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dEontoloJİk adalEt:  
ÖRGÜttEkİ kÜltÜREl BaĞlaMIn EtkİSİ1 

Nihal Yazıcı2

Senay Yürür3

Özet 

B u çalışmayla, çalışanların örgüt kültürü algılarının deontolojik adalet algıları üzerinde 
nasıl bir etkisinin olduğunu tespit etmek amaçlanmıştır. Birey-örgüt uyumu kuramı, ör-
güt kültürü algısı ve örgütsel adalet arasındaki ilişkinin kuramsal temelini oluşturmak-

tadır. Bu amaç doğrultusunda Yalova ilinde faaliyet gösteren özel sektör ve kamu kurum çalışanları 
üzerinde nicel bir araştırma yürütülmüştür. Yapılan regresyon analizleri sonucunda, çalışanların 
hiyerarşi ve pazar kültürü algısının deontolojik adalet algıları üzerinde olumlu etkisinin olduğu 
tespit edilmiştir. 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Adalet, Deontolojik Adalet, Örgüt Kültürü, Rekabetçi Değerler Modeli
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dEontIC JUStICE:  
tHE EffECt of CUltURal ContEXt In 

oRGanIZatIon

T his study aimed to analyze the effects of organizational culture perceptions of emp-
loyees on their deontic justice perceptions. Person- Organization Fit Theory provides 
a theoretical basis for a relationship between organizational culture perception and 

organizational justice. The relationships between the variables of this study are explored using qu-
antitative methods. The research data was collected from both public and private sector employees 
in Yalova, Turkey. 

The results showed that the perception of hierarchical culture and market culture perceptions have 
positive effect on the deontic justice perceptions of employees.

Key Words: Organizational Justice, Deontic Justice, Organizational Culture, Competing Values Model 
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GİRİŞ

Ö rgütsel adalet, örgütlerin ve yöneticilerinin adilliğine yönelik çalışan algısı olarak 
tanımlanmaktadır (Folger ve Cropanzano, 1998). Örgütsel adalet algısının örgüt ve 
birey için olumlu ve olumsuz pek çok sonucu olduğu görülmektedir (örn., örgütsel 

bağlılık, Konovsky ve Cropanzano, 1991; hırsızlık, Greenberg, 1990; üretkenlik karşıtı iş davranışı, 
Fox vd., 2001).

İlgili yazında yürütülen çalışmalara bakıldığında genel olarak örgütsel adalete yönelik çalışmaların 
üç temel grup altında toplanabileceği ifade edilmiştir. (Yürür, 2015). İlk grup araştırmalar örgütsel ada-
let kavramının hangi boyutlardan oluştuğunu anlamaya yönelik olan araştırmalarken (Örn., Colquitt, 
2001) ikinci grup araştırmalar hangi koşulların çalışanların örgütsel adalet algılarını etkilediğinin anla-
şılmasına katkı sağlayan araştırmalardır (Örn. Scott ve Colquitt, 2007). Üçüncü grup araştırmalar ise, 
örgütsel adalet algısının neden olduğu örgütsel ve bireysel sonuçları ortaya çıkarmaya çalışan araştırma-
lardır (örn., Moorman, 1991; Greenberg, 2004). 

Bahsi geçen üç araştırma grubu dışında örgütsel adalet yazınında açıklanmaya çalışılan bir diğer 
konu ise çalışanların iş yaşamlarında hangi nedenlerle adalet ile ilgilendikleri sorusudur. Bu soruyu ce-
vaplamak üzere üç model öne sürülmüştür. Bunlar; Kişisel Çıkar Modeli (Araçsal Model), Grup De-
ğeri Modeli (İlişkisel Model, Lind ve Tyler, 1988) ve Deontolojik Modeldir (Cropanzano vd., 2003).  
Kişisel çıkar modelinde, adalet aracılığıyla uzun vadede ekonomik kazanım elde edileceği için çalışan-
lar tarafından adaletin önemsendiği vurgulanırken, grup değeri modelin de ise adalet aracılığıyla sos-
yal kazanım elde edileceği için çalışanlar tarafından adaletin önemsendiği vurgulanmaktadır. Başka bir 
ifade ile prosedürlerin adil olması çalışanlara grup üyelikleri ile ilgili olumlu geri bildirim sağlar ve bu 
durum da çalışanlarda gurur ve saygınlık gibi hislerinin oluşmasına olanak sağlar  (Tyler ve Blader,  
2003; Blader ve Tyler, 2005). 

Yukarıda açıklanan iki açıklayıcı modelin insanların ahlaki yükümlülüklerini göz ardı ettiği ifade 
edilmiş ve adaletin çalışanlara ekonomik ve sosyal çıkarlar sağlayacağına ilaveten adaletin doğru ve ya 
yanlış standartlarla da ilgili olduğu vurgulanmıştır. Deontolojik adalet modeli olarak tanımlanan bu 
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modele göre, doğru olanı yapmak adına bireyler bazen sosyal ve ya ekonomik çıkarlarına ters düşecek 
kararlar dahi verebilmektedirler (Cropanzano vd., 2003). 

Örgütsel adalete ilişkin yazın incelendiğinde hem yabancı yazında hem de ulusal yazında yürütülen 
çalışmalarda örgütsel adaletin sonuçlarına odaklanıldığı belirtilmiş ve çalışanların örgütsel adalet algı-
sını etkileyen değişkenlerin anlaşılmasına yönelik çalışmaların ise daha az olduğu belirtilmiştir (Yürür, 
2015). Bu sebeple,  çalışanların örgütsel adalet algılarının öncülü olarak ifade edilen modellerden biri 
olan deontolojik adalet modelinin bu çalışma kapsamında incelenmesi amaçlanmaktadır. Deontolojik 
adalet modeline yönelik Türkiye bağlamında bazı bulgulara ulaşabilmek amacıyla konu, çalışanların ör-
güt kültürüne yönelik algılarının deontolojik adalet algıları üzerindeki etkisi açısından ele alınmıştır. 

1. Kuramsal ÇerÇeve 

Bu çalışma, çalışanların örgüt kültürü algılarının deontolojik adalet algılarını nasıl etkilediğini, Bi-
rey-Çevre Uyumu Kuramı ve Birey-Örgüt Uyumu Kuramı çerçevesinde açıklama gayretindedir.  Bi-
rey-Çevre Uyumu Kuramı (Person- Enviroment Fit Theory)  insanın yaşadığı çevreden bağımsız olarak 
hayatına devam edemeyeceğini savunmakta ve insan ile çevresi arasında zamanla bir etkileşim oluşaca-
ğını öne sürmektedir.  Taraflar arasında oluşan etkileşimle beraber insan ve çevresi arasında uyumunda 
meydana geleceğini vurgulanmaktadır. İnsan ve yaşadığı çevre arasında oluşan bu uyum, Birey-Çevre 
Uyumu Kuramı olarak tanımlanmaktadır (French vd., 1974). Bireyin çevresinden tamamen bağım-
sız olarak varlığını sürdürememe durumu iş yaşamı içinde geçerlidir. Bundan hareketle insan ve çevre 
arasında zaman içerisinde oluşan bu uyum, iş yaşamına da yansımaktadır. Bu durumda, Birey- Örgüt 
Uyumu Kuramı (Person- Organization Fit Theory), örgütün kültürel yapısı, normları, değerleri ve örgüt-
sel amaçları ile çalışanların kişisel özellikleri, tutumları, değerleri ve amaçları arasında oluşan uyum ve 
benzerlik olarak tanımlanmaktadır. Çalışanlar ve örgütleri arasındaki etkileşim, taraflar arasında uyumu 
meydana getirmektedir. Böylece örgütün sahip olduğu temel değerlerin zaman içerisinde çalışanların 
tutum ve davranışlarına yön vereceği öne sürülmektedir (Kristof, 1996). Bu doğrultuda temel değerle-
rin paylaşıldığı anlamlar bütünü olarak ifade edilen örgüt kültürünün, içinde bulunduğumuz çevrenin 
bir unsuru olarak, insanları yönlendirebilme ve kısıtlayabilme niteliğine sahip olmasından dolayı (Sar-
gut; 2015), çalışanların deontolojik adalet algılarını etkileyeceği düşünülmüştür.  

Örgütsel adalet ile ilgili yazın incelendiğinde, örgütsel adaletin iş yaşamında neden önemli olduğu 
sorusunu yanıtlayan üç model olduğu görülmektedir. Bu modeller; Kişisel çıkar modeli, grup değeri 
modeli ve deontolojik adalet modelidir (Beugre, 2010). Kişisel çıkar modeli çalışanların ekonomik ka-
zanımlar elde etmek için adalete önem verdiğini öne sürmektedir (Tyler,1987). Grup değeri modeli 
ise, çalışanların bir gruba dahil olmak ve aidiyet duygusu elde etmek için adalete önem verdiğini sa-
vunmaktadır (Tyler,1989). Çalışanların iş yaşamlarında hangi nedenlerle adalete önem verdiği sorusu 
başlarda ekonomik ve sosyal güdülerle açıklanmaya çalışılmış ve adaletin ahlaki yönü göz ardı edilmiş-
tir (Cropanzano vd., 2003). Bundan hareketle sosyal ve ekonomik güdülerin yanı sıra ahlaki güdüler 
için de adaletin çalışanlar tarafından önemseneceğini savunan deontolojik adalet modeli geliştirilmiştir 
(Folger,1998). Deontolojik adalet modeli, adil olmanın ahlaki bir erdem olmasından dolayı, çalışan-
ların adalete değer verdiğini savmaktadır. Ahlaki değerler çalışanlarca ödev, zorunluluk ve kural olarak 
görüldüğü için çalışanları bencil istek ve arzularını gerçekleştirmekten alıkoymaktadır (Beugre, 2012).

Deontolojik Adalet Modeli ilgili yazınında üç boyutta ele alınmaktadır (Folger,1998; Folger, 2001; 
Beugre 2012).  Bu boyutlardan ilki olan Ahlaki Sorumluluk boyutu ‘adaleti ihlal edenlere karşı ne ya-
pılması gerektiği sorusuna yanıt aramaktadır (Örn. Ahlaki değerlerin ihlal edildiğini ortaya çıkarmak 
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ve ihlal edeni bu durumla yüzleştirmek). Diğer boyut olan Ahlaki Zorunluluk, ‘adaleti bir zorunluluk 
olarak algılayan çalışanın, adalete ya da adaletsizliğe yönelik tutumunun ne olacağı’ sorusuna yanıt ara-
maktadır (Örn. Çalışanın, adaletin sağlanması ahlaki bir görevdir ya da değildir şeklindeki tutumu). 
Son boyut olan Ahlaki Zorbalık ise çalışanların adaletin ihlal edilmesine karşı tepkilerinin neler oldu-
ğuna (üzgün olmak, kaygılanmak, çözüm aramak gibi tepkiler)  odaklanmaktadır (Beugre, 2012).  

Bu çalışmanın bir diğer değişkeni de örgüt kültürüdür. Yazın incelendiğinde örgüt kültürüne ilişkin 
pek çok sınıflandırma olduğu (Örn: Harrison,1972 ve Handy,1981; Schein, 1981; Miles ve Snow,1978 
ve Cameron ve Quinn, 1992) ve her araştırmacının bu sınıflandırmalarda farklı kriterleri göz önünde 
bulundurduğu görülmüştür. Örgüt kültürüne ilişkin çok sayıda sınıflandırma olması, örgüt kültürünün 
boyutlarının nasıl olması gerektiği noktasında bir anlaşmazlık olduğunu göstermektedir (Ogbonna ve 
Harris, 2000: 769). Bu yüzden bu araştırmada çalışanların deontolojik adalet algısını en iyi açıklayabi-
leceği düşünülen örgüt kültürü tipinin tercih edilmesi amaçlanmıştır.  

Cameron ve Quinn (1992) tarafından, örgüt kültürü ve örgütsel etkililik arasındaki ilişkiye odakla-
nan Rekabetçi Değerler Modeli (Competing Values Framework) geliştirilmiştir. Rekabetçi değerler mo-
delinde iki boyut (içsel-dışsal konumlandırma ve organik-mekanik süreçler) ve dört kültür tipi bulun-
maktadır (klan, adokrasi, hiyerarşi ve pazar kültürü).  Bu boyutlar ve kültür tipleri aracılığıyla örgütün 
sahip olduğu rekabetçi değerlerinin neler olduğunun belirlenebilmesi amaçlanmaktadır. Bu değerlerin 
belirlenmesinde de çalışanların değer yargılarının deneysel analizine odaklanılmıştır (Eren, 2001). Ör-
güt kültürünün belirlenmesine yönelik analizlerde her bir kültür tipi için baskın nitelikler, liderlik tarzı, 
stratejik vurgular, araçlar ve amaçlar ayrı ayrı açıklanmıştır (Quinn and Rohrbaugh, 1983).  Ayrıca her 
örgüt kültürü tipi için örgütü bir arada tutan değerler belirtilmiştir (Örn., klan kültürünü birada tutan 
değerler sadakat ve bağlılıktır). Tüm bunlarla birlikte örgütsel ve bireysel olguların daha geniş bir yel-
pazede anlaşılabilmesi için Cameron ve Quinn (1992) tarafından geliştirilen rekabetçi değerler mode-
linin oldukça uygun bir model olduğu belirtilmektedir. (Racelis, 2005; Chin-Loy ve Mujtaba,2007;Yu 
ve Wu, 2009; Gregory vd, 2009; Aktaş vd, 2011).  Bu araştırma ile çalışanların ahlaki değerlere dayalı 
olarak adaleti önemsediğini savunan deontolojik adalet modelinin, örgüt kültürü bağlamında açıklan-
ması amaçlanmaktadır. Bu yüzden de bu araştırmada Cameron ve Quinn  (1992) tarafından geliştiri-
len rekabetçi değerlere dayalı örgüt kültürü modeli tercih edilmiştir.  

Cameron ve Quinn (1992) tarafından geliştirilen rekabetçi değerler modelinde iki eksen bulun-
maktadır. Eksenlerden biri içsel konumlandırma ve dışsal konumlandırma eksenleridir. Diğer eksen ise 
organik ve mekanik süreçler eksenidir.  Bu eksenlerin kesişiminde yer alan dört kültür boyutu bulun-
maktadır. Bunlar Klan Kültürü (Clan Culture), Adokrasi Kültürü(Adhocracy Culture), Hiyerarşi Kül-
türü (Hierarchy Culture) ve Pazar Kültürü (Market Culture)’ dür. Klan kültürü, içsel konumlandırma 
ve organik süreçler eksenin de yer almaktadır. Bu kültür tipinin hakim olduğu örgütler aileye benzetil-
mektedir ve çalışanlar arasında sadakat ve bağlılık önemsenmektedir. Örgütte çalışanlarını destekleyen 
babacan bir lider bulunmaktadır. Adokrasi kültürü, dışsal konumlandırma ve organik süreçler eksenle-
rinin kesişiminde yer almaktadır. Bu kültür tipinde yenilik, yaratıcılık ve girişimcilik önemsenmekte-
dir. Arzulanan yaratıcılığın yakalanması için örgütte esnek bir çalışma ortamı bulunmaktadır. Adokrasi 
kültürünün hakim olduğu örgütlerde yeniliğe açık, girişimci ruhuna sahip liderler bulunmaktadır. Ay-
rıca yeni pazarlar bulmak ve büyümek bu kültür tipi için önemlidir. Hiyerarşi kültürü,  içsel konum-
landırma ve mekanik eksenlerin kesişiminde yer almaktadır. Bu kültür tipinin baskın olduğu örgütlerde 
ileri düzeyde formal bir yapılanma söz konusudur.  Örgüt, bir makine gibi standart kurallar ve prose-
dürlere tabi olan bir sistemdir.  Bu kültür tipinde lider koordinatör vazifesi görmektedir. Pazar kültürü 
ise dışsal konumlandırma ve mekanik süreçler eksenlerinin kesişiminde yer almaktadır. Bu kültür tipi 
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rekabetin yoğun olduğu, pazar başarısı elde etmenin önemsendiği örgütleri ifade etmektedir. Bu kültür 
tipi için kar elde etmek, rekabet avantajına sahip olmak örgütsel başarı göstergesidir (Quinn ve Rohr-
baugh, 1983; Cameron ve Quinn, 1992 ve Erdem,2010). 

1.1. Örgüt Kültürü ve Deontolojik adalet İlişkisi

İlgili yazında doğrudan örgüt kültürü ile çalışanların deontolojik adalet algıları arasındaki ilişkiyi 
inceleyen bir çalışmaya rastlanmamıştır. Bununla birlikte örgüt kültürünün genel olarak çalışanların 
adalet algılarını nasıl etkilediğini inceleyen çalışmaların, bu araştırmanın temel sorunsalı için yararlı 
olabileceği düşünülmüş ve ilgili yazındaki bu araştırma sonuçlarına yer verilmiştir. Diğer yandan deo-
ntolojik adalet algısının etik kavramıyla yakından ilişkili bir kavram olması nedeniyle, örgüt kültürü-
nün çalışanların etik algılarına etkisine odaklanan çalışmalar da incelenmiştir. Deontolojik adalet algı-
sını örgüt kültürü bağlamında açıklama gayretinde olan bu araştırmanın sorunsalının geliştirilmesinde 
bu araştırma sonuçlarından da yararlanılmıştır.  

Yabancı yazında çalışanların örgüt kültürü algılarıyla örgütsel adalet algıları arasındaki ilişkiyi incele-
yen çalışmalara bakıldığında; bireyin örgütsel adalete ilişkin algılarının kültürel değerlere göre farklılaştığı 
sonucuna ulaşan çalışmalara rastlanmıştır (Örn. James, 1993 ve Lee vd., 2000). James (1993) tarafından 
yürütülen araştırma ile güç mesafesinin yüksek olduğu toplumlarda çalışanların prosedür adaleti algıla-
rının düşük olduğu bulunmuştur. Lee vd. (2000) tarafından yürütülen araştırmada ise güç mesafesinin 
yüksek olduğu toplumlarda çalışanların dağıtım adaleti algılarının düşük olduğu bulunmuştur. Elde edi-
len bu sonuçlara paralel olarak ilerleyen yıllarda McFarlin ve Sweeney (2001), Brockner vd., (2001), Pillai 
vd. 2001) ve de Kim ve Leung (2007) gibi araştırmacılar tarafından yürütülen çalışmalarda da çalışanla-
rın adalet algılarının kültürel değerlere göre farklılaştığı sonucuna ulaşılmıştır. Çalışanların örgütsel adalet 
algılarının kültürel özelliklere göre farklılık gösterdiğini belirten çalışmaların yanı sıra, çalışanların adalete 
karşı verdikleri tepkilerin de kültürel özelliklere göre farklılık gösterdiğini belirten çalışmalara rastlanmış-
tır (Örn. Blader vd.,2001). Blader vd. (2001) tarafından yürütülen çalışma ile Tayvanlı çalışanların Ame-
rikalı çalışanlara göre prosedürel adaletsizliğe daha az tepki gösterdiği sonucuna ulaşılmıştır. 

Yabancı yazında ulusal kültürün çalışanların etik algılarını etkilediği yönünde sonuç elde eden pek 
çok çalışma bulunmaktadır. (Örn. Becker ve Fritzsche, 1987; Alderson ve Katabudse, 1994; Christie 
vd., 2003). Becker ve Fritzsche (1987) tarafından Alman, Fransız ve Amerikalı yöneticiler üzerinde yü-
rütülen çalışma ile yöneticilerin etiğe yönelik tutumlarının kültürel farklılık gösterdiği tespit edilmiş-
tir. Örneğin; Alman ve Amerikalı yöneticilerle kıyaslandığında, Fransız yöneticilerin çalışma hayatında 
etik kodların varlığının, iş yaşamında etik seviyenin yükselmesinde yöneticilere kolaylık sağladığı yö-
nündeki algılarının daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. Alderson ve Kakabadse (1994) tarafından yü-
rütülen çalışma da ise İrlandalı çalışanların etik algıları Amerikalı ve İngiliz çalışanlarla kıyaslanmıştır. 
Çalışanların etiğe ilişkin algıları, iş yerinde etik uygulamalar, üst yönetim ve akranların ilişkileri, etik 
sorunlara yönelik tutumları ve iş yerindeki paydaşlara karşı sorumlulukları olarak ayrıştırılıp incelen-
miştir. Bu dört kategoride incelenen etik bilincine karşı İrlandalı çalışanların duyarlılıklarının İngiliz ve 
Amerikalı çalışanlara göre daha az olduğu sonucuna varılmıştır. 

Çalışanların örgüt kültürü algılarının örgütsel adalet algıları üzerinde nasıl bir etkisi olduğunu inceleyen 
ulusal çalışmalara bakıldığında; Erkanlı (2009), Sezgin (2009), Taşçıoğlu (2010), Meydan (2010) ve Akkoç 
( 2012)  tarafından yürütülen çalışmalarda örgüt kültürü algısının çalışanların örgütsel adalet algıları üze-
rinde etkisinin olduğu tespit edilmiştir.  Erkanlı (2009) tarafından yürütülen araştırmayla, çalışanların top-
lulukçu kültür algıları artıkça örgütsel adalet algılarının arttığı tespit edilmiştir. Sezgin (2009) tarafından 
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yürütülen araştırmayla çalışanların istikrar ve izlenecek yöne önem veren örgüt kültürü algılarının dağıtım 
adaleti algıları üzerinde olumlu bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir. Taşçıoğlu (2010) tarafından yürütü-
len araştırmada çalışanların başarı kültürü algıları ve destek kültürü algılarının örgütsel adalet algıları üze-
rinde pozitif yönlü bir ilişki olduğu sonucuna varılmıştır.  Buna karşılık çalışanların hiyerarşi kültürü algı-
ları ile örgütsel adalet algıları arasında negatif yönlü bir ilişki olduğu sonucuna varılmıştır. Meydan (2010) 
tarafından yürütülen çalışmada ise çalışanların hiyerarşi kültürü algıları ile örgütsel adalet algıları arasında 
negatif bir ilişki olduğu tespit edilirken, çalışanların klan kültürü algıları ile örgütsel adalet algıları arasında 
pozitif bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Akkoç (2012) tarafından yürütülen araştırmada ise çalışanların ge-
lişim kültürü algıları ile dağıtım adaleti algıları arasında pozitif bir ilişki olduğu tespit edilmiştir.  

Ulusal yazında çalışanların örgüt kültürü algılarıyla etik algıları arasındaki ilişkiyi inceleyen çalış-
malara bakıldığında; Ay (2005) tarafından yürütülen çalışmayla, çalışanların etiğe yönelik algılarının 
kültürel farklılık gösterdiği sonucuna ulaşılmıştır. Bu çalışmaya paralel olarak Özkan ve Gümüş (2013) 
tarafından yürütülen çalışmayla dayanışma ve sosyalleşmeye vurgu yapan örgüt kültürü algısına sahip 
örgütlerde, algılanan bu kültürün iş değerlerine dönüşümünde etkisinin olduğu tespit edilmiştir. 

2. araştırma soruları  

Yukarıda yapılan açıklamalar ışığında bu çalışmanın; ‘Çalışanların örgüt kültürüne yönelik algıları 
çalışanların deontolojik adalete yönelik algılarını nasıl etkilemektedir?’ şeklindeki temel araştırma so-
rusu,  örgüt kültürünün alt boyutları ve deontolojik adalet boyutu çerçevesinde dört araştırma soru-
suna dönüştürülerek incelenmektedir. Tarafımızca yapılan yazın taramasında, doğrudan bu araştırmanın 
değişkenleri arasındaki ilişkiye dair bir araştırmaya rastlanmamıştır. Bu nedenle de araştırmada hipotez 
yerine keşfedici nitelikte araştırma sorusu sorulması tercih edilmiştir. Çünkü ilgili yazında ulaşılabilen 
araştırma sonuçları, değişkenler arasındaki ilişkiye dair bir yargı ifadesi geliştirilmesine olanak tanıma-
dığından keşfedici nitelikte araştırma soruları ile devam edilmesine karar verilmiştir. 

Bu doğrultuda geliştirilen araştırmanın soruları aşağıdaki gibi ifade edilebilir: 

s1: Çalışanların klan kültürü algısının, çalışanların deontolojik adalet algıları üzerinde nasıl bir et-
kisi vardır?   

s2: Çalışanların adokrasi kültürü algısının, çalışanların deontolojik adalet algıları üzerinde nasıl bir 
etkisi vardır?

s3: Çalışanların hiyerarşi kültürü algısının, çalışanların deontolojik adalet algıları üzerinde nasıl bir 
etkisi vardır?

s4: Çalışanların pazar kültürü algısının, çalışanların deontolojik adalet algıları üzerinde nasıl bir et-
kisi vardır?

3. YÖNtem

3.1.araştırmanın evreni ve Örneklemi

Çalışanların örgüt kültürüne ilişkin algılarının deontolojik adalet algılarını nasıl etkilediğini incele-
mek amacında olan bu görgül çalışmada nicel araştırma yönteminden yararlanılmıştır. Çalışmanın ör-
neklemi, Yalova ilindeki özel sektör ve kamu kurumu çalışanları arasından kolayda örnekleme yönte-
miyle seçilerek oluşturulmuştur. Veriler, 5 ayrı kamu kurumu ve 5 ayrı özel sektör çalışanlarından elde 
edilmiştir.  Beş ayrı kamu kurumunda çalışanlara dağıtılan toplam 150 anketin 120 tanesi geri dönmüş, 
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bunlardan 14’ünün analiz için uygun olmadığı görülerek elenmiştir. Böylece çalışmanın örnekleminde 
yer alan kamu kurumu çalışanı sayısı 106’dır. Bu çalışmada özel sektöre ilişkin elde edilen veriler; Ya-
lova ilinde hizmet veren özel hastane, tersane, kimya fabrikası ve deniz otobüsü firması çalışanların-
dan elde edilmiştir.  Yukarıda belirtilen firmalara verilen toplam anket sayısı 150’dir. Verilen anketlerin 
107 tanesi tarafımıza geri dönmüş, geri dönenlerin içinden 12 tanesinin analiz için uygun olmadığı gö-
rülmüştür. Böylece çalışmanın örnekleminde yer alan özel sektör çalışanı sayısı 95’tir.  Kamu kurum-
ları ve özel sektörden elde edilen anketlerle birlikte çalışmaya toplamda 201 katılımcı dahil olmuştur. 

Araştırmaya dahil olan çalışanlarının genel olarak demografik dağılımına bakıldığında, katılımcıla-
rın cinsiyetlerine göre dağılımına bakıldığında kadınların çoğunlukta olduğu tespit edilmiştir (%50,2). 
Katılımcıların medeni durumlarına göre dağılımına bakıldığında evli katılımcıların çoğunlukta olduğu 
tespit edilmiştir (%59,7). Katılımcıların yaşlarına ilişkin dağılım incelendiğinde 18-30 yaş aralığının 
çoğunlukta olduğu görülmüştür (%38,8). Katılımcıların kıdemlerine bakıldığında 1-5 yıl arası kıdeme 
sahip çalışanların çoğunlukta olduğu tespit edilmiştir (%48,8). Katılımcıların eğitim durumları ince-
lendiğinde, lisans mezunlarının çoğunlukta olduğu görülmüştür (%34,8). Son olarak katılımcıların iş 
pozisyonlarının dağılımına bakıldığında, herhangi bir yöneticilik görevi bulunmayan çalışanların ço-
ğunlukta olduğu sonucu elde edilmiştir (%78,6).

3.2.veri toplama araçları

Araştırma için veri toplama aracı olarak anket yöntemi tercih edilmiştir. Çalışmada kullanılan an-
ket, çalışanların deontolojik adalet algıları, örgüt kültürü algıları ve demografik özellikleri ile ilgili veri 
elde etmeye yönelik ifadelerden oluşmaktadır. 

Deontolojik adalete yönelik çalışan algısının belirlenmesi amacıyla Beugre (2012) tarafından geliş-
tirilen, Akın vd. (2013) tarafından Türkçeye uyarlanan Deontik (yazarların adlandırdığı şekliyle) Ada-
let Ölçeği kullanılmıştır. Tamamı 18 ifadeden oluşan ölçek, ‘ahlaki zorunluluk’, ‘ahlaki sorumluluk’ ve 
‘ahlaki zorbalık’ olmak üzere üç boyuttan oluşmaktadır. ‘Başkalarına yapılan adaletsizlikler keyfimi ka-
çırır.’, ‘İnsanlar adaletsiz davrandıklarında bununla yüzleştirilmelidir.’ ve ‘Adalet ilkelerine bağlı kalmak 
zorundayım.’ gibi ifadeler araştırmada kullanılan deontolojik adalet ölçeğinde yer alan ifadelere örnektir. 

Örgütsel kültürüne yönelik çalışan algısının belirlenmesi amacıyla Deshpande vd. (1993) tarafından 
geliştirilen ve Erdem (2007) tarafından Türkçeye uyarlanan örgüt kültürü ölçeği kullanılmıştır. Tamamı 
16 ifadeden oluşan ölçek, klan kültürü, adokrasi kültürü, hiyerarşi kültürü ve pazar kültürü olmak üzere 
4 boyuttan oluşmaktadır. ‘Kurumumuzun yöneticisi genellikle bir rehber, bilge ya da ana veya baba 
gibi düşünülür.’, ‘Kurumumuzun yöneticisi genellikle bir girişimci, yenilikçi veya risk alıcı olarak dü-
şünülür.’, ‘Kurumumuzun yöneticisi genellikle bir koordinatör, bir düzenleyici veya bir idareci olarak 
düşünülür.’ ve ‘Kurumumuzun yöneticisi genellikle bir üretimci, bir teknisyen veya çetin bir şoför ola-
rak düşünülür.’ gibi ifadeler araştırmada kullanılan örgüt kültürü ölçeğinde yer alan ifadelere örnektir.

Deontolojik adalet ölçeği ve örgüt kültürü ölçeğinde yer alan ifadelere 5’li Likert formatında ya-
nıt istenmiştir, buna göre “5=Kesinlikle Katılıyorum”; “1=Kesinlikle Katılmıyorum”u ifade etmektedir. 

3.3.analizler ve Bulgular 

3.3.1.Ölçeklerin Faktör Analizleri

Araştırma öncesinde ölçekte yer alan ifadelere ilişkin yanlış anlaşılmaları en aza indirmek, ölçeklerin fak-
tör yapılarını ve güvenilirliklerini test etmek amacıyla 40 katılımcıdan oluşan bir gruba yönelik pilot çalışma 
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yapılmıştır. Elde edilen 40 anket formuyla yapılan faktör analizinde deontolojik adalet ölçeğinin tek faktörlü 
bir yapı gösterdiği, örgüt kültürü ölçeğinin ise 3 faktörlü bir yapı gösterdiği (‘Klan kültürü’, ‘adokrasi kül-
türü’ ve ‘hiyerarşi ve Pazar kültürü’) görülmüştür. Elde edilen bu faktör yapıları içsel tutarlılık analizine tabi 
tutulmuştur. Değişkenlerin hepsinin Cronbach’s Alfa değerinin sosyal bilimlerce kabul edilen ,70’ den bü-
yük olduğu tespit edilmiş ve anket mevcut haliyle diğer katılımcılara ulaştırılarak çalışmaya devam edilmiş-
tir. Ancak örneklemin tamamından elde edilen veriye tekrar uygulanan faktör analizleri sonucunda pilot ça-
lışmadakinden farklı boyutlara ulaşılmıştır. Yapılan faktör analizleri ve sonuçları aşağıda verilmektedir. 

3.3.1.1.Deontolojik Adalet Ölçeği Faktör Analizi 

Deontolojik adalet ölçeğine ilişkin KMO ve Bartlett Testi Tablo 1’de gösterilmektedir.  Tabloya ba-
kıldığında KMO örneklem yeterliliği ölçütünün ,943 olduğu ve Bartlett Testinin anlamlı olduğu (p> 
,01)  görülmektedir. Tablo 1’den hareketle bu çalışmada kullanılan deontolojik adalet ölçeğinin faktör 
analizine uygun olduğu sonucuna varılmıştır. 

tablo 1: Deontolojik adalet ölçeği Kmo ve Bartlett  testi

KMO Örneklem Yeterliliği Ölçütü ,943
Bartlett Testi 3984,405
Df 153
Sig ,000

Tablo 2’de deontolojik adalet ölçeğine ilişkin faktör analizi yer almaktadır.  Örneklemin tamamın-
dan elde edilen veriye uygulanan faktör analizi sonucunda deontolojik adaletin iki boyutunun olduğu 
tespit edilmiştir (Ahlaki Sorumluluk, Ahlaki Zorunluluk). Buna göre Beugre (2012) ve Akın vd. (2013) 
tarafından yürütülen çalışmalardaki üç faktörlü yapıdan farklı bir faktör yapısı elde edilmiştir. Yapılan 
analiz sonucunda iki faktörlü bu yapının toplam varyansın %74’ünü açıklayabildiği görülmüştür. De-
ontolojik adalet ölçeğinde yer alan iki ifadenin, iki ayrı faktöre yüklendiği görülmüştür. Bu durumun 
faktör analizi için uygun olmamasından dolayı, bu ifadeler analize dahil edilmemiştir. 

tablo 2: Deontolojik adalete ilişkin faktör analizi

İfadeler Faktör yükü Faktör yükü

Deontolojik adalet ölçeği Ahlaki Sorumluluk Ahlaki 
Zorunluluk

İnsanlar adaletsiz davrandıklarında bununla yüzleştirilmelidir.  ,767
Adaleti ihlal edenler bu durumdan sorumlu tutulmalıdır. ,789
Adaleti ihlal edenlerin ortaya çıkarılması önemlidir. ,770
İnsanlar adaletsiz davrandıklarında sorumlu tutulmaları bir 
zorunluluk olmalıdır. ,835

Başkalarına adaletsiz davranıldığını gördüğümde kendimi üzgün 
hissederim. ,784

Başkalarına adaletsiz davranıldığını görmek beni rahatsız eder. ,748
Başkalarına yapılan adaletsizlikler keyfimi kaçırır. ,656
Başkalarına yapılan haksızlıklar beni kaygılandırır. ,721
Başkalarına adil davranma noktasında kendimi ahlaki açıdan 
zorunlu hissederim. ,767

Başkalarına adil davranmak herkes için ahlaki yükümlülük 
olmalıdır. ,789
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İnsanlara saygıyla ve ciddiyetle davranmak bir ahlaki 
yükümlülüktür. ,770

Adalet ilkelerine bağlı kalmak zorundayım. ,835
Başkalarına adil davranıldığını görmek benim için önemlidir. ,784
Başkalarına adil davranmak benim için ahlaki bir görevdir. ,748
Adalet ahlaki bir erdemdir. ,656
Adalete son derece önem veririm. ,721
Açıklanan varyans: ,74

Bu çalışma için tasarlanan araştırma sorularında çalışanların deontolojik adalet algıları tek bir bo-
yut olarak yer almaktaydı. Deontolojik adalet değişkeni için yapılan faktör analizinde deontolojik ada-
let algısının iki boyutlu bir yapı (ahlaki sorumluluk ve ahlaki zorunluluk) oluşturduğu tespit edildiği 
için deontolojik adalet, istatistiksel analizlerde iki faktörlü bir yapı olarak ele alınacaktır. 

3.3.1.2.Örgüt Kültürü Ölçeği Faktör Analizi 

Örgüt kültürü ölçeğine ilişkin KMO ve Bartlett Testi Tablo 3’te gösterilmektedir.  Tabloya bakıldı-
ğında KMO örneklem yeterliliği ölçütünün ,907 olduğu ve Bartlett Testi’nin anlamlı olduğu (p> ,01)  
görülmektedir. Tablo 3’ten hareketle bu çalışmada kullanılan örgüt kültürü ölçeğinin faktör analizine 
uygun olduğu sonucuna varılmıştır.

tablo 3: Örgüt kültürü ölçeği Kmo ve Bartlett testi

KMO Örneklem Yeterliliği Ölçütü ,907
Bartlett Testi 1919,849
Df 120
Sig ,000

Örgüt kültürü ölçeğine uygulanan faktör analizine ilişkin sonuçlar Tablo 4’ te yer almaktadır. Fak-
tör analizi sonucunda, klan kültürü ve adokrasi kültürüne ilişkin ifadelerin tek boyutlu yapı oluştur-
duğu ve buna karşılık, hiyerarşi kültürü ve pazar kültürüne ilişkin ifadelerin ise tek boyutlu yapı oluş-
turduğu görülmüştür. Bu durumda bu araştırmada kullanılan örgüt kültürü boyutları, ‘klan ve adokrasi 
kültürü’ boyutu ile ‘hiyerarşi ve pazar kültürü’ boyutu olarak tespit edilmiştir. Yapılan analiz sonucunda 
oluşan bu yapının toplam varyansın %61’ini açıklayabildiği görülmüştür. Ayrıca örgüt kültürü ölçe-
ğinde yer alan dört ifade anlamlı bir şekilde bir faktöre yüklenmediği için analize dahil edilmemiştir. 

Faktör analizi sonucunda elde edilen bulgulara bakıldığında, Deshpande vd. (1993) tarafından geliş-
tirilen ölçekte yer alan dört faktörlü yapıya ulaşılamadığı görülmektedir.  Fakat çalışanların örgüt kültü-
rüne ilişkin algılarının organik süreçler ve mekanik süreçler olarak ayrıştığı görülmüştür. Faktör analizi 
ile birlikte elde edilen boyutlar Cameron ve Quinn (1992) tarafından geliştirilen örgüt kültürü mo-
deli ile uyum gösterdiği için boyutların bu araştırmada kullanılması uygun görülmüştür. Ayrıca Sargut 
(2015) tarafından klan ve adokrasi kültürünün toplulukçu kültür eğilimi gösterdiği, hiyerarşi ve pazar 
kültürünün ise bireyci kültür eğilimi gösterdiği belirtilmiştir. Bu durumda elde edilen boyutların Sar-
gut (2015) tarafından yapılan ayrışmaya da uyum gösterdiği görülmektedir.  

Bu çalışma için tasarlanan araştırma sorularında çalışanların örgüt kültürü algıları dört boyut olarak 
yer almaktaydı. Örgüt kültürü değişkenine yapılan faktör analizinde ise örgüt kültürünün iki boyutlu bir 
yapı (klan ve adokrasi kültürü boyutu ile hiyerarşi ve pazar kültürü boyutu) oluşturduğu görülmüştür. 
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Örgüt kültürü değişkenin yapısı faktör analizi ile birlikte değişime uğradığı için araştırma sorularının 
revize edilmesi uygun görülmüştür.

Araştırmanın değişkenlerine uygulanan faktör analizinden elde edilen yeni faktör yapılarına göre 
yeniden düzenlenen araştırma soruları aşağıdaki gibidir:

s1: Çalışanların klan ve adokrasi kültürü algısının, çalışanların deontolojik adalet algıları üzerinde 
nasıl bir etkisi vardır?

s2: Çalışanların hiyerarşi ve pazar kültürü algısının, çalışanların deontolojik algıları üzerinde na-
sıl bir etkisi vardır?

tablo 4: Örgüt kültürü ölçeğine ilişkin faktör analizi

İfadeler Faktör yükü

Örgüt kültürü ölçeği Klan ve 
Adokrasi 

Hiyerarşi ve 
Pazar 

Kurumumuz çok özel bir yerdir. Geniş bir aile gibidir. İnsanlar birçok şeyi 
birbirleriyle paylaşırlar ,681

Kurumumuz çok dinamik ve girişimci bir yerdir. İnsanlar tehlikeleri göze alma 
arzusundadırlar ve risk alırlar. ,594

Kurumumuzu bir arada tutan şey sadakat ve gelenekledir. Bu kuruma bağlılık 
yüksektir. ,689

Kurumumuzu bir arada tutan şey yeniliğe ve gelişmeye ilgili olmadır. Öncü olmaya 
önem verilir. ,648

Kurumumuzun yöneticisi genellikle bir rehber, bilge ya da ana veya baba gibi 
düşünülür. ,846

Kurumumuzun yöneticisi genellikle bir girişimci, yenilikçi veya risk alıcı olarak 
düşünülür. ,729

Kurumumuz insan kaynaklarına önem verir. Kurumda yüksek düzeyde bağlılık ve 
moral önemlidir. ,745

Kurumumuz gelişmeye ve yeni kaynaklara erişmeye önem verir. Yeni değişimlere 
karşı hazırlık önemlidir. ,810

Kurumumuz çok resmi ve yapılandırılmış bir yerdir. İnsanların ne yapacaklarına 
genellikle yerleşmiş prosedürler (yazılı kurallar, direktifler, talimatlar vb.) yön verir. ,734

Kurumumuz çok üretim yönelimlidir. En çok ilgi çalışanlardan ziyade işlerin 
yapılması üzerinedir. ,761

Kurumumuzu bir arada tutan şey resmi kurallar ve tarzlardır. Kurumun düzenli 
işleyişini korumak burada önemli görülür. ,801

Kurumumuzu bir arada tutan şey görevler ve amaçların 
gerçekleştirilmesi üzerine yapılan vurgudur. Üretim merkezli olmak 
genellikle kabul görür.

,691

Açıklanan varyans : ,61        

3.3.2. Güvenilirlik analizi 

Ölçeklere yapılan faktör analizleri sonucunda oluşan boyutların güvenilirliklerinin test edilmesi için içsel tu-
tarlılık analizi yapılmıştır. Güvenilirliğin tespit edilmesi için sosyal bilimler için yaygın olarak kullanılan içsel tu-
tarlılık analizi tercih edilmiştir (Altunışık vd, 2010). Bu çalışma için yapılan içsel tutarlık analizinde Cronbach’s 
Alfa Güvenilirlik Katsayısı kullanılmıştır.  Değişkenlerin alfa katsayıları Tablo 5’de gösterilmektedir.  

Deontolojik adaletin alt boyutları olan ahlaki sorumluluk ve ahlaki zorunluluk boyutlarına ilişkin 
alfa katsayılarının sırasıyla ,96 ve ,95 olduğu tespit edilmiştir.  Örgüt kültürünün alt boyutları olan klan 
ve adokrasi kültürü ile hiyerarşi ve pazar kültürü boyutlarına ilişkin alfa katsayılarının sırasıyla ,90 ve 
,78 olduğu görülmüştür. Altunışık vd.  (2010) tarafından alfa katsayısının sosyal bilimlerce kabul edilen 
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alt sınırının ,70 olduğu belirtilmektedir. Bu çalışmada yer alan değişkenlerin tamamının alfa kaysayı-
larının sosyal bilimlerce kabul edilen sınırın üzerinde olduğu görülmektedir. Bu durumda elde edilen 
boyutların güvenilir olduğu kanısına varılmıştır.

tablo 5: Değişkenlerin alfa Katsayıları 

Değişkenler İfade Sayısı Alfa Katsayısı
Ahlaki Sorumluluk 8 ,94
Ahlaki Zorunluluk 8 ,95
Klan ve Adokrasi Kültürü 8 ,90
Hiyerarşi ve Pazar Kültürü 4 ,78

3.3.3.araştırmanın Bulguları

3.3.3.1.Betimleyici İstatistikler

Bu bölümde araştırmanın değişkenlerine ilişkin ortalama, standart sapma değerleri ile değişkenler arasın-
daki ilişkiyi belirten korelasyon analizi sonuçlarına yer verilmiştir (Tablo 6). Araştırmada kullanılan değişken-
lerinin korelasyon katsayılarına bakıldığında, ahlaki sorumluluk boyutu ve hiyerarşi ve pazar kültürü boyutu 
arasında pozitif bir korelasyon olduğu görülmektedir (p< ,05).  Aynı zamanda ahlaki zorunluluk boyutu ve 
hiyerarşi ve pazar kültürü arasında pozitif bir korelasyon olduğu da görülmektedir (p<,05).  

tablo 6: ortalama, standart sapma ve değişkenler arası korelasyon değerleri

Değişkenler N Ort S. Sapma 1 2 3 4

Ahlaki Sorumluluk 201 4,39 ,731 1

Ahlaki Zorunluluk 201 4,37 ,785 ,80* 1

Klan ve Adokrasi Kültürü 201 2,98 ,916 ,07 ,016 1

Hiyerarşi ve Pazar Kültürü 201 3,32 ,874 ,17** ,17** ,60** 1

p< ,01*, p< ,05**

3.3.4. araştırma sorularının Yanıtlanmasına İlişkin Yapılan analizler

Örgüt kültürünün çalışanların deontolojik adalet algılarını nasıl etkilediğinin anlaşılabilmesi için 
kullanılan analiz yöntemi çoklu regresyon analizidir. Örgüt kültürü boyutlarının ahlaki sorumluluk al-
gısına etkisine yönelik analiz sonuçları Tablo 7’de, örgüt kültürü boyutlarının ahlaki zorunluluk algı-
sına etkisine yönelik analiz sonuçları Tablo 8’de özetlenmiştir.

tablo 7: Örgüt kültürünün ahlaki sorumluluk algısına etkisine yönelik regresyon analizi

R² = ,044                 Düzenlenmiş R² = ,034                 F= 4,506                         p =,012**

Bağımsız değişkenler B    Β     T   P

Klan ve Adokrasi Kültürü -,113 -,141 -1,622 ,106

Hiyerarşi ve Pazar Kültürü ,218 ,261 2,933 ,003**

Bağımlı değişken: Ahlaki Sorumluluk

p<,05**
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Örgüt kültürü algısının çalışanların ahlaki sorumluluk algıları üzerindeki etkisinin gösterildiği Tablo 
7’ ye bakıldığında; çalışanlarının ahlaki sorumluluk algılarındaki değişimin yaklaşık %3.4’ünün örgüt 
kültürü boyutları ile açıklandığı görülmektedir. Bununla birlikte F anlamlılık seviyesine bakıldığında,  
kurulan modelin istatistiksel olarak anlamlı olduğu tespit edilmiştir (F= 4,506, p<,05).   Bağımsız de-
ğişkenlere ait t değerine karşılık gelen anlamlılık seviyesine bakıldığında, hiyerarşi ve pazar kültürü bo-
yutu ile ahlaki sorumluluk boyutu arasındaki ilişkinin istatistiksel olarak anlamlı olduğu görülmektedir 
(p<,05). Beta katsayılarının pozitif değerli olması ise, iki değişken arasındaki ilişkinin pozitif olduğunu 
göstermektedir. Bu durumda çalışanların hiyerarşi ve pazar kültürüne yönelik algıları arttıkça, ahlaki 
sorumluluk algıları da artmaktadır.

tablo 8: Örgüt kültürünün ahlaki zorunluluk algısına etkisine yönelik regresyon analizi

R² = ,033                       Düzenlenmiş R² = ,023                F= 3,393                    P =,036**

Bağımsız değişkenler B    Β     T   P

Klan ve Adokrasi Kültürü -,044 -,051 -,581 ,562

Hiyerarşi ve Pazar Kültürü ,187 ,208 2,376 ,018**

Bağımlı değişken: Ahlaki Zorunluluk

p<,05**

Örgüt kültürü algısının çalışanların ahlaki zorunluluk algıları üzerindeki etkisinin gösterildiği Tablo 
8’ e bakıldığında; çalışanlarının ahlaki zorunluluk algılarındaki değişimin yaklaşık % 2.3’ünün örgüt 
kültürü boyutları ile açıklandığı görülmektedir. Bununla birlikte F anlamlılık seviyesine bakıldığında,  
kurulan modelin istatistiksel olarak anlamlı olduğu tespit edilmiştir (F= 3,393, p<,05). Bağımsız de-
ğişkenlere ait t değerine karşılık gelen anlamlılık seviyesine bakıldığında, hiyerarşi ve pazar kültürü bo-
yutu ile ahlaki zorunluluk boyutu arasındaki ilişkinin istatistiksel olarak anlamlı olduğu görülmektedir 
(p<,05). Beta katsayılarının pozitif değerli olması ise, iki değişken arasındaki ilişkinin pozitif olduğunu 
göstermektedir. Bu durumda çalışanların hiyerarşi ve pazar kültürüne yönelik algıları arttıkça, ahlaki 
zorunluluk algıları da artmaktadır. 

3.4. araştırmanın Kısıtlılıkları 

Bu araştırmadan elde edilen sonuçlar Yalova ilinde çalışmakta olan 201 çalışandan elde edilen veri 
ile sınırlıdır. Ayrıca katılımcıların düşünce ve görüşlerine yönelik beyanlarında samimi oldukları var-
sayılmıştır.

4.soNuÇ ve DeĞerleNDİrme 

Bu araştırmanın temel amacı, çalışanların adalete ahlaki güdülerle değer atfettiğini savunan deontolo-
jik adalet modelinin örgüt kültürü bağlamından nasıl etkilendiğini belirlemektir. Bu amaçla Yalova ilinde 
çalışmakta olan kamu kurumu ve özel sektör çalışanları üzerinde görgül bir araştırma yürütülmüştür. 

Araştırmanın örgüt kültürüne yönelik bulgularına bakıldığında, ulaşılan sonuçların orijinal örgüt 
kültürü ölçeği  (Deshpande vd., 1993) ile örtüşmediği tespit edilmiştir. Bu çalışmada iki boyutlu bir 
kültür yapısı elde edilmiştir (‘klan ve adhorasi’ kültürü ile ‘ hiyerarşi ve pazar’). Elde edilen bu iki bo-
yutlu kültür yapısı Cameron ve Quinn (1992) tarafından geliştirilen rekabetçi değerler eksenine göre 
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incelendiğinde görülmektedir ki; kültür yapısı organik süreçler ve mekanik süreçler eksenlerine göre 
ayrışmış, fakat içsel konumlandırma ve dışsal konumlandırma eksenlerine yönelik bir ayrışma gözlem-
lenmemiştir. Bu nedenle de elde edilen bu faktör yapısının anlamlı ve ilgili yazınla tutarlı olduğu dü-
şünülerek örgüt kültürü değişkeni, klan ve adokrasi kültürü ile hiyerarşi ve pazar kültürü olmak üzere 
iki faktörlü yapıda analizlere dahil edilmiştir.  Bu ikili kültür yapısı Cameron ve Quinn’in (1992) reka-
betçi değerler modeline uyum gösterdiği gibi Sargut (2015) tarafından belirtilen toplulukçu ve bireyci 
kültür ayrımına da uyum gösterdiği görülmektedir. Dolayısıyla faktör analizinden elde edilen bu boyut-
ların toplulukçu ve bireyci kültür eğilimine benzerliği açısından da desteklendiği sonucuna varılmıştır. 

Araştırma soruları Birey-Örgüt Uyumu Kuramı (Kristof, 1996)  çerçevesinde tasarlanmıştır. Bu du-
rumda çalışanların hiyerarşi ve pazar kültürüne yönelik algılarının deontolojik adalete yönelik algıları 
üzerinde pozitif etkisi olduğu sonucu Birey-Örgüt Uyumu Kuramı’nı destekleyici bir nitelik taşımak-
tadır. Bu durumda kuramın savunmuş olduğu örgütsel çevre faktörlerinin bireyin algısını etkileyeceği 
savı, Yalova ilinde yürütülen bu çalışma ile bir kez daha desteklenmiştir. 

Konu ile ilgili yazına bakıldığında örgüt kültürü algısının çalışanların deontolojik adalet algısına et-
kisini inceleyen bir çalışmaya rastlanmamıştır. Bu yüzden, deontolojik adalet modeli ile ilişkisi olduğu 
düşünülen, çalışanların örgütsel adalete yönelik algılarını ve çalışanların etiğe yönelik algılarını örgüt 
kültürü bağlamında inceleyen çalışmaların sonuçlarına değinilmiştir. Örgüt kültürüne yönelik çalışan 
algısının, çalışanların örgütsel adalete (dağıtım adaleti, prosedür adaleti, etkileşim adaleti) yönelik al-
gılarını etkilediğini tespit eden çalışmalara rastlanmıştır (Örn. James, 1993; Lee vd., 2000; Brockner 
vd.; 2001; McFarlin ve Sweeney ,2001;  Pillai vd., 2001; Kim ve Leung, 2007; Erkanlı, 2009; Sezgin, 
2009; Taşçıoğlu, 2010; Meydan, 2010). Bu durumda, bu araştırma ile elde edilen sonucun, yukarıda 
sözü edilen araştırma sonuçları ile tutarlılık gösterdiği söylenebilir. Örgüt kültürü ve etik ile ilgili çalış-
malara bakıldığında, örgüt kültürü algısının çalışanların etik algıları üzerinde etkisi olduğu sonucuna 
ulaşan çalışmalara rastlamıştır (Örn. Chirstie, 2003; Ay, 2005; Özkan ve Gümüş, 2013). Bu durumda, 
bu araştırma ile bahsi geçen çalışmaları destekleyici sonuçlara ulaşıldığı da söylenebilir.  

Bu çalışmanın temel araştırma sorularının yanıtlanmasına yönelik yapılan analizler sonucunda elde 
edilen bulgulardan ilki; örgüt kültürü algısının çalışanların deontolojik adalet algılarını (ahlaki sorum-
luluk ve ahlaki zorunluluk) etkileyen bir unsur olduğudur. Başka bir ifadeyle çalışanların hiyerarşi ve 
pazar kültürüne yönelik algıları arttıkça, çalışanların deontolojik adalete ilişkin algılarının artırdığı söy-
lenebilir. Hiyerarşi ve pazar kültürü algısının çalışanların deontolojik adalet algılarına olan pozitif etki-
sinin nedenleri düşünüldüğünde, ilk açıklama bu iki kültür tipinin esasen bireyci kültür eğilimi göste-
riyor olmaları (Sargut, 2015) olabilir.  Bireyci kültürlerin özelliklerine bakıldığında işlerin bireylerden 
daha önemli olduğu ve bireyler arası ilişkilerin zayıf olduğu görülmektedir (Hofstede, 1980 ve Sargut, 
2015). İnsanlar için özgürlük ve bağımsızlık çok önemsenen bir kavramlardır. Bireyci kültürlerde, in-
sanların davranış ve eylemlerine,  kendi istekleri ve doğruları yön vermektedir (Hofstede, 1980 ve Sar-
gut, 2015).  Bireyci kültür eğilimi, değer ölçütlerinin herkese uygulanması gerektiğini vurgulamakta-
dır (Sargut, 1994).  Ayrıca bireyci kültürlerde örgütsel kaynakların dağıtımında, katkıya bakılmaksızın 
kaynakların herkese eşit dağıtımı yerine hakkaniyetli olarak dağıtılması önemsenmektedir (Yürür, 2009; 
199 ve Sargut, 2015: 160). Yani örgütsel kaynakların herkese katkısı oranında dağıtımı vurgulanmak-
tadır. Böylece, bireyci kültürlerin bireysel katkıya ve hak kavramına önem verdiği görülmektedir. Bi-
reyci kültürlerde bireyin olaylara karşı verdiği tepkilerin özünde kendisine yönelik saygısına verdiği de-
ğer yatmaktadır (Sargut, 2015). Tüm bunlardan hareketle, bireyci kültürün hakkaniyet, hak, öz saygı 
ve kişisel kontrol gibi kavramlara değer atfetmesi, çalışanların hiyerarşi ve pazar kültürü algılarının de-
ontolojik adalet algılarına olan pozitif etkisinin anlaşılmasına yardımcı olmaktadır.   
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Çalışmadan elde edilen bir diğer bulgu ise; klan ve adokrasi kültürünün çalışanların deontolojik 
adalet algısına etkisinin olmamasıdır. Oysaki klan ve adokrasi kültürünün baskın olduğu örgütlerde ki-
şiler arası ilişkileri önemseme, bağlılık ve sadakat gibi değerlerin ön planda olduğu düşünüldüğünde 
(Erdem, 2007; Özdevecioğlu ve Akın, 2013; Yücel ve Koçak, 2014 ve Sargut, 2015)  deontolojik ada-
let ile arasında pozitif bir ilişki olması beklenmekteydi. Sargut (2015) tarafından klan ve adokrasi kül-
türünün toplulukçu kültür eğilimi sergilediğini belirtilmektedir. Toplulukçu kültürün özelliklerine ba-
kıldığında; kaynakların tüm çalışanlara eşit dağılmasının arzulandığı, geleneklere saygı, gruba duygusal 
olarak bağlı olma ve grup ile özdeşleşme gibi özellikleri içerdiği görülmektedir (Hofstede, 1980; Sargut, 
1994; Göregenli 1995 ve Sargut, 2015). Toplulukçu kültürlerde kişisel çıkarlar ile grup çıkarları ara-
sında bir çatışma yaşandığında birey kendi çıkarlarını göz ardı etme eğilimindedir (Sargut; 2015).  Bi-
reyci kültürlerin tam tersine toplulukçu kültürlerde ahlaksal bir yargıya varılırken grup içindeki sosyal 
ilişkiler önemsenir (Sargut, 2015). Toplulukçu kültürün yukarıda sıralanan özellikleri göz önünde bu-
lundurulduğunda, bu kültürün baskın olduğu örgütlerde sosyal ilişkilerin önemsendiği ve bu ilişkilerin 
çalışanların davranışlarına yön verdiği sonucuna varılabilir (Sargut, 1994; Göregenli, 1995 ve Sargut, 
2015). Bu durumda toplulukçu kültür eğilimi sergileyen klan ve adokrasi kültürü algısının, deontolo-
jik adaleti neden etkilemediği seklindeki soruya, bu kültür tipinde, çalışanların adalete sosyal kazanım-
ları için değer veriyor olmaları bir cevap olarak verilebilir. Bu noktadan hareketle bu konuda yapılacak 
çalışmalarda klan ve adokrasi kültürüne yönelik çalışan algısının, grup değeri modeli (Lind ve Tyler, 
1988) açısından incelenmesi önerilebilir.  

Bu araştırmanın amacı çalışanların örgütlerinde adaleti neden önemsedikleri sorusuna yanıt arayan 
üç modelden biri olan deontolojik adalet modelini, örgüt kültürü algısının etkisi açısından test etmek-
tir. Çalışanların örgütsel adaleti hangi güdülerle önemsediğini açıklayan üç model bulunmasına rağ-
men bu çalışma sadece deontolojik modele odaklanmıştır. Gelecekte yapılacak çalışmalarda, çalışanların 
hangi güdülerle örgütsel adalete değer verdiği sorusunun, üç modelin bir arada test edilerek cevaplan-
maya çalışılması önerilmektedir.  
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