt 

boyutların toplam açıklanan varyans düzeylerinin %66 olduğu görülmüĢtür. Adil 

Dağıtım boyutu açıklanan varyans düzeyinin %23, iç tutarlılık düzeyinin 0,74 olduğu, 

Adil ĠĢlem boyutu açıklanan varyans düzeyinin %22, iç tutarlılık düzeyinin 0,73 olduğu, 

Adil EtkileĢim boyutu açıklanan varyans düzeyinin %21, iç tutarlılık düzeyinin 0,73 

olduğu tespit edilmiĢtir. KMO örneklem yeterlilik katsayısının 0,85 olduğu ve yapılan 

258 anketin yeterli düzeyde olduğunu göstermektedir.  

Katılımcıların adil dağıtım boyutu ortalama puanının 3,08, adil iĢlem boyutu 

ortalama puanının 3,08, adil etkileĢim boyutu ortalama puanının 3,31 düzeyinde olduğu 

tespit edilmiĢtir. Katılımcıların genel örgütsel adalet algı düzeylerinin ise ortalama 3,18 

olduğu görülmüĢtür.  

 Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢına ĠliĢkin Güvenirlik Analizi ve Faktör 

Analizi  

ÇalıĢmada katılımcıların „örgütsel vatandaĢlık davranıĢı‟ algılarının incelenmesi 

amacı ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ölçeği kullanmıĢtır.  Tablo 3‟de görüldüğü 

üzere örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile ilgili ifadelerinin güvenirlik düzeylerinin 0,89 

seviyesinde olduğu ve genel olarak ölçeğin güvenilir olduğu tespit edilmiĢtir.  

Tablo 3. Örgütsel Vatandaşlık Davranışına İlişkin Güvenirlik ve Faktör Analizi 

Boyut Açıklanan Varyans Ġç tutarlılık KMO X s.s 

Diğergamlık 18% 0,79 

0,88 

3,71 0,75 

Vicdanlılık 16% 0,77 3,76 0,77 

Nezaket 14% 0,74 3,83 0,77 

Centilmenlik 14% 0,74 4,08 0,94 

Sivil Erdem 13% 0,74 3,84 0,82 

Örgütsel 

VatandaĢlık 
75% 0,89  3,79 0,69 
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Güvenirlik düzeyinin yüksek olarak belirlenmesinden sonra ölçeğe faktör analizi 

uygulanmıĢtır. Tablo 3 incelendiğinde örgütsel vatandaĢlık ölçeği beĢ alt boyuta 

ayrılmıĢtır. Bu boyutlar diğergamlık, vicdanlılık, nezaket, centilmenlik, sivil erdem 

boyutları olarak adlandırılmıĢtır. Alt boyutların toplam açıklanan varyans düzeylerinin 

%75 olduğu görülmüĢtür. Diğergamlık boyutu açıklanan varyans düzeyinin %18, iç 

tutarlılık düzeyinin 0,79 olduğu, vicdanlılık boyutu açıklanan varyans düzeyinin %16, iç 

tutarlılık düzeyinin 0,77 olduğu, nezaket boyutu açıklanan varyans düzeyinin %14, iç 

tutarlılık düzeyinin 0,74 olduğu tespit edilmiĢtir.  Centilmenlik boyutu açıklanan 

varyans düzeyinin %14, iç tutarlılık düzeyinin 0,74 ve sivil erdem boyutu açıklanan 

varyans düzeyinin %13, iç tutarlılık düzeyinin 0,74 olduğu tespit edilmiĢtir. KMO 

örneklem yeterlilik katsayısının 0,89 olduğu ve yapılan 258 anketin yeterli düzeyde 

olduğunu göstermektedir.  

Diğergamlık boyutu ortalama puanının 3,71, vicdanlılık boyutu ortalama 

puanının 3,76, nezaket boyutu ortalama puanının 3,83, centilmenlik boyutu ortalama 

puanının 4,08, sivil erdem boyutu ortalama puanının 3,84 düzeyinde olduğu 

görülmüĢtür.  

 Örgütsel Güvene ĠliĢkin Güvenirlik Analizi ve Faktör Analizi 

ÇalıĢmada katılımcıların „örgütsel güven‟ algılarının incelenmesi amacı ile 

örgütsel güven ölçeği kullanmıĢtır.  Tablo 4‟de görüldüğü üzere örgütsel güven ile ilgili 

ifadelerinin güvenirlik düzeylerinin 0,84 seviyesinde olduğu ve genel olarak ölçeğin 

güvenilir olduğu tespit edilmiĢtir.  

Tablo 4.  Örgütsel Güvene İlişkin Güvenirlik ve Faktör Analizi 
 Açıklanan varyans Ġç tutarlılık KMO X s.s 

Örgütsel 

Güven 
65% 0,84  3,46 0,85 

Örgüte Güven 25% 0,78 

0,84 

3,51 0,99 

Yöneticiye 

Güven 
21% 0,75 3,50 0,97 

ÇalıĢma 

ArkadaĢlarına 

Güven 

19% 0,72 3,62 0,86 

Tablo 4 incelendiğinde faktör analizi sonuçlarına göre örgütsel güven ölçeği üç 

alt boyuta ayrılmıĢtır. Bu boyutlar örgüte, yöneticiye, çalıĢma arkadaĢlarına güven 

boyutu olarak tespit edilmiĢtir. Alt boyutların toplam açıklanan varyans düzeylerinin 

%66 olduğu görülmüĢtür. Örgüte güven boyutu açıklanan varyans düzeyinin %25, iç 

tutarlılık düzeyinin 0,78 olduğu, yöneticiye güven boyutu açıklanan varyans düzeyinin 
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%21, iç tutarlılık düzeyinin 0,75 olduğu, çalıĢma arkadaĢlarına boyutu açıklanan 

varyans düzeyinin %19, iç tutarlılık düzeyinin 0,72 olduğu tespit edilmiĢtir. KMO 

örneklem yeterlilik katsayısının 0,84 olduğu ve yapılan 258 anketin yeterli düzeyde 

olduğunu göstermektedir. 

5.2 NORMALLĠK TESTĠ 

ÇalıĢmada adil dağıtım, adil iĢlem, adil etkileĢim boyutlarının dağılımlarının 

normal dağılıma uygunluğunun incelenmesi için Kolmogrov-Simirnoff normal dağılım 

testi uygulanmıĢtır. Elde edilen sonuçlara göre boyutların dağılımının normal dağılıma 

uygun olduğu görülmüĢtür (p>0,05).  

ÇalıĢmada diğergamlık, vicdanlılık, nezaket, centilmenlik, sivil erdem 

boyutlarının dağılımlarının normal dağılıma uygunluğunun incelenmesi için 

Kolmogrov-Simirnoff normal dağılım testi uygulanmıĢtır. Elde edilen sonuçlara göre 

boyutların dağılımının normal dağılıma uygun olduğu görülmüĢtür(p>0,05). 

ÇalıĢmada örgüte, yöneticiye, çalıĢma arkadaĢlarına güven boyutlarının 

dağılımlarının normal dağılıma uygunluğunun incelenmesi için Kolmogrov-Simirnoff 

normal dağılım testi uygulanmıĢtır. Elde edilen sonuçlara göre boyutların dağılımının 

normal dağılıma uygun olduğu görülmüĢtür(p>0,05). 

Bu sonuçlara göre tüm boyut ve alt boyutların analizinde normal dağılıma 

uygunluk gösteren parametrik testlerin kullanılması düĢünülmüĢtür. 

5.3. DEMOGRAFĠK FAKTÖRLERE ĠLĠġKĠN ANALĠZLER  

Demografik özelliklere iliĢkin sorular anketin birinci bölümünde yer almaktadır. 

Demografik değiĢkenler sırasıyla; cinsiyet, yaĢ, kıdem yılı ve eğitim düzeyi olarak ele 

alınmıĢtır. Bunun nedeni literatür araĢtırmaların bu dört demografik faktörü dikkate 

alınmıĢ olmasıdır. Örn; Polat (2008) ve BaĢ ve ġentürk (2011) çalıĢmalarında bu 

faktörlere yer vermiĢlerdir. 

 Tablo 5‟de katılımcıların demografik özelliklerine iliĢkin bilgileri yer 

almaktadır.   
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Tablo 5. Katılımcıların Demografik Özellikleri 
YaĢ N % Yüzde 

18-25 22 8,5 

26-35 71 27,5 

36-44 97 37,6 

45-54 56 21,7 

55 ve üzeri 12 4,7 

Cinsiyet N % Yüzde 

Erkek 142 55,0 

Kadın 116 45,0 

Mesleki Kıdem N % Yüzde 

0-5 Yıl 48 18,6 

6-10 Yıl 53 20,5 

11-15 Yıl 39 15,1 

16-20 Yıl 34 13,2 

21 Yıl ve üzeri 84 32,6 

Eğitim Düzeyiniz N % Yüzde 

Ortaöğretim 18 7,0 

Önlisans 26 10,1 

Lisans 170 65,9 

Yüksek Lisans 44 17,1 

Toplam  258 %100 

Tablo 5 incelendiğinde ankete katılan kamu çalıĢanlarının toplam sayısı 258'dir. 

ÇalıĢmaya dâhil olan katılımcıların %8,5‟i 18-25 yaĢ, %27, 5‟i 26-35 yaĢ, %37, 6‟sı 36-

44 yaĢ, %21, 7‟si 45-54 yaĢ, %4, 7‟si ise 55 yaĢ ve üzerinde olduğu görülmüĢtür. 

Katılımcıların yaĢ açısından en fazla 36-44 yaĢ arasında olduğu, en az 55 yaĢ ve 

üzerinde olduğu görülmektedir. Katılımcıların %55‟nin erkek ve %45‟nin kadınlardan 

oluĢtuğu görülmüĢtür.  Tablo 5' den de anlaĢılacağı üzere ankete katılan çalıĢan erkek ve 

kadın sayısının birbirine yakın olduğu görülmektedir. Katılımcıların mesleki kıdem 

düzeyleri %18,6 ile 0-5 yıl, %20, 5 ile 6-10 yıl, %15, 1 ile 11-15 yıl, %13, 2 ile 16- 20, 

%32, 6 ile 21 yıl ve üzerinde sürede olduğu tespit edilmiĢtir. Katılımcıların mevcut 

çalıĢtıkları kurumlardaki kıdem düzeyleri %36 ile 0-5 yıl, %26 ile 6-10 yıl, %12 ile 11-

15 yıl, %9,3 ile 16- 20, %16, 7 ile 21 yıl ve üzerinde sürede olduğu tespit edilmiĢtir. 

Katılımcıların mesleki kıdem açısından en fazla 21 yıl ve üzeri olduğu, en az 16-20 yıl 

arasında olduğu görülmektedir. Katılımcıların %7‟si ortaöğretim, %10, 1‟i ön lisans, 

%65, 9‟u lisans ve %17, 01‟i ise yüksek lisans düzeyinde eğitime sahip olduğu 

görülmüĢtür. Katılımcıların %75, 6‟sı memur, %1, 9‟u uzman yardımcısı, %19, 8‟i 

uzman, %0, 8‟i müdür yardımcısı, %1, 9‟u ise müdür düzeyinde unvanlara sahip olduğu 

görülmüĢtür. Katılımcıların büyük bir çoğunluğu (65,9) lisans eğitimine sahipken, en az 

ortaöğretim eğitim düzeyine (7,0) sahiptir. 
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5.4. ARAġTIRMANIN DEĞĠġKENLERĠNE VERĠLEN CEVAPLARIN ORTALAMA 

VE STANDART SAPMALARI 

Tablo 6‟da kamu çalıĢanlarının örgütsel adalet boyutlarının düzeyini incelemeye 

yönelik ölçekte yer alan maddelere ait ortalama ve standart sapma değerleri yer 

almaktadır.  

Tablo 6. Örgütsel Adalet Ölçeği Maddelerine İlişkin İstatistikler 

Örgütsel Adalet Boyutları n X s.s. 

Dağıtımsal Adalet   

DA1. 258 3,25 1,33 

DA2. 258 2,83 1,32 

DA3. 258 3,06 1,21 

DA4. 258 3,14 1,17 

DA5. 258 3,12 1,17 

Ortalama   3,85 1,22 

EtkileĢimsel Adalet    

EA6. 258 3,47 1,15 

EA7. 258 3,48 1,10 

EA8. 258 3,36 1,10 

EA9. 258 3,34 1,09 

EA10. 258 3,30 1,12 

EA11.          258               3,19               1,10 

EA12. 258 3,21 1,13 

EA13. 258 3,22 1,15 

EA14. 258 3,18 1,14 

Ortalama                 3,30 1,12 

ĠĢlemsel Adalet    

ĠA15. 258 3,13 1,18 

ĠA16. 258 2,88 1,18 

ĠA17. 258 3,00 1,17 

ĠA18. 258 3,26 1,11 

ĠA19.  258 3,11 1,21 

ĠA20. 258 3,11 1,16 

Ortalama  3,08 1,17 

Tablo 6 incelendiğinde örgütsel adalet ölçeğine iliĢkin bulgularda, çalıĢanların 

örgütsel adaletin alt boyutları olan; dağıtımsal adalet, etkileĢimsel adalet, iĢlemsel adalet 

düzeylerinin farklı olduğu tespit edilmiĢtir. Dağıtımsal adaletin ortalamasının 3,85 

bulunmasından dolayı grupta dağıtımsal adalet algılarının yüksek düzeyde olduğu 

söylenebilir. Standart sapma ortalamasının da 1,22 bulunmasına dayanarak grupta görüĢ 

birliğinin orta seviyede olduğu söylenebilir. Kamu çalıĢanlarının, dağıtımsal adalet 

boyutunda yer alan ifadeler karĢılaĢtırıldığında ortalaması en yüksek olan soru „ÇalıĢma 

programım adildir‟ ifadesiyle 1. sorudur; 3,25 ortalama değer ve 1,17 standart sapma 

değerine sahiptir ve bu ifadedeki konuda çalıĢma programlarının adil olarak 
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dağıtıldığını belirtmiĢlerdir. Ortalaması en düĢük olan soru „Ücretimin adil olduğunu 

düĢünüyorum.‟ ifadesiyle 2. sorudur; 2,83 ortalama değer ve 1,32 standart sapma 

değerine sahiptir ve bu ifadedeki konuda ücretlerinin adil olarak dağıtılmadığını 

belirtmiĢlerdir.   

Tablo 6‟da etkileĢimsel adalet ortalamasının 3,30 bulunmasından dolayı grupta 

etkileĢimsel adaletin yüksek düzeye yakın olduğu söylenebilir. Standart sapma 

ortalamasının da 1,12 bulunmasına dayanarak grupta görüĢ birliğinin orta seviyede 

olduğu söylenebilir. Ortalaması en yüksek olan soru „ĠĢimle ilgili kararlar alınırken 

yöneticilerim bana saygılı davranır ve önem verirler.‟ ifadesiyle 6. sorudur; 3,48 

ortalama değer ve 1,10 standart sapma değerine sahiptir ve karar alma aĢamasında 

yöneticilerinin kendilerini önemsediklerini ve kendilerine karĢı saygılı davrandıklarını 

belirtmiĢlerdir. Ortalaması en düĢük olan soru „Yöneticilerim, iĢimle ilgili alınan her 

kararı bana net olarak açıklarlar.‟ ifadesiyle 13. sorudur; 3,18 ortalama değer ve 1,14 

standart sapma değerine sahiptir ve yöneticilerinin alınan kararlarda daha az açıklayıcı 

olduklarını belirtmiĢlerdir. 

Tablo 6‟da iĢlemsel adalet ortalamasının 3,08 bulunmasından dolayı grupta 

iĢlemsel adalet algısının orta düzeyde olduğu söylenebilir. Standart sapma ortalamasının 

da 1,17 bulunmasına dayanarak grupta görüĢ birliğinin orta seviyede olduğu 

söylenebilir. Ortalaması en yüksek soru „Yöneticiler, alınan kararları çalıĢanlara açıklar 

ve istendiğinde ek bilgiler de verirler.‟ ifadesiyle 17. Sorudur; 3,26 ortalama değer ve 

1,11 standart sapma değerine sahiptir ve alınan kararların kendilerine açıklandığını ve 

talep edildiğinde karar ile ilgili bilgilerin verildiğini belirtmiĢlerdir. Ortalaması en düĢük 

olan sorular sırasıyla „ĠĢle ilgili bütün kararlar, bunlardan etkilenen tüm çalıĢanlara 

ayrım gözetmeksizin uygulanır.‟ ifadesiyle 18. Sorudur; 3,11 ortalama değer ve 1,21 

standart sapma değerine sahiptir ve alınan kararların bütün çalıĢanlara aynı yaptırımlar 

ile uygulanmadığını belirtmiĢlerdir. Diğer soru ise „ÇalıĢanlar, yöneticilerin iĢle ilgili 

kararlarına karĢı çıkabilirler ya da bu kararların üst makamlarca yeniden görüĢülmesini 

isteyebilirler.‟ ifadesiyle 19. Sorudur ve 3,11 ortalama değer ve 1,16 standart sapma 

değerine sahiptir ve alınan kararlara karĢı yeniden görüĢme talebinde daha az 

bulunabildiklerini belirtmiĢlerdir. 

Dağıtımsal adalet boyutunun ortalama değerinin yüksek düzeyde olması, kamu 

çalıĢanlarının içinde bulundukları ortamda kendilerine dağıtılan kazanımların adil 
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olduğu söylenilebilir. EtkileĢimsel adalet boyutunun ortalama değerinin yüksek düzeye 

yakın olması, örgüt içinde çalıĢanların birbiri ile olan iletiĢiminin ve bilgi aktarımının 

etkin ve verimli olarak gerçekleĢtiği söylenebilir. ĠĢlemsel adaletin ortalama değerinin 

orta düzeyde olması, yöneticilerin çalıĢanları karar verme sürecinde bilgilendirdikleri ve 

bu süreçte adil davrandıkları söylenebilir. 

Tablo 7‟de kamu çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutlarının 

düzeyini incelemeye yönelik ölçekte yer alan maddelere ait ortalama ve standart sapma 

değerleri yer almaktadır.                

Tablo 7. Örgütsel Vatandaşlık Davranışı Ölçeği Maddelerine İlişkin İstatistikler 
Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Boyutları n X s.s. 

Centilmenlik    

CV1. 258 3,78 0,87 

CV2. 258 3,60 1,00 

CV3. 258 4,14 0,93 

CV4. 258 3,79 0,98 

Ortalama   3,82 0,94 

Diğergamlık    

DV5. 258 3,36 1,17 

DV6. 258 3,83 0,92 

DV7. 258 3,26 0,98 

DV8. 258 4,07 0,95 

DV9. 258 4,02 0,89 

Ortalama   3,70 0,98 

Nezaket    

NV10. 258 3,61 1,02 

NV11. 258 3,85 0,84 

NV12. 258 3,81 0,92 

Ortalama   3,75 0,92 

Sivil Erdem    

SV13. 258 4,13 0,96 

SV14.  258 4,02 1,02 

SV15. 258 3,75 1,00 

SV16. 258 3,44 1,02 

Ortalama   3,83 1,0 

Vicdanlılık    

VV17. 258 4,14 0,93 

VV18. 258 3,50 0,94 

VV19. 258 3,94 0,89 

 Ortalama  3,86 0,92 

 

Tablo 7 incelendiğinde örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ölçeğine iliĢkin 

bulgularda, kamu çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının alt boyutları olan; 

centilmenlik, diğergamlık, nezaket, sivil erdem, vicdanlılık düzeylerinin birbirine yakın 

değerler olduğu tespit edilmiĢtir. Centilmenlik davranıĢı ortalamasının 3,82 

bulunmasından dolayı grupta centilmenlik davranıĢlarının yüksek düzeyde olduğu 

söylenebilir. Standart sapma ortalamasının 0,94 bulunmasına dayanarak grupta görüĢ 
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birliğinin yüksek seviyede olduğu söylenebilir. Kamu çalıĢanlarının, centilmenlik 

boyutunda yer alan ifadeleri karĢılaĢtırıldığında ortalaması en yüksek soru „Diğer 

çalıĢanların hak ve hukukuna saygı gösteririm.‟ ifadesiyle 3. sorudur; 4,14 ortalama 

değer ve 0,93 standart sapma değerine sahiptir ve çalıĢma arkadaĢlarının haklarına karĢı 

saygılı davrandıklarını belirtmiĢlerdir. Ortalaması en düĢük olan soru „Kurumun sosyal 

etkinliklerine kendi isteğimle katılırım.‟ ifadesiyle 2. sorudur; 3,60 ortalama değer ve 

1,00 standart sapma değerine sahiptir ve örgütte organize edilen etkinliklere daha az 

istekle katıldıklarını belirtmiĢlerdir.  

Tablo 7‟de diğergamlık boyutunun ortalamasının 3,70 bulunmasından dolayı 

grupta diğergamlık davranıĢlarının yüksek düzeyde olduğu söylenebilir. Standart sapma 

ortalamasının 0,98 bulunmasına dayanarak grupta görüĢ birliğinin yüksek seviyede 

olduğu söylenebilir. Kamu çalıĢanlarının, diğergamlık boyutunda yer alan ifadeleri 

karĢılaĢtırıldığında ortalaması en yüksek soru „Yeni gelen bir çalıĢanın iĢi öğrenmesine 

yardımcı olurum.‟ ifadesiyle 8. sorudur; 4,07 ortalama değer ve 0,95 standart sapma 

değerine sahiptir ve çalıĢanlar iĢe yeni baĢlayan bir kiĢiye iĢin öğrenilmesi noktasında 

yardımcı olduklarını belirtmiĢlerdir.  Ortalaması en düĢük soru „Kurum içinde çıkan 

çatıĢmaların çözümlenmesinde aktif rol alırım.‟ ifadesiyle 7. sorudur; 3,26 ortalama 

değer ve 0,98 standart sapma değerine sahiptir ve çalıĢanlar olası bir çatıĢma ortamında 

daha az çözüm odaklı olduklarını belirtmiĢlerdir. 

Tablo 7‟de nezaket boyutunun ortalamasının 3,75 bulunmasından dolayı grupta 

nezaket davranıĢlarının yüksek düzeyde olduğu söylenebilir. Standart sapma 

ortalamasının 0,92 bulunmasına dayanarak grupta görüĢ birliğinin yüksek seviyede 

olduğu söylenebilir. Kamu çalıĢanlarının, nezaket boyutunda yer alan ifadeleri 

karĢılaĢtırıldığında ortalaması en yüksek soru „Üst makamlarca yayınlanan duyuru, 

mesaj ya da kısa notları okurum ve ulaĢabileceğim bir yerde bulundururum.‟ ifadesiyle 

11. Sorudur; 3,85 ortalama değer ve 0,84 standart sapma değerine sahiptir ve çalıĢanlar 

burada yöneticileri tarafından yayınlanan duyurulara karĢı duyarlı olduklarını 

belirtmiĢlerdir. Ortalama değeri en düĢük olan soru „Zamanımın çoğunu kurumla ilgili 

faaliyetlerle geçiririm.‟ ifadesi ile 10. Sorudur; 3,61 ortalama değere ve 1,02 standart 

sapma değerine sahiptir ve zamanlarının bir kısmını kurum ilgili faaliyetler ile 

geçirdiklerini belirtmiĢlerdir.  
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Tablo 7‟de sivil erdem boyutunun ortalamasının 3,83 bulunmasından dolayı 

grupta sivil erdem davranıĢlarının yüksek düzeyde olduğu söylenebilir. Standart sapma 

ortalamasının 1,00 bulunmasına dayanarak grupta görüĢ birliğinin yüksek seviyede 

olduğu söylenebilir. Kamu çalıĢanlarının, sivil erdem boyutunda yer alan ifadeleri 

karĢılaĢtırıldığında ortalaması en yüksek soru „Kurumda görev yaptığım diğer çalıĢanlar 

için problem yaratmamaya gayret ederim.‟ ifadesiyle 13. Sorudur; 4,13 ortalama değer 

ve 0,96 standart sapma değerine sahiptir ve çalıĢanlar çalıĢma arkadaĢlarına sorun 

çıkarmadıklarını belirtmiĢlerdir. Ortalaması en düĢük olan soru „Mesaide yaĢadığım 

yeni durumlara karĢı gücenme ya da kızgınlık duymam.‟ ifadesiyle 16. Sorudur; 3,44 

ortalama değer ve 1,02 standart sapma değerine sahiptir ve çalıĢanlar örgüt içinde 

gerçekleĢen olaylar karĢısında tepki verdiklerini belirtmiĢlerdir.  

Tablo 7‟de vicdanlılık boyutunun ortalamasının 3,86 bulunmasından dolayı 

grupta vicdanlı davranıĢlarının yüksek düzeyde olduğu söylenebilir. Standart sapma 

ortalamasının 0,92 bulunmasına dayanarak grupta görüĢ birliğinin yüksek seviyede 

olduğu söylenebilir. Kamu çalıĢanlarının, vicdanlılık boyutunda yer alan ifadeleri 

karĢılaĢtırıldığında ortalaması en yüksek soru „Görevle ilgili problemlerde elimde 

bulunan malzemeleri diğerleri ile paylaĢmaktan kaçınmam.‟ ifadesiyle 17. Sorudur; 4,14 

ortalama değer ve 0,93 standart sapma değerine sahiptir ve sorun halinde çözüm içeren 

materyallerinin paylaĢımını yaptıklarını belirtmiĢlerdir. Ortalaması en düĢük olan soru 

„Her türlü geliĢtirici faaliyet icra eden araĢtırma ve proje gruplarının içerisinde yer 

alırım.‟ ifadesiyle 18.sorudur; 3,50 ortalama değer ve 0,94 standart sapma değerine 

sahiptir ve araĢtırma ve proje gruplarının içinde daha az bulunduklarını belirtmiĢlerdir.  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının alt boyutlarının ortalama değerlerinin 

yüksek düzeyde olması örgütsel faaliyetlerde bulunurken gönüllü davranıĢlar 

sergilemeye yönelik eğilimleri olduğu söylenebilir. ÇalıĢanların örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları sergilemeyi, örgüte yararlı olduğunu düĢündükleri eylemlerde bulunmayı, 

fikir, bilgi ve becerilerini örgüte aktarmayı istediklerinden söz edilebilir. Bu bağlamda 

çalıĢanların bulunduğu örgütün çevresinde meydana gelecek sosyal değiĢim ve 

dönüĢümlere daha iyi uyum sağlaması öngörülebilir. Örgütün içinde çalıĢanlar arasında 

koordinasyonun sağlanması noktasında da örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının varlığı 

büyük önem taĢımaktadır.  
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Tablo 8‟de kamu çalıĢanlarının örgütsel güven boyutlarını incelemeye yönelik 

ölçekte yer alan maddelere ait ortalama ve standart sapma değerleri yer almaktadır. 

Tablo 8. Örgütsel Güven Ölçeği Maddelerine İlişkin İstatistikler 

Örgütsel Güven Boyutları n X s.s. 

ÇalıĢma ArkadaĢlarına Güven    

AG1. 258 3,35 1,10 

AG2. 258 3,69 0,96 

AG3. 258 3,66 0,97 

AG4. 258 3,66 0,98 

AG5. 258 3,60 0,98 

AG6. 258 3,66 0,99 

AG7. 258 3,75 0,96 

AG8. 258 3,50 1,09 

AG9. 258 3,68 0,97 

Ortalama   3,61 1,00 

Yöneticiye Güven     

YG10. 258 3,66 1,04 

YG11. 258 3,65 1,06 

YG12. 258 3,48 1,09 

YG13. 258 3,47 1,11 

YG14. 258 3,51 1,08 

YG15. 258 3,40 1,15 

YG16. 258 3,42 1,13 

YG17. 258 3,62 1,09 

YG18. 258 3,48 1,11 

YG19. 258 3,37 1,15 

Ortalama   3,50 1,10 

Örgüte Güven    

ÖG20. 258 3,05 1,28 

ÖG21. 258 3,23 1,20 

ÖG22. 258 3,24 1,14 

ÖG23. 258 3,05 1,21 

ÖG24. 258 3,46 1,12 

ÖG25. 258 3,34 1,19 

ÖG26. 258 3,12 1,15 

ÖG27. 258 3,29 1,08 

Ortalama  3,22 1,17 

 

Tablo 8 incelendiğinde örgütsel güven ölçeğine iliĢkin bulgularda, kamu 

çalıĢanlarının örgütsel güvenin alt boyutları olan; çalıĢma arkadaĢlarına güven, 

yöneticiye güven, örgüte güven düzeylerinin farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir. 

ÇalıĢma arkadaĢlarına güven boyutunun ortalamasının 3,61 bulunmasından dolayı 

grupta çalıĢma arkadaĢlarına güvenin yüksek düzeyde olduğu söylenebilir. Standart 

sapma ortalamasının 1,00 bulunmasına dayanarak grupta görüĢ birliğinin yüksek 

seviyede olduğu söylenebilir. Kamu çalıĢanlarının, çalıĢma arkadaĢlarına güven 
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boyutunda yer alan ifadeleri karĢılaĢtırıldığında ortalaması en yüksek soru „ÇalıĢma 

arkadaĢlarım güvenilirdirler.‟ ifadesiyle 7. Sorudur; 3,75 ortalama değer ve 0,96 

standart sapma değerine sahiptir ve çalıĢma arkadaĢlarının güvenilir insanlar olduğunu 

belirtmiĢlerdir. Ortalaması en düĢük olan soru „ÇalıĢma arkadaĢlarımın arasındaki 

güven düzeyi çok yüksektir.‟ Ġfadesi ile 1. Sorudur; 3,35 ortalama değer ve 1,10 standart 

sapma değerine sahiptir ve çalıĢma ortamında çalıĢanlar birbirlerine daha az 

güvendiklerini belirtmiĢlerdir.  

Tablo 8‟de yöneticiye güven boyutunun ortalamasının 3,50 bulunmasından 

dolayı grupta yöneticiye güvenin yüksek düzeyde olduğu söylenebilir. Standart sapma 

ortalamasının 1,10 bulunmasına dayanarak grupta görüĢ birliğinin olduğu söylenebilir. 

Kamu çalıĢanlarının, yöneticiye güven boyutunda yer alan ifadeleri karĢılaĢtırıldığında 

ortalaması en yüksek soru „Yöneticim yardımsever biridir.‟ ifadesiyle 10. Sorudur; 3,66 

ortalama değer ve 1,04 standart sapma değerine sahiptir ve çalıĢanlar yöneticilerinin 

yardımcı olmaya yönelik davranıĢlar sergilediklerini belirtmiĢlerdir. Ortalaması en 

düĢük olan soru „Yöneticim aldığı kararlarda çalıĢanların da katılımını sağlar.‟ ifadesi 

ile 19. Sorudur; 3,37 ortalama değer ve 1,15 standart sapma değerine sahiptir ve 

çalıĢanların, yöneticinin aldığı kararlara daha az katılım sağladığını belirtmiĢlerdir. 

Tablo 8‟de örgüte güven boyutunun ortalamasının 3,22 bulunmasından dolayı 

grupta örgüte güvenin yüksek düzeye yakın olduğu söylenebilir. Standart sapma 

ortalamasının 1,17 bulunmasına dayanarak grupta görüĢ birliğinin olduğu söylenebilir. 

Kamu çalıĢanlarının, örgüte güven boyutunda yer alan ifadeleri karĢılaĢtırıldığında 

ortalaması en yüksek soru „ÇalıĢtığım iĢyeri çalıĢanlarına ilgili ve saygılıdır.‟ Ġfadesiyle 

24. Sorudur; 3,46 ortalama değer ve 1,12 standart sapma değerine sahiptir ve örgüt için 

çalıĢanlar birbirine karĢı saygılı davrandıklarını belirtmiĢlerdir. Ortalaması en düĢük 

olan sorular sırasıyla „ÇalıĢtığım iĢyerinde bütün çalıĢanlarına adil davranır.‟ ifadesi ile 

20. sorudur; 3,05 ortalama değer ve 1,28 standart sapma değerine sahiptir ve örgüt 

içinde bütün çalıĢanlara daha az adil davranıldığını belirtmiĢlerdir. Diğer soru ise 

„ÇalıĢtığım iĢyerinde performans değerlendirmesini objektif olarak yapmaktadır‟ ifadesi 

ile 23. Sorudur; 3,05 ortalama değer ve 1,21 standart sapma değere sahiptir.‟ Örgüt 

içinde performans değerlendirmesinin daha az objektif olduğunu belirtmiĢlerdir. 

Örgütsel güven boyutları olan çalıĢma arkadaĢlarına güven düzeyinin yüksek 

düzeyde olması örgüt içinde çalıĢma arkadaĢları arasında bir güven ortamının 
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sağlandığından söz edilebilir. Bu nedenle çalıĢanlar arasındaki iletiĢim sürecinde 

güvenilir bir ağ oluĢtuğu söylenilebilir. Yöneticiye güven düzeyinin yüksek olması 

çalıĢanların kendilerini yönlendiren kiĢilere karĢı güven duygusu hissettikleri 

söylenebilir. Yöneticinin liderliğinde bir karar mekanizmasının güven içinde 

yürütülmesi örgütün faaliyetlerini gerçekleĢtirmesi bu noktada önemli olabilmektedir. 

Örgütün kendisine olan güvenin yüksek düzeye yakın olması da hem yöneticilerine hem 

de çalıĢma arkadaĢlarına olan güven ile iliĢkisi olduğu söylenebilir.  

5.5. ARAġTIRMANIN DEĞĠġKENLERĠ ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠLER  

OluĢturulan hipotezler doğrultusunda korelasyon analizi yapılmıĢtır. Korelasyon 

analizi değiĢkenler arasında bir iliĢki olup olmadığı varsa bu iliĢkinin yönünü 

belirtmektedir. Bu iliĢkinin zayıf, orta ve yüksek gibi iliĢki gösterdiğini ortaya 

koymaktadır. Korelasyon katsayı r ile gösterilmektedir. Korelasyon katsayısı +1 

değerine yakın ise iki değiĢken arasında pozitif yönde bir iliĢki söz konusudur. 

Korelasyon katsayısı -1 değerine yakın ise iki değiĢken arasında negatif yönlü bir iliĢki 

söz konusudur. Korelasyon katsayısı 0 değerine yakın ise iki değiĢken arasında anlamlı 

bir iliĢkinin varlığından söz etmek güçleĢmektedir. Tablo 9‟da genel itibariyle 

korelasyon katsayının alacağı değerlere göre yapılacak yorumlara yer verilmiĢtir 

(Gürbüz ve ġahin, 2018: 262).  

Tablo 9.  Korelasyon Katsayısının Değerlendirilmesi 
Kuvvetli (-)           Orta (-)               Zayıf (-)            Zayıf (+)     Orta (+)           Kuvvetli (+) 

-1≤ r < -0,7     -0,7≤ r < -0,3       -0,3≤ r <0          0<r≤0,3         0,3<r≤0,7         0,7<r≤ +1 

  Örgütsel adalet, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel güven arasındaki 

iliĢkilerin temel boyutlar bazında yapılan analiz sonucunda Tablo 10‟daki bulgular 

ortaya çıkmıĢtır. 

Tablo 10. Örgütsel Güven, Örgütsel Adalet ve Örgütsel Vatandaşlık Davranışı Arasındaki 

İlişkilerin İncelenmesi 

 
Örgütsel 

Adalet 

Örgütsel 

VatandaĢlık 

Örgütsel 

Güven 

Örgütsel 

Adalet 

R 1   

p    

Örgütsel 

VatandaĢlık 

r 0,378
**

 1  

p 0,01   

Örgütsel 

Güven 

r 0,817
**

 0,464
**

 1 

p 0,01 0,01  
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Tablo 10 incelendiğinde katılımcıların örgütsel adalet düzeyleri ile örgütsel 

vatandaĢlık düzeyleri arasında pozitif yönde ve orta düzeyde bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür (r=0,378, p=0,01, p<0,05). Katılımcıların örgütsel adalet düzeyleri ile 

örgütsel güven düzeyleri arasında pozitif yönde ve yüksek düzeyde bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür (r=0,817, p=0,01, p<0,05). Katılımcıların örgütsel güven düzeyleri ile 

örgütsel vatandaĢlık düzeyleri arasında pozitif yönde ve orta düzeyde bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür (r=0,464, p=0,01, p<0,05). 

5.6. HĠPOTEZ TESTLERĠNE ĠLĠġKĠN ĠSTATĠSTĠKĠ BULGULAR  

5.6.1. Örgütsel Adalet ve Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Arasındaki ĠliĢkiye 

Yönelik Hipotez Testi   

Örgütsel adalet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkinin saptanması 

amacı ile oluĢturulan „H1: Örgütsel adalet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır.‟ hipotezi için yapılan analizler Tablo 11‟ de verilmiĢtir.   

Tablo 11. Örgütsel Adalet ve Örgütsel Vatandaşlık Davranışı Arasındaki İlişkilerin İncelenmesi 

 Diğergamlık               Vicdanlılık Nezaket Centilmenlik 
Sivil 

Erdem 

Adil Dağıtım 
R 0,298** 0,290** 0,363** 0,224** 0,242** 

P 0,01 0,01 0,01 0,01 0,01 

Adil ĠĢlem 
R 0,274** 0,296** 0,380** 0,175** 0,229** 

P 0,01 0,01 0,01 0,01 0,01 

Adil 

EtkileĢim 

R 0,267** 0,298** 0,410** 0,241** 0,285** 

P 0,01 0,01 0,01 0,01 0,01 

Tablo 11 incelendiğinde katılımcıların adil dağıtım ile diğergamlık boyutu 

puanları arasında pozitif düzeyde, zayıf güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir (r=0,298, p=0,01, p<0,05). Katılımcıların adil dağıtım ile vicdanlılık boyutu 

puanları arasında pozitif düzeyde, zayıf güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir (r=0,290, p=0,01, p<0,05). Katılımcıların adil dağıtım ile nezaket boyutu 

puanları arasında pozitif düzeyde, orta güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir 

(r=0,363, p=0,01, p<0,05). Katılımcıların adil dağıtım ile centilmenlik boyutu puanları 

arasında pozitif düzeyde, zayıf güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir 

(r=0,224, p=0,01, p<0,05).  Katılımcıların adil dağıtım ile sivil erdem boyutu puanları 
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arasında pozitif düzeyde, zayıf güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir 

(r=0,242, p=0,01, p<0,05).  .  

Tablo 11‟de görüldüğü üzere katılımcıların adil iĢlem ile diğergamlık boyutu 

puanları arasında pozitif düzeyde, zayıf güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir (r=0,274, p=0,01, p<0,05). Katılımcıların adil iĢlem ile vicdanlılık boyutu 

puanları arasında pozitif düzeyde, zayıf güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir (r=0,296, p=0,01, p<0,05). Katılımcıların adil iĢlem ile nezaket boyutu 

puanları arasında pozitif düzeyde, orta güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir 

(r=0,380, p=0,01, p<0,05). Katılımcıların adil iĢlem ile centilmenlik boyutu puanları 

arasında pozitif düzeyde, zayıf güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir 

(r=0,175, p=0,01, p<0,05). Katılımcıların adil iĢlem ile sivil erdem boyutu puanları 

arasında pozitif düzeyde, zayıf güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir 

(r=0,229,  p=0,01, p<0,05).  

Tablo 11‟de görüldüğü üzere katılımcıların adil etkileĢim ile diğergamlık boyutu 

puanları arasında pozitif düzeyde, zayıf güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir (r=0,267, p=0,01, p<0,05). Katılımcıların adil etkileĢim ile vicdanlılık boyutu 

puanları arasında pozitif düzeyde, zayıf güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir (r=0,298, p=0,01, p<0,05). Katılımcıların adil etkileĢim ile nezaket boyutu 

puanları arasında pozitif düzeyde, orta düzeyde güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir (r=0,410, p=0,01, p<0,05). Katılımcıların adil etkileĢim ile centilmenlik 

boyutu puanları arasında pozitif düzeyde, zayıf güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir (r=0,241, p=0,01, p<0,05). Katılımcıların adil etkileĢim ile sivil erdem boyutu 

puanları arasında pozitif düzeyde, zayıf güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir (r=0,285, p=0,01, p<0,05).  

Örgütsel adalet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkinin saptanması 

amacı ile yapılan korelasyon analizinde bağımlı değiĢken olan örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ve bağımsız değiĢken olan örgütsel adalet arasında pozitif yönde anlamlı bir 

iliĢki ortaya çıkmıĢtır. Dolayısı ile „H1: Örgütsel adalet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır.‟ hipotezi kabul edilmiĢtir.  
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5.6.2. Örgütsel Adalet ve Örgütsel Güven Arasındaki ĠliĢkiye Yönelik Hipotez 

Testi  

  Örgütsel adalet ve örgütsel güven arasındaki iliĢkiyi saptamak amacı ile 

oluĢturulan „H2: Örgütsel adalet ve örgütsel güven arasında anlamlı bir iliĢki vardır.‟ 

hipotezi için yapılan analizler Tablo 12‟da verilmiĢtir.  

Tablo 12. Örgütsel Adalet ve Örgütsel Güven Arasındaki İlişkilerin İncelenmesi 

 
Örgüte 

Güven 

Yöneticiye 

Güven 

 

ÇalıĢma 

ArkadaĢlarına 

Güven 

Adil Dağıtım 
r 0,507** 0,508** 0,430** 

p 0,01 0,01 0,01 

Adil ĠĢlem 
r 0,698** 0,691** 0,443** 

p 0,01 0,01 0,01 

Adil 

EtkileĢim 

r 0,814** 0,810** 0,557** 

p 0,01 0,01 0,01 

Katılımcıların adil dağıtım ile örgüte güven boyutu puanları arasında pozitif 

yönde, orta düzeyde ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir (r=0,507, p=0,01, 

p<0,05). Katılımcıların adil dağıtım ile yöneticiye güven boyutu puanları arasında 

pozitif yönde, orta düzeyde ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir (r=0,508, 

p=0,01, p<0,05). Katılımcıların adil dağıtım ile çalıĢma arkadaĢlarına güven boyutu 

puanları arasında pozitif yönde, orta düzeyde ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir (r=0,430, p=0,01, p<0,05).  

Katılımcıların adil iĢlem ile örgüte güven boyutu puanları arasında pozitif yönde, 

orta düzeyde ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir (r=0,698, p=0,01, p<0,05). 

Katılımcıların adil iĢlem ile yöneticiye güven boyutu puanları arasında pozitif yönde, 

orta düzeyde güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir (r=0,691, p=0,01, 

p<0,05). Katılımcıların adil iĢlem ile çalıĢma arkadaĢlarına güven boyutu puanları 

arasında pozitif yönde, orta düzeyde ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir 

(r=0,443, p=0,01, p<0,05).  

Katılımcıların adil etkileĢim ile örgüte güven boyutu puanları arasında pozitif 

yönde, yüksek düzeyde ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir (r=0,814, p=0,01, 

p<0,05). Katılımcıların adil etkileĢim ile yöneticiye güven boyutu puanları arasında 

pozitif yönde, yüksek düzeyde güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir 

(r=0,810, p=0,01, p<0,05). Katılımcıların adil etkileĢim ile çalıĢma arkadaĢlarına güven 
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boyutu puanları arasında pozitif yönde, orta düzeyde ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir (r=0,557, p=0,01, p<0,05).  

Örgütsel adalet ve örgütsel güven arasındaki iliĢkiyi saptamak amacı ile yapılan 

korelasyon analizinde örgütsel adalet ve örgütsel güven arasında pozitif yönde anlamlı 

bir iliĢki ortaya çıkmıĢtır. Dolayısı ile „H2: Örgütsel adalet ve örgütsel güven arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır.‟ hipotezi kabul edilmiĢtir.  

5.6.3. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ve Örgütsel Güven Arasındaki ĠliĢkiye 

Yönelik Hipotez Testi  

Örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel güven arasındaki iliĢkiyi saptamak amacı ile 

oluĢturulan „H3: Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel güven arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır.‟ hipotezi için yapılan analizler Tablo 13‟de verilmiĢtir.  

Tablo 13. Örgütsel Vatandaşlık Davranışı ve Örgütsel Güven Arasındaki İlişkilerin İncelenmesi 
 Diğergamlık Vicdanlılık Nezaket Centilmenlik Sivil Erdem 

 

Örgüte Güven 
r 0,296** 0,258** 0,402** 0,305** 0,333** 

 p 0,01 0,01 0,01 0,01 0,01 

Yöneticiye 

Güven 
r 0,292** 0,251** 0,406** 0,312** 0,322** 

 p 0,01 0,01 0,01 0,01 0,01 

ÇalıĢma 

ArkadaĢlarına 

Güven 

r 0,389** 0,379** 0,463** 0,414** 0,443** 

 p 0,01 0,01 0,01 0,01 0,01 

Tablo 13 incelendiğinde katılımcıların örgüte güven ile diğergamlık boyutu 

puanları arasında pozitif düzeyde, zayıf güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir (r=0,296, p=0,01, p<0,05). Katılımcıların örgüte güven ile vicdanlılık boyutu 

puanları arasında pozitif düzeyde, zayıf güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir (r=0,258, p=0,01, p<0,05). Katılımcıların örgüte güven ile nezaket boyutu 

puanları arasında pozitif düzeyde, orta düzeyde güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir (r=0,402, p=0,01, p<0,05). Katılımcıların örgüte güven ile centilmenlik 

boyutu puanları arasında pozitif düzeyde, orta güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir (r=0,305, p=0,01, p<0,05). Katılımcıların örgüte güven ile sivil erdem boyutu 

puanları arasında pozitif düzeyde, zayıf güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir (r=0,333, p=0,01, p<0,05).  

Tablo 13‟de katılımcıların yöneticiye güven ile diğergamlık boyutu puanları 

arasında pozitif düzeyde, zayıf güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir 
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(r=0,292, p=0,01, p<0,05). Katılımcıların yöneticiye güven ile vicdanlılık boyutu 

puanları arasında pozitif düzeyde, zayıf güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir (r=0,251, p=0,01, p<0,05). Katılımcıların yöneticiye güven ile nezaket boyutu 

puanları arasında pozitif düzeyde, orta düzeyde güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir (r=0,406, p=0,01, p<0,05). Katılımcıların yöneticiye güven ile centilmenlik 

boyutu puanları arasında pozitif düzeyde, orta güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir (r=0,312, p=0,01, p<0,05). Katılımcıların yöneticiye güven ile sivil erdem 

boyutu puanları arasında pozitif düzeyde, orta güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir (r=0,322, p=0,01, p<0,05).  

Tablo 13‟de  katılımcıların çalıĢma arkadaĢlarına güven ile diğergamlık boyutu 

puanları arasında pozitif düzeyde, zayıf güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir (r=0,389, p=0,01, p<0,05). Katılımcıların çalıĢma arkadaĢlarına güven ile 

vicdanlılık boyutu puanları arasında pozitif düzeyde, zayıf güçte ve anlamlı bir iliĢki 

olduğu tespit edilmiĢtir (r=0,379, p=0,01, p<0,05). Katılımcıların çalıĢma arkadaĢlarına 

güven ile nezaket boyutu puanları arasında pozitif düzeyde, orta düzeyde güçte ve 

anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir (r=0,463, p=0,01, p<0,05). Katılımcıların 

çalıĢma arkadaĢlarına güven ile centilmenlik boyutu puanları arasında pozitif düzeyde, 

orta düzeyde güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir (r=0,414, p=0,01, 

p<0,05). Katılımcıların çalıĢma arkadaĢlarına güven ile sivil erdem boyutu puanları 

arasında pozitif düzeyde, orta düzeyde güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir 

(r=0,443, p=0,01, p<0,05). 

Örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel güven arasındaki iliĢkiyi saptamak amacı ile 

yapılan korelasyon analizinde örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel güven arasında 

pozitif ve anlamlı bir iliĢki ortaya çıkmıĢtır. Dolayı ile „H3: Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ve örgütsel güven arasında anlamlı bir iliĢki vardır.‟ hipotezi kabul edilmiĢtir. 

5.6.4. Örgütsel Adalet ve Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Arasında Örgütsel 

Güvenin Aracılık Rolüne ĠliĢkin Hipotez Testi 

Örgütsel adalet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkide örgütsel 

güvenin aracılık rolünün belirlenmesi için oluĢturulan „H₄: Örgütsel adalet ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkide örgütsel güvenin aracılık rolü vardır.‟ hipotezi 

için yapılan analizler Tablo 14‟de görülmektedir.  
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Burada hiyerarĢik regresyon modeli dikkate alınarak Baron ve Kenny (1986) 

tarafından belirlenen ara değiĢken Ģartlarına göre analiz yapılmıĢtır. Baron ve Kenny bir 

değiĢkenin ara değiĢken olabilmesi için birtakım Ģartlar ortaya koymuĢlardır. Bunlar;  

• Bağımsız değiĢkenin aracı değiĢken üzerinde bir etkiye sahip olması,  

• Bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢkende bir etkiye sahip olması,  

• Aracı değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerinde bir etkiye sahip olması ve aracı 

değiĢken modele eklendiğinde, bağımsız değiĢkenlerin bağımlı değiĢken üzerindeki 

etkisini kaybetmesi (tam aracı değiĢken) veya etkisinde azalma olması (kısmi aracı 

değiĢken) Ģartları aranmaktadır.  

Ġlgili analizler yukarıda belirtilen Ģartlar gözetilerek yapılmıĢtır. HiyerarĢik 

regresyon modelleri sonrasında aracılık etkisini belirlemek üzere Sobel tarafından 

geliĢtirilen test uygulanmıĢtır (Baron & Kenny 1986‟dan akt. Usta, 2009: 256).  

Tablo 14. Temel Boyutlar Bazında Örgütsel Adalet ve Örgütsel Vatandaşlık Davranışı 

Arasındaki İlişkide Örgütsel Güven Düzeyinin Aracılık Durumunun İncelenmesi 

Model Bağımlı DeğiĢken 
Bağımsız 

DeğiĢkenler 
Β t p 

      

1 

Örgütsel 

VatandaĢlık 

Örgütsel 

Adalet 
0,22 6,54 0,01* 

R
2
=0,14 

Fmodel=42,71,(p=0,001,p<0,01) 

2 

Örgütsel 

VatandaĢlık 

Örgütsel 

Adalet 
-0,03 -0,03 0,98 

Örgütsel 

Güven 
0,34 4,85 0,01* 

R
2
=0,29, ∆R

2
 = 0,15, p<0,01 

Fmodel=35,01,(p=0,001,p<0,01) 

ÇalıĢmada örgütsel adalet ve örgütsel vatandaĢlık arasındaki iliĢkide örgütsel güven 

düzeyinin aracılık durumunun incelenmesi amacı ile hiyerarĢik regresyon analizi 

uygulanmıĢtır. Model ilk olarak örgütsel adalet ve örgütsel vatandaĢlık değiĢkenleri 

arasında kurulmuĢ olup, daha sonra örgütsel güven değiĢkeni aracı değiĢken olarak 

eklenmiĢtir.  

 Örgütsel adalet ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında kurulan modele göre; 

Örgütsel Adalet, Örgütsel VatandaĢlıkta meydana gelen değiĢimleri %14 oranında 

açıkladığı tespit edilmiĢtir (R2=0,14). Bu kapsamda, elde edilen modelin istatistiksel olarak 

anlamlı olduğu dikkat çekmiĢtir (F=41,71; p=0,01, p<0,05).  Modelde yer alan bağımsız 

değiĢken olan örgütsel adalet düzeyinin katsayısın da anlamlı olduğu görülmüĢtür (t=6,45, 
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p=0,01,p<0,05). Örgütsel adalet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında kurulan modelin 

geçerli olduğu ve modelin matematiksel olarak aĢağıdaki gibi olduğu görülebilir. 

ÖVD= 0,22*(Örgütsel Adalet) 

Modele göre katılımcıların örgütsel adalet algı düzeylerinin örgütsel vatandaĢlık 

algı düzeyleri üzerinde anlamlı ve arttırıcı düzeyde bir etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. 

Katılımcıların örgütsel adalet algı düzeylerinin bir birim artıĢ göstermesi örgütsel 

vatandaĢlık algı düzeylerine 0,22 birimlik bir katkı sağlayacaktır.  

 Diğer taraftan, Model 2‟de, aracı değiĢken olarak örgütsel güven boyutu modele 

dâhil edilmiĢtir. Örgütsel güven boyutunun eklendiği Model 2‟de R
2
 ölçümünün 0,29 

olduğu ve Model 1‟e göre 0,15 artıĢ gösterdiği tespit edilmiĢ ve bu artıĢın istatistiksel 

olarak anlamlı olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır (∆R
2
 = 0,15, p<0,05). Bu açıdan, R

2
 

ölçümünün artıĢ göstermesinin ise modelde, örgütsel güven boyutunun aracılık etkisi 

yarattığı Ģeklinde yorumlanması mümkün olabilmektedir. Elde edilen yeni modelin 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu görülmüĢtür (F=35,01; p=0,01, p<0,05).  Sonuç 

olarak örgütsel güvenin modelde aracılık etkisinin olduğu görülmüĢtür.  

   Buna ek olarak, Model 2‟de örgütsel güvenin tam aracılık etkisinin olduğu 

söylenebilmektedir. Bağımsız değiĢken ile aracı değiĢken modele dahil edildiğinde, 

bağımsız değiĢken ile bağımlı değiĢken arasında anlamlı olmayan bir iliĢki ortaya 

çıkarsa tam aracılık etkisi söz konusudur (Gürbüz ve ġahin: 285). Modelde, R
2
 ölçümü 

değiĢimlerinin de anlamlı düzeyde artıĢ göstermesi, bahse konu iliĢkide örgütsel 

güvenin aracılık etkisi oluĢturduğunu ifade etmektedir. Diğer taraftan aracı değiĢkenin 

eklenmesi ile modelden çıkan örgütsel adalet değiĢkeni modelde yer almamaktadır. 

Aracı değiĢkenin eklendiği modele göre;  

ÖVD= 0,34*(Örgütsel Güven) 

   Aracılık etkilerinin anlamlılığını test etmek için literatürde 14 ayrı aracılık test 

etme yöntemi bulunmaktadır. Literatürde oldukça sık kullanılan ve en güvenilir 

sonuçlar ürettiği belirlenen Sobel testi bu araĢtırmada kullanılmıĢtır. Arabuluculukta, 

bağımsız değiĢken ile bağımlı değiĢken arasındaki iliĢkinin, üçüncü bir değiĢkenin 

(aracı) etkisi nedeniyle var olan dolaylı bir etki olduğu varsayılmaktadır. Sonuç olarak 

arabulucu bir regresyon analizine dahil edildiğinde bağımsız değiĢkenli modelde, 

bağımsız değiĢkenin etkisi azalır ve aracının etkisi önemli olmaya devam eder. Sobel 

testi temel olarak, aracıya modele dahil ettikten sonra bağımsız değiĢkenin etkisindeki 

https://en.wikipedia.org/wiki/Regression_analysis
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azalmanın önemli bir azalma olup olmadığını ve dolayısıyla arabuluculuk etkisinin 

istatistiksel olarak anlamlı olup olmadığını belirlemek için bir yöntem sağlayan özel 

bir t testidir . (ġimĢek, 2007:25). Sobel testinin kullanımı için Jose (2003) tarafından 

geliĢtirilen ve web sayfasında kullanıma açık MedGraph-I programı kullanılmıĢtır. 

 Ayrıca, aracı değiĢkenin dolaylı etkisine iliĢkin uygulanan Sobel testi sonucuna 

göre; örgütsel güvenin tam aracılık rolüne sahip olduğu dikkat çekmektedir 

(SobelZ=2,89; p=0,01, p<0,05) Sobel testi aracılığın biçimini değil, aracı etkini anlamlı 

olup olmadığını gösterir (Frazier, Tix ve Barron, 2004).  Buradan hareketle, temel 

boyutlar bazında örgütsel adalet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkide 

örgütsel güven düzeyinin aracılık durumunun incelendiği hipotezin çalıĢma kapsamında 

kabul edildiği söylenebilir. 

5.6.5. Örgütsel Adalet Boyutlarının Demografik DeğiĢkenlere Göre Farklılık 

Analizleri  

 Cinsiyet Faktörüne ĠliĢkin Yapılan Analiz ve Bulgular  

Örgütsel adalet, alt boyutlarının cinsiyete göre dağılımları Tablo 15‟da yer 

almaktadır. 

Tablo 15. Cinsiyet ve Örgütsel Adalete İlişkin Alt Boyutlar 

 
Cinsiyet N X s.s t p 

Adil Dağıtım 
Erkek 142 3,05 1,08 

-0,59 0,56 
Kadın 116 3,12 0,96 

Adil ĠĢlem 
Erkek  142 2,96 1,07 

-2,18 0,03 
    Kadın  116 3,23 0,91 

Adil EtkileĢim 
Erkek  142 3,17 1,04 

-2,34 0,02 
Kadın  116 3,47 0,94 

Tablo 15 incelendiğinde katılımcıların cinsiyetlerine göre adil dağıtım boyutu 

puanlarının farklı düzeylerde olmadığı tespit edilmiĢtir. Kadın ve erkeklerin adil dağıtım 

algılarının benzer düzeylerde olduğu söylenebilir (p=0,56, p>0,05). Katılımcıların 

cinsiyetlerine göre adil ĠĢlem boyutu puanlarının farklı düzeylerde olduğu tespit 

edilmiĢtir. Erkeklerin adil dağıtım algılarının kadınlara göre daha yüksek düzeylerde 

olduğu tespit edilmiĢtir. Erkekler kadınlara göre çalıĢtıkları kurumun daha adil iĢlemler 

yaptığını ifade etmiĢlerdir (p=0,03, p<0,05). Katılımcıların cinsiyetlerine göre adil 

etkileĢim boyutu puanlarının farklı düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. Erkeklerin adil 

etkileĢim algılarının kadınlara göre daha yüksek düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. 

Erkekler kadınlara göre çalıĢtıkları kurumların daha adil etkileĢim düzeyine sahip 

https://en.wikipedia.org/wiki/T_test
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olduğunu ifade etmiĢlerdir (p=0,02, p<0,05).  Tablo 15 incelendiğinde; Katılımcıların 

cinsiyetlerine göre örgütsel adalet düzeylerinin farklı olduğu tespit edilmiĢtir. 

Kadınların örgütsel adalet algılarının erkeklere göre daha yüksek düzeylerde olduğu 

tespit edilmiĢtir. Tüm bu bulgular değerlendirildiğinde „Örgütsel adaletle boyutları 

arasında cinsiyete göre anlamlı bir farklılık vardır‟ H5a hipotezi kabul edilmiĢtir.  

 YaĢ Faktörüne ĠliĢkin Yapılan Analiz ve Bulgular  

Örgütsel adalet boyutlarının yaĢa göre dağılımları Tablo 16‟da yer almaktadır.  

Tablo 16. Yaş ve Örgütsel Adalete İlişkin Alt Boyutlar 
 YaĢ N X s.s F p 

 

Adil 

Dağıtım 

18-25 22 3,24 1,07  

 

5,26 

 

 

0,01 

26-35 71 3,12 1,04 

36-44 97 3,07 1,05 

45-54 56 3,06 0,92 

55 ve üzeri 12 2,70 1,20 

 

Adil ĠĢlem 

18-25 22 3,84 0,72  

 

5,59 

 

 

0,01 

26-35 71 3,24 0,99 

36-44 97 2,97 0,97 

45-54 56 2,84 0,98 

55 ve üzeri 12 2,78 1,33 

 

Adil 

EtkileĢim 

18-25 22 4,10 0,67  

 

0,82 

 

 

0,51 

26-35 71 3,42 0,97 

36-44 97 3,17 1,06 

45-54 56 3,20 0,84 

55 ve üzeri 12 2,72 1,33 

Tablo 16 incelendiğinde katılımcıların yaĢlarına göre adil dağıtım boyutu 

puanlarının farklı düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. Farkın nedeninin 55 yaĢ ve 

üzerinde olan bireylerin adil dağıtım algılarının diğer yaĢtaki bireylere göre daha düĢük 

düzeyde olduğu görülmüĢtür (p=0,01, p<0,05).  Katılımcıların yaĢlarına göre adil iĢlem 

boyutu puanlarının farklı düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmada 18-25 yaĢ 

arasındaki katılımcıların adil iĢlem algılarının diğer yaĢta olan katılımcılara göre daha 

yüksek düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir (p=0,01, p<0,05). Katılımcıların yaĢlarına 

göre adil etkileĢim boyutu puanlarının farklı olmadığı tespit edilmiĢtir (p=0,51, p<0,05). 

ÇalıĢmada farklı yaĢlarda olan bireylerin adil etkileĢim düzeylerinin benzer seviyelerde 

olduğu söylenebilir. Tablo 16 incelendiğinde katılımcıların yaĢlarına göre örgütsel 

adalet algı düzeylerinin farklı olduğu tespit edilmiĢtir. Bu bulgular değerlendirildiğinde 

„Örgütsel adalet boyutları arasında yaĢa anlamlı bir farklılık vardır.‟  H5b   hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 

 Mesleki Kıdem Faktörüne ĠliĢkin Yapılan Analiz ve Bulgular  
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Örgütsel adalet boyutlarının mesleki kıdeme göre dağılımları Tablo 17‟de yer 

almaktadır.  

Tablo 17. Mesleki Kıdem ve Örgütsel Adalete ilişkin Alt Boyutlar 

 Mesleki Kıdem n X s.s F p 

Adil Dağıtım 

0-5 yıl 48 3,74 0,63 

5,75 0,01 

6-10 yıl 53 3,19 0,96 

11-15 yıl 39 3,04 0,99 

16-20 yıl 34 3,18 0,92 

21 yıl ve üzeri 84 3,02 0,93 

Adil ĠĢlem  

0-5 yıl 48 3,93 0,58 

3,72 0,01 

6-10 yıl 53 3,58 0,79 

11-15 yıl 39 3,55 0,74 

16-20 yıl 34 3,52 0,54 

21 yıl ve üzeri 84 3,25 0,72 

Adil EtkileĢim 

0-5 yıl 48 3,95 0,68 

4,67 0,01 

6-10 yıl 53 3,46 0,84 

11-15 yıl 39 3,24 1,01 

16-20 yıl 34 3,42 0,89 

21 yıl ve üzeri 84 3,40 0,82 

Tablo 17 incelendiğinde; katılımcıların mesleki kıdem düzeylerine göre Adil 

dağıtım boyutu puanlarının farklı düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. Farkın nedeninin 

0-5 yıl arası kıdeme sahip bireylerin adil dağıtım algılarının diğer katılımcılara göre 

daha yüksek düzeyde olduğu görülmüĢtür (p=0,01p<0,05). Katılımcıların mesleki 

kıdem düzeylerine göre adil iĢlem boyutu puanlarının farklı düzeylerde olduğu tespit 

edilmiĢtir. Farkın nedeninin 6-10 yıl arası kıdeme sahip bireylerin adil iĢlem algılarının 

diğer katılımcılara göre daha yüksek düzeyde olduğu görülmüĢtür (p=0,0, p<0,05). 

Katılımcıların mesleki kıdem düzeylerine göre adil etkileĢim boyutu puanlarının farklı 

düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. Farkın nedeninin 0-5 yıl arası kıdeme sahip 

bireylerin adil etkileĢim algılarının diğer katılımcılara göre daha yüksek düzeyde olduğu 

görülmüĢtür (p=0,01, p<0,05). Tablo 17 incelendiğinde katılımcıların mesleki kıdem 

düzeylerine göre Örgütsel Adalet boyutu puanlarının farklı düzeylerde olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bu bulgular incelendiğinde „Örgütsel adalet boyutları arasında mesleki 

kıdem göre anlamlı bir farklılık vardır.‟ H5c hipotezi kabul edilmiĢtir. 

 Eğitim Düzeyi Faktörüne ĠliĢkin Yapılan Analiz ve Bulgular  

Örgütsel adalet boyutlarının eğitim düzeyine göre dağılımları Tablo 18‟de yer 

almaktadır.  
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Tablo 18. Eğitim Düzeyi ve Örgütsel Adalete İlişkin Alt Boyutlar 

 
Eğitim n X s.s F p 

Adil Dağıtım 

Ortaöğretim 18 3,41 1,05 

4,87 0,01 

Ön Lisans 46 3,11 1,03 

Lisans 170 3,06 1,05 

Yüksek 

Lisans 
44 3,01 0,91 

Adil ĠĢlem 

Ortaöğretim 18 3,84 0,74 

5,14 0,01 

Ön Lisans 46 3,45 0,99 

Lisans 170 4,99 0,97 

Yüksek 

Lisans 
44 4,89 0,91 

Adil EtkileĢim 

Ortaöğretim 18 4,10 0,67 

0,99 0,33 

Ön Lisans 46 3,44 0,97 

Lisans 170 3,17 1,06 

Yüksek 

Lisans 
44 3,40 0,84 

Tablo 18 incelendiğinde katılımcıların eğitim düzeylerine göre adil dağıtım 

boyutu puanlarının farklı düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. Farkın nedeninin orta 

öğretim düzeyine eğitime sahip bireylerin adil dağıtım algılarının diğer katılımcılara 

göre daha yüksek düzeyde olduğu görülmüĢtür (p=0,01,p<0,05). Katılımcıların eğitim 

düzeylerine göre adil iĢlem boyutu puanlarının farklı düzeylerde olduğu tespit 

edilmiĢtir. ÇalıĢmada lisans düzeyinde olan katılımcıların adil iĢlem algılarının diğer 

katılımcılara göre daha yüksek düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir (p=0,01,p<0,05). 

Katılımcıların eğitim düzeylerine göre adil etkileĢim boyutu puanlarının farklı olmadığı 

tespit edilmiĢtir (p=0,33, p<0,05). ÇalıĢmada farklı eğitim düzeylerinde olan bireylerin 

adil etkileĢim düzeylerinin benzer seviyelerde olduğu söylenebilir. Tablo 18 

incelendiğinde katılımcıların eğitim düzeylerine göre örgütsel adalet algı düzeylerinin 

farklı olduğu tespit edilmiĢtir. Bu bulgular değerlendirildiğinde „Örgütsel adalet 

boyutları arasında eğitim düzeyine göre anlamlı bir farklılık vardır.‟ H5d  hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 

5.6.6. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Boyutlarının Demografik DeğiĢkenlere Göre 

Farklılık Analizleri 

 Cinsiyet Faktörüne ĠliĢkin Yapılan Analiz ve Bulgular 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutlarının cinsiyete göre dağılımları 

Tablo 19‟da yer almaktadır.  
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Tablo 19. Cinsiyet ve Örgütsel Vatandaşlık Davranışına İlişkin Alt Boyutlar 

 
Cinsiyet n X s.s t p 

Diğergamlık 
Erkek 142 3,73 0,79 

0,60 0,55 
Kadın 116 3,68 0,70 

Vicdanlılık 
Erkek 142 3,78 0,84 

0,59 0,55 
Kadın 116 3,72 0,70 

Nezaket 
Erkek 142 3,85 0,79 

0,47 0,64 
Kadın 116 3,80 0,75 

Centilmenlik 
Erkek 142 4,10 0,98 

0,46 0,64 
Kadın 116 4,05 0,89 

Sivil Erdem 
Erkek 142 3,88 0,84 

0,86 0,39 
Kadın 116 3,79 0,79 

Tablo 19‟a göre katılımcıların cinsiyetlerine göre diğergamlık boyutu 

puanlarının farklı düzeylerde olmadığı tespit edilmiĢtir. Kadın ve erkeklerin 

diğergamlık algılarının benzer düzeylerde olduğu söylenebilir (p=0,55, p>0,05).  

Katılımcıların cinsiyetlerine göre vicdanlılık boyutu puanlarının farklı düzeylerde 

olmadığı tespit edilmiĢtir. Kadın ve erkeklerin vicdanlılık düzeylerinin benzer olduğu 

söylenebilir (p=0,55, p>0,05). Katılımcıların cinsiyetlerine göre nezaket boyutu 

puanlarının farklı düzeylerde olmadığı tespit edilmiĢtir. Kadın ve erkeklerin nezaket 

düzeylerinin benzer olduğu söylenebilir (p=0,64, p>0,05). Katılımcıların cinsiyetlerine 

göre nezaket boyutu puanlarının farklı düzeylerde olmadığı tespit edilmiĢtir. Kadın ve 

erkeklerin nezaket düzeylerinin benzer olduğu söylenebilir (p=0,64, p>0,05). 

Katılımcıların cinsiyetlerine göre centilmenlik boyutu puanlarının farklı düzeylerde 

olmadığı tespit edilmiĢtir. Kadın ve erkeklerin centilmenlik düzeylerinin benzer olduğu 

söylenebilir (p=0,64, p>0,05). Katılımcıların cinsiyetlerine göre sivil erdem boyutu 

puanlarının farklı düzeylerde olmadığı tespit edilmiĢtir. Kadın ve erkeklerin sivil erdem 

düzeylerinin benzer olduğu söylenebilir (p=0,39, p>0,05). Katılımcıların cinsiyetlerine 

göre örgütsel vatandaĢlık algılarının farklı düzeylerde olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Bulgular değerlendirildiğinde „Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında 

cinsiyete göre anlamlı bir farklılık vardır.‟ H6a hipotezi kabul edilmemiĢtir.  

 YaĢ Faktörüne ĠliĢkin Yapılan Analiz ve Bulgular 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutlarının yaĢa göre dağılımları Tablo 20‟de 

yer almaktadır.  
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Tablo 20. Yaş ve Örgütsel Vatandaşlık Davranışına İlişkin Alt Boyutlar 

 YaĢ N X s.s F P 

Diğergamlık 

     18-25      22     3,82       0,66 

1,32 0,26 

26-35 71 3,62 0,68 

36-44 97 3,69 0,82 

45-54 56 3,83 0,59 

55 ve üzeri 12 3,62 1,30 

Vicdanlılık 

18-25 22 3,95 0,81 

0,65 0,63 

26-35 71 3,63 0,73 

36-44 97 3,78 0,81 

45-54 56 3,84 0,63 

55 ve üzeri 12 3,50 1,18 

Nezaket 

18-25 22 4,06 0,69 

0,14 0,97 

26-35 71 3,78 0,70 

36-44 97 3,82 0,86 

45-54 56 3,83 0,55 

55 ve üzeri 12 3,69 1,28 

Centilmenlik 

18-25 22 4,11 0,75 

0,20 0,94 

26-35 71 4,11 0,85 

36-44 97 4,02 0,99 

45-54 56 4,12 0,93 

55 ve üzeri 12 4,08 1,40 

Sivil Erdem 

18-25 22 3,97 0,71 

3,39 0,01 

26-35 71 3,83 0,68 

36-44 97 3,80 0,91 

45-54 56 3,84 0,78 

55 ve üzeri 12 3,88 1,28 

Tablo 20‟ye göre katılımcıların yaĢlarına göre diğergamlık boyutu puanlarının 

farklı düzeylerde olmadığı tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmada 18-25, 26-35, 36-44, 45-54 ve 55 

yaĢ üzerinde olan bireylerin diğergamlık algılarının benzer düzeylerde olduğu 

söylenebilir (p=0,26, p>0,05). Katılımcıların yaĢlarına göre vicdanlılık boyutu 

puanlarının farklı düzeylerde olmadığı tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmada 18-25, 26-35, 36-44, 

45-54 ve 55 yaĢ üzerinde olan bireylerin vicdanlılık düzeylerinin benzer olduğu 

söylenebilir (p=0,63, p>0,05).  Katılımcıların yaĢlarına göre nezaket boyutu puanlarının 

farklı düzeylerde olmadığı tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmada 18-25, 26-35, 36-44, 45-54 ve 55 

yaĢ üzerinde olan bireylerin nezaket düzeylerinin benzer olduğu söylenebilir (p=0,97, 

p>0,05).  Katılımcıların yaĢlarına göre centilmenlik boyutu puanlarının farklı olmadığı 

tespit edilmiĢtir. Farklı yaĢlarda olan katılımcıların centilmenlik düzeylerinin benzer 

olduğu tespit edilmiĢtir. (p=0,94, p<0,05).   Katılımcıların yaĢlarına göre sivil erdem 

boyutu puanlarının farklı düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. 18-25 yaĢ arasında olan 

katılımcıların sivil erdem düzeylerinin kendilerinden daha büyük yaĢlarda olan 

katılıcılara göre daha yüksek seviyelerde olduğu söylenebilir (p=0,01, p<0,05).  Bu 

bağlamda „Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında yaĢa göre anlamlı bir 

farklılık vardır.‟ H6b  hipotezi kabul edilmiĢtir.  
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 Mesleki Kıdem Faktörüne ĠliĢkin Yapılan Analiz ve Bulgular  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutlarının mesleki kıdeme göre dağılımları 

Tablo 21‟de yer almaktadır. 

Tablo 21. Mesleki Kıdem ve Örgütsel Vatandaşlık Davranışına ilişkin Alt Boyutlar 

 Mesleki Kıdem n X s.s F p  

Diğergamlık 

0-5 yıl 48 3,79 0,90 

3,29 0,01 

 
6-10 yıl 53 3,06 1,15 

 
11-15 yıl 39 3,23 1,11 

 

16-20 yıl 34 2,97 1,09 
 

21 yıl ve üzeri 84 3,00 1,09 
 

Vicdanlılık 

0-5 yıl 48 4,19 0,84 

3,42 0,01 

 

6-10 yıl 53 3,77 1,00 
 

11-15 yıl 39 3,03 0,93 
 

16-20 yıl 34 3,21 0,81 
 

21 yıl ve üzeri 84 3,57 1,02 
 

Nezaket 

0-5 yıl 48 4,08 0,79 

3,89 0,01 

 
6-10 yıl 53 3,70 0,93 

 

11-15 yıl 39 3,56 1,05 
 

16-20 yıl 34 3,59 0,85 
 

21 yıl ve üzeri 84 3,74 0,91 
 

Centilmenlik 

0-5 yıl 48 4,06 1,01 

3,76 0,01 

 
6-10 yıl 53 3,26 1,04 

 
11-15 yıl 39 3,38 0,99 

 
16-20 yıl 34 3,68 0,88 

 
21 yıl ve üzeri 84 3,40 1,08 

 

Sivil Erdem 

0-5 yıl 48 4,00 0,88 

3,85 0,01 

 
6-10 yıl 53 3,55 0,97 

 
11-15 yıl 39 3,56 0,99 

 
16-20 yıl 34 3,26 0,99 

 
21 yıl ve üzeri 84 3,10 0,98 

 

Tablo 21‟de katılımcıların mesleki kıdem düzeylerine göre centilmenlik boyutu 

puanlarının farklı düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. Farkın nedeninin 0-5 yıl arası 

kıdeme sahip bireylerin centilmenlik düzeylerinin diğer katılımcılara göre daha yüksek 

düzeyde olduğu görülmüĢtür (p=0,01,p<0,05). Katılımcıların mesleki kıdem düzeylerine 

göre sivil erdem boyutu puanlarının farklı düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. Farkın 

nedeninin 0-5 yıl arası kıdeme sahip bireylerin sivil erdem düzeylerinin diğer 

katılımcılara göre daha yüksek düzeyde olduğu görülmüĢtür (p=0,01,p<0,05). 

Katılımcıların mesleki kıdem düzeylerine göre diğergamlık boyutu puanlarının farklı 
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düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. Farkın nedeninin 0-5 yıl arası kıdeme sahip 

bireylerin diğergamlık düzeylerinin diğer katılımcılara göre daha yüksek düzeyde 

olduğu görülmüĢtür (p=0,01,p<0,05). Katılımcıların mesleki kıdem düzeylerine göre 

vicdanlılık boyutu puanlarının farklı düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. Farkın 

nedeninin 0-5 yıl arası kıdeme sahip bireylerin vicdanlılık düzeylerinin diğer 

katılımcılara göre daha yüksek düzeyde olduğu görülmüĢtür (p=0,01,p<0,05). 

Katılımcıların mesleki kıdem düzeylerine göre nezaket boyutu puanlarının farklı 

düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. Farkın nedeninin 0-5 yıl arası kıdeme sahip 

bireylerin nezaket düzeylerinin diğer katılımcılara göre daha yüksek düzeyde olduğu 

görülmüĢtür (p=0,01,p<0,05). Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında mesleki 

kıdeme göre anlamlı bir farklılık vardır.‟ H6c hipotezi kabul edilmiĢtir. 

 Eğitim Düzeyi Faktörüne ĠliĢkin Yapılan Analiz ve Bulgular  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutlarının eğitim düzeyine göre dağılımları 

Tablo 22‟de yer almaktadır.  

Tablo 22.  Eğitim Düzeyi ve Örgütsel Vatandaşlık Davranışı İlişkin Alt Boyutlar 
 Eğitim n X s.s F p 

Diğergamlık Ortaöğretim 18 3,84 0,55 1,30 0,49 

Ön Lisans 46 3,54 0,58 

Lisans 170 3,59 0,84 

Yüksek Lisans 44 3,83 0,59 

Vicdanlılık Ortaöğretim 18 3,95 0,82 0,60 0,59 

Ön Lisans 46 3,73 0,23 

Lisans 170 3,78 0,82 

Yüksek Lisans 44 3,84 0,53 

Nezaket Ortaöğretim 18 3,89 0,55 0,06 0,95 

Ön Lisans 46 3,88 0,20 

Lisans 170 3,84 0,85 

Yüksek Lisans 44 3,83 0,55 

Centilmenlik Ortaöğretim 18 4,22 0,25 0,05 0,96 

Ön Lisans 46 4,22 0,85 

Lisans 170 4,24 0,99 

Yüksek Lisans 44 4,24 0,93 

Sivil Erdem Ortaöğretim 18 3,82 0,22 0,09 0,90 

Ön Lisans 46 3,83 0,58 

Lisans 170 3,80 0,92 

Yüksek Lisans 44 3,84 0,28 

Tablo 22 incelendiğinde katılımcıların eğitim düzeylerine göre diğergamlık 

boyutu puanlarının farklı düzeylerde olmadığı tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmada farklı 

düzeylerde eğitime sahip olan bireylerin diğergamlık algılarının benzer düzeylerde 

olduğu söylenebilir (p=0,49, p>0,05). Katılımcıların eğitim düzeylerine göre vicdanlılık 

boyutu puanlarının farklı düzeylerde olmadığı tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmada farklı 
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düzeylerde eğitime sahip olan bireylerin vicdanlılık düzeylerinin benzer olduğu 

söylenebilir (p=0,59, p>0,05). Katılımcıların eğitim düzeylerine göre nezaket boyutu 

puanlarının farklı düzeylerde olmadığı tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmada farklı düzeylerde 

eğitime sahip olan bireylerin nezaket düzeylerinin benzer olduğu söylenebilir (p=0,95, 

p>0,05). Katılımcıların eğitim düzeylerine göre centilmenlik boyutu puanlarının farklı 

düzeylerde olmadığı tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmada farklı düzeylerde eğitime sahip olan 

bireylerin centilmenlik düzeylerinin benzer olduğu söylenebilir (p=0,96,p>0,05). 

Katılımcıların eğitim düzeylerine göre sivil erdem boyutu puanlarının farklı düzeylerde 

olmadığı tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmada farklı düzeylerde eğitime sahip olan bireylerin 

sivil erdem düzeylerinin benzer olduğu söylenebilir (p=0,90, p>0,05). Farklı eğitim 

düzeylerine sahip katılımcıların örgütsel vatandaĢlık düzeylerinin benzer olduğu 

söylenebilir (p=0,91, p>0,05). „Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında eğitim 

düzeyine göre anlamlı bir farklılık vardır.‟ H6d hipotezi kabul edilmemiĢtir.  

5.6.7. Örgütsel Güven Boyutlarının Demografik DeğiĢkenlere Göre Farklılık 

Analizleri 

 Cinsiyet Faktörüne ĠliĢkin Yapılan Analiz ve Bulgular 

Örgütsel güven boyutlarının cinsiyete göre dağılımları Tablo 23‟de yer 

almaktadır. 

Tablo 23. Cinsiyet ve Örgütsel Güvene İlişkin Alt Boyutlar 

 
Cinsiyet n X s.s t p 

Örgüte Güven 
Erkek 142 3,37 1,11 

-2,45 0,01 
Kadın 116 3,67 0,80 

Yöneticiye Güven 
Erkek 142 3,36 1,10 

-2,49 0,01 
Kadın 116 3,65 0,81 

ÇalıĢma ArkadaĢlarına 

Güven 

Erkek 142 3,66 0,91 
0,95 0,34 

Kadın 116 3,56 0,80 

Tablo 23 incelendiğinde katılımcıların cinsiyetlerine göre örgüte güven boyutu 

puanlarının farklı düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. Kadınların örgüte güven 

algılarının erkeklere göre daha yüksek düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. Erkeklerin 

kadınlara göre kurumlarına daha az güvendiği söylenebilir (p=0,01, p<0,05). 

Katılımcıların cinsiyetlerine göre yöneticilere güven boyutu puanlarının farklı 

düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. Kadınların yöneticilere güven algılarının erkeklere 
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göre daha yüksek düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. Erkeklerin kadınlara göre 

çalıĢtıkları yöneticilere daha az güvendiği söylenebilir (p=0,01, p<0,05). Katılımcıların 

cinsiyetlerine göre arkadaĢlara güven boyutu puanlarının farklı olmadığı tespit 

edilmiĢtir. Kadın ve erkeklerin çalıĢma arkadaĢlarına benzer düzeylerde güvendikleri 

görülmüĢtür (p=0,34, p>0,05). Bulgular değerlendirildiğinde „Örgütsel güven boyutları 

arasında cinsiyete göre anlamlı bir farklılık vardır.‟ H7a kabul edilmiĢtir.  

 YaĢ Faktörüne ĠliĢkin Yapılan Analiz ve Bulgular 

Örgütsel güven ve alt boyutlarının yaĢa göre dağılımları Tablo 24‟de yer 

almaktadır. 

Tablo 24. Yaş ve Örgütsel Güvene İlişkin Alt Boyutlar 
 YaĢ     N      X         s.s F P 

 

Örgüte Güven 

18-25 22 3,99 0,78  

 

 

3,39 

 

 

 

0,01 

26-35 71 3,61 0,92 

36-44 97 3,41 1,08 

45-54 56 3,50 0,86 

55 ve üzeri 12 2,78 1,22 

 

Yöneticiye Güven 

18-25 22 3,97 0,78  

 

3,40 

 

 

0,01 
26-35 71 3,71 0,92 

36-44 97 3,40 1,07 

45-54 56 3,50 0,86 

55 ve üzeri 12 2,92 1,22 

 

ÇalıĢma 

ArkadaĢlarına 

Güven 

18-25 22 3,98 0,84  

 

1,64 

 

 

0,16 
26-35 71 3,64 0,84 

36-44 97 3,57 0,91 

45-54 56 3,61 0,75 

55 ve üzeri 12 3,24 0,99 

Tablo 24 incelendiğinde katılımcıların yaĢlarına göre örgüte güven boyutu 

puanlarının farklı düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmada 55 yaĢ ve üzerinde 

olan çalıĢanların örgüte güven algılarının diğer yaĢtaki katılımcılara göre daha düĢük 

düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir (p=0,01, p<0,05). Katılımcıların yaĢlarına göre 

yöneticilere güven boyutu puanlarının farklı düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. 

ÇalıĢmada 55 yaĢ ve üzerinde olan çalıĢanların yöneticilere güven algılarının diğer 

yaĢtaki katılımcılara göre daha düĢük düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir (p=0,01, 

p<0,05). Katılımcıların yaĢlarına göre çalıĢma arkadaĢlarına güven boyutu puanlarının 

farklı olmadığı tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmada farklı yaĢlarda olan katılımcıların çalıĢma 

arkadaĢlarına benzer düzeylerde güvendikleri görülmüĢtür (p=0,16, p>0,05). Bulgular 

değerlendirildiğinde „Örgütsel güven boyutları arasında yaĢa göre anlamlı bir farklılık 

vardır.‟ H7b hipotezi kabul edilmiĢtir.  

 Mesleki Kıdem Faktörüne ĠliĢkin Yapılan Analiz ve Bulgular 
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Örgütsel güven boyutlarının mesleki kıdeme göre dağılımları Tablo 25‟de yer 

almaktadır. 

Tablo 25. Mesleki Kıdem ve Örgütsel Güvene İlişkin Alt Boyutlar 

 
Kıdem n X s.s F p  

 
 

 

Örgüte Güven 

 

 

 

0-5 yıl 48 3,77 0,64 

     4,75 

  

0,01 

 

 

 
6-10 yıl 53 3,22 0,97 

 
11-15 yıl 39 3,07 0,96 

 
16-20 yıl 34 3,21 0,91 

 

21 yıl ve üzeri 84 3,03 0,91 
 

 

 

 

Yöneticiye 

Güven 

0-5 yıl 48 3,97 0,78 

1,42 0,18 

6-10 yıl 53 3,72 0,80 
 

11-15 yıl 39 3,79 0,74 
 

16-20 yıl 34 4,00 0,75 
 

21 yıl ve üzeri 84 3,89 0,72 
 

ÇalıĢma 

ArkadaĢlarına 

Güven 

0-5 yıl 48 3,99 0,69 

4,67 0,01 

 
6-10 yıl 53 3,52 0,82 

 
11-15 yıl 39 3,27 0,92 

 
16-20 yıl 34 3,46 0,90 

 
21 yıl ve üzeri 84 3,43 0,82 

 

Tablo 25‟de katılımcıların mesleki kıdem düzeylerine göre örgüte güven boyutu 

puanlarının farklı düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. Farkın nedeninin 0-5 yıl arası 

kıdeme sahip bireylerin örgüte güven algılarının diğer katılımcılara göre daha yüksek 

düzeyde olduğu görülmüĢtür (p=0,01, p<0,05). Katılımcıların mesleki kıdem 

düzeylerine göre yöneticiye güven boyutu puanlarının farklı düzeylerde olmadığı tespit 

edilmiĢtir (p=0,18, p<0,05). Katılımcıların mesleki kıdem düzeylerine göre çalıĢma 

arkadaĢlarına güven boyutu puanlarının farklı düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. 

Farkın nedeninin 0-5 yıl arası kıdeme sahip bireylerin çalıĢma arkadaĢlarına güven 

algılarının diğer katılımcılara göre daha yüksek düzeyde olduğu görülmüĢtür (p=0,01, 

p<0,05). Bulgular değerlendirildiğinde „Örgütsel güven boyutları arasında mesleki 

kıdeme göre anlamlı bir farklılık vardır.‟ H7c hipotezi kabul edilmiĢtir.  

 Eğitim Düzeyi Faktörüne ĠliĢkin Yapılan Analiz ve Bulgular 

Örgütsel güven boyutlarının eğitim düzeyine göre dağılımları Tablo 26‟da yer 

almaktadır. 
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Tablo 26. Eğitim Düzeyi ve Örgütsel Güvene İlişkin Alt Boyutlar 

 
Eğitim n X s.s F p 

Örgüte Güven 

Ortaöğretim 18 3,97 0,72 

3,42 0,01 
Ön Lisans 46 3,60 0,91 

Lisans 

Yüksek Lisans 

170 3,40 0,85 

44 3,52 0,86 

Yöneticiye 

Güven 

Ortaöğretim 18 3,75 0,94 

3,56 0,01 
Ön Lisans 46 3,42 0,98 

Lisans 170 3,52 0,86 

Yüksek Lisans 44 4,90 0,79 

ÇalıĢma 

ArkadaĢlarına 

Güven  

Ortaöğretim 18 3,53 0,84 

0,10 0,89 
Ön Lisans 46 3,58 0,91 

Lisans 170 3,58 0,75 

Yüksek Lisans 44 3,56 0,99 

Tablo 26 incelendiğinde katılımcıların eğitim düzeylerine göre örgüte güven 

boyutu puanlarının farklı düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmada orta öğretim 

düzeyinde eğitime sahip olan çalıĢanların örgüte güven algılarının diğer eğitim 

düzeyindeki katılımcılara göre daha yüksek düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir (p=0,01, 

p<0,05). Katılımcıların eğitim düzeylerine göre yöneticilere güven boyutu puanlarının 

farklı düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmada yüksek lisans düzeyinde eğitime 

sahip olan çalıĢanların yöneticilere güven algılarının daha yüksek düzeylerde olduğu 

tespit edilmiĢtir (p=0,01, p<0,05). Katılımcıların eğitim düzeylerine göre arkadaĢlara 

güven boyutu puanlarının farklı olmadığı tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmada farklı eğitim 

düzelerinde olan katılımcılarının çalıĢma arkadaĢlarına benzer düzeylerde güvendikleri 

görülmüĢtür (p=0,89, p>0,05). „Örgütsel güven boyutları arasında eğitim düzeyine göre 

anlamlı bir farklılık vardır.‟ H7d hipotezi kabul edilmiĢtir. 

 



84 

 

Tablo 27. Hipotez Sonuçları 

Hipotezler Kabul/ 

Red 

H1: Örgütsel adalet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

Kabul 

H2: Örgütsel adalet ve örgütsel güven arasında anlamlı bir iliĢki vardır. Kabul 

H3: Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel güven arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

Kabul 

H₄: Örgütsel adalet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkide 

örgütsel güvenin aracılık rolü vardır.  

Kabul 

H5: Örgütsel adalet boyutları arasında demografik değiĢkenlere (cinsiyet, yaĢ, 

mesleki kıdem ve eğitim düzeyi) göre anlamlı bir farklılık vardır.  

Kabul 

H5a: Örgütsel adaletle boyutları arasında cinsiyete göre anlamlı bir farklılık 

vardır.  

Kabul 

H5b: Örgütsel adalet boyutları arasında yaĢa anlamlı bir farklılık vardır. Kabul 

H5c: Örgütsel adalet boyutları arasında mesleki kıdem göre anlamlı bir 

farklılık vardır. 

Kabul 

H5d: Örgütsel adalet boyutları arasında eğitim düzeyine göre anlamlı bir 

farklılık vardır.  

Kabul 

H6: Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında demografik değiĢkenler 

(cinsiyet, yaĢ, mesleki kıdem ve eğitim düzeyi) göre anlamlı bir farklılık vardır. 

 

Kabul 

 H6a: Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında cinsiyete göre anlamlı 

bir farklılık vardır. 

Red 

H6b: Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında yaĢa göre anlamlı bir 

farklılık vardır. 

Kabul 

H6c: Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında mesleki kıdeme göre 

anlamlı bir farklılık vardır. 

Kabul 

H6d: Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında eğitim düzeyine göre 

anlamlı bir farklılık vardır. 

Red 

H7: Örgütsel güven boyutları arasında demografik değiĢkenler (cinsiyet, yaĢ, 

mesleki kıdem ve eğitim düzeyi) göre anlamlı bir farklılık vardır. 

 

Kabul 

H7a: Örgütsel güven boyutları arasında cinsiyete göre anlamlı bir farklılık 

vardır. 

Kabul 

H7b: Örgütsel güven boyutları arasında yaĢa göre anlamlı bir farklılık vardır. Kabul 

H7c: Örgütsel güven boyutları arasında mesleki kıdeme göre anlamlı bir 

farklılık vardır. 

Kabul 

H7d: Örgütsel güven boyutları arasında eğitim düzeyine göre anlamlı bir 

farklılık vardır. 

Kabul 
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DEĞERLENDĠRME VE SONUÇ 

Günümüzde çalıĢma hayatının her alanında birtakım değiĢim ve dönüĢümler 

gerçekleĢmektedir. Bu değiĢim ve dönüĢümlerin yansımaları örgütlerde çalıĢanların 

tutum ve davranıĢlarında görülmektedir. Örgütlerin sürdürülebilir olmaları için önceden 

belirledikleri amaç ve hedefler bulunmaktadır.  Hedeflerine ulaĢmak isteyen örgütler 

ellerinde bulundurdukları insan kaynaklarını en etkin biçimde kullanmak zorundadırlar. 

Örgütler etkili ve verimli bir Ģekilde hedeflerine ulaĢabilmek için çalıĢanlarına değer 

vermelidir. Örgüt çalıĢanlarının bilgi ve birikiminden faydalanmak isteyen her örgüt 

çalıĢan motivasyonunu yüksek tutmaya çalıĢmalıdır.  Örgüt çalıĢanlarının örgütün amaç 

ve hedeflerini benimseyebilmeleri için bir takım motive edici unsurlar bulunmaktadır. 

Bunlar örgütsel davranıĢ konuları baĢlığı altında örgütsel adalet, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ve örgütsel güvendir.  Bu kavramlar örgütler için hayati bir önem 

taĢımaktadır. Bu nedenle örgütlerin çalıĢma ortamlarının ne koĢullarda olduğu yapılan 

araĢtırmaları zorunlu hale getirmektedir.  

Örgüt çalıĢanları içinde bulundukları örgütte adaletin olmasını beklemektedir. 

Örgütsel adalet belirlenen ödül ve cezaların ne Ģekilde dağıtılacağını içeren kuralları 

kapsamaktadır. Bu kurallar ortaya çıkan ödüllerin ve cezaların nasıl dağıtılmasını 

gerektiğini gösteren ve dağıtım kararlarının nasıl alındığını içeren uygulamaları 

kapsamaktadır (Yıldırım, 2003: 376). Bu bakımdan örgütsel adalet örgüt ortamında 

rolünü açıklamaktadır.  

Örgütlerin sürdürülebilir olmaları için insan kaynağı olarak nitelendirilen 

çalıĢanların bulundukları örgütte kalmaları gerekmektedir. Bunun için çalıĢanların 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gösterme eğilimleri olmakta ve kendilerini örgüte ait 

hissetmektedir. Bu davranıĢlar örgütün tamamımın iĢleyiĢinde geliĢtirilen faaliyetleri 

içermektedir (Özkütük vd.  2012: 3). ÇalıĢanlar örgüte karĢı bir takım vatandaĢlık 

davranıĢlarında bulunmaktadır. Bu davranıĢlar çalıĢanların iĢ tanımlarında yer almayan, 

yapmadıkları takdirde bir yaptırımı söz konusu olmayan davranıĢlardır. Örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı sorumluluk bilinci ile hareket ederek gönüllük esasına dayalı 

davranıĢların bütünüdür (Koçel, 2014: 530). ÇalıĢtıkları örgüte beklenenden daha fazla 

fayda sağlamayı amaçlayan bu tür davranıĢlar örgütün amaçlarının benimsenmesi ile 

paralellik göstermektedir.  
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 Bir çalıĢanın örgütün hedeflerine yönelik daha fazla çaba sarf ediyor olması 

kendisi içinde aynı gayret ve çabayı gösterdiği anlamına gelmektedir. Nitekim örgütün 

hedeflerinin çalıĢanlar tarafında benimsenmiĢ olması karĢılıklı bir güven teminini de 

içermektedir. Örgütsel güven ortamının sağlanması için örgüt içinde samimiyet, saygı, 

doğruluk, bağlılık gibi örgüt için önemli değerlerin gözlenmesi gerekir (IĢık ve PaĢa, 

2017: 137).  ÇalıĢanların örgüte karĢı güven duymaları örgüt içinde iletiĢimi 

dayanıĢmayı ve takım ruhunu etkilemektedir. Örgütte bir huzur ortamı oluĢmakta ve 

örgütün amaçlarına ulaĢmasını kolaylaĢtırmaktadır. Kısacası örgüt içerisinde adaletin 

olması, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının sergilenmesi ve örgütsel güvenin olması ve 

sağlam temeller üzerine oturtulması örgütlerin ve çalıĢanların verimliliklerinde etkilidir. 

Bu bağlamda, kamu çalıĢanlarının örgütsel adalet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasındaki iliĢkide örgütsel güvenin aracılık rolünün olup olmadığını belirmek amacıyla 

yapılan bu çalıĢmanın sonuçları aĢağıdaki gibi özetlenebilir.  

Örgütsel adalet davranıĢının alt boyutları olan dağıtımsal adaletin ortalama 

değerinin „yüksek‟ düzeyde olması çalıĢanların örgüt içinde kendilerine dağıtılan 

kazanımlar hakkında adaletin sağlandığı düĢüncesi içerisinde olduğu söylenebilir. 

EtkileĢimsel adaletin ortalama değerinin „yüksek‟ düzeye yakın olması örgüt içinde 

alınan kararların çalıĢanlara tam ve doğru Ģekilde aktarıldığı söylenebilir. ĠĢlemsel 

adaletin ortalama değerinin „orta‟ düzeyde olması karar verme sürecinin ve iĢleyiĢinin 

adil olduğu, çalıĢanların bilgilendirildiklerini göstermektedir.  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının alt boyutlarının ortalama değerlerinin 

„yüksek‟ düzeyde olması örgüt içinde çalıĢanların rol ötesi davranıĢlar sergilemeye 

meyilli oldukları söylenebilir. ÇalıĢanların bir takım örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

gösterdikleri ve bu tür gönüllü davranıĢlara yönelik eğilimleri olduğu söylenebilir. 

ÇalıĢanların örgüte yararlı olacağını düĢündükleri her eylemi gerçekleĢtirirken örgütün 

amaç ve hedeflerini gözettiklerinden söz edilebilir.  

Örgütsel güven boyutlarından olan çalıĢma arkadaĢlarına güven düzeyinin 

ortalamasının „yüksek‟ düzeyde olması çalıĢanların çalıĢma arkadaĢlarına karĢı güven 

duygusunun geliĢtiği söylenebilir. KarĢılıklı güven olgusunun baĢlaması bu noktada 

önemlidir. ÇalıĢanlar arasında güvenilir algısı oluĢtuğunda güvenilir davranıĢlar 

sergileme olasılıkları artabilir. Yöneticiye güven düzeyinin ortalamasının „yüksek‟ 

olması çalıĢanların yöneticilerine güvendikleri ve aldıkları kararların güven ortamı 
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içinde uygulanacağı söylenebilir. Örgüte güven düzeyinin ortalamasının „yüksek‟ 

düzeye yakın olmasının çalıĢanların örgütün kendisine olan inancının olduğu 

söylenebilir. Bu durumda örgütün riskli bir durum ile karĢı karĢıya kaldığında çözüme 

ulaĢacağını göstermektedir (Tekingündüz, 2012: 55). Buna duyulan inancın „yüksek‟ 

düzeye yakın çıkması örgütler açısından büyük önem taĢımaktadır. Örgüte güven 

çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerini ve örgütsel bağlılıklarına etki etmektedir (Tan ve 

Tan, 2000: 242). 

DeğiĢkenler arasında iliĢkilerin Ģiddetini ve yönünü belirlemek amacıyla yapılan 

korelasyon analizi sonucunda; örgütsel adaletin alt boyutlarından olan dağıtımsal adalet, 

iĢlemsel adalet, etkileĢimsel adalet ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢının alt boyutları 

arasında (diğergamlık, centilmenlik, nezaket, sivil erdem ve vicdanlılık) pozitif yönde 

ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Bu bulgular literatürde bulunan diğer 

araĢtırma sonuçları ile benzerlik göstermektedir. Polat (2007) yaptığı araĢtırma 

sonucunda, örgütsel adalet algıları ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki tespit etmiĢtir. Ġplik (2009) yaptığı araĢtırma sonucunda, 

örgütsel adalet boyutları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında pozitif 

yönde anlamlı iliĢki tespit etmiĢtir. Çetinkaya ve Çimenci (2014) yaptıkları araĢtırma 

sonucunda, örgütsel adalet algıları ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının boyutları 

arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki tespit etmiĢtir.  

Örgütsel adaletin alt boyutlarından olan dağıtımsal adalet, iĢlemsel adalet, 

etkileĢimsel adalet ile örgütsel güvenin alt boyutları arasında (çalıĢma arkadaĢlarına 

güven, yöneticiye güven ve örgüte güven) pozitif yönde anlamlı bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir. Bu bulgular önceki araĢtırma sonuçları ile benzerlik göstermektedir. Yılmaz, 

Karaköse ve Altınkurt (2009), örgütsel güven ile örgütsel adalet arasında anlamlı bir 

iliĢki saptamıĢlardır. ĠĢcan ve Sayın‟ın (2014), yaptığı araĢtırma sonucunda örgütsel 

adalet ile örgütsel güven arasında benzer bir iliĢki söz konusudur. ÇalıĢanların örgütsel 

adalet algılamaları arttıkça veya azaldıkça örgütsel güven duygusuna etki ettiği 

söylenebilir.  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının alt boyutlarından olan diğergamlık, 

centilmenlik, nezaket, sivil erdem ve vicdanlılık ile örgütsel güvenin alt boyutları 

arasında pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Bu bulgular önceki 

araĢtırma sonuçları ile benzerlik göstermektedir. BaĢ ve ġentürk (2011) ve Demirkaya 
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ve Kandemir (2014) yaptığı araĢtırma sonucunda örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile 

örgütsel güven arasında pozitif yönde anlamlı iliĢki saptamıĢlardır.  

Örgütsel adalet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkide örgütsel 

güvenin aracılık rolünü belirlemek amacıyla yapılan hiyerarĢik regresyon ve sobel testi 

sonucunda, kamu çalıĢanlarının örgütsel adalet algı düzeylerinin, örgütsel vatandaĢlık 

algı düzeyleri üzerinde anlamlı ve arttırıcı düzeyde bir etkiye sahip olduğu tespit 

edilmiĢtir. Örgütsel adalet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkide 

örgütsel güvenin aracılık rolünün saptanması amacı ile oluĢturulan model sonucunda 

örgütsel güvenin tam aracılık rolünün olduğu tespit edilmiĢtir. Aracılık etkisinin 

anlamlılığını test etmek için yapılan sobel testi sonucunda tam aracılık etkisinin olduğu 

doğrulanmıĢtır. Literatürde bulunan araĢtırma sonuçları ile karĢılaĢtıracak olursak; Polat 

ve Celep (2008), BaĢ ve ġentürk (2011), yaptığı araĢtırma sonucunda; öğretmenlerin 

örgütsel adalet, örgütsel güven ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı algılarının birbiri ile 

iliĢkili olduğu ve etkilediğini tespit etmiĢtir.  

Örgütsel güven, örgütsel adalet ve vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkide 

önemli bir değiĢkendir. Örgütsel adalet çalıĢanın güvenini artırmakta ve bir takım 

gönüllü davranıĢlar olarak nitelendirilen vatandaĢlık davranıĢlarının ortaya çıkmasını 

sağlamaktadır (Farh ve diger., 1997; Konovsky ve Cropanzano, 1991; Konovsky ve 

Pugh, 1994; Williams ve diger., 200). Örgütsel güvenin, örgütsel adalet ve özellikle 

islemsel adalet ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi ortaya koymada 

aracı değiĢken olduğu görülmektedir (Konovsky ve Pugh, 1994).  

Kamu çalıĢanlarının örgütsel adalet, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ve örgütsel 

güvene iliĢkin demografik değiĢkenlere göre yapılan analiz sonuçlarına göre; kamu 

çalıĢanlarının cinsiyetlerine göre örgütsel adalet düzeylerinin farklı olduğu tespit 

edilmiĢtir. Kadınların örgütsel adalet algılarının erkeklere göre daha yüksek düzeylerde 

olduğu tespit edilmiĢtir. Literatürde yapılan araĢtırma sonuçlarında; Polat ve Celep 

(2008) çalıĢanların cinsiyete göre örgütsel adalet düzeylerinin farklılaĢtığı sonucunu 

tespit etmiĢlerdir. Bu bağlamda örgütsel adalet algısının cinsiyete göre değiĢebilir 

olduğu ifade edilebilir. Kamu çalıĢanlarının yaĢlarına göre örgütsel adalet algı 

düzeylerinin farklı olduğu tespit edilmiĢtir. AraĢtırmada 55 yaĢ ve üzerinde olan 

katılımcıların örgütsel adalet algılarının diğer yaĢlarda olan katılımcılara göre daha 

düĢük düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. Literatürde yapılan araĢtırma sonuçlarında; 
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Doğan (2017) örgütsel adalet algısının çalıĢanların yaĢlarına bağlı olarak değiĢtiğini 

tespit etmiĢtir. Tokmak (2018) çalıĢanların örgütsel adalet algılarının yaĢa göre farklılık 

gösterdiğini tespit etmiĢtir. ÇalıĢanların yaĢları arttıkça örgütsel adalet algılarının da 

azaldığı söylenebilir. Kamu çalıĢanların mesleki kıdem düzeylerine göre örgütsel adalet 

algı düzeylerinin farklı olduğu tespit edilmiĢtir. Farkın nedeninin 0-5 yıl arası kıdeme 

sahip bireylerin örgütsel adalet algılarının diğer katılımcılara göre daha yüksek düzeyde 

olduğu görülmüĢtür. Polat ve Celep (2008) yapmıĢ olduğu araĢtırmasında da benzer 

sonuçlara ulaĢmıĢtır. Adalet algısının mesleki kıdeme göre farklılık gösterdiği sonucuna 

ulaĢmıĢtır. Kamu çalıĢanlarının eğitim düzeyine göre örgütsel adalet düzeylerinin farklı 

olduğu tespit edilmiĢtir.  Doğan (2017) çalıĢanların örgütsel adalet algılarının eğitim 

düzeyine göre farklılaĢtığı sonucunu tespit etmiĢtir.   

Kamu çalıĢanlarının demografik özelliklere göre örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

düzeylerinin farklı olduğu tespit edilmiĢtir. YaĢ ve mesleki kıdem düzeyleri ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı bir farklılık söz konusudur. ÇalıĢanların cinsiyet 

ve eğitim düzeyi ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı düzeyleri arasında anlamlı bir 

farklılık olmadığı söylenebilir. Literatürde bu araĢtırmanın benzer sonuçları ile 

karĢılaĢmak mümkündür. Özdevecioğlu (2003) yaĢ ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasında negatif yönlü bir iliĢki tespit etmiĢtir. Sökmen ve Boylu (2011) araĢtırmasına 

göre örgütsel vatandaĢlık boyutlarından olan sadece diğergamlık ve nezaket boyutu 

kapsamında erkek ve kadın çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık düzeylerinde anlamlı 

farklılık olduğunu tespit etmiĢtir. Çevik ve Can (2020) çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları ile mesleki kıdemleri arasında anlamlı bir farklılık olmadığı bulgusunu 

tespit etmiĢlerdir. YeĢiltaĢ ve KeleĢ (2009) araĢtırmasına göre çalıĢanların eğitim 

düzeylerinin, hizmet içi eğitim alma durumlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 

farklı boyutlarında etkisi olduğu tespit edilmiĢtir. 

Kamu çalıĢanlarının cinsiyetlerine göre örgütsel güven algılarının farklı 

düzeylerde olmadığı tespit edilmiĢtir. Kadın ve erkeklerin örgütsel güven düzeylerinin 

benzer olduğu söylenebilir. ÇalıĢanların yaĢlarına göre örgütsel güven düzeylerinin 

farklı olduğu tespit edilmiĢtir. AraĢtırmada 55 yaĢ ve üzerinde olan katılımcıların 

örgütsel güven algılarının diğer yaĢlarda olan katılımcılara göre daha düĢük düzeylerde 

olduğu tespit edilmiĢtir. ÇalıĢanların mesleki kıdem düzeylerine göre örgütsel güven 

boyutu puanlarının farklı düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. Farkın nedeninin 0-5 yıl 

arası kıdeme sahip bireylerin örgütsel güven algılarının diğer katılımcılara göre daha 
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yüksek düzeyde olduğu görülmüĢtür. ÇalıĢanların eğitim düzeylerine göre örgütsel 

güven algılarının farklı olduğu tespit edilmiĢtir. AraĢtırmada orta öğretim düzeyinde 

eğitime sahip katılımcıların örgütsel güven algılarının diğer yaĢlarda olan katılımcılara 

göre daha yüksek düzeylerde olduğu tespit edilmiĢtir. Literatürde yapılan araĢtırma 

sonuçlarına göre Eğriboyun (2014) çalıĢanların örgütsel güven algıları ile cinsiyet 

arasında anlamlı farklılar tespit etmiĢtir. Bu araĢtırmada erkeklerin güven düzeylerinin 

kadınlardan daha yüksek olduğu belirtilmektedir.  Buna karĢın literatürde örgütsel 

güven ile cinsiyet arasında herhangi bir farklılık tespit edilememiĢ araĢtırmalar da 

mevcuttur (Gilbert ve Tang, 1998, Polat ve Celep, 2008, BaĢ ve ġentürk, 2011). 

ÇalıĢanların örgütsel güven düzeyeleri ve yaĢ arasında anlamlı farklılar tespit edilen 

araĢtırmalar bulunmaktadır. (Gider, 2010, Gilbert ve Tang, 1998, TaĢkın ve Dilek, 

2010). Çağlar (2011), örgütsel güven ile mesleki kıdem arasında anlamlı bir farklılaĢma 

olmadığını tespit etmiĢtir. Yine bazı araĢtırma sonuçlarında (Yazıcıoğlu, 2009, Büte, 

2011), eğitim düzeyi arttıkça çalıĢanların örgütlerine karĢı güven düzeylerinin arttığı 

tespit edilmiĢtir. Bazı çalıĢmalarda ise eğitim durumu ile örgütsel güven arasında 

herhangi bir iliĢki tespit edilememiĢtir (TaĢkın ve Dilek, 2010, Büte, 2011).  

ÇalıĢanların örgüt ortamında kendilerine adil davranıldığında, adalet 

duygusunun arttığı, yüksek düzeyde güven duygusunun oluĢtuğu, bu bağlamda çalıĢma 

isteklerinin ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları gösterme eğilimlerinde bir artıĢ 

görüldüğü söylenebilir. (Moorman, 1991). Örgütsel adalet, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ve örgütsel güven birbirini etkilemektedir. Örgütün amaçlarına ulaĢabilmesi 

için hem çalıĢanları hem de örgütün kendisini ilgilendiren bu üç kavramın örgütsel girdi 

ve çıktılarının ortaya konulması, kavramların örgütsel sonuçlarının olumlu olarak 

oluĢması açısından büyük önem taĢımaktadır. Örgütsel güven ve alt boyutları olan 

örgüte, çalıĢma arkadaĢlarına ve yöneticiye güven örgütsel adalet ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasında önemli bir aracı değiĢkendir. Bu araĢtırma sonucu da 

göstermiĢtir ki örgütsel güven kavramı doğrudan ve dolaylı etkileriyle örgütteki 

çalıĢanların tutum ve davranıĢlarını yönetmek açısından önemlidir. Bu nedenle 

çalıĢmanın hem literatüre hem de iĢ dünyasına katkı sağlaması düĢünülmektedir.  

       Bu araĢtırma Afyonkarahisar ilinde görev yapan kamu çalıĢanları ile 

sınırlıdır. Bundan sonraki çalıĢmaların farklı bölgelerde görev yapan kamu kesimi 

çalıĢanlarını kapsayacak biçimde yapılması ve farklı sektör gruplarında yapılması 

önerilebilir. 
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EKLER  

Ek 1: AraĢtırmada Kullanılan Anket Formu   

      Değerli katılımcı, 

     AĢağıdaki ifadeler çalıĢmıĢ olduğunuz kurumda, örgütsel adalet, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve 

örgütsel güven arasındaki iliĢkiyi ölçmeye yönelik, bilimsel bir araĢtırma ile ilgilidir. Bu araĢtırmadan 

elde edilen sonuçlar, bilimsel ahlaka uygun bir Ģekilde saklı tutularak değerlendirilecek ve araĢtırma 

dıĢında baĢka bir kaynakta kullanılmayacaktır. 

     ÇalıĢmanın sonucunun etkin ve verimli bir Ģekilde kullanılması ve bilime hizmet edebilmesi için 

aĢağıdaki sorulara samimi ve doğru bir Ģekilde yanıt vermeniz gerekmektedir. Lütfen anketlerin üzerinde 

isim belirtmeyiniz.  

    Değerli vaktinizi ayırıp çalıĢmaya katkı sağladığınız için çok teĢekkür ederim.  

                                                

                                                                                                    AyĢe Elvan PEHLĠVAN 

 

NOT: Lütfen ankete baĢlamadan önce aĢağıdaki kiĢisel bilgilerinize iliĢkin soruları cevaplandırınız.  

1. YaĢınız:  

18-25 ( )   26-35 ( )   36-44 ( )   45-54 ( )   55 ve üzeri ( )  

2. Cinsiyetiniz:  

 Erkek ( )  Kadın  ( )  

3. Kurumda ÇalıĢma Süreniz:  

 0-5 Yıl ( )    6-10 Yıl ( )    11-15 Yıl ( )     16 - 20 Yıl ( )   21 Yıl ve Üzeri   ( ) 

4. Eğitim Düzeyiniz:  

  Ortaöğretim( )   Önlisans( )    Lisans ( )    Yüksek Lisans ( )   Doktora ( )    
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AĢağıda örgütsel adalet ile ilgili çeĢitli ifadeler yer almaktadır. Lütfen size en uygun olan tek 

seçeneği iĢaretleyiniz. 
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1. ÇalıĢma programım adildir.      

2. Ücretimin adil olduğunu düĢünüyorum.      

3. ĠĢ yükümün adil olduğu kanısındayım      

4. 
Bir bütün olarak değerlendirildiğinde, iĢ yerinden elde ettiğim 

kazanımların adil olduğunu düĢünüyorum. 
     

5. ĠĢ sorumluluklarımın adil olduğu kanısındayım.      

6. 
ĠĢe iliĢkin kararlar yöneticiler tarafından tarafsız bir Ģekilde 

alınmaktadır. 
     

7. 
Yöneticiler, iĢle ilgili kararlar alınmadan önce bütün 

çalıĢanların görüĢlerini alırlar.  
     

8. 
Yöneticiler, iĢler ilgili kararlar vermeden önce doğru ve 

eksiksiz bilgi toplarlar. 
     

9. 
Yöneticiler, alınan kararları çalıĢanlara açıklar ve istendiğinde 

ek bilgiler de verirler. 
     

10. 
ĠĢle ilgili bütün kararlar, bunlardan etkilenen tüm çalıĢanlara 

ayrım gözetmeksizin uygulanır. 
     

11. 

ÇalıĢanlar, yöneticilerin iĢle ilgili kararlarına karĢı çıkabilirler 

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 bana kiĢisel 

ihtiyaçlarıma karĢı duyarlıdır.  
     

15. 
ĠĢimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim, bana karĢı dürüst 

ve samimidirler. 
     

16. 
ĠĢimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim bir çalıĢan olarak 

haklarımı gözetirler.  
     

17. 
Yöneticilerim, iĢimle ilgili kararların doğuracağı sonuçları 

benimle tartıĢırlar.  
     

18. 
Yöneticilerim, iĢimle ilgili kararlar için uygun gerekçeler 

gösterirler.  
     

19. ĠĢimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim bana akla uygun 

açıklamalar yaparlar. 

     

 20. Yöneticilerim, iĢimle ilgili alınan her kararı bana net olarak 

açıklarlar.  
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AĢağıda örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile ilgili çeĢitli ifadeler yer almaktadır. Lütfen size en uygun 

olan tek seçeneği iĢaretleyiniz. 
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1. Günlük izin alan bir çalıĢanın o günkü iĢlerini ben yaparım.      

2. Kurum yapısında yapılan geliĢmelere destek olurum.      

3. 
Kurum içinde çıkan çatıĢmaların çözümlenmesinde aktif rol 

alırım. 
     

4. Yeni gelen bir çalıĢanın iĢi öğrenmesine yardımcı olurum.      

5. 
Beklenmeyen problemler oluĢtuğunda diğer çalıĢanları zarar 

görmemeleri için uyarırım. 
     

6. 
Görevle ilgili problemlerde elimde bulunan malzemeleri 

diğerleri ile paylaĢmaktan kaçınmam. 
     

7. 
Her türlü geliĢtirici faaliyet icra eden araĢtırma ve proje 

gruplarının içerisinde yer alırım. 
     

8. 
Görev esnasında sorunla karĢılaĢan kiĢilere yardım etmek 

için gerekli zamanı ayırırım. 
     

9. Zamanımın çoğunu kurumumla ilgili faaliyetlerle geçiririm.      

10. 
Üst makamlarca yayımlanan duyuru, mesaj ya da kısa notları 

okurum ve ulaĢabileceğim bir yerde bulundururum. 
     

11. 
Kurumum için olumlu imaj yaratacak tüm faaliyetlere 

katılmak isterim. 
     

12. 
AĢırı iĢ yükü ile uğraĢan bir kurum çalıĢanına yardım 

ederim. 
     

13. Kurumun sosyal etkinliklerine kendi isteğimle katılırım.      

14. Diğer çalıĢanların hak ve hukukuna saygı gösteririm      

15. 
Mesai ortamı ile ilgili olarak problemlere odaklanmak yerine 

olayların pozitif yönünü görmeye çalıĢırım. 
     

16. 
Kurumda görev yaptığım diğer çalıĢanlar için problem 

yaratmamaya gayret ederim. 
     

17. 
Önemsiz sorunlar için Ģikâyet ederek vaktimi boĢa 

harcamam. 
     

18. Mesai içerisinde kiĢisel iĢlerim için zaman harcamam.      

19. 
Mesaide yaĢadığım yeni durumlara karĢı gücenme ya da 

kızgınlık duymam. 
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AĢağıda örgütsel güven ile ilgili çeĢitli ifadeler yer almaktadır. Lütfen size en uygun olan tek 

seçeneği iĢaretleyiniz. 
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1. ÇalıĢtığım iĢyerinde bütün çalıĢanlarına adil davranır.      

2. ÇalıĢtığım iĢyeri dürüst ve hakkaniyetli bir iĢleyiĢe sahiptir.      

3. ÇalıĢtığım iĢyeri genelde açıklıkla yönetilir.      

4. 
ÇalıĢtığım iĢyerinde performans değerlendirmesini objektif 

olarak yapmaktadır.  
     

5. ÇalıĢtığım iĢyeri çalıĢanlarına ilgili ve saygılıdır.       

6. ÇalıĢanların özlük hakları konusunda adil davranır.      

7. 
ÇalıĢtığım iĢyerinde yöneticiler ve çalıĢanlar arasındaki güven 

düzeyi çok yüksektir. 
     

8. ÇalıĢtığım iĢyerine her zaman güvenirim      

9. Yöneticim yardımsever biridir      

10. Yöneticim verdiği sözleri daima tutar      

11. Yöneticim astlarının hak ve çıkarlarını korur      

12. Yöneticim çalıĢanlarını destekleyicidir      

13. Yöneticim tutarlı biridir       

14. Yöneticim gerginlik yaratmaz.      

15. Yöneticim güvenilir biridir.      

16. Yöneticim olumlu bir çalıĢma ortamı yaratır       

17. Yöneticim aldığı kararlarda çalıĢanların da katılımını sağlar       

18. Yöneticim iĢinde yeterli bilgi ve beceriye sahiptir       

19. ÇalıĢma arkadaĢlarımın arasındaki güven düzeyi çok yüksektir       

20. ÇalıĢma arkadaĢlarım sorumluluk sahibidirler       

21. ÇalıĢma arkadaĢlarım dürüst ve açıktırlar       

 22. ÇalıĢma arkadaĢlarım uyumludurlar       

 23. ÇalıĢma arkadaĢlarım iĢyerindeki kuralları istismar etmezler       

24. ÇalıĢma arkadaĢlarım her türlü zorlukta bana yardım ederler       

25. ÇalıĢma arkadaĢlarım güvenilirdirler       

26. ÇalıĢma arkadaĢlarım politik (içten pazarlıklı) davranıĢlar 

sergilemezler  

     

27.  ÇalıĢma arkadaĢlarım mesleki becerileri oldukça yüksektir      
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