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ET N KURUMSALLA MASININ  
 TATM N NE VE ÖRGÜTSEL ADALETE OLAN ETK S 1 

 
Ay e Üstünoldu Kandemir 

TÜB TAK TÜSS DE 
 
ÖZET 
 
Bu çal ma, eti in kurumsalla ma düzeyinin çal anlarn i  tatminine ve alglanan örgütsel 
adalete olan etkisini ara trmaktadr. Bir kurumda eti in kurumsalla mas ilk kez örgütsel 
adalet de i keni ile bir arada ve Ar-Ge çal anlar örnekleminde incelenmi tir. Nicel veri 
toplama yöntemlerinin kullanld  ve kolayda örnekleme tekni inin tercih edildi i bu 
çal mada 130 çal an anketi de erlendirilmi tir. Elde edilen veriler, faktör ve güvenirlik 
analizlerinden sonra korelasyon ve regresyon analizlerine tabi tutulmu tur. Sonuçlar, eti in 
örtülü kurumsalla ma boyutunun i  tatminini ve örgütsel adaletin tüm boyutlarn pozitif 
yönde etkiledi ini ortaya koymu tur. Ayrca alglanan örgütsel adalet ile i  tatmini arasnda 
da anlaml ve olumlu bir ili ki bulunmu tur.  
Anahtar Sözcükler: Eti in kurumsalla mas, i  tatmini, örgütsel adalet 

 
THE INFLUENCE OF INSTITUTIONALIZATION OF ETHICS 
ON JOB SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL JUSTICE 

 
ABSTRACT 
 
In this study, we investigate the influence of institutionalization of ethics on job 
satisfaction and organizational justice. Organizational justice was firstly examined as a 
dependent variable with ethics institutionalization using the sample of R&D employees. In 
our quantitative research we used a convenience sampling and 130 responds were 
analysed. After exploratary and reliability analysis, data was analysed with correlation 
analysis and multiple regression models. Results indicated that implicit ethics 
institutionalization influences all job satisfaction and organizational justice dimensions. 
Furthermore, a positive relationship between job satisfaction and organizational justice was 
found.      
Key words: Institutionalization of ethics, job satisfaction, organizational justice                                      
 
G R  
 
Günümüz rekabet ortam, küreselle me, teknolojideki geli im ve snrl kaynaklar 
kurumlar de i ime zorlamaktadr. Bilgi ça nda, iyi kurumlar, mükemmel finansal 
göstergelerin yannda etik, sosyal sorumluluk, i  tatmini, çal anlarn ya am kalitesi gibi 
faktörlerle de anlmaktadr. Etik, rekabetçi i  dünyasnn karma kl  ve yava  i leyen 

1 Bu çal mann ekillenmesinde deste ini esirgemeyen de erli hocam Doç.Dr. Refika Bako lu Deliorman�a
ve analizlerde bana yol gösteren sevgili arkada m Tolga Tezcan�a te ekkürü bir borç bilirim.
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hukuksal süreçlerle beraber kurumlar istemedikleri durumlardan koruyan stratejik bir 
faktör haline gelmi tir. (Koonme, Singhapakdi, Virakul ve Lee, 2009:1)  dünyasnda 
ya anan etik problemlere ili kin halkn artan kaygs, kurumlar kendi bünyelerinde eti i 
kurumsalla trarak eylem ve davran larn kontrol etmeye yönlendirmi tir (Gellerman, 
1986: 85). Eti in kurum politikalarnda yazl olarak yer almas ve üst yönetimce 
desteklenmesi, kurumun tüm çal anlarna nüfus ederek alnan kararlarda ve i  
pratiklerinde gözetilmesi beraberinde eti in kurumsalla masn getirmektedir (Sims, 
2003:242). Ba ka bir deyi le, eti in kurumsalla mas, etik dü ünce ve eylemlerin kurumun 
tüm çal anlar tarafndan benimsenmesidir. 
Bu çal mada, eti in kurumsalla ma düzeyinin çal ann i  tatmini ve alglanan örgütsel 
adalet üzerindeki etkisi incelenmi tir. Her ne kadar etik üzerine yaplan çal malar Eski 
Yunan Medeniyeti�ne kadar uzansa da bir kurumda eti in kurumsalla mas ara trmaclar 
tarafndan son yllarda ilgi görmü tür. Yurtd nda yaplan snrl saydaki çal malarda söz 
konusu de i ken ile i  tatmini, takm ruhu ve örgüte ba llk gibi örgütsel çktlar 
arasndaki ili kiler incelenmi tir (Örne in, Singhapakdi ve Vitell, 2007; Koonme vd. 
2009). Öte yandan eti in kurumsalla masnn örgütsel adalet ve i  tatmini de i kenleri ile 
ele alnd  bir çal maya rastlanmam tr. Bu anlamda çal mann bir ilk oldu u 
söylenebilir. Etik ihlallerle skça gündeme gelen pazarlamaclar ve finansçlarla yaplm  
pek çok çal ma göz önünde bulundurularak, söz konusu ara trmann Ar-Ge çal anlar 
üzerinde yaplmasna karar verilmi tir. Çünkü günümüzde Ar-Ge çal malar yürüten 
firmalar, çöp ve atk yok etme, bilgisayar virüsleri, korsan yazlmlar ve bilgi hrszl  gibi 
i  yap  pratiklerinde sklkla etik ikilemlerle kar la maktadr. Tüm bu nedenlerle her üç 
de i kenin de ele alnd  bir çal ma yapmann gereklili i ortaya çkm tr. 
Ara trma, iki bölümden olu maktadr. lk bölümde, eti in kurumsalla mas, i  tatmini ve 
örgütsel adalet kavramlar ile ilgili ksa bir literatür taramas yaplm , bu alanda yaplan 
çal malara de inilmi tir. kinci bölümde ise 130 Ar-Ge çal an üzerinde yaplan 
çal mann analizleri ve sonuçlar payla lm tr. 
 
1. L TERATÜR ÖZET  
 
1.1 Eti in Kurumsalla mas 
 
Üzerinde görü  birli ine varlm  tek bir etik tanm olmasa da genel olarak etik, bir grubun 
ya da ki inin izledi i ahlaki kurallar olarak tanmlanabilir (Velasquez, 1992:9). Bir ba ka 
deyi le etik, insanlara do ruyu ve yanl  ayrmalarna yardmc olan ve do ruyu yapmalar 
için yol gösteren ilkeler, de erler olarak ifade edilir (Ferrell, Fraedrich ve L.Ferrell, 
2005:5). 

 eti i ise i  ya antsnda neyin do ru, neyin yanl  oldu unu bilmek ve do ru olan eyi 
yapmaktr. Basit bir ifadeyle i  eti i, i  dünyasndaki davran lara yön veren kurallar ve 
standartlardr. Bu anlamda, dürüstlük, adalet, güven, sayg duyma gibi ba kalarna 
gösterilmesi gereken pek çok ili kiyi kapsamaktadr (Ferrell vd., 2005:6).  dünyasnda 
etik ve sosyal sorumlu davranan örgütlerin verimliliklerinin, çal an ba ll nn, mü teri 
güven ve memnuniyetinin ve finansal göstergelerinin daha iyi oldu u belirtilmektedir 
(Ferrell vd., 2005:15). Böylece, örgütler tarafndan tüm söz konusu kazanmlar göz önünde 
bulundurularak etik uygulama ve davran lar kendi bünyelerinde kurumsalla trlmaya 
çal lm tr. 
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Eti in bir kurumda kurumsalla masn, Jose ve Thibodeaux (1999:139), iki boyut 
üzerinden açklamaktadr. Eti in örtülü kurumsalla mas (implicit ethics 
institutionalization), kurum kültürü, etik liderlik ve açk ileti im gibi yazl olmayan ancak 
kurumca benimsenmi  de erler, inançlar olarak tanmlanabilir. Eti in açk 
kurumsalla mas (explicit ethics intitutionalization) ise etik davran  ilkeleri (etik kodlar), 
etik e itim, etik komisyon gibi gözle görünür eylemler ve yazl ifadeleri içerir 
(Singhapakdi ve Vitell 2007:285). Bu çal mada eti in kurumsalla mas iki boyut 
üzerinden incelenmektedir.  
 
1.1.2. Eti in Örtülü Kurumsalla mas: Bir kurumda eti in örtülü olarak 
kurumsalla mas, etik davran  ve uygulamalarn o kurumun kültürüne i lemi  olmasdr. 
Kurumun dürüstlük üzerine kurulu bir kültür geli tirmi  olmas, üstler ve astlar arasnda 
açk ileti imin olmas, yöneticilerin etik davran lar ile çal anlara liderlik etmesi örnek 
olarak verilebilir. 
Yaplan ara trmalar kurum kültürü ile etik karar verme süreçlerinin yakndan ili kili 
oldu unu ortaya koymu tur (Gresham ve Ferrell, 1985: 88).  yap  süreçlerinde etik 
olmayan davran lar, kurum kültürü tarafndan desteklendi i taktirde çal anlarda etik d  
davran lar gözlenebilir. Örne in, yöneticiler daha çok sat  yaplmas için ürünler 
hakknda çal anlarn yalan söylemesine göz yumuyorsa, çal anlar yaptklar davran lar 
sorgulamayabilir. Bir kurumun kültürünü iyi yönetememesi ve kontrol edememesi 
istenmeyen davran larn saysnda art a yol açabilir. Amerika�da 2008 ylnda Bilgi 
Yönetimi Toplulu u tarafndan yaplan ara trmada bili im firmalar yöneticilerine � e 
alaca nz adaylarda en çok hangi hususa dikkat edersiniz?� diye sorulmu  ve yöneticiler 
tarafndan ilk sraya �ahlakl davranma� konulmu tur (Hoffmann, 2008:8). Böylece, daha 
aday alnmadan önce firma kendi kurum kültürünü korumaya çal maktadr. 
Etik davran  ve uygulamalarn kurumun dokusunda yer almas ancak etik liderlerle 
mümkün olmaktadr çünkü liderlerin güçleri ve sahip olduklar liderlik stilleri kurum 
kültürünün ve etik iklimin yerle mesinde kilit öneme sahiptir. Örne in dönü ümcü liderler, 
çal anlarn örgüte ba llklarn, güven ve motivasyonlarn arttrmak için yo un çaba 
göstermektedir. Ingram, LaForge ve Schwepker (2007: 199) dönü ümcü liderlerin 
kurumlarndaki etik iklimi kurumsalla trmalar halinde kurumlarnn daha güvenli bir i  
ya ants olaca n belirtmektedir.  
 
1.1.2.Eti in açk kurumsalla mas: Bir kurumda etik ilke ve de erlerin kuruma gömülü 
olmasnn yannda yönetimin etik eylem ve davran lar ciddiye ald nn uygulamalarla ve 
yazl belgelerle çal anlara aktarlmas önem ta maktadr. Eti in açk kurumsalla ma 
formlarndan biri olan �etik kodlar�, çal anlara ya da örgütsel davran lara rehberlik eden, 
ahlaki standartlar içeren yazl, açklayc ve resmi belgelerdir (Schawartz, 2001:248). Etik 
kodlarn u i levlere sahip olmas beklenir: kurum tarafndan kabul edilen ahlaki de erleri 
içermesi, kurum çal anlarna ileti iminin iyi yaplmas, çal anlara ve kamuya kurumun 
etik de erler etrafnda çal malarn sürdürdü ünü göstermesi, i  karar süreçlerinde yol 
gösterici olmas ve çal anlarn performans de erlendirmesinde dikkate alnmasdr 
(Montaya ve Richard, 1994:713-714; Malloy, 1998:453). 
Ülkemiz kurumlarnda eti in kurumsalla mas yönünde çal malar yeni olsa da 
TEDMER�in (Türkiye Etik De erler Merkezi) 2007 ylnda 98 yönetici ile yapt  çal ma, 
%66.7�sinin etik kodlara sahip oldu u yönündedir. 2005 ylnda yaplan bir ba ka 
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çal mada ise 137 firma arasndan sadece 32 tanesinin etik kodlara sahip oldu u 
gözlenmi tir (Aydnlk, Ülgen ve Dönmez, Haziran 2007:151). 
Etik komisyonlar, açk kurumsalla ma biçimlerinden biridir. Genelde kurumdaki etik 
programlar de erlendirmek, etik kodlar olu turmak ve yaymak, tüm çal anlar için etik 
e itim programlar düzenlemek, çal anlarn etik d  davran  ve uygulamalar bildirmeleri 
için gizlili in esas alnd  bir sistem kurmak, etik davran lara ili kin öneri ve tavsiyelerde 
bulunmak, etik uygulamalar denetlemek ve yürütmek etik komisyonlar tarafndan 
yaplmaktadr. 
Kurumlarda eti in açk olarak kurumsalla ma yollarndan bir di eri ise çal anlara 
sa lanan etik e itim frsatlardr. Etik e itimin amac, çal anlar etik standartlar konusunda 
bilgilendirmektir. Bu tür e itimler çal anlara kendilerinden beklenen etik davran lar, 
kurum politika ve de erleri hakknda bilgi verir. Baz kurumlarda ise etik e itimi 
oryantasyon programlar içinde yer almaktadr. Bu tür e itimler, çal anlar hassas konular 
üzerinde daha çok soru sormaya te vik ederken, etik meselelerde kimlerin kendilerine 
yardmc olabilece i ve etik d  davran larn yetkililere bildirimleri konularnda bilgi 
vermektedir. Etkili bir etik e itim program üst yönetimden deste ini alarak kurumda 
çal an herkese ula maldr (Kirrane, 1990: 53). 
 
1.2.  Tatmini/Memnuniyeti 
 

 tatmini, çal ann i inden genel olarak memnun olmas anlamna gelebilece i gibi i inin 
her bir boyutundan memnuniyet anlamna da gelmektedir (Tett ve Meyer,  1993:261). 
Örne in, yöneticilerden duyulan memnuniyet ya da alnan ücretten duyulan memnuniyet 
gibi. Locke (1969:316) ise i  memnuniyetini, bir ki inin yapt  i in ihtiyaçlarn 
kar lamas ve de erleriyle örtü mesi sonucu olu an zevk veren duygusal durum olarak 
tanmlamaktadr.  memnuniyetsizli ini ise tam tersi olarak zevk vermeyen duygusal 
durum olarak ifade etmi tir. 
Spector (1997:2) i  tatminini basitçe insanlarn i leri ve i lerinin farkl yanlar hakkndaki 
hissiyatlar olarak tanmlamaktadr. Nitekim ara trmamzda Spector�un tanm temel 
alnm tr. 
Çal ann kendisinden kaynaklanan özelliklerin (ya , e itim durumu, ki ilik vb.) yan sra 
i in kendisine ili kin özellikler (terfi olanaklar, ücret, yöneticiler, çal ma arkada lar vb.) 
de i  tatmini etkilemektedir.  
Yaygn görü e göre ki inin i inden elde etti i kazanç, memnuniyete ili kin en önemli 
faktörlerdendir. Ki iler, alnan ücretten memnun olmadklar zaman, i ten ayrlma 
e ilimleri ve i i savsaklama oranlar artabilmektedir. Orpen and Bonnicci�ye (1990:27) 
göre i  motivasyonu, i  tatmini ile yakndan ili kilidir. Yang vd. (2008:1333) ise ücretten 
duyulan memnuniyetin, i  memnuniyetinde çok önemli bir yer tuttu unu belirtmektedir.  
Görevde yükselme, terfi, bir i teki ba arya ili kin ek ödemeler, çal an tarafndan 
beklensin ya da beklenmesin çal anda olumlu duygular uyandrmakta ve i  tatminini 
arttrmaktadr. Ancak ara trmalar, ek ödemelere ya da terfilere ili kin adaletsiz bir 
yakla m algland  zaman çal anlarn memnuniyetsizli inin ve i e gelme oranlarnn 
dü tü ünü göstermektedir (Patchen, 1960:349). 
Çal ma arkada lar ile iyi anla lan, destekleyici bir i  ortamnda çal mak i  tatmini 
arttrmaktadr. Ayrca, yöneticilerin çal anlara yönelik sergiledikleri olumlu tutum ve 
davran lar i  tatmininde önemli bir rol oynamaktadr. Bu alanda yaplm  pek çok çal ma 
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yöneticinin olumlu, ilgili ve ileti ime açk davran larnn çal ann i  tatminini olumlu 
yönde etkiledi ini göstermi tir (Örne in; Babin ve Boles, 1996:70; Teven, 2007:155; 
Saunders, 1992:255). Son olarak i in genel olarak görünümü, sosyal ve ekonomik 
getirileri, çal ma ko ullar ve iklimi, çal ann i  tatminini etkileyen di er faktörlerdir. 
 
1.3. Örgütsel Adalet 
 
Greenberg�e (1987:10) göre örgütsel adalet, bir i  yerinin çktlarnn ve süreçlerinin 
çal anlar tarafndan ne kadar adil algland  ve de erlendirildi i ile ilgilidir. Folgar ve 
Cropanzano (1998:357) ise örgütsel adaleti, çal anlarn örgütleri tarafndan kendilerine 
adil davranlp davranlmad na inanmalarna önderlik eden çal ma ko ullar olarak 
tanmlamaktadr. Bir örgütte çal anlar kendilerine adil davranld n ve yöneticilerin 
çal anlar arasnda bir ayrmclk yapmad n hissetme ihtiyac içindedir. E er böyle bir 
hissiyat varsa yöneticiler ile çal anlar arasnda güvene dayal bir çal ma ortam olu ur ve 
ayn zamanda i  tatmini de artar. 
Özellikle 1990�larn ba nda yo unla an ara trmalarla çal anlarn adalet alglamalar ile 
örgütsel çktlar arasndaki ili kiler incelenmi tir. Söz konusu çal malarda, çal ann adalet 
alglamasnn ki inin performansnda, i  tatmininde, örgüte ba llkta ve i ten ayrlma 
niyetinde belirleyici rol oynad  tespit edilmi tir (Chi Chang ve Dubinsky, 2005:36).  
Örgütsel adalet teorisi, çal anlarn örgütteki ya amlar boyunca süreçlere ve etkile imlere 
ili kin dü üncelerini, hislerini snflandrarak, bunlar adalet alglamalar çerçevesinde üç 
boyutta incelemektedir: da tm, prosedür ve etkile im adaleti.   
Da tm adaleti, çal anlarn elde ettikleri kazanmlarn adil olup olmad na ili kin 
alglamalardr. Çal anlar, örgüte sunduklar katknn de eri ile (çaba, motivasyon vb.) 
örgütten aldklar kazanmlarn (maa , promosyon vb.) de erini kyaslamaktadr. 
1970�lerde örgütsel adalet çal malar prosedür adaletine kayarak, çal anlarn sadece elde 
etti i kazançlara yönelik adalet alglamalar de il, ayn zamanda bu kazancn elde edilmesi 
sürecindeki adalet alglamalar da ara trlmaya ba lanm tr. Prosedür adaletinde, 
çal anlar �frsat e itli i� kuralnn her çal an için geçerli oldu unu, yönetimin tarafsz bir 
ekilde karar ald n, eylemlerinde ve karar verme süreçlerinde dürüst ve yansz 

davrandklarn kar lkl etkile im ile alglama e ilimindedir (Tyler, 1989:831).  
Örgütsel adaletin son olarak ortaya çkan boyutu etkile im (interactional)  adaleti, örgütsel 
çktlar daha çok ki iler aras etkile im çerçevesinde de erlendirmektedir. Örgütsel 
pratiklerin insani yanyla ilgilenen bu adalet algs tipi, özellikle yöneticilerin çal anlarla 
ileti imini mercek altna alm tr (Cohen ve Spector, 2001:279).  
Örgütsel adalet yaznna bakld nda baz akademisyenlerin (Örne in Niehoff ve 
Moorman) etkile im adaletini prosedür adaletinin bir alt boyutu olarak de erlendirdi ini 
görmekteyiz. Ancak genel olarak örgütsel adaletin iki temel boyutu kabul edilmekte 
(da tm ve prosedür adaleti) ve etkile im adaleti üzerinde tart malar devam etmektedir 
(Gürbüz ve Mert 2009: 120).  
 
1.4. Etik,  Tatmini ve Örgütsel Adalet Arasndaki li ki 
 
Etik ile örgüt çktlar arasndaki ili kinin incelendi i pek çok görgül çal ma 
bulunmaktadr. Etik kodlarn önemsendi i ve ileti iminin iyi yapld  firmalarda 
çal anlarn daha çok etik davran  sergiledikleri yaplan çal malarla ortaya konmu tur 
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(Ferrell ve Skinner, 1988: 103-109; Weeks ve Nantel, 1992:753-760). Yine etik kodlara 
sahip firmalarn çal anlarnn örgüte ba llklarnn ve i  tatminlerinin, etik koda sahip 
olmayan firmalara nazaran daha yüksek oldu u bulunmu tur (Valantine ve Barnett 2003: 
359; Somers, 2001:190; Valentine ve Fleischman, 2008:159). Muhasebe ve finans 
sektöründe yaplan bir çal mada ise kurumsal etik de erlerin, ki ilerin i  tatmini ve i ten 
ayrlma e ilimlerini etkiledi i yönündedir (Valentine, Greller ve Richtermeyer, 2006:582). 
Etik iklim üzerine yaplan görgül çal malarn çoklu u (Örne in; Schwepker, 2001:9; 
Mulki, Jaramillo ve Locander, 2006:19 ve 2008:559; Dickson, Smith ve Erthart, 2001:212; 
Elçi ve Alpkan, 2009:297, Tsai ve Huang, 2007:565) dikkat çekerken, eti in 
kurumsalla mas üzerine yaplan çal malarn snrl oldu u görülmektedir. Bu 
çal malardan biri, konuya ili kin ölçe in de geli tiricileri olan Singhapakdi ve Vitell�e 
(2007) aittir. Pazarlama uzmanlar arasnda yaptklar çal mann sonuçlarna göre, eti in 
açk ve örtülü kurumsalla masnn i  tatmini, örgüte ba llk ve takm ruhunu pozitif yönde 
etkiledi i bulunmu  ancak eti in örtülü kurumsalla masnn söz konusu de i kenler ile 
ili kisi daha güçlü bulunmu tur.  
Örneklemin insan kaynaklar yöneticileri oldu u bir ba ka çal mada ise eti in 
kurumsalla masnn iki boyutu ile i  ya am kalitesi arasnda pozitif yönde bir ili kili 
bulunmu tur. Ayrca, eti in örtük kurumsalla masnn ve i  ya am kalitesinin, i le 
ba lantl çktlar (i  tatmini, örgüte ba llk ve takm ruhu) üzerinde olumlu etkisi oldu u 
saptanm tr (Koonme vd., 2009:1). 
Görgül çal malarn sonuçlarndan hareketle etik ile i  tatmini arasnda yakn bir ili ki 
oldu u söylenebilir. Çal ann davran larna yön veren ve neyin do u, neyin yanl  
oldu unu içeren yazl kodlar ve içinde yer aldklar i  yapma kültürü, çal anlar mu lak 
bir alanda de il, snrlar çizilmi  bir alanda çal maya te vik etmektedir. Böylece çal an 
belirsiz bir ortamda çal mayarak kendini daha güvende hissetmekte ve beraberinde i  
tatmini artmaktadr.  
Etik organizasyonlardan söz ederken, i yerine ait pek çok farkl de i ken sralanabilir: 
E itlik, dürüstlük, adalet, yanszlk, sayg görme vb. Örne in bir çal an kendisine adil 
davranlmad n ve baz çal anlarn kayrld n hissediyorsa, o kurumda etik kodlar ve 
uygulamalar çok iyi yerle mi  olsa bile etik davran n o kurumda içselle tirilmedi i 
dü ünülebilir. Dolaysyla alglanan örgütsel adaletsizlik, çal ann kurumuna ili kin etik 
alglamasn da kendi i  tatminini de olumsuz yönde etkileyebilir. Nitekim, olumlu ya da 
olumsuz örgütsel adalet alglamas ile i  tatmini arasndaki ili ki pek çok görgül çal ma ile 
ortaya konmu tur (Örne in Yldrm, 2007: 253; can ve Naktiyok, 2004:181; Sayn, 
2009:87; Whisenant ve Smucker, 2009:157, Özer ve Urtekin 2007:107, DeConinck ve 
Stilwell 2004:225). Sonuçlar, adalet alglamas ile i  tatmini arasnda do rusal bir ili ki 
oldu u yönündedir.  
Örgütsel etik çal malarn, örgüte ba llk, i  tatmini gibi i  çktlar ile ya da örgüt iklimi 
ya da kültürü ile ili kilendirildi ini görmekteyiz. Ancak bu çal malarda örgütsel adaletin 
ba msz bir de i ken olarak kullanlmad  göze çarpmaktadr. Trevino, Klebe ve Waver 
(2001:651-671) ise örgütsel adalet ile etik çal malarn benzer davran sal çktlara yol 
açt na dikkat çekmektedir. Buna göre, etik olmayan bir ekilde yönetilen örgütler, 
çal anlarn farkl davran lar ile kar la abilir ve hatta bazlar zarar verici olabilir. 
Nitekim, Trevino, Klebe ve Waver�n (2001) 6300 çal an üzerinde yaptklar ara trma, 
örgütsel adalet ve etik programlarn uyumlu birlikteli inin çal anlarn zarar verici ya da 
yardmsever davran lar etkiledi ini bulmu tur. Ara trma sonuçlar, çal anlarn 
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kurumlarna ili kin adalet alglamalar ve kurumda etik çal malarn yakndan takip 
edildi ine ili kin alglamalar, çal anlarn daha az etik d  davran  sergilemesine yol 
açt  ve ahlaki olmayan davran lar rapor etme isteklerini arttrd  yönündedir. 
Çal ma kapsamnda yaplan literatür taramas ve yukarda verilen görgül çal malarn 
bulgularndan hareketle, bu ara trmann hipotezleri unlardr: 
H1: Eti in örtülü ve açk kurumsalla mas ile çal ann i  tatminini arasnda pozitif yönde 
anlaml bir ili ki vardr  
H2: Eti in örtülü ve açk kurumsalla mas ile alglanan örgütsel adalet arasnda pozitif 
yönde anlaml bir ili ki vardr 
H3: Alglanan örgütsel adalet ile i  tatmini arasnda pozitif yönde anlaml bir ili ki vardr 
 
 
2. YÖNTEM 
 
2.1. Ara trmann Amac ve Özgünlü ü 
 
Bu çal mann ana amac, eti in kurumsalla ma düzeyinin çal ann örgütsel adalet 
alglamasna ve i  tatminine olan etkisinin incelenmesidir. A-Ge çal anlar üzerinde 
yaplan çal mada, ayrca örgütsel adalet alglamas ile i  tatmini arasndaki ili ki de 
irdelenmi tir. Snrl saydaki çal malarda, eti in kurumsalla mas ile takm ruhu, i  
tatmini, örgütsel ba llk arasndaki ili kiler incelenmi  (Örne in, Singhapakdi ve Vitell, 
2007; Koonme vd. 2009) ancak örgütsel adalet ile olan ili kisi irdelenmemi tir. Ülkemiz 
kültürel ba lamnda ise eti in açk ya da örtülü kurumsalla masnn, i  tatmini ve örgütsel 
adalet de i kenleri ile olan ili kisinin ele alnd  bir çal maya rastlanmam tr. Bu yanyla 
çal mann bir ilk oldu u ve literatüre önemli bir katk sa layaca  söylenebilir. 
Öte yandan etik kayglarn ve ikilemlerin skça dile geldi i (bilgi hrszl , kopyaclk, 
virüsler, kimyevi atklarn yok edilmesi vb.) Ar-Ge alannda2, eti in kurumsalla mas ve 
di er de i enlerle ili kisi üzerine görgül bir çal maya rastlanmam tr. Nitekim, Ar-Ge 
alan ile yakndan ili kili bulunan 3000 bilim uzman arasnda yaplan çal mada, her üç 
ki iden biri ara trmalar srasnda etik d  davran ta bulundu unu itiraf etmi tir 
(Guterman, 2006:2). Dolaysyla, bu çal mann Ar-Ge alannda eti in kurumsalla mas, i  
tatmini ve örgütsel adalet arasndaki ili kileri incelemesi bakmndan da özgün bir niteli e 
sahip oldu u söylenebilir. 
 
2.2. Ara trmann Kstlar 
 
Yukarda belirtilen gerekçeler nedeniyle bu çal mann literatüre özgün bir katk 
sunaca n dü ünmekle beraber, ta d  snrllklara da de inmek gerekmektedir. 
Öncelikle çal mann örneklemi oldukça snrldr, ancak çal mann sonuçlarn genelleme 
gibi çabamz de il de yaplar arasndaki ili kiyi incelemek ana amacmz oldu u için söz 
konusu kstn çok elzem bir sorun olmad  dü ünülebilir. Bir ba ka snrlama, zamann az 
olmas ve maliyet kst ile on-line anket yöntemine ba vurulmasdr, öte yandan örneklem 

2 Uluslar aras Teknoloji Birli i�nin i aret etti i bir tanma Ar-Ge, �bilimsel ve teknik bilgi birikimini 
arttrmak amacyla sistematik bir temele dayal olarak yürütülen, yaratc bir çaba ve bu bilgi birikiminin yeni 
uygulamalarda kullanmdr.� (Gemici, 2011) 
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dahilindeki Ar-Ge çal anlarnn ço unun bili im sektöründe bulunmasndan yola çkarak 
on-line anketin hedef kitleye ula mak için daha uygun bir araç olabilece i de dü ünülebilir. 
Etik konular do as gere i hassas konular oldu u için, eti in kurumsalla mas ölçe inin, 
çal anlarn daha çok kurumlarnda var olan durum üzerinden de il; �ne olmas gerekti i� 
üzerinden yantlanm  olmas ihtimalinden de söz etmek gerekir.  
 
2.3. Ölçüm Araçlar 
 
Bu çal mada yer alan de i kenleri ölçmek amac ile üç farkl ölçek kullanlm tr. Eti in 
kurumsalla mas ölçe i Singhapakdi and Vitell (2007) tarafndan geli tirilmi tir. 16 
ifadeden olu an, iki boyutu bulunan (örtülü ve açk kurumsalla ma), 5�li likert tipinde (1= 
Kesinlikle katlmyorum. 5= Kesinlikle katlyorum) olu turulan ölçe in geçerlilik ve 
güvenirlik çal malar ara trmaclar tarafndan yaplm tr. Buna göre; örtülü 
kurumsalla ma Cronbach�s alfa de eri .95 ve açk kurumsalla ma de eri ise .92 
bulunmu tur. Ölçek ilk kez Bako lu Deliorman ve Üstünoldu Kandemir (2009) tarafndan 
Türkçe�ye uyarlanm tr. Bu çal mada ölçek tekrar gözden geçirilmi  ve iki ifade 
düzeltilmi tir. 

 tatmini ölçe i, Cellucci ve DeVries (1978) tarafndan geli tirilmi tir. Ölçek, Scott J. 
Vitell ve D.L. Davis�in (1990) bilgi sistemleri yöneticileri üzerinde yapt  çal madan 
alnm tr. Bu çal mann örneklemi de söz konusu ara trmadaki örnekleme benzedi i için 
özellikle bu ölçe in kullanlmas tercih edilmi tir. 5�li likert tipine göre olu turulan ölçek, 
her bir boyut altnda 4 ifadeden ve toplamda 5 boyuttan olu maktadr: ücret, terfi 
olanaklar, çal ma/i  arkada lar, yöneticiler ve i in kendisinden duyulan memnuniyet. 
Cellucci and DeVries tarafndan yaplan güvenirlik analizlerinde, memnuniyet boyutlarnn 
alfa de erleri, ücret için .78, terfi için .76,  i  arkada lar için .85, yöneticiler için .82 ve 
son olarak i in kendisi için .88 olarak tespit edilmi tir. Ölçek, pek çok farkl sektörde ve 
kültürel yapda uygulanm  (Örne in; Vitell ve Davis, 1990; Tsai ve Huang, 2007) ancak 
yapm  oldu umuz literatür taramasna göre Türkiye�de kullanlmam tr. Dolaysyla, 
ölçe in orijinali ngilizce oldu u için Türkçe�ye uyarlanm tr. Öncelikle ölçek, yabanc 
dilde e itim veren bir üniversitenin örgütsel davran  alannda doktora yapan dört ö rencisi 
tarafndan ayr ayr Türkçe�ye çevrilmi , ardndan her bir çeviri, ara trmac tarafndan 
de erlendirilmi  ve son haline getirilmi tir. Ölçek son olarak yabanc diller bölümünde 
yurtd nda doktora çal malarn sürdüren ve çeviri yapan bir akademisyenle payla larak, 
ölçe in Türkçe versiyonunun ngilizce�ye çevrilmesi istenmi tir. Ardndan orijinal ölçek 
ile çeviri versiyonu kar la trlm  ve birkaç ufak de i iklik yaplarak ölçek nihai hale 
getirilmi tir.  
Bu çal mada kullanlan bir di er ölçek ise Niehoff ve Moorman (1993) tarafndan 
geli tirilen örgütsel adalet ölçe idir. Ölçek da tm ve prosedür adaleti olmak üzere iki 
boyutludur ve 5�li likert tipinde hazrlanm  olup 20 ifadeden olu maktadr. Da tm 
adaleti, be  ifadeden olu makta ve kurumlarn ödemelerde, i  yükü ve sorumluluk 
da lmnda ne kadar adil olduklarna ili kin alglamay ölçmektedir. Prosedür adalet 
boyutunun alt faktörlerinden formal prosedürler boyutu, alt ifade içermekte ve i  
kararlarnn tarafsz ve düzgün olarak nasl verildi i, çal anlarn ne kadar dinlendi i ve 
takdir edildi ine yönelik alglamay ölçmektedir. Prosedür adaletinin di er alt boyutu olan 
etkile im adaleti, dokuz ifadeden olu makta ve karar alma süreçlerinde çal anlarn 
ihtiyaçlarnn ne kadar dü ünüldü ü ve kendilerine uygun açklama yaplp yaplmad na 
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ili kin alglamalarn ölçmektedir (Niehoff ve Moorman, 1993:537). Ölçek, ülkemizdeki 
pek çok ara trmada da kullanlm , (Örne in, Çakar ve Yldz, 2009; Polat ve Ceep, 2008; 
Ertürk, 2003; Yldrm, 2007, Gürbüz ve Mert, 2009) ve boyutlarn alfa de erleri .75 ve 
üzeri bulunmu tur. Yaplan çal malarn bir ksmnda ölçek iki boyutlu, bir ksmnda ise üç 
boyutlu bulunmu tur ancak ifadelerin bir ksmnn faktör yükleri orijinal ölçekte oldu u 
gibi uygun boyutlar altnda de il, farkl boyutlar altnda yer alm tr. Dolaysyla 
ülkemizde yaplan çal malar da örgütsel adalet ölçe inin boyutlarna ili kin karma kl  
ispatlar niteliktedir. Bu çal mada, literatürdeki örgütsel adalet boyutlar üzerindeki 
tart malardan hareketle ölçek iki boyutlu olarak ele alnm tr. Örne in, Cohen-Charash ve 
Spector (2001) yaptklar meta-analiz çal masnda etkile im adaleti boyutunu ba msz bir 
de i ken olarak ele almamaktadr. Cropanzano ve Greenberg (1997:352) ise etkile im 
boyutunu prosedür adelet boyutunun sosyal görünü ü olarak de erlendirmektedir. Niehoff 
ve Moorman (1993:540) yaptklar güvenilirlik analizinde, da tm adaleti cronbach alfa 
de erini .74, formal prosedür .85 ve etkile im adaletini ise .92 bulmu lardr. Yldrm 
(2007) ve Gürbüz ve Mert (2009) tarafndan Türkçe�ye uyarlanan ölçe in ifadeleri 
kar la trlm  ve Yldrm (2007) tarafndan uyarlanan ölçek tercih edilmi tir.  
Çal mada ayrca ya , cinsiyet, toplam i  deneyimi, u anda çal lan firmadaki deneyim, 
pozisyon ve sektör gibi demografik de i kenlere de yer verilmi tir. 
 
2.4. Örneklem ve Verilerin Toplanmas 
 
Ara trmann ana örneklemini son üç ylda TÜB TAK TÜSS DE�de, Ar-Ge e itim 
programlarna katlan farkl firmalardaki Ar-Ge çal anlar olu turmaktadr. Dolaysyla 
kolayda örnekleme yaplm tr. Ön mektupla toplamda 303 ki iye e-mail olarak gönderilen 
anketlerin 50�si da tm hatas olarak geri dönmü tür dolaysyla mailler kar  tarafa 
ula mam tr. 113 mail ise hatasz olarak gitmi  ancak anketler yantlanmam tr. Tekrar 
tekrar atlan maillerle 140 ki i anketleri yantlayarak ara trmacya ula trm tr. Böylece 
toplamda geri dönü  oran % 46 olup, toplamda 130 anketin de erlendirmeye alnmas 
uygun görülmü tür.  
Çal mada kullanlan ölçeklerin güvenirlili ini test etmek ve ölçek ifadelerini önceden 
snamak için pilot çal ma gerçekle tirilmi tir. Bunun için TÜB TAK Serbest Bölge�de yer 
alan Ar-Ge firmalar ile ileti ime geçilmi  ve 38 Ar-Ge çal an üzerinde pilot test 
gerçekle tirilmi tir. Analizler sonucunda, ara trmada yer alan her üç de i kene ili kin 
ölçekler, tatmin edici düzeyde güvenilir bulunmu  ve ifadeler üzerinde herhangi bir 
de i iklik yaplmam tr. Pilot çal madaki ölçeklerin cronbach alfa güvenirlik katsaylar 
unlardr: Eti in kurumsalla mas .89, i  tatmini .94 ve örgütsel adalet .97 

 
2.5. Verilerin Analizi 
 
Ara trma kapsamnda toplanan veriler SPSS 17.0 paket program ile analize tabi 
tutulmu tur. Likert tipi hazrlanm  ifadeler, açk uçlu sorular ve çoktan seçmeli sorular 
üzerinde tanmlayc analizler yaplm tr. Buna göre toplamda 56 ifadeden olu an tüm 
ölçeklerin alfa güvenirlik katsays .96�dr.  
Ara trma örnekleminde yer alan Ar-Ge çal anlarnn %27�si kadn ve %73�ü erkek olup 
ya  aral  23-60�tr. Çal anlarn %51�i üniversite mezunu, %33�ü y.lisans mezunu ve 
%10�u ise doktora mezunudur. Çal anlarn %37�sinin 12 yldan fazla i  deneyimi varken; 
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u anda çal tklar firmada bulunma süresi 8 yl a anlarn oran %31.5�tir. Yine 
ara trmaya katlanlarn %53�u Ar-Ge uzman, %38.5�i orta düzey yöneticidir.  
 
3. BULGULAR 
 
3.1. Faktör Analizleri 
 
Çal ma kapsamnda elde edilen veriler üzerinden yaplan faktör analizi sonucunda �eti in 
kurumsalla mas� üç boyutlu bulunmu tur: Açk kurumsalla ma, örtülü kurumsalla ma ve 
etik uygulamalardaki etkinlik. (Tablo 1) Orjinali iki boyutlu (açk kurumsalla ma ve örtülü 
kurumsalla ma) olan ölçe in, Bako lu Deliorman ve Üstünoldu Kandemir�in (2009) 
çal masnda da üç boyutlu oldu u tespit edilmi tir. 16 ifadeden olu an eti in 
kurumsalla mas ölçe ine uygulanan analizde KMO ve Bartlett�s Testi katsays .861, 
açklanan varyans ise %58 bulunmu tur. Faktör analizi sonucu üç ifadenin ayr arak 
ba msz bir boyut olu turmas (Tablo�da görünen �etik uygulamalardaki etkinlik�) 
gözlemlenen etik uygulamalarn farkl alglanmasndan ve kültürel bak  açsnn 
farkll ndan kaynaklanabilir.  

 
 

Tablo 1: Eti in Kurumsalla mas Faktör Analizi 

fadeler (N=16) Ort.

Faktör Yükleri 
Örtülü 

kurumsal. 
Alfa .87 

Açk 
kurumsal. 

Alfa .83  

Etik uyg. 
etkinlik 
Alfa .65 

% Açklanan varyans (58,046)   25,845 18,45 13,751 
Etik çal malarda üst düzey yönetici olmay  ® 2,75   ,808   
Üst yönetimin, etik e itim programlarnda olmay  ® 2,79   ,756   
Etik komite olmamas® 2,68   ,738   
Etkin bir etik e itim programnn olmamas ® 2,55   ,689   
Etik denetimden geçmeme ® 2,74   ,581   
Üst yönetimin etik d  kararlara ili kin sorumluluk 
almas 3,16 ,611     
Dürüstlük üzerine bir kültür geli tirilmesi 3,81 ,831     
Etik davran n vazgeçilmezli i 3,77 ,774     
Etik itibara yönelik sorumluluk 3,78 ,766     
Ortak davran a yönelik de erler sistemi 3,42 ,712     
Etik çat ma ve ikilemler tart lmakta 3,35 ,668     
Üst yönetim, toplumun genel refahn katk sa lamakta 3,82 ,667     

üphe uyandran davran lara izin verilmesi ® 3,64 ,552     
Güçlü etik e itim programlarnn varl  2,68     ,822 
Üst yönetim etik e itim programlarn de erlendirmesi 2,62     ,789 
yi etik kararlar için ödüllendirmenin olmay ® 2,47     ,454 

       ® Ters kodlanm  ifade 
Türkçe�ye ilk kez uyarlanan i  tatmini ölçe inin toplam güvenirlik katsays tatmin edici 
bulunmu tur (Cronbach alfa .92). Yaplan faktör analizinde KMO ve Barlett katsays .918 
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ve açklanan varyans %59 bulunmu tur. Faktör analizinde bir ifadenin ayr t  ve bir 
boyut altna girmedi i görülmü  ve ayn zamanda �madde silindi inde alfa de eri� çok 
yüksek çkm tr. Dolaysyla söz konusu ifadenin, �Kurumumda terfiler seyrektir�, 
analizlerden çkarlmasna karar verilmi tir. Böylece, 19 ifade üzerinde yaplan faktör 
analizi, i  tatmini ölçe inin be  de il, üç boyutunu desteklemi tir. Buna göre; �terfi 
memnuniyeti, çal ma arkada larndan duyulan memnuniyet ve üstlerden duyulan 
memnuniyet� boyutlar bir faktörün altnda toplanm tr. Yeni boyut, �terfi memnuniyeti 
ve di erlerinden duyulan memnuniyet� olarak adlandrlm tr. (Tablo 2) Di er iki boyut 
ise Tablo 2�den de anla laca  üzere, ücret memnuniyeti ve i in kendisinden duyulan 
memnuniyettir. Söz konusu boyutlarn birle mesi, sektöre, i  yap  ekillerine ve kültüre 
ba l olarak Ar-Ge çal anlarnn alglama düzeylerinde olas bir farklla ma ile 
açklanabilir.  

 
Tablo 2:  Tatmini Faktör Analizi 

fadeler (N=19) Ort.

Faktör yükleri 

Terfiden ve 
di erlerinden 
memnuniyet 
(Alfa .866) 

Ücret 
memnuniyeti 

(Alfa .769) 

in 
kendisinden 
memnuniyet 
(Alfa .795) 

 % Açklanan varyans (% 58,706)   25,195 18,660 14,850 
Sorumlulu a göre ücretin yeterli 
olmas 3,01   ,810   

Yaplan i e göre ücretin azl ® 2,85   ,789   
Yan ödemelerin iyi olmas 2,59   ,758   
Rakiplere göre daha iyi ücret 2,91   ,637   
Yöneticilerin mükemmel olmas 3,33 ,804     
Yöneticilerin arka çkmas 3,65 ,773     
Fikirlerin önemsenmemesi® 3,75 ,652     
Sorumluluk sahibi insanlarla çal ma 3,79 ,643     
Sorumluluk miktarndan memnuniyet 3,30 ,635     

i iyi yapma ve terfi alma 3,13 ,608     
nsanlarla çal maktan memnuniyet 3,85 ,584     

Yönetimin adil davranmamas® 3,42 ,575     
Yeteri kadar destek almama® 3,94 ,542     
lerleme hzndan memnuniyet 2,52 ,487     

Terfi konusunda kurumu 
be enmeme® 2,81 ,421     

in ilgi çekici olmas 4,09     ,843 
in tatmin edici olmamas® 3,77     ,800 

Ba ka i  yapmay tercih etme® 3,42     ,672 
Bir eylerin yerine getirilmesini isteme 3,71     ,458 

 ® Ters kodlanm  ifade 
Bu çal mada, örgütsel adalet de i keni Cronbach alfa katsays .97 bulunmu tur. 20 
ifadeden olu an ölçek üzerinde yaplan faktör analizinde, KMO ve Barlett de eri .945 olup 
faktörlerin açklama düzeyinin %69 oldu u ve toplam iki faktörde topland  gözlenmi tir. 
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Yaplan analiz sonucunda be  ifadenin (Çal ma programm adildir, Yöneticilerim i im 
hakknda verilen kararlar konusunda yeterli gerekçe sunarlar, Yöneticilerim i imle ilgili 
kararlarn do uraca  sonuçlar benimle payla rlar, imle ilgili kararlar alnrken 
yöneticilerim bana anlaml gelen açklamalar yaparlar, Yöneticilerim i imle ilgili alnan 
her karar bana net olarak açklarlar) faktör yüklerinin birden çok boyut altnda birbirine 
çok yakn de erler ald  gözlemlenmi  ve analizden çkarlmasna karar verilmi tir.  
Örgütsel adalet ölçe inin kalan 15 ifadesi üzerinde yaplan faktör analizi Tablo 3�te 
verilmi tir. Analiz sonucunda, çal anlarn da tm adaleti alglamasn ölçen ifadelerin, 
prosedür adaleti ifadelerinden ayr mad  görülmü tür. ki boyutta yer alan ifadeler 
dikkatlice incelendi inde, Ar-Ge çal anlarnn kurumlarna ili kin adalet alglamalarnn 
iki perspektif üzerinden ekillendi i fark edilmi tir. Birincisi �kendilerine ili kin adalet� 
alglamalar ve bir di eri �i  karar süreçlerine ili kin adalet� alglamalardr. Dolaysyla 
birinci boyut, �bireysel adalet� ve ikinci boyut ise literatürde oldu u gibi �formal 
prosedürler� olarak adlandrlm tr. (Tablo 3)  

Tablo 3: Örgütsel Adalet Faktör Analizi 

fadeler (N=15) Ort. 
Faktör yükleri 

Bireysel 
adalet (Alfa 

.943) 

Formal 
prosedürler 
(Alfa  .891) 

% Açklanan varyans (69.255)   39,995 29,260 
Yöneticilerin ki isel ihtiyaçlara duyarl 
olmas 3,27 0,802   

Elde edilen kazanmlarn adilli i 3,35 0,802   
 sorumlulu u adilli i 3,38 0,756   
 yükünün adil olmas 3,35 0,742   

Ücretin adil olmas 3,05 0,727   
Saygl davranma ve önem verme 3,67 0,725   
Nazik ve ilgili davranma 3,72 0,710   
Dürüst ve samimi olma 3,53 0,691   
Çal an haklarn gözetme 3,42 0,690   
Kararlarn tarafsz alnmas 3,25 0,599   
Bütün çal anlarn görü lerini alma 2,65   0,825 
Karar öncesi do ru bilgi toplama 2,86   0,823 
Çal anlara ayrm gözetmeme 3,44   0,792 
Alnan karara kar  çkma 3,15   0,662 
Karar açklama ve ek bilgi verme 3,62   0,640 

 
Faktör analizleri sonucu ortaya çkan yeni boyutlara ili kin tanmlayc istatistik analiz 
sonuçlar Tablo 4�te verilmi tir. Buna göre Ar-Ge çal anlar, en çok kendi yaptklar i ten 
memnuniyet duymaktadrlar (m=3.74), ikinci olarak eti in örtülü kurumsalla mas 
gelmektedir (m=3.59). Öte yandan, en dü ük ortalamalar, eti in açk kurumsalla mas 
(m=2,70) ve etik uygulamalarda etkinlik (m=2,58) boyutlarnda görülmektedir. 
Sonuçlardan yola çkarak, kurumlarn eti i açk olarak kurumsalla trmalarna ili kin çok 
az çal tklar alglamasnn Ar-Ge çal anlar arasnda yaygn oldu u söylenebilir.  
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Tablo 4: Ara trmada Kullanlan Ölçeklere ve Boyutlarna li kin  
Tanmlayc statistik Analizleri 

Ölçekler Boyutlar Ort. Std. 
Sapma 

Eti in 
kurumsalla mas 

Açk kurumsalla ma 2,702 1,126 

Örtülü kurumsalla ma 3,593 0,867 

Etik uygulamalarda etkinlik 2,585 1,006 

 
tatmini/memnuniyet 

Ücretten memnuniyet 2,840 1,018 
Promosyondan ve di erlerinden 
memnuniyet 3,407 0,823 

in kendisinden memnuniyet 3,746 0,850 

Örgütsel adalet 
Bireysel adalet 3,399 0,917 

Formal prosedürler 3,143 0,973 

 
 
3.2. Korelasyon ve Regresyon Analizleri 
 
Eti in örtülü ve açk kurumsalla masnn, i  tatmini ve alglanan örgütsel adalet 
de i kenleri ile ili kisine bakmak için öncelikle Pearson Korelasyon analizi yaplm tr. 
Tablo 5�teki sonuçlara göre, eti in tüm boyutlar ile i  tatmini ve örgütsel adalet boyutlar 
arasnda pozitif yönde bir ili ki vardr. Sadece �etik uygulamalarda etkinlik� boyutu ile 
�i in kendisinden duyulan memnuniyet� arasnda bir ili ki bulunmamaktadr (p= 0.110). 
Genel olarak incelendi inde, eti in örtülü kurumsalla mas ile di er de i kenler arasndaki 
ili kinin gücü, açk kurumsalla maya göre daha yüksektir. Örgütsel adalet algs boyutlar 
ile i  tatmini boyutlar arasnda da yüksek bir ili ki görülmektedir. Nitekim, en yüksek 
ili ki, bireysel adalet algs ile terfiden ve di erlerinden duyulan memnuniyet arasndadr 
(p=.000 r=.872). 
Çal mann amac, ba msz de i ken olan eti in kurumsalla masnn ba ml de i kenler 
olan i  tatmini ve örgütsel adalet üzerindeki olas etkisini incelemek oldu u için, çoklu 
regresyon analizleri ile söz konusu etki irdelenmeye çal lm tr. Tablo 6, i  memnuniyeti 
ile eti in kurumsalla mas arasndaki ili kiyi incelemektedir. Buna göre; eti in örtülü 
kurumsalla mas ile i  memnuniyetinin tüm boyutlar (ücret memnuniyeti =,601; terfiden 
ve di erlerinden memnuniyet =,730; i in kendisinden memnuniyet =,540, p<0.001) 
arasnda pozitif yönde anlaml bir ili ki bulunmu tur. 
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Tablo 5: Eti in Kurumsalla mas,  Tatmini ve Örgütsel Adalet 
De i kenleri Arasndaki Korelasyonlar 

(N=130) 1 2 3 4 5 6 7 8 
Açk kurum. (1) P.Corr. 1     

Sig.            
Örtülü kurum. 
(2) 

P.Corr. ,392** 1     
Sig. ,000           

Etik uygulama. 
Etkinlik (3) 

P.Corr. ,562** ,338** 1      
Sig. ,000 ,000          

Ücret mem. (4) 
P.Corr. ,341** ,655** ,337** 1     
Sig. ,000 ,000 ,000         

Terfiden ve 
di er. mem. (5) 

P.Corr. ,243** ,720** ,258** ,645** 1     
Sig. ,005 ,000 ,003 ,000        

in kendisinden 
mem. (6) 

P.Corr. ,196* ,528** ,141 ,526** ,642** 1     
Sig. ,026 ,000 ,110 ,000 ,000       

Bireysel adalet 
(7) 

P.Corr. ,285** ,704** ,243** ,695** ,872** ,578** 1   
Sig. ,001 ,000 ,005 ,000 ,000 ,000     

Formal 
prosedürler (8) 

P.Corr. ,243** ,669** ,295** ,575** ,733** ,463** ,778** 1 
Sig. ,005 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000   

** Korelasyon 0.01 düzeyinde anlaml  * Korelasyon 0.05 düzeyinde anlaml (sig. 2-tailed) 
Öte yandan eti in açk kurumsalla mas ve etik uygulamalarda etkinlik boyutlar ile i  
tatmini de i kenleri arasnda anlaml bir ili ki bulunmam tr. Ayrca Tablo 6 dikkate 
alnd nda eti in kurumsalla ma boyutlar, ücret memnuniyetinin %43�ünü, terfiden ve 
di erlerinden duyulan memnuniyetin %51�ini ve son olarak i in kendisinden duyulan 
memnuniyetin %29�unu açklamaktadr.  

 
Tablo 6: Eti in Kurumsalla mas ile  Tatmini De i kenleri Arasndaki  

Regresyon Analiz Sonuçlar (p<0.001) 
Ba ml 
de i kenler 

Ba msz 
de i kenler  t Sig. F Adjusted  

R² 

Ücret 
memnuniyeti

Açk ,045 ,543 ,588 

33,729 0.432 Örtülü ,601 8,231 ,000 
Etik 
uygulama ,108 1,334 ,185 

Terfiden ve 
di erlerinden 
memnuniyet 

Açk -,073 -,941 ,349 

45,782 0.510 Örtülü ,730 10,775 ,000 
Etik 
uygulama ,052 ,692 ,490 

in 
kendisinden 
memnuniyet 

Açk ,011 ,116 ,908 

16,377 0.293 Örtülü ,540 6,495 ,000 
Etik 
uygulama -,048 -,516 ,606 
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Ksacas, eti in kurumsalla masnn örtülü boyutu d nda di er boyutlarnn i  tatmini 
üzerinde bir etkisi olmad  görülmektedir. Bu durumda sadece örtülü kurumsalla ma ile i  
tatmini arasnda anlaml bir ili ki bulundu u için H1 hipotezinin ksmen kabul edildi i 
söylenebilir. 
kinci hipotezi test etmek için, eti in kurumsalla ma boyutlar ile alglanan örgütsel adalet 

boyutlar arasndaki ili kiye baklm tr. Regresyon analizi sonucuna ait bulgular Tablo 
7�de verilmi tir. Buna göre; örtülü kurumsalla ma ile alglanan örgütsel adalet boyutlar 
arasnda pozitif yönde ve anlaml bir ili ki vardr (Bireysel adalet için =,740 ve formal 
prosedürler için =,742; p<0.001). Dolaysyla eti in örtülü kurumsalla masnn, çal ann 
örgütsel adalet alglamas üzerinde etkisinin oldu u söylenebilir. Öte yandan eti in açk 
kurumsalla masnn ve etik uygulamalarda etkinlik boyutlarnn çal ann örgütsel adalet 
alglamasn yordad n söyleyemeyiz. Tablo 7, aralarnda anlaml bir ili ki olmad n 
göstermektedir.  
Eti in kurumsalla ma boyutlar, bireysel adalet alglamasnn %48�ini ve formal 
prosedürler alglamasnn da %44�ünü açklamaktadr. Sonuç olarak, eti in kurumsalla ma 
boyutlarndan sadece biri (örtülü kurumsalla ma) ile alglanan örgütsel adalet arasnda 
anlaml bir ili ki oldu u için H2�nin de ksmen desteklendi i söylenebilir.  
 

Tablo 7: Eti in Kurumsalla mas ile Örgütsel Adalet De i kenleri  
Arasndaki Regresyon Analiz Sonuçlar 

Ba ml 
De i kenler 

Ba msz 
De i kenler  t Sig. F 

Adjusted  
R² 

Bireysel 
Adalet 

Açk ,009 ,135 ,893 

41,199 0.483 Örtülü ,740 10,044 ,000 
Etik 
uygulama 

,000 ,001 ,999 

Formal 
Prosedürler 

Açk -,070 -,991 ,324 

35,351 0.444 Örtülü ,742 9,158 ,000 
Etik 
uygulama 

,113 1,454 ,148 

 
Son olarak, alglanan örgütsel adalet ile i  memnuniyeti de i kenleri arasndaki ili kiyi 
incelemek için regresyon analizleri yaplm tr. (Tablo 8) Analiz sonuçlarna göre, 
çal anlarn bireysel adalet alglamas, ücretten duyulan memnuniyeti (p<0.001 =.628), 
terfiden ve di erlerinden duyulan memnuniyeti (p<0.001 =.763) ve i in kendisinden 
duyulan memnuniyeti (p<0.001 =.552) olumlu yönde etkilemektedir. Yani çal anlarn 
bireysel adalet alglamalar arttkça, i ten duyduklar memnuniyet de artmaktadr. 
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Tablo 8: Örgütsel Adalet ile  Tatmini De i kenleri Arasndaki  
Regresyon Analiz Sonuçlar 

Ba ml 
de i kenler 

Ba msz 
de i kenler  T Sig. F 

Adjusted  
R² 

Ücret 
memnuniyeti 

Bireysel 
adalet 

,628 6,207 ,000 

60,140 .478 Formal 
prosedürler 

,086 ,854 ,395 

Terfiden ve 
di erlerinden 
memnuniyet 

Bireysel 
adalet 

,763 11,200 ,000 

209,381 .764 Formal 
prosedürler 

,140 2,050 ,042 

in 
kendisinden 
memnuniyet 

Bireysel 
adalet ,552 4,789 ,000 

31,928 .324 Formal 
prosedürler ,034 ,294 ,769 

 
Öte yandan formal prosedürler alglamasnn, i  tatmini boyutlarnn hiçbirisi ile ili kisi 
bulunmamaktadr. Dolaysyla örgütsel adalet alglamas ölçe inin bireysel adalet boyutu, 
i  tatmininin tüm boyutlarn etkilerken, formal prosedürler boyutu i  tatminini 
etkilememektedir. Son hipotezin, H3�ün de ksmen desteklendi i söylenebilir. 
 
4. SONUÇLARIN DE ERLEND R LMES   
 
Bu çal mada, eti in kurumsalla mas, Ar-Ge çal anlar arasnda ilk kez incelenmi  ve 
eti in örtülü olarak etik karar verme süreçlerine ve uygulamalara dahil edildi i 
bulunmu tur. Dolaysyla, Ar-Ge çal anlar arasnda etik yönetime dayal bir anlay n 
hakim oldu u, örtülü kurumsalla ma algsnn (m= 3,59) açk kurumsalla maya (m= 2,70) 
nazaran daha yüksek oldu u söylenebilir. Örtülü kurumsalla ma algsnn yüksek çkm  
olmas, bu alanda yaplm  çal malar tarafndan desteklenmektedir. Singhapakdi ve 
Vitell�in (2007) çal masnn bulgular dikkate alnd nda, örtülü kurumsalla ma, örgüte 
ba ll n, i  tatmininin ve ekip ruhunun önemli bir yordaycs olarak bulunmu  ancak 
açk kurumsalla ma ile söz konusu de i kenler arasnda önemli bir ili ki bulunmam tr. 
Koonme ve arkada lar (2009:1) da eti in örtülü kurumsalla masnn i  ya am kalitesi, i  
tatmini, örgüte ba llk ve takm ruhu üzerinde olumlu etkisi oldu unu bulmu lardr. Her 
iki çal mada da örtülü kurumsalla ma de erlerinin ortalamas açk kurumsalla maya göre 
daha yüksek bulunmu tur. Bir ba ka çal mada ise yöneticilerin eti in örtülü 
kurumsalla masn, açk kurumsalla maya nazaran daha çok önemsedikleri tespit edilmi tir 
(Jose ve Thibodeaux, 1999: 139). Bako lu Deliorman ve Üstünoldu Kandemir (2009) 
tarafndan eti in kurumsalla mas ölçe i ilk kez Türkçe�ye uyarlanarak kamu kurumu 
niteli indeki meslek kurulu larnda uygulanm  ve elde edilen bulgular, örtülü 
kurumsalla mann açk kurumsalla maya göre daha çok önemsendi i göstermi tir. Söz 
konusu çal mada da eti in kurumsalla mas iki de il, üç boyutlu çkm tr ve örtülü 
kurumsalla ma ifadelerinin ortalamas açk kurumsalla ma ve etik uygulamalarda etkinlik 
boyutlarndan yüksek çkm tr. Son olarak, yönetim bilgi sistemleri uzmanlar üzerinde 
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yaplan bir çal mada yöneticilerin etik davran  ve uygulamalar destekledi i yönünde 
çal anlarda olu an alglamann i  tatminini arttrd  yönündedir (Vitell ve Davis, 1990: 
489).  
Eti in kurumsalla mas ile ili kili olabilecek di er çal malara bakld nda, etik iklimin 
dokuz boyutu ile i  tatmini arasndaki ili kinin incelendi i bir çal mada, �hukuk ve 
profesyonel kodlar� etik iklim boyutunun i  tatminini olumlu yönde etkiledi i bulunmu tur 
(Elçi ve Alpkan, 2009: 306). Öte yandan Tayvanl hem ireler üzerinde yaplan ba ka bir 
çal mada (N=352) ayn etik iklim boyutu, i  tatminin hiçbir boyutunu etkilememi tir (Tsai 
ve Huang, 2007: 573). 313 i  uzman ile gerçekle tirilen bir çal mada ise etik kodlarn, 
etik e itimlerin ve alglanan sosyal sorumlulu un i  tatminini olumlu yönde etkiledi i 
bulunmu tur (Valentine ve Barnett, 2003:167). Dolaysyla, tüm bu ara trma sonuçlar örtülü 
kurumsalla ma ile i  tatmini arasndaki olumlu ili kiyi büyük ölçüde desteklemekte, açk 
kurumsalla ma ile i  tatmini arasnda ise ksmen olumlu bir ili ki oldu unu belirtmektedir. 
Bu çal ma ise eti in açk kurumsalla masnn ve etik uygulamalarda etkinli in çal anlarn 
i  tatmini ve örgütsel adalet alglamasn etkilemedi ini ortaya koymu tur. Her ne kadar 
eti in kurumsalla mas ile örgütsel adalet arasndaki ili kiyi inceleyen görgül bir çal maya 
rastlanmasa da mantk, adil davranmann çal anlara olan yakla mn etik olmas 
gerekti ini dü ündürmektedir. Süreçlerde ve ili kilerde adil olmak ayn zamanda etik 
davran  ilkelerini benimsemi  örgütlerin kaçnlmaz bir eylemidir. Dolaysyla bu 
ara trmann sonuçlar, eti in kurumsalla mas ile örgütsel adalet arasnda do rusal pozitif 
yönde bir ili ki oldu unu ortaya koymu tur.  
Çal anlarn kurumlarna ili kin adalet alglamalar ile i  tatminleri arasndaki ili kilerin 
incelendi i pek çok çal mada, iki de i ken arasnda pozitif ve anlaml ili ki bulunmu tur. 
(Örne in; Gürbüz ve Yüksel, 2008; Çakar ve Yldz, 2009; Sayn 2009; Özer ve Urtekin, 
2007) Bu ara trmann sonuçlar da yaplan görgül çal malarn sonuçlarn destekler 
niteliktedir. Bu çal mada, çal anlarn kendilerine adil davranld  ve prosedürlerin adil 
oldu u algs, tüm i  tatmini boyutlarn olumlu yönde etkilemektedir. Dolaysyla, e er 
kurumlar, çal anlarnn i  tatmini arttrmak istiyorlarsa adil olmayan davran  ve 
uygulamalardan kaçnmalar gerekti ini söyleyebiliriz. Ayrca ara trma sonuçlar dikkate 
alnd nda, üst yönetimin etik yönetime önem vermesi ve etik yakla m 
kurumsalla trmas, i  tatminini ve örgütsel adalet alglamasn da arttrd  yönündedir. 
 
5. ÖNER LER  
 
Bu çal mada, eti in kurumsalla mas, i  tatmini ve örgütsel adalet de i kenleri arasndaki 
ili kiler, Ar-Ge çal anlar üzerinde incelenmi tir. lerideki çal malarda, farkl alan ve 
meslek gruplarnda daha büyük bir örneklemle eti in kurumsalla masnn incelenmesi, bu 
çal mann bulgularnn geçerlili ine katk sa layacaktr.  
Çal ma sonuçlar dikkate alnd nda, eti in örtülü kurumsalla ma algsnn açk 
kurumsalla maya göre daha yüksek oldu u görülmektedir. Her ne kadar eti in açk 
kurumsalla masnn, örgütsel adalet ve i  tatmini üzerinde direkt bir etkisi bulunmasa da, 
etik komisyon kurmak, etik e itim programlar geli tirmek, etik kodlar olu turmak gibi 
açk kurumsalla ma uygulamalarnn yaygnla trlmas önerilmektedir. Çünkü, etkili etik 
e itim programlar sayesinde çal anlar i le ilgili karar verme ve uygulama a amalarnda 
do ru yolun ne olaca  konusunda kendilerini daha güvende hissedeceklerdir. Öte yandan 
yönetimin güçlü deste i ile etik olmayan uygulamalar, eti in açk olarak 
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kurumsalla trlmasyla engellenebilir. Ayrca, eti in örtülü kurumsalla ma boyutu, etik 
kültür, açk ileti im kanallar, etik liderlik gibi de i kenlerle ili kisinin farkl veri toplama 
yöntemleri ile ara trlmas önerilebilir. Konu hakknda daha derinlemesine bilgi sahibi 
olmak için nitel ara trma yöntemleri olan derinlemesine görü meler, birincil ve ikincil 
data analizleri, bili sel haritalama yöntemleri kullanlabilir. 
Bu çal mann sonuçlar, çal anlarn i teki davran  ve süreçlere yönelik olumlu 
alglamalarnn i  tatminini etkiledi i yönündedir. Dolaysyla uygulayclara, özellikle 
yöneticilere ve insan kaynaklar uzmanlarna davran  ve eylemlerinde, çal anlara adil 
davranmalar ve kurumda etik davran lar destekleyerek eti in kurumsalla mas yönünde 
çal malarda bulunmalar önerilmektedir.  
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