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Özet: Bu araştırmanın amacı spor tesislerinde örgütsel iklimin iş performansına etkisinde örgütsel adaletin aracılık 

rolünün araştırılmasıdır. Spor tesis yönetimi literatüründe örgütsel iklimin iş performansına etkisinde örgütsel 

adaletin aracılık rolünü araştıran ampirik bir çalışmanın olmaması nedeniyle çalışmanın alana önemli bir katkı 

sağlayacağı düşünülmektedir. Araştırmada nicel araştırma desenlerinden olan ilişkisel araştırma yöntemi 

kullanılmıştır. Araştırmanın örneklemi Niğde, Kayseri ve Adana illerinde yer alan 3 spor tesisinde çalışan 290 

birey oluşturmaktadır. Araştırmanın veri toplama aracı 4 bölümden oluşmaktadır. Birinci bölümde kişisel bilgiler 

soruları ikinci bölümde "Örgütsel İklim Ölçeği", üçüncü bölümde "Örgütsel Adalet Ölçeği" ve son bölümde "İş 

Performansı Ölçeği" yer almaktadır. Verilerin analizinde SPSS 26 programı kullanılmıştır. Kişisel bilgilerin ve 

ölçek puanlarının analizinde tanımlayıcı istatistiklerden faydalanılırken, değişkenlerin birbiriyle olan ilişkilerini 

tespit edebilmek için Pearson Korelasyon testi uygulanmıştır. DFA analizleri sonrası bağımsız değişkenin bağımlı 

değişkenler üzerindeki etkisinde aracı değişken rolünü tespit edebilmek içinde Hayes Process’ i kullanılmıştır. 

Araştırma sonucunda spor tesisi çalışanlarında örgütsel iklimin iş performansını pozitif etkilediği tespit edilmiştir. 

Ayrıca örgütsel iklim örgütsel adaleti pozitif etkilerken, örgütsel adaletinde iş performansını pozitif etkilediği 

görülmüştür. Hayes Process sonuçları da spor tesis çalışanlarında örgütsel iklimin iş performansına etkisinde 

örgütsel adaletin kısmı aracı etkisi olduğunu göstermiştir. Bu sonuçlara göre spor tesis yönetimlerinin 

çalışanlarının iş performanslarını artırmak için olumlu bir örgütsel iklim ve adaletli bir örgütsel yapı oluşturmaları 

önerilmektedir.   

Anahtar Kelimeler: Spor Tesisleri, Örgütsel İklim, İş Performansı, Örgütsel Adalet 

JEL Kodu: M1, Z2 

THE MEDIATING ROLE OF ORGANIZATIONAL JUSTICE IN THE EFFECT OF 

ORGANIZATIONAL CLIMATE ON JOB PERFORMANCE AMONG SPORTS 

FACILITY EMPLOYEES 

Abstract: The aim of this research is to investigate the mediating role of organizational justice in the effect of 

organizational climate on job performance in sports facilities. Given the lack of empirical studies in the sports 

facility management literature investigating the mediating role of organizational justice on the effects of 

organizational climate on job performance, this study is expected to make a significant contribution to the field. 

The research utilized a correlational research method, a type of quantitative research design. The sample consisted 

of 290 individuals working in three sports facilities located in Niğde, Kayseri, and Adana provinces. The data 

collection instrument comprised four sections: the first section contained personal information questions, the 

second section contained the Organizational Climate Scale, the third section contained the Organizational Justice 

Scale, and the final section contained the Job Performance Scale. SPSS 26 software was used for data analysis. 

Descriptive statistics were used to analyze personal information and scale scores, while Pearson correlation tests 

were applied to determine the relationships between variables. Following confirmatory factor analysis (CFA), the 

Hayes process was used to determine the mediating role of the independent variable on the dependent variables. 

The research results showed that organizational climate positively affects job performance among sports facility 

employees. Furthermore, it has been observed that organizational climate positively influences organizational 

justice, and organizational justice positively affects job performance. Hayes Process results also showed that 

organizational justice has a partial mediating effect on the impact of organizational climate on job performance 

among sports facility employees. Based on these results, it is recommended that sports facility managements create 
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a positive organizational climate and a just organizational structure to improve the job performance of their 

employees. 
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Giriş  

Günümüzde hizmet sektörü içerisinde yer alan spor tesis işletmeleri rekabet üstünlüğü 

sağlamak adına insan kaynağını etkili bir şekilde kullanmayı hedeflemektedir. Çalışanların 

sergilemiş oldukları performans spor hizmeti tüketicilerinin algılamış oldukları hizmet 

kalitesini ve müşteri memnuniyetini etkilemektedir (Ceyhun, 2023). Bu nedenle çalışanların iş 

ortamlarına yönelik algıları örgütsel performansları üzerinde etkili olarak örgütsel sonuçlar 

açısından belirleyici olabilmektedir (Boztaş, 2007; Yüceant vd., 2022). Spor tesisleri gibi 

üretim ve tüketimin eş zamanlı olduğu hizmet sektörlerinde insan kaynağının performansı 

direkt olarak örgütsel performansa etki etmektedir. Dolayısıyla bu gibi çalışma ortamlarında 

örgüt içerisinde çalışanların algılamış oldukları iklim ve adalet gibi örgütsel faktörler iş 

performansı üzerinde etkili olabilmektedir.  

Örgütsel davranış disiplininde çalışanların performanslarına etki eden bir örgütsel faktör 

olarak örgütsel iklim kavramına sıklıkla rastlanmaktadır. Halis ve Yaşar Uğurlu (2008) olumlu 

bir örgüt ikliminin çalışanların motivasyonunu ve bağlılıklarını yükselttiğini bu yolla güven ve 

sağlıklı bir etkileşim ortamını oluşturduğunu bunun da çalışan performansı üzerinde pozitif bir 

etki yaparak işletmeler için rekabet üstünlüğü sağladığını ifade etmişlerdir. Kuramsal olarak 

örgütsel iklim değerlendirildiğinde sosyal değişim teorisi ve bilişsel değerlendirme yaklaşımları 

çerçevesinde açıklanmaktadır. Buna göre olumlu örgüt iklimi çalışanların örgüt tarafından 

desteklendikleri ve değer gördükleri algılarını yükseltmekte bu durum da karşılık ilkesi 

gereğince çalışanlarım yüksek performans göstermeleri ile sonuçlanmaktadır (Blau, 1964). 

Dolayısıyla örgütsel iklim, örgütte uygulanan politika, yöntem ve prosedürlerin çalışanlar 

arasında oluşturduğu ortak algı olarak tanımlanırken bireysel davranışların biçimlenmesinde 

kritik bir bağlamsal unsur olarak değerlendirilmektedir (Schneider, 1975).  

Literatür incelendiğinde örgütsel iklimin hangi psikolojik ve örgütsel mekanizmalar 

aracılığı ile iş performansına etki etiği tartışılmaktadır. Bu tartışmalar arasında örgütsel adalet 

kavramı durumu açıklayıcı bir değişken olarak karşımıza çıkmaktadır. Örgütsel adalet, 

çalışanların örgütteki karar alma süreçlerinin, kaynak dağılımının ve kişilerarası etkileşimlerin 

ne ölçüde adil olduğuna ilişkin algılarını kapsamaktadır (Greenberg, 1987). Yönetim 

literatüründe örgütsel adaletin iş performansı üzerinde pozitif etkiye sahip olduğu birçok 

çalışma yer almaktadır (Doğan, 2018, Sevinç Altaş ve Gündüz Çekmecioğlu, 2015, Swalhi vd., 

2017, Faeq ve Ismael, 2022). Kim ve Kim (2021) spor organizasyonları üzerinde yapmış 

oldukları çalışmada örgütsel adaletin iş performansına pozitif etkilerinin olduğunu 

belirtmişlerdir.   

Örgütsel iklim, örgütsel adalet ve iş performansı arasındaki ilişkiler işletme ve kamu 

yönetimi alanlarında araştırılmasına rağmen spor tesis işletmeciliği alanında bu değişkenlerle 

bütüncül ve yapısal bir model oluşturan çalışmalar sınırlı sayıdadır. Özellikle spor tesis 

yönetimi literatüründe örgütsel iklimin iş performansına etkisinde örgütsel adaletin aracılık 

rolünü araştıran ampirik bir çalışma olmadığı gözlemlenmiştir. Bu nedenle çalışma özgün bir 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/


Yiğit / Journal of Economics and Administrative Sciences, 27(3): 894-909, 2026 
DOI: 10.37880/cumuiibf.1940510  

896 
 

niteliğe sahip olurken, aynı zamanda da literatürdeki bu eksikliği gidermesi nedeniyle alana 

katkı sağlayacaktır.    

Bu araştırmanın amacı spor tesislerinde örgütsel iklimin iş performansına etkisinde 

örgütsel adaletin aracılık rolünün araştırılmasıdır.  

Kavramsal Çerçeve ve Hipotez Oluşturma 

 Araştırmanın bu bölümünde araştırmaya konu olan iş performansı, örgütsel iklim, 

örgütsel adalet gibi kavramlar açıklanmış ve literatürde yer alan bu kavramların 

ilişkilendirildiği çalışmalardan yola çıkarak hipotezler oluşturulmuştur.  

İş Performansı 

İş performansı, çalışanların görevlerini yerine getirmek için ortaya koymuş olduğu 

faaliyetler ve çaba sonucunda hedeflere ulaşma derecesi şeklinde tanımlanmaktadır (Sevinç 

Altaş ve Gündüz Çekmecioğlu, 2015). Başka bir tanımda işin gerçekleştirilebilmesi ya da 

hedefler setinin tamamlanabilmesi için kullanılan bir araç olarak nitelendirilmekte tek bir 

faaliyet olmadığı komplike bir etkinlik olduğundan bahsedilmektedir (Jacobs, vd., 2013). 

Kısaca çalışanların görevlerini ne derece etkin ve verimli bir şekilde yerine getirdiğini gösteren 

bir çıktı olarak tanımlanmaktadır (Campbell, 1990). Literatürü incelediğimizde iş 

performansının görev ve bağlamsal performans olmak üzere iki temel boyutlu yapıda 

incelendiği görülmüştür. Görev performansı çalışanların iş tanımlarına göre görevlerini yerine 

getirme derecesini ifade ederken, bağlamsal performans örgüt içerisindeki sosyal -psikolojik 

ortama gönüllü olarak katkı sağlayan davranışları ifade etmektedir (Borman ve Motowidlo, 

1993).  Örgütsel iklim ve örgütsel adalet gibi değişkenler çalışan performansına etki eden 

önemli örgütsel faktörler olarak değerlendirilmektedir (Judge vd., 2001).   

Örgütsel İklim  

Örgütsel iklim örgüt içerisinde yer alan çalışanların örgütte oluşan psikolojik ortama 

ilişkin algılamalarıdır (Tutar ve Altınöz, 2010). Bu algılamalar örgütsel faaliyetler sırasında 

örgüt ile çalışanlar arasında oluşan etkileşimle ortaya çıkmaktadır (Ekvall, 1987).  Başka bir 

tanımda örgüt iklimi, çalışanların örgüte ilişkin oluşturdukları ortak algıları şeklinde ifade 

edilmiştir (Schein, 1992). Örgütsel iklimin çok boyutlu bir yapısı vardır. Buna ilişkin yapılan 

ilk çalışmalardan birinde Litwin ve Stringer (1968) örgütsel iklimin yapı, sorumluluk, ödül, risk 

alma, destek, standartlar, çatışma ve kimlik olmak üzere sekiz temel boyuta sahip olduğunu 

tespit etmişlerdir. Buradan yola çıkarak da örgütsel iklimin çalışanların örgütteki yönetsel 

uygulamalar, iletişim süreçleri, ödüllendirme sistemleri ve liderlik tarzına ilişkin algılarının bir 

sonucu olarak ortaya çıktığını belirtmişlerdir. Örgütsel iklim ile iş performansı arasında pozitif 

bir ilişki olduğunu ortaya koyan birçok çalışma literatürde yer almaktadır (Shalley vd., 2000, 

Petterson vd., 2005, Tutar ve Altınöz, 2010, Yüksekbilgili ve Küçüközkan, 2017). Spor 

örgütlerine yönelik bu ilişkinin çalışılmış olduğu araştırmalara bakıldığında da örgütsel iklimin 

iş performansı ile pozitif bir ilişkiye sahip olduğunu ortaya koyan çalışmalar da görülmektedir 

(Demirdöken, 2017, Onağ ve Gürgen, 2018, Batu, 2025). Bu referanslardan yola çıkarak 

aşağıdaki hipotez oluşturulmuştur.  

H1. Spor tesislerinde örgütsel iklimin iş performansına pozitif etkisi vardır.  

Literatürde örgütsel iklimin kendisini açıklayıcı bir faktör olarak örgütsel adaletle 

ilişkilendirildiği çalışmalara sıklıkla rastlanmaktadır. Bu çalışmalar olumlu örgütsel iklimin 

çalışanların örgütsel adalet algılarını pozitif etkilediğini ortaya çıkarmaktadır.  Açık iletişim, 

yönetsel destek ve çalışan katılımını teşvik eden örgütsel iklimler, çalışanların yönetsel 

uygulamaları daha adil algılamalarını sağlamaktadır (Colquitt, 2001). Spor tesislerinde çalışan 
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personelin örgüt iklimini nasıl algıladıklarının, onların örgütsel adalet algıları üzerinde 

belirleyici bir rol oynayabileceği düşünülmektedir. Bu nedenle spor tesislerinde örgütsel 

iklimin örgütsel adaleti etkileyebileceği varsayılarak aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir.  

H2. Spor tesislerinde örgütsel iklimin örgütsel adalete pozitif etkisi vardır.  

Örgütsel Adalet  

Örgütsel adalet, çalışanların görev dağılımları, yetkilendirilmesi, ücretlendirilmesi, 

ödüllendirilmesi gibi faaliyetler hakkındaki yönetsel kararların uygunluğunun 

değerlendirilmesi şeklinde tanımlanmaktadır. Yani örgütsel adalet, çalışanların yönetimsel 

süreçleri nasıl algıladığına yönelik bir kavramdır (İnce ve Gül, 2005; İçerli, 2010).  İlgili 

literatür incelendiğinde örgütsel adaletin dağıtımsal, işlemsel ve etkileşimsel adalet olmak üzere 

üç boyutu olduğu görülmektedir. Dağıtımsal adalet, örgütteki çalışanların örgüt kaynaklarının 

ve ödüllerin ne kadar adil dağıtıldığı ile ilgili algılardır (Adams, 1965). Süreç adaleti, örgütteki 

karar alma süreçlerinin nasıl olduğuna dair çalışanların algılarını ifade etmektedir (Tyler ve 

Lind, 1988).  Etkileşimsel adalet ise yöneticilerin çalışanlara yönelik iletişim biçimleri ve 

çalışanlara gösterilen saygı ile ilgilidir. Açık ve adil bir iletişim örgütsel adalet algısını olumlu 

etkilemektedir (Bies ve Moag, 1986). Örgütsel adaletin iş performansı ile pozitif yönlü bir ilişki 

olduğunu ortaya koyan birçok çalışma alan yazında yer almaktadır (Doğan, 2018, Sevinç Altaş 

ve Gündüz Çekmecioğlu, 2015, Swalhi vd., 2017). Aynı şekilde spor çalışanlarının spor 

örgütlerinde algılamış oldukları örgütsel adalet ile iş performansları arasında pozitif ilişkiler 

olduğunu ortaya koyan çalışmalar olduğu da gözlemlenmiştir (Suna ve Pepe, 2025).  Buradan 

yola çıkarak spor tesislerinde çalışanların örgütsel adalet algılarının iş performansı üzerinde 

etkili olabileceği varsayıldığından aşağıdaki hipotez oluşturulmuştur.  

H3. Spor tesislerinde örgütsel adaletin iş performansına pozitif etkisi vardır. 

Ayrıca yukarıdaki tüm literatür incelendiğinde örgütsel iklimin iş performansına 

etkisinde örgütsel adaletin aracılık etkisi olabileceği ve bunun spor tesisleri çalışanları üzerinde 

de uygulanabilir olduğu düşüncesiyle aşağıdaki hipotez oluşturulmuştur.  

H4. Spor tesislerinde örgütsel iklimin iş performansına etkisinde örgütsel adaletin aracılık 

rolü vardır.  

Yöntem 

Araştırmanın Modeli 

Araştırmada nicel araştırma desenlerinden olan tarama ve ilişkisel araştırma yöntemi 

kullanılmıştır. 

 

Şekil 1. Araştırmanın Modeli 
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Araştırma Grubu 

Araştırmanın evreni Niğde, Kayseri ve Adana illerinde faaliyet gösteren üç spor tesis 

işletmesinde çalışan 402 birey olarak belirlenmiştir. Araştırmanın örneklemini ise bu evrenden 

seçkisiz örneklem yöntemi kullanılarak seçilmiş 290 birey oluşturmaktadır. Roasoft örneklem 

hesaplama modülü ile %5 hata payı ile 400 birimlik ana kitle için 197 bireyin temsiliyet 

açısından yeterli olduğu tespit edilmiştir.  

Araştırmanın Veri Toplama Araçları 

Araştırmanın veri toplama aracı 4 bölümden oluşmaktadır. Birinci bölümde kişisel bilgi 

soruları, ikinci bölümde "Örgütsel İklim Ölçeği", üçüncü bölümde "Örgütsel Adalet Ölçeği" ve 

son bölümde "İş Performansı Ölçeği" yer almaktadır. 

Kişisel Bilgi Soruları 

Kişisel bilgi soruları cinsiyet, yaş, medeni durum, eğitim durumu, kurumdaki çalışma yılı 

ve kurumdaki görev sorularından oluşmaktadır.  

Örgütsel İklim Ölçeği 

Rogg vd. (2001)’nın geliştirdiği, Özdemir (2006)’ in Türkçe uyarlamasını yapmış olduğu 

Örgütsel İklim Ölçeği 17 madde ve 2 alt boyuttan (Katılım, Bağlılık) oluşmaktadır. Ölçek 5’li 

likert şeklinde derecelendirilmiştir. Cevap kategorileri 1. Kesinlikle katılmıyorum ifadesi ile 

başlayıp, 5. Kesinlikle katılıyorum ifadesi ile sonlanmaktadır. Ölçeğin Cronbach Alfa değeri 

α=0,89’dur. Alt boyutlarda katılım boyutunda α=0,92, bağlılık boyutunda α=0,79 olduğu tespit 

edilmiştir. Bu nedenle ölçeğin çalışmada kullanılmasına karar verilmiştir.  

Örgütsel Adalet Ölçeği 

Niehoff ve Moorman (1993)’ nın geliştirdiği, Yıldırım (2002)’ın Türkçe uyarlamasını 

yapmış olduğu "Örgütsel Adalet Ölçeği" 20 madde ve 3 alt boyuttan (dağıtımsal, işlemsel ve 

etkileşimsel adalet) oluşmaktadır. Cevap kategorileri 1. Kesinlikle katılmıyorum ifadesi ile 

başlayıp, 5. Kesinlikle katılıyorum ifadesi ile sonlanmaktadır. Ölçeğin dağıtımsal (α=0,86), 

işlemsel (α=0,86), etkileşimsel (α=0,95) adalet alt boyutlarında ve ölçeğin tümünde (α=0,94) 

Cronbach Alfa değerlerinin 0,70 üzerinde değerlere sahip olduğu görülmüştür. Bu değerler 

ölçeğin bilimsel çalışmalarda kullanabilir olduğunu göstermektedir.  

İş Performansı Ölçeği 

Çalışkan ve Köroğlu (2022) tarafından geliştirilen 5’ li likert tipinde olan ölçek 11 madde 

ve iki alt boyuttan (görev performansı, bağlamsal performans) oluşmaktadır. Ölçek soruları 

kesinlikle katılmam ifadesi ile başlayıp kesinlikle katılırım ifadesi ile sonlanmaktadır.  Ölçeğin 

Cronbach Alfa değerlerinin görev performansı alt boyutunda α=0,93, bağlamsal performans alt 

boyutunda α=0,92 ve ölçek genelinde 0,94 olduğu görülmüştür. Bu değerler referans alınarak 

ölçeğin çalışmada kullanılması için uygun olduğuna karar verilmiştir.  

Araştırmanın İstatistiki Analizi 

Araştırma verilerinin analizinde SPSS 26 ve AMOS programlarından faydalanılmıştır. 

Araştırmada yer alan değişkenlerin normallik dağılımına skewness ve kurtosis değerlerine 

bakılarak karar verilmiştir. Bu değerlerin   ±1,5 arasında olduğu dolayısıyla verilerin normal 

dağılım gösterdiği tespit edilmiştir. Tabachnick and Fidell (2013) skewness ve kurtosis 



Yiğit / Journal of Economics and Administrative Sciences, 27(3): 894-909, 2026 
DOI: 10.37880/cumuiibf.1940510  

899 
 

değerlerinin +1,5 ile -1,5 arasında değerler alması durumda verilerin normal dağılım 

göstereceğini belirtmişlerdir. Araştırma modeline yönelik olarak öncelikle değişkenler için 

doğrulayıcı faktör analizleri uygulanmıştır. Bu analizlerden sonra değişkenlere yönelik olarak 

ortalama, standart sapma gibi tanımlayıcı istatistikler, Pearson Kolerasyon testi ve Cronbach 

Alpha testleri yapılmıştır. Araştırma modelindeki aracılık rolünü tespit edebilmek için Hayes 

Process Macro testi kullanılmıştır. Hayes (2018) SPSS programında yer alan bir eklenti olarak 

geliştirdği bu testin PROCESS v4,2 versiyonunda araştırma modeline uygun olduğu için model 

4 yöntemi testi şecilmiştir. Bootstrap tekniği uygulanarak %95 güven düzeyinde (BootLLCI alt 

sınır ile BootULCI üst sınırının 0 değerini içermemesi) 5000 yeniden örnekleme yöntemi ile 

katsayılar hesaplanmıştır. 

Tablo 1. Araştırmaya konu olan değişkenlere ilişkin skewnes ve kurtosis değerlerinin 

dağılımı 

Değişkenler skewness s kurtosis s 

Örgütsel iklim -1,229 0,143 1,253 0,285 

Örgütsel adalet -1,293 0,143 1,201 0,285 

İş performansı  -1,209 0,143 1,443 0,285 

Tablo 1’de araştırmaya konu olan değişkenlerin skewness ve kurtosis değerlerine 

bakıldığında +1,5 ile -1,5 aralığında değer aldığı dolayısıyla değişkenlerin normal dağılıma 

sahip olduğu tespit edilmiştir.  

Bulgular 

Tablo 2. Araştırmaya katılanların demografik değişkenlerinin dağılımları 

Demografik değişkenler  f % 

Cinsiyet Kadın 175 60,3 

Erkek 115 39,7 

Toplam 290 100,0 

Yaş  18-24 yaş 185 63,8 

25-35 yaş 78 26,9 

36 yaş ve üzeri 27 9,3 

Total 290 100,0 

Medeni Durum Evli 78 26,9 

Bekar 212 73,1 

Toplam 290 100,0 

Eğitim Durumu Ön lisans ve altı 109 37,6 

Lisans ve üstü 181 62,4 

Toplam 290 100,0 

Kurumdaki Görev  İdari personel 44 15,2 

Antrenör/Eğitmen 80 27,6 
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Diğer  166 57,2 

Toplam 290 100,0 

Kurumdaki Çalışma Yılı 2 yıl ve altı 112 38,6 

3 yıl ve üstü 178 61,4 

Toplam  290 100,0 

Tablo 2 incelendiğinde araştırmaya katılanların çoğunluğunu kadın (%60,3, n=175), 18-

24 yaş arası (%63,8, n=185), bekar (%73,1, n=212), lisans ve üstü eğitim seviyesinde (%62,4, 

n=181), kurumdaki görevi diğer (destek, güvenlik, bakım -onarım, sürekli çalışan vb.) (%57,2, 

n=166) ve çalışma yılı 3 yıl ve üstü (%61,4, n=178) olan bireylerden oluştuğu tespit edilmiştir. 

Tablo 3. Araştırmada kullanılan ölçeklerin doğrulayıcı faktör analizi sonuçları 

 (χ2/sd) GFI NFI TLI CFI RMSEA 

Örgütsel iklim 2,795 0,907 0,933 0,937 0,955 0,079 

Örgütsel adalet 2,460 0,900 0,936 0,946 0,961 0,071 

İş performansı  2,455 0,962 0,976 0,969 0,985 0,071 

Kabul değerleri ≤ 5,000  ≥ 0,850  ≥ 0,900  ≥ 0,900  ≥ 0,900  ≤ 0,080 

Tablo 3 de yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonucunda örgütsel iklim, örgütsel adalet ve 

iş performansı ölçeklerinin uyum iyiliği değerlerinin kabul değerlerini sağladığı dolayısı ile 

ölçeklerin uygulama açısında geçerli olduğu tespit edilmiştir.  

Tablo 4. Araştırmada kullanılan ölçeklerin güvenirlilik değerleri  

Ölçek Madde Sayısı Cronbach Alpha (a) 

Örgütsel iklim 17 0,94 

Örgütsel adalet 20 0,96 

İş performansı  11 0,93 

Tablo 4 incelendiğinden Örgütsel İklim (a=0,96), Örgütsel Adalet (a=0,94), ve İş 

Performansı (a=0,93), ölçeklerinin güvenilir değerlere sahip olduğu (a>0,70) tespit edilmiştir.  

Tablo 5. Araştırma değişkenlerinin tanımlayıcı istatistikleri ve korelasyon analizleri 

 Değişken x̄ ss 1 2 3 VIF 

1 Örgütsel iklim 4,18 ,64 1   2,479 

2 Örgütsel adalet 4,14 ,74 0,772** 1  2,479 

3 İş performansı  4,21 ,67 0,568** 0,541** 1  

 **p<0,01       

Tablo 5 incelendiğinde örgütsel iklim (x̄=4,18±0,64), örgütsel adalet (x̄=4,14±0,74) ve iş 

performansı (x̄=4,21±0,67) değişkenlerinin ortalamalarının yüksek olduğu ve değişkenler 

arasındaki ilişkilerinde anlamlı (p<0,01) ve pozitif yönlü olduğu tespit edilmiştir. Örgütsel 

iklim ve adalet değişkenleri arasında yüksek düzeyde (0,772**) kolerasyon olduğu 

görülmüştür.   Bu iki bağımsız değişkenin iş performansına etkisinin modellendiği regresyon 
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analizinde VIF değerlerinin 3’ün altında olması (VIF<3) nedeniyle çoklu doğrusallık 

probleminin olmadığı tespit edilmiştir.  

Tablo 6. Araştırmanın PROCESS makro ile Bootstrapp regresyon analizleri 

Örgütsel İklimin İş Performansına Etkisi 

Regresyon BootCI Model Özeti 

Model 1 ß SE t p BootLLCI BootULCI R2 F p 

Sabit 1,723 0,21 8,01 0,00 1,2999 2,1465 0,322 137,10 0,00 

(X)→(Y) 0,594 0,05 11,70 0,00 0,4947 0,6946    

Örgütsel İklimin Örgütsel Adalete Etkisi 

Regresyon BootCI Model Özeti 

Model 2 ß SE t p BootLLCI BootULCI R2 F p 

Sabit 0,367 0,18 2,39 0,01 0,0035 0,7321 0,596 426,09 0,00 

(X)→(M) 0,902 0,04 18,06 0,00 0,8162 0,9882    

Örgütsel İklimin ve Örgütsel Adaletin İş Performansına Etkisi 

Regresyon BootCI Model Özeti 

Model 3 ß SE t p BootLLCI BootULCI R2 F p 

Sabit 1,639 0,21 7,70 0,00 1,2210 2,0585 0,348 76,70 0,00 

(X)→(Y) 0,390 0,07 4,96 0,00 0,2354 0,5446    

(M)→(Y) 0,226 0,06 3,37 0,00 0,0944 0,3592    

Tablo 6 da Model 1 incelendiğinde spor merkezlerinde örgütsel iklimin iş performansına 

anlamlı ve pozitif bir etkisinin olduğu (%95 CI [0,4947; 0,6946], ß=0,594, t=11,70 p=0,00) 

tespit edilmiştir. Bu modelin anlamlı olduğu ve bağımlı değişkendeki değişimin % 32,2’sinin 

bağımsız değişken tarafından açıklandığı görülmüştür (R2=0,322, F=137,10, p=0,00). Bu sonuç 

H1 hipotezini doğrulamaktadır.  

Model 2 incelendiğinde spor merkezlerinde örgütsel iklimin örgütsel adalete anlamlı ve 

pozitif bir etkisinin olduğu (%95 CI [0,8162; 0,9882], ß=0,902, t=18,06, p=0,00)   

görülmektedir. Bu modelin anlamlı olduğu ve bağımlı değişkendeki değişimin % 59’6  ’sının 

bağımsız değişken tarafından açıklandığı tespit edilmiştir (R2=0,596, F=426,09, p=0,00). Bu 

sonuç H2 hipotezini doğrulamaktadır.  

Model 3 incelendiğinde örgütsel adalet (%95 CI [0,0944; 0,3592], ß=0,226, t=3,37, 

p=0,00) modele dahil edildiğinde örgütsel iklimin iş performansına etkisinin azaldığı (%95 CI 

[0,2354; 0,5446], ß=0,390, t=4,96, p=0,00) ama anlamlı olarak devam ettiği görülmüştür. Bu 

durum örgütsel iklimin (X) iş performansına (Y) etkisinde örgütsel adaletin (M) kısmi aracılık 

etkisi olabileceğini göstermektedir. Bu modelin anlamlı olduğu ve bağımlı değişkendeki 

değişimin % 34,8’nin bağımsız değişkenler tarafından açıklandığı tespit edilmiştir (R2=0,348, 

F=76,70, p=0,00). Bu sonuçlar H3 hipotezini doğrularken, H4 hipotezinin doğruluğu hakkında 

bilgi vermektedir.  

Tablo 7. Araştırmanın PROCESS makro ile aracılık etkisi analizi  
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Örgütsel İklim (X) → 

İş Performansı (Y) 

    BootCI 

Etki BootSE t p BootLLCI BootULCI 

Toplam etki 0,594 0,05 11,70 0,00 0,4947 0,6946 

Doğrudan etki 0,390 0,07 4,96 0,00 0,2354 0,5446 

Örgütsel İklim (X) → 

Örgütsel Adalet (M) 

→ İş Performansı (Y) 

  BootCI Aracı Etki Şekli 

Etki BootSE BootLLCI BootULCI  

Dolaylı Etki 0,204 0,08 0,0399 0,3611 Kısmi Aracılık 

Tablo 7 incelendiğinde toplam etki (ß=0,594) ve doğrudan etkinin (ß=0,390) farkı olan 

dolaylı etkinin (ß=0,204) anlamlı (%95 CI [0,0399; 0,3611]) ve orta düzeyde (% 20,4) olduğu 

tespit edilmiştir. Bu sonuçlar spor tesislerinde örgütsel iklim iş performansına etkisinde örgütsel 

adaletin kısmı aracılık rolü üstlendiğini göstermektedir. Dolayısıyla H4 hipotezi 

doğrulanmaktadır. 

  

 

Şekil 2. Spor tesisi çalışanlarında örgütsel iklimin iş performansına etkisinde örgütsel 

adaletin aracılık rolü 

Sonuç ve Tartışma 

Bu araştırma spor tesis işletmesi çalışanlarında örgütsel iklimin iş performansına 

etkisinde örgütsel adaletin aracılık rolünü araştırmaktır. Bu amaçlar oluşturulan hipotezler test 

edilmiş ve sonuçlar ilgili literatürle karşılaştırılmış genel olarak benzer sonuçlar olduğu 

görülmüştür. 

Araştırmanın ilk hipotezinin testinde spor tesis çalışanlarının örgütsel iklim algılarının iş 

performansına etkisi araştırılmış, analizler sonucunda pozitif ve anlamlı bir etkiye sahip olduğu 

tespit edilmiştir. Bu bulgu spor tesisleri çalışanlarının örgütsel iklim algılarının olumlu olması 

durumunda görevlerini daha yüksek bir performansla yerine getirebileceklerini göstermektedir. 

Benzer şekilde Büte (2011), Boz ve Duran (2021), Eren ve Hayatoğlu (2011), Pritchard ve 

Örgütsel İklim 

Örgütsel Adalet 

İş Performansı 

ß=0,902, p=0,00 ß=0,226, p=0,08 

Doğrudan etki 

ß=0,390, p=0,00 

 

Dolaylı Etki  

ß=0,204,  

%95 CI [0,0399; 0,3611] 
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Karasick (1973) çalışmalarında farklı sektörlerde örgütsel iklimin iş performansına pozitif 

etkisinin olduğunu belirtirken, Batu, (2025) ve Kim ve Kim (2021) spor örgütlerinde de bu tarz 

bir etkinin olduğunu tespit etmişlerdir. Literatürdeki bu sonuçlar araştırma bulgularıyla 

paralellik göstermektedir.  

Araştırmanın ikinci hipotezinin testinde spor tesis çalışanlarının örgütsel iklimin örgütsel 

adalet üzerindeki etkisi araştırılmış, analizler sonucunda pozitif ve anlamlı bir etkiye sahip 

olduğu tespit edilmiştir. Bu bulgu sonucunda spor tesisleri çalışanlarının örgütsel iklim 

algılarının olumlu olmasının örgütün adaletli bir yönetim tarzına sahip olduğu algısını 

artırdığını söyleyebiliriz. Spor tesisleri bağlamında örgütsel iklimin örgütsel adalete olan 

etkisini doğrudan ortaya koyan bir çalışma olmasa da Huang vd. (2019) ekoloji endüstrisinde, 

Haryono vd. (2019) istatistik merkezi bürosunda, Moon, (2017) kamuda yapmış olduğu 

çalışmalarında çalışanların örgütsel iklim algılarının örgütsel adalet algılarını etkilediğini tespit 

etmişlerdir. Spor örgütlerinde yapılan çalışmalara bakıldığında Yiğit ve Kul (2024) 

Araştırmalarında Gençlik ve Spor Hizmetleri çalışmalarında örgütsel adalet yordayıcısı 

olabilecek etik liderlik algısının örgütsel iklim üzerinde pozitif bir etkisi olduğunu ortaya 

koymuştur.  Literatürdeki bu sonuçlar araştırmanın sonuçlarını destekler niteliktedir.  

Araştırmanın üçüncü hipotezinin testinde spor tesislerinde örgütsel adaletin iş 

performansına pozitif etkisi olduğu tespit edilmiştir. Buradan yolla çıkarak spor tesislerinde 

çalışan personelin örgütün adaletli bir şekilde yönetildiğine dair algılarının olumlu olması, iş 

performanslarını olumlu etkilediğini belirtebiliriz. Pekel (2021) beden eğitimi öğretmeleri 

üzerine yapmış olduğu çalışmasında örgütsel adalet ile iş performansı arasında negatif yönlü 

bir ilişki olduğunu tespit etmiştir. Bu durum örgütsel adaletin her zaman iş performansını 

olumlu etkilemeyeceğini de göstererek bu çalışmanın sonuçlarıyla çelişmektedir. Farklılığın 

örneklem grubundan kaynaklanabileceği düşünülmektedir. Gün (2021) itfaiye çalışanlarına, 

Ekingen (2023) hemşirelere, Amarat vd. (2021) sağlık çalışanlarına yönelik yapmış oldukları 

çalışmalarda örgütsel adaletin iş performansına pozitif etkisi olduğunu gözlemlemişlerdir. Suna 

ve Pepe (2025), Kim ve Jeong (2021), Park vd. (2023) spor çalışanları üzerinde yapmış 

oldukları çalışmalarında benzer sonuçları bulmuşlardır. Literatürdeki bu bulgular araştırmanın 

sonuçlarını destekler niteliktedir. 

Araştırmanın dördüncü hipotezinin testinde spor tesislerinde örgütsel iklim iş 

performansına etkisinde örgütsel adaletin kısmı aracılık etkisi olduğu tespit edilmiştir. Spor 

tesislerinin başarasında önemli faktörlerden biri olan çalışan performansı artırılması için iyi bir 

örgütsel iklimin oluşturulmasının yanında adaletli bir ortamında oluşturulması gerektiği bu 

sonuçla ortaya çıkmıştır. Literatürde direk olarak spor tesislerinde örgütsel iklimin iş 

performansına etkisinde örgütsel adaletin aracılık rolünü araştıran bir çalışma olmasa da benzer 

çalışmalar yer almaktadır.   Haryono vd. (2019) istatistik merkezi bürosu çalışanlarında, Huang 

vd. (2019) bilim enstitüsü çalışanlarında örgütsel iklim ve adaletin iş performansını pozitif 

etkilediğini tespit etmişlerdir.   Kim ve Jeong (2021) spor organizasyonlarına yönelik 

çalışmalarında örgütsel adaletin iş performansına etkisinde güçlendirmenin aracılık etkisi 

olduğunu belirtmişlerdir. Yıldız ve Ulucan (2023) çalışmalarında Gençlik ve Spor Müdürlüğü 

çalışanlarının olumlu örgütsel iklim algılarının iş performanslarını ve motivasyonlarını pozitif 

etkilediğini tespit etmişlerdir. Bu sonuçların araştırmanın dördüncü hipotez testinin sonuçlarını 

direk olmasa da dolaylı olarak desteklediği söylenebilir.  

Araştırma sonucunda spor tesislerinde örgütsel iklimin iş performansına etkisinin 

örgütsel adalet aracılığıyla dolaylı olarak şekillendiği tespit edilmiştir. Örgütsel adaletin kısmı 

aracılık etkisi çalışanlar için adaletli bir örgütsel yönetimin önemli bir tamamlayıcı unsur 

olduğunu göstermektedir. Bu nedenle spor tesisleri yöneticilerinin çalışanların iş 

performanslarını artırmak için sadece iyi bir örgütsel iklim oluşturmaya çalışmakla 

yetinmemesi aynı zamanda dağıtımsal, işlemsel ve etkileşimsel adalet algılarını güçlendirecek 
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yönetim uygulamalarına yer vermesi de önerilmektedir. Bu kapsamda spor tesislerinde 

sürdürülebilir performans artışı sağlamak için örgütsel iklim ve örgütsel adaletin birlikte ele 

alındığı bütüncül yönetim stratejilerinin geliştirilmesi önerilmektedir. 
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Extended Abstract 

Today, sports facility businesses operating within the service sector aim to utilize human 

resources effectively in order to gain a competitive advantage. The performance demonstrated 

by employees directly influences the perceived service quality and customer satisfaction of 

sport service consumers (Ceyhun, 2023). Therefore, employees’ perceptions of their work 

environment can significantly affect their organizational performance and become a 

determining factor in organizational outcomes (Boztaş, 2007; Yüceant vd., 2022). In service 

settings such as sports facilities, where production and consumption occur simultaneously, 

employee performance has a direct impact on overall organizational performance. 

Consequently, organizational factors such as perceived climate and justice within the workplace 

may play a crucial role in shaping job performance. From a theoretical perspective, 

organizational climate is often explained through the lenses of social exchange theory and 

cognitive evaluation approaches. A positive organizational climate enhances employees’ 

perceptions of being valued and supported by the organization, which, based on the norm of 

reciprocity, leads to higher levels of performance (Blau, 1964). Organizational climate can thus 

be defined as the shared perception among employees regarding organizational policies, 

practices, and procedures, and it is considered a critical contextual factor in shaping individual 

behavior (Schneider, 1975). Based on this theoretical foundation, the following hypothesis was 

proposed: 

H1. Organizational climate has a positive effect on job performance in sports facilities. 

It is also assumed that how employees perceive the organizational climate may influence 

their perceptions of organizational justice. Accordingly, it is proposed that organizational 

climate may affect organizational justice in sports facilities, leading to the following hypothesis: 

H2. Organizational climate has a positive effect on organizational justice in sports facilities. 

A review of the literature shows ongoing discussions regarding the psychological and 

organizational mechanisms through which organizational climate affects job performance. 

Within this context, organizational justice emerges as a key explanatory variable. 

Organizational justice refers to employees’ perceptions of fairness in decision-making 

processes, resource distribution, and interpersonal interactions within the organization 

(Greenberg, 1987). Numerous studies in the management literature have demonstrated that 
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organizational justice positively influences job performance (Doğan, 2018; Sevinç Altaş ve 

Gündüz Çekmecioğlu, 2015; Swalhi vd., 2017; Faeq ve Ismael, 2022). In the context of sports 

organizations, Kim and Kim (2021) also found that organizational justice positively affects job 

performance. Based on this, the following hypothesis was developed: 

H3. Organizational justice has a positive effect on job performance in sports facilities. 

Furthermore, considering the overall literature, it is suggested that organizational justice 

may act as a mediator in the relationship between organizational climate and job performance. 

Accordingly, the following hypothesis was formulated: 

H4. Organizational justice has a mediating role in the effect of organizational climate on job 

performance in sports facilities. 

This study employed a quantitative research design, specifically a survey and 

correlational method. The population consisted of 402 employees working in three sports 

facility enterprises located in Niğde and Kayseri. The sample included 290 participants selected 

through a random sampling method. The data collection instrument consisted of four sections: 

personal information questions; the Organizational Climate Scale developed by Rogg et al. 

(2001) and adapted into Turkish by Özdemir (2006); the Organizational Justice Scale developed 

by Niehoff and Moorman (1993) and adapted into Turkish by Yıldırım (2002); and the Job 

Performance Scale developed by Çalışkan and Köroğlu (2022). Data analysis was conducted 

using SPSS 26 and AMOS software. The normality of the data was assessed using skewness 

and kurtosis values, which were found to fall within the ±1.5 range, indicating normal 

distribution (Tabachnick & Fidell, 2013). Confirmatory factor analyses were first applied to the 

variables in the research model. Subsequently, descriptive statistics (mean, standard deviation), 

Pearson correlation analysis, and Cronbach’s alpha reliability tests were conducted. To examine 

the mediating effect in the research model, Hayes PROCESS Macro was used. The PROCESS 

v4.2 version (Hayes, 2018) was selected, and Model 4 was applied as it was appropriate for the 

research framework. A bootstrap method with 5,000 resamples at a 95% confidence interval 

was used, ensuring that the lower (BootLLCI) and upper (BootULCI) bounds did not include 

zero. 

The findings related to the first hypothesis indicated that employees’ perceptions of 

organizational climate have a positive and significant effect on job performance. Similar 

findings have been reported in different sectors by Büte (2011), Boz and Duran (2021), Eren 

and Hayatoğlu (2011), and Pritchard and Karasick (1973), as well as in sports organizations by 

Batu (2025) and Kim and Kim (2021). These results are consistent with the current study. For 

the second hypothesis, the analysis showed that organizational climate has a positive and 

significant effect on organizational justice. Although there is limited research directly 

addressing this relationship in sports facilities, studies by Huang et al. (2019) in the ecological 

industry and Haryono et al. (2019) in a statistical bureau context found that employees’ 

perceptions of organizational climate influence their perceptions of organizational justice. 

Additionally, Yiğit and Kul (2024) demonstrated that ethical leadership positively affects 

organizational climate in sports organizations. These findings support the present results. The 

third hypothesis test revealed that organizational justice has a positive effect on job performance 

in sports facilities. Studies conducted in various sectors by Gün (2021), Ekingen (2023), and 

Amarat et al. (2021), as well as research on sports employees by Suna and Pepe (2025), Kim 

and Jeong (2021), and Park et al. (2023), reported similar results. These findings align with the 

outcomes of this study. Regarding the fourth hypothesis, the results indicated that 

organizational justice plays a partial mediating role in the relationship between organizational 

climate and job performance. Although no study directly examines this mediation in sports 

facilities, similar findings exist in the literature. Haryono et al. (2019) and Huang et al. (2019) 

found that both organizational climate and justice positively influence job performance in 
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different institutional contexts. Moreover, Kim and Jeong (2021) identified a mediating role of 

empowerment in the relationship between organizational justice and job performance in sports 

organizations. These findings indirectly support the results of the present study. 

The research found that in sports facilities, the organizational climate's impact on job 

performance is indirectly shaped through organizational justice. The partial mediating role of 

organizational justice highlights the importance of fair management practices as a 

complementary element in enhancing employee performance. Therefore, managers of sports 

facilities should not only focus on creating a positive organizational climate but also implement 

practices that strengthen perceptions of distributive, procedural, and interactional justice. In this 

context, it is recommended that holistic management strategies integrating both organizational 

climate and organizational justice be developed to ensure sustainable improvements in 

performance within sports facilities. 
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