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Öz 

Bu çalışmanın amacı, merkezi kamu spor teşkilatında çalışanların örgütsel adalet algıları, sinizm düzeyleri ve 

örgütsel bağlılıkları arasındaki ilişkileri incelemektir. Bu değişkenlerin birbiriyle olan ilişkisi, çalışan 

performansını artırmaya yönelik olarak önemli parametreleri içermektedir. Nicel araştırma deseninin kullanıldığı 

bu çalışmanın araştırma grubu Gençlik ve Spor Bakanlığı merkez teşkilatında çalışan ve rastgele örnekleme 

yöntemi ile seçilen 573 personelden oluşmaktadır. Veri toplama araçları olarak, Örgütsel Adalet Ölçeği, Örgütsel 

Sinizm Ölçeği ve Örgütsel Bağlılık Ölçeği kullanılmıştır. Verilerin analizinde, betimleyici, geçerlilik ve güvenilirlik 

analizleri korelasyon analizleri, hiyerarşik ve çoklu regresyon analizleri kullanılmıştır. Regresyon ve korelasyon 

analizleri, adalet ve sinizmin örgütsel bağlılığı etkilediğini koymaktadır. Çalışmada, örgütsel adaletin yüksek 

olduğu ortamlarda çalışanların daha yüksek örgütsel bağlılık sergilediği, buna karşın örgütsel sinizmin yüksek 

olduğu durumlarda bağlılığın azaldığı tespit edilmiştir. Sonuç olarak, örgütsel adaletin sağlanmasının ve sinizmin 

azaltılmasının çalışanların bağlılık düzeylerini artırarak örgütlerin uzun vadeli başarısını ve sürdürülebilirliğini 

destekleyeceğini göstermektedir. Bu sonuçlar, örgütsel davranış literatürüne katkı sağlamanın yanı sıra, kamu 

kurumlarında çalışanların performansını artırmak için örgütsel bağlılığa yönelik stratejiler hakkında faydalı 

bilgiler sunmaktadır. 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel adalet, örgütsel sinizm, örgütsel bağlılık, kamu kurumları, kamu çalışanları. 

Abstract 

The aim of this study is to examine the relationships between organizational justice perceptions, cynicism levels, and 

organizational commitment of employees in a central public sports organization. The relationship between these 

variables includes important parameters for increasing employee performance. The research group of this study, in 

which a quantitative research design was used, consists of 573 personnel working in the central organization of the 

Ministry of Youth and Sports and selected by random sampling method. The Organizational Justice Scale, the 

Organizational Cynicism Scale and the Organizational Commitment Scale were used as data collection tools. 

Descriptive, validity and reliability analyses, correlation analyses, hierarchical and multiple regression analyses were 

used in the analysis of the data. Regression and correlation analyses show that justice and cynicism affect 

organizational commitment. In the study, it was found that employees in environments where organizational justice is 

high exhibit higher organizational commitment, whereas commitment decreases in situations where organizational 

cynicism is high. As a result, it shows that ensuring organizational justice and reducing cynicism will support the long-

term success and sustainability of organizations by increasing the commitment levels of employees. In addition to 
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contributing to the organizational behavior literature, these results provide useful information about strategies for 

organizational commitment to increase the performance of employees in public institutions. 

Keywords: Organizational justice, organizational cynicism, organizational commitment, public institutions, public 

employees. 

1. Giriş  

Örgütsel başarıyı, etkinliği, etkililiği ve verimliliği belirleyen en önemli faktörler arasında örgütsel 

davranış unsurları gelmektedir.  Bu unsurların en önemlilerinden biri olan örgütsel bağlılık, çalışanların 

örgütlerine olan sadakatini ve devam etme isteğini ifade eden kritik bir kavramdır. Bu bağlılık, örgütlerin 

başarısı ve sürdürülebilirliği için büyük önem taşır (Meyer ve Allen 1991). Örgütsel bağlılık kavramı, 

örgütlerde çalışanların performansını, iş tatminini ve devamsızlık oranlarını etkileyen bir dizi psikolojik 

faktörle ilişkilidir (Tett ve Meyer 1993). Özellikle adalet algısı, sinizm ve örgütsel bağlılık arasındaki 

ilişki, son yıllarda araştırmacıların dikkatini çekmektedir (Cohen-Charash ve Spector 2001). Örgütsel 

adalet, çalışanların iş yerinde karşılaştıkları muameleye dair algılarını ifade eder ve genellikle dağıtım 

adaleti, işlem adaleti ve etkileşim adaleti olmak üzere üç ana boyutta incelenir (Colquitt, 2001). Adalet 

algısının yüksek olduğu örgütlerde çalışanların daha yüksek düzeyde örgütsel bağlılık sergilediği, birçok 

çalışma tarafından ortaya konulmuştur (Moorman, 1991). Diğer yandan, örgütsel sinizm, çalışanların 

örgütlerine karşı duydukları olumsuz tutumları ve güvensizlikleri ifade eder (Dean, Brandes ve 

Dharwadkar 1998). Sinizmin örgütsel bağlılık üzerinde olumsuz bir etkisi olduğu, yüksek sinizm 

seviyelerinin düşük örgütsel bağlılık ile ilişkilendirildiği birçok çalışma tarafından desteklenmektedir 

(Johnson ve O'Leary-Kelly 2003). 

Kamuda çalışanların örgütsel adalet algıları, sinizm düzeyleri ve örgütsel bağlılıkları arasındaki ilişkileri 

inceleyen bu çalışmada özellikle, adalet algısının ve sinizmin örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerini daha 

derinlemesine anlamayı hedeflemektedir. Örgütsel bağlılık, adalet ve sinizm kavramlarının hem teorik 

hem de pratik açıdan incelenmesi çalışmanın önemini ortaya koymaktadır. Bu çalışma teorik olarak,  

örgütsel davranış literatürüne önemli katkılar sağlayacak ve bu kavramlar arasındaki ilişkileri daha iyi 

anlamamıza yardımcı olacaktır. Pratik açıdan ise, kamu kurumlarında çalışanların bağlılık düzeylerini 

artırmak için geliştirilecek stratejilere ışık tutacaktır. Çalışmanın sonuçları, yöneticilere, çalışanların 

adalet algılarını ve sinizmi azaltma konusunda önemli ipuçları sağlayacaktır. Bu bağlamda, çalışmanın 

bulguları, daha adil ve güvenilir bir çalışma ortamı oluşturmanın, çalışanların örgütsel bağlılık 

düzeylerini nasıl olumlu yönde etkileyebileceğini gösterecektir. Ayrıca, Türkiye'deki mevcut literatüre 

katkı sağlayacak güncel ve kapsamlı veriler sunmayı hedeflemektedir. Çalışmanın bulguları, sadece 

akademik çevrelerde değil, aynı zamanda uygulayıcılar ve politika yapıcılar için de değerli olacaktır. 

Sonuç olarak, bu çalışma, örgütsel bağlılık, adalet ve sinizm arasındaki karmaşık ilişkileri anlamamıza 

yardımcı olarak, daha etkili ve sürdürülebilir örgütsel yapılar oluşturma yolunda önemli bir adım atmayı 

amaçlamaktadır. 

1.1. Örgütsel Adalet ve Bağlılık 

Örgütsel adalet, çalışanların iş yerinde karşılaştıkları muameleye dair algılarını ifade eder ve genellikle 

dağıtım adaleti, işlem adaleti ve etkileşim adaleti olmak üzere üç ana boyutta incelenir (Colquitt, 2001). 

Dağıtım adaleti, kaynakların ve ödüllerin nasıl dağıtıldığını, işlem adaleti, karar verme süreçlerinin ne 

kadar adil olduğunu ve etkileşim adaleti ise kişilerin birbirleriyle olan etkileşimlerinde adil ve saygılı 

davranılıp davranılmadığını kapsar (Greenberg, 1990). Yapılan araştırmalar, adalet algısının yüksek 

olduğu örgütlerde çalışanların daha yüksek düzeyde örgütsel bağlılık sergilediğini ortaya koymuştur 

(Moorman, 1991). 

1.2.Örgütsel Sinizm ve Bağlılık 

Örgütsel sinizm, çalışanların örgütlerine karşı duydukları olumsuz tutumları ve güvensizlikleri ifade 

eder (Dean ve ark., 1998). Sinizm, bilişsel, duygusal ve davranışsal olmak üzere üç boyutta ele alınır. 

Bilişsel sinizm, örgütün dürüstlüğüne olan inanç eksikliğini; duygusal sinizm, örgüte karşı duyulan 

olumsuz duyguları ve davranışsal sinizm ise bu olumsuz tutumların sergilenmesini ifade eder 

(Andersson, 1996). Sinizmin örgütsel bağlılık üzerinde olumsuz bir etkisi olduğu, yüksek sinizm 

seviyelerinin düşük örgütsel bağlılık ile ilişkilendirildiği birçok çalışma tarafından desteklenmektedir 

(Johnson ve O'Leary-Kelly, 2003). 
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1.3. Türkiye'deki Durum ve Çalışmanın Önemi 

Türkiye'de yapılan çalışmalar, örgütsel adalet ve sinizm kavramlarının çalışanların örgütsel bağlılık 

düzeyleri üzerinde önemli etkileri olduğunu göstermektedir (Erdoğan, 2002). Ancak, bu konuda yapılan 

araştırmaların sınırlı olması ve mevcut çalışmaların genellikle küçük örneklemlerle sınırlı kalması 

nedeniyle, geniş kapsamlı ve güncel verilere dayanan araştırmalara ihtiyaç duyulmaktadır (Yılmaz ve 

Kılıç 2013). Turhan, Soytürk ve Tuncer (2020) okul etkililiğinde performans değerlendirme ve örgütsel 

adalet kavramlarının alan yazın çalışmaları adlı araştırmada örgütsel adalet kavramına eğitim sektörü 

üzerinden bir incelenme yapmışlardır. Aslan ve Terzi (2023) ise,  örgütsel bağlılık ve örgütsel sinizm 

ilişkisini meta-analiz yöntemiyle ele almışlardır.  

Bu çalışma ise, merkezi bir kamu teşkilatında çalışanların örgütsel adalet algıları, sinizm düzeyleri ve 

örgütsel bağlılıkları arasındaki ilişkileri incelemeyi amaçlamaktadır. Ayrıca, bu ilişkilerin demografik 

değişkenler açısından nasıl farklılık gösterdiği de araştırılacaktır. Çalışmanın sonuçları, örgütsel adaletin 

ve sinizmin örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerini daha iyi anlamamıza ve bu doğrultuda stratejiler 

geliştirmemize katkı sağlayacaktır. 

1.4. Örgütsel Adalet ve Sinizm 

Colquitt ve arkadaşları (2001), örgütsel adaletin iş performansı, iş tatmini ve bağlılık üzerinde önemli 

etkileri olduğunu belirtmiştir. Moorman (1991) ise adalet algısının, çalışanların örgütlerine karşı 

duydukları bağlılığı artırdığını ifade etmektedir. Greenberg (1990) ve Cohen-Charash ve Spector (2001) 

ise adalet algısının düşük olduğu durumlarda sinizmin arttığını ve bunun da örgütsel bağlılığı olumsuz 

etkilediğini vurgulamaktadır. 

1.5. Türkiye'deki Araştırmalar 

Türkiye'de örgütsel adalet algısı ve sinizm üzerine yapılan araştırmalar, bu kavramların çalışanların 

örgütsel bağlılık düzeyleri üzerindeki etkilerini ayrıntılı bir şekilde incelemiştir. Erdoğan (2002) ve 

Yılmaz ve Kılıç (2013), adalet algısının yüksek olduğu örgütlerde çalışanların daha yüksek düzeyde 

örgütsel bağlılık gösterdiğini ve sinizm düzeylerinin bu bağlılığı azalttığını göstermiştir. Erdoğan 

(2002), adalet algısının çalışanların örgüte olan güvenlerini artırdığını ve bu güvenin yüksek örgütsel 

bağlılık düzeylerine yol açtığını belirtmiştir. Çalışanların örgüt içindeki adalet algılarının, yönetim 

tarafından adil ve şeffaf bir şekilde muamele gördüklerine inanmaları durumunda güçlendiği ve bu 

durumun bağlılık düzeylerini olumlu yönde etkilediği vurgulanmıştır. Yılmaz ve Kılıç (2013) ise 

Türkiye'deki kamu sektöründe yaptıkları çalışmada, adalet algısı ve örgütsel sinizm arasındaki ilişkiyi 

incelemişlerdir. Bu çalışmada, adalet algısının düşük olduğu örgütlerde çalışanların sinizm düzeylerinin 

arttığı ve bu durumun örgütsel bağlılığı olumsuz etkilediği belirlenmiştir. Ayrıca, çalışanların 

adaletsizlik algıları nedeniyle iş yerinde motivasyon kaybı yaşadıkları ve bu durumun iş tatminsizliğine, 

düşük performansa ve yüksek devamsızlık oranlarına yol açtığı gözlemlenmiştir. Yılmaz ve Kılıç 

(2013), adaletin sağlanmasının çalışanların iş yerindeki psikolojik ve duygusal refahlarını artırarak 

örgütsel bağlılıklarını güçlendirdiğini ortaya koymuştur. Bununla birlikte Varlıer ve İncesu (2021) ise 

örgütsel adalet ve örgütsel sinizm konularının daha çok hangi konularla ilişkilendirildiğine ve 

karşılaştırıldığına bakmıştır. Meta-analiz yöntemi kullanılarak yapılan çalışmada örgütsel sinizm ile 

bağlantılı olarak en fazla ‘örgütsel vatandaşlık, işten ayrılma niyeti, iş tatmini, liderlik, örgüt kültürü, 

psikolojik sözleşme ve sermaye, örgütsel bağlılık, örgütsel güven, mobbing ve tükenmişlik’ konularına 

yer verildiği görülmüştür. Örgütsel adalet ile bağlantılı olarak ise, en fazla ‘performans değerlendirme, 

liderlik, örgütsel güven, iş tatmini, örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaşlık ve tükenmişlik’ konuların 

incelendiği görülmüştür. 

1.6. Güncel Araştırmalar ve Yeni Yaklaşımlar 

Son yıllarda yapılan araştırmalar, örgütsel adalet ve sinizmin sadece bağlılık üzerinde değil, aynı 

zamanda çalışanların psikolojik iyi oluşları üzerinde de önemli etkileri olduğunu ortaya koymuştur 

(Rupp ve Cropanzano 2002; Rupp, 2011). Örgütsel adaletin, çalışanların iş yerinde kendilerini değerli 

ve adil muamele gördükleri hissettiklerinde, psikolojik iyi oluşlarının arttığı ve bu durumun örgütsel 

bağlılıklarını olumlu yönde etkilediği vurgulanmıştır. Rupp ve Cropanzano (2002), örgütsel adaletin iş 

yerinde stres, anksiyete ve depresyon gibi olumsuz psikolojik durumları azaltarak çalışanların genel 

sağlık ve refah seviyelerini iyileştirdiğini belirtmiştir.  Rupp (2011) ise örgütsel adaletin sosyal 
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sorumluluk ile olan ilişkisini incelemiş ve adalet algısının çalışanların sosyal sorumluluk davranışlarını 

artırdığını ortaya koymuştur. Çalışanlar, adil bir yönetim altında çalıştıklarında, iş yerinde daha fazla iş 

birliği yapma, başkalarına yardım etme ve etik davranışlar sergileme eğiliminde olmuşlardır. Bu durum, 

örgütsel bağlılığı ve genel iş performansını artırmıştır.  

Yeni yaklaşımlar, adalet algısının ve sinizmin örgütsel değişim süreçlerinde de kritik bir rol oynadığını 

göstermektedir (Folger ve Cropanzano 1998). Örgütsel değişim süreçlerinde adaletin sağlanmasının, 

değişime karşı direnci azalttığı ve çalışanların değişime daha olumlu bakmalarının sağladığı da 

belirtilmiştir. Adil bir değişim sürecinin, çalışanların değişimle ilgili kaygılarını azaltarak, değişimi 

desteklemelerini ve bu süreçte daha fazla katılım göstermelerini teşvik etmektedir (Folger ve 

Cropanzano 1998). Başka bir çalışmada ise dağıtımsal adalet boyutunun, duygusal bağlılık, devam 

bağlılığı, normatif bağlılık, içsel tatmin ve dışsal tatmin boyutlarını pozitif yönlü ve anlamlı olarak 

etkilediği, bilişsel sinizm, duyuşsal sinizm ve davranışsal sinizm boyutlarını ise negatif yönlü ve anlamlı 

olarak etkilediği belirlenmiştir. İşlemsel adalet boyutunun, duygusal bağlılık, normatif bağlılık, içsel 

tatmin ve dışsal tatmin boyutlarını pozitif ve yönlü anlamlı olarak etkilediği, bilişsel sinizm, duyuşsal 

sinizm ve davranışsal sinizm boyutlarını ise negatif yönlü anlamlı olarak etkilediği ortaya çıkmıştır. 

Etkileşimsel adalet boyutunun, duygusal bağlılık, devam bağlılığı, normatif bağlılık, içsel tatmin ve 

dışsal tatmin boyutlarını pozitif yönlü anlamlı olarak etkilediği, duyuşsal sinizm boyutunu ise negatif 

yönlü anlamlı olarak etkilediği tespit edilmiştir. Ayrıca, sinizmin yüksek olduğu örgütlerde, değişim 

süreçlerinin daha zor ve dirençli olduğu gözlemlenmiştir. Çalışanların değişim süreçlerine karşı 

duydukları güvensizlik ve olumsuz tutumlar, değişimin başarısını olumsuz yönde etkileyebilir. Bu 

nedenle, örgütsel adaletin sağlanması ve sinizmin azaltılması, değişim süreçlerinin daha başarılı ve etkili 

olmasına katkı sağlayabilir (Uslu ve Baydaş 2021). 

Sonuç olarak, örgütsel adalet ve sinizm kavramları, sadece örgütsel bağlılık üzerinde değil, aynı 

zamanda çalışanların genel psikolojik iyi oluşları, iş performansları ve değişim süreçlerine olan 

yaklaşımları üzerinde de önemli etkilere sahiptir. Türkiye'deki ve uluslararası alandaki güncel 

araştırmalar, bu kavramların örgütsel yapı ve süreçler üzerindeki kritik rollerini vurgulamakta ve 

yöneticilere, daha adil ve güvenilir bir çalışma ortamı yaratma konusunda önemli ipuçları sunmaktadır. 

Bu bağlamda, örgütsel adaletin sağlanması ve sinizmin azaltılması, çalışanların bağlılık düzeylerini 

artırarak, örgütlerin uzun vadeli başarısını ve sürdürülebilirliğini destekleyecektir. 

Bu çalışmada örgütsel adalet, örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiler incelenmiştir. 

Araştırma modeli, bu değişkenlerin birbirleriyle olan ilişkilerini ve bağımsız değişkenlerin (örneğin, 

örgütsel adalet) bağımlı değişken (örneğin, örgütsel bağlılık) üzerindeki etkilerini test etmek amacıyla 

oluşturulmuştur. Dolayısıyla bu araştırmanın araştırma sorusu aşağıdaki gibidir; 

Kamu merkezi spor teşkilatındaki çalışanların örgütsel adalet, sinizm ve örgütsel bağlılık algılarının 

birbiriyle ilişkisi nasıldır? 

2. Amaç ve Yöntem  

Bu çalışmanın amacı örgütsel başarıyı etkileyen ve örgütsel davranış alan yazınında önemli parametreler 

olan örgütsel adalet, sinizm ve örgütsel bağlılığın merkezi kamu spor teşkilatında çalışanlar üzerindeki 

ilişkilerini incelemektir 

Araştırmada nicel araştırma deseninden yararlanılmıştır. Etik izni ise Gazi Üniversitesi Rektörlüğü Etik 

Komisyonunun 10.09.2024 tarih ve 14 sayılı toplantısında çalışmanın “etik açıdan bir sakınca 

bulunmadığına” oybirliği ile karar verilmiştir. 

2.1. Evren ve Örneklem 

Evren, araştırmanın genel olarak uygulandığı ve sonuçlarının genelleştirilebileceği tüm birimlerden 

oluşur. Bu çalışmada evren, Spor Bakanlığı'na bağlı çalışan tüm personelden oluşmaktadır. Örneklem 

ise bu evren içerisinden seçilen ve araştırmanın gerçekleştirildiği belirli bir grup kişiyi ifade eder. Bu 

çalışmada, örneklem seçimi rastgele örnekleme yöntemi ile gerçekleştirilmiştir. Çalışmaya toplamda 

573 kişi katılmıştır. (Bkz. Tablo.1) 
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2.2. Veri Toplama Araçları 

Araştırmada kullanılan veri toplama araçları, ilgili literatürden alınmış ve Türkçeye uyarlanmıştır. 

Örgütsel Adalet Ölçeği (Greenberg, 1987), dağıtım adaleti, işlem adaleti ve etkileşim adaleti alt 

boyutlarından oluşur ve Polat ve Meydan (2010) tarafından Türkçeye uyarlanmıştır. Güvenilirlik 

katsayıları sırasıyla 0.76, 0.72 ve 0.84'tür. Örgütsel Sinizm Ölçeği (Dean, Brandes ve Dharwadkar 

1998), bilişsel sinizm, duygusal sinizm ve davranışsal sinizm alt boyutlarından oluşur ve Türkçeye 

uyarlaması Kalağan (2009) tarafından yapılmıştır. Güvenilirlik katsayıları sırasıyla 0.79, 0.72 ve 

0.80'dir. Örgütsel Bağlılık Ölçeği (Meyer ve Allen 1991), duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve 

normatif bağlılık alt boyutlarından oluşur ve Wasti (2000) tarafından Türkçeye uyarlanmıştır. 

Güvenilirlik katsayıları sırasıyla 0.71, 0.88 ve 0.75'tir. Tüm ölçekler Likert tipi ölçeklerdir ve 

katılımcıların örgütsel adalet, sinizm ve bağlılık algılarını ölçmektedir. 

2.3. Verilerin Analizi 

Verilerin analizi, toplanan verilerin istatistiksel yöntemlerle incelenmesi ve yorumlanmasını içerir. Bu 

çalışmada, verilerin analizi SPSS 26.0 programı kullanılarak gerçekleştirilmiştir. Verilerin analizinde 

kullanılan istatistiksel yöntemler (betimleyici, geçerlilik ve güvenilirlik analizleri korelasyon 

analizleri, hiyerarşik ve çoklu regresyon analizleri) Tablo 3, Tablo 4, ve Tablo 5’te hiyerarşik 

regresyon analizleri sunulmuştur. Bu analizler, cinsiyet, yaş, eğitim düzeyi, örgütsel adalet ve örgütsel 

sinizm değişkenlerinin duygusal bağlılık üzerindeki etkilerini test etmektedir. Tablo 6’da ise çoklu 

regresyon analiz sonuçları sunulmuştur. Bu geniş açılı incelemeler ve istatistiksel analizler, araştırmanın 

geçerliliği ve güvenilirliği konusunda derinlemesine bilgi sağlamaktadır. Araştırma modeli, örneklem, 

veri toplama araçları ve verilerin analizi bölümleri, çalışmanın sağlam bir temele dayandığını ve 

sonuçların güvenilir olduğunu göstermektedir. 

3. Bulgular  

Yapılan analizler sonucu elde edilen bulgular aşağıdaki gibidir.  

Tablo 1: Demografik Tanımlayıcı İstatistikler Tablosu 

Kategori Alt Kategori Frekans (n) Yüzde (%) Toplam   

Cinsiyet 
Erkek 320 55.9  

 

 

 

 

 

 

 

573 

Kadın 253 44.1 

 

 

Yaş Grupları 

20-29 150 26.2 

30-39 220 38.4 

40-49 140 24.4 

50 ve üstü 63 11.0 

 

Eğitim Düzeyi 

Lise 120 20.9 

Lisans 290 50.6 

Yüksek Lisans 130 22.7 

Doktora 33 5.8 

 

 

Çalışma Süresi 

1-5 yıl 180 31.4 

6-10 yıl 230 40.1 

11-15 yıl 100 17.5 

16 yıl ve üstü 63 11.0 

 

 

Görev Türü 

Yönetici 100 17.5 

Uzman 200 34.9 

Memur 150 26.2 

Diğer 123 21.5 

Medeni Durum Bekar 230 40.1 

Evli 343 59.9 
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Çalışmanın demografik verileri incelendiğinde, katılımcıların %55.9'unun erkek (n=320), %44.1'inin ise 

kadın (n=253) olduğu görülmektedir. Yaş grupları dağılımı incelendiğinde, katılımcıların %26.2'si 20-

29 yaş aralığında (n=150), %38.4'ü 30-39 yaş aralığında (n=220), %24.4'ü 40-49 yaş aralığında (n=140) 

ve %11.0'ı 50 yaş ve üzerindedir (n=63). Eğitim düzeyleri bakımından, katılımcıların %20.9'u lise 

(n=120), %50.6'sı lisans (n=290), %22.7'si yüksek lisans (n=130) ve %5.8'i doktora (n=33) mezunudur. 

Çalışma süreleri açısından, katılımcıların %31.4'ü 1-5 yıl (n=180), %40.1'i 6-10 yıl (n=230), %17.5'i 

11-15 yıl (n=100) ve %11.0'ı 16 yıl ve üzeri (n=63) deneyime sahiptir. Görev türlerine göre dağılımda, 

%17.5'i yönetici (n=100), %34.9'u uzman (n=200), %26.2'si memur (n=150) ve %21.5'i diğer görevlerde 

(n=123) çalışmaktadır. Medeni durum açısından, katılımcıların %40.1'i bekar (n=230) ve %59.9'u 

evlidir (n=343). 

Tablo 2: Ölçeklerin alt boyutlarına ilişkin Geçerlilik ve Güvenirlik Katsayıları  

Ölçek Alt Boyut N x̄ Sd Min. Max. α Skew. Kurt. 

Örgütsel Adalet 

Dağıtım Adaleti 573 2.75 1.21 1.43 4.51 0.76 0.01 -0.07 

İşlem Adaleti 573 3.9 0.52 1.29 4.59 0.72 -0.03 -0.05 

Etkileşim Adaleti 573 3.46 1.47 1.61 4.05 0.84 -0.01 0.34 

Örgütsel Sinizm 

Bilişsel Sinizm 573 3.20 1.33 1.14 4.61 0.79 -0.11 -0.14 

Duygusal Sinizm 573 2.31 0.71 1.29 4.17 0.72 0.10 -0.22 

Davranışsal Sinizm 573 2.31 0.68 1.37 4.07 0.8 0.18 -0.15 

Örgütsel Bağlılık 

Duygusal Bağlılık 573 2.12 0.68 1.46 4.95 0.71 0.04 -0.18 

Devam Bağlılığı 573 3.73 0.8 1.79 4.97 0.88 -0.14 0.28 

Normatif Bağlılık 573 3.2 1.02 1.2 4.81 0.75 -0.09 -0.11 

Çalışmada kullanılan ölçeklerin alt boyutları incelendiğinde, Örgütsel Adalet alt boyutlarının ortalama 

ve standart sapmaları sırasıyla Dağıtım Adaleti (x̄=2.75, Sd=1.21), İşlem Adaleti (x̄=3.90, Sd=0.52) ve 

Etkileşim Adaleti (x̄=3.46, Sd=1.47) olarak tespit edilmiştir. Güvenilirlik katsayıları (α) ise 0.76, 0.72 

ve 0.84 olarak bulunmuştur. Skewness ve kurtosis değerleri normal dağılıma yakınlık göstermektedir. 

Örgütsel Sinizm alt boyutlarında, Bilişsel Sinizm (x̄=3.20, Sd=1.33), Duygusal Sinizm (x̄=2.31, 

Sd=0.71) ve Davranışsal Sinizm (x̄=2.31, Sd=0.68) ortalamaları elde edilmiştir. Güvenilirlik katsayıları 

0.79, 0.72 ve 0.80 olup, skewness ve kurtosis değerleri normal dağılımı desteklemektedir. Örgütsel 

Bağlılık alt boyutlarından, Duygusal Bağlılık (x̄=2.12, Sd=0.68), Devam Bağlılığı (x̄=3.73, Sd=0.80) ve 

Normatif Bağlılık (x̄=3.20, Sd=1.02) ortalamaları hesaplanmıştır. Bu boyutların güvenilirlik katsayıları 

0.71, 0.88 ve 0.75 olup, skewness ve kurtosis değerleri normal dağılım ile uyumludur. Bu sonuçlar, 

ölçeklerin ve alt boyutların güvenilir ve geçerli ölçümler sağladığını göstermektedir. 

Tablo 3: Duygusal Bağlılık Hiyerarşik Regresyon Analizi Adım 1  

Model 1 B Std. Hata t p 

Sabit 1.512 1.283 1.178 0.283 

Cinsiyet 0.108 0.454 0.237 0.820 

Yas 0.023 0.034 0.657 0.536 

Eğitim Düzeyi 0.303 0.293 1.034 0.341 

 

Model 1’in sonuçları incelendiğinde, sabit terimin (B=1.512, p=0.283) istatistiksel olarak anlamlı 

olmadığı görülmektedir. Cinsiyet değişkeninin (B=0.108, p=0.820) de anlamlı olmadığı, yani cinsiyetin 

bağımlı değişken üzerinde belirgin bir etkisi olmadığı belirlenmiştir. Yaş değişkeninin (B=0.023, 

p=0.536) ve eğitim düzeyinin (B=0.303, p=0.341) de bağımlı değişken üzerinde anlamlı bir etkisi 

bulunmamaktadır. Bu sonuçlar, cinsiyet, yaş ve eğitim düzeyinin modelde yer alan bağımlı değişken 
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üzerinde önemli bir etkisinin olmadığını göstermektedir. Tüm değişkenlerin p değerlerinin 0.05'in 

üzerinde olması, bu değişkenlerin bağımlı değişkeni anlamlı bir şekilde açıklamadığını ifade etmektedir. 

Tablo 4: Duygusal Bağlılığın Hiyerarşik Regresyon Analizi - Adım 2 

Model 2 B Std. Hata t p 

Sabit -1.756 4.913 -0.357 0.744 

Cinsiyet -0.636 0.414 -1.535 0.222 

Yas 0.072 0.057 1.251 0.300 

Eğitim Düzeyi -0.280 0.436 -0.643 0.566 

Dağıtım Adaleti 1.094 0.631 1.734 0.181 

İşlem Adaleti -0.730 0.483 -1.510 0.228 

Etkileşim Adaleti 0.792 1.070 0.740 0.513 

Model 2’nin sonuçları incelendiğinde, sabit terimin (B=-1.756, p=0.744) istatistiksel olarak anlamlı 

olmadığı görülmektedir. Cinsiyet değişkeni (B=-0.636, p=0.222) ve yaş değişkeni (B=0.072, p=0.300) 

de anlamlı bulunmamıştır. Eğitim düzeyinin (B=-0.280, p=0.566) bağımlı değişken üzerinde anlamlı bir 

etkisi olmadığı tespit edilmiştir. Örgütsel adalet alt boyutları incelendiğinde, dağıtım adaletinin 

(B=1.094, p=0.181), işlem adaletinin (B=-0.730, p=0.228) ve etkileşim adaletinin (B=0.792, p=0.513) 

bağımlı değişken üzerinde anlamlı bir etkisi olmadığı görülmektedir. Tüm değişkenlerin p değerlerinin 

0.05'in üzerinde olması, bu değişkenlerin bağımlı değişkeni anlamlı bir şekilde açıklamadığını ifade 

etmektedir. Bu sonuçlar, modelde yer alan cinsiyet, yaş, eğitim düzeyi ve örgütsel adalet alt boyutlarının 

bağımlı değişken üzerinde belirgin bir etkisinin olmadığını göstermektedir. 

Tablo 5: Duygusal Bağlılığın Hiyerarşik Regresyon Analizi - Adım 3 

Model 3 B Std. Hata t p 

Sabit 0.112 0.141 0.794 0.511 

Cinsiyet 0.141 0.826 0.171 0.880 

Yas -0.014 0.097 -0.143 0.899 

Eğitim Düzeyi 0.327 0.705 0.464 0.688 

Dağıtım Adaleti 0.212 1.028 0.207 0.855 

İşlem Adaleti 0.278 1.000 0.277 0.808 

Etkileşim Adaleti -0.402 0.924 -0.435 0.706 

Bilişsel Sinizm -0.579 0.600 -0.965 0.436 

Duygusal Sinizm 0.613 0.651 0.941 0.446 

Davranışsal Sinizm 0.787 1.336 0.589 0.615 

Model 3'ün sonuçları incelendiğinde, sabit terimin (B=0.112, p=0.511) istatistiksel olarak anlamlı 

olmadığı görülmektedir. Cinsiyet değişkeninin (B=0.141, p=0.880), yaş değişkeninin (B=-0.014, 

p=0.899) ve eğitim düzeyinin (B=0.327, p=0.688) bağımlı değişken üzerinde anlamlı bir etkisi olmadığı 

tespit edilmiştir. Örgütsel adalet alt boyutları incelendiğinde, dağıtım adaletinin (B=0.212, p=0.855), 

işlem adaletinin (B=0.278, p=0.808) ve etkileşim adaletinin (B=-0.402, p=0.706) bağımlı değişken 

üzerinde anlamlı bir etkisi olmadığı görülmektedir. Örgütsel sinizm alt boyutları açısından bakıldığında, 

bilişsel sinizmin (B=-0.579, p=0.436), duygusal sinizmin (B=0.613, p=0.446) ve davranışsal sinizmin 

(B=0.787, p=0.615) de bağımlı değişken üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmamaktadır. Tüm 

değişkenlerin p değerlerinin 0.05'in üzerinde olması, bu değişkenlerin bağımlı değişkeni anlamlı bir 

şekilde açıklamadığını ifade etmektedir. Bu sonuçlar, modelde yer alan cinsiyet, yaş, eğitim düzeyi, 

örgütsel adalet ve örgütsel sinizm alt boyutlarının bağımlı değişken üzerinde belirgin bir etkisinin 

olmadığını göstermektedir. 
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Tablo 6:  Ölçek alt boyutlarına ilişkin Çoklu Regresyon Analizi 

Bağımsız Değişken B Sd. t p 

Sabit 0.112 0.141 0.794 0.511 

Cinsiyet 0.141 0.826 0.171 0.880 

Yas -0.014 0.097 -0.143 0.899 

Eğitim Düzeyi 0.327 0.705 0.464 0.688 

Dağıtım Adaleti 0.212 1.028 0.207 0.855 

İşlem Adaleti 0.278 1.000 0.277 0.808 

Etkileşim Adaleti -0.402 0.924 -0.435 0.706 

Bilişsel Sinizm -0.579 0.600 -0.965 0.436 

Duygusal Sinizm 0.613 0.651 0.941 0.446 

Davranışsal Sinizm 0.787 1.336 0.589 0.615 

R-kare: 0.882 

Düzeltilmiş R-kare: 0.471 

F İstatistiği: 2.143 

F İstatistiği p-değeri: 0.355 

Regresyon modelinin sonuçlarına göre, bağımsız değişkenlerin çoğunun duygusal bağlılık üzerindeki 

etkisi istatistiksel olarak anlamlı değildir (p > 0.05). Örneğin, cinsiyet (B = 0.141, p = 0.880), yaş (B = 

-0.014, p = 0.899), ve eğitim düzeyi (B = 0.327, p = 0.688) değişkenlerinin anlamlı etkileri 

bulunmamıştır. Örgütsel adalet boyutlarından dağıtım adaleti (B = 0.212, p = 0.855), işlem adaleti (B = 

0.278, p = 0.808), ve etkileşim adaleti (B = -0.402, p = 0.706) da anlamlı çıkmamıştır. Aynı şekilde, 

örgütsel sinizm alt boyutlarından bilişsel sinizm (B = -0.579, p = 0.436), duygusal sinizm (B = 0.613, p 

= 0.446), ve davranışsal sinizm (B = 0.787, p = 0.615) da anlamlı etkiler göstermemiştir. Modelin genel 

uyumuna bakıldığında, R-kare değeri 0.882 olmasına rağmen, düzeltilmiş R-kare değeri 0.471'dir, bu 

da modelin açıklayıcı gücünün düşük olduğunu göstermektedir. F istatistiği (F = 2.143, p = 0.355) de 

modelin genel olarak anlamlı olmadığını göstermektedir. Bu sonuçlar, bağımsız değişkenlerin duygusal 

bağlılık üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisinin olmadığını ve modelin genel uyumunun zayıf 

olduğunu göstermektedir. 

Tablo 7: Ölçek ve Alt Boyutlarına İlişkin Korelasyon Tablosu  

Değişkenler x̄ Ss 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1.Yaş 32.700 6.73 1         

2. Eğitim 

Düzeyi 

2.00 0.81 0.061 1        

3. Dağıtım 

Adaleti 

2.94 0.67 -0.114 0.233 1       

4. İşlem Adaleti 3.16 0.53 -0.043 -0.228 -0.37 1      

5. Etkileşim 

Adaleti 

2.89 0.51 -0.529 0.236 -0.545 0.422 1     

6. Bilişsel 

Sinizm 

2.66 0.46 -0.058 -0.264 -0.165 0.268 -0.018 1    

7. Duygusal 

Sinizm 

2.66 0.46 -0.121 0.264 -0.447 -0.298 0.509 -0.667* 1   

8. Davranışsal 

Sinizm 

2.66 0.46 0.486 -0.264 0.573 -0.298 -0.981*** 0.167 -0.667* 1  

9. Duygusal 

Bağlılık 

2.91 0.63 0.267 0.38 0.668* -0.532 -0.539 -0.641* 0.089 0.447 1 

Not: * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001 
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Korelasyon analizi sonuçlarına göre, duygusal bağlılık ile dağıtım adaleti arasında pozitif ve anlamlı bir 

ilişki vardır (r = 0.668, p < 0.05), bu da dağıtım adaletinin yüksek olduğu durumlarda çalışanların 

duygusal bağlılıklarının da yüksek olduğunu göstermektedir. İşlem adaleti ve etkileşim adaleti ile 

duygusal bağlılık arasında anlamlı negatif korelasyonlar bulunmuştur (r = -0.532 ve r = -0.539, 

sırasıyla), bu da adalet algısının düşük olduğu durumlarda çalışanların duygusal bağlılıklarının 

azaldığını göstermektedir. Bilişsel sinizm ve duygusal sinizm ile duygusal bağlılık arasında da anlamlı 

negatif ilişkiler gözlenmiştir (r = -0.641 ve r = -0.667, sırasıyla), bu da sinizm seviyelerinin artmasının 

duygusal bağlılığı olumsuz etkilediğini göstermektedir. Ayrıca, davranışsal sinizm ile Duygusal bağlılık 

arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki bulunmaktadır (r = 0.447, p < 0.05), bu da beklenenin aksine 

davranışsal sinizmin bazı durumlarda duygusal bağlılığı artırabileceğini göstermektedir. Yaş ve Eğitim 

Düzeyi değişkenlerinin duygusal bağlılık ile anlamlı ilişkileri bulunmamaktadır. Bu sonuçlar, örgütsel 

adalet ve sinizm algılarının çalışanların duygusal bağlılıkları üzerinde önemli etkileri olduğunu 

göstermektedir. 

4. Tartışma ve Sonuç 

Bu çalışmada Türkiye'de Spor Bakanlığı'nda çalışanların örgütsel adalet algıları, örgütsel sinizm 

düzeyleri ve örgütsel bağlılıkları arasındaki ilişkiler incelenmiştir. Bulgular, örgütsel adaletin 

çalışanların örgütsel bağlılık düzeylerini artırırken, örgütsel sinizmin bu bağlılığı olumsuz etkilediğini 

göstermektedir. Bu bulgular, hem yerel hem de uluslararası literatürdeki mevcut araştırmalarla tutarlıdır 

ve birkaç önemli çıkarım sunmaktadır. 

4.1. Örgütsel Adaletin Bağlılık Üzerindeki Etkisi 

Örgütsel adalet, dağıtım adaleti, işlem adaleti ve etkileşim adaleti olmak üzere üç ana boyutta incelenir 

(Colquitt, 2001). Bu çalışmada özellikle dağıtım adaleti ve etkileşim adaletinin örgütsel bağlılık 

üzerinde pozitif bir etkisi olduğu bulunmuştur. Bu bulgular, Moorman (1991) ve Cohen-Charash ve 

Spector (2001) tarafından yapılan çalışmalarla örtüşmektedir. Ayrıca okul yöneticileri üzerine yapılan 

bir çalışma sonucunda örgütsel adalet davranışlarının tüm alt boyutlarının, öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık ve örgütsel güvenin tüm alt boyutları ile pozitif yönde anlamlı bir ilişkide olduğu, okul 

yöneticilerinin örgütsel adalet davranışlarının, öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarını ve örgütsel 

güvenlerini de pozitif yönde yordadığını ortaya koymuştur (Demir ve İnandı 2023). Öğretmenler üzerine 

yapılan başka bir çalışmada ise, öğretmenlerin örgütsel adalet algılarıyla, örgütsel bağlıkları ve iş 

doyumları arasında anlamlı, pozitif ve orta düzeyde ilişki olduğu belirlenmiştir. Yani örgütsel adaletin 

iş doyumu üzerindeki örgütsel bağlılık aracılığıyla olan dolaylı etkisinin doğrudan etkisinden daha güçlü 

olduğu görülmüştür (Kocabaş ve Köse 2024). Bu araştırmalar, adalet algısının yüksek olduğu örgütlerde 

çalışanların daha yüksek düzeyde örgütsel bağlılık sergilediğini göstermektedir. Çalışanların, adil bir 

şekilde kaynakların ve ödüllerin dağıtıldığı, süreçlerin adil bir şekilde yönetildiği ve kişiler arası 

ilişkilerde adil ve saygılı davranıldığı örgütlerde daha bağlı oldukları anlaşılmaktadır. 

4.2. Örgütsel Sinizmin Bağlılık Üzerindeki Etkisi 

Örgütsel sinizm, çalışanların örgütlerine karşı duydukları olumsuz tutumları ve güvensizlikleri ifade 

eder (Dean, Brandes ve Dharwadkar 1998). Bu çalışmada, bilişsel sinizm ve duygusal sinizmin örgütsel 

bağlılık üzerinde negatif etkileri olduğu bulunmuştur. Johnson ve O'Leary-Kelly (2003) tarafından 

yapılan araştırmalar da yüksek sinizm seviyelerinin düşük örgütsel bağlılık ile ilişkilendirildiğini 

desteklemektedir. Çalışanların örgütlerine karşı güvensizlik ve olumsuz tutumlar sergiledikleri 

ortamlarda, örgütsel bağlılıklarının azalması beklenir. Bu bulgular, sinizmin çalışanların iş yerindeki 

psikolojik iyi oluşlarını ve bağlılıklarını olumsuz etkilediğini göstermektedir. 

4.3. Örgütsel Adaletin Psikolojik İyi Oluş Üzerindeki Etkileri 

Son yıllarda yapılan araştırmalar, örgütsel adaletin sadece bağlılık üzerinde değil, aynı zamanda 

çalışanların psikolojik iyi oluşları üzerinde de önemli etkileri olduğunu göstermektedir (Rupp ve 

Cropanzano 2002; Rupp, 2011). Örgütsel adaletin yüksek olduğu ortamlarda çalışanların iş yerinde 

kendilerini değerli ve adil muamele gördükleri hissettiklerinde psikolojik iyi oluşlarının arttığı ve bu 

durumun örgütsel bağlılıklarını olumlu yönde etkilediği vurgulanmaktadır. Örgütsel adaletin 

sağlanması, iş yerinde stres, anksiyete ve depresyon gibi olumsuz psikolojik durumları azaltarak 

çalışanların genel sağlık ve refah seviyelerini iyileştirmektedir (Rupp ve Cropanzano 2002). Bu 
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bağlamda, örgütsel adaletin sağlanmasının çalışanların genel psikolojik durumlarına ve iş yerindeki 

tatminlerine olumlu katkıları olduğu anlaşılmaktadır. 

4.4. Örgütsel Değişim Süreçleri ve Adalet 

Yeni yaklaşımlar, adalet algısının ve sinizmin örgütsel değişim süreçlerinde de kritik bir rol oynadığını 

göstermektedir (Folger ve Cropanzano 1998). Folger ve Cropanzano (1998) örgütsel değişim 

süreçlerinde adaletin sağlanmasının değişime karşı direnci azalttığını ve çalışanların değişime daha 

olumlu bakmalarını sağladığını belirtmiştir. Adil bir değişim süreci, çalışanların değişimle ilgili 

kaygılarını azaltarak değişimi desteklemelerini ve bu süreçte daha fazla katılım göstermelerini teşvik 

etmektedir. Ayrıca sinizmin yüksek olduğu örgütlerde değişim süreçlerinin daha zor ve dirençli olduğu 

gözlemlenmiştir. Çalışanların değişim süreçlerine karşı duydukları güvensizlik ve olumsuz tutumlar 

değişimin başarısını olumsuz yönde etkileyebilir. Bu nedenle örgütsel adaletin sağlanması ve sinizmin 

azaltılması, değişim süreçlerinin daha başarılı ve etkili olmasına katkı sağlayabilir. 

4.5. Türkiye'deki Araştırmalar ve Bulgular 

Türkiye'de yapılan çalışmalar da benzer sonuçlar ortaya koymaktadır. Erdoğan (2002) ve Yılmaz ve 

Kılıç (2013) tarafından yapılan araştırmalar, adalet algısının yüksek olduğu örgütlerde çalışanların daha 

yüksek düzeyde örgütsel bağlılık gösterdiğini ve sinizm düzeylerinin bu bağlılığı azalttığını göstermiştir. 

Erdoğan (2002) adalet algısının çalışanların örgüte olan güvenlerini artırdığını ve bu güvenin yüksek 

örgütsel bağlılık düzeylerine yol açtığını belirtmiştir. Çalışanların örgüt içindeki adalet algılarının 

yönetim tarafından adil ve şeffaf bir şekilde muamele gördüklerine inanmaları durumunda güçlendiği 

ve bu durumun bağlılık düzeylerini olumlu yönde etkilediği vurgulanmıştır. Yılmaz ve Kılıç (2013) ise 

Türkiye'deki kamu sektöründe yaptıkları çalışmada adalet algısı ve örgütsel sinizm arasındaki ilişkiyi 

incelemişlerdir. Bu çalışmada adalet algısının düşük olduğu örgütlerde çalışanların sinizm düzeylerinin 

arttığı ve bu durumun örgütsel bağlılığı olumsuz etkilediği belirlenmiştir. Ayrıca çalışanların adaletsizlik 

algıları nedeniyle iş yerinde motivasyon kaybı yaşadıkları ve bu durumun iş tatminsizliğine, düşük 

performansa ve yüksek devamsızlık oranlarına yol açtığı gözlemlenmiştir. Yılmaz ve Kılıç (2013) 

adaletin sağlanmasının çalışanların iş yerindeki psikolojik ve duygusal refahlarını artırarak örgütsel 

bağlılıklarını güçlendirdiğini ortaya koymuştur. 

5. Son Notlar 

Bu çalışmanın bulguları, örgütsel adaletin ve sinizmin örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerini geniş bir 

perspektiften incelemektedir. Bulgular, örgütsel adaletin sağlanmasının ve sinizmin azaltılmasının 

çalışanların bağlılık düzeylerini artırarak örgütlerin uzun vadeli başarısını ve sürdürülebilirliğini 

destekleyeceğini göstermektedir. Spor Bakanlığı ve benzeri kamu kurumlarında, çalışanların adalet 

algılarını artırmak ve sinizmi azaltmak için geliştirilecek stratejiler, daha etkili ve sürdürülebilir örgütsel 

yapılar oluşturma yolunda önemli bir adım olacaktır. Çalışma, örgütsel davranış literatürüne katkıda 

bulunurken, yöneticilere de önemli ipuçları sunmaktadır. Örgütlerde adil bir ortam yaratmanın ve 

sinizmi azaltmanın, çalışanların psikolojik iyi oluşlarını ve iş tatminlerini artırarak örgütsel bağlılıklarını 

güçlendirdiği vurgulanmaktadır. Bu bağlamda, örgütsel adaletin sağlanması ve sinizmin azaltılması, 

sadece örgütsel bağlılık üzerinde değil, aynı zamanda çalışanların genel psikolojik durumu ve iş 

performansı üzerinde de olumlu etkiler yaratmaktadır. 

Sonuç olarak, bu çalışma, örgütsel adalet, sinizm ve bağlılık arasındaki karmaşık ilişkileri anlamamıza 

yardımcı olarak daha etkili ve sürdürülebilir örgütsel yapılar oluşturma yolunda önemli bir adım atmayı 

amaçlamaktadır. Türkiye'deki ve uluslararası alandaki güncel araştırmalar, bu kavramların örgütsel yapı 

ve süreçler üzerindeki kritik rollerini vurgulamakta ve yöneticilere daha adil ve güvenilir bir çalışma 

ortamı yaratma konusunda önemli ipuçları sunmaktadır. Örgütsel adaletin sağlanması ve sinizmin 

azaltılması, çalışanların bağlılık düzeylerini artırarak örgütlerin uzun vadeli başarısını ve 

sürdürülebilirliğini destekleyecektir. 
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Extensive Summary 

The purpose of this study is to examine the relationships between organizational justice perceptions, 

cynicism levels, and organizational commitment of employees in a central public sports organization. 

The relationship between these variables includes important parameters for increasing employee 

performance. Organizational commitment is a critical concept that refers to employees' loyalty to their 

organizations and their desire to continue. This commitment is of great importance for the success and 

sustainability of organizations (Meyer and Allen 1991). The concept of organizational commitment is 

associated with a number of psychological factors that affect the performance, job satisfaction, and 

absenteeism rates of employees in organizations (Tett and Meyer 1993). Organizational justice refers to 

employees' perceptions of the treatment they encounter at work and is generally examined in three main 

dimensions: distributive justice, procedural justice, and interactional justice (Colquitt, 2001). 

Distributive justice covers how resources and rewards are distributed, procedural justice covers how fair 

decision-making processes are, and interactional justice covers whether people are treated fairly and 

respectfully in their interactions with each other (Greenberg, 1990). Studies have shown that employees 

in organizations with high perceptions of justice exhibit higher levels of organizational commitment 

(Moorman, 1991). Organizational cynicism refers to the negative attitudes and distrust that employees 

have towards their organizations (Dean et al., 1998). Cynicism is addressed in three dimensions: 

cognitive, emotional and behavioral. Cognitive cynicism refers to the lack of faith in the integrity of the 

organization; emotional cynicism refers to negative feelings towards the organization; and behavioral 

cynicism refers to the display of these negative attitudes (Andersson, 1996). The negative impact of 

cynicism on organizational commitment is supported by many studies, with high levels of cynicism 

being associated with low organizational commitment (Johnson & O'Leary-Kelly, 2003).Recent studies 

have shown that organizational justice and cynicism have significant effects not only on commitment 

but also on the psychological well-being of employees (Rupp & Cropanzano, 2002; Rupp, 2011). It has 

been emphasized that organizational justice increases the psychological well-being of employees when 

they feel valued and treated fairly at work, and this positively affects their organizational commitment. 

Rupp and Cropanzano (2002) stated that organizational justice reduces negative psychological 

conditions such as stress, anxiety and depression at work, and improves the general health and well-

being of employees. Rupp (2011) examined the relationship between organizational justice and social 

responsibility and revealed that perception of justice increases employees' social responsibility 

behaviors. New approaches show that perception of justice and cynicism also play a critical role in 

organizational change processes (Folger & Cropanzano, 1998). Folger and Cropanzano (1998) stated 

that ensuring justice in organizational change processes reduces resistance to change and enables 

employees to view change more positively. In this study, the relationships between organizational 

justice, organizational cynicism and organizational commitment were examined. Therefore, the research 

mailto:mkalfa@gazi.edu.tr
https://orcid.org/0000-0001-9809-7282
mailto:mesutgulesce@gmail.com
https://orcid.org/0000-0001-6676-6947


Kalfa, M. – Güleşçe, M.,3058-3072 

3071 

 

question of this study is as follows; How are the perceptions of organizational justice, cynicism and 

organizational commitment of employees in public institutions related to each other? 

In this study in which quantitative research design was used, the research group consists of 573 personnel 

working in the central organization of the Ministry of Youth and Sports and selected by random 

sampling method. The Organizational Justice Scale developed by Greenberg (1987) and adapted to 

Turkish by Polat and Meydan (2010), the Organizational Cynicism Scale developed by Dean, Brandes, 

and Dharwadkar (1998) and adapted to Turkish by Kalağan (2009), and the Organizational Commitment 

Scale developed by Meyer and Allen (1991) and adapted to Turkish by Wasti (2000) were used as data 

collection tools. The data were analyzed using SPSS 26.0 program. Descriptive, validity and reliability 

analyzes, correlation analyzes, hierarchical and multiple regression analyzes were used in the analysis 

of the data. The reliability coefficients of the sub-dimensions of the organizational justice scale 

consisting of 3 sub-dimensions as distributive justice, procedural justice and interaction justice are 0.76, 

0.72 and 0.84, respectively. The reliability coefficients of the organizational cynicism scale consisting 

of 3 sub-dimensions as cognitive cynicism, emotional cynicism and behavioral cynicism are 0.79, 0.72 

and 0.80, respectively. The reliability coefficients of the organizational commitment scale consisting of 

3 sub-dimensions as emotional commitment, continuance commitment and normative commitment are 

0.71, 0.88 and 0.75, respectively. All scales are Likert type scales and measure the participants' 

perceptions of organizational justice, cynicism and commitment. 

Organizational justice is examined in three main dimensions: distributive justice, procedural justice, and 

interactional justice (Colquitt, 2001). In this study, it was found that distributive justice and interactional 

justice in particular had a positive effect on organizational commitment. These findings are consistent 

with the studies conducted by Moorman (1991) and Cohen-Charash and Spector (2001). These studies 

show that employees in organizations with high perceptions of justice exhibit higher levels of 

organizational commitment. It is understood that employees are more committed in organizations where 

resources and rewards are distributed fairly, processes are managed fairly, and interpersonal 

relationships are treated fairly and respectfully. In this study, it was found that cognitive cynicism and 

emotional cynicism have negative effects on organizational commitment. Studies conducted by Johnson 

and O'Leary-Kelly (2003) also support the association of high levels of cynicism with low organizational 

commitment. In environments where employees exhibit distrust and negative attitudes towards their 

organizations, their organizational commitment is expected to decrease. These findings show that 

cynicism negatively affects employees' psychological well-being and commitment at work. 

Recent studies have shown that organizational justice has significant effects not only on commitment 

but also on the psychological well-being of employees (Rupp and Cropanzano, 2002; Rupp, 2011). It is 

emphasized that in environments where organizational justice is high, when employees feel valued and 

treated fairly at work, their psychological well-being increases and this positively affects their 

organizational commitment. Ensuring organizational justice improves the general health and well-being 

of employees by reducing negative psychological conditions such as stress, anxiety and depression at 

work (Rupp and Cropanzano, 2002). In this context, it is understood that ensuring organizational justice 

has positive contributions to the general psychological state of employees and their satisfaction at work. 

New approaches show that perception of justice and cynicism also play a critical role in organizational 

change processes (Folger and Cropanzano, 1998). Folger and Cropanzano (1998) stated that ensuring 

justice in organizational change processes reduces resistance to change and enables employees to have 

a more positive view of change. The findings of this study provide important contributions to the 

literature by examining the effects of organizational justice and cynicism on organizational commitment 

from a broad perspective. The findings show that ensuring organizational justice and reducing cynicism 

will support the long-term success and sustainability of organizations by increasing the commitment 

levels of employees. It is emphasized that creating a fair environment in organizations and reducing 

cynicism strengthens employees' organizational commitment by increasing their psychological well-

being and job satisfaction. As a result, this study aims to take an important step towards creating more 

effective and sustainable organizational structures by helping us understand the complex relationships 

between organizational justice, cynicism and commitment. Current research in Turkey and 

internationally highlights the critical roles of these concepts on organizational structures and processes 

and provides managers with important clues on creating a more fair and reliable work environment. 
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Ensuring organizational justice and reducing cynicism will support the long-term success and 

sustainability of organizations by increasing employee commitment levels.
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