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ÖNSÖZ 

 

Yönetim bir süreçtir ve bu süreç sürekli devam eder. Çünkü Ģartlar ve 

koĢullar hızla değiĢmekte ve yöneticilerin bu değiĢikliklere aynı hızda cevap vermesi 

gerekmektedir. ġartlar böyle olunca, sağlık alanında oluĢturulacak stratejilerin ve 

uygulanacak yöntemlerin içinde bulunulan zamana ve koĢullara uygun olması 

gerekmektedir. Böyle bir ortamın oluĢması için yöneticilerin uzun dönemli 

davranıĢlarda bulunması ve çalıĢanların sahip oldukları özellikleride dikkate alarak 

yönetim uygulamalarını gerçekleĢtirmesi gerekmektedir. Aynı zamanda, çalıĢanların 

iĢ ortamında hakkaniyet sınırları içerisinde yerine getirilen yönetim uygulamalarına 

inanması ve bunun bir sonucu olarak çalıĢtıkları kuruma ve yöneticisine karĢı olumlu 

duygular hissetmesi büyük önem arz etmektedir.   

Bu doktora tez çalıĢmasının hazırlanması sürecinde beni her zaman 

destekleyen, yönlendiren, motive eden, çok değerli katkıları olan ve tez konumun 

belirlenmesinde esin kaynağım olan tez danıĢmanım Prof. Dr. Edip ÖRÜCÜ‟ye 

sonsuz teĢekkürlerimi sunarım. Prof. Dr. Edip ÖRÜCÜ ile tez çalıĢmamı hazırlamak 

benim için bir Ģans oldu. 

Doktora tez çalıĢmamın hazırlanması sürecinde kendimi Ģanslı hissettiğim bir 

diğer konuda tez izleme komitesiydi. Gösterdikleri hoĢgörü ve destek için Doç. Dr. 

Sedat YUMUġAK‟a ve Doç. Dr. Metehan YILGÖR‟e içten teĢekkürlerimi sunarım. 

Doktora eğitimim süresince bilgi paylaĢımında bulunan ve desteklerini 

gördüğüm Balıkesir Üniversitesi Bandırma Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesinin 

değerli hocaları Prof. Dr. Erdoğan KOÇ‟a ve Yrd. Doç. Dr. Recep KILIÇ‟a ve 

Balıkesir Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitü Sekreteri Güler ASLAN‟a içten 

teĢekkürlerimi sunarım.  

Bu tez çalıĢmasının yöntem ve metodoloji konularında yardımını 

esirgemeyen ve kıymetli zamanını ayıran, araĢtırmanın analizlerine iliĢkin bilgi 

sahibi olmamda büyük ölçüde payı olan Doç. Dr. Mesut SAÇKES‟e ve doktora 

arkadaĢım, meslektaĢım, değerli Dr. Hakan BOZ‟a teĢekkürlerimi sunarım.  
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Ayrıca, araĢtırmanın uygulanması aĢamasında büyük ölçüde desteğini 

gördüğüm Medeniyet Üniversitesi Göztepe Eğitim ve AraĢtırma Hastanesinin, baĢta 

Hastane Yöneticisi Prof Dr. Ali Rıza ODABAġ olmak üzere, tüm hekimlerine, 

hemĢirelerine, hekim dıĢı sağlık personellerine, idari personellerine ve hizmet alımı 

yöntemi ile çalıĢanlarına içten teĢekkürlerimi sunarım. 

Son olarak, tüm hayatım boyunca yanımda olan, desteklerini her zaman 

hissettiren, varlıklarıyla bana güç ve moral veren annem Ġclal ÖZAFġARLIOĞLU 

ile babam Saffet ÖZAFġARLIOĞLU ve abim Onur ÖZAFġARLIOĞLU‟na, ablam 

AyĢenur AġMA‟ya, kız kardeĢlerim Sevil Seda ÖZAFġARLIOĞLU ve Selin Sedef 

ÖZAFġARLIOĞLU ile erkek kardeĢim Cihan ÖZAFġARLIOĞLU‟na, bu uzun 

çalıĢma sürecinde beni anlayıĢla karĢılayan ve destekleyen eĢim Yrd. Doç. Dr. Erol 

SAKALLI‟ya sonsuz teĢekkürlerimi sunarım.   

 

Sibel ÖZAFġARLIOĞLU SAKALLI  
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ÖZET 

 

ÖRGÜTSEL ADALET ĠLE ÖRGÜTSEL GÜVEN ĠLĠġKĠSĠNDE KĠġĠLĠK 

ÖZELLĠKLERĠNĠN DÜZENLEYĠCĠ ROLÜ VE BĠR ALAN ARAġTIRMASI 

 

ÖZAFġARLIOĞLU SAKALLI, Sibel 

Doktora, ĠĢletme Anabilim Dalı 

Tez DanıĢmanı: Prof. Dr. Edip ÖRÜCÜ 

2015, 161 Sayfa 

 

 

Bireyler ister aile, ister iĢ, isterse yaĢadığı ülke olsun, yaĢadıkları her türlü 

ortamda adalet arayıĢı içinde olurlar. Benzer Ģekilde güven kavramı da hem 

çalıĢanlar arasında hem de etkileĢim kurduğumuz bireyler ve gruplar arasında önem 

taĢımaktadır. Bireyler, karĢılarındaki kiĢi veya kurumun adil olduğunu 

düĢündüklerinde güvenirler; aksi durumda ise güven duygusu azalır. Adalet ve güven 

arasındaki iliĢkinin etkisini artıran bir faktör olarak çalıĢanların kiĢilik özelliklerinin 

bu iliĢkide ne kadar etkiye sahip olduğunu tespit eden mevcut bir çalıĢmaya 

literatürde rastlanmamıĢtır. Bu çalıĢma ile adalet ve güven üzerinde, kiĢilik 

özelliklerinin düzenleyici bir etkisi olup olmadığını tespit etmek mümkün olacaktır.   

Bu kapsamda yapılan çalıĢmanın amacı, kiĢilik özelliklerinin örgütsel adalet 

ve örgütsel güven üzerinde düzenleyici bir etkiye sahip olup olmadığını 

belirlemektir. Ayrıca, tüm değiĢkenlerin birbirleriyle olan iliĢkisi de tespit edilmiĢtir. 

Bu kapsamda, 21 Nisan- 21 Temmuz 2014 tarihleri arasında Medeniyet Üniversitesi 

Göztepe Eğitim ve AraĢtırma Hastanesi çalıĢanlarından veri toplanmıĢtır. Korelasyon 

analizi sonuçlarına göre, örgütsel adalet ile örgütsel güven arasındaki tüm 

korelasyonlar anlamlıdır. KiĢilik özelliklerinden nevrotiklik boyutunun etkileĢimsel 

adalet, biliĢsel güven ve duygusal güven arasında negatif iliĢkiye sahip olduğu 

görülmüĢtür. KiĢilik özelliklerinin diğer dört boyutu olan dıĢa dönüklük, uyumluluk, 

sorumluluk ve açık görüĢlülük ile etkileĢimsel adalet, biliĢsel güven ve duygusal 
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güven arasında ise pozitif iliĢki olduğu görülmüĢtür. KiĢilik özellikleri boyutları 

arasında en yüksek iliĢki derecesi, dıĢadönüklük ve açık görüĢlülük boyutu 

arasındadır. ĠĢlemsel adalet algıları ile kiĢilik özellikleri boyutları arasında anlamlı 

bir iliĢki gözlenmezken, dağıtımsal adalet algıları ile kiĢilik özellikleri boyutlarından 

sadece dıĢa dönüklük, uyumluluk ve sorumluluk arasında pozitif iliĢki derecesi 

olduğu görülmüĢtür. Yapısal eĢitlik modelinden elde edilen sonuçlara göre kiĢilik 

özelliklerinden uyumluluk, sorumluluk ve açık görüĢlülük boyutlarının örgütsel 

adalet ile örgütsel güven iliĢkisinde düzenleyici bir etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. 

Bu sonuçlar, çalıĢanların örgütsel adalet algılarının, örgütsel güven üzerindeki 

etkisini düzenlemede, kiĢilik özelliklerinden uyumluluk, sorumluluk ve açık 

görüĢlülüğün etkili olduğunu ortaya koymaktadır. Son olarak, kiĢilik özelliklerinden 

uyumluluk, sorumluluk ve açık görüĢlülük özellikleri öne çıkan bireylerin, kurumlar 

açısından, en ideal adaylar olacağını söyleyebiliriz. 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Adalet, Örgütsel Güven, Büyük BeĢ KiĢilik 

Özellikleri. 
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ABSTRACT 

 

THE MODERATING ROLE OF PERSONALITY TRAITS IN THE 

RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL JUSTICE AND 

ORGANIZATIONAL TRUST AND A FIELD STUDY 

 

ÖZAFġARLIOĞLU SAKALLI, Sibel 

Ph. D Thesis, Department of Business Administration 

Advisor: Prof. Dr. Edip ÖRÜCÜ 

2015, 161 Pages 

 

 

Individuals, whether it is their family, their work or the country they live in, 

seek justice in every atmosphere they live in. Similarly, the concept of trust is of 

importance both among the employees and individuals and groups that we interact 

with. Individuals show trust when they believe that the person or the institution is 

just; in a converse situation the feeling of trust decreases. We were not able to find 

any sources in the literature that has determined the influence of personality traits as 

a factor which increases the effect between justice and trust. Through this study, it 

will possible to determine whether personality traits have a moderating influence on 

justice and trust. 

The aim of the study carried out within this context is to determine whether 

personality traits have a moderating effect on organizational justice and 

organizational trust. Besides, the interrelation of all variations has been established. 

To this end, data have been collected from the employees of Medeniyet University 

Göztepe Education and Research Hospital between the dates April 21 and July 21, 

2014. According to the results of correlation analysis all the correlations between 

organizational justice and organizational trust are meaningful. It has been seen that 

there is a negative relation between neuroticism and interactional justice, cognitive 

trust and emotional trust and that there is a positive relation between extraversion, 
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agreeableness, conscientiousness and openness, the other four personality traits, and 

interactional justice, cognitive trust and emotional trust. The highest correlation 

among the personality traits is between openness and extraversion. While no 

meaningful relation has been observed between procedural justice perceptions and 

personality traits, it has been seen that there is a positive relation between distributive 

justice perceptions and only extraversion, agreeableness and conscientiousness. 

According to the results obtained from structural equation modeling, it has been seen 

that agreeableness, conscientiousness and openness have a moderating effect on the 

organizational justice and organizational trust. These results show that agreeableness, 

conscientiousness and openness, of the personality traits, are effective on moderating 

the justice perceptions of employees on organizational trust. Last of all, it can be 

concluded that individuals whose agreeableness, conscientiousness and open-

mindedness, of the personality traits, is higher are the ideal candidates for 

organizations.  

Key Words: Organizational Justice, Organizational Trust, Big-Five 

Personality Traits.  
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

 

 

1. GĠRĠġ 

Güven kendiliğinden ortaya çıkan bir kavram değildir. Yapılan çalıĢmalar 

incelendiğinde örgütsel adalet ile örgütsel güven arasında güçlü ve pozitif iliĢkinin 

bulunduğu pek çok çalıĢmaya rastlanmıĢtır.  

KiĢilik, bireyin duygu, düĢünce ve davranıĢlarının bir yansımasıdır. Bireyin 

davranıĢlarını sergilerken karĢılaĢtığı davranıĢlar ve sözler onun psikolojisine yön 

verir. Birey, çevresinde olanları önce algılayan sonra anlamlandıran bir varlıktır. Bu 

nedenle, örgütlerde adalet algıları ve güven, üzerinde durulması gereken bir süreçtir. 

Bu süreçte, bireylerin kiĢilik özellikleri önemlidir. Çünkü olaylar nasıl geliĢirse 

geliĢsin, bireylerin onlara verdiği anlamın dıĢında farklı bir anlam taĢımayacaklardır. 

Bu bağlamda uyumlu olan bireyler ile olmayan bireyler veya nevrotik bireyler ile 

nevrotik olmayan bireylerin hissettiği algı ile vereceği tepki farklı olabilir. Bu 

durumda bireylerin adalet ve güven algılarının belirlenmesinde, kiĢilik özelliklerinin 

rolünün olduğu söylenebilir.  

ÇalıĢmamızın, örgütsel adalet ve örgütsel güven üzerinde kiĢilik özelliklerinin 

düzenleyici rolünün incelendiği ilk çalıĢma olması nedeniyle, literatüre önemli 

katkılar sağlayacağı düĢünülmektedir. Ayrıca, çalıĢmanın sağlık sektöründe 

ugulanmıĢ olmasından dolayı, bu sektörde çalıĢanların algıları ile ilgili bilgi 

edinilmiĢ olacak ve diğer sektörlerde de uygulanmasına olanak sağlayacaktır.  

Bu kapsamda çalıĢmanın ilk bölümünde, araĢtırmanın problemi, amaçları, 

önemi, varsayımları ve sınırlılıkları ortaya konulmuĢ ve ilgili kavramlar 

tanımlanmıĢtır.  
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Ġkinci bölümde, örgütsel adalet, örgütsel güven ve kiĢilik özellikleri 

kavramları incelenmiĢ, kavramsal açıklamalar, ilgili yurt içi ve yurt dıĢı çalıĢmalar 

gözden geçirilmiĢ ve alt baĢlıklar halinde açıklanmıĢtır.  

Üçüncü bölümde, araĢtırmanın yöntemi ele alınmıĢtır. Bu kapsamda öncelikle 

araĢtırma modeli açıklanmıĢtır. AraĢtırma modelinin açıklanmasını takiben, pilot 

çalıĢma, örneklem seçimi ile veri toplama araç ve teknikleri açıklanmaktadır. Ayrıca 

anket formunda yer alan ölçeklerin nitelikleri, veri toplama süreci ve dönüĢ oranı, 

araĢtırmanın hipotezleri ile verilerin analiz yöntemi hakkında bilgiler verilmektedir. 

Dördüncü bölümde, araĢtırma için sağlanan verilerin analiz edilmesi sonucu 

elde elden bulgular ortaya konulmakta ve yorumlanmaktadır. Bu kapsamda 

değiĢkenler arasındaki iliĢkinin belirlenmesinde korelasyon analizi kullanılmıĢtır. 

DeğiĢkenlerin tümüne yapılan doğrulayıcı faktör analizinde, LISREL sürüm 8.80 

kullanılmıĢtır. DeğiĢkenler arasındaki moderatörlük hipotezleri ise regresyon temelli 

analiz yöntemi olan yapısal eĢitlik modeli kullanılarak test edilmiĢtir. Analizlerde 

SPSS Macro eklentiside kullanılmıĢtır.  

Sonuç ve önerilerin yer aldığı beĢinci bölümde, çalıĢmada elde edilen 

bulgular ele alınmakta ve çalıĢmanın örgütsel davranıĢ alanına sağladığı katkı 

tartıĢılarak, bu konu ile ilgili çalıĢma yapacak araĢtırmacılara öneriler sunulmaktadır.  

 

1.1. PROBLEM 

Çevresel ve ekonomik değiĢimlerin oranının yükselmesi, iĢbirliğine duyulan 

gereksinimin artması, ekip çalıĢmalarına olan inancın yükselmesi, çalıĢanlarla 

iliĢkilerin değiĢmesi, örgütsel güvenin önemini artırmıĢtır. Sosyal sermayenin ana 

unsuru olan güven, örgüt içinde iliĢkileri bir arada tutan temel kavramdır. Güven 

olmaksızın kurumlar hedeflerini sağlıklı bir Ģekilde gerçekleĢtiremez. Aynı zamanda 

güven karĢılıklı iliĢkilerin önemli unsurlarından birisidir (ĠĢcan ve Sayın, 2010: 195). 

ÇalıĢanların, örgütlerinde alınan kararlara ve uygulanan yöntemlere olan 

inancı onların güven algılarını etkilemektedir. Yöneticiler çalıĢanlarına kaynakları 

adil dağıttığı, süreçleri adil bir Ģekilde uyguladığı ve çalıĢanlarının haklarını gözetip 

kiĢisel beklentilerine saygı duydukça örgütlerde güven ortamı pekiĢir. Örgütlerde 

güvene dayalı iliĢkilerin kurulması, çalıĢanların çalıĢma arkadaĢlarına, amirlerine ve 
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kurumlarına güven duyması ile örgütlerine bağlı, sadık, aidiyet duygusu hisseden, 

iĢlerinden tatmin olan ve örgütlerinden ayrılmayı istemeyen çalıĢanlar oluĢturabilir. 

Bu olumlu sonuçların ortaya çıkabilmesi için çalıĢanların kurumlarına güvenmesi 

gerekir.  

Güven kendiliğinden ortaya çıkan bir kavram değildir. Güvenin ortaya 

çıkmasında adalet unsuru temel kaynaktır. ÇalıĢanlar amirlerinin adil olduklarına 

inanırlarsa, yüksek performans, olumlu tutum ve güven duygusuyla karĢılık verirler 

(Çakar, 2008: 111). Güven ortamının oluĢabilmesi için çalıĢanlar, hem kurumu hem 

yöneticisi hem de çalıĢma arkadaĢları ile olan iliĢkisini değerlendirir ve bir yargıya 

varır. ÇalıĢanlar arasında güven duygusunun oluĢması yönetimin her bir çalıĢana eĢit 

mesafede yaklaĢması, çalıĢanlar arasında ayrım yapmaması ve kaynakları eĢit 

dağıtması önem taĢır. Bu noktada örgütlerde güven ortamının sağlanabilmesi için 

kurumun uyguladığı politikalar ve yöneticilerin çalıĢanlarına sunduğu imkanlar, vaat 

ettiği sözler ile ast-üst arasındaki etkileĢim daha da önemli hale gelir. Ancak bu 

sayede çalıĢanlar arasında güven eğilimi sağlanabilir.  

Güven, sağlık sektörü için oldukça önemlidir. Çünkü sağlık sektörü insanlar 

için hayati önem taĢır. Sağlık kurumlarının baĢarılı olmasında da çalıĢanların önemi 

büyüktür. Sağlık çalıĢanlarının kuruma güveni arttıkça daha verimli ve üretken 

olacaklardır. ÇalıĢanların örgütlerine güven duyması için üst kademede yer alan 

yöneticilerin sağlık çalıĢanlarının ihtiyaçlarını karĢılaması ve kurumun amaçlarına 

ulaĢabilmesi için çalıĢanları ile uyumlu bir örgüt kültürü sağlaması gerekir. Sağlık 

sektöründe çalıĢanların uyum içinde çalıĢması ve yaptığı iĢten tatmin olması hasta 

bakım hizmetlerinde kalitenin artmasına olanak sağlar. Böylelikle hizmet alıcıları 

olan hastalarına daha kaliteli hizmet sunabileceklerdir. Bu durum hizmeti sunan ile 

hizmeti alan arasında derinlemesine iliĢki kurulmasına imkan tanıyacaktır. 

Bu çalıĢma sağlık sektöründe yapılmıĢtır. Çünkü bu sektör, ülke 

kaynaklarının ciddi bir kısmını tüketen, teknolojik anlamda ciddi yatırımlar yapılan 

sektördür. Ülkemizde 2013 yılında 133.775 hekim, 22.295 diĢ hekimi, 27.012 eczacı, 

139.544 hemĢire, 53.427 ebe, 134.488 sağlık memuru ve 224.618 diğer personel ve 

hizmet alımı olmak üzere toplam 735.159 sağlık çalıĢanı vardır 

(http://www.tuik.gov.tr/PreTablo.do?alt_id=1095; EriĢim Tarihi: 28 Haziran 2015). 

Ülkemizde 2013 yılında 84.390 milyon TL sağlık harcaması gerçekleĢmiĢtir 

http://www.tuik.gov.tr/PreTablo.do?alt_id=1095
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(http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=16161; EriĢim Tarihi: 28 Haziran 

2015). Sağlık Bakanlığı ve bağlı kuruluĢlarına, hizmet sunumu için ayrılan 

finansman ise merkezi yönetim bütçesi 18.647 milyon TL ve döner sermaye bütçesi 

21.443 milyon TL olmak üzere toplam 40.090 milyon TL‟dir 

(http://www.sgb.saglik.gov.tr/content/files/haberler/201312/Butce_Sunum.pdf; 

EriĢim Tarihi: 28 Haziran 2015). Sağlık sektörünün ülke kaynaklarından ciddi pay 

alması, sağlık sektöründe çalıĢanların ihtiyaçlarının belirlenmesini ve beklentilerinin 

tespit edilmesini daha da önemli hale getirmektedir.  

Örgütler için insan gücü önemli bir üretim faktörüdür. Kurumlar kaliteli ürün 

ve hizmet üretmek için yeterli ve iĢini isteyerek yapan personelle çalıĢmak isterler. 

Bunun için kiĢinin yaptığı iĢ ile kiĢilik özelliklerinin uyumlu olması önem arz 

etmektedir. Bu durumda kurumların insana göre iĢ değilde iĢe uygun insan seçmeleri 

gerekmektedir. Çünkü çalıĢanlar, iĢ yerinde çalıĢma arkadaĢları, yöneticileri ve 

astları ile sürekli iletiĢim halindedir ve kiĢilik özelliklerini iĢine ve çevresine 

yansıtmaktadır. ĠĢ yerinde iletiĢim problemlerinin olması, adaletsizlik algılarının 

artmasına ve örgütlerde güven duygusunun azalmasına sebep olur. Bu bağlamda, 

sağlık sektöründe çalıĢanların adalet algısı, güven duygusunu etkileyecek ve 

Ģekillendirecektir. Kuruma ve yöneticisine karĢı güven duygusu zedelenen çalıĢanlar, 

sorumluluklarını yerine getirmede isteksiz, hatta daha agresif, sinirli ve gergin 

olabilirler. Aynı zamanda, çalıĢma arkadaĢlarına karĢı güveni azalan çalıĢanlar, daha 

içe kapanık olabilirler ve grup içinde uyum sorunu yaĢayabilirler.  

Kamu hastanelerinde kamu personelini iĢe almada kiĢilik testleri 

uygulanmamaktadır. Ancak yönetici pozisyonuna getirilecek olan bireylere kiĢilik 

testleri uygulanabilir. Bu durumda üst kademede yer alacak olan bireylerin kiĢilik 

özelliklerinin bilinmesi hem kurum hem de çalıĢanlar açısından daha faydalı 

olacaktır. Kurum açısından faydası, yöneticiler bir kadroya, iĢe ya da statüye 

personel seçerken kiĢilik özelliklerini dikkate alarak seçim yapmıĢ olacaklar ve bu 

sayede doğru kadroya ve doğru iĢe, doğru kiĢiyi yerleĢtirmiĢ olacaklardır. ÇalıĢanlar 

açısından faydası ise kiĢilik özelliklerine uygun bir iĢe yerleĢtirilmesi ile birlikte kiĢi-

iĢ uyumu sağlanmıĢ olacak ve çalıĢanın performansı, iĢ tatmini, bağlılığı ve 

motivasyonu artacaktır. Böylelikle verimlilik ve etkinlik sağlanabilecektir.  

http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=16161
http://www.sgb.saglik.gov.tr/content/files/haberler/201312/Butce_Sunum.pdf
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Bütün olarak ele alındığında, örgütsel adalet algıları ve güven eğilimi 

arasındaki iliĢkide kiĢilik özelliklerinden hangilerinin daha etkili olduğunun 

bilinmesi, üst kademe yöneticilere personel seçme ve yerleĢtirme sürecinde, dahası 

çalıĢanın hangi birimde ve grupta yer almasının daha doğru olacağına karar vermede 

yol gösterici olabilecektir. Tüm bu gerekçeler doğrultusunda araĢtırmanın yapılması 

gerekliliği ortaya çıkmıĢtır. 

 

1.2. AMAÇ 

Sağlık kurumları teknolojinin kullanıldığı, çok sayıda profesyonelin uyumlu 

bir Ģekilde çalıĢtırılması zorunluluğunun olduğu ve ülke kaynaklarının çok büyük bir 

kısmını tüketen kurumlardır. Bu çalıĢmada örgütsel adalet ile örgütsel güven arasında 

iliĢki olup olmadığını belirlemek, bu iliĢkide kiĢiliğin bir araç olup olmadığını tespit 

etmek amaçlanmıĢtır. Alan yazında bu üç değiĢkeni bir arada araĢtıran ve kiĢilik 

özelliklerinin iki değiĢken arasındaki düzenleyici etkisinin incelendiği farklı bir 

çalıĢma ile karĢılaĢılmamıĢtır. Bu temel amaç doğrultusunda, aĢağıdaki sorulara yanıt 

bulunmaya çalıĢılacaktır: 

1. Örgütsel adalet algılarının, örgütsel güven üzerindeki etkisini düzenlemede, kiĢilik 

özelliklerinden dıĢadönüklüğün oynadığı rol nedir? 

2. Örgütsel adalet algılarının, örgütsel güven üzerindeki etkisini düzenlemede, kiĢilik 

özelliklerinden uyumluluğun oynadığı rol nedir? 

3. Örgütsel adalet algılarının, örgütsel güven üzerindeki etkisini düzenlemede, kiĢilik 

özelliklerinden sorumluluğun oynadığı rol nedir? 

4. Örgütsel adalet algılarının, örgütsel güven üzerindeki etkisini düzenlemede, kiĢilik 

özelliklerinden nevrotikliğin oynadığı rol nedir? 

5. Örgütsel adalet algılarının, örgütsel güven üzerindeki etkisini düzenlemede, kiĢilik 

özelliklerinden açık görüĢlülüğün oynadığı rol nedir? 
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1.3. ÖNEM 

Sağlık kurumlarının toplumlarda önemli bir yere sahip olmasının nedeni, 

insan için yaĢamsal bir değer olan sağlıkla uğraĢmalarından dolayıdır. Sağlık 

kurumları toplumun sağlık hizmeti gereksinimlerini gidermek amacıyla kurulur. Bu 

kurumların baĢarılı olmasında ve amaçlarını yerine getirmesinde çalıĢanlarının önemi 

büyüktür. Sağlık sektörü, birden fazla sağlık çalıĢanın bir arada olduğu, iyi bir 

iletiĢim ve iĢbirliği gerektiren ve ekip çalıĢmasının vazgeçilemez olduğu, emek 

yoğun bir sektördür. Bu nedenle sağlık sektöründe yöneticiler ve çalıĢanlar arasında 

açık bir iletiĢim ve iĢbirliğinin sağlanmasında, sunulan hizmetlerin kalitesinin 

yükseltilmesinde ve hasta doyumunun artırılmasında örgütsel güven daha da önemli 

bir hale gelmektedir. 

Örgütsel güven çalıĢmalarının amacı; kurumlarda güvene dayalı iliĢkilerin 

kurulması, çalıĢanların yöneticilerine ve kurumlarına güven duyması, kurumlarına 

duygusal açıdan bağlı, iĢlerinden tatmin olan, kurumlarından Ģikayet etmeyen ve 

ayrılmayı istemeyen çalıĢanlar yaratabilmektir. Örgütsel güven algılarının 

arttırılabilmesi için hastanenin üst kademede yer alan yöneticilerinin, sağlık 

çalıĢanlarının beklentilerini belirlemesi, kurumun ve çalıĢanların amaçlarını uyumlu 

hale getirerek; çalıĢanların kurum ile bütünleĢmesini sağlayacak bir örgüt kültürünü 

oluĢturması gerekmektedir. Sağlık çalıĢanlarının kurumuna olan güveni arttıkça, 

daha kaliteli hasta bakım çıktılarına ulaĢarak kurumun verimliliğine katkıda 

bulunacaklardır. Bu amaçla; sağlık çalıĢanlarına eğitimler verilerek ve bilgilendirme 

toplantıları yapılarak kurumun gerçekleĢtirmek istedikleri anlatılmalıdır. Ayrıca, 

çalıĢanlarla üst kademe yöneticiler arasında iĢ ortamlarının dıĢında sosyal aktiviteler 

gerçekleĢtirilmeli ve bu sayede çalıĢanlarında kararlara katılımı sağlanmalıdır.  

Güven hemen oluĢmaz. Ġnsanların davranıĢlarını zaman içerisinde 

gözlemleyerek insanlara güvenmeye baĢlarız. Güven eğilimi uzlaĢmacı kiĢilik 

özelliği ile yakından ilgilidir. DüĢük öz saygısı olanlar diğerlerine daha az güvenirler 

ve bazı insanlar diğerlerinin güvenilir olduğuna daha çok inanmaya eğilimlidir. 

Güvenilmez yöneticilerin olduğu kuruluĢlarda, iĢe bağlılık, tatmin, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ve performans düĢük, iĢten ayrılma niyeti ise yüksek 

olabilmektedir (Robbins ve Judge, 2012: 397).  
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Güven, zor kazanılan ancak kolay kaybedilebilen bir özelliğe sahiptir. 

Örneğin, geçmiĢte sergilenen iyi davranıĢlar, çalıĢanların yöneticilerine güven 

duymasını sağlayabilir. Ancak, yönetici verdiği sözü yerine getiremediğinde bu 

güven kolayca güvensizliğe dönüĢebilir (Burke vd. 2007: 609, Akt. Aslan ve Özata, 

2009: 104).  Gider (2010: 85)‟e göre örgütsel güven, sağlık sektörü için oldukça 

önemlidir. Sağlık sektöründe ekip çalıĢmasının yoğunluğu noktasında örgütsel 

güven, etkili ekip çalıĢması anlayıĢının sağlanmasında önemli katkılar 

sağlayabilmektedir. Örgüte güven duygusu azalan personel sayısı arttıkça, çalıĢma 

kültüründe bozulmalar, ekip çalıĢmasında verimsizlikler, çalıĢanların performansında 

azalma, yaptığı iĢten tatmin olmayan ve nihayetinde personelin kurumun 

amaçlarından uzaklaĢması söz konusu olabilecektir.   

ÇalıĢanların kurum içindeki algıları, üzerinde durulması gereken önemli bir 

konu olarak karĢımıza çıkmaktadır. ÇalıĢanlar, çalıĢtıkları kurumda kendileri ile 

baĢkalarını karĢılaĢtırırlar. Kuralların herkese eĢit uygulanmasını, eĢit iĢe eĢit ücret 

ödenmesini, izinlerde eĢit haklara sahip olmayı, birtakım sosyal olanaklardan 

kendisinde diğerleriyle eĢit bir Ģekilde yararlanmasını bekler. ÇalıĢanların bu 

yöndeki değerlendirmeleri, kendi kiĢisel algılarıyla alakalıdır. Bu algının 

oluĢumunda ise hem kiĢisel özellikler hem de örgütteki uygulamalar yakından 

iliĢkilidir. Sağlık çalıĢanlarının örgütsel adalet algıları, örgütsel güvenin öncülü olup, 

çalıĢanların adalet algıları arttıkça örgüte olan güven düzeyleri de artacaktır. Bu 

nedenle, sağlık alanında yöneticilerin, çalıĢanın haksızlık algılamalarının önüne 

geçebileceği kaynaklar, ödüller ve cezaların adil olarak dağıtıldığı bir sistem kurması 

ve uygulanan iĢlemlerin tüm çalıĢanlar tarafından adil olarak algılanmasını 

sağlayacak düzenlemeler getirmesi gerekmektedir. 

Örgütlerde verimlilik ve etkinliğin sağlanabilmesi için doğru iĢe doğru kiĢinin 

yerleĢtirilmesi gerekir. Bunun için mevcut personelin ve iĢe alınacak personelin 

seçiminde kiĢilik özelliklerinin dikkate alınması hem kiĢi-örgüt uyumunun hem de 

kiĢi-iĢ uyumunun sağlanmasına katkı sağlayacaktır. Bu bağlamda kiĢilik 

özelliklerinin tespit edilebildiği bir sistemin geliĢtirilmesi, verimlilik ve etkinliğin 

yükseltilmesine yönelik çözüm olabilir. 

Dünyada ve Türkiye‟de örgütsel adalet, örgütsel güven ve kiĢilik özellikleri 

ile ilgili yapılan çalıĢmalar incelendiğinde, bu kavramların bireysel ve örgütsel 
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bağlamda farklı değiĢkenlerden etkilendiği ve farklı değiĢkenleri etkilediği 

görülmektedir. Yapılan alan yazın araĢtırmasında örgütsel adalet, örgütsel güven ve 

kiĢilik özellikleri değiĢkenlerini bir arada inceleyen bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. 

Bu çerçevede araĢtırmanın temel katkısı; çalıĢanların örgütsel adalet algısı ve 

örgütsel güven üzerinde kiĢilik özelliklerinin etkilerini tespit etmektir. Ayrıca bu 

çalıĢma, Ġstanbul Medeniyet Üniversitesi Göztepe Eğitim ve AraĢtırma Hastanesi 

sağlık çalıĢanlarından elde edilen veriler ile örgütsel güvenin bazı değiĢkenlerle olan 

iliĢkisinin ortaya çıkarılması yönündeki çalıĢmalar için de önemli bir rol 

üstlenecektir. 

 

1.4. VARSAYIMLAR 

Bu araĢtırmanın varsayımları: 

1. Ġncelenen değiĢkenler dıĢında, kontrol altına alınamayan değiĢkenlerin, 

deney gruplarını aynı ölçüde etkilediği;  

2. AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin, ölçülmek istenen özellikleri doğru 

olarak ölçtüğü;  

3. Katılımcıların anketteki ifadeleri doğru anlayıp doğru cevapladıkları;  

4. Literatür taraması sonucu elde edilen bilgilerin, araĢtırmanın konusunu 

açıklamada yeterli olduğu varsayılmıĢtır.  

5. Ayrıca araĢtırma kapsamındaki değiĢkenlerin, araĢtırılmak istenen etkiyi 

belirlemede düzenleyici bir rol oynadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

 

1.5. SINIRLILIKLAR 

AraĢtırma kapsamında yer alan sınırlılıklar:  

1. Bu araĢtırma kuramsal çerçeve açısından ulaĢılabilen alan yazınla sınırlıdır. 

2. AraĢtırma sadece Ġstanbul ilinde yapılmıĢtır.  

3. AraĢtırma sadece sağlık alanında faaliyet gösteren bir kurumda yapılmıĢtır.  

4. AraĢtırma sonuçları 21 Nisan- 21 Temmuz 2014 tarihleri arasında elde 

edilen verilerle yapılmıĢtır.  
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5. AraĢtırma kapsamında örgütsel adalet, örgütsel güven ve kiĢilik özellikleri 

değiĢkenleri arasındaki iliĢkiler ve birbiri üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Bu 3 ana 

değiĢkene etki eden baĢka etmenlerin de olduğu bilinmektedir. Gelecekteki 

çalıĢmalarda bunların kontrol edilebileceği yöntemlerle araĢtırmaların 

genellenebilirliği artırılabilir. 

6. KiĢilerin gözetim altında olduklarını, belli bir değerlendirme sürecinden 

geçtiklerini hissetmeleri de sonuçları etkilemiĢ olabilir. 

 

1.6. TANIMLAR 

Güven: Bir kiĢinin, diğer bir bireyin davranıĢı veya niyeti ile ilgili olumlu 

beklentileri üzerine kurulmuĢ psikolojik bir durumdur (Rousseau, Sitkin, Burt ve 

Camerer, 1998: 395). 

Örgütsel güven: ÇalıĢanların, örgüt içindeki karĢılıklı iliĢkilerinde birbirlerine karĢı 

dürüst, saygılı, güvenilir ve adil olmaları sonucu oluĢmaktadır (Demirel, 2008: 181-

185).  

 Duygusal Güven: Bireyin itimat edilir davranmasıdır (Bromiley ve Cummings, 

1996: 305). 

BiliĢsel Güven: Bireyin hareketlerinin bireyin istekleriyle tutarlı olmasıdır 

(Bromiley ve Cummings, 1996: 305). 

Adalet: ġair Simonides‟e göre herkese borç olanı geri vermektir (Platon, 1974: 6, 

331e). 

Örgütsel Adalet: Dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adaletten oluĢan, iĢyerindeki 

adalet ile ilgili genel algıdır (Robbins ve Judge, 2012: 225). 

Dağıtımsal Adalet: ĠĢ görenlerin elde ettikleri kaynakların ve ödüllerin adil dağıtılıp 

dağıtılmadığına iliĢkin algılamalarıdır (Tikici ve Derin, 2013: 613; Irak, 2004: 29). 

ĠĢlemsel Adalet: Sonuçların dağıtılmasında kullanılan yöntemlerin adil olarak 

algılanmasıyla ilgilidir (Irak, 2004: 30). 

EtkileĢimsel Adalet: KiĢinin kendisine yönelik davranıĢların itibarlı, düĢünceli ve 

saygın olup olmadığıyla ilgilidir (Robbins ve Judge, 2012: 225). 
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KiĢilik: Bireyin durumlara nasıl tepki gösterdiğini ve diğer bireyler ile nasıl 

etkileĢime geçtiğini etkileyen zihinsel, duygusal ve davranıĢsal kalıpların benzersiz 

bir bütünüdür (Robbins, Decenzo ve Coulter, 2013: 227). 

DıĢadönüklük: DıĢadönük bireyler giriĢken, kendini ifade edebilen ve sosyal 

kiĢilerdir (Robbins ve Judge, 2012: 138). 

Uyumluluk: Uyumluluk baĢkaları hakkındaki olumlu inançlarla iliĢkilidir. Uyumlu 

bireylerin neĢeli, uyumlu ve iĢbirlikçi olduğu ve iĢ ortamındaki insanlarla iyi iliĢkiler 

içinde olduğu görülmektedir (Shie, Lin ve Wang, 2009: 211-212). 

Sorumluluk: Sorumluluk bireylerin güvenilirliği, planlılığı, öz disiplini ve azim gibi 

özellikleri ile ilgilidir (McCrae ve Costa, 1987). 

Nevrotiklik: Duygusal dengenin aksine bireyin negatif duygu ile yoğunlaĢmıĢ, 

endiĢeli, gergin, üzgün ve gerilimli hissetme gibi özellikleri tanımlayan boyutudur 

(John, Naumann ve Soto, 2008: 120; Robbins, Decenzo ve Coulter, 2013: 228). 

Açık GörüĢlülük (Deneyime Açıklık): Bireyin ruhsal ve deneyimsel yaĢamının 

geniĢliği, derinliği, özgünlüğü ve karmaĢıklığını açıklar (John, Naumann ve Soto, 

2008: 120).  
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

 

 

2. ĠLGĠLĠ ALAN YAZIN  

Bu bölümde, örgütsel güven, örgütsel adalet ve kiĢilik özellikleri ile ilgili 

temel bilgiler ele alınmaktadır. Bu anlamda, örgütsel güven, örgütsel adalet ve kiĢilik 

özelliklerinin tanımı, kapsamı, boyutları, öncülleri ve çıktılarına yer verilmektedir. 

Ayrıca söz konusu kavramlar konusunda yapılmıĢ olan yurt içi ve yurt dıĢı çalıĢmalar 

incelenmektedir.   

 

2.1. Güven ve Örgütsel Güven 

AraĢtırmacılar güveni özellikle hem kuruluĢlar içindeki hem de kuruluĢlar 

arasındaki iliĢkilere yeni biçimler veren baĢarılı iĢ uygulamalarının önemli bir 

bileĢeni olarak tanımlamıĢlardır (McKnight, Choudhury ve Kacmar, 2002: 334-359). 

Güven, üretici, ticari, kurumsal ya da araĢtırmaya bağlı örgütsel çevre özellikleri ile 

baĢarı arasında bağ kurar. Güven, anlamlı ölçüde müzakerelerde belirsizliği azaltır ve 

bu nedenle ortaklar arasında iĢbirliğini geliĢtirir (Vidotto, Vicentini, Argentero ve 

Bromiley, 2008: 563-564).  

Güven olgusu psikoloji, sosyoloji, politika bilimi, ekonomi, antropoloji, tarih 

ve sosyobiyoloji gibi farklı pek çok alanda çalıĢmakta olan bilim insanının dikkatini 

çekmiĢ bir kavramdır (Lewicki ve Bunker, 1996: 115). Güven için çeĢitli tanımlar 

ileri sürülmüĢtür (Mayer, Davis ve Schoorman, 1995: 709). Çoğu araĢtırmacı güveni 

kendi disiplinlerine göre tanımlamıĢtır. Psikologlar güveni baĢkalarına güvenme 

eğilimi olarak tanımlarlar (Rotter, 1971: 443-444). Güven eğilimi bir kiĢinin değiĢik 

durumları ve kiĢileri kapsayan bir Ģekilde diğerlerine güven duymaya istekli olma 

eğilimini gösteren düzeyleridir (McKnight, Choudhury ve Kacmar, 2002: 337). 

Sosyal psikologlar güveni, güvenilen kiĢi ile ilgili bir algı olarak tanımlarlar 

(Rempel, Holmes ve Zanna, 1985: 95-112). Sosyologlar ise güveni kurumsal 
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çevrenin bir özelliği olarak tanımlarlar (McKnight ve Chervany, 2002: 35-59). 

Mcknight ve Chervany (2001-2002: 37)‟e göre ise psikologlar, güveni bir kiĢisel 

özellik olarak, sosyologlar, sosyal bir yapı olarak ve ekonomistler ise ekonomik bir 

mekanizma olarak görmektedir. Rotter (1971: 444) güveni “bir birey ya da grubun, 

baĢka bir birey ya da grubun yazılı açıklaması, vaadi ya da çalıĢmalarına güvenmek” 

olarak tanımlamıĢtır. Farklı bakıĢ açısına sahip birçok yazarın kabul ettiği güven 

tanımı ise Ģöyledir: Güven, bir kiĢinin diğer bir kiĢinin davranıĢı veya niyeti ile ilgili 

olumlu beklentileri üzerine kurulmuĢ psikolojik bir durumdur (Rousseau, Sitkin, Burt 

ve Camerer, 1998: 395. Akt. Arslan, 2009: 6). 

Fukuyama (2000: 40-43)‟ya göre güven karĢılıklıdır ve kendiliğinden ortaya 

çıkamaz. Güven, düzenli, dürüst ve iĢbirliği yönünde uygulamalarda bulunan 

toplumlarda görülür. Sosyal sermaye de güven duygusunun olduğu bir toplumda 

görülür. Eğer bir iĢletmede birlikte çalıĢan insanlar birbirlerine güveniyorlarsa, o iĢi 

yürütmenin maliyeti daha az olur. Eğer birbirlerine güvenmiyorlarsa, kendilerini 

yalnızca uzlaĢmaya, anlaĢmaya ve dava etmeye iten bir sistemde bulacaklardır. 

Ekonomistler bu durumu iĢlem maliyeti olarak tanımlar. Yani, toplumdaki 

güvensizlik, bütün ekonomik uygulamalara bir tür vergi olarak eklenir. Bu tür vergiyi 

yüksek güven duygusuna sahip toplumlar ödemek zorunda değillerdir. Benzer 

Ģekilde Bromiley ve Cummings (1996: 303)‟e göre güven, örgütler arasında iĢlem 

maliyetini azaltır. Güvensizlik ekonomisinde aktörler müzakerelerde yalan söylerler, 

eğer karlı olduğunu düĢünüyorlarsa anlaĢmalarda hile yaparlar ve yeniden müzakere 

için fırsatları sonuna kadar kullanırlar. 

Kavram olarak güven, kültürel, dini, toplumsal ve ekonomik birden fazla 

boyutu içine alan bir kavramdır. Örneğin, ilahi dinlerde güvenilir olmak, üstün bir 

meziyet olarak görülmüĢ ve insanların güvenilir olması teĢvik edilmiĢtir. Dinlerde 

güven konusu Tanrı‟ya inanmak ve güvenmekle baĢlar. Tanrı‟nın cezalandırıcı 

gücüne olan inanç, insanları güvenilir olmaya zorlamakta ve inançlı bir kimse, dinin 

bu emredici ilkesine uymaya çalıĢmaktadır (Aslan ve Özata, 2009: 103). 

Bir amirin astlarına olan güveni, astlarının görevlerini yerine getirirken 

sorumlu, güvenilir ve uzman olduklarını bildiğini yansıtabilir. (Straiter, 2005: 87). 

Önceki araĢtırmalar bu düĢünceyi desteklemiĢtir. Özellikle, Ouchi (1981) bireyler 

arasındaki güvenin tutarlı ya da güvenilir davranıĢ beklentileri içerdiğini öne 
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sürmüĢtür (Akt. Straiter, 2005: 87). Güven, sosyal iliĢkilerin temelini oluĢturmakta 

ve insanlar arasındaki iliĢkilere yön vermektedir. ÇalıĢanların amaçları ile örgütlerin 

amaçları arasında bağlantı kurarak belirlenen amaçlara ulaĢmak ve en üst düzeyde 

verim alabilmek için, çalıĢanların karĢılıklı bağlılık ve dayanıĢma içerisinde sağlıklı 

bir iletiĢim zemininde çalıĢabilmesinde güven önemli bir rol oynamaktadır (Arlı, 

2011: 37).  

Güven ile ilgili yapılmıĢ çalıĢmalarda farklı göstergeler kullanılmıĢtır. 

Örneğin, McAllister (1995) iĢ arkadaĢları arasındaki algıları ölçerken, Larzelere ve 

Huston (1980) çok yakın kiĢisel iliĢkiler ile ilgilenmiĢtir. Zaheer ve ark. (1998) 

çalıĢmasında kurumlar arası iliĢkileri dizayn ederken, Cummings ve Bromiley (1996) 

örgütlerin içinde kullanılmak üzere örgütsel güven envanterini tasarlamıĢtır 

(Möllering, Bachmann ve Lee, 2004: 563). 

Güven, diğer kiĢinin çıkarcı davranmayacağına dair olumlu beklentidir. 

Lidere güvenen kiĢiler, liderin eylemlerine karĢı savunmasız kalmaya isteklidirler, 

hak ve çıkarlarının kötüye kullanılmayacağına emindirler. Ġnsanlar, dürüst olmayan 

veya kendilerini kullanacak bir kiĢiyi takip etmezler. Ġnsanlar birisinin peĢinden 

gidecekse, öncelikle bu kiĢinin güvenilir olduğundan emin olmak isterler. Liderin 

güvenilir olduğuna inanmamızı sağlayan üç temel bulgu vardır: dürüstlük, 

yardımseverlik ve beceri. Dürüstlük; doğruluk ve doğru sözlülük anlamına 

gelmektedir. Dürüstlük aynı zamanda söylenilen ile yapılan arasındaki tutarlılık 

anlamına gelmektedir. Yardımseverlik, güvenilen kiĢinin sizin çıkarlarınızı göz 

önünde bulundurmasıdır. Beceri, bir bireyin teknik ve kiĢisel bilgi ve becerisini 

göstermektedir. Becerisine saygı duymadığınız bir insanı dinlemez ve ona 

güvenmezsiniz (Robbins ve Judge, 2012:  395-396). 

Güven performans, verimlilik, örgütsel bağlılık, moral, iĢten ayrılma ve 

devamsızlık gibi maliyetleri etkiler. Ayrıca, kiĢilerarası güven, denetleyiciler ve 

astları arasında problem çözme ve karar verme ile vatandaĢlık davranıĢı iletiĢiminin 

kalitesini artırır. Tepe yöneticiler arasındaki güven, karar vermede gerekli olabilir 

(Straiter, 2005: 87). Güven duygusunun oluĢması durumunda çalıĢanlar, kendilerini 

daha yüksek performans göstermek için sorumlu hissetmekte ve bu bağlamda daha 

olumlu davranıĢlar sergilemektedir. Mayer ve arkadaĢları (1995, Akt. Aslan ve 



14 
 

Özata, 2009: 104), güvenin olduğu ortamlarda bireyler arasında iĢbirliği ve 

yardımlaĢma duygusunun olumlu yönde değiĢtiğini belirtmektedirler.  

Belirli özellikler açısından güven, 16 kategoride belirlenmiĢtir: yetkinlik, 

uzmanlık, dinamizm, tahmin edilebilirlik, iyi ahlaklılık, iyi olmak, hayırseverlik, 

duyarlılık, dürüstlük, inanılırlık, güvenilirlik, bağlılık, açıklık, dikkatlilik, ortak 

anlayıĢlılık ve kiĢisel çekicilik. 93 öğrencinin değerlendirmesi ile bu sınıflandırmalar 

doğrulanmıĢtır (McKnight ve Chervany, 2001-2002: 39). Börü (2001) yaptığı bir 

çalıĢmada Türk toplumunda “güven” ve “güvenli insan”ı tanımlamak için yüksek 

lisans öğrencilerine, “güvenilir bir kiĢide bulunması gerektiğini düĢündükleri 

niteliklerin neler olduğunu” kendi ifadeleri ile sıralamalarını istemiĢtir. ÇalıĢma 

sonunda bir kiĢiye güven duymak için etkili olan özellikler; özgüven, diğerkâmlık 

(yardım etmek ve destek olmak), uyumluluk, dürüstlük, sevecenlik, açıklık, tutarlılık, 

bilgili olma ve dedikodu yapmama olarak belirlenmiĢtir (Akt. Arı ve Tosunoğlu, 

2011: 91). 

Güven, kurum, grup ve bireylerarası iliĢkilerin sürekliliğinde önemli bir 

faktör olarak karĢımıza çıkar. Bu kavram, iletiĢim ve bilginin doğru Ģekilde 

aktarılması, sorunların çözümlenmesi, yetki verilmesi, amaç ve sorumlulukların 

paylaĢılması gibi bireyler arasındaki birçok iliĢkiyi etkileyen bir değiĢken olarak 

ortaya çıkmaktadır (Yazıcıoğlu, 2009: 237). Yöneticiler ve çalıĢanlar arasında güven 

oluĢması çeĢitli olumlu iĢ durumlarına bağlıdır. Bunların en önemli olanları aĢağıda 

yer almaktadır (Robbins ve Judge, 2012:  397): 

1. Güven risk almayı teĢvik eder.  

2. Güven bilgi alıĢveriĢini kolaylaĢtırır.  

3. Güven ortamındaki gruplar daha etkindir.  

4. Güven verimliliği artırır.  

 Kramer ve Lewicki (2010: 251) tarafından yapılan çalıĢmada, örgütlerde 

güvenin bozulmasına ve zayıflamasına iliĢkin durumlar değerlendirilmiĢ ve güven 

yokluğuna sebep olarak en sık bahsedilen durumlar ise aĢağıdaki gibi açıklanmıĢtır 

(Kramer ve Lewicki, 2012: 251-252):  
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1. Saygısız davranıĢlar; kiĢileri ve onların yaptığı katkıları göz ardı etmek ve 

sorunlarda diğer insanları suçlamak. 

2. ĠletiĢim sorunları; baĢkalarını dinlememek ve baĢkalarını anlamaya 

çalıĢmamak,  

3. KarĢılanmayan beklentiler; psikolojik sözleĢme ihlalleri, gizliliğin ve 

kuralların ihlali,  

4. Etkin olmayan lider; adam kayırma, kötü kararlar alma, önemli sorunları 

çözmede isteksizlik,  

5. Ġsteksizliği kabul etmeme; hatalar ya da sorunlar karĢısında sorumluluk 

almama, kendisinin ihlal ettiği sorunları sahiplenmeme,  

6. Performans sorunları; temel iĢ görevlerini yerine getirmede aciz ve isteksiz 

olma, genel yetkinlik konularında hatalar yapma,  

7. Uyumsuzluk; yaptıklarıyla söylediklerinin uyuĢmaması,  

8. Yapısal sorunlar; sistem ve prosedürlerin değiĢikliği de dahil olmak üzere, 

yapının eksikliği ya da çok fazla yapı, yetki ve iĢ görevlerinin hizadan 

çıkması.  

Astlar ve yöneticiler arasındaki güven örgütler için tarihsel olarak bir sorun 

olmuĢtur (Argyris, 1973, Akt. Martin, 2011: 26). Bien (2006)‟e göre astlar ve 

yöneticiler arasındaki iliĢkiler güven ya da güvensizliği olumlu ya da olumsuz bir 

Ģekilde etkiler. KarĢılıklı güvenin düĢük düzeyleri, düĢük kaliteli iliĢkilerin özelliği 

iken karĢılıklı güvenin yüksek düzeyleri yüksek kaliteli iliĢkilerin özelliğidir (Martin, 

2011: 25). Argyris (1973)‟e göre yöneticilerin en zor görevi örgüt içinde güven 

seviyesini korumaktır ve güveni kurma, koruma ve kurtarma yetersizliği kiĢi ve iĢ 

iliĢkilerindeki baĢarısızlığın altında yatan temel nedendir (Akt. Martin, 2011: 25).  

 “KarĢılıklı güven”, ortaklık iliĢkisinin korunmasında en önemli baĢarı 

faktörlerinden biri olarak tespit edilmiĢtir (Wong, Cheung, Yiu ve Pang, 2008: 822). 

ġirketler, çalıĢanları ve firmaları arasında güçlü bir bağ geliĢtirebilirler. Bu sayede, 

karĢılıklı güven atmosferi daha da kolaylaĢabilir. Bazı örgütler karĢılıklı güveni 

teĢvik etmek için tasarlanmıĢ resmi programlar baĢlatmıĢtır (Gibson, Ivancevich, 

Donelly ve Konopaske, 2006: 449). 
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Tablo 1. Bir Yönetim Kadrosu KarĢılıklı Güveni Nasıl GeliĢtirebilir? 

Yapın Yapmayın 

Ġlk olarak güveni kabul edin (Aksi 

kanıtlanana kadar) 
Haksız eleĢtiri yapmayın 

Birbirinizle samimi bir iletiĢim halinde 

olun 
Kasten çalıĢanlarınızı incitmeyin 

Değerlendirme olmayan bilgi 

paylaĢımında bulunun 
Ona öyle, buna böyle konuĢmayın 

Kendinizin ve baĢkalarının yeteneklerine 

olan güveni gösterin 

BaĢkalarının suçunu diğerlerine 

yüklemeyin 

Güven kazanın ÇalıĢanlarınızın arkasından konuĢmayın 

Vaatlerinizi koruyun ve yerine getirin 
YapılmıĢ olanları iĢ olup bittikten sonra 

sorgulamayın 

Birbirinize saygılı olun Dinleme esnasında Ģüphelenmeyin 

Birbirinize karĢı bütünlük ve dürüstlük 

içinde çalıĢın 
ÇalıĢanların kariyeri ile oynamayın 

 
Örgütsel konuları Ģahsi olarak 

algılamayın 
Kaynak: Douglas A. Benton, “Team Development” Consulting For Federal Agencies, AT&Tand 

Small Businesses. Aktaran: Douglas Benton ve Jack Halloran, Applied Human Relations an 

Organizational Approach, New Jersey: Prentice-Hall, 1991, s. 350. 

 

Örgütlerde ve yönetimde güven örgütsel etkinlik için kritik bir öneme 

sahiptir. Liderler, güvenilirliğin nasıl geliĢtirilebileceğini anlayarak, devamlı çalıĢan 

bağlılığında hayati bir öneme sahiptir (Caldwell ve Hansen, 2010: 173-188). Örgüte 

olan güven, ekip dayanıĢmasını, örgüte bağlılığı, iĢ tatminini ve kararlarda adalet 

algılayıĢını önemli ölçüde etkilemektedir (Laschinger, Finegan ve Shamian, 2001: 7). 

Bir örgütte güven duygusunun artması, çalıĢan ve yöneticiler arasında 

kararlara katılımın ve iletiĢimin artmasına olanak sağlar. Ayrıca, güven iklimine 

bağlı olarak örgütte verimliliğin arttığı, çalıĢanların birbirlerine olan güvenlerinin 

artmasıyla birlikte olumlu bir iliĢki ortamının gerçekleĢtiği ve kuralların ihlal 

edilmesinde azalma olduğu belirtilmektedir (Aslan ve Özata, 2009: 103). ÇalıĢma 

ortamında iĢ görenler arasında paylaĢımın, hoĢgörünün oluĢması ve bireysellikten 

ziyade takım çalıĢmasına önem verilmesi çalıĢanların birbirlerine güvenmesini 

sağlar. ĠletiĢim sayesinde bilgiler paylaĢılarak; belirsizlikle ve bilinmeyenle 

mücadelede kolaylık sağlanabilir. Düzenli iletiĢim halinde olmak çalıĢanlar arası 

anlaĢmazlıkların giderilmesini sağlar, çalıĢanların birbirlerine güvenmelerine ortam 
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hazırlar (Durdağ ve Naktiyok, 2011: 29-30). ĠletiĢim problemleri, genellikle astlar ile 

üstler arasında bağlantının kopması ve verimsiz iĢ iliĢkilerinin temel sebebidir 

(Chang ve Wang, 2010: 54-62). Wagner ve Hollenbeck (2005)‟e göre iletiĢim 

eksikliği, örgüt içinde güven kaybı ve adaletsizlik algılamalarının bir etkeni olarak 

atfedilir (Akt. Martin, 2011: 26). 

Olumlu davranıĢlar astlar ve yöneticiler arasında karĢılıklı hale getirildiği 

zaman güven kurulmuĢ ve güçlendirilmiĢ olur (Chang ve Wang, 2010: 54-62). 

Örgütlerde güven eksikliği çalıĢanların motivasyon ve iĢ tatmini düzeyinin 

azalmasına sebep olur ve sonuç olarak çalıĢanlar arasındaki bağlar zayıflar (Dirks ve 

Ferrin, 2002: 611-628). ÇalıĢanlar arasında ve kurumda güvenin sarsılması ya da 

tamamen kaybolması yöneticiler açısından kronik tehditler arasında gösterilebilir. 

Çünkü örgüt yaĢamında kolaylıkla sarsılabilen güvenin yeniden sağlanması o kadar 

kolay olmamaktadır. Önce güven kaybının onarılması ve ardından oluĢturulan 

güvenin artırılması için ek tedbir ve kararların geliĢtirilmesi gerekmektedir (Dirks, 

Kim, Ferrin ve Cooper, 2011: 87-88). Örgütlerde güvene dayalı iliĢkilerin 

kurulabilmesi için, çalıĢanların yöneticilerine ve örgütlerine güven duyması gerekir. 

Ayrıca, çalıĢanların alınan kararların adil olduğuna inanmaları ve tatmin 

seviyelerinin yüksek olması da etkilidir (ĠĢcan ve Sayın, 2010: 213). 

Bugünün örgütleri içinde güven artırmak amacıyla, kiĢilerarası ve örgütsel 

güvenden oluĢan güvenin ikili doğasını anlamak çok önemlidir. Diğer bir deyiĢle, 

kiĢilerarası ve örgütsel güven tek baĢlarına değil, birbirleriyle uyum içinde hareket 

ederler (Straiter, 2005: 86). Luhmann (1979)‟a göre güven teorisi kurmak için 

araĢtırmacıların toplumsal dünyanın gündelik anlayıĢı ile bir diyaloga girmeleri 

gerekir. Bu diyalog, uygulayıcılara güven araĢtırmalarında önemli bilgiyi elde etmek 

için daha değerli uygulamalar ve olanaklar sağlayacaktır. Böyle bir etkileĢim, 

bilimsel ve ortak araĢtırmaların iĢlerliğini ve uygulanabilirliğini artırır (McKnight ve 

Chervany, 2001-2001: 38). Örgüt içinde, denetleyiciler ve astları arasındaki 

kiĢilerarası güvenin önemli ölçüde doğru performans değerlendirme algılarını 

etkilediği görülmüĢtür (Straiter, 2005: 87).  

KiĢilerarası ve örgütsel güven ilk kez Luhmann tarafından ortaya atılmıĢtır. 

Luhmann güvenin, hem kiĢilik hem de sosyal sistem tarafından etkilenen bir 

etkileĢim çerçevesinde oluĢtuğunu ve sadece biriyle iliĢkili olmadığını ileri 
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sürmüĢtür. Luhmann, kiĢilerarası güven ve örgütsel güvenin farklı temeller üzerine 

kurulduğunu ileri sürmüĢtür. KiĢilerarası güven, bireyler arasında duygusal bir bağ 

içermektedir. Bu duygusal içerik büyük ölçüde örgütsel güvende mevcut değildir. 

Örgütsel güven Luhmann (1979)‟a göre bir sunumsal temel üzerinde durmaktadır 

(Akt. Straiter, 2005: 86-87). Yani, örgütsel güvende “her Ģey uygun sırayla görünür” 

bu görünüĢü ile etkinleĢir (Lewis ve Weigert, 1985: 974). Örgütsel güven sosyal bir 

sistemin var olduğu insanlar arasındaki iliĢkilere dayalı bir kolektif yapıdır 

(Luhmann, 1979: 968. Akt. Straiter, 2005: 87). Örgütsel güven, sosyal karmaĢıklığın 

azaltılmasına etki eder.  

Küçük iĢletmelerde güven, iĢletme sahibinin kiĢilik özelliklerinden; büyük 

iĢletmelerde ise yöneticilere olan güvenden ve örgüt kültüründen kaynaklanır (Tikici 

ve Derin, 2013: 610). Günümüzde iĢletmelerin temel amaçlarından birisi de 

çalıĢanların örgütsel güven duygusunu olumlu bir seviyeye yükseltmektir. 

ĠĢletmelerin, disiplin sağlama ve Ģikâyetleri ele alma konusundaki sorumlu 

davranıĢlarının artması çalıĢanların hem üstlerine hem de örgüt yönetimine 

duydukları güveni arttıracaktır. ĠĢletmelerin, çalıĢanlarına güvenilir çalıĢma ortamı 

sunması ve çalıĢanların iĢ hayatının kalitesini yükseltmeye çalıĢması örgütsel güveni 

arttırmaktadır. ĠĢletmelerin insan kaynağını bulma ve seçmesi ve çalıĢanların 

baĢarılarının değerlendirilmesine yönelik sosyal sorumlulukları üste olan güveni 

etkileyen değiĢkenlerdir (Develioğlu ve Çimen, 2012: 147-148). 

Güven bireye özgü iken, örgütsel güven örgütün tümünü kapsar. Örgütsel 

güven, çalıĢanların örgüt içindeki karĢılıklı iliĢkilerinde birbirlerine karĢı dürüst, 

saygılı, güvenilir ve adil olmaları sonucu oluĢmaktadır (Demirel, 2008: 181-185). 

Driscoll (1978: 50)‟a göre örgütsel güven, durumsal olarak belirlenmiĢ bir inançtır. 

Örgütsel güven, hiyerarĢik karar vericilerin politik bir değerlendirmesidir. Algılanan 

ve arzu edilen katılım arasındaki uyum, karar verme sürecinde katılım ile 

memnuniyeti öngörür (Driscoll, 1978: 44). 

Örgütsel güven, örgüt içindeki iliĢkilerin geliĢimine olumlu katkı 

sağlamaktadır. Örgütsel güven, örgüt içerisinde çalıĢanların birbirleriyle kurdukları 

iliĢkilerin tutarlı olması sonucu oluĢmaktadır (Demirel, 2008: 184-185). Gilbert ve 

Tang (1998: 321)‟e göre ise çalıĢanların, yöneticinin dürüst olacağına ve verdiği 

sözleri yerine getireceğine inanması ve desteklemesidir. 
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Shockley- Zalabak, Ellis ve Winograd (2000: 37)‟a göre örgütsel güven, 

örgütsel iliĢki ve davranıĢlar hakkında bireylerin beklentileri anlamına gelmektedir. 

Mishra ve Morrissey (Akt. Aslan ve Özata, 2009: 106) ise örgütsel güveni; bir 

bireyin kurumunun sağladığı desteğe iliĢkin algıları, yöneticisinin doğru sözlü 

olduğuna ve verdiği sözün arkasında duracağına olan inancı olarak 

tanımlamaktadırlar. 

Fukuyama (2000: 258)‟ya göre toplumlar yüksek güvenli ve düĢük güvenli 

olmak üzere ikiye ayrılır. Japonya ve Almanya gibi kendiliğinden sosyalleĢmeye 

güçlü eğilimleri olan kültürler yüksek güvenli toplumlardır. Diğer yandan Ġtalya, 

Fransa, Tayvan ve Hong Kong gibi aileci kültürler daha düĢük güvenli toplumlardır. 

ABD ise, bu iki ucun arasında, karmaĢık bir konumda yer alır: geleneksel olarak 

yüksek güvenli bir toplumdur, fakat düĢük güvenli bir endüstriyel çözüme kayan 

güçlü bir bireyci gelenek bu durumun bir istisnasıdır (Fukuyama, 2000: 279). 

 

2. 1. 1. Güven Türleri 

McKnight ve Chervany (2001-2002: 42)‟e göre üç tip güvenden söz 

edilebilir. Diğerlerine güvenme eğilimi, kurumsal güven ve kiĢilerarası güven. 

Diğerlerine güvenme eğilimi genellikle kiĢinin diğerlerine ne derece güvendiği 

anlamında iken kurumsal güven bir duruma ya da yapıya güvendiği anlamına gelir. 

Diğerlerine güvenme eğilimi genel olarak kiĢilerin ve durumların baĢkalarına bağımlı 

ve istekli olmak için tutarlı bir eğilimde olduğunu göstermektir. Diğerlerine güven, 

kurumsal güveni etkiler. Çünkü durumlar hakkındaki düĢünceleri yansıtır. Kurumsal 

güven, kiĢinin hayatının bir çaba ya da yönüyle durumsal baĢarının elveriĢli olduğu 

anlamına gelir. KiĢilerarası güven ise, diğer kiĢilere özgü belirli bir güvenin 

olduğudur (McKnight ve Chervany, 2001-2002: 45).  

Zucker (1986) üç tip güvenden söz etmektedir: KiĢilik özellikleri temelinde 

güven, paylaĢılan sosyal değerlere dayalıdır. Süreç temelli güven, geçmiĢteki 

iliĢkilere ve bu iliĢki içindeki etkileĢimlere dayanır. Kurum temelli güven, 

güvenilirlik davranıĢlarını belirleyen ve onlara iĢlerlik kazandıran kurumsal yapı ve 

düzenlemelere dayanan kurumsal güvendir (Akt. Pekcan, 2010: 10). 

Tullberg (2008, 2066-2067) tarafından yapılan sınıflandırma ise; Ģahsi güven, 

yatay ve dikey güven Ģeklinde üç tip yapıdan bahsetmektedir. ġahsi güven; kiĢinin, 
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aile üyeleri, arkadaĢları, komĢuları ve iĢ arkadaĢları gibi doğrudan iliĢki kurduğu 

çevresindekilere karĢı sergilediği ve onlardan aldığı deneyimlerdir. Dikey güven, 

diğer adıyla kurumsal güven; hükümet ve diğer kurumlara karĢı olan güvenin 

derecesini ve bu kurumların tarafsızlık, yetkinlik ve yolsuzlukla mücadele gibi 

davranıĢlarını içerir. Yatay güven, diğer adıyla genel güven ise; ister sıradan, isterse 

bilmediğiniz insanlara karĢı her zaman iyi Ģekilde davranılarak oluĢturulan güveni 

içerir. 

McAllister (1995: 25-26)‟a göre kiĢilerarası güvenin biliĢsel ve duygusal 

temelleri vardır. BiliĢsel güvende, hangi Ģartlar altında kime güveneceğimizi seçmek 

için iyi bir neden bulmak güvenin kanıtını oluĢturur. Duygusal güvende ise, bireyler 

arasında kuvvetli duygusal bağları oluĢturan bir temel mevcuttur. Ġnsanlar güven 

iliĢkileriyle, ortaklarının refahı için gerçekten özen göstererek, endiĢe ederek, içten 

inanarak ve karĢılık beklemeyerek duygusal yatırımlar yaparlar. Sonuçta, bireyleri 

birbirine bağlayan duygusal bağlar ile güvenin temelleri sağlanabilir. 

Shapiro, Sheppard ve Cheraskin (1992)‟e göre iĢletmedeki iliĢkilerin 

geliĢtirilebilmesi için üç tip güven vardır: caydırma tabanlı güven, bilgi tabanlı güven 

ve özdeĢleĢme tabanlı güven. Caydırma tabanlı güven, davranıĢların tutarlılığına 

bağlıdır. Yani, insanlar yapacaklarını söylediği Ģeyi yapacaklardır. Caydırma tabanlı 

güvende davranıĢların tutarlılığı ceza tehdidi ile sürdürülür. Eğer tutarlılık 

sağlanamazsa bu ceza uygulanır. Bilgi tabanlı güven, davranıĢların öngörülebilirliği 

ile ilgilidir. Yani, diğerlerinin muhtemel davranıĢ seçimlerinin olası 

yorumlanmasıdır. Bilgi temelli güven, bir kiĢi diğerlerini anlayacak ve onların 

muhtemel davranıĢlarını doğru bir biçimde tahmin edebilecek kadar bilgiye sahip 

olduğunda ortaya çıkar. ÖzdeĢleĢme tabanlı güven, diğerlerinin istek ve niyetleriyle 

tam bir empati kurmaya bağlıdır. Bu güven türünde, kiĢiler birbirlerinin yerine 

hareket edebildiklerinden ve aralarındaki duygusal iliĢkiden dolayı birbirlerini 

anladıkları, birbirleriyle hemfikir oldukları, birbirleriyle empati kurdukları ve 

birbirlerinin değerlerine saygı duydukları için güven vardır (Lewicki ve Bunker, 

1996: 118-119).  

Lewicki ve Bunker (1996: 119), Shapiro, Sheppard ve Cheraskin (1992) 

tarafından geliĢtirilen güven türlerini geniĢletmiĢtir. Lewicki ve Bunker (1996: 119- 

123)‟e göre de güven 3 türlüdür: hesap temelli güven, bilgi temelli güven ve 
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özdeĢleĢme temelli güven. Lewicki ve Bunker (1996) caydırma tabanlı güven terimi 

yerine hesap temelli güven kavramını ortaya koymuĢtur. Çünkü caydırma tabanlı 

güven sadece ceza korkusunu içerirken hesap temelli güven kavramı hem ceza 

korkusunu hem de bu güveni korumadan dolayı elde edilecek ödülleri içerir. Bu 

açıdan hesap temelli güven, sürdürülebilen, pazar merkezli bir ekonomik 

hesaplamadır. Bilgi temelli güven, caydırmadan ziyade bilgiye dayalıdır ve 

öngörülebilirliğe bağlıdır. Yani, diğerlerinin nasıl bir davranıĢ sergileyebileceğini 

öngörebilecek kadar onları iyi tanımaktır. Bilgi temelli güven zamana bağlıdır. Yani 

zaman içerisinde kazanılır. ÖzdeĢleĢmeye dayalı güven ise, diğerlerinin arzu ve 

isteklerini anlamaya ve bunları takdir etmeye dayanır. Böyle bir durumda kiĢiler 

kendilerini diğerlerinin yerine koyabilirler. Hatta onu daha da koruyucu bir tavır 

alabilirler.  

 

2. 1. 2. Örgütsel Güven Modelleri 

Literatürde yer alan güven modelleri boyutları itibarıyla benzerlikler ve 

farklılıklar göstermektedir (Tüzün, 2006: 37). Belli baĢlı güven modelleri; Mishra 

Güven Modeli, Bromiley ve Cummings Güven Modeli ve Shockley-Zalabak Ellis ve 

Winograd Güven Modeli.  

Mishra (1996), hem örgütler hem de bireyler için geçerli olan yeterlilik, 

açıklık, ilgililik, itimat edilirlik gibi dört boyutlu bir güven modeli oluĢturmuĢ ve bu 

dört boyutun güven algılaması yarattığını söylemiĢtir. Yeterlilik, örgütün pazarda 

yaĢamını sürdürebilme kabiliyeti olarak görülürken; açıklık, yöneticiler ve çalıĢanlar 

arasındaki iĢ iliĢkilerinde anahtar konumunu ifade etmektedir. Ġlgililik; içtenlik, 

Ģefkat ve açıklık ile birleĢerek ilgililik anlayıĢını oluĢturmaktadır. Ġtimat edilirlik ise, 

tutarlı ve güvenilir davranıĢ beklentisi ile ilgilidir (Tikici ve Derin, 2013: 611-612).  

Bromiley ve Cummings (1996: 302-303)‟e göre güven, toplumsal, örgütsel, 

gruplar arası ve kiĢiler arasında değiĢen bir kavram olarak ele alınmıĢtır. Ayrıca, 

güven hem bir davranıĢ hem de bir inanç olarak kavramsallaĢtırılmıĢtır. Bromiley ve 

Cummings, bireysel ve örgütsel güven ayrımını yapmıĢtır. Bireysel güven, kiĢinin 

iliĢkilerinde ve davranıĢlarındaki beklentileri açıklarken; örgütsel güven, bireylerin 

örgütsel iliĢkilerden ve davranıĢlardan beklentilerini ifade etmektedir. Bromiley ve 

Cummings (1996: 305) güveni; duygusal, biliĢsel ve davranıĢsal niyet olarak üç 
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boyutta ele almıĢtır. Duygusal boyutu, bireyin itimat edilir davranmasını; biliĢsel 

boyutu, bireyin hareketlerinin bireyin istekleriyle tutarlı olduğunu; davranıĢsal 

boyutu ise, bireyin faydacı olmadığını ileri sürer.  

Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd (2000), Mishra (1996)‟nın tanımladığı 

dört farklı güven boyutuna ek olarak özdeĢleĢme boyutunu eklemiĢ ve beĢ boyutlu 

bir model geliĢtirmiĢtir. BeĢinci boyut olan özdeĢleĢme, örgüt üyelerinin örgütsel 

hedefler, değerler, inançlar ve normlarla birleĢip birleĢmediği üzerine vurgu yapar 

(Tüzün, 2006: 41).  

Bu çalıĢmada Bromiley ve Cummings (1996: 328) tarafından geliĢtirilen 7‟li 

likert 12 sorudan oluĢan örgütsel güven envanterinin kısa formu (OTI- Short Form) 

kullanılmıĢtır. Bromiley ve Cummings ölçekteki duygusal ve biliĢsel düzeyde güveni 

ölçen unsurlar arasında yüksek korelasyon gerçekleĢtiğini belirtmiĢtir. ÇalıĢmada 

kullanılacak olan örgütsel güven envanterinin kısa Ģekli (Bromiley ve Cummings, 

1996: 317) davranıĢsal boyutu göz ardı etmektedir. Kısa formun seçilme sebebi ise, 

uzun forma göre geçerlilik düzeyinin daha yüksek olmasıdır.  

 

2. 1. 3. Örgütsel Güven Ġle Ġlgili Yurt Ġçi ÇalıĢmalar  

Örgütsel güven ve alt boyutlarının çeĢitli kavramlar arasındaki iliĢkisini ve 

etkisini belirlemek amacıyla yapılan alan yazın incelemesi sonucunda, çeĢitli 

araĢtırmacıların farklı yaklaĢımlara sahip oldukları anlaĢılmıĢtır. AraĢtırmacılar bu 

doğrultuda, örgütsel güven ve alt boyutlarının örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı, iĢ tatmini, performans ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkileri 

araĢtırmıĢlardır.   

Türköz, Polat ve CoĢar (2013) tarafından üretim sektöründe faaliyet gösteren 

bir firmadaki 371 çalıĢana yapılan araĢtırmada, çalıĢanların örgütsel güven ve 

örgütsel sinizm algılarının örgütsel bağlılık algıları üzerindeki rolünü tespit etmek 

amaçlanmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre; örgütsel güven, çalıĢanların örgütsel 

bağlılığını olumlu yönde etkilemektedir. ÇalıĢanların örgütsel sinizm algılamalarının 

ise örgütsel bağlılıklarını olumsuz yönde etkilediği görülmüĢtür.  

Eğriboyun (2013) tarafından Bolu ilinde ortaöğretim okullarında görev yapan 

72 yönetici ve 529 öğretmen olmak üzere toplam 601 eğitimci çalıĢmanın 
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örneklemini oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın amacı, ortaöğretim kurumlarında görev 

yapan yönetici ve öğretmenlerin örgütsel güven, örgütsel destek ve örgütsel 

bağlılıkları arasındaki iliĢkinin belirlenmesidir. Ayrıca, yönetici ve öğretmenlerin 

demografik özelliklerine göre örgütsel güven, örgütsel destek ve örgütsel bağlılıkları 

arasında herhangi bir farklılık olup olmadığını belirlemektir. Elde edilen bulgulara 

göre, yönetici ve öğretmenlerin, örgütsel güven, örgütsel destek ve örgütsel 

bağlılıkları arasındaki iliĢki istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. Yönetici ve 

öğretmenlerin, örgütsel güven algıları ile yaĢ ve cinsiyet arasında anlamlı farklılar 

olduğu görülmüĢtür.  

Develioğlu ve Çimen (2012) tarafından Kütahya ilinde üretim sektöründe 

faaliyette bulunan iĢletmelerde çalıĢan 361 kiĢiden elde edilen verilerle yapılan 

araĢtırmada, çalıĢanın örgüt yönetimine ve yöneticisine duyduğu güven tespit 

edilmeye çalıĢılmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre, örgütsel güven değiĢkeninin, 

sosyal sorumluluk değiĢkenleri olan disiplin ve Ģikayet prosedürleri, personel bulma 

ve seçme, çalıĢma Ģartları, baĢarı değerleme, eğitim ve kariyer geliĢtirme 

değiĢkenlerinden etkilendiği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Beycioğlu, Özer ve Uğurlu (2012) tarafından, Sivas ilinde görevli 218 ilkokul 

öğretmeni ile yapılan çalıĢmada, öğretmenlerin, örgütsel güven ile dağıtımsal liderlik 

arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Bulgulara göre; araĢtırmaya katılan öğretmenlerin 

çalıĢma arkadaĢlarına olan güvenin ve çalıĢtıkları kurumda dağıtımsal liderlik 

algılarının yüksek olduğu ve güven ile dağıtımsal liderlik arasında pozitif iliĢki 

olduğu görülmüĢtür.  

Celep ve Yılmaztürk (2012) tarafından yapılan çalıĢmada, örgütsel güven, 

algılanan örgütsel destek ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin belirlenmesi 

amaçlanmıĢtır. Bu kapsamda, Kocaeli, Gölcük‟te 18 farklı kamu ilköğretim okulunda 

görev yapan 315 öğretmen araĢtırmanın örneklemini oluĢturmuĢtur. Bulgulara göre, 

örgütsel güven, algılanan örgütsel destek ve örgütsel bağlılık arasında pozitif ve 

anlamlı iliĢkilerin olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca, bayan öğretmenlerin bay 

öğretmenlere göre hem algılanan örgütsel destek düzeyleri hem de örgütsel bağlılık 

düzeylerinin daha yüksek olduğu görülmüĢtür.  

Büte (2011) tarafından Gaziantep‟ te faaliyet gösteren bir Ģirkette 437 

çalıĢandan elde edilen verilerle yapılan çalıĢmaya göre; etik iklimin çalıĢanların 
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örgütsel güveni üzerinde oldukça kuvvetli ve pozitif bir etkisinin olduğu 

görülmüĢtür. Ayrıca örgütsel güvenin yöneticiye güven, örgüte güven ve çalıĢma 

arkadaĢlarına güven boyutları ile bireysel performans arasında olumlu yönde iliĢkiler 

olduğu görülmektedir. ĠĢletmelerde etik ilkeler ve kuralların uygulanması belirsizliği 

azaltarak, çalıĢanlara güvenli bir ortam sunmak suretiyle, örgütsel güvenin yöneticiye 

güven, örgüte güven ve çalıĢma arkadaĢlarına güven boyutları üzerinde olumlu 

etkilere yol açmaktadır. Ayrıca bayan çalıĢanların yöneticilerine daha fazla 

güvendikleri, eğitim seviyesi arttıkça çalıĢanların örgütsel güven algılarının arttığı, 

örgütün alt kademelerinde çalıĢanların ise örgütsel güven algılamalarının azaldığı 

tespit edilmiĢtir.  

Esen (2011) tarafından havacılık sektöründe çalıĢan 343 kiĢiden elde edilen 

verilerle yapılan araĢtırmada, örgüte duyulan güvenin, çalıĢanların örgütlerine 

cezbolmalarını ne derece etkilediğini saptamak amaçlanmıĢtır. Elde edilen bulgulara 

göre; örgüte cezbolmayı açıklayan en önemli değiĢkenin yöneticiye güven olduğu 

ortaya konmuĢtur. Ayrıca yüzde yüz yabancı Ģirketlerde çalıĢanlar, kuruma güveni en 

yüksek olanlardır.  

Durdağ ve Naktiyok (2011) tarafından Erzurum ilinde çeĢitli devlet 

hastanelerinde çalıĢan 205 hemĢire ile yapılan çalıĢmada, psikolojik taciz ve örgütsel 

güven arasındaki iliĢkinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. Sonuç olarak, psikolojik 

tacizin örgütsel güveni ve yöneticiye güveni etkilediği tespit edilmiĢtir.  

Gider (2010) tarafından yapılan çalıĢmada, Ġstanbul‟daki 5 farklı Eğitim ve 

AraĢtırma Hastanesinde çalıĢan 985 personel çalıĢmanın örneklemini 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmada, çalıĢanların örgütsel bağlılık, örgütsel güven ve iĢ 

doyumu düzeylerini incelemek ve bu düzeylerin çalıĢanların demografik 

özelliklerine göre anlamlı farklılıklar gösterip göstermediğini tespit etmek 

amaçlanmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre; çalıĢanların örgütsel güven düzeyleri, 

örgütsel bağlılık ve iĢ doyumu seviyelerinden daha düĢük çıkmıĢtır. Ayrıca 

personelin yaĢı, cinsiyeti, eğitim durumu ve mesleği ile bağlılık, güven ve iĢ doyumu 

arasında anlamlı farklılıklar bulunmuĢtur.  

Hacettepe Üniversitesi EriĢkin Hastanesinde klinikler, yoğun bakım ve acil 

servisinde gerçekleĢtirilen araĢtırmada, çalıĢmaya katılan 138 hemĢirenin örgütsel 

güven düzeylerinin orta seviyede olduğu görülmüĢtür. YaĢ, medeni durum, 
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meslekteki toplam tecrübe, kurumdaki statüsü ve çalıĢma süreleri gibi bireysel 

özellikleri ile örgüte olan güvenlerinin değerlendirilmesinde anlamlı bir farklılık 

olmadığı tespit edilmiĢtir. Ayrıca, örgütsel güven ile örgütsel bağlılık arasında pozitif 

yönde bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir (Durukan, Akyürek ve CoĢkun, 2010). 

Pekcan (2010) tarafından yapılan çalıĢmanın örneklemini, Ġzmir ilinde 

faaliyet gösteren çeĢitli ilaç firmalarında çalıĢan 171 kiĢi ile Ankara‟da kamuya bağlı 

bir sosyal güvenlik kuruluĢunda çalıĢan 108 kiĢi oluĢturmaktadır. ÇalıĢmada, 

çalıĢanın iĢ hayatında örgütle ve amirle güvene dayalı etkileĢiminin örgütteki iĢleyiĢ 

ve süreçleri değiĢtirmeye ve geliĢtirmeye dönük yenilikçi örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre; örgüte güven, 

yenilikçi vatandaĢlık davranıĢı ile yöneticiye güven arasındaki iliĢkide aracı rol 

oynamıĢtır. Bu yönüyle çalıĢma güvenin örgüt içinde yenilikçi davranıĢ ve yenilikçi 

fikirler ortaya koyma ve uygulama süreçlerinde önemli rol oynayabileceğini 

göstermiĢtir. 

Aslan ve Özata (2009) tarafından Karaman ilinde KOBĠ‟lerde çalıĢan 136 

kiĢiye yapılan çalıĢmada, lider-üye etkileĢiminin örgütsel güven üzerindeki etkisi 

araĢtırılmıĢtır. Sonuçlara göre, lider-üye etkileĢimini olumlu değerlendiren 

çalıĢanların örgütsel güven düzeyleri daha yüksek bulunmuĢtur. Aynı zamanda kendi 

performanslarını olumlu değerlendirdikleri ve kendilerini yöneticilerine daha yakın 

hissettikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Yazıcıoğlu (2009) tarafından Ankara‟ da 9 konaklama iĢletmesinde çalıĢan 

332 kiĢiye yapılan çalıĢmaya göre; örgüte duyulan güven ile iĢ tatmini ve iĢten 

ayrılma niyeti arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir. Örgütsel güvenle 

iĢ tatmini arasında pozitif bir iliĢki söz konusu iken iĢten ayrılma niyeti arasında 

negatif bir iliĢki söz konudur. Ayrıca iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre örgütsel güven 

düzeylerinin anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmadığı; eğitim düzeyi arttıkça iĢgörenlerin 

kurumlarına karĢı örgütsel güven düzeylerinin arttığı görülmektedir. Benzer Ģekilde 

BaĢ ve ġentürk (2011) tarafından yapılan çalıĢmada da iĢgörenlerin cinsiyetlerine 

göre örgütsel güven düzeylerinin anlamlı bir farklılık yaratmadığı görülmektedir. 

Arslan (2009) tarafından Ġstanbul ilinde faaliyet gösteren yerli ve yabancı ilaç 

firmalarında çalıĢan 149 kiĢiye yapılan araĢtırmada, kurumsallaĢmanın örgütsel 

güvene olan etkisini tespit etmek amaçlanmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre; 
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kurumsallaĢma alt boyutlarının örgütsel güven ile doğrusal bir iliĢki içerisinde 

olduğu ve iĢletme içerisinde adapte olabilirlik ve tutarlılık arttıkça yöneticiye 

güvenin dolayısıyla dolaylı yoldan örgüte güveninde arttığı görülmüĢtür. 

Demirel (2008) tarafından Ġstanbul‟da tekstil sektöründe faaliyet gösteren bir 

firmada çalıĢan 141 kiĢiye yapılan araĢtırmada, örgütsel güvenin örgütsel bağlılık 

üzerinde olan etkisini açıklamak amaçlanmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre; örgüte ve 

yöneticiye olan güvenin duygusal bağlılık ve devam bağlılığını olumlu etkilediği, 

aralarında pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢ ancak zorunlu bağlılık ile 

güven arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı tespit edilmiĢtir.   

AltuntaĢ (2008) tarafından Ġstanbul ilinde sağlık sektöründe çalıĢan 482 

hemĢireden elde edilen verilerle yapılan araĢtırmada, hemĢirelerin örgütsel güven 

düzeylerini belirlemek, örgütsel güven düzeyi ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasındaki iliĢkileri incelemek amaçlanmıĢtır. Elde edilen sonuçlar, hemĢirelerin 

yöneticilerine, kurumlarına ve çalıĢma arkadaĢlarına güven boyutunda ortalama 

puana sahip olduğu, örgütsel güven düzeyi ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasında anlamlı iliĢkilerin olduğu belirlenmiĢtir.  

Asunakutlu (2006) tarafından Muğla ilinde turizm sektöründe faaliyet 

gösteren 17 iĢletmede 154 orta ve alt kademe çalıĢanlarına yapılan araĢtırmada, 

çalıĢanların yöneticilerine yönelik güven derecesini belirlemek amaçlanmıĢtır. Elde 

edilen bulgulara göre; örgütsel güven ile örgütsel faaliyetlerin yürütüldüğü ortam, 

çalıĢma mekânının sağlık açısından uygunluk derecesi, örgüt çalıĢanlarıyla ve 

yöneticileriyle kurdukları iletiĢimin kalitesi ve hizmet içi eğitiminin yöneticilerine 

duydukları güven üzerinde etkili olduğu bulunmuĢtur.  

 

2. 1. 4. Örgütsel Güven Ġle Ġlgili Yurt DıĢı ÇalıĢmalar  

Örgütsel güven konusunda yapılan yurt dıĢı literatür taraması sonucunda, 

örgütsel güvenin, performans, bağlılık, liderlik, memnuniyet ve iĢ tatmini ile iliĢkileri 

araĢtırılmıĢtır.    

Yoon-Ho, Dong-One ve Mohammad A. (2015) tarafından yapılan çalıĢmada, 

yönetim ve çalıĢanlar arasında yüksek performanslı iĢ sistemlerinin adapte edilmesi 

için karĢılıklı güvenin önemi vurgulanmaktadır. Bu kapsamda, Kore‟de sendika üyesi 
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olan ve sendika üyesi olmayan iĢyerlerinde çalıĢan, yönetici ve iĢçiden oluĢan 1353 

kiĢi araĢtırmaya dahil edilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, iĢgücü temsilcileri ve 

yöneticilerin, güvenin üç boyutu olan yetenek, yardımseverlik ve bütünlük ile yüksek 

performanslı iĢ sistemleri arasında pozitif bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir.  

Hsieh ve Wang (2015) tarafından yapılan çalıĢmada, çalıĢanların güven ve iĢe 

olan katılımları üzerinde liderliğin etkisi araĢtırılmıĢtır. Bu amaçla, 36 Ģirketten 

toplam 345 çalıĢan ve 77 yönetici olmak üzere 422 kiĢi çalıĢmaya dahil olmuĢtur. 

Elde edilen bulgulara göre, çalıĢanların güven algıları, çalıĢanların iĢe katılımı ile 

otantik liderlik arasında tamamen aracı rol oynamaktadır.  

Meng (2015) tarafından yapılan çalıĢma, bir projede taraflar arasındaki 

güvenin rolünü ortaya koymayı amaçlamıĢtır. Bu kapsamda Ġngiltere‟de inĢaat 

sektöründe çalıĢan 101 proje yöneticisi araĢtırmaya dahil edilmiĢtir. Elde edilen 

bulgulara göre güven, iĢbirliği ve proje performansının geliĢtirilmesi üzerinde önemli 

bir etkiye sahiptir. Ayrıca, karĢılıklı güvenin artmasının denetim ve gözetimin 

azalmasında önemli bir rol oynadığı görülmüĢtür.  

Baek ve Jung (2014) tarafından Güney Kore Kültür ve Turizm Bakanlığında 

görev yapan 165 ofis çalıĢanı ile yapılan çalıĢmada; kiĢiler arası güven ile örgütsel 

bağlılık arasındaki iliĢkide kurumsal güvenin aracı rolü incelenmiĢtir. Bulgulara 

göre, hem kiĢiler arası güven hem de kurumsal güven örgütsel bağlılığı artırmaktadır. 

Ayrıca, kiĢiler arası güvenin kurumsal güven aracılığıyla örgütsel bağlılık düzeyini 

artırdığı görülmüĢtür.  

Guinot, Chiva ve Puig (2014) tarafından Ġspanyol iĢçilerin yaĢam kalitesini 

araĢtırmak amacıyla 6407 Ġspanyol iĢçiden veri toplanmıĢtır. Bu kapsamda, kiĢiler 

arası güven ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkide iĢ stresinin aracı rolü incelenmiĢtir. 

Bulgulara göre; kiĢiler arası güven, iĢ tatmini ile pozitif iliĢkilidir. ĠĢ stresi ise hem iĢ 

tatmini hem de kiĢiler arası güven ile negatif iliĢkilidir. Ayrıca, kiĢiler arası güvenin 

iĢ tatminini hem doğrudan hem de iĢ stresi aracılıyla etkilediği gözlenmiĢtir.  

Wang, Tsai ve Lin (2013) tarafından yapılan çalıĢmada, örgütsel bağlılık ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı iliĢkisinde örgütsel güvenin aracı rolü incelenmiĢtir. 

Bu kapsamda, Tayvan‟da 12 firmada çalıĢan 429 kiĢiden veri toplanmıĢtır. Elde 

edilen bulgulara göre, örgütsel güven, örgütsel bağlılık üzerinde önemli bir etkiye 
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sahiptir. Ayrıca, algılanan örgütsel vatandaĢlığın dört boyutu olan ekonomik, yasal, 

etik ve gönüllülük, örgütsel bağlılık üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. Örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkide örgütsel güven aracı bir 

rol oynamaktadır. 

Guinot, Chiva ve Mallen (2013) tarafından, örgütsel güven, performans ve 

örgütsel öğrenme arasındaki iliĢkinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. Bu kapsamda 

Ġspanya‟da Ġnsan Kaynakları Departmanında çalıĢan 402 kiĢi çalıĢmaya katılmıĢtır 

ancak geçerli 251 veri formu ile analizler yapılmıĢtır. Bulgulara göre; örgütsel 

öğrenme ile performans ve örgütsel güven arasında pozitif iliĢkinin olduğu 

görülmüĢtür. Ayrıca, örgütsel güven ile performans arasındaki iliĢkide örgütsel 

öğrenmenin aracı rol oynadığı gözlemlenmiĢtir.  

Lin (2010) tarafından yapılan çalıĢmada, iĢ sözleĢmesi ve örgütsel güven 

oluĢumunda kurumsal vatandaĢlığın rolü incelenmiĢtir. Bu amaçla, 12 büyük firma 

personelinden yararlanılarak anket yapılmıĢtır ve 428 kiĢiden toplanan verilerle 

analizler gerçekleĢtirilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, iĢ sözleĢmesi, örgütsel 

güven aracılığı ile algılanan kurumsal vatandaĢlık tarafından dolaylı olarak 

etkilenirken, algılanan kurumsal vatandaĢlığın dört boyutu (ekonomik, yasal, etik ve 

gönüllü) tarafından doğrudan etkilenmiĢtir.  

Joseph ve Winston (2005) tarafından yapılan çalıĢmada, çalıĢanların örgütsel 

güvenin yanı sıra, lidere güven ve hizmetkar liderlik algıları arasındaki iliĢkisi 

amaçlanmıĢtır. Bu kapsamda, 51‟i Bible Yüksekokulunda gece derslerine giden 

çalıĢan öğrencilerden, 15‟i Batı Hint adalarında ve Trinidad ve Tobago 

Cumhuriyetinde bir hristiyan lisesinden çalıĢanlardan oluĢmak üzere toplam 66 

kiĢiden veri toplanmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre, hem lidere güvenin hem de 

örgütsel güvenin hizmetkar liderlik algılarıyla pozitif iliĢkili olduğu görülmüĢtür. 

Ayrıca, örgütlerde hizmetkar liderlik algılarının, hem lidere güven hem de örgüte 

güven düzeyleri, hizmetkar olmayan liderliğe göre daha yüksek bulunmuĢtur. 

Bulgular, hizmetkar liderliğin örgütsel güven ile lidere güvenin bir öncülü olduğunu 

göstermiĢtir.  

Straiter (2005) tarafından yapılan çalıĢmada, örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini 

üzerinde güvenin etkisi araĢtırılmıĢtır. Bu kapsamda 117 satıĢ yöneticisinden veri 

toplanmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre, örgüte güven ile örgütsel bağlılık arasında 
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pozitif iliĢki bulunmuĢtur. Ayrıca, örgüte güven, örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini 

arasında pozitif iliĢki olduğu görülmüĢtür.  

Huff ve Kelley (2003) tarafından yapılan çalıĢmada, bireyci ve kolektivist 

kültürler arasındaki güven düzeylerinin potansiyel farklılıkları incelenmiĢtir. Anket 

verileri, Japonya, Kore, Hong Kong, Tayvan, Çin, Malezya ve ABD'deki büyük 

bankaların 1282 orta düzey yöneticilerinden toplanmıĢtır. Sonuçlara göre, bireysel 

eğilimlerin farklılıklarına iliĢkin güven ve örgütsel güvenin iki boyutu olan örgüt içi 

güven ve örgüt dıĢı güvene iliĢkin yapılan araĢtırmada, ABD‟nin güven eğiliminin ve 

örgütsel dıĢ güven seviyesinin Asya‟dan daha yüksek seviyede olduğu görülmüĢtür.  

Ellis ve Shockley-Zalabak (2001) tarafından ABD ve Ġtalya‟da 60 Ģirketten, 

1987-2000 yılları arasında toplam 2068 kiĢiden veri toplanarak yapılan çalıĢmada, 

acil danıĢman ve üst yönetime güvende algılanan örgütsel verimlilik ve genel 

memnuniyet tahmininin bir göstergesi olarak bilgi almanın rolü arasındaki iliĢkilerin 

tümü incelenmiĢtir. Elde edilen bulgular, üst yönetime olan güvenin, acil danıĢmana 

olan güvenden daha fazla, etkinlik ve memnuniyet ile iliĢkili olduğunu ortaya 

koymuĢtur. Ayrıca yapılan regresyon analizlerinde, örgütsel sorunlar ve iĢle ilgili 

alınan bilginin, üst yönetime güvende varyansın %26‟sını, acil danıĢmana olan 

güvende varyansın %13‟ünü açıkladığı görülmüĢtür. 

Rindfleisch (2000) tarafından yapılan çalıĢmada, Amerikan firmasında yatay 

veya dikey AraĢtırma-GeliĢtirme iĢbirliğine katılan 106 kiĢiden elde edilen veriler 

kullanılarak, örgütsel güven üzerindeki iliĢki biçiminin etkisini incelemek 

amaçlanmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre, dikey iĢbirliğine katılanların, yatay 

iĢbirliğine katılanlara göre daha yüksek seviyede örgütsel güven gösterdikleri 

görülmüĢtür. Ayrıca, örgütsel güven dikey iĢbirliğini geliĢtirirken, güvenin, yatay 

iĢbirliği ile ilgisi olmadığı görülmüĢtür. 

Gilbert ve Tang (1998) tarafından yapılan çalıĢmada, Güneybatı Amerika‟da 

büyük bir metropoliten Ģehirde bulunan bir federal devlet kurumunda çalıĢan 83 idari 

personel ile anket çalıĢması yapılmıĢtır. Yapılan analizler sonunda yaĢ, evlilik 

durumu ve çalıĢma grubunun uyumu örgütsel güven ile pozitif bir Ģekilde iliĢkili 

bulunmuĢtur. Örgütsel güven ile ırk ve cinsiyet arasında herhangi bir farklılığın 

olmadığı görülmüĢtür.  



30 
 

2.2. Adalet ve Örgütsel Adalet 

Adil olma kavramının ortaya çıkması 1940‟lı yıllara dayanır. Bu konunun 

araĢtırmacıların dikkatini çekmesi Ģans eseri olmuĢtur. II. Dünya SavaĢı esnasında 

askerlerin ordu hayatına uyumlarıyla ilgili bir araĢtırma programını yürüten 

araĢtırmacılar, ordunun inzibat ve hava birliklerinde yapılan terfilere iliĢkin 

doyumlarını karĢılaĢtırmıĢlardır. Hava birliğinde terfiler hızlı ve düzenliyken, inzibat 

birliğinde oldukça yavaĢ olmuĢtur. Bunun üzerine araĢtırmacılar hava birliğinde 

çalıĢanların istenilen sonuca inzibat birliğinde çalıĢanlara göre daha çabuk 

ulaĢabildikleri için daha yüksek bir doyuma sahip olacaklarını düĢünmüĢlerdir. 

Ancak sonuçlar tahmin edildiği gibi olmamıĢtır. Ġnzibat birliğindekilerin, hava 

birliğindekilere göre terfi olanaklarından daha memnun oldukları sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Hava birliğinde çalıĢanlar, iĢ arkadaĢlarının hızla terfi edildiklerini 

görmekte ve kendilerine yapılan muamelenin adil olmadığını düĢünmektedirler. Bu 

çalıĢmayla birlikte insanlar kendi sahip olduklarını, diğer insanların sahip 

olduklarıyla kıyaslayarak adalet algılarını oluĢturdukları düĢünülmüĢtür (Cropanzano 

ve Randall, 1993, Akt. Irak, 2004: 26).  

Adalet, bir örgütün temel değerlerinden biri olarak tanımlanmaktadır 

(Konovsky, 2000: 490). ÇalıĢanlar elde ettikleri çıktılar ve bunları elde etme 

Ģekillerine bağlı olarak örgütlerini adaletli olarak algılamaktadırlar. Örgütsel adaletin 

önemli bir faktörü bireyin adalet algısıdır. Yani adalet ve eĢitlik sübjektiftir, 

algılamamıza dayanır. Bir kiĢi için adaletsiz olan diğer biri için mükemmel bir 

Ģekilde uygun olabilir (Robbins ve Judge, 2012: 224).  

ÇalıĢanlar, kurumlarda kendileri ile diğerlerini karĢılaĢtırırlar. Kuralların 

herkese eĢit uygulanmasını, eĢit iĢe eĢit ücret ödenmesini, izinlerde eĢit haklara sahip 

olmayı ve birtakım sosyal imkânlardan kendisinin de diğerleriyle eĢit bir Ģekilde 

faydalanmasını beklerler (Özdevecioğlu, 2003: 78). ÇalıĢanlar kendilerini 

arkadaĢları, komĢuları, aynı iĢletmedeki meslektaĢları ile karĢılaĢtırabileceği gibi 

diğer iĢletmelerdeki meslektaĢları ya da mevcut iĢlerini geçmiĢte yaptıkları iĢlerle 

karĢılaĢtırabilirler. KarĢılaĢtırmaya bağlı olarak eĢitsizlik algılayanların altı seçeneği 

bulunmaktadır (Robbins ve Judge, 2012: 223): 

1. Kendi girdilerini değiĢtirme (Daha az ücret için daha az, daha fazla ücret 

için daha fazla gayret gösterme) 
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2. Kendi çıktılarını değiĢtirme (Parça baĢı ücret alanlar kaliteyi düĢürüp daha 

fazla üreterek daha fazla kazanabilirler) 

3. Kendisine iliĢkin algılarını çarpıtma (Orta hızda çalıĢtığımı 

düĢünüyordum ancak Ģimdi fark ediyorum ki herkesten daha fazla 

çalıĢıyormuĢum) 

4. Diğerlerine iliĢkin algılarını çarpıtma (Mike‟ın iĢi benim iĢim kadar cazip 

değil) 

5. KarĢılaĢtırma için farklı birini seçme (Belki kayınbiraderim kadar 

kazanamıyorum ama babamın benim yaĢımdayken yaptığından çok daha 

iyisini yapıyorum) 

6. Alanı terk etme (ĠĢten ayrılma). 

Greenberg (1990)‟e göre örgütsel adalet, iĢyerindeki adaletin rolünün 

açıklanması ve tanımlanması ile ilgilidir. Moorman (1991)‟a göre bireylerin 

çalıĢtıkları kurumlarda kendilerine adil davranılıp davranılmadığını tespit etmede 

kullandıkları yollar ve adaletin iĢ ile iliĢkili olan diğer durumları nasıl etkilediği ile 

ilgilidir. James (1993) ise bireylerin ve grubun, örgütün davranıĢlarının ne kadar adil 

olduğuna iliĢkin algıları ve bunun bir yansıması olarak bireylerin gösterdiği tepki 

olarak tanımlamıĢtır (Akt. Irak, 2004: 27). 

Bir kurumda örgütsel kaynakların dağıtımı adil, dağıtım süreci Ģeffaf ise aynı 

zamanda herkes kendisi ve görevi ile ilgili ulaĢması gereken her tür bilgiye 

ulaĢabiliyorsa çalıĢanların çalıĢtığı kuruma bağlılığı yüksek olacaktır. ÇalıĢanlar, 

amirlerinin kendilerine saygı göstermediğini ya da alınan kararlara iliĢkin yeterli 

açıklama yapmadıklarını hissettiklerinde ise gayret göstermede isteksiz olacaklardır. 

Böyle bir algı tüm örgüte yayıldığında ise verimlilik ve üretkenlik noktasında sıkıntı 

yaĢanabilir (Cihangiroğlu, ġahin ve Naktiyok, 2010: 81). 

Dağıtımsal adalet, eĢitlik teorisi içerisinde yer alır. Bu teoriye göre eĢit 

çabanın eĢit sonuç getirmesi gerekir. Dağıtımsal adaleti uygulayan yöneticiler, 

performansa dayalı olarak adil bir Ģekilde ödül ve cezaları dağıtırlar. Bu herkesin 

aynı veya eĢit ödül ya da ceza alması anlamına gelmez. Örgütün amaçlarına katkısı 

daha çok olan çalıĢanlar ödüllendirilirler, örgüt amaçlarından uzaklaĢmaları 

durumunda ise cezalandırılırlar. Bir yönetici terfi ya da ödülleri dağıtırken yaĢ, 

cinsiyet, din veya ırk gibi subjektif özelliklere göre ayrım yaparak dağıtım 
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yapmamayı temin etmelidir (Colquitt ve Chertkoff, 2002: 595, Akt. ĠĢcan ve Sayın, 

2010: 197). Cohen (1987: 35) gelecekte dağıtımsal adalet ile ilgili yapılacak 

çalıĢmalarda, dağıtımsal adaletin birlikte yapılacak iĢlerdeki rolünü, prosedürel ve 

dağıtımsal adalet arasındaki iliĢkiyi, dağıtımsal adaletin bilgiye ulaĢmada ve bilgiyi 

kullanmadaki rolünün inceleneceğini vurgulamıĢ ve sosyal hayatın merkezinde 

dağıtımsal adaletin odak noktası olacağını belirtmiĢtir.  

1970‟li yılların ortalarında Thibaut ve Walker (1975), mahkemelerde tartıĢma 

ve çözüm süreçleri ile ilgili bir çalıĢma yürütmüĢlerdir. Bu çalıĢma sonucunda 

bireylerin araĢtırmacılar tarafından hazırlanan tartıĢma çözüm durumlarına nasıl 

tepki vereceklerinin iki tür kontrole bağlı olarak farklılık gösterdiği bulunmuĢtur. 

Bunlardan biri, tartıĢmacıların sorunlarını ortaya koyabilmeleri için kullandıkları 

süreçler üzerindeki kontrol miktarı (süreç kontrolü); diğeri ise tartıĢmacıların 

sonuçları doğrudan belirlemede sahip oldukları kontrol miktarıdır. Bu çalıĢma 

bireylerin sadece elde ettikleri sonuçları değil, bu sonuçlar elde edilirken kullanılan 

yöntemler üzerinde sahip oldukları kontrolü de değerlendirdiklerini göstermiĢtir. Bu 

bulgu ile örgütsel adaletin iĢlemsel yönü keĢfedilmiĢtir. ĠĢlemsel adalet, sonuçların 

dağıtılmasında kullanılan yöntemlerin adil olarak algılanmasıyla ilgili bir durumdur. 

Yani çalıĢanlar, elde ettikleri sonuçlar oluĢurken kullanılan yöntemlerin ne kadar adil 

olduğunu da değerlendirirler. Adaletin bu yönünü inceleyen diğer bir araĢtırmacı 

Leventhal (1980) olmuĢtur. Leventhal‟a göre bireyler, dengenin sağlanması için eĢit 

ödül dağıtımının olması gerektiğini, performansın arttırılması için de sistemin önemli 

olduğunu söylemektedir (Irak, 2004: 30). 

Konovsky (2000: 492)‟ye göre iĢlemsel adalet, kararların nasıl dağıtıldığı ile 

ilgilidir ve çalıĢanların tutum ve davranıĢlarının bir sonucu olarak ortaya çıkar. 

ĠĢlemsel adaletin varlığı, iĢ tatmininin, örgütsel bağlılığın ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının artmasına olanak sağlar. ĠĢlemsel adalet, çalıĢanların kararlara 

katılımının sağlandığı, bilgi paylaĢımının açık olduğu ve herkesin görevi ile ilgili 

bilgiye ulaĢmasına olanak tanıyan iĢlemlerin çalıĢanlar arasında eĢit uygulanması 

anlamına gelir (Colquitt ve Chertkoff, 2002: 595, Akt. ĠĢcan ve Sayın, 2010: 197).  

Bies ve Moag (1986) örgütsel adalet ile ilgili olarak yaptığı çalıĢmada, 

bireylerin, iĢlemlerin ve sonuçların adil olmasının yanında bu iĢlemler uygulanırken 

karĢılaĢtıkları davranıĢların niteliğine karĢı da duyarlı olduklarını görmüĢlerdir. 
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Örgütsel adaletin bu üçüncü yönünü, adaletin iletiĢim ölçütü olarak ifade etmiĢ ve 

etkileĢimsel adalet olarak adlandırmıĢlardır. Bies‟e göre etkileĢimsel adalet, iĢlemsel 

adaletten farklıdır. Bies, bireylerin yönetime karĢı nasıl tepki vereceklerini 

belirlerken etkileĢimsel adalet değerlendirmelerini, tüm örgüte verecekleri tepkileri 

belirlerken ise iĢlemsel adalet değerlendirmelerini kullandıklarını öne sürmüĢtür 

(Irak, 2004: 33-34). Birçok çalıĢmada alınan kararlara iliĢkin yapılan açıklamaların 

yazılı yerine sözlü olarak yapılması çalıĢanların adalet algılarını daha çok artırdığını 

göstermektedir (Konovsky, 2000: 497). 

Örgütsel adalet kavramı dağıtımsal, prosedürel ve etkileĢimsel adalet olmak 

üzere üç boyutlu bir kavramdır (Robbins ve Judge, 2012: 224; Cropanzano, Bowen 

ve Gilliland, 2007: 36).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 1. Örgütsel Adalet Modeli 

Kaynak: Robbins ve Judge, 2012: 224. 

Örgütsel adalet genel olarak: dağıtımsal adalet, prosedürel (ĠĢlemsel) adalet 

ve etkileĢimsel adalet (Cropanzano, Bowen ve Gilliland, 2007: 36; Moorman, 1991; 

Niehoff ve Moorman, 1993; Folger ve Cropanzano, 1998; Bies, 2001) olmak üzere 

Dağıtım Adaleti 

Tanım: Çıktıların doğruluğunun 

algılanması 

Örnek: Hakettiğim ücret artıĢını 

aldım.  

Prosedür Adaleti 

Tanım: KararlaĢtırılan çıktıların 

süreçlerinin algılanması 

Örnek: Açıklamalar, olayların 

gerçekleĢmesinin ardından bir tür 

mazeret açıklaması Ģeklinde 

gerçekleĢtiğinde alırım.  

EtkileĢim Adaleti 

Tanım: Adaletsiz davranıldığında 

aynı Ģekilde karĢılık vermek 

Örnek: Yükselmem ile ilgili olarak 

konuĢurken amirim saygılı ve iyi 

davrandı. 

 

Örgütsel Adalet 

Tanım: ĠĢ yerinde doğruluğun 

algılanması 

Örnek: Buranın çalıĢmak için doğru 

bir yer olduğunu düĢünüyorum. 
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üç boyutta incelenmiĢtir. Ancak Greenberg (1993, Akt. Yürür, GümüĢ ve Hamarat, 

2011: 3827) örgütsel adaletin, etkileĢimsel adalet boyutunu “bilgiye dayalı adalet” ve 

“kiĢiler arası adalet” olmak üzere iki boyutta açıklamaktadır. Bilgiye dayalı adalet, 

örgütte uygulanan iĢlemlerin ve kazanımların dağıtımına iliĢkin adalet algısı iken, 

kiĢiler arası adalet kiĢiler arası davranıĢların nezaket, itibar ve saygı derecesini ifade 

etmektedir. 

Leventhal (1980) prosedürel adaleti kavramsallaĢtırmak için en az altı 

prosedürel kural olduğunu söylemiĢtir (Akt. Kickul, Gundry ve Posig, 2005: 209). 

Bunlar;  

a. Tutarlılık; her zaman ve bireyler arasında iĢlemlerin sabit-tutarlı olması,  

b. Doğruluk; kararların, bilgilendirilmiĢ görüĢ ve doğru bilgi temelinde 

alınması,  

c. Düzeltilebilirlik; yanlıĢ bilgilere dayalı kararları düzelterek ya da 

değiĢtirerek kullanılabilir hale getirilmesi,  

d. Temsiliyet; tahsis süreçleri, bireylerin ve alt grupların tümünü temsil 

etmesi,  

e. Etiklik; tahsis süreçlerinin, etik standartlarla ve ahlaki geçerlilik ile 

uyumlu olması,  

f. Yanlılığı bastırma; kiĢisel çıkarların ve körü körüne bağlanmanın 

olmaması. 

Örgütsel adaletin hem örgütler hem de çalıĢanlar için fayda yaratma 

potansiyeli vardır. Bu faydalar; daha fazla güven ve bağlılık, geliĢmiĢ iĢ performansı, 

daha fazla örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gösterme, geliĢmiĢ müĢteri memnuniyeti ve 

çatıĢmaların azalmasıdır. ÇalıĢanların adalet algılarını oluĢturmak için, onların iĢe 

alım sürecinde, performans değerlemede, ödüllendirme sistemlerinde, çatıĢma 

yönetiminde ve iĢten çıkarmada, sonuçlar çalıĢanların istedikleri gibi olmasa bile 

süreçlerin adil olması gerekir (Cropanzano, Bowen ve Gilliland, 2007: 39-41).  

ÇalıĢanların adalet algıları, kurumlar açısından önemlidir. ÇalıĢanlar, adalet 

algılarına göre değiĢik davranıĢlar sergileyebilmektedirler. Örneğin; dağıtım 

adaletsizliği algıladıklarında, kurumun aldığı kararların sonuçlarına tepkiler 

gösterebilirler, iĢlem adaletsizliği algıladıklarında örgüte yönelik tepki 

gösterebilirler, etkileĢimsel adaletsizliği algıladıklarında ise yöneticilerine karĢı 
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tepkiler gösterebilmektedirler. Bu tepkilerin sonuçları, sağlık kurumlarında daha 

ciddi problemlere sebep olabilir. Bu tür iĢletmelerde (hastane, vb.) çalıĢan personel 

(özellikle hekimler), temininde güçlük çekilen personel olup, algıladıkları adalet (ya 

da diğer bir ifadeyle adaletsizlik algıları) nedeniyle kurumdan ayrılmaları, moral ve 

motivasyonlarının düĢmesi, kurumlarıyla özdeĢleĢme sorunlarının yaĢanması, maddi 

ve manevi kayıplara sebep olabilir. Neticede bir çalıĢanın mesleki performansının, 

veriminin, iĢinden tatmin olmasının, bağlılığının ve motivasyonunun örgütsel adalet 

kavramıyla alakalı olduğu söylenebilir (Cihangiroğlu, ġahin ve Naktiyok, 2010: 69).  

Bu çalıĢmada Niehoff ve Moorman (1993: 537) tarafından geliĢtirilen 

örgütsel adalet ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçek dağıtımsal adalet, iĢlemsel adalet ve 

etkileĢimsel adalet olmak üzere üç boyuttan oluĢmaktadır.  

 

2.2.1. Örgütsel Adalet Ġle Ġlgili Yurt Ġçi ÇalıĢmalar  

Örgütsel adalet algısı, çalıĢanların örgüt içinde kendilerine karĢı adil olunup 

olunmadığı konusunda değerlendirme yapmalarıdır. ÇalıĢanlar örgütteki iĢlemlerin, 

kazanımların, ödüllerin ve cezaların, karĢı karĢıya kaldıkları davranıĢların adil olup 

olmadığını değerlendirmekte ve bunun sonucunda kuruma ve sorumlu olduğu 

iĢlerine karĢı bir tutum geliĢtirmektedirler. Bir kurumda çalıĢanlar, örgütün baĢarıya 

ulaĢmasında önemli bir etkendir. Tecrübeli çalıĢanlara sahip olan kurumlar daha 

avantajlıdır ancak bunu sürdürebilmek için yöneticilerin bu çalıĢanları elinde tutması 

gerekir. Bunun için yöneticilerin çalıĢanlarına adil davranması ve çalıĢanların da bu 

adil algılamayı hissetmesi gerekir (Tetik, 2012: 240). 

Örgütsel adalet konusuyla ilgili yurt içi alan yazın incelendiğinde örgütsel 

adaletin, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, örgütsel bağlılık, iĢ tatmini, iĢten ayrılma 

niyeti, mobbing davranıĢı ve öğrenilmiĢ çaresizlik ile iliĢkileri araĢtırılmıĢtır.  

BaĢar ve Sığrı (2015) tarafından yapılan çalıĢmada, iĢten ayrılma niyeti 

üzerinde örgütsel adaletin etkisi ve bu iliĢkide örgütsel özdeĢleĢmenin aracı rolü 

incelenmiĢtir. Bu kapsamda, Ankara‟da ilk ve orta öğretim devlet okullarında görevli 

292 öğretmen çalıĢmanın örneklemini oluĢturmaktadır. Elde edilen bulgulara göre, 

tüm değiĢkenler arasında anlamlı iliĢkilerin olduğu görülmüĢtür. Örgütsel adalet, 

örgütsel özdeĢleĢme üzerinde pozitif etkiye sahiptir. Dağıtımsal ve kiĢiler arası adalet 

algıları örgütsel özdeĢleĢme ile birleĢtiğinde, iĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif bir 
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etkinin olduğu görülmüĢtür. Yani, adalet algıları ve özdeĢleĢme, iĢten ayrılma 

niyetini azaltmaktadır. Son olarak, dağıtımsal adalet ile kiĢiler arası adalet algıları ve 

iĢten ayrılma niyeti üzerinde, örgütsel özdeĢleĢmenin aracı rol oynadığı görülmüĢtür.  

Buluc (2015) tarafından yapılan çalıĢmada, örgütsel adalet algıları ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Bu kapsamda, Ankara 

Üniversitesinin 8 fakültesinde görevli 295 akademik personel çalıĢmaya dahil 

edilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, örgütsel adaletin boyutları olan dağıtımsal, 

iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif 

iliĢkilerin olduğu görülmüĢtür. Yapılan regresyon analizi sonucunda, örgütsel 

adaletin alt boyutlarından iĢlemsel, etkileĢimsel ve dağıtımsal adalet algıları belirtilen 

sırayla örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde etkiye sahiptir.  

Yıldız (2014) tarafından yapılan çalıĢmada, örgütsel adalet ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı iliĢkisinde iĢ tatmininin aracı rolü incelenmiĢtir. Bu amaçla, 

Kars ilindeki hastanelerde çalıĢan 147 hemĢireden elde edilen verilerle analizler 

yapılmıĢtır. Bulgulara göre, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile iĢ tatmini ve örgütsel 

adaletin boyutları arasında anlamlı ve pozitif iliĢkilerin olduğu görülmüĢtür. Yapılan 

aracılık testi sonucunda ise örgütsel adaletin tüm boyutlarının iĢ tatmini üzerinde, iĢ 

tatmininin de örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde etkiye sahip olduğu 

görülmüĢtür. Örgütsel adaletin alt boyutlarından sadece iĢlemsel ve etkileĢimsel 

adaletin, iĢ tatmini aracılığıyla örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde rol oynadığı 

görülmüĢtür.     

Karapınar, Camgöz ve Tayfur (2014) tarafından yapılan çalıĢmada, örgütsel 

adalet ile öğrenilmiĢ çaresizlik arasındaki iliĢki araĢtırılmıĢtır. Bu kapsamda, 

Ankara‟da 2 özel bankada çalıĢan 179 kiĢi çalıĢmaya dahil edilmiĢtir. Elde edilen 

bulgulara göre, örgütsel adaletin alt boyutları dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel 

adalet ile öğrenilmiĢ çaresizlik arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. Örgütsel adaletin alt boyutları olan dağıtımsal ve etkileĢimsel adaletin 

öğrenilmiĢ çaresizlik üzerinde herhangi bir etkisi görülmezken, iĢlemsel 

adaletsizliğin etkisinin olduğu görülmüĢtür.  

Seçkin ve Demirel (2014) tarafından yapılan çalıĢmada, örgütsel adalet ile 

mobbing davranıĢı arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. Bu bağlamda, Türkiye‟de 

faaliyet gösteren bir otomotiv bir de mobilya sektöründe faaliyet gösteren 2 
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iĢletmeden toplam 334 çalıĢan araĢtırmaya dahil edilmiĢtir. Elde edilen bulgulara 

göre, örgütsel adalet ile mobbing davranıĢı arasında negatif yönlü ve anlamlı bir 

iliĢki vardır. Ayrıca çalıĢanların örgütsel adalet algıları arttıkça mobbing 

davranıĢlarına maruz kalmada azalma olduğu görülmektedir.  

Örücü ve ÖzafĢarlıoğlu (2013) tarafından yapılan çalıĢmada, örgütsel adaletin 

iĢten ayrılma niyetine olan etkisi incelenmiĢtir. Bu kapsamda, Güney Afrika 

Cumhuriyetinde faaliyet gösteren bir iĢletmede çalıĢan 100 kiĢi örneklem kapsamına 

alınmıĢtır. Bulgulara göre; örgütsel adalet algıları ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

anlamlı ve negatif yönlü iliĢki vardır. Bununla birlikte, örgütsel adaletin boyutları 

olan dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet arasında anlamlı ve pozitif iliĢki 

derecesi vardır. Demografik değiĢkenlerden eğitim, gelir ve uyruk ile örgütsel adalet 

ve iĢten ayrılma niyeti arasında anlamlı farklılıklar bulunmuĢtur. Buna göre, eğitim 

ve gelir düzeyi arttıkça adalet algıları artmakta iken, eğitim ve gelir düzeyi azaldıkça 

iĢten ayrılma niyetleri artmaktadır. Uyruk değiĢkeni açısından da farklılıklar vardır. 

Güney Afrikalı çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti daha yüksek iken, Türk çalıĢanların 

örgütsel adalet algılarının daha yüksek olduğu bulunmuĢtur.  

Akyüz (2012) tarafından yapılan çalıĢmada, hizmetkar liderlik 

davranıĢlarının, örgütsel adalet, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve performans 

üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Bu kapsamda, Marmara Bölgesinde özel liselerde 

görevli olan 300 öğretmenden elde edilen verilerle analizler yapılmıĢtır. Elde edilen 

bulgulara göre, hizmetkar liderlik davranıĢları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve 

çalıĢan performansı iliĢkisinde örgütsel adalet tam ara değiĢken etkisi 

göstermektedir. Örgütsel adalet, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile performans 

üzerinde etkili iken, hizmetkar liderlik davranıĢlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

ve çalıĢan performansı üzerinde herhangi bir etkisinin olmadığı görülmüĢtür.  

IĢık, Uğurluoğlu ve Akbolat (2012) tarafından yapılan çalıĢmada sağlık 

kuruluĢlarında örgütsel adalet algılarının örgütsel bağlılığa etkisi araĢtırılmıĢtır. Bu 

amaçla Sakarya‟da faaliyette bulunan iki kamu, üç özel hastane olmak üzere toplam 

beĢ hastanede çalıĢan sağlık personeli araĢtırmanın evrenini oluĢturmaktadır. Bu 

kapsamda beĢ hastaneye rastgele 550 anket formu dağıtılmıĢ bunlardan 423 tanesinin 

geri dönüĢü sağlanmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre, örgütsel bağlılığın boyutları 

olan duygusal bağlılık ve normatif bağlılık ile örgütsel adalet arasında pozitif ve 
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anlamlı iliĢki görülürken, devam bağlılığı ile örgütsel adalet arasında anlamlı bir 

iliĢkiye rastlanmamıĢtır. Ayrıca, sağlık çalıĢanlarının örgütsel adalet algılarının, 

duygusal bağlılık ve normatif bağlılıkları üzerinde anlamlı bir etkisi var iken, devam 

bağlılıkları üzerinde herhangi bir etkisinin olmadığı görülmüĢtür.  

Tetik (2012) tarafından yapılan çalıĢmada, Manisa ilinde kamu iĢletmelerinde 

çalıĢan 133 kiĢinin adalet algıları ile demografik özellikleri arasındaki iliĢki 

araĢtırılmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre, çalıĢanların örgütsel adalet algıları 

düĢüktür. Eğitim düzeyi arttıkça dağıtımsal adalet algısı artarken kurumda çalıĢma 

süresi arttıkça dağıtımsal adalet algısı düĢmektedir. Ayrıca, üst kademelerde 

çalıĢanların iĢlemsel adalet algısı alt kademelerde çalıĢanlara nazaran daha yüksektir. 

Belediyede çalıĢanların etkileĢimsel adalet algısı vergi dairesinde çalıĢanlara göre 

daha yüksektir. 

Yürür, GümüĢ ve Hamarat (2011) tarafından yapılan çalıĢmada, hizmet 

iĢletmelerinde çalıĢanlarının adalet algısının, duygusal emek davranıĢ tercihlerini 

nasıl etkilediği araĢtırılmıĢtır. Bu amaçla, hizmet iĢletmelerinde çalıĢan toplam 220 

kiĢi üzerinde araĢtırma yapılmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre çalıĢanların, 

müĢterilerin adil/adaletsiz davranıĢlarından etkilendiklerini ve bunu müĢteriye karĢı 

davranıĢlarına yansıttıkları görülmüĢtür. MüĢterilerini adil olarak algılayan çalıĢanlar 

daha derinlemesine davranıĢ gösterirken, adaletsiz algılayan çalıĢanlar ise yüzeysel 

davranıĢ göstermektedirler. 

Yürür ve Demir (2011) tarafından yapılan çalıĢmanın amacı; psikolojik 

güçlendirme ile çalıĢanların örgütsel adalet algıları arasındaki iliĢki tespit edilmeye 

çalıĢılmıĢtır. Bu amaçla, Yalova ilinde faaliyet gösteren bir özel sektör iĢletmesinde 

toplam 237 çalıĢan üzerinde bir araĢtırma yapılmıĢtır. Elde edilen sonuçlara göre 

psikolojik güçlendirme, çalıĢanların adalet algısını artırmaktadır. Buna karĢılık adalet 

algısının da çalıĢanların psikolojik güçlendirme düzeylerini olumlu yönde etkilediği 

görülmüĢtür.  

ġahin ve TaĢkaya (2011) tarafından yapılan çalıĢmada, sağlık sektöründe 

çalıĢanların örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılık düzeyleri belirlenmeye 

çalıĢılmıĢtır. Bu amaçla Adana ilinde faaliyet gösteren bir kamu hastanesinde çalıĢan 

477 sağlık çalıĢanı araĢtırmaya katılmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre sağlık 

çalıĢanlarının adalet algılarının örgüte olan bağlılıklarını etkilediği sonucuna 
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ulaĢılmıĢtır. Ayrıca, hastane çalıĢanlarının çalıĢtığı kuruma olan bağlılık düzeyi, 

kiĢisel özelliklerden meslek gruplarına ve kurumdaki çalıĢma sürelerine göre 

değiĢmektedir. Cinsiyet, medeni hal ve toplam hizmet süresinin ise örgüte olan 

bağlılıklarını etkilemediği görülmüĢtür.  

TaĢkıran (2010) tarafından yapılan çalıĢmada, liderlik tarzının örgütsel 

sessizlik üzerinde örgütsel adalet algılarının düzenleyici rolünü belirlemek 

amaçlanmıĢtır. Bu kapsamda, Ġstanbul‟da beĢ yıldızlı otellerde çalıĢan 602 çalıĢan 

araĢtırmanın örneklemini oluĢturmuĢtur. Elde edilen bulgulara göre, liderlik 

tarzlarının örgütsel sessizlik üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. Liderlik tarzının hem 

örgütsel adalet ve alt boyutları ile hem de örgütsel sessizlik ve alt boyutları ile 

anlamlı ve pozitif iliĢkili olduğu görülmüĢtür. Ayrıca, örgütsel adalet ve alt 

boyutlarının örgütsel sessizlik ve alt boyutları ile pozitif iliĢkili olduğu görülmüĢtür. 

Liderlik tarzının alt boyutu olan dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlik ile bireysel 

sessizlik üzerinde hem dağıtımsal adaletin hem de uygulamaya iliĢkin adaletin 

düzenleyici etkisi olduğu görülmüĢtür.  

Bayhan Karapınar (2010) tarafından yapılan çalıĢmada, adalet algıları ve iĢ 

tatmini üzerinde performans değerleme sisteminin düzenleyici etkileri araĢtırılmıĢtır. 

Bu kapsamda, özel bir bankanın Ankara ilinde faaliyette bulunan 22 Ģubesinde 

çalıĢan 206 personel araĢtırmanın örneklemini oluĢturmaktadır. Elde edilen bulgulara 

göre, dağıtımsal ve iĢlemsel adalet ile iĢ tatmini arasında anlamlı ve olumlu iliĢki 

gözlenmiĢtir. Yani, çalıĢanların adalet algıları arttıkça iĢ tatminlerinde de artıĢ 

görülecektir. Performans değerleme sisteminin dağıtımsal adalet ile iĢ tatmini 

üzerinde düzenleyici bir etkisi olmamasına rağmen iĢlemsel adalet ve iĢ tatmini 

üzerinde performans değerleme sisteminin düzenleyici bir etkiye sahip olduğu 

görülmüĢtür. Yani, çalıĢanların performans değerlendirme kriterlerini bildiği 

durumlarda, adalet algıları düĢük olsa bile iĢinden duyduğu tatminin derecesi 

artacaktır.    

Türkiye‟de kamu hastanelerinde çalıĢan 546 hekimden elde edilen verilerle 

yapılan çalıĢmaya göre; hekimlerin adalet algıları ile bireysel özellikleri arasındaki 

farklılıklar tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. Bulgulara göre, hekimlerin cinsiyet, yaĢ ve 

görev durumu ile örgütsel adalet algıları arasında anlamlı farklılık olmasına rağmen; 

uzmanlık statüleri ve medeni durumları ile örgütsel adalet algıları arasında anlamlı 
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bir fark olmadığı görülmüĢtür. Bayan hekimlerin erkek hekimlere göre daha olumlu 

adalet algılarına sahip olduğu görülmüĢtür. Hekimlerin yaĢları arttıkça adalet 

algılarının yükseldiği görülmüĢtür. Ayrıca, baĢhekim ve baĢhekim yardımcılarından 

oluĢan yönetici hekim grubunun örgütsel adalet algılarının, klinik ve polikliniklerde 

hasta bakım tedavi sürecinde görevli hekimlere göre daha olumlu olduğu tespit 

edilmiĢtir (Cihangiroğlu, ġahin ve Naktiyok, 2010: 80). 

Cihangiroğlu (2009) tarafından yapılan çalıĢmada, örgütsel adalet ve kararlara 

katılımın örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. Bu kapsamda, Türk Silahlı 

Kuvvetleri Sağlık Komutanlığına bağlı 39 askeri hastanede görevli olan 546 doktor 

çalıĢmaya katılmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre, örgütsel adaletin alt boyutları ile 

örgütsel bağlılığın alt boyutları arasında anlamlı ve pozitif iliĢkilerin olduğu 

görülmüĢtür. Ayrıca, örgütsel bağlılığın alt boyutları olan duygusal ve normatif 

bağlılık üzerinde iĢlemsel ve dağıtımsal adalet ile kararlara katılımın etkisi söz 

konusu iken, devam bağlılığı üzerinde yalnızca örgütsel adaletin boyutları olan 

dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adaletin etkisi görülmüĢtür.   

Uğurlu (2009) tarafından yapılan çalıĢmada, etik liderlik davranıĢlarının ve 

örgütsel adalet algılarının örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. Bu 

amaçla, Hatay ilinde görev yapan 953 öğretmen çalıĢmanın örneklemini 

oluĢturmaktadır. Elde edilen bulgulara göre, yöneticilerin etik liderlik davranıĢları, 

örgütsel adalet algılarını etkileyerek öğretmenlerin çalıĢtığı kuruma olan bağlılığı 

üzerinde bir etkiye sahiptir. Öğretmenlerin kurumlarına olan bağlılıklarının 

temelinde, yöneticilerin etik liderlik davranıĢlarını uyguladığı esnada örgütte adaleti 

sağlamaları yer almaktadır. 

Söyük (2007) tarafından yapılan çalıĢmada, hemĢirelerin adalet algılarının iĢ 

tatmini üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. Bu kapsamda Ġstanbul‟da faaliyette bulunan 

13 özel hastanede çalıĢan 881 hemĢire çalıĢmanın örneklemini oluĢturmaktadır. Elde 

edilen bulgulara göre; dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet ile iĢ tatmini 

arasında anlamlı ve pozitif iliĢki olduğu görülmüĢtür. Ayrıca, hemĢirelerin örgütsel 

adalet algılarının iĢ tatminini etkilediği görülmüĢ, bu etkide sırasıyla etkileĢimsel, 

iĢlemsel ve dağıtımsal adaletin rolünün olduğu belirlenmiĢtir.  

Polat (2007) tarafından yapılan çalıĢmada, öğretmenlerin örgütsel adalet, 

örgütsel güven ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları değiĢkenlerine iliĢkin algılarını 
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tespit etmek ve bu değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi açıklamak amaçlanmıĢtır. Bu 

kapsamda, ortaöğretim kurumlarında görev yapan 1281 öğretmen çalıĢmanın 

örneklemini oluĢturmaktadır. Elde edilen bulgulara göre, örgütsel adalet, örgütsel 

güveni anlamlı bir Ģekilde açıklamaktadır. ĠĢlemsel adalet örgütsel güveni açıklayan, 

dağıtımsal adalet ise yöneticiye güveni açıklayan en önemli adalet türüdür. Ayrıca, 

örgütsel güven değiĢkeninin örgütsel vatandaĢlık davranıĢını doğrudan etkilediği 

görülmüĢtür. Örgütsel adalet boyutlarından iĢlemsel ve etkileĢimsel adaletin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢını açıklamada önemli bir etkiye sahip olduğu bir diğer sonuçtur.  

Yıldırım (2007) tarafından yapılan çalıĢmada, Adana‟da tekstil sektöründe 

çalıĢanların adalet algıları ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkinin incelenmesi 

amaçlanmıĢtır. Bu amaçla 280 çalıĢandan toplanan verilerle analizler yapılmıĢtır. 

Elde edilen bulgulara göre, örgütsel adaletin boyutları olan dağıtımsal, iĢlemsel ve 

etkileĢimsel adalet ile iĢ doyumu arasında anlamlı ve pozitif iliĢkinin olduğu 

görülmektedir. Ayrıca, dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adaletin iĢ doyumu 

üzerinde anlamlı bir yordayıcısı olduğu görülmüĢtür. Yani, çalıĢanların adalet algıları 

arttıkça iĢ doyumunun artacağı söylenebilir.  

 

2.2.2. Örgütsel Adalet Ġle Ġlgili Yurt DıĢı ÇalıĢmalar  

Yapılan çalıĢmalarda örgütsel adaletin iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, örgütsel 

vatandaĢlık, örgütsel güven, iĢyerinde görülen olumsuz davranıĢlar, iĢ performansı 

gibi değiĢkenlerle iliĢkisi olduğu bulunmuĢtur (Irak, 2004: 25). Colquitt, Conlon, 

Wesson, Porter ve Ng (2001, Akt. Irak, 2004: 29) tarafından örgütsel adalet 

konusunda yapılan çalıĢmada dağıtımsal adaletin; bireylerin çalıĢtığı kurumlarda elde 

ettikleri sonuçlara iliĢkin doyumları, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, örgüte güven 

duyma, yönetimin değerlendirilmesi ve iĢi bırakma davranıĢlarıyla iliĢkili olduğu 

bulunmuĢtur. 

Örgütsel adalet kavramı ile ilgili yurt dıĢı literatür incelendiğinde daha çok 

örgütsel adalet ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında çalıĢma yapıldığı 

görülmüĢtür. Bunun dıĢında örgütsel adaletin etik iklim, iĢ tatmini, örgüt kültürü, 

örgütsel bağlılık, psikolojik sözleĢme ihlali, duygusal tükenmiĢlik ve iĢten ayrılma 

niyeti ile iliĢkisi araĢtırılmıĢtır.  
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Cohen ve Eyal (2015) tarafından yapılan çalıĢmada, örgütsel adalet, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı, psikolojik sözleĢme ihlali ve örgütsel destek arasındaki 

iliĢkiler araĢtırılmıĢtır. Bu kapsamda, Ġsrail‟de 13 farklı okulda görevli olan 291 

öğretmen araĢtırmaya dahil edilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, dağıtımsal ve 

prosedürel adalet ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında iliĢki görülmemiĢ iken 

örgütsel destek ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif iliĢkinin olduğu 

görülmüĢtür. Psikolojik sözleĢme ihlali ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında 

negatif iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. Son olarak, psikolojik sözleĢme ihlali, örgütsel 

adalet, örgütsel destek ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkide aracı rol 

oynamaktadır.  

Tziner, Felea ve Vasiliu (2015) tarafından yapılan çalıĢmada, etik iklim 

faktörleri, örgütsel adalet boyutları ve lider-üye değiĢimi arasındaki iliĢki 

araĢtırılmıĢtır. Bu kapsamda, Romanya‟da kamu, özel ve kâr amacı gütmeyen 

kuruluĢlarda çalıĢan toplam 716 kiĢi çalıĢmanın örneklemini oluĢturmaktadır. Elde 

edilen bulgulara göre, örgütsel adaletin alt boyutu ile dağıtımsal, iĢlemsel ve 

etkileĢimsel adalet arasında pozitif iliĢkiler görülmüĢtür. Ayrıca etik iklimin alt 

boyutları olan yardımseverlik ve egoistlik arasında da pozitif iliĢki bulunmuĢtur. 

Bencil etik iklim boyutu ile örgütsel adaletin alt boyutları arasında negatif iliĢki 

olduğu, hayırseverlik boyutu ile örgütsel adaletin alt boyutları ve lider-üye değiĢimi 

arasında ise pozitif iliĢki olduğu görülmüĢtür.  

Kerwin, Jordan ve Turner (2015) tarafından yapılan çalıĢmada, grup içi 

çatıĢma algısı üzerinde örgütsel adaletin rolü incelenmiĢtir. Bu kapsamda, 

Amerika‟da Spor Komisyonu üyelerine ve kongre ve ziyaretçi bürolarına 1086 anket 

formu gönderilmiĢ ve bunlardan 262‟i doldurulmuĢtur. Bulgulara göre, örgütsel 

adaletin boyutları olan dağıtımsal, iĢlemsel, etkileĢimsel ve bilgilendirici adalet ile 

grup içi çatıĢma algısı arasında negatif ve anlamlı iliĢki olduğu görülmüĢtür. Ayrıca 

iĢlemsel, etkileĢimsel ve bilgilendirici adaletin artması grup içi çatıĢmayı azaltacağı 

sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Chen ve Jin (2014) tarafından yapılan çalıĢmada, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı üzerinde örgütsel adaletin etkisi ve sosyal değiĢim iliĢkilerinin aracı rolü 

incelenmiĢtir. Bu kapsamda, Çin‟de 16 farklı Ģirkette çalıĢan 264 kiĢi çalıĢmaya dahil 

edilmiĢtir. Bulgulara göre, kiĢiler arası adaletin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 
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üzerinde pozitif etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. ĠĢlemsel adaletin sosyal değiĢimin 

bir boyutu olan algılanan sosyal destek üzerinde, kiĢiler arası ve dağıtımsal adaletin 

ise sosyal değiĢimin diğer boyutu olan lider-üye değiĢimi üzerinde önemli etkiye 

sahip olduğu görülmüĢtür. Son olarak, örgütsel adalet, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

üzerinde pozitif etkiye sahiptir ve algılanan sosyal destek ve lider üye etkileĢimini 

artırıcı bir rol oynar.  

Ghosh, Rai ve Sinha (2014) tarafından yapılan çalıĢmada örgütsel adaletin alt 

boyutları olan dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adaletin çalıĢan katılımı ile olan 

iliĢkisi araĢtırılmıĢtır. Bu kapsamda, Hindistan‟da 15 farklı kamu bankasında çalıĢan 

210 personel araĢtırmaya dahil edilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, örgütsel 

adaletin alt boyutları arasında anlamlı iliĢkilerin olduğu görülmüĢtür. ĠĢe katılımın 

belirlenmesinde, dağıtımsal ve etkileĢimsel adaletin etkisi görülürken; örgüte 

katılımın belirlenmesinde, öncelikle dağıtımsal adalet ve sonra sırasıyla iĢlemsel ve 

etkileĢimsel adaletin etkili olduğu görülmüĢtür.  

Totawar ve Nambudiri (2014a) tarafından yapılan çalıĢmada, örgütsel adalet 

ile iĢ tatmini iliĢkisinde çalıĢma yaĢam kalitesinin arabulucu etkisi araĢtırılmıĢtır. Bu 

kapsamda, Hindistan‟da 3 farklı kamu kurumunda çalıĢan 204 yönetici çalıĢmaya 

dahil olmuĢtur. Elde edilen bulgulara göre, örgütsel adalet ile iĢ tatmini ve çalıĢma 

yaĢamı kalitesi arasında anlamlı ve pozitif iliĢki olduğu görülmüĢtür. Ayrıca, çalıĢma 

yaĢamı kalitesi ile iĢ tatmini arasında da anlamlı ve pozitif iliĢki vardır. Son olarak, 

örgütsel adalet ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkide çalıĢma yaĢamı kalitesinin arabulucu 

rol üstlendiği görülmüĢtür.  

Totawar ve Nambudiri (2014b) tarafından yapılan bir baĢka çalıĢmada ise 

örgütsel adalet, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Bu 

kapsamda, Hindistan‟da hizmet sektöründe çalıĢan 440 kiĢiden elde edilen verilerle 

analizler yapılmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre, örgütsel adaletin, iĢ tatmini ve 

örgütsel bağlılık ile arasındaki iliĢki pozitif ve anlamlıdır. Örgütsel adalet, 

çalıĢanların psikolojik sermayesini pozitif etkiler ve çalıĢanların psikolojik sermayesi 

iĢ tatmini üzerinde anlamlı etkiye sahiptir. Bu sonuç, örgütsel adalet ile iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkide psikolojik sermayenin aracı rol üstlendiği göstermektedir. Son 

olarak, çalıĢanların psikolojik sermayesi örgütsel bağlılıklarını etkilemekte ve bu 
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durum örgütsel bağlılık üzerinde örgütsel adaletin psikolojik sermaye aracılığıyla 

aracılık etkisinin doğrulandığı göstermektedir.   

Falk ve Fox (2014) tarafından yapılan çalıĢmada, çalıĢanların örgütsel adalet 

algılarının iĢyerine yönelik tutumlarına olan etkisi incelenmiĢtir. Bu amaçla, Bar-

Ilan, Tel-Aviv ve Ben-Gurion Üniversitelerinin kampüslerinde hem okuyan hem de 

çalıĢan 157 kiĢi çalıĢmaya katılmıĢtır. Bulgulara göre, prosedürel ve etkileĢimsel 

adalet algılarının, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık ile anlamlı ve pozitif iliĢkili olduğu 

görülmüĢtür. Ayrıca, dürüstlük ve alçakgönüllülük düzeyi yüksek olan katılımcıların, 

prosedürel adalet ile örgütsel bağlılıkları arasında ve etkileĢimsel adalet algıları ile 

yöneticisi ile tatmin olması arasında pozitif iliĢkili olduğu görülmüĢtür.  

Shahzad, Siddiqui ve Zakaria (2014) tarafından yapılan çalıĢmada, örgütsel 

adalet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkide örgüt kültürünün alt 

boyutu olan bireycilik etkisinin düzenleyici rolü araĢtırılmıĢtır. Bu kapsamda, 

Pakistan‟da 6 devlet üniversitesinde görevli 350 akademik personel çalıĢmanın 

örneklemini oluĢturmuĢtur. Bulgulara göre, örgütsel adaletin, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ve bireycilik ile pozitif iliĢkili olduğu, bireycilik değiĢkeninin ise örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ile pozitif iliĢkili olduğu görülmüĢtür. Örgütsel adalet ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkide, bireycilik boyutunun düzenleyici 

etkiye sahip olduğu görülmüĢtür.  

Hur, Park ve Moon (2014) tarafından yapılan çalıĢmada, örgütsel bağlılık ve 

duygusal tükenmiĢlik arasındaki iliĢkide örgütsel adaletin düzenleyici rolü 

incelenmiĢtir. Bu kapsamda, Güney Kore‟de 4 havayolu firmasında çalıĢan 247 kiĢi 

çalıĢmaya dahil edilmiĢtir. Bulgulara göre, örgütsel bağlılık ile duygusal tükenmiĢlik 

arasında negatif bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. Katılımcıların düĢük seviyede bağlılık 

yüksek seviyede tükenmiĢlik yaĢadığı görülmüĢtür. Örgütsel bağlılık ile duygusal 

tükenmiĢlik arasındaki iliĢkide örgütsel adaletin alt boyutları olan, dağıtımsal, 

iĢlemsel ve etkileĢimsel adaletin düzenleyici etkisinin olduğu görülmüĢtür. 

ÇalıĢanların dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet algıları yüksek seviyede 

olduğunda tükenmiĢlik düzeylerini azaldığı ve bağlılıklarının arttığı sonucuna 

ulaĢıldığı görülmüĢtür.  

Schilpzand, Martins, Kirkman, Lowe ve Chen (2013) tarafından yapılan 

çalıĢmada, örgütsel adalet ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkide örgüt 
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kültürünün aracı etkisi incelenmiĢtir. Bu kapsamda, iki farklı çalıĢma yapılmıĢtır. 

Birinci çalıĢmada Çin ve Amerika‟da havayolu endüstrisinde çalıĢan 162 Çinli ve 

102 Amerikalı çalıĢan olmak üzere 264 çalıĢandan elde edilen verilerle analizler 

yapılmıĢtır. Bulgulara göre, dağıtımsal adalet ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasında pozitif iliĢki varken, prosedürel adalet ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasında anlamlı bir iliĢki görülmemiĢtir. Örgütsel adalet ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı arasındaki iliĢkide ise örgüt kültürünün düzenleyici bir etkisinin olmadığı 

görülmüĢtür. Ġkinci çalıĢma ise Çin‟de bir kuzeydoğu üniversitesinde ve ABD‟de bir 

güneydoğu üniversitesinde part-time çalıĢan yüksek lisans öğrencilerine yapılmıĢtır. 

AraĢtırmanın örneklemini Çin‟de 113 yönetici ile 309 çalıĢanı, ABD‟de ise 85 

yönetici ile 368 çalıĢanı oluĢturmaktadır. Bulgulara göre, prosedürel adalet ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢki örgüt kültürünün alt boyutu olan 

erkeklik-diĢilik tarafından anlamlı olarak etkilenmiĢtir. Dağıtımsal adalet ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkinin örgüt kültürünün alt boyutu olan güç 

mesafesi tarafından anlamlı bir Ģekilde modere edildiği görülmüĢtür.  

Batool (2013) tarafından yapılan çalıĢmada, banka sektöründe çalıĢanların 

örgütsel adalet algıları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkide 

örgütsel bağlılığın aracı rolü incelenmiĢtir. Bu amaçla, Pakistan‟da faaliyette bulunan 

17 farklı bankada çalıĢan 134 kiĢi araĢtırma kapsamına alınmıĢtır. Elde edilen 

bulgulara göre, örgütsel adaletin örgütsel bağlılığı, örgütsel bağlılığında örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢını pozitif etkilediği görülmüĢtür. Bununla birlikte, örgütsel 

bağlılığın, örgütsel adalet ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkide aracı 

rol oynadığı görülmüĢtür.  

Inoue, Kawakami, Tsuno, Tomioka ve Nakanishi (2013) tarafından yapılan 

çalıĢmada, Japon çalıĢanlar arasındaki psikolojik sözleĢme ihlali ile örgütsel adalet 

arasındaki iliĢkinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. Bu amaçla Japonya‟da bir üretim 

Ģirketindeki beĢ farklı departmanda çalıĢan 644 bayan ve 373 bay olmak üzere 

toplam 1017 kiĢiden veri toplanmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre; daimi çalıĢan bay 

ve bayanlar arasında, etkileĢimsel adalet ve prosedürel adalet ile psikolojik sözleĢme 

ihlali arasında anlamlı bir iliĢki görülmezken, daimi olmayan bayan çalıĢanlar 

arasında düĢük prosedürel adalet ve düĢük etkileĢimsel adalet algıları ile yüksek 

psikolojik sözleĢme ihlali riski arasında anlam bir iliĢki olduğu görülmüĢtür.  
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Chou, T. Chou, Jiang ve Klein (2013) tarafından yapılan çalıĢmada, örgütsel 

adalet, iĢ bağlılığı ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. 

Bu kapsamda, Tayvan Vergi Dairesinin sekiz farklı bölümünde çalıĢan 298 kiĢi 

çalıĢmanın örneklemini oluĢturmaktadır. Elde edilen bulgulara göre; iĢ bağlılığı, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, dağıtımsal adalet ve etkileĢimsel adalet ile pozitif 

iliĢkilidir. Dağıtımsal ve etkileĢimsel adalet ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasındaki iliĢkide iĢ bağlılığı aracı bir rol oynamaktadır.  

Ali ve Jan (2012) tarafından yapılan çalıĢmada, Pakistan‟da ilaç sanayisinde 

faaliyet gösteren bir iĢletmenin çalıĢanları arasında, örgütsel adalet, örgütsel bağlılık 

ve iĢten ayrılma niyetleri arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. Bu amaçla, çalıĢmada 

kullanmak üzere 223 çalıĢandan elde edilen veriler analiz kapsamına alınmıĢtır. 

Bulgulara göre, örgütsel adalet ve alt boyutları, örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma 

niyeti üzerinde önemli etkiye sahiptir. Örgütsel adaletin alt boyutları olan dağıtımsal 

ve prosedürel adalet ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı ve pozitif iliĢki, iĢten 

ayrılma niyeti arasında ise anlamlı ve negatif iliĢki olduğu görülmüĢtür. Sonuçlar, 

çalıĢanların adalet algıları yükseldikçe bağlılığının artacağı ve iĢten ayrılma 

niyetlerinin azalacağı yönünde tespit edilmiĢtir.  

Jafari ve Bidarian (2012) tarafından, Ġslami Azad Üniversitesi Tahran Bilim 

ve AraĢtırma Ģubesinde çalıĢan 250 kiĢiden elde edilen verilerle, örgütsel adalet ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. 

Bulgulara göre; örgütsel adaletin boyutları olan dağıtımsal, prosedürel ve 

etkileĢimsel adalet ile örgütsel vatandaĢlık arasında anlamlı ve pozitif iliĢkinin 

olduğu görülmüĢtür. Ayrıca, iĢ deneyimi daha fazla olan çalıĢanların, hem örgütsel 

adalet algıları hem de örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının daha yüksek olduğu 

görülmüĢtür. YaĢ grupları açısından ise daha yaĢlı olanların, örgütsel adalet 

algılarının daha yüksek olduğu gözlenmiĢtir.  

Nadiri ve Tanova (2010) tarafından yapılan çalıĢmada, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı, iĢ tatmini, iĢten ayrılma niyeti ile örgütsel adalet arasındaki iliĢki 

incelenmiĢtir. Bu kapsamda, Kuzey Kıbrıs‟ta beĢ farklı otel iĢletmelerinde görevli 

olan toplam 208 çalıĢan ve yöneticiden veri sağlanmıĢ ve analizler yapılmıĢtır. 

Bulgulara göre, örgütsel adalet, hem iĢ tatmini hem de örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

üzerinde pozitif etkiye sahiptir. ĠĢten ayrılma niyeti, iĢ tatmini, örgütsel vatandaĢlık 
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davranıĢı ve örgütsel adalet ile negatif iliĢkilidir. Regresyon analizi sonucuna göre, 

örgütsel adaletin iĢ tatmini üzerinde pozitif, iĢten ayrılma niyeti üzerinde ise negatif 

etkiye sahip olduğu görülmüĢtür.  

Olffen ve Cremer (2007) tarafından yapılan çalıĢmada örgütsel adalet ile 

örgütsel bağlanma arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Bu kapsamda, Hollanda‟da bir 

Ģirketin genç profesyoneller ağına üye olan 40 yaĢ altında ve yüksek öğrenim görmüĢ 

439 kiĢi çalıĢmanın örneklemini oluĢturmaktadır. Elde edilen bulgulara göre; 

örgütsel bağlanma ile örgütsel adalet arasındaki iliĢkide, kiĢisel kontrolü güçlü olan 

bireylerin adaletin etkilerine karĢı daha az hassas olduğu görülmüĢtür. Ayrıca, 

örgütsel bağlanma ile örgütsel adalet arasındaki iliĢkide, bağımsız benlik duygusu 

güçlü olan bireyler için etkileĢimsel adaletin etkilerinin daha güçlü olduğu 

belirlenmiĢtir.  

Dailey ve Kirk (1992: 305) tarafından yapılan çalıĢmada; dağıtımsal adalet, 

prosedürel adalet, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki 

iliĢkiyi aydınlatmak amaçlanmıĢtır. Yapılan çalıĢmada bilgisayar destekli tasarım, 

ürün test ve kontrolü ve bilgisayar ekipman onarımı gibi teknik alanlarda çalıĢan 88 

kiĢi örneklemi oluĢturmuĢtur. Bulgulara göre; etkin olmayan performans değerleme 

ve planlama sistemleri, çalıĢanların adaletsizlik algılarını açıkça ortaya koymuĢtur. 

Bu nedenle, çalıĢanların örgütten ayrılmayı düĢünme olasılığı daha yüksektir. ĠĢ 

ortamında adalet biçimlerinin, temel çalıĢma tutumlarına göre iĢten ayrılma niyetinin 

güçlü bir göstergesi olduğu görülmektedir. 

  

2.3. KiĢilik ve Özellikleri 

KiĢilik; yetenek, mizaç ve karakterden oluĢur ve insanlar kiĢiliklerini 

davranıĢlarıyla dıĢa vururlar. KiĢilik, kiĢinin iç ve dıĢ çevresiyle kurduğu iliĢki 

biçimidir ve onu diğer bireylerden ayırt etmeye yarar. KiĢilik, bireyleri diğer 

bireylerden ayıran ve onları farklı durumlarda farklı hareket tarzına yönelten 

özelliklerin bir bütünüdür (Koç, 2012: 274). KiĢilik, çeĢitli ortamlarda sergilenen söz 

ve davranıĢlara yön veren psikolojik durumları, düĢünceleri ve duyguları da 

kavramayı mümkün kılar (Ordu, 2013: 166). 

KiĢiliğin tutarlılık özelliği, kiĢilerin farklı zaman ve durumlardaki söz ve 

davranıĢlarındaki istikrar ile ilgilidir. Ayırt edici özellik ile kiĢinin sahip olduğu 
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özelliklerin kiĢiye özgü olduğunu vurgulamaktadır. KiĢiliğin yapılaĢmıĢ özelliği ise 

kiĢiliğin çok sayıda birimlerden oluĢan bir sistem olduğu, sistemin her birimin 

birbiriyle bağlantılı olarak bir örüntü geliĢtirmesi ifade edilmektedir (Cüceloğlu, 

2005. Akt. Ordu, 2013: 166). 

KiĢilik, bir bireyin diğer bireylere tepki göstermek veya onlarla etkileĢime 

girmek için kullandığı yolların tamamıdır (Robbins ve Judge, 2012: 135). Bir bireyin 

kiĢiliği; bireyin durumlara nasıl tepki gösterdiğini ve diğer bireyler ile nasıl 

etkileĢime geçtiğini etkileyen zihinsel, duygusal ve davranıĢsal kalıpların benzersiz 

bir bütünüdür (Robbins, Decenzo ve Coulter, 2013: 227). KiĢilik; geçmiĢin, içinde 

bulunulan zamanın ve geleceğin oluĢturduğu bir bütündür. Birey hem 

alıĢkanlıklarının devamını isteyen hem de geleceğe uymak isteyen bir yapıya 

sahiptir. Bu durumda kiĢilik, geçmiĢin izleri, mevcut zamanın uygulamaları ve 

geleceğin temel eğilimleri ile oluĢacaktır (Özkaya, 2003. Akt. Ordu, 2013: 167). 

Koç (2012: 275)‟a göre kiĢiliğin uyumlu olması, açık olması, sürekli ve tutarlı 

olması, kendi kendine hizmet etmesi, dereceleri, yoğunlukları ve mevcudiyetleri 

bakımından bireysel özgünlük taĢıması kiĢiliğin temel özelliklerini oluĢturur.   

KiĢiliğin oluĢmasında içinde bulunulan aile, toplum ve çevrenin yanı sıra 

diğer faktörler de etkili olabilmektedir. Bunlar arasında; bireyin kendini 

baĢkalarından ayıran fiziksel dıĢ görünüĢü, kiĢinin bir görevi üstlenmesi sonucunda 

ortaya çıkan rolü, genç yaĢlarda kardeĢlerin bakımını veya ailenin geçimini 

üstlenmek, kiĢinin zeka, enerji, arzu, ahlak ve potansiyel yetenekleri, kiĢinin içinde 

yaĢadığı toplumsal özellikler sayılabilir (Koç, 2012: 275; Sökmen, 2013:4). 

ġekil 2‟de davranıĢın kendisi, çevre ve öz benlik üzerinde geri beslemenin 

sonuçlarını göstermektedir (McCrae ve Costa, 2006: 191).  
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ġekil 2. KiĢiliğin BileĢenleri  

Kaynak: McCrea ve Costa, 2006: 192. 

 

KiĢilik kuramları genel olarak neden birbirimizden farklı olduğumuzu ve bu 

farklılıkların nasıl geliĢtiğini, bu özellikler ile davranıĢlarımız arasındaki istikrarlı 

iliĢkileri, bu özellikler ile üstlendiğimiz rolün ya da sosyal çevrenin beklentileri 

arasındaki iliĢkileri açıklamaya çalıĢmaktadır. KiĢiliği açıklayan kuramlar (Ordu, 

2013: 168- 175): 

Freud’un Kişilik Kuramı: Freud‟a göre insan kiĢiliği üç temel birimden 

oluĢmaktadır. Bunlar, id, ego ve süper-ego olarak ifade edilmektedir. Ġd, bireyin en 

kaba, en ilkel, kalıtımsal dürtü ve arzularını içeren bölümüdür. Ġd, zevk prensibine 

göre iĢlerin ve bütün isteklerin hiç geciktirilmeden yerine getirilmesini bekler. Ego, 

id‟i denetim altında tutmaya çabalayan, id‟in biyolojik hayvansal yaĢam enerjisini 

dengeleyip, ortamın gereklerine uygun bir biçimde ifade etmesini sağlayan kiĢilik 

Biyolojik 

Temeller 

Temel Eğilimler 

 

*Nevrotiklik 

*DıĢadönüklük 

*Deneyime Açıklık 

*Uyumluluk 

*Sorumluluk 

 

Karakteristik Uyarlamalar 

*Kültürel koĢullu fenomenler 

     *KiĢisel çabalar 

     *Tutumlar 

Objektif 

Biyografi 

 

DıĢ Etkiler 

*Kültürel 

Normlar 

*YaĢam 

KoĢulları 

 

Benlik Kavramı 

*Benlik Ģeması 

*KiĢisel Efsaneler 
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birimidir. Süper-ego ise vicdanın yer aldığı kiĢilik birimi olup, bireyin davranıĢlarını 

sürekli süzgeçten geçirerek bireyi ahlaki doğruluğa iletir.   

Alfred Adler’in Kişilik Kuramı: Adler‟in teorisine göre kiĢilik, bireyin 

kendisine, diğer insanlara ve topluma karĢı geliĢtirdiği tutumların sonucu olarak 

geliĢir. Adler‟e göre insan, içerisinde yeterli olma, baĢarılı olma veya üstün olma gibi 

bir duyguyla dünyaya gelmiĢtir. Ġnsanın kiĢiliğini oluĢturan bu duyguyu kullanarak 

gerçekleĢtirdiği çabadır.  

Carl G. Jung’un Kişilik Kuramı: Jung‟a göre bireyin davranıĢları, 

bireyselliğin ve kalıtımsallığın yanı sıra amaçları tarafından Ģekillenir. Jung‟a göre 

kiĢilik birbiriyle etkileĢim durumunda bulunan bazı sistemlerden oluĢmaktadır. Jung 

bireyleri sınıflamaya çalıĢmıĢ, içe dönük ve dıĢa dönük olarak ikiye ayırmıĢtır. Ġçe 

dönük kiĢiler kendi içine kapanık ve dıĢ dünyanın etkisini kapalı olan bir kiĢilik iken 

dıĢa dönükler dıĢ dünyaya açık olan bir kiĢilik tipidir.  

Özellikler Yaklaşımı: Özellikler yaklaĢımı, kiĢileri sahip oldukları kiĢilik 

yapıları açısından sınıflama yapmamıza imkan veren bir yaklaĢımdır. En fazla kabul 

gören özellik yaklaĢımlarından biri Costa ve McCrea tarafından geliĢtirilen beĢ 

büyük faktör kuramıdır. Bu model, kiĢilik özelliklerini beĢ farklı faktör altında 

tanımlamaktadır. Bunlar; dıĢa dönüklük, uyumluluk, sorumluluk, duygusal denge 

(nevrotiklik) ve deneyime açıklık. Robbins (2010)‟e göre dıĢadönükler çevreleri ile 

etkileĢim kurmaktan hoĢlanır, insanlarla birlikte olmayı severler. Ġnsanlarla 

genellikle kolaylıkla tanıĢır ve anlaĢırlar. Yeni insanlar, yerler tanımaktan 

hoĢlanırlar. Uyumlu kiĢiler baĢkalarıyla uyumlu hareket etme eğilimi 

sergilemektedirler. ĠĢ birliğine açık ve cana yakındırlar. Sorumlu olanlar düzenli, 

sebatlı ve güvenilirdirler. Ġhtiyatlı davranırlar, mantık sistemi hareketlerine yön verir, 

baĢarı konusunda sebat gösterirler. Duygusal dengeli kiĢiler stresle baĢa çıkmakta 

baĢarılıdırlar. DüĢünce, karar ve davranıĢlarında duygularının etkisi altında olmayan 

kiĢilerdir. Duygularının fazlaca etkisi altında kalanlar ise sinirli, gergin, depresif ve 

güvensiz eğilimler gösterirler. Deneyime açık kiĢiler ise yenilikçidirler. Entelektüel 

merakları yüksektir, yaratıcı ve meraklı eğilimlere sahiptirler (Akt. Sökmen, 2013: 

5).  

Sosyotropik-Otonomik Kişilik Kuramı: Beck‟in biliĢsel kuramına göre 

kiĢiliğin sosyotropi ve otonomi olmak üzere iki boyutu vardır. Sosyotropik bireyler 
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sosyal iliĢki odaklı bir yapıya sahiptir. Sevmeyi ve sevilmeyi isterler. Ortak 

çalıĢmalara giriĢir ve baĢkalarına yardım etmeyi severler. Otonomik bireyler ise 

soğuk ve çekingen tavırlıdırlar. BaĢkalarına karĢı daha az sevecen ve samimidirler. 

ÇatıĢmalara daha fazla eğilim gösterirler.  

A Tipi ve B Tipi Kişilik Kuramı:  A tipi kiĢilik özelliğine sahip bireylerin en 

temel özelliği kendilerinde sürekli zaman baskısı hissederler. Bu bireyler sürekli 

olarak acele ederler, saate karĢı yarıĢ halindedirler. Saldırganlık ve düĢmanca 

davranmak belirgin özellikleridir. AĢırı düzeyde rekabetçidirler. B tipi kiĢilik 

özelliğine sahip bireyler ise gerek olmadıkça baĢarılarını gösterme ya da tartıĢma 

gereği duymazlar. Agresif ve düĢmanca davranıĢ göstermezler. Yeteneklerinin 

farkındadırlar. AktaĢ (2001) tarafından yapılan bir çalıĢmada, A tipi kiĢilik özelliği 

sergileyen yöneticilerin, iĢ stresi düzeylerinin yüksek olduğu, çoğunun A tipi kiĢilik 

özelliği sergilediği ve kiĢilik özelliği ile iĢ stresi arasında pozitif iliĢkilerin olduğu 

görülmüĢtür.   

AraĢtırmacılar özellikle hangi kiĢilik tiplerinin ve kiĢilik özelliklerinin 

bireyler hakkında bilgi vereceğine odaklanmıĢlar ve bu çabalar neticesinde iki model 

yaygın olarak kabul edilmiĢtir: Myers- Briggs Tip Göstergesi ve BeĢ Faktörlü KiĢilik 

Modeli (Büyük BeĢ) (Robbins, Decenzo ve Coulter, 2013: 228; Robbins ve Judge, 

2012: 137). 

Myers- Briggs Tip Göstergesi (MBTG): KiĢiliğin dört boyutunu ve 16 farklı 

kiĢilik tipini yaklaĢık 100 ifadeden oluĢan bir ölçeğe verilen yanıtlara dayalı olarak 

tanımlamak için kullanır. Sadece Amerika BirleĢik Devletleri‟nde yılda iki 

milyondan fazla kiĢi MBTG değerlendirmesine katılmaktadır. 16 farklı kiĢilik tipi 

dört boyuta dayanmaktadır: DıĢadönüklüğe karĢı Ġçe dönüklük, Algısala karĢı 

Sezgisel, DüĢünene karĢı Hisseden ve Yargılayana karĢı Kabul eden. DıĢadönük- Ġçe 

dönük boyutu, bireyin dıĢ dünyaya ya da düĢüncelerin ve deneyimlerin içsel 

dünyasına eğilimini tanımlar. DıĢa dönük bireyler sempatik ve sosyal, içe dönük 

bireyler sessiz ve utangaçtırlar (Robbins ve Judge, 2012: 137). Algısal- Sezgisel 

boyutu, bireylerin veri toplamadaki tercihlerinin göstergesidir. Algısallar gerçek 

verilere dayalı standart bir rutine odaklanırken, sezgiseller büyük resme odaklanırlar 

ve gerçekler arasında iliĢki kurarlar. DüĢünme- Hissetme boyutu, düĢünen tipler 

problemlerle ilgilenirken düĢünce ve mantığı kullanırlar. Hisseden tipler ise kiĢisel 
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değerlerine ve duygularına hitap ederler (Robbins ve Judge, 2012: 137). Yargılayan- 

Kabul eden boyutu, ya planlı ve düzenli bir Ģekilde yargılar ya da esnek ve spontane 

kalmayı tercih ederek kabul eder. Bireyin dıĢ dünyanın üstesinden nasıl geldiğine 

dair tutumunu yansıtır.  

Bu sınıflandırmalar, toplam 16 kiĢilik tipini tanımlar. Örneğin, Ġçedönük/ 

Sezgisel/ DüĢünen/ Yargılayan bireyler vizyon sahibidirler. Genellikle orijinal 

zekaları vardır ve kendi düĢünceleri ve amaçları için kuvvetli güdüleri bulunur. 

ġüpheci, eleĢtirel, bağımsız, kararlı ve genellikle inatçıdırlar. DıĢadönük/ Algılayan/ 

DüĢünen/ Yargılayan bireyler düzenleyici ve örgütleyicilerdir. Gerçekçi, mantıklı, 

analitik ve belirleyicidirler. ĠĢ ve mekaniklik konusunda doğal bir kafaları vardır. 

Örgütleme ve yürütmeyi severler. DıĢadönük/ Sezgisel/ DüĢünen/ Kabul eden 

bireyler kavramlaĢtırıcı, yenilikçi, bireysel ve çok yönlüdür. GiriĢimci fikirlere 

çekilirler. Bu kiĢiler zor problemleri çözmede beceriklidirler ama sıradan görevlerini 

ihmal edebilirler (Robbins ve Judge, 2012: 137).  

Beş Faktörlü (Beş Büyük) Kişilik Modeli: Bu beĢ faktör Ģunlardır: 

dıĢadönüklük, uyumluluk, sorumluluk, duygusal kararlılık (nevrotiklik), deneyime 

açıklık. DıĢadönüklük, bir bireyin sosyal, konuĢkan ve iddialı olma derecesini 

tanımlayan kiĢilik boyutudur. Uyumluluk, bir bireyin iyi huylu, iĢ birlikçi ve 

güvenilir olma derecesini tanımlayan kiĢilik boyutudur. Sorumluluk, bir bireyin 

sorumlu, güvenilir, sebatkar ve baĢarılı olma derecesini tanımlayan kiĢilik boyutudur. 

Duygusal kararlılık, bir bireyin sakin, hevesli ve kendini güvende hissetme (olumlu) 

ya da gergin, sinirli, karamsar ve kendini güvende hissetmeme (olumsuz) derecesini 

tanımlayan kiĢilik boyutudur. Deneyime açıklık, bir bireyin hayal gücünün kuvvetli 

olması, sanatsal, duyarlı ve entelektüel olma derecesini tanımlayan kiĢilik boyutudur 

(Robbins, Decenzo ve Coulter, 2013: 228). Alsajjan (2010: 107) uyumlu bireylerin, 

fedakarlık, Ģefkat, güven, tevazu, nezaket, esneklik, sevimlilik, iĢbirliği yapma, 

affedicilik, yumuĢak kalplilik ve hoĢgörü gibi özellikleri içerdiğini belirtmiĢtir. Açık 

görüĢlülük boyutunu ise, bireyin zihinsel ve fiziksel yaĢamında derinlik, orijinallik 

ve karmaĢıklık olarak tanımlamıĢtır. 

Goldberg (1990, Akt. Karapınar, Camgöz ve Ergeneli, 2013: 39)‟e göre, son 

yıllarda, kiĢilik özellikleri hakkında ortaya çıkan görüĢlerden, “büyük-beĢ” olarak 

adlandırılan ve yaygın bir Ģekilde “beĢ faktörlü model” olarak tanımlanan kiĢilik 
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özellikleri en belirgin olanıdır. McCrae ve Costa (1997) tarafından yapılan 

çalıĢmada, BeĢ Faktör Ölçeğinin çapraz-kültürel genelleĢtirilebilirliğini 

değerlendirmek için, kiĢilik envanteri 6 farklı dilde kullanılarak, çalıĢmalardan elde 

edilen veriler Amerikan faktör yapısı ile karĢılaĢtırılmıĢtır. Almanca, Portekizce, 

Ġbranice, Çince, Korece ve Japonca örnekleri (n= 7134) kullanılarak yapılan faktör 

analizi sonrasında kiĢiliğin beĢ boyutunun da benzer yapılar gösterdiği görülmüĢtür. 

Sonuç olarak, oldukça çeĢitli kültürlerde temsil edilen beĢ ayrı dil ailesinin dilleri ile 

kiĢilik özelliği yapısının evrensel olduğu görülmüĢtür. 
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Tablo 2. Büyük BeĢ KiĢilik Özelliklerinin Tanımları ve Açıklamaları 
 Büyük BeĢ KiĢilik Boyutları 

 DıĢadönüklük Uyumluluk  Sorumluluk  Nevrotiklik  Açık görüĢlülük 

Sözlü etiketler Enerji  

CoĢku 
Özgecilik 

Sevgi, muhabbet 

Kısıtlama 

Güdülerin kontrolü 

Negatif duygusallık 

Sinirlilik   

Özgünlük  

Deneyime açıklık 

Kavramsal Tanım Sosyal ve maddi dünya ile 

iliĢkilerinde enerji dolu 

anlamına gelir ve böyle 

bir kiĢilik sosyal, aktif, 

giriĢken ve pozitif 

duygusallık gibi özellikler 

içerir.  

BaĢkalarına karĢı olumlu 

sosyal ve toplumsal 

uyuma zıtlık oluĢturur ve 

özgecilik, aĢırı 

duygusallık, güven ve 

alçak gönüllülük gibi 

özellikler içerir. 

Sosyal açıdan güdülerin 

kontrolü ile belirlenmiĢ 

görev ve hedefe yönelik 

davranıĢı anlatır. Harekete 

geçmeden önce düĢünen, 

planlama, örgütleme, 

norm ve kurallara uyma 

gibi özellikleri içerir.  

Duygusal dengenin aksine 

negatif duygu ile 

yoğunlaĢmıĢ, endiĢeli, 

gergin, üzgün ve gerilimli 

hissetme gibi özellikleri 

içerir.  

Bireyin ruhsal ve 

deneyimsel yaĢamının 

geniĢliği, derinliği, 

özgünlüğü ve 

karmaĢıklığını açıklar.  

DavranıĢsal 

örnekler 

Bir partide yabancılara 

kendini tanıtmak; bir 

projenin 

organizasyonunda 

öncülük etmek; 

baĢkalarına katılmadığım 

zaman sessiz kalmak (R). 

BaĢkaları hakkında 

konuĢtuğumda onların iyi 

niteliklerini vurgularım; 

Ders notları, kitaplar, süt 

gibi Ģeyleri insanlara 

ödünç vermeyi biliyorum; 

Üzgün olan bir arkadaĢını 

teselli etmek. 

Randevuya erken ya da 

zamanında gelmek; sınıfın 

en yüksek notunu almak 

için sıkı çalıĢmak; bir 

dönem ödevi yazarken 

yazım hatalarını iki kere 

kontrol etmek; kirli 

bulaĢıkların bir günden 

daha fazla yığılmasına 

izin vermek (R).  

ġikayet ve böbürlenme 

olmadan hayatımı iyi ve 

kötü olarak kabul etmek 

(R); biri bana kızgın 

olduğunda sinirlenirim; 

rahat ve sakin olma (R). 

Sadece öğrenmenin keyfi 

için bir Ģeyler öğrenmeye 

zaman ayırın; belgesel ya 

da eğitim amaçlı TV 

izleyin; sadece yaĢam 

alanım için yeni 

ayarlamalar yaparım; rutin 

alıĢkanlıkları bırakıp 

uyarıcı faaliyetlerde 

bulunun. 

Beklenen dıĢsal 

kriterlerin örnekleri 

Yüksek kutup: gruplarda 

ve liderlik 

pozisyonlarında sosyal 

statü; jüride ön kiĢi olarak 

seçilme; DüĢük kutup: aile 

ile zayıf iliĢki; akranları 

tarafından reddedilme. 

Yüksek kutup: iĢ 

gruplarında daha iyi 

performans; DüĢük kutup: 

kiĢiler arası problemler. 

Yüksek kutup: yüksek 

akademik not 

ortalamaları; daha iyi iĢ 

performansı; DüĢük 

kutup: sigara, madde 

bağımlılığı, kötü beslenme 

ve egzersiz alıĢkanlığı, 

dikkat eksikliği hiperaktif 

bozukluğu. 

Yüksek kutup: hastalık 

reaksiyonları ile baĢ 

etmede zayıflık, 

tükenmiĢlik ve iĢ 

değiĢikliği deneyimi; 

DüĢük Kutup: 

organizasyonda çalıĢma 

konusunda kararlı 

hissetme, büyük iliĢki 

memnuniyeti 

Yüksek kutup: 

tamamlanan eğitim yılı; 

yaratıcılık testleri 

üzerinde iyi performans; 

sanatsal iĢlerde baĢarı; 

DüĢük kutup: 

muhafazakar tutum ve 

siyasi parti tercihleri. 

Kaynak: John, Naumann ve Soto, 2008: 120.
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McCrae ve John (1992: 178-179)‟a göre kiĢilik özelliklerinden dıĢadönüklük, 

aktif, kendine güvenen, konuĢkan, sempatik, enerjik, topluluklar içine giren ve iddialı 

davranma derecesini ifade eder. Uyumluluk, değer bilen, affeden, hoĢgörülü, 

güvenen, kibar ve düĢünceli gibi kiĢilerarası yönleri ifade eder. Sorumluluk, baĢarı 

odaklı, organize olmuĢ, planlı, güven veren ve sorumluluk sahibi olma derecesini 

ifade eder. Nevrotiklik, kendine acıyan, alıngan, endiĢeli, gergin, rahatsız edici ve 

kararsızlık derecesini ifade eder. Açık görüĢlülük ise meraklı, yaratıcı, orijinal fikir 

üreten, anlayıĢlı ve hayal gücü kuvvetli olma derecesini ifade eder.  

DıĢadönükler giriĢken, kendini ifade edebilen ve sosyal kiĢilerdir. Ġçe 

dönükler ise ürkek, çekingen ve sessizdirler. Yüksek seviyede uyumlu bireyler iĢ 

birlikçi, sıcak ve güvenilir iken düĢük seviyede uyumlu bireyler soğuk, uyumsuz ve 

muhalif yapıdadırlar. Sorumluluk boyutu güvenliği ölçer. Yüksek seviyede sorumlu 

bireyler düzenli, güvenilir ve azimli iken düĢük puan alanlar ise dikkati kolay 

dağılan, düzensiz ve güvenilmez kiĢilerdir. Duygusal kararlılık boyutu genellikle 

tersi anlamına gelen nevrotiklik olarak adlandırılırlar. Olumlu duygusal kararlılık 

sahibi bireyler sakin, kendinden emin ve güvenli kiĢilik sergileme eğiliminde iken 

olumsuz puan alanlar sinirli, endiĢeli, karamsar ve güvensiz hissetmeye 

eğilimlidirler. Deneyime açık bireyler ise yaratıcı, meraklı ve yeniliklere açık 

bireylerdir. Deneyime açık olmayan bireyler ise gelenekseldirler (Robbins ve Judge, 

2012: 138).  

Shie, Lin ve Wang (2009: 211-212)‟a göre, uyumluluk baĢkaları hakkındaki 

olumlu inançlarla iliĢkilidir. Uyumlu çalıĢanların, çalıĢma arkadaĢları, yöneticileri ve 

örgütleri ile olumlu nitelendirmeleri olacaktır ve bu durum dağıtımsal adaletin 

bireysel algılarını belirleyen sosyal karĢılaĢtırma sürecinde, girdi/çıktı oranında 

dengenin olmasını sağlayacaktır. Uyumlu bireylerin neĢeli, uyumlu ve iĢbirlikçi 

olduğu ve iĢ ortamındaki insanlarla iyi iliĢkiler içinde olduğu görülmektedir. Uyumlu 

bireylerin adalet algıları daha yüksek olabilir. Bu nedenle, uyumlu bireylerin 

örgütlerde bilgi paylaĢımı, kiĢiler arası sosyalleĢme ve karar verme sürecine dahil 

edilmesi daha uygundur.    

McCrae ve Costa (1987)‟a göre beĢ büyük kiĢilik özelliklerinin boyutlarından 

biri olan sorumluluk; güvenilirliği, planlılığı, öz disiplini ve azim gibi özellikleri 



56 
 

içermektedir. Sorumluluğu yüksek olan bireyler, daha disiplinli, bilinçli, düzenli ve 

dikkatli olma eğilimindedirler (Akt. Lv, Shen, Cao, Su ve Chen, 2012: 1294- 1295).  

McCrea ve arkadaĢları (1996) tarafından, 5 farklı ülkede (Almanya, Ġtalya, 

Portekiz, Güney Kore ve Hırvatistan) 4 farklı yaĢ grubunun (18-21, 22-29, 30-49, 50-

+) deneyime açıklık seviyesinin belirlenmesi ile ilgili bir araĢtırma yapılmıĢtır. Elde 

edilen sonuçlara göre, kiĢilik özelliklerinden deneyime açıklık boyutunun, genç 

gruplarda daha yüksek, yaĢlı gruplarda ise daha düĢük olduğu görülmüĢtür. 5 farklı 

ülkede de yaĢ grupları yönünden deneyime açıklık düzeyi anlamlı Ģekilde farklılık 

göstermiĢtir (McCrea ve Costa, 2006: 91).  

Tablo 3. ġirketlerde ĠĢ BaĢarısına En Fazla Etki Eden KiĢilik Özellikleri 

En Önemli     Daha Az Önemli 

Ġstikrar      Güçlü sözel iletiĢim 

Detaylara odaklanma    Takım çalıĢması 

Verimlilik     Esneklik/ Uyum yeteneği 

Analitik beceriler    ġevk 

Yüksek standartlar getirme   Dinleme becerileri 

Kaynak: Robbins ve Judge, 2012: 138. 

Tablo 3‟te özel sermayeli Ģirketlerdeki 313 CEO adayının kiĢilik puanları 

üzerine yapılan bir çalıĢma, sorumluluk boyutunun diğer özelliklerden daha önemli 

olduğunu göstermiĢtir (Robbins ve Judge, 2012: 139). 

 

2. 3. 1. KiĢilik Özellikleri Ġle Ġlgili Yurt Ġçi ÇalıĢmalar  

Büyük beĢ kiĢilik özellikleri konusunda yapılan yurt içi literatür taraması 

sonucunda, kiĢilik özellikleri ile örgütsel davranıĢ alanındaki konularla sınırlı 

çalıĢmalar yapıldığı görülmüĢtür. Yapılan çalıĢmalar incelendiğinde, kiĢilik 

özelliklerinden sorumluluk boyutunun önemli bir değiĢken olduğu görülmüĢtür. 

Sorumluluk boyutunun, bağlılık, çatıĢma yönetimi, iĢ performansı, müzakere etme 

yeteneği, öznel iyi oluĢ, yabancılaĢma ve akademik güdü üzerinde önemli bir rol 

oynadığı görülmüĢtür. DıĢadönüklük boyutunun ise örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, 

liderlik ve çatıĢma yönetimi üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğu görülmüĢtür.  
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Kılıç ve Bozkaya (2014) tarafından yapılan çalıĢmada, çalıĢanların kiĢilik 

özellikleri ile örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Bu bağlamda,  

kamu kurumunda çalıĢan 216 kiĢiden veri toplanmıĢtır. Bulgulara göre, kiĢilik 

özelliklerinden dıĢadönüklük, sorumluluk ve açık görüĢlülük, normatif ve duygusal 

bağlılık üzerinde etkilidir. Uyumluluk boyutu sadece duygusal bağlılık üzerinde 

etkilidir. Nevrotiklik ise devam bağlılığı üzerinde etkilidir. Sonuçlara göre, kiĢilik 

özelliklerinden, nevrotiklik hariç, diğer boyutların tümünün duygusal bağlılık 

üzerinde etkiye sahip olduğu görülmüĢtür.   

Recepoğlu, Kılınç, ġahin ve Er (2013) tarafından yapılan çalıĢmada, öğretim 

elemanlarının kiĢilik özellikleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢki 

incelenmiĢtir. Bu kapsamda çalıĢmaya Gazi Üniversitesi Gazi Eğitim Fakültesi'nde 

görev yapan 154 öğretim elemanı katılmıĢtır. Katılımcıların yarısından fazlası 

araĢtırma görevlisidir. Elde edilen bulgulara göre, öğretim elemanlarının kiĢilik 

özelliklerinde en yüksek ortalama uyumluluk, en düĢük ortalama ise nevrotiklik 

boyutunda görülmüĢtür. Ayrıca, öğretim elemanlarının kiĢilik özellikleri ile örgütsel 

bağlılık düzeyleri arasında anlamlı iliĢkilerin olduğunu görülmüĢtür. KiĢilik 

özelliklerden sorumluluk boyutunun, duygusal ve normatif bağlılığın tek anlamlı 

yordayıcısı olduğu ve açık görüĢlülük boyutunun örgütsel bağlılığın alt boyutlarıyla 

bir iliĢkisi olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Bitlisli, Dinç, Çetinceli ve Kaygısız (2013) tarafından yapılan çalıĢmada 

öğrencilerin kiĢilik özellikleri ile akademik güdülenmeleri arasındaki iliĢki 

araĢtırılmıĢtır. Bu kapsamda, Süleyman Demirel Üniversitesinde öğrenim gören 180 

öğrenciden elde edilen verilerle analizler yapılmıĢtır. Bulgulara göre, akademik güdü 

boyutlarından keĢif güdüsü ile dıĢadönüklük arasında pozitif, nevrotiklik arasında ise 

negatif iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. Akademik güdü boyutlarından kendini aĢma 

güdüsü ile uyumluluk ve dıĢadönüklük arasında negatif iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Akademik güdü boyutlarından bilgiyi kullanma güdüsü ile açık görüĢlülük ve 

sorumluluk arasında ise pozitif iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir.  

Develioğlu ve Tekin (2013) tarafından yapılan çalıĢmada, çalıĢanların kiĢilik 

özellikleri ile yabancılaĢma boyutları arasındaki iliĢki araĢtırılmıĢtır. Bu kapsamda, 

yirmi farklı otel iĢletmesinde çalıĢan 539 kiĢi çalıĢmanın örneklemini oluĢturmuĢtur. 

Bulgulara göre, çalıĢanların kiĢilik özelliklerinden sorumluluk ve nevrotiklik boyutu, 
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yabancılaĢma düzeyini anlamlı bir Ģekilde açıklamaktadır. Ayrıca çalıĢanların kiĢilik 

özelliklerinden sorumluluk ve nevrotiklik boyutlarının, yabancılaĢmanın boyutları 

olan güçsüzlük, topluma yabancılaĢma ve kendine yabancılaĢma üzerinde anlamlı bir 

etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. Sonuçlara göre, bireylerde yabancılaĢmayı 

etkileyen en önemli kiĢilik özelliklerinin sorumluluk ve nevrotiklik olduğu 

görülmüĢtür.   

Doğan (2013) tarafından 234 katılımcı ile yapılan çalıĢmada, öznel iyi oluĢ ile 

büyük beĢ kiĢilik özellikleri arasındaki iliĢkinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. 

Bulgulara göre, öznel iyi oluĢ ile kiĢilik özelliklerinin tüm boyutları arasında anlamlı 

iliĢkiler gözlenmiĢtir. Nevrotiklik boyutu ile öznel iyi oluĢ arasında negatif iliĢki 

görülürken, dıĢadönüklük, uyumluluk, sorumluluk ve açık görüĢlülük arasında pozitif 

iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. Yapılan regresyon analizinde ise öznel iyi oluĢu kiĢilik 

özelliklerinden nevrotiklik boyutunun negatif yönde, dıĢadönüklük boyutunun ise 

pozitif yönde açıkladığı görülmüĢtür. Ġlhan ve Bacanlı (2007) tarafından Gazi 

Üniversitesinde öğrenim gören 454 öğrenciye yapılan çalıĢmada da aynı sonuçlara 

ulaĢılmıĢtır.   

Acun, Kapıkıran ve Kabasakal (2013) tarafından yapılan çalıĢmada büyük beĢ 

kiĢilik özellikleri ile merak ölçeğinin boyutları olan ego sağlamlığı, biliĢsel ve 

duygusal dikkatlilik ölçekleri kullanılmıĢtır. AraĢtırmaya Pamukkale Üniversitesi 

Eğitim Fakültesindeki sekiz farklı bölümden toplam 323 öğrenci katılmıĢtır. 

AraĢtırma bulgularına göre, kiĢilik özelliklerinden dıĢadönüklük ve açık görüĢlülük 

boyutları ile merak ölçeği boyutları arasında pozitif yönde iliĢki görülürken, 

nevrotiklik ile düĢük düzeyde negatif yönde iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir.  

Bozkaya (2013) tarafından yapılan çalıĢmada, kamu kurumunda çalıĢanların 

kiĢilik özellikleri ile örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Bu 

kapsamda, Balıkesir ilinde faaliyet gösteren bir kamu kurumunda çalıĢan 216 kiĢi 

çalıĢmanın örneklemini oluĢturmaktadır. Bulgulara göre; uyumluluk özelliği 

duygusal bağlılığı, dıĢadönüklük, sorumluluk ve açık görüĢlülük özelliği duygusal ve 

normatif bağlılığı, duygusal denge kiĢilik özelliği ise devam bağlılığını olumlu yönde 

etkilediği görülmüĢtür.  

Tanrıverdi (2012) tarafından yapılan çalıĢmada, kiĢilik özelliklerinin, iĢ 

değerlerine ve örgütsel bağlılık üzerine etkisi incelenmiĢtir. Ġstanbul ilinde altı özel 



59 
 

hastanede çalıĢan 340 kiĢi çalıĢmaya dahil edilmiĢtir. Bulgulara göre, çalıĢanların 

dıĢadönüklük, sorumluluk ve açık görüĢlülük özellikleri arttıkça iĢlerine verdikleri 

değer düzeyi de artmaktadır. Ayrıca, çalıĢanların sorumluluk ve uyumluluk kiĢilik 

özelliğine sahip olma düzeyleri arttıkça örgütlerine olan bağlılıklarının da arttığı 

görülmüĢtür.  

Tekin, Turan, Özmen, Turhan ve Kökçü (2012) tarafından yapılan çalıĢmada, 

kiĢilik özellikleri ile çatıĢma yönetimi stratejileri arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. 

Bu kapsamda, beĢ farklı otel iĢletmesinde çalıĢan 142 kiĢiden veriler toplanmıĢtır. 

Elde edilen bulgulara göre, katılımcıların yüksek açık görüĢlülük özelliğine sahip 

olduğu görülmüĢ, çatıĢma yönetimi tarzlarından ise en çok uyma ve kaçınma 

stratejisini kullandıkları görülmüĢtür. Ayrıca, kiĢilik özelliklerinden sadece 

dıĢadönüklük boyutu ile çatıĢma yönetimi tarzlarından sadece kaçınma stratejisi 

arasında anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür.  

Özyer, Orhan ve Orhan (2012) tarafından yapılan çalıĢmada, sağlık 

sektöründe çalıĢanların sahip olduğu demografik özellikler ile kiĢilik özellikleri 

arasındaki iliĢki belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemini, farklı 

hastanelerden on dört sağlık sektörü çalıĢanı oluĢturmaktadır. ÇalıĢmada mülakat 

yöntemi uygulanmıĢtır. AraĢtırma bulgularına göre; katılımcıların çoğunluğu bayan, 

evli ve doktordur. Katılımcıların biri dıĢadönük, üçü uyumlu, altısı sorumlu, üçü 

nevrotik ve biri açık görüĢlü özellikleri sergilemektedir. Sorumluluk ve uyumluluk 

özelliği gösterenlerin çoğu bayan ve evli; nevrotiklik özelliği gösterenlerin çoğu ise 

erkektir. Ayrıca, sorumluluk özelliği gösterenlerin çoğunluğunun evli olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

ġeker (2011) tarafından yapılan çalıĢmada, kiĢilik özellikleri, iĢ performansı 

ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Bu kapsamda, Kayseri Eğitim ve 

AraĢtırma Hastanesinde genel idari hizmetler ve yardımcı hizmetler sınıfında çalıĢan 

174 kiĢiden elde edilen verilerle analizler yapılmıĢtır. Bulgulara göre, kiĢilik 

özelliklerinden açık görüĢlülük boyutunun performans üzerinde etkiye sahip olduğu 

görülürken, örgütsel bağlılığın performans üzerinde herhangi bir etkisinin olmadığı 

görülmüĢtür.   

Özer (2011) tarafından yapılan çalıĢmada, bir perakende Ģirketinde çalıĢan 

181 kiĢiden elde edilen verilerle, kiĢilik özellikleri ile örgütsel bağlılık arasındaki 
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iliĢki incelenmiĢtir. Bulgulara göre; sorumluluk özelliği ile duygusal, devam ve 

normatif bağlılık arasında pozitif iliĢki, nevrotiklik ile duygusal, devam ve normatif 

bağlılık arasında negatif iliĢki, dıĢadönüklük ve açık görüĢlülük kiĢilik özelliği ile 

duygusal ve normatif bağlılık arasında pozitif iliĢki olduğu görülmüĢtür.   

KaĢlı ve Seymen (2010) tarafından yapılan çalıĢmada, kiĢilik özellikleri ve 

tükenmiĢlik iliĢkisinde lider-üye etkileĢiminin rolü incelenmiĢtir. Bu kapsamda, 

Ġstanbul‟da altı otel iĢletmesinde çalıĢan 290 kiĢi çalıĢmanın örneklemini 

oluĢturmaktadır. Bulgulara göre, kiĢilik özellikleri, tükenmiĢlik ve lider-üye 

etkileĢimi arasında anlamlı iliĢkilerin olduğu görülmüĢtür. Ayrıca lider-üye 

etkileĢiminin kiĢilik özellikleri ve tükenmiĢlik üzerinde aracı rol oynadığı 

görülmüĢtür.  

Sığrı, ġiĢman ve Gemlik (2010) tarafından yapılan çalıĢmada, çalıĢanların 

kiĢilik özelliklerinin müzakere etme yeteneğini etkileyip etkilemediği araĢtırılmıĢtır. 

Bu kapsamda, Ġstanbul‟da sigorta ve lojistik alanında faaliyet gösteren iki iĢletmede 

çalıĢan 174 personel çalıĢmaya dahil olmuĢtur. Yapılan regresyon analizi bulgularına 

göre, kiĢilik özelliklerinin, dıĢadönüklük, uyumluluk, sorumluluk, duygusal denge ve 

açık görüĢlülük boyutlarının müzakerelerde empati kurma ve kiĢisel görüĢleri sunma; 

yaratıcılık ve özgüven; rekabet ve güç kullanımı faktörlerini etkilediği görülmüĢtür. 

Müzakerelerde risk alma faktörünü, dıĢadönüklük hariç, diğer tüm kiĢilik 

özelliklerinin etkilediği görülmüĢtür.  

Mamatoğlu (2010) tarafından yapılan çalıĢmada, kiĢilik özelliklerinin, liderlik 

davranıĢları ve örgütsel kimliklenme boyutları arasındaki iliĢkide düzenleyici rolünü 

incelemek amaçlanmıĢtır. Bu kapsamda çalıĢmaya, Bolu ili içinde bulunan 6 farklı 

okuldan (ilköğretim ve lise), 104 bayan, 76 bay olmak üzere toplam 180 öğretmen 

katılmıĢtır. AraĢtırma bulguları; dıĢadönüklük özelliğinin, liderlik davranıĢları ile 

duygusal mesleki kimliklenme arasındaki iliĢkide düzenleyici bir rolü olduğunu 

göstermiĢtir. Ayrıca, uyumlu kiĢilik özelliğinin, liderlik davranıĢları ile takım 

kimliklenmesi arasındaki iliĢkide düzenleyici bir rolü olduğu gözlenmiĢtir.  

Dede (2009) tarafından yapılan çalıĢmada, kiĢilik özellikleri ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Bu kapsamda Trabzon, 

Giresun ve Rize‟de faaliyet gösteren 25 bankada çalıĢan 223 kiĢi çalıĢmanın 

örneklemini oluĢturmaktadır. Bulgulara göre, dıĢadönüklük özelliği sportmenlik ile; 
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uyumluluk özelliği yardımseverlik, vicdanlılık ve erdemlilik ile; sorumluluk özelliği 

vicdanlılık ve sportmenlik ile; açık görüĢlülük özelliğinin ise vicdanlılık ve 

erdemlilik boyutları üzerinde anlamlı ve pozitif etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. Bu 

bulgular, kiĢilik özelliklerinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları üzerinde 

etkiye sahip olduğunu göstermektedir.  

Basım, Çetin ve Tabak (2009) tarafından yapılan çalıĢmada, çatıĢma çözme 

yaklaĢımlarına etki eden kiĢilik özelliklerini belirlemek amaçlanmıĢtır. Bu 

doğrultuda Ankara‟da öğrenim gören ve yaĢları 18 ile 26 arasında değiĢen 302 

üniversite öğrencisi araĢtırmanın örneklemini oluĢturmaktadır. AraĢtırma 

bulgularında; açık görüĢlülük ve uyumlu kiĢilik özelliklerinin çatıĢma çözme 

yaklaĢımlarını yordadığı tespit edilmiĢtir. DıĢadönüklük ve sorumluluk kiĢilik 

özellikleri ise çatıĢma çözme süreçlerinde önemli rol oynamıĢtır. Buna karĢın, 

nevrotiklik özelliğinin çatıĢma çözme yaklaĢımlarına herhangi bir etkisi olmadığı 

görülmüĢtür.  

Yürür (2009) tarafından yapılan çalıĢmada, yöneticilerin kiĢilik özellikleri ile 

çatıĢma yönetim tarzları arasındaki iliĢki ele alınmıĢtır. Bu kapsamda, kamu ve özel 

sektörde faaliyette bulunan 315 yöneticiden veri toplanmıĢtır. Elde edilen bulgulara 

göre, kiĢilik özelliklerinden sorumluluk, dıĢadönüklük ve açık görüĢlülük boyutları, 

çatıĢma yönetimi boyutlarından bütünleĢtirme tarzını açıklayan değiĢkenlerdir. 

Nevrotiklik ve uyumluluk boyutunun, çatıĢma yönetimi boyutlarından kaçınma tarzı 

ile arasında pozitif iliĢki olduğu görülmektedir. Açık görüĢlülük ve uyumluluk 

boyutunun çatıĢma yönetimi boyutlarından hükmetme tarzı ile arasında negatif iliĢki 

olduğu görülmüĢtür. ÇatıĢma yönetimi boyutlarından ödün vermenin sadece 

dıĢadönüklük boyutu ile iliĢkisi olduğu görülmüĢtür. Son olarak, çatıĢma yönetimi 

boyutlarından uzlaĢma tarzı ile kiĢilik özellikleri arasında iliĢki tespit edilememiĢtir.  

ġengül (2008) tarafından yapılan çalıĢmada, kiĢiliğin, iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılık oluĢturmadaki etkisi incelenmiĢtir. Bu kapsamda, Ġzmir, Manisa, Ġstanbul, 

Ankara ve Bursa‟da faaliyette bulunan özel iĢletmelerde çalıĢan 304 kiĢi çalıĢmanın 

örneklemini oluĢturmaktadır. Bulgulara göre; iĢ tatmini, kiĢilik ve örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkide aracı rol oynamaktadır. Ayrıca, kiĢiliğin iĢ tatminini ve örgütsel 

bağlılığı etkilediği görülmüĢtür.  
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Isır (2006) tarafından Kara Kuvvetlerinde yöneticilik yapan 341 kiĢiden elde 

edilen verilerle, yöneticilerin kiĢilik özelliği ve personel seçim sürecinde dikkate 

aldığı kıstaslar incelenmiĢtir. Bulgulara göre, araĢtırmaya katılanların büyük 

çoğunluğu DıĢadönük-Duyusal-DüĢünsel-Yargısal kiĢilik tipinde olduğu bulunmuĢ 

ve personel seçim sürecinin, seçilecek personelin kiĢilik özelliklerinin de dikkate 

alındığı bir sistem geliĢtirilmesi ile etkinlik ve verimliliğin artacağı söylenmiĢtir.  

Yelboğa (2006) tarafından yapılan çalıĢmada, kiĢilik özellikleri ile iĢ 

performansı arasındaki iliĢkiler araĢtırılmıĢtır. Bu kapsamda finans sektöründeki bir 

firmada çalıĢan 177 kiĢi çalıĢmaya dahil edilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, iĢ 

performansı ve kiĢilik özellikleri arasında anlamlı ve pozitif iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. Ayrıca, kiĢilik özelliklerinden sadece nevrotiklik, uyumluluk ve 

sorumluluk boyutlarının iĢ performansı üzerinde anlamlı bir yordayıcısı olduğu 

görülmüĢtür.  

 

2. 3. 2. KiĢilik Özellikleri Ġle Ġlgili Yurt DıĢı ÇalıĢmalar  

Yurt dıĢı literatür incelendiğinde kiĢilik boyutlarını iĢ performansı ile 

iliĢkilendiren çok sayıda çalıĢma bulunmaktadır. Hsu, Wu ve Yeh (2011), Biswas 

(2008), Witt, Burke, Barrick ve Mount (2002) uyumluluk boyutu yüksek olanların 

takım çalıĢmasına daha yatkın olduğunu tespit etmiĢlerdir. Furnham ve Miller (1997) 

dıĢadönüklük boyutunun satıĢ baĢarısında önemli bir özellik olduğunu ve 

dıĢadönüklük düzeyi yüksek olan çalıĢanların daha yüksek performans sergilediğini, 

Minbashian, Earl ve Bright (2013) ise açık görüĢlülük boyutunun yenilik ve 

yaratıcılık gerektiren iĢlerde önemli bir özellik olduğunu belirmiĢlerdir. KiĢilik 

özellikleri ile motivasyon arasındaki iliĢkiyi ele alan araĢtırmacılar sorumluluk 

boyutunun motivasyon ile olan iliĢkisinde önemli rol oynadığını belirtmiĢlerdir. 

Zhai, Willis, O‟Shea, Zhai ve Yang (2013) tarafından yapılan çalıĢmanın 

amacı, beĢ büyük kiĢilik özelliklerinin, iĢ tatmini ve öznel iyi olma hali üzerindeki 

etkisini araĢtırmaktır. Makale aynı zamanda beĢ büyük kiĢilik ile öznel iyilik 

arasındaki iliĢkide iĢ tatmininin aracı rolünü incelemektedir. Veriler Çin‟in 5 farklı 

Ģehrinden 818 kentli çalıĢandan toplanmıĢtır. ÇalıĢmada sadece dıĢa dönüklük 

boyutunun iĢ tatmini üzerinde etkisi olduğu görülmüĢtür. Bu da Batı‟daki ve 

Çin‟deki beĢ büyük kiĢilik özellikleri ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkide kültürel 
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farklılıklar olabileceğini gösterir. ÇalıĢmanın sonucuna göre beĢ büyük kiĢilik 

özelliklerinden üç faktör -dıĢa dönüklük, sorumluluk ve nevrotiklik- öznel iyi olma 

hali üzerinde etkiye sahiptir. ÇalıĢma sadece dıĢa dönüklük ile öznel iyi olma hali 

arasındaki iliĢkinin iĢ tatmini tarafından kısmen aracı olduğunu göstermiĢtir ki bu da 

beĢ büyük kiĢilik özelliklerinin öznel iyi olma hali üzerindeki etkisinin direkt 

olduğunu gösterir. ÇalıĢmada dıĢa dönüklük boyutunun, hem iĢ tatmininin hem de 

öznel iyi olma halinin en önemli göstergesi olduğu görülmüĢtür. 

Minbashian, Earl ve Bright (2013) tarafından yapılan çalıĢmada, iĢ 

performansı ile açık görüĢlülük boyutu arasındaki iliĢki araĢtırılmıĢtır. Bu amaçla, 

Avustralya merkezli profesyonel bir hizmet Ģirketinde iĢe yeni baĢlayan 129 personel 

araĢtırma kapsamına alınmıĢtır. ÇalıĢma bulgularına göre iĢe yeni baĢlayanların 

performansı ile açık görüĢlülük arasında bir iliĢki gözlenmezken, 3 yıl sonra düĢük 

açık görüĢlülük özelliğine sahip çalıĢanların iĢ performansında bir düĢüĢ gözlenmiĢ, 

yüksek açık görüĢlülük özelliğine sahip çalıĢanların iĢ performansında ise artıĢ 

olduğu görülmüĢtür. Bu sonuçlar, açık görüĢlülük boyutunun yenilik ve yaratıcılık 

gerektiren iĢlerde önemli bir özellik olduğunu göstermektedir.   

Panaccio ve Vandenberghe (2012) tarafından yapılan çalıĢmada, kiĢilik 

özellikleri ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkide pozitif ve negatif duygu 

durumunun aracı etkisi incelenmiĢtir. Bu kapsamda, sağlık, eğitim, insan kaynakları 

yönetimi, mühendislik, mimarlık ve bilgi teknolojileri endüstrisinde çalıĢan 220 kiĢi 

çalıĢmanın örneklemini oluĢturmaktadır. Bulgulara göre, dıĢadönüklük ve uyumluluk 

özelliği, pozitif duygu durumu aracılığıyla, örgütsel bağlılığın boyutları olan 

duygusal, devam ve normatif bağlılık ile pozitif iliĢkilidir. Nevrotiklik ise negatif 

duygu durumu aracılığıyla, duygusal bağlılık üzerinde negatif etkiye, devam bağlılığı 

üzerinde ise pozitif etkiye sahiptir.  

Hsu, Wu ve Yeh (2011) tarafından yapılan çalıĢmada, takımlarda girdi-süreç-

çıktı modeline dayalı bilgi paylaĢımının kiĢilik özelliklerine göre belirlenmesi 

amaçlanmıĢtır. Bu kapsamda, 205 çalıĢanın oluĢturduğu 53 takım çalıĢmaya dahil 

edilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, kiĢilik özelliklerinden yüksek düzeyde uyumlu 

sorumlu, dıĢa dönük ve açık görüĢlü çalıĢanlarla bilgi paylaĢımı arasında pozitif iliĢki 

görülmesine rağmen, nevrotiklik boyutu ile bilgi paylaĢımı arasında herhangi bir 

iliĢki görülmemiĢtir. Duygusal bağ, bilgi paylaĢımı üzerinde önemli bir etkiye 
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sahiptir. Ayrıca, uyumluluk ve dıĢa dönüklük boyutları ile bilgi paylaĢımı arasındaki 

iliĢkide takım içi duygusal bağların aracı rol oynadığı görülmüĢtür.  

Patrick (2011) tarafından 7 genel eğitim kursundan 176 kiĢi ve bir orta batı 

üniversitesinde, lisans seviyesinde 34 kiĢinin katılımı ile yapılan çalıĢmanın amacı; 

beklenen notlarla öğrencilerin hocaları değerlendirmesinde beĢ büyük kiĢilik 

özelliğinin iliĢkili olup olmadığını araĢtırmaktır. Elde edilen bulgulara göre, dıĢa 

dönüklüğün, açıklığın, uyumluluğun, sorumluluğun hocalarda sevilen özellikler 

olduğu, nevrotikliğin ise sevilmediği bulunmuĢtur. Öğrencinin dersten beklediği not 

ile dersi değerlendirmesi arasında önemli bir korelasyon bulunmuĢ ancak hocayı 

değerlendirmesinde herhangi bir korelasyon tespit edilememiĢtir. Öğrencilerin 

aldıkları notların etkisi düĢünüldüğünde, hocayı değerlendirmelerinde notların çok 

önemli bir etkisinin olmadığı görülmüĢtür. Dersi ve hocayı değerlendirirken, kiĢilik 

özelliğinin notlardan ve öğrenilenden daha etkili olduğu tespit edilmiĢtir. Sonuç 

olarak, derse ve hocaya yüksek puan verenler hocanın daha dıĢa dönük, daha 

uyumlu, daha açık, daha sorumlu ve daha az nevrotik olduğunu göstermiĢtir.   

Swickert ve Owens (2010) tarafından yapılan çalıĢmada, algılanan sosyal 

destek durumunun, nevrotiklik ve cinsiyeti ne derecede etkilediği incelenmiĢtir. Bu 

amaçla algılanan sosyal destek ve kiĢiliği değerlendirmek için 366 katılımcı 

araĢtırmaya dahil edilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, algılanan sosyal desteğin 

nevrotiklik ve cinsiyet boyutu ile etkileĢim içinde olduğu görülmüĢtür. Yani, 

nevrotiklik seviyesi kadınlarda erkeklere göre daha düĢük çıkmıĢtır. Ancak, 

nevrotiklik seviyeleri arttıkça, algılanan sosyal destek düzeyi, kadın ve erkeklerde 

yakın seviyeye ulaĢmıĢtır. Nevrotiklik seviyesi en üst düzeyde olduğunda ise, 

algılanan sosyal destek algısında cinsiyet açısından herhangi bir farklılık olmadığı 

görülmüĢtür.  

Kumar ve Bakhshi (2010) tarafından yapılan çalıĢmada, kiĢilik özellikleri ile 

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Bu kapsamda, Kuzey Hindistan‟da 

tıbbi bir üniversitede çalıĢan 187 doktor çalıĢmanın örneklemini oluĢturmaktadır. 

Bulgulara göre, açık görüĢlülük özelliği devam ve normatif bağlılık ile negatif 

iliĢkilidir. Sorumluluk özelliği duygusal ve devam bağlılığı ile pozitif iliĢkilidir. 

DıĢadönüklük özelliği örgütsel bağlılığın üç bileĢeni ile (duygusal, devam ve 

normatif) anlamlı iliĢkiye sahiptir. Uyumluluk normatif bağlılık ile pozitif iliĢkili 
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bulunmuĢtur. Nevrotiklik özelliğinin ise devam bağlılığı ile pozitif iliĢkili olduğu 

belirlenmiĢtir.  

Kumar, Bakhshi ve Rani (2009) tarafından yapılan çalıĢmada, kiĢilik 

özellikleri ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Bu 

kapsamda, Kuzey Hindistan‟da tıbbi bir üniversitede çalıĢan 187 doktor çalıĢmanın 

örneklemini oluĢturmaktadır. Bulgulara göre, nevrotiklik hariç, kiĢiliğin diğer dört 

boyutu olan dıĢadönüklük, uyumluluk, sorumluluk ve açık görüĢlülük özelliğinin 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile pozitif iliĢkili olduğu görülmüĢtür. Regresyon 

analizi sonucunda ise örgütsel vatandaĢlık davranıĢını açıklayan en önemli 

değiĢkenin sırasıyla sorumluluk, uyumluluk, dıĢadönüklük ve nevrotiklik olduğu 

görülmüĢ, açık görüĢlülüğün ise herhangi bir etkisinin olmadığı belirlenmiĢtir.  

Lounsbury, Smith, Levy, Leong ve Gibson (2009) tarafından yapılan 

çalıĢmada büyük bir güneydoğu üniversitesinde, lisans seviyesinde 347 iĢletme 

öğrencisi ve 2252 iĢletme öğrencisi olmayan lisans öğrencisinden elde edilen veriler 

kullanılmıĢtır. Ġki grubun beĢ büyük kiĢilik modeli (uyumluluk, sorumluluk, 

duygusal istikrar, dıĢa dönüklük, açıklık) ile dört sınırlı kiĢilik özellikleri (iddialı 

olma, iyimserlik, kararlılık, çalıĢkanlık) arasında herhangi bir farklılık olup olmadığı 

araĢtırılmıĢtır. ĠĢletme öğrencilerinin, iĢletme öğrencisi olmayan lisans öğrencilerine 

nazaran sorumluluk, duygusal istikrar, dıĢa dönüklük, iddialı olma ve kararlılık 

konusunda yüksek skorlar aldığı ama uyumluluk ve açıklık konusunda daha düĢük 

skorlar aldığı tespit edilmiĢtir.  

Komarraju, Karau ve Schmeck (2009) tarafından yapılan çalıĢmada, 

üniversite öğrencilerinin akademik motivasyon ve baĢarısını tahmin etmede büyük 

beĢ kiĢilik özelliklerinin rolü incelenmiĢtir. Bu amaçla çalıĢmaya 308 lisans öğrencisi 

katılmıĢtır. Yapılan korelasyon analizler neticesinde, büyük beĢ kiĢilik özelliği, 

akademik baĢarı ve akademik motivasyon arasında anlamlı iliĢkiler gözlenmiĢtir. 

Sorumluluk, tüm değiĢkenlerle önemli iliĢkilere sahip en anlamlı ve etkili olan kiĢilik 

özelliği olmuĢtur. Sorumlu bireylerin hem içsel hem de dıĢsal motivasyonları daha 

yüksek bulunmuĢ, ayrıca sorumlu bireyler yüksek baĢarı ve düĢük güdülenmeme 

puanı göstermiĢlerdir. En dikkat çekici motivasyon iliĢkisi ise açık görüĢlü bireyler 

için daha yüksek içsel motivasyon puanları ve uyumlu bireyler için daha düĢük 

güdülenmeme puanları görülmesidir. Ayrıca nevrotik bireylerin de yüksek puanlı 
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güdülenmeme eğiliminde olduğu görülmüĢtür. Motivasyon ve not ortalaması 

arasındaki iliĢkide kiĢilik özelliklerinin aracı olup olmadığı öğrenmek için çoklu 

regresyon analizi yapılmıĢtır. Sorumluluk özelliğinin, not ortalaması ve içsel 

motivasyon arasındaki iliĢkide önemli bir kısmi arabulucu olduğu görülmüĢtür.  

Biswas (2008) tarafından yapılan çalıĢmada, takım performansı ile algılanan 

öz yeterlilik ve büyük beĢ kiĢilik özellikleri arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. Bu 

kapsamda, Hindistan‟da kar amacı gütmeyen kırsal kalkınma örgütlerinde çalıĢan 

492 uzman personel çalıĢmaya dahil edilmiĢtir. Bulgulara göre, kiĢilik 

özelliklerinden uyumluluk, sorumluluk ve dıĢa dönüklük, takım performansı ile 

pozitif iliĢkili iken nevrotiklik negatif iliĢkili bulunmuĢtur. Açık görüĢlülük ve 

algılanan öz yeterlilik ile takım performansı arasında herhangi bir iliĢki 

görülmemiĢtir. Takım performansı varyansının %31‟ini algılanan öz yeterlilik ile 

kiĢilik özellikleri açıklamaktadır. KiĢilik özellikleri boyutlarından uyumluluk, 

sorumluluk ve dıĢa dönüklük özellikleri takım performansını açıklamada daha büyük 

etkiye sahip olduğu görülmüĢtür.  

Bakker, Zee, Lewig ve Dollard (2006) tarafından yapılan bu çalıĢmanın 

amacı; tükenmiĢlik ile beĢ büyük kiĢilik özellikleri arasındaki iliĢkinin 

incelenmesidir. Son derece hasta kiĢilere bakan 80 gönüllü danıĢmana posta yoluyla 

ulaĢılmıĢ ve anket yöntemi uygulanmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre; duygusal 

tükenme nevrotiklik tarafından, benlik yitimi (duyarsızlaĢma) nevrotiklik, dıĢa 

dönüklük ve deneyime açıklık tarafından, kiĢisel baĢarı ise dıĢa dönüklük ve 

duygusal istikrar tarafından önemli bir Ģekilde etkilenmektedir.  

Witt, Burke, Barrick ve Mount (2002) tarafından yapılan çalıĢmada, iĢ 

performansı üzerinde uyumluluk ve sorumluluk özelliklerinin etkisi araĢtırılmıĢtır. 

Bu kapsamda, bir kamu ve altı özel sektör olmak üzere 7 farklı kurumda çalıĢan 1773 

kiĢiden veri toplanmıĢ ancak bazı formların eksik olması nedeniyle 1738 veri ile 

analizler yapılmıĢtır. Bulgulara göre, sorumluluk ve iĢ performansı arasındaki 

iliĢkide, düĢük uyumlu bireylere nazaran yüksek uyumlu bireylerde iĢ 

performansının daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Sorumluluk düzeyi yüksek olan 

çalıĢanlar arasında uyumluluk düzeyi yüksek olan çalıĢanların iĢ performansı, 

uyumluluk düzeyi düĢük olan çalıĢanlara nazaran daha yüksek bulunmuĢtur. Bu 
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sonuç, sorumluluk düzeyi yüksek olan çalıĢanların, kiĢiler arası duyarlılıktan yoksun 

olmaları nedeniyle, iĢbirliği gerektiren iĢlerde etkisiz olabileceğini göstermektedir.  

Barrick, Stewart ve Piotrowski (2002) tarafından yapılan çalıĢmada, kiĢilik 

özellikleri ve iĢ performansı arasındaki iliĢkide motivasyonun aracı etkisini 

belirlemek amaçlanmıĢtır. Bu kapsamda, bir finansal hizmet Ģirketinde çalıĢan 164 

tele satıĢ temsilcisi çalıĢmaya dahil olmuĢtur. Elde edilen bulgulara göre, kiĢilik 

özelliklerinden dıĢa dönüklük boyutu ile iĢ performansı arasındaki iliĢkide, 

motivasyon boyutlarından biri olan statü çabasının aracı rol üstlendiği görülmüĢtür. 

Ayrıca, kiĢilik özelliklerinden sorumluluk boyutu ile iĢ performansı arasındaki 

iliĢkide, motivasyon boyutları olan baĢarı çabasının statü çabası aracılığıyla dolaylı 

olarak aracı rol üstlendiği görülmüĢtür.  

Busato, Prins, Elshout ve Hamaker (1999) tarafından yapılan çalıĢmada, 

öğrenme stilleri, büyük beĢ kiĢilik özellikleri ve baĢarı motivasyonu arasındaki iliĢki 

araĢtırılmıĢtır. Bu kapsamda 900 üniversite öğrencine anket yapılmıĢtır. Elde edilen 

bulgulara göre, dıĢa dönüklük boyutu, öğrenme stilinin alt boyutları olan uygulama, 

yeniden üretme ve anlama ile pozitif yönde iliĢkilidir. Sorumluluk boyutu, 

yönetilmeyen öğrenme stili ile negatif, uygulama, anlam ve yeniden üretmeye 

eğilimli öğrenme stili ile pozitif bir Ģekilde iliĢkilidir. Uyumluluk boyutu, yeniden 

üretme ve uygulama eğilimli öğrenme stili ile pozitif iliĢkili bulunmuĢtur. Açıklık 

boyutu, yönetilmeyen öğrenme stili ile negatif, anlam ve uygulama eğilimli öğrenme 

stili ile pozitif iliĢkili bulunmuĢtur. Ayrıca, nevrotiklik boyutunun, yönetilmeyen 

öğrenme stili ile pozitif iliĢkili, anlam ve uygulama eğilimli öğrenme stili ile negatif 

iliĢkili olduğu görülmüĢtür.   

Furnham ve Miller (1997) tarafından yapılan çalıĢmada, dıĢa dönüklük 

boyutunun performans ile nevrotiklik boyutunun yönetici değerlendirmesi ile olan 

iliĢkisi araĢtırılmıĢtır. Bu kapsamda bir Ġngiliz Ģirketinde çalıĢan 250 tele satıĢ 

elemanı çalıĢmaya dahil edilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, genç elemanların dıĢa 

dönüklük düzeyleri yaĢlı olanlara nazaran daha yüksek bulunmuĢtur. Ancak genç 

elemanların da iĢe daha fazla devamsızlık yaptığı görülmüĢtür. Bu durum, 

dıĢadönüklük özelliğinin bir sonucu olarak belirtilmiĢtir. Ayrıca, dıĢa dönük 

çalıĢanların daha yüksek performans sergilediği görülmüĢtür. Bir diğer sonuç ise 

yöneticinin performans değerlemesi ile nevrotiklik arasında negatif iliĢki olduğudur. 
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Barrick, Mount ve Strauss (1993) tarafından yapılan çalıĢmada, iĢ 

performansı ile kiĢilik özelliklerinden biri olan sorumluluk boyutu arasındaki iliĢkide 

hedef belirlemenin aracı etkisi incelenmiĢtir. Bu kapsamda, bir üretim iĢletmesindeki 

91 satıĢ temsilcisi çalıĢmaya dahil edilmiĢtir. Bulgulara göre, sorumluluk düzeyi 

yüksek olan satıĢ temsilcilerinin iĢ performansı ile iliĢkisinde hedef belirleme 

olasılığı daha yüksektir. Sorumluluk boyutu iĢ performansı ile doğrudan iliĢkili iken, 

dıĢadönüklük boyutunun iĢ performansı ile herhangi bir iliĢkisi görülmemiĢtir.  

 

2.4. Örgütsel Adalet, Örgütsel Güven ve KiĢilik Özellikleri Arasındaki ĠliĢki 

2. 4. 1. Örgütsel Adalet ve Örgütsel Güven Ġle Ġlgili ÇalıĢmalar 

Akyol ve Akçay (2015: 158-159) tarafından yapılan çalıĢmada, ülkemizde 

2000-2010 yılları arasında örgütsel davranıĢ alanında yapılmıĢ lisansüstü tezler 

incelenmiĢtir. Bu bağlamda, 2000-2010 yılları arasında örgütsel güven konusu ile 

ilgili 21 yüksek lisans, 7 doktora tezi yapılmıĢtır. Örgütsel adalet konusu ile ilgili 23 

yüksek lisans, 9 doktora tez çalıĢması yapılmıĢtır.  

Adalet ve güven arasındaki yönü test eden uygulamalı çalıĢmalarda genellikle 

adaletin güveni etkilediği görülmüĢtür. Yapılan araĢtırmalar, adil olma algısı ile 

yöneticiye karĢı geliĢtirilen güven arasında güçlü bir iliĢki olduğunu 

desteklemektedir (Pillai, Schriesheim ve Williams, 1999, Akt. Irak, 2004). Fulk, 

Brief ve Barr (1985) yaptıkları bir çalıĢmada, performans değerlendirmesi 

kapsamında adaleti incelemiĢler ve çalıĢma sonucunda, çalıĢanın yöneticisine olan 

güveninin, performans değerlendirmelerinin adil olarak algılanmasının önemli bir 

belirleyicisi olduğunu bulmuĢlardır. Van den Bos, Wilke ve Lind‟in (1998, Akt. Irak, 

2004: 26) yaptıkları laboratuar çalıĢmalarında da benzer sonuçlar elde edilmiĢtir. 

Chhetri (2014) ise güven kuramı çerçevesinde yaptığı çalıĢmada, çalıĢanların 

örgütsel adalet algıları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢ ve bu iliĢkide güvenin aracı olarak düzenleyici bir rol oynadığını ileri 

sürmüĢtür.  

Örgütsel adalet ve örgütsel güven arasında herhangi bir iliĢki bulunup 

bulunmadığını inceleyen araĢtırmacılar farklı meslek gruplarını kapsayan çalıĢmalar 

da yapmıĢlardır. Bu meslek grupları arasında ortaöğretim ve lise öğretmenleri, sağlık 

çalıĢanları, konaklama iĢletmesi çalıĢanları, iç denetçiler ve yönetim muhasebecileri 
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ve özel sektör çalıĢanları bulunmaktadır. Yapılan bu araĢtırmaların büyük bir bölümü 

örgütsel adalet ile örgütsel güven arasında iliĢki olduğunu ortaya koymaktadır.   

Seifert, Stammerjohan ve Martin (2014) tarafından yapılan araĢtırmaya Ġç 

Denetçiler Enstitüsü üyesi olan 226 iç denetçi ve Yönetim Muhasebecileri Enstitüsü 

üyesi 211 yönetim muhasebecisi katılmıĢtır. Bulgulara göre; örgütsel güven, örgütsel 

adaletin üç bileĢeniyle (prosedürel, dağıtımsal, etkileĢimsel) oldukça yüksek 

korelasyona sahip iken, yöneticiye güvenin sadece etkileĢimsel adalet ile oldukça 

yüksek korelasyona sahip olduğu görülmüĢtür.    

Abr row, Ardakani, Harooni ve Pour (2013) tarafından yapılan çalıĢmada, 

örgütsel adalet ve örgütsel güven arasındaki iliĢki araĢtırılmıĢtır. Bu kapsamda, 

Ġran‟ın Ardakan ve Meybod Ģehirlerindeki eğitim kurumlarında çalıĢan 330 kiĢiden 

veri toplanmıĢtır. Bulgulara göre; örgütsel adaletin, örgütsel güveni etkilediği ve 

örgütsel güvenin, iĢe olan katılım ile örgütsel adalet arasındaki iliĢkide aracı bir rol 

oynadığı görülmüĢtür. Dağıtımsal ve prosedürel adalet ile örgüte olan güven 

arasında, etkileĢimsel adalet ile yöneticiye olan güven arasında anlamlı ve pozitif 

iliĢki olduğu görülmüĢtür.  

Sjahruddin, Armanu, Sudiro ve Normijati (2013) tarafından yapılan 

çalıĢmada örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde kiĢiliğin etkisi ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel adalet arasındaki iliĢkide örgütsel bağlılığın ve 

yöneticiye güvenin aracı rolü incelenmiĢtir. Bu kapsamda, Endonezya‟nın Makassar 

Ģehrinde 5 farklı hastanede tam zamanlı olarak çalıĢan 134 hemĢire çalıĢmanın 

örneklemini oluĢturmaktadır. Bulgulara göre, kiĢilik özellikleri, örgütsel adalet, 

örgütsel bağlılık ve yöneticiye güven, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde pozitif 

etkiye sahiptir. Örgütsel adaletin, yöneticiye güven ve örgütsel bağlılık üzerinde 

pozitif etkileri olduğu görülmüĢtür. Son olarak, örgütsel bağlılık ve yöneticiye güven, 

örgütsel adalet ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkide tam aracı rol 

oynamaktadır.  

Akagündüz ve Güzel (2013), örgütsel adaletin çalıĢanların örgütsel 

bağlılıklarına etkisini ve bu etkide örgütsel güvenin aracılık rolünü belirlemek 

amacıyla, Ġstanbul‟da faaliyet gösteren otel iĢletmelerinde istihdam edilen toplam 

276 çalıĢandan topladıkları veriler üzerinden analiz yapmıĢlardır. AraĢtırma 

bulgularına göre, iĢlemsel adaletin örgütsel güven üzerindeki etkisi olumlu ve 
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anlamlı olmasına rağmen; dağıtımsal adaletin örgütsel güven üzerinde istatistiksel 

olarak anlamlı bir etkisi olmadığı görülmüĢtür. Bununla birlikte, iĢlemsel adalet ile 

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkide örgütsel güven aracılık etkisine sahip iken 

dağıtımsal adalet ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkide örgütsel güvenin aracılık 

etkisine iliĢkin bir bulguya rastlanmamıĢtır.   

Zorlu (2013), KırĢehir ilinde faaliyet gösteren ve çalıĢan sayısı 50‟nin 

üzerinde olan iĢletmelerde çalıĢan 136 bay ve 36 bayan olmak üzere toplam 172 

çalıĢandan topladıkları veriler üzerinde analiz yapmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre, 

dağıtımsal adaletin, örgütsel güveni güçlü ve pozitif yönde etkilediği görülürken, 

prosedürel adaletin, örgütsel güven üzerinde etkili olmadığı tespit edilmiĢtir.  

Bidarian ve Jafari (2012) tarafından, örgütsel adalet ile örgütsel güven 

arasındaki iliĢkinin araĢtırılması amaçlanmıĢtır. Bu kapsamda Ġslami Azad 

Üniversitesi Tahran Bilim ve AraĢtırma Ģubesinde çalıĢan 250 kiĢi çalıĢmaya dahil 

edilmiĢtir. Bulgulara göre; örgütsel adaletin boyutları olan dağıtımsal, prosedürel, 

etkileĢimsel ve kiĢiler arası adalet ile örgütsel güven arasında pozitif ve anlamlı 

iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. Ayrıca çalıĢanların örgütsel adalet algıları arttıkça 

örgütsel güven düzeylerinin arttığı gözlemlenmiĢtir.  

Yılmaz ve Altınkurt (2012) tarafından ortaöğretim kurumlarında 

öğretmenlerin örgütsel adalet ve örgütsel güven algıları ile okul yöneticilerinin 

liderlik davranıĢları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Bu amaçla, Kütahya ilinde çalıĢan 

271 lise öğretmeni çalıĢmaya dahil edilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, 

öğretmenlerin okul yöneticilerinin liderlik davranıĢları,  örgütsel adalet ve örgütsel 

güven konusunda olumlu algılara sahip olduğu görülmüĢtür. Öğretmenlerin 

yöneticiye güven ve örgütsel adalet algıları ile destekleyici liderlik davranıĢları 

arasında yüksek korelasyon olduğu görülmüĢtür. Ayrıca destekleyici ve örgütsel 

adaletin, öğretmenlerin örgütsel güven algılarının önemli bir göstergesi olduğu 

görülmüĢtür.  

Colquitt ve Rodell (2011) tarafından yapılan çalıĢmada, adalet, güven ve 

güvenilirlik arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Bu amaç doğrultusunda farklı sektörlerde 

çalıĢan 202 kiĢi araĢtırma kapsamına dahil edilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, 

örgütsel adaletin kiĢiler arası adalet ve prosedürel adalet boyutu ile güvenilirliğin 

yardımseverlik ve bütünlük boyutu arasında pozitif bir iliĢki olduğu sonucuna 
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ulaĢılmıĢtır. Ayrıca, güven ile örgütsel adaletin bilgilendirici adalet boyutu arasında 

pozitif bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Zeinabadia ve Salehi (2011) tarafından, prosedürel adalet, güven, iĢ tatmini, 

örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. 

Bu amaçla, Tahran‟da kamu ilköğretim okullarında görev yapan 131 bay yönetici ve 

652 öğretmenden veri toplanmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre; prosedürel adalet, 

güven, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif 

iliĢki olduğu, en yüksek iliĢki derecesinin prosedürel adalet ile güven arasında, en 

düĢük iliĢki derecesinin ise prosedürel adalet ile örgütsel bağlılık arasında olduğu 

görülmüĢtür. Yapılan yapısal eĢitlik model analizi sonucunda ise, prosedürel adalet, 

güven ve iĢ tatminini; güven ise örgütsel vatandaĢlık davranıĢını doğrudan 

etkilemektedir. Ayrıca, prosedürel adaletin, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını, iĢ tatmini aracılığı ile etkilediği gözlenmiĢtir.  

ĠĢcan ve Sayın (2010) tarafından Türkiye‟de faaliyet gösteren bir elektrik 

Ģirketinde örgütsel adalet, güven ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkinin araĢtırılması 

amaçlanmıĢtır. Bu kapsamda 190 kiĢi çalıĢmaya dahil edilmiĢtir. Elde edilen 

bulgulara göre; örgütsel güven ve adalet algıları arasında oldukça güçlü bir iliĢki 

olduğu görülmüĢtür. Ayrıca, örgütsel güveni sağlamada tarafsızlık, kararlara katılım, 

uygulanan yöntemlerde tutarlılık gibi olguların önemli olduğu tespit edilmiĢtir. 

Ayrıca, çalıĢanların eğitim seviyesi arttıkça örgütsel güven algısının da arttığı ve 

iĢletmenin yönetiminde yer alan idari personelin daha fazla güce ve söz hakkına 

sahip olduğu için, teknik personele kıyasla daha yüksek düzeyde örgütsel güven 

algısına sahip olduğu görülmektedir.  

DeConinck (2010) tarafından ABD‟de yapılan çalıĢmada, pazarlama 

çalıĢanlarında algılanan destek ve güveni etkileyen örgütsel adalet algılarının 

incelenmesi amaçlanmıĢtır. ÇalıĢmada, özellikle örgütsel adalet ve güven arasında 

bir arabulucu olarak algılanan desteğin rolü incelenmiĢtir. Bu amaçla 230 reklam 

yöneticisine anket yapılmıĢtır. Elde edilen bulgular, prosedürel adalet ile örgütsel 

güven arasında algılanan örgütsel desteğin bir arabulucu olduğu, etkileĢimsel 

adaletin hem doğrudan hem de dolaylı olarak algılanan yönetici desteği aracılığıyla 

yönetimsel güvenin bir belirleyicisi olduğu ve dağıtımsal adaletin, algılanan yönetici 

desteğiyle dolaylı olarak, örgütsel güven ile ise doğrudan iliĢkili olduğu görülmüĢtür. 
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Ayrıca, prosedürel adalet, örgütsel güven ile doğrudan iliĢkili iken, dağıtımsal 

adaletin hem algılanan yönetici desteğinin hem de algılanan örgütsel desteğin bir 

öncülü olduğu görülmüĢtür.    

Yamaguchi (2009) tarafından yapılan çalıĢmada, örgütsel iletiĢim 

taktiklerinin prosedürel adalet algıları ile güven üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Bu 

kapsamda, 417 Japon ve 591 Amerikalı çalıĢan çalıĢmanın örneklemini 

oluĢturmaktadır. Bulgulara göre, Amerikalı çalıĢanlara göre Japon çalıĢanlar arasında 

iletiĢim taktiklerinin (rasyonel, yumuĢak ve sert) daha güçlü olduğu görülmüĢtür. 

ĠĢlemsel adalet üzerinde rasyonel ve sert iletiĢim taktikleri Japonlara göre Amerikalı 

çalıĢanlarda daha güçlü olduğu belirlenmiĢtir. Son olarak, güven üzerinde iĢlemsel 

adaletin etkisi Japonlara göre Amerikalı çalıĢanlarda daha güçlü olduğu tespit 

edilmiĢtir.  ĠĢlemsel adalet, güven ile rasyonel iletiĢim ve sert iletiĢim arasında tam 

aracı rol oynamaktadır.  

Polat ve Celep (2008) tarafından ortaöğretim kurumlarında görev yapan 1281 

orta öğretim öğretmeni ile yapılan çalıĢmaya göre; öğretmenlerin okullarına iliĢkin 

örgütsel adalet ve örgütsel güven algısı yüksek düzeydedir. Bay öğretmenler bayan 

öğretmenlere göre yöneticilerin daha adil davrandığını düĢünmektedir ve 

öğretmenlerin okulda çalıĢtığı süre arttıkça adalet algısında bir düĢme 

gözlenmektedir. Öğretmenlerin cinsiyetlerinin örgütsel güven algısında anlamlı bir 

farklılaĢma yaratmadığı görülmüĢtür. Ancak, çalıĢtığı kurumdaki çalıĢma süresi 

arttıkça örgütsel güven algılarında bir azalma gözlenmektedir.  

Çakar (2008) tarafından yapılan çalıĢmada, Gebze Organize Sanayi 

Bölgesinde üretim sektöründe faaliyet gösteren altı firmadan 224 çalıĢan üzerinde 

gerçekleĢtirilen alan çalıĢmasında, adalet algıları, güven ve bağlılık arasındaki 

iliĢkiler incelenmiĢtir. Elde edilen analizler sonucunda prosedürel adaletin, 

yöneticiye olan güveni, dağıtımsal adaletin ise daha çok örgüte olan güveni etkilediği 

görülmüĢtür. Ayrıca, örgüte güven çalıĢanların duygusal ve devam bağlılığını daha 

fazla etkilemektedir.  

Wong, Ngo ve Wong (2006) tarafından yapılan çalıĢmada, örgütsel adalet, 

güven ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. Bu 

kapsamda, Çin‟de 295‟i ortak giriĢimle kurulan bir iĢletmede ve 253‟ü kamu iktisadi 

teĢebbüsünde olmak üzere 2 üretim sektöründe çalıĢan toplam 548 kiĢi çalıĢmaya 
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dahil edilmiĢtir. Bulgulara göre; dağıtımsal adaletin örgüt güveni üzerindeki pozitif 

etkisi ortak giriĢimle kurulan iĢletmede daha yüksek bulunmuĢtur. Prosedürel 

adaletin örgüt güveni üzerindeki etkisi ise kamu iktisadi teĢebbüslerinde daha yüksek 

bulunmuĢtur. EtkileĢimsel adaletin yöneticiye güven üzerindeki etkisi her iki örgüt 

tipinde de benzer bulunmuĢtur. Örgüte güven her iki örgüt tipinde de örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢını etkilerken, yöneticiye güven sadece ortak giriĢimle kurulan 

iĢletmede örgütsel vatandaĢlık davranıĢına etki etmektedir. 

Kickul, Gundry ve Posig (2005) tarafından yapılan çalıĢmada, çalıĢanların 

prosedürel ve etkileĢimsel adalet algıları üzerinde algılanan örgütsel güven ve eĢitlik 

hassasiyetinin rolü incelenmiĢtir. Katılımcılar, büyük bir orta batı üniversitesinde 

yarı zamanlı olarak iĢletme yüksek lisansı programına kayıtlı olan 246 çalıĢandır. 

ÇalıĢmaya sadece bir örgütte tam zamanlı olarak çalıĢan öğrenciler dahil edilmiĢtir. 

Elde edilen bulgulara göre, örgütsel güven ve saygının, çalıĢanların eĢitlik 

hassasiyetleri ile prosedürel ve etkileĢimsel adalet algıları arasındaki iliĢkide aracılık 

ettiği görülmüĢtür. 

Pillai, Williams ve Tan (2001) tarafından yapılan çalıĢmada, dağıtımsal ve 

prosedürel adaletin, güven, iĢ tatmini ve bağlılık üzerindeki rolü araĢtırılmıĢtır. Bu 

kapsamda, Hong Kong‟dan 110 yüksek lisans öğrencisi, Almanya‟da bir hizmet 

iĢletmesinden 88 kiĢi, Hindistan‟da bir hizmet sektöründen 97 kiĢi ve ABD‟de bir 

hizmet iĢletmesinden 486 kiĢi çalıĢmaya dahil edilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, 

Amerika‟dan elde edilen verilere yapılan analizlerde prosedürel adalet ile güven, iĢ 

tatmini ve bağlılık arasında iliĢki olduğu görülürken, dağıtımsal adalet ile güven 

algıları arasında iliĢki görülmüĢ ancak iĢ tatmini ile bağlılık arasında herhangi bir 

iliĢki görülmemiĢtir. Hindistan‟dan elde edilen verilerle yapılan analizlerde, 

dağıtımsal adalet ile güven, iĢ tatmini ve bağlılık arasında iliĢki görülürken 

prosedürel adaletin yalnız güven ile arasında iliĢki olduğu görülmüĢtür. Almanya 

örnekleminde, dağıtımsal adaletin güven ve iĢ tatmini ile prosedürel adaletin ise 

güven ve örgütsel bağlılık ile iliĢkili olduğu görülmüĢtür. Hong Kong örnekleminde 

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

bağlılık ile iliĢkili olduğu görülmüĢtür. Genel olarak hem dağıtımsal hem de 

prosedürel adaletin, Hong Kong örneklemindeki prosedürel adalet-güven iliĢkisi 

hariç, tüm değiĢkenlerde güven ile iliĢkili olduğu görülmüĢtür.  
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Pillai, Schriesheim ve Williams (1999) tarafından yapılan çalıĢmada, 

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

vatandaĢlık davranıĢı ile dönüĢümcü ve iĢlemsel liderlik arasındaki iliĢkiler 

araĢtırılmıĢtır. Bu amaçla iki bağımsız ölçek ile model test edilmiĢtir. Ġlk ölçek, 192 

lider ve onların çalıĢanları tarafından; ikinci ölçek ise 155 yüksek lisans öğrencisi 

tarafından doldurulmuĢtur. ÇalıĢmanın analizlerinde ise sadece lider ve çalıĢanlardan 

oluĢan 192 kiĢinin verileri kullanılmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre, dönüĢümcü 

liderliğin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde prosedürel adalet ve güven 

aracılığıyla dolaylı etkisi vardır. Ayrıca, prosedürel adaletin güven ve bağlılık 

üzerinde, güvenin ise örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde etkisi olduğu 

görülmüĢtür.  

Konovsky ve Cropanzano (1991) tarafından yapılan çalıĢmada, prosedürel ve 

dağıtımsal adaletin, çalıĢanların iĢ tatmini, bağlılık ve yönetime karĢı güven tutumu 

ile iĢten ayrılma niyeti ve performans davranıĢları arasındaki iliĢkiyi tespit etmek 

amaçlanmıĢtır. Bu kapsamda bir patoloji laboratuarında çalıĢan 195 kiĢiden veriler 

toplanmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre, prosedürel adaletin duygusal bağlılık, iĢ 

tatmini, yönetime güven ve iĢ performansı üzerinde önemli bir etkiye sahip iken, 

devam bağlılığı ve iĢten ayrılma niyeti üzerinde herhangi bir etkisinin olmadığı 

görülmüĢtür.  

Folger ve Konovsky (1989) ücret artıĢları konusundaki kararlarda çalıĢanların 

tepkileri üzerinde dağıtımsal ve prosedürel adaletin etkilerini incelemek için bir 

anket yapmıĢlardır. Bu kapsamda, bir üretim firmasındaki 217 çalıĢan araĢtırmaya 

dahil edilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, dağıtımsal adaletin ücret tatmininde 

prosedürel adaletten daha fazla etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. Prosedürel adaletin 

ise örgütsel bağlılık ile yöneticiye ve kuruma olan güveni daha fazla etkilediği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Alexander ve Ruderman (1987) tarafından yapılan çalıĢmada, altı farklı kamu 

kurumu çalıĢanlarından elde edilen verilerle anket sonuçları incelenmiĢ, adalet ve 

örgütsel sonuçları arasındaki iliĢki araĢtırılmıĢtır. Bu kapsamda kullanılan veriler biri 

Washington DC, diğerleri Ġllinois, Michigan ve Ohio‟daki altı farklı kurumdan 

yaklaĢık 2800 personelden elde edilmiĢ ancak bazı formların eksik olması nedeniyle 

çalıĢmanın analizlerinde 1902-2049 arasındaki verilerle analizler yapılmıĢtır. Elde 
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edilen analiz bulgularına göre, hem prosedürel hem de dağıtımsal adaletin iĢ tatmini, 

yönetime güven, çatıĢma-uyum, yönetici değerlendirmesi ve iĢten ayrılma niyetiyle 

anlamlı iliĢkisi olduğu belirtilmiĢtir. Ayrıca, prosedürel adaletin iĢten ayrılma niyeti 

haricindeki her bir ölçütte dağıtımsal adaletten daha fazla varyansa sahip olduğu 

görülmüĢtür.  

 

2. 4. 2. Örgütsel Adalet ve KiĢilik Özellikleri Ġle Ġlgili ÇalıĢmalar 

AraĢtırmalarda örgütsel adalet ve örgütsel güven arasındaki iliĢki açık bir 

Ģekilde görülmesine rağmen, bu iliĢki üzerinde kiĢilik özelliklerinin düzenleyici 

etkisi yeterince araĢtırılmamıĢtır. KiĢilik özellikleri açısından Karapınar, Camgöz ve 

Ergeneli (2013) tarafından yapılan çalıĢmada, örgütsel adalet ve iĢ tatmini arasındaki 

iliĢkide kiĢilik özelliklerinin etkileri incelenmeye çalıĢılmıĢtır. Scott ve Colquitt 

(2007, Akt. Van Hiel, Cremer ve Stouten, 2008: 522) prosedürel adaletin, görev 

performansı ve iĢ bırakma davranıĢı üzerinde düzenleyici etkisi olduğunu 

belirtmiĢlerdir. Ayrıca, Lv, Shen, Cao, Su ve Chen (2012) tarafından yapılan 

çalıĢmada kiĢilik özelliklerinden sorumluluk boyutu ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasında bir arabulucu olarak örgütsel adaletin rolü araĢtırılmıĢtır ve bu iliĢkide 

örgütsel adalet algılarının önemli ölçüde aracılık ettiği görülmüĢtür. Van Hiel, 

Cremer ve Stouten (2008) büyük beĢ kiĢilik özelliklerinin, iĢ birliği üzerinde 

prosedürel adalet algılarının nasıl etkilediğinin anlaĢılmasında katkı sağlamıĢtır. 

Skarlicki, Folger ve Tesluk (1999) ise kiĢilik özelliklerinin boyutları olan nevrotiklik 

ve uyumluluk boyutunun, misilleme ve adalet algıları üzerinde önemli rolü olduğunu 

belirtmiĢlerdir.  

Stouten, Kuppens ve Decoster (2013) tarafından yapılan çalıĢmada, 

dağıtımsal adalet, kiĢilik özellikleri ve öfke durumu ile suçluluk duygusu arasındaki 

iliĢki incelenmiĢtir. Bu kapsamda iki farklı çalıĢma yapılmıĢtır. Birinci çalıĢmada 

263 lisans öğrencisi ikinci çalıĢmada ise 130 lisans öğrencisi çalıĢmanın örneklemini 

oluĢturmuĢtur. Birinci çalıĢmadan elde edilen bulgulara göre, örgütsel adalet eĢit 

dağıtılmadığında nevrotikliğin arttığı, uyumluluk özelliğinin ise azaldığı 

görülmüĢtür. Örgütsel adalet eĢit dağıtıldığında ise kiĢilik özelliklerinde herhangi bir 

değiĢikliğin olmadığı belirlenmiĢtir. Ġkinci çalıĢmada, öfke hisleri ve suçluluk 

duygusu aracı değiĢken olarak analize dahil edilmiĢtir. Nevrotiklikte yüksek puan 

uyumlulukta ise düĢük puan alan bireylerin, örgütsel adaletsizlik karĢısında daha 
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fazla öfke gösterdiği görülmüĢtür. Nevrotiklik özelliğinin suçluluk duygusu 

tarafından, uyumluluk özelliğinin ise sorumluluk duygusu tarafından etkilendiği 

tespit edilmiĢtir.  

Karapınar, Camgöz ve Ergeneli (2013) tarafından yapılan çalıĢmada, örgütsel 

adalet ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkide kiĢilik özelliklerinin etkileri incelenmeye 

çalıĢılmıĢtır. Bu amaçla, Türkiye‟de faaliyet gösteren iki farklı Ģehirdeki bankalarda 

istihdam edilen toplam 206 çalıĢandan anket yoluyla topladıkları veriler üzerinden 

analiz yapmıĢlardır. AraĢtırma bulguları, hem dağıtımsal hem de prosedürel adaletin 

iĢ tatmini üzerinde etkili olduğunu ve bu iliĢkide kiĢilik özelliklerinin düzenleyici 

rolü olduğunu göstermiĢtir. ġöyle ki, dağıtımsal adaletin iĢ tatmini üzerindeki 

etkisinin uyumluluk ve sorumluluk kiĢilik özelliğine sahip çalıĢanlarda daha güçlü, 

nevrotik kiĢilik özelliğine sahip çalıĢanlarda ise daha zayıf olduğu görülmüĢtür. Öte 

yandan, prosedürel adaletin iĢ tatmini ile iliĢkisinde sadece uyumlu kiĢilik özelliğinin 

bu iliĢkiyi güçlendirici etkisine rastlanmıĢtır.  

Lv, Shen, Cao, Su ve Chen (2012) tarafından yapılan çalıĢmada kiĢilik 

özelliklerinden sorumluluk boyutu ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında bir 

arabulucu olarak örgütsel adaletin rolü araĢtırılmıĢtır. Çin‟de 11 hastanede çalıĢan 

doktor ve hemĢirelerden oluĢan toplam 241 kiĢiden toplanan veriler ile analizler 

yapılmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre, sorumluluk özelliği ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı arasındaki iliĢkide katılımcıların örgütsel adalet algılarının önemli ölçüde 

aracılık ettiği görülmüĢtür.   

Fabio ve Palazzeschi (2012) tarafından yapılan çalıĢmanın amacı, örgütsel 

adalet ile iliĢkili olarak duygusal zeka ve kiĢilik özelliklerinin rolünü araĢtırmaktır. 

Bu amaçla, 384 Ġtalyan hemĢire araĢtırma kapsamına dahil edilmiĢtir. Elde edilen 

bulgulara göre, örgütsel adaletin açıklanmasında duygusal zekanın rolü 

vurgulanmıĢtır.  Duygusal zekanın boyutları, kiĢilik özellikleri ile örgütsel adaletin 

boyutlarına göre daha yüksek varyans yüzdesi ile açıklanmıĢtır.  

O‟Neill, Lewis ve Carswell (2011) tarafından yapılan çalıĢmada, çalıĢanların 

kiĢiliği, adalet algıları ve iĢyerindeki sapmaların tahmini araĢtırılmıĢtır. Bu 

kapsamda, ABD‟de büyük bir perakende kuruluĢunda çalıĢan 464 kiĢinin, örgütsel 

adalet algıları ve kiĢilik özellikleri tarafından iĢ yerinden sapma davranıĢlarının 

düzeyi incelenmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, kiĢilik özellikleri, adalet algılarının 
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ötesinde artan bir varyans oluĢturmaktadır. Yani, kuruluĢların, iĢ yerindeki sapmaları 

azaltmak için, adalet ile ilgili giriĢimlerden daha çok kiĢilikle ilgili giriĢimlerden 

yararlanması gerektiği görülmüĢtür.  

Van Hiel, Cremer ve Stouten (2008) tarafından yapılan çalıĢmada prosedürel 

adalet ve beĢ faktör modelinin (Five-Factor Model) iĢbirliği üzerindeki düzenleyici 

etkisi araĢtırılmıĢtır. Bu kapsamda, ilk çalıĢmada 56 lisans öğrencisi, ikinci çalıĢmada 

ise 116 çalıĢan araĢtırmaya dahil edilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre; ilk 

çalıĢmada, iĢbirliği üzerinde, prosedürel adalet ve kiĢilik özellikleri boyutlarından 

sadece nevrotiklik arasında düzenleyici etkinin olduğu görülmüĢtür. KiĢilik 

özelliklerinin diğer boyutları ve prosedürel adaletin, iĢ birliği üzerinde düzenleyici 

etkisinin olmadığı görülmüĢtür. Ġkinci çalıĢmada da, aynı sonuca ulaĢılmıĢtır. 

Yalnızca nevrotiklik ile prosedürel adaletin iĢbirliği üzerinde düzenleyici etkisinin 

olduğu görülmüĢtür.   

Scott ve Colquitt (2007) tarafından yapılan çalıĢmada, örgütsel adaletin 

etkilerinin bireysel farklılıklara bağlı olup olmadığı incelenmiĢtir. Bu kapsamda, 2 

farklı zamanda veri toplanmıĢtır. Ġlki 2002 yılı güz döneminde, büyük bir güney 

doğu üniversitesinde, ĠĢletme dersine kayıtlı 137 lisans öğrencisini kapsamaktadır. 

Ġkincisi de 2005 yılı bahar döneminde aynı üniversitede, ĠĢletmeye GiriĢ dersine 

kayıtlı 570 lisans öğrencisini kapsamaktadır. Bulgulara göre; dağıtımsal adalet 

etkilerinin bireyler için görev performansı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, verimsiz 

davranıĢlar ve geri çekilme davranıĢları üzerinde eĢitlik hassasiyeti tarafından 

düzenleyici etkisinin olmadığı görülmüĢtür. Dağıtımsal ve etkileĢimsel adaletin etkisi 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile geri çekilme üzerinde; prosedürel adaletin etkisi ise 

görev performansı ile geri çekilme üzerinde, değiĢim ideolojisi tarafından 

düzenleyici etkiye sahiptir. Bu etkide, katı bir değiĢim ideolojisi olan bireyler için 

sonuçların daha güçlü olduğu görülmüĢtür. Son olarak, eĢitlik hassasiyeti ve değiĢim 

ideolojisinin düzenleyici etkisi, adalet-çıktı iliĢkisinde büyük beĢ kiĢilik 

özelliklerinden daha güçlü olduğu tespit edilmiĢtir.  

Colquitt, Scott, Judge ve Shaw (2006) tarafından yapılan çalıĢmada, güven 

eğiliminin örgütsel adalet ile davranıĢsal tepkiler olan görev performansı ve verimsiz 

davranıĢlar üzerindeki düzenleyici etkisi incelenmiĢtir. Bunun yanı sıra kiĢilik 

özelliklerinin, örgütsel adalet ile davranıĢsal tepkiler olan görev performansı ve 
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verimsiz davranıĢlar üzerindeki düzenleyici etkisi incelenmiĢtir. Bu kapsamda, 

Güneydoğu Üniversitesinden 238 öğrenci çalıĢmaya katılmıĢtır. Elde edilen 

bulgulara göre; güven eğilimi sadece etkileĢimsel adalet ile görev performansı ve 

verimsiz davranıĢlar üzerinde düzenleyici etkiye sahiptir. Riskten kaçınma ise sadece 

dağıtımsal adalet ile görev performansı ve verimsiz davranıĢlar üzerinde düzenleyici 

etkiye sahiptir. Son olarak, kiĢilik özelliklerinin, örgütsel adalet ile görev 

performansı ve verimsiz davranıĢlar üzerinde düzenleyici bir etkiye sahip olmadığı 

görülmüĢtür.  

Ülke (2006) tarafından yapılan çalıĢmanın temel amacı, BeĢ Faktör KiĢilik 

boyutlarının ve adalet algılarının sosyal kaytarma üzerindeki rolünü bir alan 

çalıĢmasında araĢtırmaktır. Diğer bir amaç ise, kiĢilik ve adalet boyutlarının sosyal 

kaytarmadaki moderasyon etkilerini incelemektir. Bu amaçla, veriler Ankara‟da 

faaliyette bulunan üç yazılım Ģirketindeki çalıĢanlar ve onların yöneticilerinden 

oluĢan 156 kiĢiden toplanmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre, sosyal kaytarma ile dıĢa 

dönüklük ve nevrotiklik arasında pozitif iliĢki olduğu görülmüĢtür. Ayrıca, 

dağıtımsal adaletin, dıĢa dönüklük ve sosyal kaytarma arasındaki iliĢkide moderatör 

olduğu görülmüĢtür.  

Brennan ve Skarlicki (2004) tarafından yapılan çalıĢmada, örgütlerde 

küçülme sonrası ortaya çıkan tepkide örgütsel adalet ve kiĢiliğin rolü incelenmiĢtir. 

Bu kapsamda, beĢ farklı örgütte çalıĢan 93 kiĢi çalıĢmanın örneklemini 

oluĢturmuĢtur. Bulgulara göre, çalıĢanların etkileĢimsel adalet algıları, örgütsel 

bağlılık ve küçülme sonrası iĢten ayrılma niyetleri arasındaki iliĢkide kiĢiliğin 

düĢmanlık boyutunun düzenleyici bir rolü olduğu görülmüĢtür. Ayrıca, etkileĢimsel 

adalet ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif iliĢki görülmüĢ ve bu iliĢkide 

de kiĢiliğin öz disiplin boyutunun düzenleyici bir rol oynadığı belirlenmiĢtir.  

 Skarlicki, Folger ve Tesluk (1999) tarafından yapılan çalıĢmada misilleme ve 

adalet algıları arasındaki iliĢkide kiĢilik özelliklerinin düzenleyici rolü araĢtırılmıĢtır. 

Bu bağlamda, bir üretim firmasında çalıĢan 240 kiĢiye veri formları dağıtılmıĢ, 188 

kiĢiden geri dönüĢ sağlanmıĢ ancak bazı formların eksik doldurulmuĢ olmasından 

dolayı 131 kiĢiye ait verilerle analizler yapılmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre, 

olumsuz duygulanım ve uyumluluk boyutunun, misilleme ve adalet algıları 

arasındaki iliĢkide düzenleyici etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. Ayrıca, iĢlemsel 
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adalet ile olumsuz duygulanım arasında negatif, uyumluluk ve olumsuz duygulanım 

arasında negatif, iĢlemsel adalet ile uyumluluk değiĢkeni arasında ise pozitif yönlü 

bir iliĢki olduğu görülmüĢtür.  

 

2. 4. 3. Örgütsel Güven ve KiĢilik Özellikleri Ġle Ġlgili ÇalıĢmalar 

Güven literatüründe, örgütsel adaletin aksine, kiĢilik özellikleri ile ilgili 

çalıĢmaların daha az olduğu açıktır. Hiraishi, Yamagata, Shikishima ve Ando (2008) 

güvenin, kiĢilik özelliklerinden etkilendiğini belirtmiĢlerdir. KiĢilik özelliklerinin 

güven üzerindeki etkisini inceleyen çalıĢmalarda dıĢadönüklük, uyumluluk ve 

sorumluluk boyutlarının güven üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. 

Bergman, Small, Bergman ve Rentsch (2010), dıĢadönüklük boyutunun güven ile 

pozitif iliĢkili olduğunu; yüksek puanlı dıĢadönük bireylerin, düĢük puanlı dıĢadönük 

bireylere nazaran, güven eğiliminin daha fazla olabileceğini belirtmiĢtir (Akt. 

Wöhrle, Oudenhoven, Otten ve Zee, 2015: 163). Karkoulian ve Osman (2009), 

uyumlu bireylerin kiĢiler arası iliĢkilerde daha baĢarılı ve güven eğiliminde olduğunu 

belirtmiĢtir. Furumo, Pillis ve Green (2009) tarafından yapılan çalıĢmada, güven 

düzeyini artırmak için, takım üyeleri yüksek uyumlu, sorumlu ve dıĢadönük 

bireylerden oluĢmalıdır. Evans ve Revelle (2008), uyumluluk boyutunun güven 

davranıĢları üzerinde olumlu bir etkiye sahip olduğunu tespit etmiĢtir. Sicora (2014) 

ise lidere olan güvenin en önemli göstergelerinin, liderin uyumluluk, sorumluluk ve 

açık görüĢlülük özellikleri tarafından açıklandığını belirtmiĢtir.  

Sicora (2014) tarafından yapılan çalıĢmada, kiĢilik özellikleri ile güven 

arasındaki iliĢkinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. Bu kapsamda, ABD‟de 18 farklı 

örgütte çalıĢan 900 kiĢi çalıĢmaya dahil edilmiĢtir. Bulgulara göre; uyumluluk ve 

duygusal denge düzeyi yüksek olan çalıĢanların, güven eğiliminin daha yüksek 

olduğu görülmüĢtür. Ancak, dıĢadönük, sorumluluk ve açık görüĢlülük kiĢilik 

özelliği ile güven eğilimi arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı görülmüĢtür. ÇalıĢanlar 

tarafından lidere olan güvenin en önemli göstergelerinin sırasıyla liderin uyumluluk, 

sorumluluk ve açık görüĢlülük özellikleri tarafından açıklandığı gözlenmiĢtir.  

Alsajjan (2010) tarafından yapılan çalıĢmada, güven ile kiĢilik özellikleri 

arasındaki iliĢkinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. Bu kapsamda, Londra‟da bir 

akademik kurumda 322 öğrenciden veri toplanmıĢtır. Bulgulara göre; büyük beĢ 
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kiĢilik özelliklerinin, güveni açıklamada %4 varyansa sahip olduğu görülmüĢtür. 

Büyük beĢ kiĢilik özelliklerinden sadece sorumluluk ve nevrotiklik boyutunun güven 

üzerinde zayıf bir etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. KiĢilik özelliklerinin diğer 

boyutları olan dıĢadönüklük, uyumluluk ve açık görüĢlülüğün, güven üzerinde 

herhangi bir etkisinin olmadığı gözlenmiĢtir.   

Yusof ve Ismail (2010) tarafından yapılan çalıĢmada, kiĢilik, farkındalık ve 

güvenin bilgi paylaĢımı üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. Bu kapsamda, Malezya 

Putrajaya bölgesinden seçilen, üç farklı kamu kurumunda çalıĢan 428 orta düzey 

çalıĢan araĢtırmanın örneklemini oluĢturmaktadır. Bulgulara göre; kiĢilik, güven ve 

farkındalık değiĢkenlerinin, devlet memurları arasındaki bilgi paylaĢımı ile anlamlı 

ve pozitif iliĢkiye sahip olduğu görülmüĢtür. Çok yönlü regresyon analizi sonuçlarına 

göre, bilgi paylaĢımın en önemli belirleyicisi kiĢiliktir. Bunu takiben, güven ve 

farkındalığın, bilgi paylaĢımını belirleyen diğer değiĢkenler olduğu gözlenmiĢtir.   

Karkoulian ve Osman (2009) tarafından, Lübnan‟da faaliyet gösteren bir 

kuruluĢta çalıĢan 205 kiĢi araĢtırma kapsamına alınmıĢtır. ÇalıĢmada, bilgi paylaĢımı 

ve kiĢiler arası güven ile kiĢilik özelliklerinden uyumluluk ve nevrotiklik arasında 

iliĢkinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. Bulgulara göre; nevrotiklik, kiĢiler arası güven 

üzerinde negatif etkiye sahipken; uyumluluk, kiĢiler arası güven üzerinde pozitif 

etkiye sahiptir. Ayrıca, kiĢiler arası güvenin bilgi paylaĢımı üzerinde pozitif etkiye 

sahip olduğu gözlenmiĢtir.  

Furumo, Pillis ve Green (2009) tarafından, kiĢilik özelliklerinin güven 

üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. Bu kapsamda, ABD‟de bir üniversitede kayıtlı 201 

üniversite öğrencisinin, sanal ve yüz yüze olarak çalıĢmaya katılımı sağlanmıĢtır. 

Bulgulara göre; sanal takımlarda, memnuniyet üzerinde güvenin, güven üzerinde de 

kiĢilik özelliklerinin etkili olduğu görülmüĢtür. Güven düzeyini artırmak için, takım 

üyeleri yüksek uyumlu, sorumlu ve dıĢadönük bireylerden oluĢmalıdır. 

Mooradian, Renzl ve Matzler (2006) tarafından yapılan çalıĢmada, kiĢilik 

özelliği boyutlarından biri olan uyumluluk değiĢkeni, güven ve bilgi paylaĢımı 

arasındaki iliĢkiler araĢtırılmıĢtır. Bu kapsamda, bir yazılım ve danıĢmanlık 

firmasında çalıĢan, proje ekip üyesi olan 64 kiĢi çalıĢmanın örneklemini 

oluĢturmaktadır. Elde edilen bulgulara göre; uyumluluk boyutunun, yöneticiye ve 

çalıĢma arkadaĢlarına güven üzerinde etkili olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca 
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yüksek uyumlu çalıĢanların güven eğiliminin daha fazla olduğu görülmüĢtür. 

Uyumluluk boyutunun, kiĢiler arası güven aracılığıyla bilgi paylaĢımı üzerinde 

etkiye sahip olduğu gözlenmiĢtir.   

Quinlan (2008) tarafından yapılan çalıĢmada, örgütsel güven ve liderlerin 

kiĢilik özellikleri arasındaki iliĢkiyi belirlemek amaçlanmıĢtır. Bu kapsamda, New 

Jersey‟de bir ilköğretim okulunda çalıĢan 60 çalıĢan, çalıĢmanın örneklemini 

oluĢturmuĢtur. Bulgulara göre; liderin, dıĢadönüklük ve uyumluluk özelliğinin, 

güven üzerinde önemli etkiye sahip olduğu gözlenmiĢtir.  
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

3. YÖNTEM 

ÇalıĢmanın bu bölümünde araĢtırma yöntemi ve analiz yöntemiyle ilgili 

bilgiler verilmektedir. Bu kapsamda öncelikle araĢtırma modeli açıklanmaktadır. 

AraĢtırma modelinin açıklanmasını takiben, örneklem seçimi ile veri toplama araç ve 

teknikleri açıklanmaktadır. Ayrıca, anket formunda yer alan ölçeklerin nitelikleri, 

veri toplama süreci ve dönüĢ oranı, araĢtırmanın hipotezleri, pilot çalıĢma ile 

verilerin analiz yöntemi hakkında bilgiler verilmektedir. 

 

3.1. ARAġTIRMANIN MODELĠ 

ġekil 3‟te yer alan araĢtırma modelinin geliĢtirilmesi sürecinde araĢtırma 

konusu olan örgütsel adalet, örgütsel güven ve büyük beĢ kiĢilik özellikleri 

kavramları incelenmiĢtir. Bu kavramlar arasında psikoloji, örgütsel davranıĢ ile 

yönetim ve organizasyon alanında yapılan çalıĢmalarda ne tür iliĢkilerin varlığına 

iĢaret edildiği, söz konusu kavram ve iliĢkilerin ölçümlerinin hangi yöntemlerle 

gerçekleĢtirildiğini belirlemek amacıyla farklı araĢtırma modelleri ve ölçüm 

yöntemleri incelenmiĢtir. Bu konuda daha önce yapılan araĢtırmaların sonuçları 

hakkında bilgilerin verildiği ilgili araĢtırmalar bölümünde, araĢtırma kapsamında 

incelenen kavramların içeriği ve araĢtırma hipotezlerinin geliĢtirilmesinde söz 

konusu kavramlar arasındaki iliĢkilerin nasıl kurulduğu detaylı olarak incelenmiĢtir. 

Bu konuda daha önce yapılan çalıĢmalar, örgütsel adaletin iĢ doyumu, 

örgütsel bağlanma, iĢyerinde görülen olumsuz davranıĢlar, iĢ performansı, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı, örgütsel güven ve bunun gibi pek çok iĢ davranıĢı üzerinde 

etkili olduğunu ortaya koymaktadır (Chhetri, 2014: 170; Irak, 2004: 25). Bu 

çalıĢmada ise, öncelikli olarak örgütsel adalet boyutlarının çalıĢanların örgütsel 

güven düzeyleri üzerindeki etkilerini belirlemek ve büyük beĢ kiĢilik özelliklerinin 

bu iliĢkide düzenleyici bir etkisi olup olmadığını tespit etmek amaçlanmaktadır. 
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Örgütsel adalet, örgütsel güven ve büyük beĢ kiĢilik özellikleri farklı alanlarda, farklı 

kombinasyonlarla incelenmesine rağmen, bu üç kavramın aynı anda bir arada 

araĢtırıldığı ve kiĢilik özelliklerinin iki değiĢken arasındaki düzenleyici etkisinin 

incelendiği farklı bir çalıĢmaya rastlanmamıĢ olmasından dolayı, bu araĢtırmanın 

özgün bir çalıĢma olduğu söylenebilir. Elde edilen verilerin özellikle sağlık 

sektöründeki yöneticilere, çalıĢanlara ve akademisyenlere faydalı olacağı 

düĢünülmüĢtür. 

    

 

 

 

 

  

 

 

       

 

 

ġekil 3. AraĢtırma Modeli 

 

ġekil 3‟te yer alan araĢtırma modelinin test edilebilmesi için ileri sürülen 

hipotezler aĢağıda sunulmuĢtur.  

H1: Örgütsel adalet, örgütsel güven ve kiĢilik özellikleri arasında pozitif ve anlamlı 

iliĢki vardır.  

H2: Örgütsel adalet ile örgütsel güven arasındaki iliĢkide kiĢilik özelliklerinin 

düzenleyici rolü vardır.  

 Bu iki ana hipoteze ait alt hipotezler araĢtırmamızda test edilmiĢtir.  
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Duygusal Güven 
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3.2. EVREN VE ÖRNEKLEM / ARAġTIRMA GRUBU 

ÇalıĢma için sağlık sektörü tercih edilmiĢtir. Bunun baĢlıca nedeni, sağlık 

kurumlarının teknolojinin kullanıldığı, çok sayıda profesyonelin uyumlu bir Ģekilde 

çalıĢtırılması zorunluluğunun olduğu ve ülke kaynaklarının çok büyük bir kısmının 

tüketildiği kurumlar olmalarıdır. Bu nedenle çalıĢmamızda, sağlık yöneticileri ve 

çalıĢanlarının ihtiyaçlarını karĢılamak, örgütsel adalet ile örgütsel güven arasında 

iliĢki olup olmadığını belirlemek ve bu iliĢkide kiĢiliğin bir rol üstlenip 

üstlenmediğini tespit etmek amaçlanmıĢtır.  

AraĢtırmanın evrenini Ġstanbul Medeniyet Üniversitesi Göztepe Eğitim ve 

AraĢtırma Hastanesi oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örneklemini ise Ġstanbul 

Medeniyet Üniversitesi Göztepe Eğitim ve AraĢtırma Hastanesinde çalıĢan 558 

sağlık çalıĢanı oluĢturmaktadır. AraĢtırma yapılabilmesi için gerekli izinlerin 

verilmesi hususunda Balıkesir Üniversitesi Rektörlük makamı tarafından 04/03/2014 

tarih ve 349/2295 sayılı yazı Ġstanbul Ġli Anadolu Kuzey Kamu Hastaneler Birliği 

Genel Sekreterliğine posta yolu ile gönderilmiĢtir. Akabinde araĢtırmanın uygun olup 

olmadığının belirlenmesi için Ġstanbul Ġli Anadolu Kuzey Kamu Hastaneler Birliği 

tarafından istenen evraklar hazırlanmıĢtır. AraĢtırma kapsamında teslim edilmek 

üzere hazırlanan evraklar, anket formu, araĢtırma baĢvuru formu, araĢtırma detay 

formu, etik kurul onayı ve taahhütname araĢtırmanın amacını bildiren bir üst yazı ile 

birlikte 04/ 04/ 2014 tarihinde Ġstanbul Ġli Anadolu Kuzey Kamu Hastaneler Birliği 

Genel Sekreterliğine posta yolu ile gönderilmiĢtir. Ġstanbul Ġli Anadolu Kuzey Kamu 

Hastaneler Birliği Genel Sekreterliğinin 16/04/2014 tarih ve 77517973-770 sayılı 

yazısı ile 21/04/2014-21/07/2014 tarihleri arasında anket çalıĢmasını yürütme 

talebimiz uygun görülmüĢtür.    

AraĢtırmanın örneklem büyüklüğünün belirlenmesi için Medeniyet 

Üniversitesi Göztepe Eğitim ve AraĢtırma Hastanesi hastane yönetimi ile yüz yüze 

görüĢülmüĢtür. 03/06/2014 tarihli çalıĢan sayısı 319 hekim, 485 hemĢire, 38 ebe, 156 

idari personel, 676 hekim dıĢı sağlık çalıĢanı ve 815 hizmet alımı yöntemi ile çalıĢan 

olmak üzere toplam 2489 kiĢiden oluĢmaktadır. Örneklemin belirlenmesinde basit 

rastgele örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. Bu çerçevede Sekaran (1992: 253, Akt. 

AltunıĢık vd., 2010: 135)‟a göre 2489 kiĢiyi %95 güven aralığında 335 kiĢi temsil 

etmektedir. Bu doğrultuda araĢtırmanın gerçekleĢtirildiği kurumdaki sağlık 
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çalıĢanlarından rastgele seçilen 1100 kiĢiye form verilmiĢtir. Dağıtılan anket 

formlarından 658 adedi geri toplanmıĢ, toplanan anket formlarının uygunluk 

açısından değerlendirilmesi sonucunda 100 adet anket formunun uygun Ģekilde 

doldurulmadığı için değerlendirme kapsamına alınmamasına karar verilmiĢtir. 

Değerlendirilmeye alınması uygun bulunan anket formu sayısı 558 olarak 

belirlenmiĢtir. Sonuçta, örneklem 558 sağlık çalıĢanından oluĢmaktadır. 

Değerlendirilmeye alınan anket formlarının sayısı yapılacak olan istatistiksel 

analizler için yeterli bulunmuĢtur. 

 

3.3. VERĠ TOPLAMA ARAÇ VE TEKNĠKLERĠ 

 AraĢtırmada veri toplama yöntemi olarak anket uygulaması kullanılmıĢtır. 

Hazırlanan anket formu, çalıĢanların örgütsel adalet, örgütsel güven ve kiĢilik 

özelliklerini ölçmek amacıyla daha önce çeĢitli araĢtırmacıların geliĢtirmiĢ oldukları 

ölçeklerin yanı sıra ankete cevap verenlerle ilgili demografik bilgileri elde etmeyi 

amaçlayan sorulardan oluĢmuĢtur. Anket formu demografik özellikleri de içeren 

formla birlikte toplam 84 sorudan oluĢmaktadır. 

Anket formunun birinci bölümünde çalıĢanların demografik özelliklerini 

tespit etmeye yönelik sorular bulunmakta ve bu bölümde toplam 8 soru (cinsiyet, 

yaĢ, medeni durum, eğitim, kurumdaki çalıĢma süresi, toplam çalıĢma süresi, 

pozisyonu ve unvanı) yer almaktadır.  

Anketin ikinci bölümünde “Örgütsel Güven Ölçeği” yer almaktadır. Bu 

ölçek, çalıĢanların kurumlarının uygulamalarına ve yöneticilerinin söz ve eylemlerine 

duyduğu inancı oluĢturur. Örgütsel güven ölçümü için Bromiley ve Cummings 

(1996: 328) tarafından geliĢtirilen 7‟li likert 12 sorudan oluĢan örgütsel güven 

envanterinin kısa formu (OTI- Short Form) kullanılmıĢtır. Bromiley ve Cummings 

güveni üç boyutta incelemiĢtir: biliĢsel, duygusal ve davranıĢsal. ÇalıĢmada 

kullanılan örgütsel güven envanterinin kısa Ģekli (Bromiley ve Cummings, 1996: 

317) davranıĢsal boyutu göz ardı etmektedir. Kısa formun seçilme sebebi ise, uzun 

forma göre geçerlilik düzeyinin daha yüksek olmasıdır. Bromiley ve Cummings 

ölçekteki duygusal ve biliĢsel düzeyde güveni ölçen unsurlar arasında yüksek 

korelasyon gerçekleĢtiğini belirtmiĢtir. Ölçeğin geçerlilik ve güvenilirlik 

çalıĢmalarını yapıp Türkçe‟ye uyarlayan Ġpek Kalemci Tüzün (2006: 128-130)‟dür. 
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Ölçekteki 1-2-3-4-6 ve 9. ifadeler BiliĢsel Güvene, 5-7-8-10-11 ve 12. ifadeler 

duygusal güvene ait maddelerdir. 4-5-6-10 ve 12. ifadeler ters kodlanmıĢ 

maddelerdir.  

Anketin üçüncü bölümünde “Örgütsel Adalet Ölçeği” yer almaktadır. Bu 

ölçek, çalıĢanların görev dağılımı, mesaiye uyma, yetki verilmesi, ücret ve ödüllerin 

dağıtımı gibi değiĢkenlere yönelik yönetsel kararları değerlendirme sürecini ifade 

eder. Niehoff ve Moorman (1993: 537)‟ın geliĢtirdiği örgütsel adalet ölçeği, 

dağıtımsal adalet algıları ölçeğinin bir boyutu ve prosedürel adalet algıları ölçeğinin 

iki boyutundan oluĢmaktadır. Dağıtımsal adalet; ücret düzeyi, iĢ sorumlulukları, iĢ 

yükü ve iĢ takvimini içeren farklı iĢ çıktılarına yönelik adaletin sağlanması beĢ ifade 

ile değerlendirilmiĢtir. Prosedürel adalet ise hem iĢlemsel adalet hem de etkileĢimsel 

adalet olmak üzere ikiye ayrılarak incelenmiĢtir. ĠĢlemsel adalet doğru ve önyargısız 

bilgi toplamayı, yardımcı süreçleri ve çalıĢanların kararlara katılımını sağlayacak 

sistemin dâhil olduğu iĢe yönelik kararlar Ģeklinde altı ifade ile değerlendirilmiĢtir. 

EtkileĢimsel adalet ise, iĢe yönelik kararlar alınırken çalıĢanların ihtiyaçlarına saygı 

duyulduğu ve çalıĢanlara iĢleri ile ilgili gerekli bilginin verildiğine yönelik dokuz 

ifade ile ölçülmüĢtür. Ölçek toplam 20 maddeden oluĢmaktadır. Cevaplar 5‟li likert 

ölçeği ile alınmıĢtır (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 5=Kesinlikle Katılıyorum). 

Ölçeğin orijinalinin güvenirliği 0.90‟ın üzerindedir. Ölçeğin geçerlilik ve güvenilirlik 

çalıĢmalarını yapıp Türkçe‟ye uyarlayan Fatma Yıldırım (2002)‟dır. Ölçekteki 1-2-3-

4 ve 5. ifadeler dağıtımsal adalet, 6-7-8-9-10 ve 11. ifadeler iĢlemsel adalet, 12-13-

14-15-16-17-18-19 ve 20. ifadeler ise etkileĢimsel adalete ait maddelerdir. 

Anketin dördüncü bölümünde ise “Büyük Beş Kişilik Ölçeği (BFI-44)” 

kullanılmıĢtır. John, Donahue ve Kentle (1991)‟ın geliĢtirdiği büyük beĢ kiĢilik 

ölçeği, Dışa dönüklük, Uyumluluk, Sorumluluk, Nevrotiklik ve Açık görüşlülük olmak 

üzere beĢ alt boyuttan oluĢmaktadır. DıĢa dönüklük boyutu iliĢkilerdeki rahatlık 

seviyemizi kapsar. Uyumluluk boyutu bir bireyin diğer bireylere uyma eğilimi 

göstermesidir. Sorumluluk boyutu bir güvenlik ölçeğidir. Nevrotiklik boyutu bir 

bireyin gerilime dayanma yeteneğine bağlıdır. Deneyime açıklık veya açık 

görüĢlülük boyutu ise merak ve yeniliklere açık olma derecesine iĢaret eder (Robbins 

ve Judge, 2012: 138). Ölçek toplam 44 maddeden oluĢmaktadır. Cevaplar 5‟li likert 

ölçeği ile alınmıĢtır (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 5=Kesinlikle Katılıyorum). 

Ölçeğin geçerlilik ve güvenilirlik çalıĢmalarını yapıp Türkçe‟ye uyarlayan ġükran 
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Gülin Evinç (2004)‟tir. Ölçekteki 1-6-11-16-21-26-31 ve 36. ifadeler DıĢa dönüklük, 

2-7-12-17-22-27-32-37 ve 42. ifadeler Uyumluluk, 3-8-13-18-23-28-33-38 ve 43. 

ifadeler Sorumluluk, 4-9-14-19-24-29-34 ve 39. ifadeler Nevrotiklik, 5-10-15-20-25-

30-35-40-41 ve 44. ifadeler Açık görüĢlülük boyutuna ait maddelerdir. 2-6-8-9-12-

18-21-23-24-27-31-34-35-37-41 ve 43. ifadeler ters kodlanmıĢ maddelerdir.  

Bu çalıĢmada kullanılan örgütsel adalet, örgütsel güven ve büyük beĢ kiĢilik 

ölçeklerinin güvenilirlik ve geçerlilikleri konusunda yukarıda değinilen bulgulara ek 

olarak, ölçeklerin tümüne doğrulayıcı faktör analizi yapılmıĢ ve ilgili yapılar 

doğrulanmıĢtır. Yapı geçerliliği sağlanan faktörlerin güvenilirliğine iliĢkin veriler 

güvenilirlik analizi yapılarak sınanmıĢtır. ÇalıĢmada kullanılan ölçeklerin 

güvenilirliği Alfa (Cronbach) modelinin değeri kullanılarak değerlendirilmiĢtir. Alfa 

(Cronbach) modeli, ölçek maddeleri arasındaki korelasyonun ortalamasına dayanan 

bir iç tutarlılık modelidir.  

 

3.4. VERĠ TOPLAMA SÜRECĠ 

Anket uygulaması, örneklem grubuna 21 Nisan- 21 Temmuz 2014 tarihleri 

arasında uygulanmıĢtır. Anket formları katılımcılara çalıĢtıkları bölüm ziyaret 

edilerek zarf içerisinde elden dağıtılmıĢ ve gönüllü katılım esas alınmıĢtır. Anket 

formlarının bir kısmının, cevaplayanların yanında beklenip gerekli bilgiler verilerek 

doldurulması sağlanmıĢ ve teslim alınmıĢtır. Bir kısmının ise gerekli bilgiler 

verildikten sonra cevaplandırılmaları için bir hafta süre tanınarak, zarf içerisinde ve 

zarfın ağzı kapalı olmak üzere teslim edilmeleri istenmiĢtir. Verilen sürenin sonunda 

anket formları çalıĢanlar ziyaret edilerek geri toplanmıĢtır. Katılımcılar verdikleri 

bilgilerin sadece bilimsel çalıĢma amacı içerisinde kullanılacağı bildirilerek, 

kimliğini açığa çıkartacak herhangi bir iĢaretleme yapmamaları hususunda 

uyarılmıĢlardır. Ġstenildiği takdirde sonuçların katılımcılarla paylaĢılacağı özellikle 

belirtilmiĢtir.  
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3.5.PĠLOT ÇALIġMA 

 AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin son halini belirlemek için öncelikle Ġstanbul 

Medeniyet Üniversitesi Göztepe Eğitim ve AraĢtırma Hastanesi sağlık 

çalıĢanlarından oluĢan 105 kiĢi ile pilot çalıĢma gerçekleĢtirilmiĢtir. Katılımcılara 

iliĢkin bilgiler: çoğunluğu bayan (%65.7), evli (%60), 31-35 yaĢ aralığında (%29.5), 

lisans ve üstü eğitim düzeyinde (%48.6), kurumda 2-5 yıl arası çalıĢan (%47.6), 

hemĢire statüsünde (%22.9) ve çalıĢan pozisyonunda (%93.3) olan kiĢilerdir. Bu 

aĢamada çalıĢanlara uygulanan anket üç ana yapıdan oluĢmaktadır. Bu yapılar 

örgütsel adalet (dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel), örgütsel güven (biliĢsel ve 

duygusal) ve büyük beĢ kiĢilik özellikleridir (dıĢadönüklük, uyumluluk, sorumluluk, 

nevrotiklik ve açık görüĢlülük). Bu yapılara ait soru sayıları Tablo 4‟te sunulmuĢtur.  

Tablo 4. Pilot ÇalıĢma Ölçeğine ĠliĢkin Yapılar ve Soru Sayıları 

Ölçekler ve alt boyutları Soru Sayıları 

Örgütsel Adalet 

Dağıtımsal 5 

ĠĢlemsel 6 

EtkileĢimsel 9 

Örgütsel Güven 
BiliĢsel 6 

Duygusal 6 

Büyük BeĢ KiĢilik 

DıĢa Dönüklük 8 

Uyumluluk 9 

Sorumluluk 9 

Nevrotiklik 8 

Açık GörüĢlülük 10 

Toplam Soru Sayısı 76 

 

 Pilot çalıĢma sonucunda, tüm boyutların yapı geçerliliğini test etmek için 

keĢfedici faktör analizi yapılmıĢ ve tüm boyutların güvenilirliği hesaplanmıĢtır. 

Verilere uygulanan temel bileĢenler analizinde varimax faktör döndürme seçeneği 

kullanılmıĢtır.  

Örgütsel adalet ölçeğinin üç boyutu toplam varyansın %64.142‟sini 

açıklamaktadır. Faktör yükleri 0.838 ile 0.413 arasındadır. Barlett testi sonucu 

1418.121 değeri ve p=0.000<0.05 düzeyi ile Kaiser-Meyer-Olkin örneklem değeri 

0.910 olarak gerçekleĢmiĢtir ki, bu değerler kabul edilebilir sınırlar içinde yer 

almaktadır (Kalaycı, 2010:321). Ayrıca, örgütsel adalet ölçeğinin alt boyutları olan 

dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet ile ilgili olarak güvenilirlik analizi de 

yapılmıĢtır ve dağıtımsal adalet boyutunun güvenilirlik değeri 0.866, iĢlemsel adalet 
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boyutunun 0.824 ve etkileĢimsel adalet boyutunun 0.938 olarak tespit edilmiĢtir. Bu 

sonuç örgütsel adalet ölçeğinin yüksek derecede güvenilirliğe sahip olduğunu 

göstermektedir (Kalaycı, 2010:405).  

Örgütsel güven ölçeğinin iki boyutu toplam varyansın %54.567‟sini 

açıklamaktadır. Faktör yükleri 0.812 ile 0.476 arasındadır. Barlett testi sonucu 

529.928 değeri ve p=0.000<0.05 düzeyi ile Kaiser-Meyer-Olkin örneklem değeri 

0.788 olarak gerçekleĢmiĢtir ki; bu değerler kabul edilebilir sınırlar içinde yer 

almaktadır (Kalaycı, 2010:321). Ayrıca örgütsel güven ölçeğinin alt boyutları olan 

biliĢsel ve duygusal güven ile ilgili olarak güvenilirlik analizi de yapılmıĢtır ve 

biliĢsel güven boyutunun güvenilirlik değeri 0.733, duygusal güven boyutunun 

güvenilirlik değeri ise 0.727 olarak tespit edilmiĢtir. Bu sonuç, örgütsel güven 

ölçeğinin iyi derecede güvenilirliğe sahip olduğunu göstermektedir (Kalaycı, 

2010:405).  

Büyük beĢ kiĢilik özellikleri ölçeğinin beĢ boyutu toplam varyansın 

%51.872‟sini açıklamaktadır. Faktör yükleri 0.801 ile 0.417 arasındadır. Barlett testi 

sonucu 2680.555 değeri ve p=0.000<0.05 düzeyi ile Kaiser-Meyer-Olkin örneklem 

değeri 0.811 olarak gerçekleĢmiĢtir ki, bu değerler kabul edilebilir sınırlar içinde yer 

almaktadır (Kalaycı, 2010:321). Ayrıca büyük beĢ kiĢilik ölçeğinin alt boyutları olan 

dıĢadönüklük, uyumluluk, sorumluluk, nevrotiklik ve açık görüĢlülük ile ilgili olarak 

güvenilirlik analizi de yapılmıĢtır. DıĢa dönüklük boyutunun güvenilirlik değeri 

0.698, uyumluluk boyutunun güvenilirlik değeri 0.709, sorumluluk boyutunun 

güvenilirlik değeri 0.761, nevrotiklik boyutunun güvenilirlik değeri 0.661 ve açık 

görüĢlülük boyutunun güvenilirlik değeri ise 0.748 olarak tespit edilmiĢtir. Bu sonuç, 

büyük beĢ kiĢilik ölçeğinin iyi derecede güvenilirliğe sahip olduğunu göstermektedir 

(Kalaycı, 2010: 405). Bu istatistikî iĢlemler sonucunda araĢtırma ölçeğindeki 

ifadelerin faktör yüklerinin ve güvenilirlik değerlerin kabul edilebilir sınırlar içinde 

yer almasından dolayı herhangi bir madde elemeden ölçeğin son hali belirlenmiĢtir. 
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3.6. VERĠLERĠN ANALĠZĠ 

3. 6. 1. Kayıp Veri Analizi 

Analiz öncesinde veriler incelenmiĢ ve kayıp veri oranının %1 den az olduğu 

gözlenmiĢtir. Kayıp veriler PRELIS sürüm 2.3 yazılımı yardımıyla Expectation-

Maximization kayıp veri tahmin etme (imputasyon) yöntemi kullanılarak tahmin 

edilmiĢtir (Jöreskog & Sörbom, 2006). Tüm kayıp veriler baĢarılı bir Ģekilde tahmin 

edilmiĢ ve istatistiksel analizler, kayıp veri ataması ile tamamlanmıĢ veri seti 

üzerinde yapılmıĢtır. 

3. 6. 2. Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Ölçekte yer alan değiĢkenlere iliĢkin minimum değerleri, maksimum 

değerleri, ortalamaları, standart sapmaları, çarpıklık ve basıklık değerlerini 

göstermek için yapılan tanımlayıcı istatistikler Tablo 5‟te sunulmuĢtur.  Kline (2005: 

60-62‟a göre normallik varsayımının değerlendirilmesinde basıklık ve çarpıklık 

katsayılarının incelenmesi gerekir. Basıklık değeri 3‟ten, çarpıklık değerinin 10‟dan 

yüksek olması normallik varsayımının ciddi derecede ihlal edildiğini gösterir. Tablo 

5‟te görüldüğü gibi tüm değiĢkenlerin minimum değerleri 5 ile 17; maksimum 

değerleri  25 ile 50; ortalamaları 12.19 ile 35.91; standart sapmaları 4.57 ile 8.11; 

basıklık değerleri -.484 ile .276; çarpıklık değerleri ise -.572 ile .658 aralığında 

değiĢmektedir. Bu sonuçlar verinin normal dağılıma sahip olduğunu göstermektedir.  

Tablo 5. Tanımlayıcı Ġstatistikler 

ÖLÇEKLER BOYUTLAR 

N Min. Maks. Ort. 

Std. 

Sapma 

Skewness 

(Basıklık) 

Kurtosis 

(Çarpıklık) 

     

Ġst. 

Std. 

Hata Ġst. 

Std. 

Hata 

Örgütsel 

Güven 

BiliĢsel Güven 

Duygusal Güven 

558 

558 

6 

6 

41 

42 

 

25.48 

22.91 

 

6.75 

6.69 

 

-.138 

.019 

 

.103 

.103 

 

-.570 

-.040 

 

.206 

.206 

 

Örgütsel 

Adalet 

Dağıtımsal Ad. 

ĠĢlemsel Ad. 

EtkileĢimsel Ad. 

558 

558 

558 

5 

6 

9 

25 

30 

45 

12.19 

15.45 

25.04 

 

4.88 

5.27 

8.11 

 

.276 

.090 

-.050 

 

.103 

.103 

.103 

 

-.636 

-.572 

-.569 

 

.206 

.206 

.206 

Büyük BeĢ 

KiĢilik 

Özellikleri 

DıĢa Dönüklük 

Uyumluluk 

Sorumluluk 

Nevrotiklik 

Açık GörüĢlülük 

558 

558 

558 

558 

558 

15 

13 

12 

8 

17 

40 

45 

45 

34 

50 

27.43 

33.95 

34.04 

21.75 

35.91 

4.57 

5.23 

5.44 

4.80 

5.82 

.112 

-.344 

-.339 

-.484 

-.449 

.103 

.103 

.103 

.103 

.103 

.036 

.332 

.000 

.294 

.658 

.206 

.206 

.206 

.206 

.206 
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Ayrıca ölçekte yer alan tüm maddelerin ortalamaları, standart sapmaları, 

basıklık ve çarpıklık değerlerini göstermek için yapılan analiz sonuçları Tablo 6‟da 

paylaĢılmıĢtır. Kline (2005: 60-62)‟a göre basıklık değeri 3‟ün çarpıklık değeri ise 

10‟un üzerinde olmamalıdır. Tablo 6‟da görüldüğü üzere tüm maddelerin 

ortalamaları 2.03 ile 4.56 arası; standart sapmaları 0.907 ile 1.961 arası; basıklık 

değerleri -1.622 ile 1.022 arası; çarpıklık değerleri ise -1.362 ile 3.387 aralığında 

değiĢmektedir. Bu sonuçlar veri setindeki tüm maddelerin normal dağılıma sahip 

olduğunu göstermektedir.  
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Tablo 6. Tüm Maddelere Ait Tanımlayıcı Ġstatistikler 

MADDELER Ort. Std. S. Basıklık Çarpıklık 

Örgütsel Adalet 

 

 

Dağıtımsal 

Adalet 

1. ÇalıĢma programım adildir. 2.79 1.342 -.040 -1.362 

2. Ücretimin adil olduğunu düĢünüyorum. 2.03 1.234 1.022 -.092 

3. ĠĢ yükümün adil olduğu kanısındayım. 2.29 1.291 .586 -.957 

4. Bir bütün olarak değerlendirildiğinde iĢyerimde elde ettiğim kazanımların adil 

olduğunu düĢünüyorum. 

2.51 1.254 .314 -1.066 

5. ĠĢ sorumluluklarımın adil olduğu kanısındayım. 2.56 1.194 .179 -1.095 

 

 

 

ĠĢlemsel 

Adalet 

6. ĠĢe iliĢkin kararlar yöneticiler tarafından tarafsız bir Ģekilde alınmaktadır. 2.66 1.201 .117 -1.007 

7. Yöneticiler, iĢle ilgili kararları almadan önce bütün çalıĢanların görüĢlerini alırlar. 2.26 1.152 .572 -.618 

8. Yöneticiler iĢle ilgili kararları vermeden önce doğru ve eksiksiz bilgi toplarlar.  2.50 1.146 .326 -.717 

9. Yöneticiler alınan kararları çalıĢanlara açıklar ve istendiğinde ek bilgiler verirler. 2.69 1.147 .072 -1.050 

10. ĠĢle ilgili bütün kararlar, bunlardan etkilenen tüm çalıĢanlara ayrım gözetmeksizin 

uygulanır. 

2.61 1.158 .177 -.998 

11. ÇalıĢanlar, yöneticilerin iĢle ilgili kararlarına karĢı çıkabilirler ya da bu kararların üst 

makamlarca yeniden görüĢülmesin isteyebilirler. 

2.74 1.154 .035 -.984 

 

 

 

 

EtkileĢimsel 

Adalet 

12. ĠĢimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim bana nazik ve ilgili davranırlar. 2.88 1.081 -.108 -.807 

13. ĠĢimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim bana saygılı davranırlar ve önem verirler. 2.91 1.088 -.144 -.810 

14. ĠĢimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim kiĢisel ihtiyaçlarıma karĢı duyarlıdır. 2.81 1.072 -.042 -.772 

15. ĠĢimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim bana karĢı dürüst ve samimidirler. 2.89 1.109 -.079 -.766 

16. ĠĢimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim bir çalıĢan olarak haklarımı gözetirler. 2.73 1.093 .089 -.794 

17. Yöneticilerim iĢimle ilgili kararların doğuracağı sonuçları benimle tartıĢırlar. 2.62 1.121 .195 -.800 

18. Yöneticilerim iĢimle ilgili kararlar için uygun gerekçeler gösterirler. 2.80 1.131 .008 -.885 

19. ĠĢimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim bana akla uygun açıklamalar yaparlar. 2.69 1.136 .058 -.956 

20. Yöneticilerim iĢimle ilgili her kararı bana net olarak açıklarlar. 2.71 1.164 .153 -.929 
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Tablo 6. Devam 

MADDELER Ort. Std. S. Basıklık Çarpıklık 

Örgütsel Güven 

 

 

BiliĢsel 

Güven 

1. ÇalıĢtığım hastanedeki kiĢiler, görüĢ alıĢveriĢinde doğruyusöyler. 4.04 1.752 -.262 -1.152 

2. ÇalıĢtığım hastanedeki kiĢiler, müzakere yapılan konulardayükümlülüklerine uyarlar. 4.10 1.722 -.338 -1.107 

3. ÇalıĢtığım hastane itimat edilir bir kurumdur. 4.56 1.866 -.581 -.976 

4. ÇalıĢtığım hastanedeki insanlar diğerlerini ezerek baĢarıyaulaĢırlar. 4.29 1.841 -.182 -1.124 

5. ÇalıĢtığım hastanenin, problemlerimizden faydalandığınıdüĢünüyorum. 3.68 1.917 .207 -1.251 

6. ÇalıĢtığım hastane çalıĢanlarını yanlıĢ yönlendirmez. 4.29 1.878 -.271 -1.159 

 

 

Duygusal 

Güven 

7. ÇalıĢtığım hastanenin, çalıĢanlar üzerinde hâkimiyet elde etmek istediğini düĢünüyorum. 3.59 1.850 .208 -1.259 

8. ÇalıĢtığım hastanenin, çalıĢanlarıyla adilce müzakere ettiğifikrindeyim. 3.67 1.856 .101 -1.233 

9. ÇalıĢtığım hastanenin, vaatlerini yerine getireceğinidüĢünüyorum. 4.22 1.757 -.212 -1.122 

10. ÇalıĢtığım hastanenin, taahhütlerinden kaçmaya çalıĢtığınıdüĢünüyorum. 4.19 1.823 -.150 -1.179 

11. ÇalıĢtığım hastanenin, çalıĢanıyla ortak beklentilerini adilcemüzakere ettiklerini 

düĢünüyorum. 
3.60 1.824 .156 -1.221 

12. ÇalıĢtığım hastanenin, kiĢilerin zayıflıklarından avantajsağladığını hissediyorum. 4.19 1.961 -.188 -1.281 
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Tablo 6. Devam 

MADDELER Ort. Std. S. Basıklık Çarpıklık 

Büyük BeĢ KiĢilik (Kendimi …………. Biri Olarak Görüyorum) 

 

 

 

DıĢa Dönüklük 

1. KonuĢkan 3.55 1.140 -.651 -.331 

2. Sosyal iliĢkilerinde yakınlaĢmaktan kaçınan 3.54 1.237 -.576 -.696 

3. Enerji dolu 3.69 1.078 -.912 .391 

4. Çevresine coĢku yayan 3.66 1.030 -.725 .266 

5. Kolaylıkla sessizleĢebilen 2.53 1.163 .575 -.510 

6. Kendini kabul ettiren, güçlü bir kiĢiliğe sahip 3.77 .988 -.892 .706 

7. Bazen utangaç ve duygularını pek dıĢa vurmayan 2.77 1.114 .356 -.633 

8. Cana yakın, sosyal 3.92 1.017 -1.152 1.189 

 

 

 

 

Uyumluluk 

9. BaĢkalarında hata bulmaya eğilimli 3.64 1.148 -.694 -.315 

10. Yardımsever ve diğerlerine karĢı bencil olmayan 3.94 1.121 -1.283 1.038 

11. BaĢkalarıyla kavga baĢlatan (kavgacı) 3.94 1.186 -1.125 .402 

12. BağıĢlayıcı, affedici bir yapıya sahip 3.83 1.050 -1.097 .892 

13. Genellikle güvenilir 4.10 1.032 -1.475 1.908 

14. Soğuk ve mesafeli olabilen 3.02 1.210 .134 -1.000 

15. Hemen herkese karĢı düĢünceli ve nazik 3.95 .998 -1.331 1.754 

16. BaĢkalarına karĢı bazen kaba 3.62 1.122 -.555 -.541 

17. BaĢkaları ile iĢbirliği yapmayı seven 3.90 .964 -1.201 1.495 

 

 

Sorumluluk 

18. Bir iĢi titiz yapan 4.01 1.043 -1.346 1.483 

19. Bazen dikkatsiz olabilen 3.21 1.098 -.075 -.859 

20. Güvenilir bir çalıĢan 4.11 1.063 -1.546 2.105 

21. Dağınık olmaya eğilimli 3.56 1.281 -.545 -.837 

22. Tembelliğe eğilimli 3.82 1.140 -.874 -.009 

23. BaĢladığı iĢi azimle, bitirene kadar sürdüren 4.09 1.035 -1.569 2.322 
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Tablo 6. Devam  

MADDELER Ort. Std. S. Basıklık Çarpıklık 

 

Sorumluluk 

(Devamı) 

24. ĠĢleri etkin bir biçimde yapan 4.07 .907 -1.622 3.387 

25. Planlar yapan ve onlara uyan 3.80 .994 -.984 -.724 

26. Dikkati kolay dağılabilen 3.38 1.130 -.348 -.725 

 

 

 

Nevrotiklik 

27. Depresyonda, hüzünlü 2.47 1.125 .402 -.711 

28. Depresyonda, hüzünlü 2.48 1.065 .541 -.366 

29. Gergin olabilen 2.98 1.122 -.192 -.759 

30. EndiĢeli 2.65 1.124 .209 -.815 

31. Duygusal olarak çabuk değiĢmeyen, kolay üzülmeyen 3.06 1.219 -.023 -.980 

32. Birdenbire canı sıkılabilen 2.91 1.130 .072 -.874 

33. Gergin durumlarda sakin kalabilen 2.50 1.105 .562 -.245 

34. Kolayca gerginleĢen 2.72 1.124 .193 -.773 

 

 

 

 

Açık 

GörüĢlülük 

35. Yeni, orijinal fikirler üreten 3.61 1.047 -.786 .335 

36. Birçok farklı konuya meraklı 3.73 .992 -.943 .687 

37. Zeki, derin düĢünen 3.84 .991 -1.148 1.308 

38. Canlı bir hayal gücü olan 3.57 1.076 -.650 -.064 

39. Yaratıcı 3.68 .994 -.850 .620 

40. Sanatsal ve estetik deneyimlere değer veren 3.71 1.030 -.816 .309 

41. Sanatsal ve estetik deneyimlere değer veren 2.87 1.172 .075 -.907 

42. Fikir yürüten ve fikirlerini açıklamayı seven 3.81 .964 -.957 .841 

43. Sanata ilgisi az olan 3.44 1.235 -.464 -.830 

44. Sanat, müzik ve edebiyatla ilgili 3.66 1.153 -.684 -.301 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

 

 

4. BULGULAR VE YORUMLAR 

 

4.1. Demografik Bilgiler  

AraĢtırmaya katılan 558 sağlık çalıĢanının demografik özelliklerine iliĢkin 

bilgiler ele alındığında, çalıĢmaya katılanların çoğunluğu bayan (%64.5), evli 

(%56.5), 26-35 yaĢ aralığında (%47), lisans ve üstü eğitim düzeyinde (%45), 

kurumda 2-5 yıl arası çalıĢan (%42.5) ve çalıĢan pozisyonunda (%94.3) olan 

kiĢilerdir. Demografik özelliklere ait bilgiler Tablo 7‟de verilmektedir. 
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Tablo 7. Demografik Bilgiler 

Cinsiyet N 
Geçerli 

Yüzde (%) 

Medeni 

Durumu 
N 

Geçerli 

Yüzde (%) 

Bay 

Bayan 

Toplam 

198 

360 

558 

35.5 

64.5 

100 

Evli 

Bekar 

Toplam 

 

315 

243 

558 

 

56.5 

43.5 

100 

YaĢ Eğitim Durumu 

25 yaĢ ve altı 

26-30 arası 

31-35 arası 

36-40 arası 

41-45 arası 

46-50 arası 

51-55 arası 

56 ve üstü  

Toplam 

 

88 

135 

127 

98 

49 

41 

12 

8 

558 

 

15.8 

24.2 

22.8 

17.6 

8.5 

7.3 

2.2 

1.4 

100 

 

Ġlköğretim 

Lise 

Ön lisans 

Lisans 

Lisansüstü 

Toplam 

58 

168 

81 

134 

117 

558 

10.4 

30.1 

14.5 

24.0 

21.0 

100 

Mevcut ĠĢyerindeki ÇalıĢma Süresi Toplam ÇalıĢma Süresi 

1 yıl ve altı 

2-5 yıl  

6-10 yıl  

11-15 yıl 

16-20 yıl 

21 yıl ve üstü 

Toplam 

81 

237 

130 

40 

24 

46 

558 

 

14.5 

42.5 

23.3 

7.2 

4.3 

8.2 

100 

1 yıl ve altı 

2-5 yıl  

6-10 yıl  

11-15 yıl 

16-20 yıl 

21 yıl ve üstü 

Toplam 

49 

136 

142 

100 

59 

72 

558 

8.8 

24.4 

25.4 

17.9 

10.6 

12.9 

100 

Pozisyonu Mesleki Unvan 

Yönetici 

ÇalıĢan 

Toplam 

 

32 

526 

558 

5.7 

94.3 

100 

 

Hekim 

HemĢire 

Hekim DıĢı Sağ. 

Personeli* 

Ġdari Personel 

Hizmet Alımı 

Yönt. ile ÇalıĢan 

Personel** 

Toplam 

107 

137 

 

40 

39 

 

 

235 

558 

19.2 

24.6 

 

7.2 

7.0 

 

 

42.0 

100 
*Hekim dıĢı sağlık personeli; acil tıp teknikeri, laboratuar teknikeri, radyoloji teknikeri, 

sağlık memuru, tıbbi sekreter, röntgen, eczane gibi çalıĢanlardan oluĢmaktadır. 

**Hizmet alımı yöntemi ile çalıĢan personel; güvenlik, temizlik, danıĢma, veri giriĢi gibi 

çalıĢanlardan oluĢmaktadır.  

 

4.2. Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Doğrulayıcı Faktör Analizlerinde madde düzeyinde verilerin analizi için 

tavsiye edilen Polikorik (Polychorich) korelasyon matrisi oluĢturulmuĢ ve Diyagonal 

AğırlıklandırılmıĢ En Küçük Kareler (Diagonally Weighted Least Squares) tahmin 

yöntemi kullanılmıĢtır (Flora ve Curran 2004; Jöreskog ve Sörbom 2006). Analizler 

LISREL sürüm 8.80 ile yapılmıĢtır (Jöreskog ve Sörbom 2006). Doğrulayıcı faktör 
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analizinde kuramsal modelin gözlenen verilerle uyumunun değerlendirilmesinde 

birbirinden farklı uyum iyiliği değerleri kullanılmaktadır. Bu araĢtırmada Ki-kare 

(χ2) Ġyilik Uyumu (Chi-Square Goodness of Fit), YaklaĢık Hataların Ortalama 

Karekökü (Root Mean Square Error of Approximation, RMSEA), DüzeltilmiĢ Ġyilik 

Uyum Ġndeksi (Adjusted Goodness of Fit Index, AGFI), KarĢılaĢtırmalı Uyum 

Ġndeksi (Comparative Fit Index, CFI) ve NormlaĢtırılmamıĢ Uyum Ġndeksi (Non-

normed Fit Index, NNFI) modelin uyumu değerlendirmede kullanılmıĢtır. YaklaĢık 

Hataların Ortalama Karekökü (RMSEA) değerinin 0.05 ve altında olması 

önerilmektedir. Bazı araĢtırmacılar bu değerin 0.08‟e kadar kabul edilebilir uyumu 

yansıttığını önermektedir. DüzeltilmiĢ Ġyilik Uyum Ġndeksi (AGFI), KarĢılaĢtırmalı 

Uyum Ġndeksi (CFI) ve NormlaĢtırılmamıĢ Uyum Ġndeksi (NNFI) değerlerinin ise 

0.95 ve üzerinde olması önerilmektedir. Yine bazı araĢtırmacılar 0.90 ve üzerinin 

kabul edilebilir uyum gösterdiğini önermektedir (Bentler ve Bonett, 1980; Hu ve 

Bentler, 1999).   

Tablo 8. Önerilen Genel Uyum Ġndeksleri 

Uyum Ġndeksi   Ġyi Uyum          Kabul Edilir Uyum 

χ
2 

           0 ≤χ
2≤ 2sd   2sd <χ

2≤ 3sd 

p değeri        .05 < p ≤ 1.00   .01 ≤ p ≤ .05 

χ
2
/ s.d.         0 ≤χ

2
/ s.d. ≤ 2                         2 <χ

2
/ s.d. ≤ 3 

RMSEA        0 ≤ RMSEA≤ .05                   .05<RMSEA≤ .08 

RMR/ SRMR    0 ≤ RMR/SRMR≤ .05            .05<RMR/SRMR≤ .10 

NFI/ GFI     .95 ≤ NFI/ GFI≤ 1.00               .90 ≤ NFI/ GFI < .95   

CFI/ NNFI*     .95 ≤ CFI/ NNFI≤ 1.00            .90 ≤ CFI/ NNFI < .95         

AGFI         .90 ≤ AGFI≤ 1.00                     .85 ≤ AGFI < .90   

*Hu ve Bentler, 1999: 4. 

Kaynak: Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Müller, 2003: 52 (RMSEA= Root Mean Square Error 

of Approximation, RMR= Root Mean Square Residual, NFI= Normed Fit Index, GFI= Goodness of 

Fit Index, CFI= Comparative Fit Index, NNFI= Nonnormed Fit Index, AGFI= Adjusted Goodness of 

Fit Index). 
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4. 2. 1. Örgütsel Güven Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi
 

Örgütsel Güven ölçeği için yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonuçları iki 

faktörlü ve toplam 12 maddeden oluĢan modelin kabul edilebilir uyum indekslerine 

sahip olduğunu ve verilerin modelle uyuĢtuğunu göstermiĢtir. (χ
2
=201, df=43, 

p<.001; RMSEA=0.081, % 90 GA=0.070-0.093; AGFI=0.97; CFI=0.96; 

NNFI=0.94; RMR=0.07; NFI=0.96; GFI=0.95). Analizler her iki alt ölçekteki 

olumsuz maddelerin hata varyansları iliĢkilendirilerek yapılmıĢtır. Olumsuz kökteki 

maddelerin faktör yüklerinin düĢük olduğu gözlenmiĢtir. Bu maddeler modelin 

tamamına iliĢkin uyum indekslerinin kabul edilebilir olması ve kapsam geçerliğini 

zedelememe gerekçeleriyle ölçekten çıkarılmamıĢtır. ġekil 4‟de örgütsel güven 

ölçeğine iliĢkin doğrulayıcı faktör analizi sonuçları gösterilmektedir.  

 

 

ġekil 4. Örgütsel Güven Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Not: ġekilde yer alan değerler standardize edilmiĢ katsayılardır.  
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Tablo 9. Örgütsel Güven Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Madde 
Standardize EdilmiĢ 

Faktör Yükleri 
Standart Hata t-değeri 

OG-Bil1 0.77 0.41 20.27* 

OG-Bil2 0.85 0.28 36.27* 

OG-Bil3 0.72 0.48 22.31* 

OG-Bil4 0.06 1.00 0.96** 

OG-Bil6 0.15 0.98 2.82* 

OG-Bil9 0.70 0.51 19.00* 

OG-Duy5 0.15 0.98 2.55* 

OG-Duy7 0.76 0.42 20.40* 

OG-Duy8 0.76 0.43 19.16* 

OG-Duy10 0.17 0.97 2.85* 

OG-Duy11 0.62 0.62 14.66* 

OG-Duy12 0.19 0.96 3.34* 
χ

2
=201, df=43, *p<.001. **Genel Uyum Ġndeks değeri modelin iyi olduğunu gösterdiği için, 

kapsam geçerliliğini zedelememek adına OG-Bil4‟ün ölçekte kalmasına karar verilmiĢtir.  

Not: OG: Örgütsel Güven; Bil: BiliĢsel Güven; Duy: Duygusal Güven. 

 

Tablo 10. Örgütsel Güven Ölçeği Genel Uyum Ġndeksleri 

Uyum Ġndeksi        Model Değeri       Ġyi Uyum                         Kabul Edilir Uyum 

RMSEA    0.08         0 ≤ RMSEA≤ .05               .05< RMSEA≤ .08 

RMR/ SRMR    0.07      0 ≤ RMR/SRMR≤ .05     .05< RMR/SRMR≤ .10 

NFI/ GFI            .96/ .95      .95 ≤  NFI/ GFI≤ 1.00        .90 ≤ NFI/ GFI < .95   

CFI/ NNFI  .96/ .94     .95 ≤ CFI/ NNFI≤ 1.00     .90 ≤  CFI/ NNFI < .95  

AGFI     .97       .90 ≤  AGFI≤ 1.00                 .85 ≤ AGFI < .90   
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4. 2. 2. Örgütsel Adalet Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Örgütsel Adalet ölçeği için yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonuçları üç 

faktörlü ve toplam 20 maddeden oluĢan modelin kabul edilebilir uyum indekslerine 

sahip olduğunu ve verilerin modelle uyuĢtuğunu göstermiĢtir. (χ
2
=380, df=167, 

p<.001; RMSEA=0.048, % 90 GA=0.042-0.054; AGFI=0.99; CFI=1.00; 

NNFI=1.00; RMR=0.04; NFI=0.99; GFI=1.00). ġekil 5‟te örgütsel adalet ölçeğine 

iliĢkin doğrulayıcı faktör analizi sonuçları gösterilmektedir.  

 

ġekil 5. Örgütsel Adalet Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Not: ġekilde yer alan değerler standardize edilmiĢ katsayılardır.  
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Tablo 11. Örgütsel Adalet Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Madde 
Standardize EdilmiĢ 

Faktör Yükleri 
Standart Hata t-değeri 

OA-Da1 0.69 0.52 17.95* 

OA-Da2 0.73 0.46 23.27* 

OA-Da3 0.80 0.35 30.37* 

OA-Da4 0.80 0.36 25.14* 

OA-Da5 0.80 0.36 24.39* 

OA-Isa1 0.75 0.43 26.02* 

OA-Isa2 0.80 0.36 32.37* 

OA-Isa3 0.77 0.41 28.54* 

OA-Isa4 0.72 0.48 22.51* 

OA-Isa5 0.80 0.36 35.15* 

OA-Isa6 0.61 0.63 15.79* 

OA-Ise1 0.77 0.40 33.74* 

OA-Ise2 0.83 0.31 42.89* 

OA-Ise3 0.79 0.38 32.64* 

OA-Ise4 0.82 0.33 36.94* 

OA-Ise5 0.86 0.25 42.09* 

OA-Ise6 0.80 0.36 29.85* 

OA-Ise7 0.82 0.33 34.52* 

OA-Ise8 0.86 0.26 49.64* 

OA-Ise9 0.83 0.31 41.39* 
χ

2
=380, df=167, *p<.001. 

Not: OA: Örgütsel Adalet; Da: Dağıtımsal Adalet; Isa: ĠĢlemsel Adalet; Ise: EtkileĢimsel Adalet. 

 

Tablo 12. Örgütsel Adalet Ölçeği Genel Uyum Ġndeksleri 

Uyum Ġndeksi        Model Değeri       Ġyi Uyum                         Kabul Edilir Uyum 

RMSEA    0.05           0 ≤  RMSEA≤ .05           .05< RMSEA≤ .08 

RMR/ SRMR    0.04      0 ≤  RMR/SRMR≤ .05        .05< RMR/SRMR≤ .10 

NFI/ GFI          .99/ 1.00      .95 ≤ NFI/ GFI≤ 1.00        .90 ≤ NFI/ GFI < .95   

CFI/ NNFI         1.00/ 1.00     .95 ≤ CFI/ NNFI≤ 1.00 .90 ≤  CFI/ NNFI < .95         

AGFI     .99             .90 ≤  AGFI≤ 1.00            .85 ≤ AGFI < .90   
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4. 2. 3. Büyük BeĢ KiĢilik Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Büyük BeĢ KiĢilik ölçeği için yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonuçları beĢ 

faktörlü ve toplam 44 maddeden oluĢan modelin kabul edilebilir uyum indekslerine 

sahip olduğunu ve verilerin modelle uyuĢtuğunu göstermiĢtir (χ
2
=4034.26, df=892, 

p<.001; RMSEA=0.080, % 90 GA=0.077-0.082; AGFI=0.90; CFI=0.93, 

NNFI=0.92; RMR=0.10; NFI=0.91; GFI=0.91). Maddelerin faktör yükleri 

incelendiğinde alt ölçeklerdeki olumsuz köklü maddelerin faktör yüklerinin düĢük 

olduğu gözlenmiĢtir. Bu maddeler modelin tamamına iliĢkin uyum indekslerinin 

kabul edilebilir olması ve kapsam geçerliğini zedelememe gerekçeleriyle ölçekten 

çıkarılmamıĢtır. ġekil 6‟da Büyük BeĢ KiĢilik ölçeğine iliĢkin doğrulayıcı faktör 

analizi sonuçları gösterilmektedir.  
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ġekil 6. Büyük BeĢ KiĢilik Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Not: ġekilde yer alan değerler standardize edilmiĢ katsayılardır.  
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Tablo 13. Büyük BeĢ KiĢilik Özellikleri Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Madde St. EdilmiĢ Faktör Yükleri Standart Hata t-değeri 

BFI-Dd1 0.61 0.62 15.68* 
BFI-Dd2 0.20 0.96 2.80* 
BFI-Dd3 0.71 0.50 17.92* 
BFI-Dd4 0.72 0.48 19.28* 
BFI-Dd5 0.28 0.92 -4.06* 
BFI-Dd6 0.76 0.42 21.60* 
BFI-Dd7 -0.08 0.99 -1.09** 
BFI-Dd8 0.84 0.30 30.00* 
BFI-Uy1 0.18 0.97 3.22* 
BFI-Uy2 0.71 0.50 13.22* 
BFI-Uy3 0.34 0.89 4.55* 
BFI-Uy4 0.61 0.63 11.06* 
BFI-Uy5 0.74 0.45 16.47* 
BFI-Uy6 0.04 1.00 0.49** 
BFI-Uy7 0.74 0.95 16.45* 
BFI-Uy8 0.27 0.93 4.13* 
BFI-Uy9 0.75 0.43 17.09* 
BFI-Sor1 0.73 0.47 17.27* 
BFI-Sor2 0.10 0.99 1.32** 
BFI-Sor3 0.73 0.47 16.70* 
BFI-Sor4 0.26 0.93 3.90* 
BFI-Sor5 0.42 0.62 6.92* 
BFI-Sor6 0.77 0.41 17.55* 
BFI-Sor7 0.84 0.30 25.10* 
BFI-Sor8 0.70 0.51 15.37* 
BFI-Sor9 0.20 0.96 2.83* 
BFI-Nev1 0.33 0.89 3.66* 
BFI-Nev2 0.79 0.38 11.85* 
BFI-Nev3 0.12 0.99 1.03** 
BFI-Nev4 0.20 0.96 1.86** 
BFI-Nev5 0.36 0.87 3.54* 
BFI-Nev6 0.20 0.96 1.93** 
BFI-Nev7 0.66 0.56 9.02* 
BFI-Nev8 0.22 0.95 1.69** 
BFI-Ag1 0.70 0.51 16.30* 
BFI-Ag2 0.65 0.57 13.02* 
BFI-Ag3 0.71 0.50 15.80* 
BFI-Ag4 0.62 0.61 12.95* 
BFI-Ag5 0.77 0.40 21.49* 
BFI-Ag6 0.51 0.74 8.01* 
BFI-Ag7 -0.21 0.95 -2.95* 
BFI-Ag8 0.77 0.41 19.86* 
BFI-Ag9 0.25 0.94 3.75* 
BFI-Ag10 0.48 0.77 7.73* 
χ2=4034.26, df=892, *p<.001. **Genel Uyum Ġndeks değeri modelin iyi olduğunu gösterdiği için, kapsam 

geçerliliğini zedelememek adına ölçekte kalmasına karar verilmiĢtir. 

Not: BFI: Büyük BeĢ KiĢilik Özellikleri; DıĢ: DıĢadönüklük; Uy: Uyumluluk; Sor: Sorumluluk; Nev: 

Nevrotiklik; AG: Açık GörüĢlülük. 
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Tablo 14. Büyük BeĢ KiĢilik Özellikleri Genel Uyum Ġndeksleri 

Uyum Ġndeksi        Model Değeri       Ġyi Uyum                         Kabul Edilir Uyum 

RMSEA    0.08         0 ≤  RMSEA≤ .05               .05< RMSEA≤ .08 

RMR/ SRMR    0.10      0 ≤  RMR/SRMR≤ .05     .05< RMR/SRMR≤ .10 

NFI/ GFI            .91/ .91     .95 ≤  NFI/ GFI≤ 1.00       .90 ≤  NFI/ GFI < .95   

CFI/ NNFI            .93/ .92     .95 ≤  CFI/ NNFI≤ 1.00    .90 ≤  CFI/ NNFI < .95         

AGFI   .90                 .90 ≤  AGFI≤ 1.00           .85 ≤ AGFI < .90   

 

4.3. Güvenilirlik  

Örgütsel güven ölçeğinin boyutlarından altı maddeden oluĢan BiliĢsel Güven 

alt ölçeği için hesaplanan iç tutarlık katsayısı α=0.69‟dur. Altı maddeden oluĢan 

Duygusal Güven alt ölçeği için hesaplanan iç tutarlık katsayısı α=0.64‟tür. 

Örgütsel adalet ölçeğinin boyutlarından beĢ maddeden oluĢan Dağıtımsal 

Adalet alt ölçeği için hesaplanan iç tutarlık katsayısı α=0.83‟tür. Altı maddeden 

oluĢan ĠĢlemsel Adalet alt ölçeği için hesaplanan iç tutarlık katsayısı α=0.85‟tir. 

Dokuz maddeden oluĢan EtkileĢimsel Adalet alt ölçeği için hesaplanan iç tutarlılık 

katsayısı α=0.94‟tür. 

Büyük beĢ kiĢilik ölçeğinin boyutlarından sekiz maddeden oluĢan 

dıĢadönüklük alt ölçeği için hesaplanan iç tutarlık katsayısı α=0.62‟dir. Dokuz 

maddeden oluĢan uyumluluk alt ölçeği için hesaplanan iç tutarlık katsayısı 

α=0.68‟dir. Dokuz maddeden oluĢan sorumluluk alt ölçeği için hesaplanan iç tutarlık 

katsayısı α=0.64‟tür. Sekiz maddeden oluĢan nevrotiklik alt ölçeği için hesaplanan iç 

tutarlık katsayısı α=0.83‟tür. On maddeden oluĢan açık görüĢlülük alt ölçeği için 

hesaplanan iç tutarlık katsayısı α=0.74‟tür. 
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Tablo 15. Güvenilirlik Değerleri 

Ölçek Alt boyut Ġç Tutarlılık Katsayısı 

Örgütsel Güven 
BiliĢsel Güven 0.69 

Duygusal Güven 0.64 

Örgütsel Adalet 

Dağıtımsal Adalet 0.83 

ĠĢlemsel Adalet 0.85 

EtkileĢimsel Adalet 0.94 

Büyük BeĢ KiĢilik 

Özellikleri 

DıĢadönüklük 0.62 

Uyumluluk  0.68 

Sorumluluk  0.64 

Nevrotiklik  0.83 

Açık görüĢlülük  0.74 

 

4.4. DeğiĢkenler Arasındaki ĠliĢkiler 

 DeğiĢkenler arasındaki iliĢkileri incelemek için Pearson Korelasyon Analizi 

yapılmıĢtır. Tablo 16‟da bu çalıĢma içerisinde yer alan bağımsız değiĢken örgütsel 

adalet, bağımlı değiĢken örgütsel güven ve düzenleyici değiĢken kiĢilik özellikleri 

arasında olan iliĢkiler gösterilmektedir.  



108 
 

Tablo 16. DeğiĢkenler Arasındaki ĠliĢkilere Yönelik Korelasyon Analizi Sonuçları 

 

DEĞĠġKENLER 

Örgütsel Adalet Örgütsel Güven Büyük BeĢ KiĢilik Özellikleri 

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) 

(1) Dağıtımsal Adalet 1          

(2) ĠĢlemsel Adalet .607** 1         

(3) EtkileĢimsel Adalet .606** .761** 1        

(4) BiliĢsel Güven  .392** .371** .490** 1       

(5) Duygusal Güven .446** .497** .538** .419** 1      

(6) DıĢadönüklük .106* .041 .098* .177** .145** 1     

(7) Uyumluluk  .101* .037 .120** .260** .105* .710** 1    

(8) Sorumluluk .098* .003 .090* .263** .106* .703** .804** 1   

(9) Nevrotiklik -.050 -.072 -.109* -.126** -.106* -.060 -.025 -.028 1  

(10)Açık GörüĢlülük .078 .029 .107* .175** .140** .767** .712** .738** .007 1 

N:558, *p<0.05, **p<0.01 
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Örgütsel adalet ile örgütsel güven arasında anlamlı iliĢki derecesi olduğu 

görülmüĢtür (**p< 0.01). Örgütsel adalet boyutları arasındaki iliĢki katsayıları 

anlamlıdır ve r= 0.606 ile r= 0.761 arasında değiĢmektedir (p<0.01). Örgütsel güven 

ölçeğinin alt boyutları olan biliĢsel güven ve duygusal güven arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır (r= 0.419, p<0.01). KiĢilik özellikleri ölçeğinin alt boyutları olan 

dıĢadönüklük, uyumluluk, sorumluluk, nevrotiklik ve açık görüĢlülük arasında, 

nevrotiklik boyutu hariç, anlamlı iliĢki derecesi olduğu görülmüĢtür (p<0.01).  

Büyüköztürk (2014: 32)‟e göre iliĢki katsayısının, 0.70-1.00 arasında olması 

yüksek, 0.70-0.30 arasında olması orta, 0.30-0.00 arasında olması ise düĢük düzeyde 

bir iliĢki olarak tanımlanır. Bu bağlamda dağıtımsal adalet ile iĢlemsel ve 

etkileĢimsel adalet arasında orta (sırasıyla r= 0.607, p<0.01 ve r= 0.606, p<0.01), 

iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet arasında ise yüksek (r= 0.761, p<0.01) düzeyde pozitif 

bir iliĢki olduğu söylenebilir. Ayrıca biliĢsel güven ile duygusal güven arasında orta 

düzeyde (r= 0.419, p<0.01) anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. KiĢilik özellikleri 

boyutlarından dıĢa dönüklülük boyutu ile uyumluluk, sorumluluk ve açık görüĢlülük 

boyutları arasında yüksek düzeyde pozitif bir iliĢki vardır (sırasıyla r= 0.710, p<0.01; 

r= 0.703, p<0.01; r= 0.767, p<0.01). KiĢilik özelliklerinin alt boyutlarından biri olan 

nevrotiklik boyutunun, diğer kiĢilik özellikleri boyutları ile arasında bir iliĢki 

olmadığı görülmüĢtür. Nevrotiklik boyutunun etkileĢimsel adalet (r= -.109, p<0.05), 

biliĢsel güven (r= -.126, p<0.01) ve duygusal güven (r=-.106, p<0.05) ile arasında 

negatif ve düĢük düzeyde bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. Tüm değiĢkenler 

değerlendirildiğinde en yüksek anlamlı iliĢki derecesinin kiĢilik özellikleri boyutları 

arasından, dıĢadönüklük boyutu ile açık görüĢlülük boyutu arasında olduğu 

görülmüĢtür (r= 0.767, p<0.01). 

 Bağımsız değiĢken olan örgütsel adaletin alt boyutları ile örgütsel güvenin alt 

boyutları arasındaki iliĢkisi derecesini incelediğimizde anlamlı katsayılara sahip 

olduğu görülmüĢtür ve r= 0.371 ile r=0.538 arasında değiĢmektedir (p<0.01). 

Bağımlı değiĢken olan örgütsel güven ile kiĢilik özellikleri arasındaki iliĢki 

derecesine baktığımızda, nevrotiklik boyutu ile örgütsel güven boyutları arasında 

anlamlı ve negatif; dıĢa dönüklük, uyumluluk, sorumluluk ve açık görüĢlülük ile 

örgütsel güven boyutları arasında ise anlamlı ve pozitif iliĢki olduğunu söyleyebiliriz. 

Bağımsız değiĢken olan örgütsel adalet ile kiĢilik özellikleri arasındaki iliĢki 

derecesine baktığımızda ise, dağıtımsal adalet ile dıĢadönüklük, uyumluluk ve 
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sorumluluk boyutu arasında zayıf ve pozitif iliĢki derecesi olduğu görülmüĢtür. 

EtkileĢimsel adaletin, dıĢadönüklük, uyumluluk, sorumluluk ve açık görüĢlülük 

boyutu ile arasında zayıf ve pozitif iliĢki derecesi; nevrotiklik boyutu ile ise zayıf ve 

negatif iliĢki derecesi olduğu tespit edilmiĢtir.  

Sonuç olarak; örgütsel adalet ile örgütsel güven değiĢkenleri arasında anlamlı 

iliĢki derecesi olduğu görülmüĢtür. Örgütsel adaletin alt boyutu olan dağıtımsal 

adalet ile dıĢa dönüklük, uyumluluk ve sorumluluk arasında pozitif iliĢki olduğu, 

etkileĢimsel adalet ile kiĢilik özellikleri boyutlarının tümünde anlamlı iliĢki derecesi 

olduğu ancak iĢlemsel adalet ile kiĢilik özellikleri boyutları arasında anlamlı bir iliĢki 

olmadığı görülmüĢtür. KiĢilik özellikleri boyutlarından nevrotiklik hariç diğer tüm 

boyutlar arasında anlamlı iliĢki derecesi olduğu görülmüĢtür. Nevrotiklik boyutunun 

örgütsel güvenin alt boyutları olan biliĢsel ve duygusal güven ile negatif iliĢkili 

olduğu görülmüĢtür.   

Bundan sonraki aĢamada düzenleyici değiĢken olan kiĢilik özelliklerinin, 

bağımsız değiĢken olan örgütsel adaletin alt boyutları ile bağımlı değiĢken olan 

örgütsel güvenin alt boyutları üzerinde düzenleyici etkisi test edilecektir. Böylelikle, 

kiĢilik özelliklerinin örgütsel adalet ve örgütsel güven üzerindeki düzenleyici etkisi 

belirlenmiĢ olacaktır.  

 

4.5. Yapısal Modelde Düzenleyicilik (Moderatör) Etkisinin Test Edilmesi 

Moderatör analizi iki değiĢken arasındaki iliĢkinin sınırları ve koĢulları 

incelenmek istediğinde kullanılabilecek bir analitik tekniktir. Ġki değiĢken arasındaki, 

örneğin X ve Y, iliĢkinin Ģiddeti veya yönü üçüncü bir M değiĢkeni veya değiĢkenler 

grubu tarafından düzenlendiğinde moderatör etkisinden söz edilebilir. BaĢka bir 

deyiĢle, eğer X değiĢkeninin Y değiĢkeni üzerindeki etkisi M değiĢkenine bağlıysa, 

M değiĢkeni X değiĢkeninin Y değiĢkeni üzerindeki etkisini düzenlemekte veya 

modere etmektedir denilebilir (Hayes, 2013). Genel olarak moderatör analizinin 

yapılmasında üç yöntemden birisi kullanılmaktadır: regresyon temelli analiz, yapısal 

eĢitlik modellemesi temelli analiz ve ANOVA temelli analiz. Bu çalıĢmada 

değiĢkenler arasındaki moderatörlük hipotezleri regresyon temelli analiz yöntemi 

kullanılarak test edilmiĢtir. Analizlerde Hayes tarafından geliĢtirilen Process sürüm 

2.13 isimli SPSS Macro eklentisi kullanılmıĢtır. Process eklentisi 74 farklı mediation 
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(aracı) ve moderatör (düzenleyici) modelini regresyon temelli analizler kullanarak 

test etmeyi mümkün kılmaktadır.  Bu çalıĢma kapsamında toplam 30 moderatörlük 

hipotezi Process eklentisi kullanılarak test edilmiĢtir.  

Hipotez 2.1- DıĢadönüklük değiĢkeni dağıtımsal adaletin biliĢsel güven 

üzerindeki etkisinde düzenleyici bir rol oynamamaktadır (β=0.01, p=0.52). Yani 

dıĢa dönük bireylerin dağıtımsal adalet ve biliĢsel güven iliĢkisinde herhangi bir 

rolünün olmadığına iĢaret etmektedir.  

Hipotez 2.2- Uyumluluk değiĢkeni dağıtımsal adaletin biliĢsel güven üzerindeki 

etkisinde düzenleyici bir rol oynamaktadır (β=0.02, p=0.02). KiĢilerin uyumluluk 

puanı arttıkça dağıtımsal adaletin biliĢsel güven üzerindeki etkisi de artmaktadır 

(düĢük uyumluluk= 0.43, p=0.001; orta uyumluluk=0.56, p= 0.001; yüksek 

uyumluluk= 0.68, p= 0.001).  

Tablo 17. Hipotez 2.2’ye ĠliĢkin Analiz Sonuçları 
 Güven Aralığı 

 Katsayı Std. Hata t p Alt sınır Üst sınır 

Sabit 25.44 .26 99.49 .00 24.94 25.95 

uyumF .23 .05 4.57 .00 .13 .33 

dagitimF .56 .05 10.31 .00 .45 .66 

moderatör .02 .01 2.31 .02 .00 .04 

 

 

Tablo 18. Bağımsız DeğiĢken Dağıtımsal Adaletin Bağımlı DeğiĢken BiliĢsel 

Güven Üzerindeki Uyumluluk DeğiĢkeninin Düzenleyici Etkisi 

uyumF Etki Std. Hata t p Alt sınır Üst sınır 

-5.23 .43 .08 5.64 .00 .28 .58 

.00 .56 .05 10.31 .00 .45 .66 

5.23 .68 .08 9.00 .00 .53 .83 

 

Hipotez 2.3- Sorumluluk değiĢkeni dağıtımsal adaletin biliĢsel güven üzerindeki 

etkisinde düzenleyici bir rol oynamamaktadır (β=0.01, p=0.06). Yani, sorumlu 

bireylerin dağıtımsal adalet ve biliĢsel güven iliĢkisinde herhangi bir rolünün 

olmadığına iĢaret etmektedir.  

Hipotez 2.4- Nevrotiklik değiĢkeni dağıtımsal adaletin biliĢsel güven üzerindeki 

etkisinde düzenleyici bir rol oynamamaktadır (β=0.00, p=0.82). Yani, nevrotik 

bireylerin dağıtımsal adalet ve biliĢsel güven iliĢkisinde herhangi bir rolünün 

olmadığına iĢaret etmektedir. 
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Hipotez 2.5- Açık görüĢlülük değiĢkeni dağıtımsal adaletin biliĢsel güven 

üzerindeki etkisinde düzenleyici bir rol oynamamaktadır (β=0.01, p=0.50). Yani, 

açık görüĢlü bireylerin dağıtımsal adalet ve biliĢsel güven iliĢkisinde herhangi bir 

rolünün olmadığına iĢaret etmektedir. 

Hipotez 2.6- DıĢa dönüklük değiĢkeni dağıtımsal adaletin duygusal güven 

üzerindeki etkisinde düzenleyici bir rol oynamamaktadır (β=0.01, p=0.32). Yani, 

dıĢa dönük bireylerin dağıtımsal adalet ve duygusal güven iliĢkisinde herhangi bir 

rolünün olmadığına iĢaret etmektedir. 

Hipotez 2.7- Uyumluluk değiĢkeni dağıtımsal adaletin duygusal güven üzerindeki 

etkisinde düzenleyici bir rol oynamaktadır (β=0.04, p=0.001). KiĢilerin 

uyumluluk puanı arttıkça dağıtımsal adaletin duygusal güven üzerindeki etkisi de 

artmaktadır (düĢük uyumluluk= 0.31, p=0.001; orta uyumluluk= 0.53, p= 0.001; 

yüksek uyumluluk= 0.75, p= 0.001).  

Tablo 19. Hipotez 2.7’ ye ĠliĢkin Analiz Sonuçları 

 Güven Aralığı 

 Katsayı Std. Hata t p Alt sınır Üst sınır 

Sabit 22.84 .26 89.35 .00 22.34 23.35 

uyumF .00 .05 .08 .93 -.09 .10 

dagitimF .53 .06 9.53 .00 .42 .64 

moderatör .04 .01 3.90 .02 .02 .06 

 

Tablo 20. Bağımsız DeğiĢken Dağıtımsal Adaletin Bağımlı DeğiĢken Duygusal 

Güven Üzerindeki Uyumluluk DeğiĢkeninin Düzenleyici Etkisi 

uyumF Etki Std. Hata t p Alt sınır Üst sınır 

-5.23 .31 .08 4.14 .00 .17 .46 

.00 .53 .06 9.53 .00 .42 .64 

5.23 .75 .08 9.13 .00 .59 .91 

 

Hipotez 2.8- Sorumluluk değiĢkeni dağıtımsal adaletin duygusal güven 

üzerindeki etkisinde düzenleyici bir rol oynamaktadır (β=0.03, p=0.01). KiĢilerin 

sorumluluk puanı arttıkça dağıtımsal adaletin duygusal güven üzerindeki etkisi de 

artmaktadır (düĢük sorumluluk= 0.38, p=0.001; orta sorumluluk= 0.54, p= 0.001; 

yüksek sorumluluk= 0.71, p= 0.001).  

 

 

 

 



113 
 

Tablo 21. Hipotez 2.8’ e ĠliĢkin Analiz Sonuçları 

 Güven Aralığı 

 Katsayı Std. Hata t p Alt sınır Üst sınır 

Sabit 22.88 .26 88.74 .00 22.37 23.38 

sorumF -.01 .05 -.15 .88 -.10 .08 

dagitimF .54 .06 9.54 .00 .43 .66 

moderatör .03 .01 2.80 .01 .01 .05 

 

Tablo 22. Bağımsız DeğiĢken Dağıtımsal Adaletin Bağımlı DeğiĢken Duygusal 

Güven Üzerindeki Sorumluluk DeğiĢkeninin Düzenleyici Etkisi 

sorumF Etki Std. Hata t p Alt sınır Üst sınır 

-5.44 .38 .08 4.87 .00 .23 .54 

.00 .54 .06 9.54 .00 .43 .66 

5.44 .71 .08 9.43 .00 .54 .87 

 

Hipotez 2.9- Nevrotiklik değiĢkeni dağıtımsal adaletin duygusal güven üzerindeki 

etkisinde düzenleyici bir rol oynamamaktadır (β=-0.01, p=0.67). Yani, nevrotik 

bireylerin dağıtımsal adalet ve duygusal güven iliĢkisinde herhangi bir rolünün 

olmadığına iĢaret etmektedir. 

Hipotez 2.10- Açık görüĢlülük değiĢkeni dağıtımsal adaletin duygusal güven 

üzerindeki etkisinde düzenleyici bir rol oynamaktadır (β=0.02, p=0.02). KiĢilerin 

açık görüĢlülük puanı arttıkça dağıtımsal adaletin duygusal güven üzerindeki 

etkisi de artmaktadır (düĢük açık görüĢlülük= 0.42, p=0.001; orta açık 

görüĢlülük=0.55, p= 0.001; yüksek açık görüĢlülük= 0.68, p= 0.001).  

Tablo 23. Hipotez 2.10’ a ĠliĢkin Analiz Sonuçları 

 Güven Aralığı 

 Katsayı Std. Hata t p Alt sınır Üst sınır 

Sabit 22.88 .26 88.34 .00 22.37 23.39 

acikgorF -.02 .05 -.35 .72 -.11 .07 

dagitimF .55 .06 9.53 .00 .44 .66 

moderatör .02 .01 2.35 .02 .00 .04 

 

Tablo 24. Bağımsız DeğiĢken Dağıtımsal Adaletin Bağımlı DeğiĢken Duygusal 

Güven Üzerindeki Açık GörüĢlülük DeğiĢkeninin Düzenleyici Etkisi 

acikgorF Etki Std. Hata t p Alt sınır Üst sınır 

-5.82 .42 .08 5.37 .00 .26 .57 

.00 .55 .06 9.53 .00 .44 .66 

5.82 .68 .08 8.13 .00 .52 .85 
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Hipotez 2.11- DıĢadönüklük değiĢkeni iĢlemsel adaletin biliĢsel güven üzerindeki 

etkisinde düzenleyici bir rol oynamamaktadır (β=0.01, p=0.33). Yani, dıĢadönük 

bireylerin iĢlemsel adalet ve biliĢsel güven iliĢkisinde herhangi bir rolünün 

olmadığına iĢaret etmektedir. 

Hipotez 2.12- Uyumluluk değiĢkeni iĢlemsel adaletin biliĢsel güven üzerindeki 

etkisinde düzenleyici bir rol oynamaktadır (β=0.02, p=0.04). KiĢilerin uyumluluk 

puanı arttıkça iĢlemsel adaletin biliĢsel güven üzerindeki etkisi de artmaktadır (düĢük 

uyumluluk= 0.50, p= 0.001; orta uyumluluk= 0.59, p= 0.001; yüksek uyumluluk= 

0.68, p= 0.001).  

Tablo 25. Hipotez 2.12’ ye ĠliĢkin Analiz Sonuçları 

 Güven Aralığı 

 Katsayı Std. Hata t p Alt sınır Üst sınır 

Sabit 25.47 .25 102.85 .00 24.98 25.95 

uyumF .24 .05 5.01 .00 .15 .34 

islemF .59 .05 12.01 .00 .49 .69 

moderatör .02 .01 2.01 .04 .00 .03 

 

Tablo 26. Bağımsız DeğiĢken ĠĢlemsel Adaletin Bağımlı DeğiĢken BiliĢsel Güven 

Üzerindeki Uyumluluk DeğiĢkeninin Düzenleyici Etkisi 

uyumF Etki Std. Hata t p Alt sınır Üst sınır 

-5.23 .50 .07 7.49 .00 .37 .63 

.00 .59 .05 12.01 .00 .49 .69 

5.23 .68 .07 10.17 .00 .55 .81 

 

Hipotez 2.13- Sorumluluk değiĢkeni iĢlemsel adaletin biliĢsel güven üzerindeki 

etkisinde düzenleyici bir rol oynamaktadır (β=0.02, p=0.02). KiĢilerin sorumluluk 

puanı arttıkça iĢlemsel adaletin biliĢsel güven üzerindeki etkisi de artmaktadır 

(düĢük sorumluluk= 0.48, p= 0.001; orta sorumluluk =0.59, p= 0.001; yüksek 

sorumluluk= 0.70, p= 0.001).  

Tablo 27. Hipotez 2.13’ e ĠliĢkin Analiz Sonuçları 

 Güven Aralığı 

 Katsayı Std. Hata t p Alt sınır Üst sınır 

Sabit 25.48 .25 102.81 .00 24.99 25.97 

sorumF .19 .05 4.28 .00 .10 .28 

islemF .59 .05 12.00 .00 .50 .69 

moderatör .02 .01 2.28 .02 .00 .04 
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Tablo 28. Bağımsız DeğiĢken ĠĢlemsel Adaletin Bağımlı DeğiĢken BiliĢsel Güven 

Üzerindeki Sorumluluk DeğiĢkeninin Düzenleyici Etkisi 

sorumF Etki Std. Hata t p Alt sınır Üst sınır 

-5.44 .48 .07 7.24 .00 .35 .62 

.00 .59 .05 12.00 .00 .50 .69 

5.44 .70 .07 9.99 .00 .56 .84 

 

Hipotez 2.14- Nevrotiklik değiĢkeni iĢlemsel adaletin biliĢsel güven üzerindeki 

etkisinde düzenleyici bir rol oynamamaktadır (β=0.01, p=0.77). Yani, nevrotik 

bireylerin iĢlemsel adalet ve biliĢsel güven iliĢkisinde herhangi bir rolünün 

olmadığına iĢaret etmektedir. 

Hipotez 2.15- Açık görüĢlülük değiĢkeni iĢlemsel adaletin biliĢsel güven 

üzerindeki etkisinde düzenleyici bir rol oynamamaktadır (β=0.01, p=0.12). Yani, 

açık görüĢlü bireylerin iĢlemsel adalet ve biliĢsel güven iliĢkisinde herhangi bir 

rolünün olmadığına iĢaret etmektedir.  

Hipotez 2.16- DıĢadönüklük değiĢkeni iĢlemsel adaletin duygusal güven 

üzerindeki etkisinde düzenleyici bir rol oynamamaktadır (β=0.02, p=0.09). Yani, 

dıĢadönük bireylerin iĢlemsel adalet ve duygusal güven iliĢkisinde herhangi bir 

rolünün olmadığına iĢaret etmektedir.  

Hipotez 2.17- Uyumluluk değiĢkeni iĢlemsel adaletin duygusal güven üzerindeki 

etkisinde düzenleyici bir rol oynamaktadır (β=0.03, p=0.00). KiĢilerin uyumluluk 

puanı arttıkça iĢlemsel adaletin duygusal güven üzerindeki etkisi de artmaktadır 

(düĢük açık uyumluluk= 0.44, p= 0.001; orta uyumluluk= 0.62, p=0.001; yüksek 

uyumluluk= 0.80, p= 0.001).  

Tablo 29. Hipotez 2.17’ ye ĠliĢkin Analiz Sonuçları 
 Güven Aralığı 

 Katsayı Std. Hata t p Alt sınır Üst sınır 

Sabit 22.88 .24 94.16 .00 22.41 22.36 

uyumF .01 .05 .28 .78 -.08 .10 

islemF .62 .05 11.92 .00 .52 .72 

moderatör .03 .01 3.84 .00 .02 .05 

 

Tablo 30. Bağımsız DeğiĢken ĠĢlemsel Adaletin Bağımlı DeğiĢken Duygusal 

Güven Üzerindeki Uyumluluk DeğiĢkeninin Düzenleyici Etkisi 
uyumF Etki Std. Hata t p Alt sınır Üst sınır 

-5.23 .44 .07 6.51 .00 .31 .58 

.00 .62 .05 11.92 .00 .52 .72 

5.23 .80 .07 11.31 .00 .66 .93 
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Hipotez 2.18- Sorumluluk değiĢkeni iĢlemsel adaletin duygusal güven üzerindeki 

etkisinde düzenleyici bir rol oynamaktadır (β=0.03, p=0.00). KiĢilerin sorumluluk 

puanı arttıkça iĢlemsel adaletin duygusal güven üzerindeki etkisi de artmaktadır 

(düĢük sorumluluk=0.45, p=0.001; orta sorumluluk=0.62, p=0.001; yüksek 

sorumluluk=0.79, p=0.001).  

Tablo 31. Hipotez 2.18’ e ĠliĢkin Analiz Sonuçları 
 Güven Aralığı 

 Katsayı Std. Hata t p Alt sınır Üst sınır 

Sabit 22.91 .24 94.19 .00 22.43 23.39 

sorumF -.01 .04 -.17 .86 -.09 .08 

islemF .62 .05 11.62 .00 .51 .72 

moderatör .03 .01 3.49 .00 .01 .05 

 

Tablo 32. Bağımsız DeğiĢken ĠĢlemsel Adaletin Bağımlı DeğiĢken Duygusal 

Güven Üzerindeki Sorumluluk DeğiĢkeninin Düzenleyici Etkisi 

sorumF Etki Std. Hata t p Alt sınır Üst sınır 

-5.44 .45 .07 6.01 .00 .30 .59 

.00 .62 .05 11.62 .00 .51 .72 

5.44 .79 .07 11.24 .00 .65 .92 

 

Hipotez 2.19- Nevrotiklik değiĢkeni iĢlemsel adaletin duygusal güven üzerindeki 

etkisinde düzenleyici bir rol oynamamaktadır (β=-0.01, p=0.42). Yani, nevrotik 

bireylerin iĢlemsel adalet ve duygusal güven iliĢkisinde herhangi bir rolünün 

olmadığına iĢaret etmektedir.  

Hipotez 2.20- Açık görüĢlülük değiĢkeni iĢlemsel adaletin duygusal güven üzerindeki 

etkisinde düzenleyici bir rol oynamaktadır (β=0.02, p=0.04). KiĢilerin açık 

görüĢlülük puanı arttıkça iĢlemsel adaletin duygusal güven üzerindeki etkisi de 

artmaktadır (düĢük açık görüĢlülük=0.51, p=0.001; orta açık görüĢlülük=0.63, 

p=0.001; yüksek açık görüĢlülük=0.75, p= 0.001).  

Tablo 33. Hipotez 2.20’ ye ĠliĢkin Analiz Sonuçları 

 Güven Aralığı 

 Katsayı Std. Hata t p Alt sınır Üst sınır 

Sabit 22.89 .24 93.67 .00 22.41 23.37 

acikgorF -.01 .04 -.33 .74 -.10 .07 

islemF .63 .05 11.97 .00 .53 .73 

moderatör .02 .01 2.06 .04 .00 .04 

 



117 
 

Tablo 34. Bağımsız DeğiĢken ĠĢlemsel Adaletin Bağımlı DeğiĢken Duygusal 

Güven Üzerindeki Açık GörüĢlülük DeğiĢkeninin Düzenleyici Etkisi 

acikgorF Etki Std. Hata t p Alt sınır Üst sınır 

-5.82 .51 .07 7.36 .00 .38 .65 

.00 .63 .05 11.97 .00 .53 .73 

5.82 .75 .08 8.87 .00 .58 .91 

 

Hipotez 2.21- DıĢadönüklük değiĢkeni etkileĢimsel adaletin biliĢsel güven 

üzerindeki etkisinde düzenleyici bir rol oynamamaktadır (β=0.01, p=0.64). Yani, 

dıĢadönük bireylerin etkileĢimsel adalet ve biliĢsel güven iliĢkisinde herhangi bir 

rolünün olmadığına iĢaret etmektedir. 

Hipotez 2.22- Uyumluluk değiĢkeni etkileĢimsel adaletin biliĢsel güven 

üzerindeki etkisinde düzenleyici bir rol oynamamaktadır (β=0.01, p=0.56). Yani, 

uyumlu bireylerin etkileĢimsel adalet ve biliĢsel güven iliĢkisinde herhangi bir 

rolünün olmadığına iĢaret etmektedir. 

Hipotez 2.23- Sorumluluk değiĢkeni etkileĢimsel adaletin biliĢsel güven 

üzerindeki etkisinde düzenleyici bir rol oynamamaktadır (β=0.01, p=0.55). Yani, 

sorumlu bireylerin etkileĢimsel adalet ve biliĢsel güven iliĢkisinde herhangi bir 

rolünün olmadığına iĢaret etmektedir. 

Hipotez 2.24- Nevrotiklik değiĢkeni etkileĢimsel adaletin biliĢsel güven 

üzerindeki etkisinde düzenleyici bir rol oynamamaktadır (β=0.01, p=0.63). Yani, 

nevrotik bireylerin etkileĢimsel adalet ve biliĢsel güven iliĢkisinde herhangi bir 

rolünün olmadığına iĢaret etmektedir. 

Hipotez 2.25- Açık görüĢlülük değiĢkeni etkileĢimsel adaletin biliĢsel güven 

üzerindeki etkisinde düzenleyici bir rol oynamamaktadır (β=0.01, p=0.46). Yani 

açık görüĢlü bireylerin etkileĢimsel adalet ve biliĢsel güven iliĢkisinde herhangi 

bir rolünün olmadığına iĢaret etmektedir. 

Hipotez 2.26- DıĢadönüklük değiĢkeni etkileĢimsel adaletin duygusal güven 

üzerindeki etkisinde düzenleyici bir rol oynamamaktadır (β=0.01, p=0.28). Yani, 

dıĢadönük bireylerin etkileĢimsel adalet ve duygusal güven iliĢkisinde herhangi 

bir rolünün olmadığına iĢaret etmektedir. 
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Hipotez 2.27- Uyumluluk değiĢkeni etkileĢimsel adaletin duygusal güven 

üzerindeki etkisinde düzenleyici bir rol oynamaktadır (β=0.01, p=0.05). KiĢilerin 

uyumluluk puanı arttıkça etkileĢimsel adaletin duygusal güven üzerindeki etkisi 

de artmaktadır (düĢük uyumluluk=0.35, p=0.001; orta uyumluluk=0.42, p=0.001; 

yüksek uyumluluk=0.48, p=0.001).  

Tablo 35. Hipotez 2.27’ ye ĠliĢkin Analiz Sonuçları 
 Güven Aralığı 

 Katsayı Std. Hata t p Alt sınır Üst sınır 

Sabit 22.86 .24 94.38 .00 22.38 23.33 

uyumF -.03 .05 -.67 .50 -.13 .06 

etkiF .42 .03 12.00 .00 .35 .48 

moderatör .01 .01 1.93 .05 .00 .03 

 

Tablo 36. Bağımsız DeğiĢken EtkileĢimsel Adaletin Bağımlı DeğiĢken Duygusal 

Güven Üzerindeki Uyumluluk DeğiĢkeninin Düzenleyici Etkisi 
uyumF Etki Std. Hata t p Alt sınır Üst sınır 

-5.23 .35 .05 7.35 .00 .26 .44 

.00 .42 .03 12.00 .00 .35 .48 

5.23 .48 .05 9.72 .00 .38 .58 

 

Hipotez 2.28- Sorumluluk değiĢkeni etkileĢimsel adaletin duygusal güven 

üzerindeki etkisinde düzenleyici bir rol oynamaktadır (β=0.01, p=0.04). KiĢilerin 

sorumluluk puanı arttıkça etkileĢimsel adaletin duygusal güven üzerindeki etkisi 

de artmaktadır (düĢük sorumluluk= 0.35, p=0.001; orta sorumluluk=0.41, 

p=0.001; yüksek sorumluluk=0.48, p= 0.001).  

Tablo 37. Hipotez 2.28’ e ĠliĢkin Analiz Sonuçları 
 Güven Aralığı 

 Katsayı Std. Hata t p Alt sınır Üst sınır 

Sabit 22.88 .24 94.56 .00 22.41 23.36 

sorumF -.03 .04 -.67 .50 -.11 .06 

etkiF .41 .04 11.67 .00 .34 .48 

moderatör .01 .01 2.02 .04 .00 .02 

 

Tablo 38. Bağımsız DeğiĢken EtkileĢimsel Adaletin Bağımlı DeğiĢken Duygusal 

Güven Üzerindeki Sorumluluk DeğiĢkeninin Düzenleyici Etkisi 
sorumF Etki Std. Hata t p Alt sınır Üst sınır 

-5.44 .35 .05 6.82 .00 .25 .45 

.00 .41 .04 11.67 .00 .34 .48 

5.44 .48 .04 10.68 .00 .39 .57 
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Hipotez 2.29- Nevrotiklik değiĢkeni etkileĢimsel adaletin duygusal güven 

üzerindeki etkisinde düzenleyici bir rol oynamamaktadır (β=0.01, p=0.82). Yani, 

nevrotik bireylerin etkileĢimsel adalet ve duygusal güven iliĢkisinde herhangi bir 

rolünün olmadığına iĢaret etmektedir. 

Hipotez 2.30- EtkileĢimsel adaletin duygusal güven üzerindeki etkisi açık 

görüĢlülük değiĢkeni tarafından modere edilmemektedir (β=0.01, p=0.12). Yani, 

açık görüĢlü bireylerin etkileĢimsel adalet ve duygusal güven iliĢkisinde herhangi 

bir rolünün olmadığına iĢaret etmektedir. 

 

4.6. Hipotezlerin Sonuçları 

 Bağımlı değiĢken örgütsel güven ile bağımsız değiĢken örgütsel adalet ve 

düzenleyici değiĢken büyük beĢ kiĢilik özellikleri arasındaki iliĢkiye yönelik olarak 

kurulan hipotezlerin bir kısmı desteklenmiĢtir. Bu kapsamda yapılan analizler 

sonucunda elde edilen bulgular Tablo 39‟da ana hatları ile paylaĢılmıĢtır. Elde edilen 

bulgulara göre uyumluluk, sorumluluk ve açık görüĢlülük değiĢkeni, örgütsel adalet 

ve örgütsel güven iliĢkisinde düzenleyici bir rol oynamaktadır. DıĢadönüklük ve 

nevrotiklik değiĢkeni ise örgütsel adalet ve örgütsel güven iliĢkisinde düzenleyici bir 

rol oynamamaktadır.  
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Tablo 39. Yapısal Modelde Düzenleyicilik (Moderatör) Etkisinin Sonuçları 

Hipotez 

No 
Bağımsız DeğiĢken 

Düzenleyici 

DeğiĢken 

Bağımlı 

DeğiĢken 
𝜷 P Sonuç 

2.1 Dağıtımsal Adalet DıĢadönüklük BiliĢsel Güven 0.01 0.52 Yoktur 

2.2 Dağıtımsal Adalet Uyumluluk BiliĢsel Güven 0.02 0.02* Vardır 

2.3 Dağıtımsal Adalet Sorumluluk BiliĢsel Güven 0.01 0.06 Yoktur 

2.4 Dağıtımsal Adalet Nevrotiklik BiliĢsel Güven 0.00 0.82 Yoktur 

2.5 Dağıtımsal Adalet 
Açık 

GörüĢlülük 
BiliĢsel Güven 0.01 0.50 Yoktur 

2.6 Dağıtımsal Adalet DıĢadönüklük Duygusal Güven 0.01 0.32 Yoktur 

2.7 Dağıtımsal Adalet Uyumluluk Duygusal Güven 0.04 0.001* Vardır 

2.8 Dağıtımsal Adalet Sorumluluk Duygusal Güven 0.03 0.01* Vardır 

2.9 Dağıtımsal Adalet Nevrotiklik Duygusal Güven -0.01 0.67 Yoktur 

2.10 Dağıtımsal Adalet 
Açık 

GörüĢlülük 
Duygusal Güven 0.02 0.02* Vardır 

2.11 ĠĢlemsel Adalet DıĢadönüklük BiliĢsel Güven 0.01 0.33 Yoktur 

2.12 ĠĢlemsel Adalet Uyumluluk BiliĢsel Güven 0.02 0.04* Vardır 

2.13 ĠĢlemsel Adalet Sorumluluk BiliĢsel Güven 0.02 0.02* Vardır 

2.14 ĠĢlemsel Adalet Nevrotiklik BiliĢsel Güven 0.01 0.77 Yoktur 

2.15 ĠĢlemsel Adalet 
Açık 

GörüĢlülük 
BiliĢsel Güven 0.01 0.12 Yoktur 

2.16 ĠĢlemsel Adalet DıĢadönüklük Duygusal Güven 0.02 0.09 Yoktur 

2.17 ĠĢlemsel Adalet Uyumluluk Duygusal Güven 0.03 0.001* Vardır 

2.18 ĠĢlemsel Adalet Sorumluluk Duygusal Güven 0.03 0.001* Vardır 

2.19 ĠĢlemsel Adalet Nevrotiklik Duygusal Güven -0.01 0.42 Yoktur 

2.20 ĠĢlemsel Adalet 
Açık 

GörüĢlülük 
Duygusal Güven 0.02 0.04* Vardır 

2.21 EtkileĢimsel Adalet DıĢadönüklük BiliĢsel Güven 0.01 0.64 Yoktur 

2.22 EtkileĢimsel Adalet Uyumluluk BiliĢsel Güven 0.01 0.56 Yoktur 

2.23 EtkileĢimsel Adalet Sorumluluk BiliĢsel Güven 0.01 0.55 Yoktur 

2.24 EtkileĢimsel Adalet Nevrotiklik BiliĢsel Güven 0.01 0.63 Yoktur 

2.25 EtkileĢimsel Adalet 
Açık 

GörüĢlülük 
BiliĢsel Güven 0.01 0.46 Yoktur 

2.26 EtkileĢimsel Adalet DıĢadönüklük Duygusal Güven 0.01 0.28 Yoktur 

2.27 EtkileĢimsel Adalet Uyumluluk Duygusal Güven 0.01 0.05* Vardır 

2.28 EtkileĢimsel Adalet Sorumluluk Duygusal Güven 0.01 0.04* Vardır 

2.29 EtkileĢimsel Adalet Nevrotiklik Duygusal Güven 0.01 0.82 Yoktur 

2.30 EtkileĢimsel Adalet 
Açık 

GörüĢlülük 
Duygusal Güven 0.01 0.12 Yoktur 

*p<0.05 



121 
 

 

 

BEġĠNCĠ BÖLÜM 

 

 

5. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

5.1. SONUÇ 

ÇalıĢma sağlık sektöründe uygulanmıĢtır. Çünkü bu sektör ülke kaynaklarının 

ciddi bir kısmını tüketen, teknolojik anlamda ciddi yatırımlar yapılan bir sektördür. 

Bu bağlamda, sağlık sektöründe çalıĢanların adalet algıları ve bunun güven 

duygusuna etkisi önem arz etmektedir. Bu etkide kiĢilik özelliklerinden hangisinin 

veya hangilerinin daha etkili olduğunun bilinmesi, üst kademe yöneticilere personel 

seçme ve yerleĢtirme sürecinde, dahası çalıĢanın hangi birimde ve grupta yer 

almasının daha doğru olacağına karar vermede yol gösterici olabilecektir.  

AraĢtırmada kullanılan örgütsel adalet, örgütsel güven ve büyük beĢ kiĢilik 

özellikleri ölçeğine yapılan doğrulayıcı faktör analizinde tüm modellerin kabul 

edilebilir uyum indekslerine sahip olduğunu ve verilerin modelle uyuĢtuğunu 

göstermiĢtir. Akabinde tüm değiĢkenler için yapılan güvenilirlik analizinde iç 

tutarlılık katsayılarının kabul edilebilir sınırlar içinde olduğu görülmüĢtür.  

Yapılan bu çalıĢmada iki temel amaç çerçevesinde hipotezler test edilmiĢtir. 

Birincil amaç örgütsel adalet, örgütsel güven ve kiĢilik özellikleri arasındaki 

iliĢkilerin belirlenmesidir. Ġkincil amaç ise, örgütsel adalet ve örgütsel güven 

iliĢkisinde, kiĢilik özelliklerinin düzenleyici rolünü tespit etmektir. Örgütsel adalet 

algılarının, örgütsel güven ve kiĢilik özellikleri üzerindeki etkisini inceleyen 

uygulamalı çalıĢmalarda konunun çoğunlukla örgütsel adalet algılarının örgütsel 

güven üzerindeki etkisi bağlamında tartıĢıldığı görülmüĢtür. Yapılan alan yazın 

taramasında, kiĢilik özelliklerinin örgütsel güven üzerindeki etkisi ile ilgili yapılmıĢ 

az sayıda çalıĢmaya rastlanmıĢtır. Konunun, alan yazında en çok tartıĢılan boyutunun 

ise örgütsel adalet ve örgütsel güven arasındaki iliĢki çerçevesinde yoğunlaĢtığı tespit 

edilmiĢtir. Örgütsel adalet algısı ile kiĢilik özellikleri arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

çalıĢmaların da literatürde oldukça kısıtlı olduğu görülmüĢtür. Bu çalıĢmada, diğer 
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çalıĢmalardan farklı olarak konunun tartıĢılmayan boyutlarından biri olan kiĢilik 

özelliklerinin, örgütsel adalet ile örgütsel güven iliĢkisinde düzenleyici rolü 

incelenmiĢtir.  

ÇalıĢmanın birincil amacı olan örgütsel adalet ve alt boyutları, örgütsel güven 

ve alt boyutları ile kiĢilik özellikleri ve alt boyutlarının kendi içinde ve birbirleriyle 

olan iliĢkilerini analiz etmek amacıyla Pearson Korelasyon Analizi uygulanmıĢtır. 

Analiz sonuçlarına göre, birinci hipotezin desteklendiği görülmektedir.  

Örgütsel adaletin alt boyutları olan dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet 

arasında pozitif iliĢki olduğu görülmüĢtür. Ayrıca örgütsel güvenin alt boyutları olan 

biliĢsel ve duygusal güven arasında da anlamlı ve pozitif iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Örgütsel adaletin alt boyutları ile örgütsel güvenin alt boyutları arasında yapılan 

korelasyon analizinde de anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢki derecesi olduğu tespit 

edilmiĢtir. Literatür, ortaya çıkan bu iliĢkiyi desteklemektedir (Bidarian ve Jafari, 

2012; Zeinabadia ve Salehi, 2011; Colquitt ve Rodell, 2011; Wong, Ngo ve Wong, 

2006; Brasheara, Manolisb ve Brooks, 2005; Kickul, Gundry ve Posig, 2005; 

Saunders ve Thomhill, 2003; Pillai, Williams ve Tan, 2001; Pillai, Schriesheim ve 

Williams, 1999; Folger ve Konovsky, 1989; Alexander ve Ruderman, 1987; 

Akagündüz ve Güzel, 2013; Zorlu, 2013; ĠĢcan ve Sayın, 2010; Polat, 2007). Seifert, 

Stammerjohan ve Martin (2014) tarafından yapılan araĢtırmada, örgütsel güvenin, 

örgütsel adaletin üç bileĢeniyle (dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel) oldukça yüksek 

korelasyona sahip olduğu görülmüĢtür. ĠĢcan ve Sayın (2010) tarafından yapılan 

araĢtırmada, örgütsel güven ve örgütsel adalet algıları arasında oldukça güçlü bir 

iliĢki olduğu görülmüĢtür. Pillai, Williams ve Tan (2001) tarafından Hong Kong‟dan 

110 yüksek lisans öğrencisi, Almanya‟da bir hizmet iĢletmesinden 88 kiĢi, 

Hindistan‟da hizmet sektöründen 97 kiĢi ve ABD‟de bir hizmet iĢletmesinden 486 

kiĢi ile yapılan çalıĢmada, Almanya, Hindistan ve Amerika‟dan elde edilen verilere 

yapılan analizlerde örgütsel adalet algılarının güven ile iliĢkili olduğu görülmüĢtür. 

Hong Kong örnekleminde ise prosedürel adalet ile güven iliĢkisi hariç, dağıtımsal 

adaletin güven ile iliĢkili olduğu görülmüĢtür. Yapılan araĢtırmalar adil olma algısı 

ile örgütsel güven arasında güçlü bir iliĢki olduğunu desteklemektedir (Pillai, 

Schriesheim ve Williams, 1999, Akt. Irak, 2004).  
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Örgütsel adalet algısı yüksek çalıĢanların, bu algıları ile doğru orantılı bir 

Ģekilde kurumuna ve yöneticilerine olan güven düzeyleri de artıĢ göstermektedir. 

Literatürle tutarlı olan bu sonuçlar, çalıĢanların performansının artırılması, kuruma 

olan bağlılığının sağlanması ve ekstra rol davranıĢı göstermesi için örgütün adil 

kararlar alması ve çalıĢanlarının kurumuna yönelik güven duygusunun sağlanmasına 

ve geliĢtirilmesine katkı sağlayacağı göz önünde bulundurulmalıdır. Çünkü güven 

duygusunun artması, örgütsel çıktıların artmasına olanak sağlayacak ve çalıĢanların 

olumsuz düĢüncelerini ve davranıĢlarını bertaraf etmeyi mümkün kılacaktır.  

KiĢilik özelliklerinin alt boyutları olan dıĢadönüklük, uyumluluk, sorumluluk, 

nevrotiklik ve açık görüĢlülük arasında, nevrotiklik boyutu hariç, pozitif iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. KiĢilik özellikleri alt boyutları ile örgütsel güven arasında yapılan 

korelasyon analiz sonuçlarında ise hem biliĢsel güvenin hem de duygusal güvenin, 

kiĢilik özelliklerinin tüm boyutlarıyla iliĢkili olduğu görülmüĢtür. Ancak, biliĢsel ve 

duygusal güven ile nevrotiklik boyutu arasında negatif iliĢki; dıĢadönüklük, 

uyumluluk, sorumluluk ve açık görüĢlülük arasında ise pozitif iliĢki derecesi olduğu 

tespit edilmiĢtir. ÇalıĢanların güven düzeyleri arttıkça, nevrotik davranıĢlar sergileme 

eğilimleri düĢüĢ göstermektedir. DıĢadönük, uyumlu, sorumlu ve açık görüĢlü 

bireylerin, güven düzeyleri arttıkça daha pozitif ve olumlu davranıĢ gösterme 

olasılığı ortaya çıkacaktır.  

KiĢilik özelliği, güven seviyesini etkileyen bir değiĢkendir. Eğer birey içe 

dönük bir kiĢiliğe sahipse ve yalnız kalmayı tercih ediyorsa, bu bireyin yeni iliĢkiler 

kurması ve güven düzeyini yükseltmesi daha zor olacaktır. Benzer Ģekilde uyumlu 

olmayan bireyler, çevrelerindeki insanları rahatsız eder ve yeni iliĢkiler kurmada 

baĢarısız olurlar. Hiraishi, Yamagata, Shikishima ve Ando (2008) güvenin, kiĢilik 

özelliklerinden etkilediğini belirtmiĢlerdir. KiĢilik özelliklerinin, güven üzerindeki 

etkisini inceleyen çalıĢmalarda dıĢadönüklük (Bergman, Small, Bergman ve Rentsch, 

2010; Quinlan, 2008; Furumo, Pillis ve Green, 2009), uyumluluk (Evans ve Revelle, 

2008; Quinlan, 2008; Mooradian, Renzl ve Matzler, 2006; Sicora, 2014; Furumo, 

Pillis ve Green, 2009; Karkoulian ve Osman, 2009), ve sorumluluk (Furumo, Pillis 

ve Green, 2009; Alsajjan, 2010) boyutlarının güven üzerinde önemli bir etkiye sahip 

olduğu görülmüĢtür. Karkoulian ve Osman (2009), uyumlu bireylerin kiĢiler arası 

iliĢkilerde daha baĢarılı ve güven eğiliminde olduğunu belirtmiĢtir. Nevrotik 

bireylerin ise diğerlerine kolay güvenmediğini ve daha az iĢbirliği içinde olduğunu 
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belirtmiĢtir. Furumo, Pillis ve Green (2009), güven düzeyini artırmak için, takım 

üyelerinin yüksek uyumlu, sorumlu ve dıĢadönük bireylerden oluĢması gerektiğini 

belirtmiĢtir. Sicora (2014) ise, lidere olan güvenin en önemli göstergelerinin, liderin 

uyumluluk, sorumluluk ve açık görüĢlülük özellikleri tarafından açıklandığını tespit 

etmiĢtir. Bergman, Small, Bergman ve Rentsch (2010, Akt. Wöhrle, Oudenhoven, 

Otten ve Zee, 2015: 163) dıĢadönüklük düzeyi yüksek bireylerin, güven eğiliminin 

daha fazla olabileceğini belirtmiĢlerdir. Evans ve Revelle (2008) yüksek uyumlu 

çalıĢanların, baĢkalarının iyi niyetli olduğuna inanmasının daha olası olduğunu ve bu 

nedenle uyumlu bireylerin, güven düzeyinin daha yüksek olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

Bu nedenle, sosyal ortamlarda ve kurumlarda, bireylerinin güven seviyelerini tespit 

edebilmek için kiĢilik özelliklerinin iyi belirlenmesi gerekir.  

KiĢilik özelliklerinin alt boyutları ile örgütsel adaletin alt boyutları arasındaki 

iliĢkide, iĢlemsel adalet algısı ile kiĢilik özelliklerinin boyutları arasında anlamlı bir 

iliĢki bulunamamıĢtır. Bu sonuca göre çalıĢanların iĢlemsel adalet algılarının yüksek 

veya düĢük olması, dıĢadönük, uyumlu, sorumlu, nevrotik ya da açık görüĢlülük gibi 

kiĢilik özelliklerinin olumlu ya da olumsuz yönde geliĢmesi açısından bir anlam ifade 

etmemektedir. Dağıtımsal adalet algıları ile kiĢilik özellikleri boyutlarından dıĢa 

dönüklük, uyumluluk ve sorumluluk boyutları arasında pozitif iliĢki olduğu 

görülmektedir. Yani, çalıĢanların dağıtımsal adalet algıları arttıkça dıĢadönüklük, 

uyumluluk ve sorumluluk özelliklerinin öne çıkacağı söylenebilir. EtkileĢimsel adalet 

algıları ile kiĢilik özelliklerinin tüm boyutları arasında anlamlı iliĢki derecesi olduğu 

görülmüĢtür. KiĢilik özelliklerinden, nevrotiklik boyutu ile etkileĢimsel adalet 

arasında negatif iliĢki; dıĢa dönüklük, uyumluluk, sorumluluk ve açık görüĢlülük 

boyutları arasında ise pozitif iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Buradan da etkileĢimsel 

adalet algılarının artması çalıĢanların nevrotik davranıĢlar sergilemesini azaltırken 

daha dıĢadönük, uyumlu, sorumlu ve açık görüĢlü bireyler olmasına olanak 

sağlayabileceğini söyleyebiliriz. Shie, Lin ve Wang (2009: 211-212)‟a göre, 

uyumluluk baĢkaları hakkındaki olumlu inançlarla iliĢkilidir. Uyumlu çalıĢanların, 

çalıĢma arkadaĢları, yöneticileri ve örgütleri ile olumlu nitelendirmeleri olacaktır ve 

bu durum dağıtımsal adaletin bireysel algılarını belirleyen sosyal karĢılaĢtırma 

sürecinde, girdi/çıktı oranında dengenin olmasını sağlayacaktır. Uyumlu bireylerin 

adalet algıları daha yüksek olabilir. Bu nedenle, uyumlu bireylerin örgütlerde bilgi 
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paylaĢımı, kiĢiler arası sosyalleĢme ve karar verme sürecine dahil edilmesi daha 

uygun olabilir.  

Korelasyon analizi sonuçlarına göre, örgütsel adalet algıları ile örgütsel güven 

düzeyleri arasında pozitif yönlü bir iliĢki bulunmuĢtur. Dağıtımsal, iĢlemsel ve 

etkileĢimsel adalet algılarının artması, çalıĢanların biliĢsel ve duygusal güven 

düzeylerini artırmaktadır. Diğer taraftan, nevrotiklik boyutu ile etkileĢimsel adalet, 

biliĢsel güven ve duygusal güven arasında negatif yönde iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir. ÇalıĢanların etkileĢimsel adalet algıları arttıkça ve biliĢsel ve duygusal 

güven düzeyleri yükseldikçe, nevrotik davranıĢlar sergileme eğilimleri düĢüĢ 

göstermektedir. EtkileĢimsel adalet algılarının, biliĢsel ve duygusal güven 

düzeylerinin artmasıyla, çalıĢanların daha dıĢadönük, uyumlu, sorumlu ve açık 

görüĢlü bireyler olabileceği sonucuna ulaĢılmıĢtır. ĠĢlemsel adalet algıları ile kiĢilik 

özellikleri arasında ise anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Dağıtımsal adaletin ise 

kiĢilik özelliklerinden sadece dıĢa dönüklük, uyumluluk ve sorumluluk ile pozitif 

iliĢkili olduğu görülmüĢtür. Bu bağlamda, ücret düzeyi, iĢ sorumlulukları, iĢ yükü 

gibi farklı iĢ çıktılarına yönelik dağıtımsal adaletin sağlanması, çalıĢanların daha 

dıĢadönük, uyumlu ve sorumlu bireyler olmasına olanak sağlayacaktır.  

ÇalıĢmanın ikincil amacı doğrultusunda geliĢtirilen ikinci hipotez sonuçlarını 

ayrıntılı olarak tespit edebilmek için çok sayıda hipotez oluĢturulmuĢtur. Bu amaçla 

araĢtırmanın bağımsız değiĢkenlerinin (örgütsel adalet ve alt boyutları olan 

dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet) bağımlı değiĢkenler (örgütsel güven ve alt 

boyutları olan biliĢsel ve duygusal güven) üzerindeki etkisine ve kiĢilik özelliklerinin 

(dıĢadönüklük, uyumluluk, sorumluluk, nevrotiklik ve açık görüĢlülük) düzenleyici 

rolüne yönelik geliĢtirilen hipotezlerin test edilmesi amacıyla regresyon temelli 

analiz yöntemi olan yapısal eĢitlik modelinden yararlanılmıĢtır.  

Yapısal eĢitlik modelinden elde edilen sonuçlara göre, dağıtımsal adalet ile 

biliĢsel güven üzerinde uyumluluk boyutunun düzenleyici etkiye sahip olduğu 

görülmüĢtür. Bu sonuç, yüksek uyumlu çalıĢanların, dağıtımsal adalet algılarının, 

biliĢsel güven üzerindeki olumlu etkisini artırmaktadır. Dağıtımsal adalet ile iĢlemsel 

adaletin, duygusal güven üzerinde, uyumluluk, sorumluluk ve açık görüĢlülük 

boyutlarının düzenleyici rol oynadığı görülmüĢtür. Bu durumda, yüksek uyumlu, 
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sorumlu ve açık görüĢlü çalıĢanların, dağıtımsal ve iĢlemsel adalet algıları 

yükseldiğinde, duygusal güven düzeyleri daha çok artmaktadır.  

ĠĢlemsel adalet algılarının biliĢsel güven üzerinde, etkileĢimsel adalet 

algılarının ise duygusal güven üzerinde kiĢilik özelliklerinden hem uyumluluk hem 

de sorumluluk değiĢkeni tarafından düzenleyici etkiye sahip olduğu görülmüĢtür.   

Yani, yüksek uyumluluk ve sorumluluk özelliği öne çıkan çalıĢanların iĢlemsel ve 

etkileĢimsel adalet algılarının, biliĢsel ve duygusal güven alt boyutlarından oluĢan 

örgütsel güven düzeylerini artırıcı bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Diğer 

taraftan, kiĢilik özellikleri boyutları olan dıĢadönüklük ve nevrotiklik değiĢkeninin 

örgütsel adalet boyutları ve örgütsel güven boyutları üzerinde herhangi bir 

düzenleyici etkisinin olmadığı görülmüĢtür.  

Büyük beĢ kiĢilik özellikleri konusunda yapılan çalıĢmalar incelendiğinde, 

kiĢilik özelliklerinden sorumluluk boyutunun önemli bir değiĢken olduğu 

görülmüĢtür. Sorumluluk boyutunun, bağlılık (Recepoğlu, Kılınç, ġahin ve Er, 2013; 

Kılıç ve Bozkaya, 2014), çatıĢma yönetimi (Basım, Çetin ve Tabak, 2009; Yürür, 

2009), iĢ performansı (Yelboğa, 2006), müzakere etme yeteneği (Sığrı, ġiĢman ve 

Gemlik, 2010), öznel iyi oluĢ (Doğan, 2013; Ġlhan ve Bacanlı, 2007), yabancılaĢma 

(Develioğlu ve Tekin, 2013) ve akademik güdü (Bitlisli, Dinç, Çetinceli ve Kaygısız, 

2013) üzerinde önemli bir rol oynadığı görülmüĢtür. KiĢilik özellikleri ile 

motivasyon arasındaki iliĢkiyi ele alan araĢtırmacılar (Barrick, Stewart ve 

Piotrowski, 2002; Busato, Prins, Elshout ve Hamaker, 1999; Komarraju, Karau ve 

Schmeck, 2009) sorumluluk boyutunun, motivasyon ile olan iliĢkisinde önemli rol 

oynadığını belirtmiĢlerdir. Hsu, Wu ve Yeh (2011), Biswas (2008), Witt, Burke, 

Barrick ve Mount (2002) uyumluluk boyutu yüksek olanların, takım çalıĢmasına 

daha yatkın olduğunu tespit etmiĢlerdir. Minbashian, Earl ve Bright (2013) açık 

görüĢlülük boyutunun, yenilik ve yaratıcılık gerektiren iĢlerde önemli bir özellik 

olduğunu belirmiĢlerdir. Karapınar, Camgöz ve Ergeneli (2013) tarafından yapılan 

çalıĢmada, dağıtımsal adaletin, iĢ tatmini üzerindeki etkisinin, uyumluluk ve 

sorumluluk kiĢilik özelliğine sahip çalıĢanlarda daha güçlü, nevrotik kiĢilik 

özelliğine sahip çalıĢanlarda ise daha zayıf olduğu görülmüĢtür. Öte yandan, 

prosedürel adaletin iĢ tatmini ile iliĢkisinde sadece uyumlu kiĢilik özelliğinin bu 

iliĢkiyi güçlendirici etkisine rastlanmıĢtır. Lv, Shen, Cao, Su ve Chen (2012) 

tarafından yapılan çalıĢmada, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile sorumluluk 
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arasındaki iliĢkide, örgütsel adalet algılarının önemli ölçüde aracılık ettiği 

görülmüĢtür. Skarlicki, Folger ve Tesluk (1999), uyumluluk boyutunun, misilleme ve 

adalet algıları arasındaki iliĢkide düzenleyici etkiye sahip olduğu tespit etmiĢtir. 

Literatürle tutarlı olan bu sonuçlar, kiĢilik özelliklerinden daha çok uyumluluk, 

sorumluluk ve açık görüĢlülük boyutunun, adalet algılarının güven üzerindeki 

etkisini hızlandırdığını göstermektedir.   

ÇalıĢanların güven seviyesini artırabilmek için, öncelikle adalet algılarını 

yükseltmek gerekir. Yöneticilerin verimliliği ve performansı artırması için örgütsel 

adalete önem verdiğinden emin olması gerekir. Bunu sağlayabilirse, güveni artırma 

Ģansı daha yüksek olacaktır. Adalet algıları yüksek olan bireylerin, kuruma olan 

güveni artabilir. ÇalıĢmamızda da kiĢilik özelliklerinden uyumlu, sorumlu ve açık 

görüĢlü bireyler, güveni oluĢturma açısından önemlidir. Örgütsel adalet ve güven 

iliĢkisine, kiĢilik özelliklerinin düzenleyici etkisini dahil ettiğimizde, uyumluluk, 

sorumluluk ve açık görüĢlülük özelliği öne çıkan bireylerin, kurumlar için en ideal 

adaylar olacağını söyleyebiliriz.  

Bu araĢtırma ile hem kiĢilik özelliklerinin hem de örgütsel adalet algılarının, 

çalıĢanların güven düzeyinin artmasına katkı sağlayan değiĢkenler olduğunu 

göstermektedir. Örgütsel adalet algılarının yüksek olduğu koĢullarda, uyumluluk, 

sorumluluk ve açık görüĢlülük özelliği öne çıkan bireylerin örgütsel güven 

düzeylerinin artması muhtemeldir. Bu sonuçlara göre yöneticilerin uyumlu, sorumlu 

ve açık görüĢlü kiĢilik özelliklerine sahip çalıĢanların güven düzeyini artırmak için 

örgütsel adaleti sağlayabilecek düzenlemeleri bilmesi gerekir. Bu doğrultuda 

yöneticilerin, çalıĢanlarına adil bir iĢ ortamı yaratmak ve onların güven düzeylerini 

artırmak için farklı kiĢilik özelliklerine sahip çalıĢanlara farklı stratejiler 

uygulamaları gerekmektedir.  

Tüm bu araĢtırma sonuçlarında, çalıĢanların performansını, bağlılığını, iĢ 

tatminini, örgütsel vatandaĢlık davranıĢını ve bu gibi örgütlere katkı sağlayacak 

davranıĢları olumlu yönde etkileyen örgütsel güven eğiliminin; örgütsel adalet, bilgi 

paylaĢımı, etkin iletiĢim gibi etkenlerin yanı sıra çalıĢanların kiĢilik yapısındanda 

etkilendiğinin söylenebilmesine imkan tanıyan bulgular elde edilmiĢtir. Bu bağlamda 

özellikle iĢe alım sürecinde çalıĢanlarının kiĢilik özelliklerinin belirlenmesi bazı 

örgütsel davranıĢların önceden öngörülmesinde yardımcı rol oynayacak, mevcut 
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çalıĢanların kiĢilik özelliklerinin belirlenmesi ise onlarda örgüt içinde olması istenen 

davranıĢların ortaya çıkmasına imkan sağlayacak motivasyonların belirlenmesinde 

yol gösterici olacaktır.  

 

5.2. ÖNERĠLER 

 

5. 2. 1. Uygulayıcılar Ġçin Öneriler 

Gerek literatürdeki çalıĢmalardan, gerekse bu çalıĢmanın sonuçlarından 

yararlanarak, çalıĢanların adalet algılarının örgütsel güven düzeylerini etkilemesinde 

ve kiĢilik özelliklerinden çoğunlukla uyumlu, sorumlu ve açık görüĢlülük özelliği 

öne çıkan bireylerin bu etkiyi artırıcı bir rol oynaması açısından yöneticilere ve 

araĢtırmacılara Ģu önerilerde bulunulabilir: 

 Adalet algıları ile güven arasındaki iliĢkide, çalıĢanların sahip oldukları 

kiĢilik özelliklerinin etkili olduğu ve daha çok uyumlu, sorumlu ve açık 

görüĢlü bireylerin bu iliĢkiyi kuvvetlendirici etkiye sahip olduğu ortaya 

konulmuĢtur. Bu bağlamda, kurum yöneticileri iĢe almada, ekip 

çalıĢmasında, terfide ve yönetim kademelerine personel seçmede 

çalıĢanların kiĢilik özelliklerini de dikkate almalı, bu konularda daha çok 

uyumluluk, sorumluluk ve açık görüĢlülük özelliği öne çıkan bireyleri 

tercih etmeye özen göstermelidir.  

 Yöneticiler çalıĢanların adalet algılarını oluĢturmak için, onların iĢe alım 

sürecinde, performans değerlemede, ödüllendirme sistemlerinde, çatıĢma 

yönetiminde ve iĢten çıkarmada, sonuçlar çalıĢanların istedikleri gibi 

olmasa bile süreçlerin adil olmasına özen göstermelidir. ÇalıĢanlar 

sonucun adil olmadığını düĢünse bile sürecin adil olduğuna inandığından 

adalet algıları daha yüksek olacaktır. Bu bağlamda, dikkat edilmesi 

gereken önemli etkenlerden biri de kiĢilik özellikleri ile örgütsel adalet 

iliĢkisidir. Bu nedenle, yöneticiler çalıĢanların uyumluluk, sorumluluk ve 

açık görüĢlülük özelliği öne çıkan bireylerle çalıĢmaya özen 

göstermelidir.   

 Ġnsan kaynakları departmanındaki yöneticilerin iĢe alma süreci 

adımlarından biri olarak kiĢilik testlerinin uygulanmasının önemli olduğu 

görülmüĢtür. Böylece yöneticiler bir kadroya, iĢe ya da statüye personel 
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seçerken uyumluluk, sorumluluk ve açık görüĢlülük özelliği öne çıkan 

bireyleri seçme konusunda gayret göstermelidir. Bu sayede doğru kadroya 

ve doğru iĢe, doğru kiĢiyi yerleĢtirmiĢ olacaklardır. 

 ÇalıĢanlar, çalıĢtıkları kurumda kendileri ile baĢkalarını karĢılaĢtırırlar. 

Kuralların herkese eĢit uygulanmasını, eĢit iĢe eĢit ücret ödenmesini, 

izinlerde eĢit haklara sahip olmayı, birtakım sosyal olanaklardan 

kendisinin de diğerleriyle eĢit bir Ģekilde yararlanmasını bekler. Bu 

bağlamda tüm çalıĢanlara eĢit ve adil bir dağıtım ilkesinin uygulanması 

sağlanmalıdır. 

 Yöneticiler, çalıĢanların etkileĢimsel ve dağıtımsal adalet algılarının 

artması için daha hassas davranmalıdır. Prim, ücret, iletiĢim gibi 

konularda daha dikkatli davranarak bu algıların yükseltilmesini 

sağlamalıdır. 

 Yöneticiler adalet algıları ve örgütsel güveni yüksek olan çalıĢanlarla 

çalıĢmak ister. Bu nedenle daha çok uyumluluk, sorumluluk ve açık 

görüĢlülük özelliği öne çıkan bireyleri tercih etmelidirler.  

 ÇalıĢanların etkileĢimsel adalet algılarını yükseltmek için ekip çalıĢmasını 

artırma, iletiĢimi güçlendirme gibi uygulamaları benimsemek adına 

çalıĢmalar yapılmalıdır.  

 Kurumlarda güvene dayalı iliĢkilerin kurulması önemlidir. Bunun için 

yöneticilerin, öncelikle çalıĢanların adalet algılarını yükseltmesi gerekir.  

Bunu sağlayabilirse, çalıĢanların güven düzeylerini artırma Ģansı daha 

yüksek olacaktır. Bu durumda hem verimliliğin, hem memnuniyetin hem 

de performansın artmasına olanak sağlayacaktır. Bunu sağlamak için 

çalıĢanlara örgüt bünyesinde alınan kararlar, değiĢiklikler ve yenilikler 

hakkında bilgi verilebilir. Hatta çalıĢanların da kararlara katılımı 

sağlanabilir veya fikirlerine danıĢılabilir.  

 Yöneticilerin uyumluluk, sorumluluk ve açık görüĢlülük özelliği öne 

çıkan bireyleri, bilgi paylaĢımı ve karar verme sürecine dahil etmesi daha 

uygun olabilir. 

 Yöneticilerin, çalıĢanlarının kiĢilik özelliklerini bilmesi hem güvene 

dayalı iliĢkileri sağlamada, hem de adalet algılarını yükseltmede onlara 

yardımcı olacaktır.  
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 Yöneticiler çalıĢanlarının örgütlerine yüksek düzeyde güvenmelerini ve 

olumlu kiĢilik özelliklerine sahip olmalarını beklerler. Yöneticiler bunu 

sağlayabilmek için çalıĢanlarına belirli anketler uygulamalı ve sonuçlarına 

göre hizmet içi eğitimler gibi örgütlerini geliĢtirici etkinlikler 

düzenlemelidirler.  

 Yöneticiler uygulayacakları ödüllendirme sistemlerinde çalıĢanların 

kiĢilik özelliklerini de dikkate almalıdır. Çünkü her çalıĢanı mutlu edecek 

ödül çeĢitleri farklıdır. Bu bağlamda, doğru kiĢilik özelliğine sahip 

çalıĢanlara doğru ödüllendirmenin yapılması çalıĢanların hem adalet 

algılarının artmasına hem de örgüte olan güvenin artmasına olanak 

sağlayacaktır.  

 Üst kademe yöneticiler, çalıĢanların adalet algılarının ve güven 

düzeylerinin yükseltilmesi için örgütsel politika ve uygulamalarını bu 

koĢulları sağlayacak Ģekilde düzenlemelidirler. Böylece sunulan hizmetin 

kalitesini artırabilirler.  

 Yöneticiler, çalıĢanların verimli çalıĢmaları ve motive olmaları için 

çalıĢma koĢullarını iyileĢtirmeli, güvenlik önlemlerini sağlamalı ve 

çalıĢanların sosyal haklarını korumalıdır.  

 Sağlık sektöründe açık bir iletiĢimin ve iĢbirliğinin sağlanması önemlidir. 

Bunu sağlayabilmek için çalıĢanların kararlara katılımı sağlanmalıdır. 

Yöneticiler, çalıĢanlara yetki devri vererek ve onların da kararlara 

katılımını sağlayarak örgüte olan güven duygusunun geliĢtirilmesini 

artırabilirler.  

 Yöneticiler, ast-üst arasında iletiĢimin artırılması ve bilgi paylaĢımının 

sağlanması için iĢ ortamlarının dıĢında sosyal aktiviteler 

gerçekleĢtirmelidir.  

 Yöneticiler çalıĢanların istek ve beklentilerine karĢı daha duyarlı 

olabilirler. Böylelikle hem çalıĢanların kuruma bağlılığını hem de 

güvenini kazanmıĢ olurlar.  

 Yöneticiler kurumun ve çalıĢanların amaçlarını uyumlu hale getirerek; 

çalıĢanların kurum ile bütünleĢmesini sağlayacak bir örgüt kültürünü 

oluĢturmalıdır. 
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 Kurumda verimliliğin ve kalitenin artırılması için, sağlık çalıĢanlarına 

eğitimler verilerek ve bilgilendirme toplantıları yapılarak kurumun 

gerçekleĢtirmek istedikleri anlatılabilir.  

 Yöneticiler; kaynaklar, ödüller ve cezaların adil olarak dağıtıldığı bir 

sistem kurmalı ve uygulanan iĢlemlerin tüm çalıĢanlar tarafından adil 

olarak algılanmasını sağlayacak düzenlemeler getirmelidir.  

5. 2. 2. AraĢtırmacılar Ġçin Öneriler  

 Bu çalıĢma sadece bir kamu hastanesiyle sınırlı tutulmuĢtur. Benzer bir 

çalıĢma, diğer kamu sektörlerinde ve özel sektörlerde faaliyet gösteren 

hastane/ hastanelerde, üretim, sanayi veya hizmet iĢletmelerinde yapılabilir.  

 ÇalıĢma sadece sağlık çalıĢanlarına yapılmıĢtır. Farklı meslek gruplarında 

çalıĢanlara yapılabilir.  

 Benzer bir çalıĢmada çalıĢanların genel profilleri ve demografik özellikleri de 

dikkate alınabilir.  

 AraĢtırma alanı olarak Marmara bölgesinde Ġstanbul‟da faaliyette bulunan bir 

hastane seçilmiĢtir. Farklı bölgelerde ve farklı illerde benzer bir çalıĢma 

yapılabilir. Böylelikle karĢılaĢtırma yapmaya olanak sağlanmıĢ olur.  

 AraĢtırmada örgütsel adalet ile güven arasındaki iliĢkide kiĢilik özelliklerinin 

düzenleyici etkisi belirlenmiĢtir. BaĢka bir çalıĢmada, kiĢilik özellikleri ile iĢ 

performansı, örgütsel adalet ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkide kiĢilik 

özelliklerinin düzenleyici etkisi ya da örgütsel adalet ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı arasındaki iliĢkide kiĢilik özelliklerinin arabulucu rolü incelenebilir.  

 Gelecek araĢtırmalarda farklı kiĢilik testleri uygulanarak kiĢiliğin farklı 

boyutlarının örgütsel adalete ve örgütsel güvene olan etkisi incelenebilir.  
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T.C. 

BALIKESİR ÜNİVERSİTESİ 

SOSYAL BİLİMLER ENSTİTÜSÜ BALIKESİR 

 
Değerli katılımcı, 

 

Bu anket, Balıkesir Üniversitesi’nde gerçekleştirilmekte olan bir doktora tezi araştırmasına veri tabanı 

sağlamak üzere hazırlanmış olup, çalışanların çeşitli durumlar ile ilgili görüşlerini almayı 

amaçlamaktadır.  

 

• Lütfen anketin üzerine hiçbir şekilde kimliğinizi belirtecek bir yazı yazmayınız.  

• Anketi doldurduktan sonra zarfa yerleştirip ağzını kapayınız.  

• Anket sonuçları araştırmacıda saklı kalacaktır.  

• Lütfen hiçbir ifadeyi atlamadan ve boş bırakmadan değerlendirmenizi yapınız.  

 

Araştırmamıza yaptığınız katkıdan dolayı teşekkür ederiz. 

 
       Sibel ÖZAFŞARLIOĞLU  

   Balıkesir Üniversitesi Bandırma İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi 

       İşletme Anabilim Dalı Doktora Programı 

 

Danışman: Prof. Dr. Edip ÖRÜCÜ 
 
 
Cinsiyet:   □ Bayan  □ Bay 

Yaşınız:    □ 25 ve altı  □ 36- 40  □ 51- 55 

    □ 26- 30  □ 41- 45  □ 56 ve üstü 

    □ 31- 35  □ 46- 50     

Medeni Durum:   □ Evli   □ Bekar 

Eğitim:    □ İlköğretim  □ Ön lisans  □Yüksek Lisans 

    □ Lise   □ Lisans  □ Doktora 

    □ Diğer (Lütfen Belirtiniz)…………….. 

Kurumdaki Çalışma Süreniz: □ 1 yıl ve altı  □ 11- 15 yıl 

    □ 2-5 yıl  □ 16- 20 yıl 

    □ 6- 10 yıl  □ 21 yıl ve üstü 

Toplam Çalışma Süreniz:  (Daha önce çalışmış olduğunuz kurumlar dahil) 

□ 1 yıl ve altı  □ 11- 15 yıl 

    □ 2-5 yıl  □ 16- 20 yıl 

    □ 6- 10 yıl  □ 21 yıl ve üstü 

Pozisyonunuz:    □ Yönetici  □ Çalışan 

Çalışılan Birim:   □ Poliklinik  □ Ameliyathane □ Laboratuar  

    □ Servis  □ İdari Birimler  □ Acil 

    □ Diğer (Lütfen belirtiniz)……………. 

Mesleki Unvanınız:  □ Eğitim Görevlisi □ Hekim  □ İdari Personel

    □ Hekim Dışı Sağlık Personeli (□Hemşire □ Diğer……………..) 

    □ Hizmet Alımı Yöntemi ile Çalışan Personel ( □ Veri Girişi 

    □ Güvenlik  □ Temizlik  □ Diğer …………….)    

    □ Diğer ( Lütfen belirtiniz).……………… 
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Aşağıdaki anket, çalıştığınız hastane ile ilgili çeşitli konulardaki görüşleri ölçmek için 

hazırlanmıştır. Lütfen size en uygun gelen ifadeye “X” işareti koyarak değerlendiriniz. 
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1 Çalıştığım hastanedeki kişiler, görüş alışverişinde 

doğruyu söyler. 

       

2 Çalıştığım hastanedeki kişiler, müzakere yapılan 

konularda yükümlülüklerine uyarlar. 

       

3 Çalıştığım hastane itimat edilir bir kurumdur. 

 

       

4 Çalıştığım hastanedeki insanlar diğerlerini ezerek 

başarıya ulaşırlar. 

       

5 Çalıştığım hastanenin, çalışanlar üzerinde hakimiyet 

elde etmek istediğini düşünüyorum. 

       

6 Çalıştığım hastanenin, problemlerimizden 

faydalandığını düşünüyorum. 

       

7 Çalıştığım hastanenin, çalışanlarıyla adilce müzakere 

ettiği fikrindeyim. 

       

8 Çalıştığım hastanenin, vaatlerini yerine getireceğini 

düşünüyorum. 

       

9 Çalıştığım hastane çalışanlarını yanlış yönlendirmez. 

 

       

10 Çalıştığım hastanenin, taahhütlerinden kaçmaya 

çalıştığını düşünüyorum. 

       

11 Çalıştığım hastanenin, çalışanıyla ortak beklentilerini 

adilce müzakere ettiklerini düşünüyorum. 

       

12 Çalıştığım hastanenin, kişilerin zayıflıklarından 

avantaj sağladığını hissediyorum. 

       

 

Aşağıdaki anket, çalıştığınız hastane ile ilgili çeşitli konulardaki görüşleri ölçmek için 

hazırlanmıştır. Lütfen size en uygun gelen ifadeye “X” işareti koyarak değerlendiriniz. 
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1 Çalışma programım adildir.      

2 Ücretimin adil olduğunu düşünüyorum.      

3 İş yükümün adil olduğu kanısındayım.      
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4 Bir bütün olarak değerlendirildiğinde işyerimde elde ettiğim 

kazanımların adil olduğunu düşünüyorum. 

     

5 İş sorumluluklarımın adil olduğu kanısındayım.      

6 İşe ilişkin kararlar yöneticiler tarafından tarafsız bir şekilde 

alınmaktadır. 

     

7 Yöneticiler, işle ilgili kararları almadan önce bütün çalışanların 

görüşlerini alırlar. 

     

8 Yöneticiler işle ilgili kararları vermeden önce doğru ve eksiksiz 

bilgi toplarlar.  

     

9 Yöneticiler alınan kararları çalışanlara açıklar ve istendiğinde ek 

bilgiler verirler. 

     

10 İşle ilgili bütün kararlar, bunlardan etkilenen tüm çalışanlara ayrım 

gözetmeksizin uygulanır. 

     

11 Çalışanlar, yöneticilerin işle ilgili kararlarına karşı çıkabilirler ya da 

bu kararların üst makamlarca yeniden görüşülmesin isteyebilirler. 

     

12 İşimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim bana nazik ve ilgili 

davranırlar. 

     

13 İşimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim bana saygılı davranırlar 

ve önem verirler. 

     

14 İşimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim kişisel ihtiyaçlarıma 

karşı duyarlıdır. 

     

15 İşimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim bana karşı dürüst ve 

samimidirler. 

     

16 İşimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim bir çalışan olarak 

haklarımı gözetirler. 

     

17 Yöneticilerim işimle ilgili kararların doğuracağı sonuçları benimle 

tartışırlar. 

     

18 Yöneticilerim işimle ilgili kararlar için uygun gerekçeler gösterirler.      

19 İşimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim bana akla uygun 

açıklamalar yaparlar. 

     

20 Yöneticilerim işimle ilgili her kararı bana net olarak açıklarlar.      
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Aşağıdaki özelliklerin her biri insan davranış ve tutumlarıyla ilgilidir. Bunların arasında size 

uyabilecek ya da uymayacak özellikler bulunmaktadır. Bu özelliklerin her biri “kendimi 

……….biri olarak görüyorum” cümlesinin boşluk kısmını doldurmaktadır. Lütfen yazılı 

olan bu özellikleri, sizi en iyi biçimde yansıtan ifadeye “X” işareti koyarak değerlendiriniz.  

 
 

 

 

 

 

 

KENDİMİ ……………….. BİRİ OLARAK GÖRÜYORUM 
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1 Konuşkan      

2 Başkalarında hata bulmaya eğilimli      

3 Bir işi titiz yapan      

4 Depresyonda, hüzünlü      

5 Yeni, orijinal fikirler üreten      

6 Sosyal ilişkilerinde yakınlaşmaktan kaçınan      

7 Yardımsever ve diğerlerine karşı bencil olmayan      

8 Bazen dikkatsiz olabilen      

9 Rahat ve stresle başa çıkabilen      

10 Birçok farklı konuya meraklı      

11 Enerji dolu      

12 Başkalarıyla kavga başlatan (kavgacı)      

13 Güvenilir bir çalışan      

14 Gergin olabilen      

15 Zeki, derin düşünen      

16 Çevresine coşku yayan      

17 Bağışlayıcı, affedici bir yapıya sahip      

18 Dağınık olmaya eğilimli      

19 Endişeli      

20 Canlı bir hayal gücü olan      

21 Kolaylıkla sessizleşebilen      

22 Genellikle güvenilir      

23 Tembelliğe eğilimli      

24 Duygusal olarak çabuk değişmeyen, kolay üzülmeyen      

25 Yaratıcı      

26 Kendini kabul ettiren, güçlü bir kişiliğe sahip      

27 Soğuk ve mesafeli olabilen      
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28 Başladığı işi azimle, bitirene kadar sürdüren      

29 Birdenbire canı sıkılabilen      

30 Sanatsal ve estetik deneyimlere değer veren      

31 Bazen utangaç ve duygularını pek dışa vurmayan      

32 Hemen herkese karşı düşünceli ve nazik      

33 İşleri etkin bir biçimde yapan      

34 Gergin durumlarda sakin kalabilen      

35 Rutin işleri tercih eden      

36 Cana yakın, sosyal      

37 Başkalarına karşı bazen kaba      

38 Planlar yapan ve onlara uyan      

39 Kolayca gerginleşen      

40 Fikir yürüten ve fikirlerini açıklamayı seven      

41 Sanata ilgisi az olan      

42 Başkaları ile işbirliği yapmayı seven      

43 Dikkati kolay dağılabilen      

44 Sanat, müzik ve edebiyatla ilgili      

 

Doldurduğunuz bu soru formundaki konularla ilgili olarak bir görüş belirtmek isterseniz 

lütfen kısaca yazınız 

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………… 
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