
 

 

 

T.C. 

SAKARYA ÜNĠVERSĠTESĠ 

SOSYAL BĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ 

 

 

 

 

 

 

 

ĠLKÖĞRETĠM OKULU ÖĞRETMENLERĠNĠN 

ÖRGÜTSEL ADALET ALGILARI ĠLE BAZI 

ÖRGÜTSEL DAVRANIġLAR ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

(Sakarya Ġli Örneği) 

 

 

YÜKSEK LĠSANS TEZĠ 
 

Zehra LAÇĠNOĞLU 
 

 

                             

                               

Enstitü Anabilim Dalı : Eğitim Bilimleri 

Enstitü Bilim Dalı : Eğitim Yönetimi ve Denetimi 

 
 

 

 

 

Tez DanıĢmanı: Yrd. Doç. Dr. Mustafa BAYRAKÇI 

 

 

 

ġUBAT - 2010 



 

 

 

T.C. 

SAKARYA ÜNĠVERSĠTESĠ 

SOSYAL BĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ 

 

 

 

 

 

 

 

ĠLKÖĞRETĠM OKULU ÖĞRETMENLERĠNĠN 

ÖRGÜTSEL ADALET ALGILARI ĠLE BAZI 

ÖRGÜTSEL DAVRANIġLAR ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

 (Sakarya Ġli Örneği) 

 

 

 

 

YÜKSEK LĠSANS TEZĠ 
 

Zehra LAÇĠNOĞLU 
 

 

 

 

Enstitü Anabilim Dalı: Eğitim Bilimleri 

Enstitü Bilim Dalı: Eğitim Yönetimi ve Denetimi 

 
 

 

 

 

 

Bu tez 05/02/2010 tarihinde aĢağıdaki jüri tarafından oybirliği  ile kabul edilmiĢtir. 

 Yrd.Doç.Dr. Mustafa BAYRAKÇI    Yrd.Doç.Dr. Osman TĠTREK   Yrd Doç.Dr. Ġsmail ÖNDER 

 

                    Jüri BaĢkanı                             Jüri Üyesi                                   Jüri Üyesi    
                       Kabul                                           Kabul                                         Kabul 

                            Red                                               Red                                            Red 

                            Düzeltme                                      Düzeltme                                  Düzeltme    

 
 
  

   

     
   

   



BEYAN 

 

Bu tezin yazılmasında bilimsel ahlak kurallarına uyulduğunu, baĢkalarının 

eserlerinden yararlanılması durumunda bilimsel normlara uygun olarak atıfta 

bulunulduğunu, kullanılan verilerde herhangi bir tahrifat yapılmadığını, tezin herhangi 

bir kısmının bu üniversite veya baĢka bir üniversitedeki baĢka bir tez çalıĢması olarak 

sunulmadığını beyan ederim. 

 

Zehra LAÇĠNOĞLU 

2010 



ÖNSÖZ 

Örgütsel adalet, tüm sosyal kurumların üzerinde durmaları gereken önemli bir 

konudur. Girdi ve çıktısının insan olması nedeniyle toplumun birçok katmanını 

etkileyen eğitim kurumlarının amaçlarının gerçekleĢmesi açısından örgütsel adalet ve 

örgütsel adaletin etkilediği örgütsel davranıĢlar büyük önem taĢımaktadır. Bireylerin 

aileden sonra ilk eğitimlerini aldıkları kurumlar olan ilköğretim okullarında çalıĢan 

öğretmenlerin adalet algısına sahip olması, öğretmenlerin okullarına olan bağlılık, 

güven düzeylerini, tutumlarını ve davranıĢlarını etkilediği için örgütün etkin bir 

Ģekilde iĢleyebilmesi açısından çok önemlidir. Bu nedenle, bu araĢtırmada iĢlevselliği 

ve hedefleri toplumun geleceği açısından çok önemli olan ilköğretim okulu 

öğretmenlerinin örgütsel adalet algıları ile bazı örgütsel davranıĢlara (örgütsel bağlılık, 

örgütsel güven ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı) dair algıları arasındaki iliĢkinin 

ortaya konması amaçlanmıĢtır. 

Bu tezi hazırlamamda büyük katkıları olan değerli görüĢlerini esirgemeyen, rehberliği, 

içtenliği ve samimi tavırlarıyla bana yol gösteren ve beni motive eden tez danıĢmanım 

Yrd. Doç. Dr. Mustafa BAYRAKÇI‟ya, yüksek lisans öğrenimimi tamamlayabilmem 

için göstermiĢ olduğu özel ilgi ve destek ile her zaman yanımda olduğunu hissettiren 

Yrd. Doç Dr. Osman TĠTREK‟e en derin saygı ve teĢekkürlerimi sunarım. Ayrıca 

tezin oluĢum sürecinde desteğini esirgemeyen tüm meslektaĢlarıma, arkadaĢlarıma ve 

yakın dostlarıma teĢekkürlerimi sunarım. 

Bugüne kadar yetiĢmemde ve birikim kazanmamda büyük emekleri olan aile 

fertlerimden hayatımın her aĢamasında beni sürekli destekleyen babam Burhan 

MANAV‟a, her konuda olduğu gibi tezimin oluĢma sürecinde de çok fazla anlayıĢ ve 

fedakarlık gösteren annem Rukiye MANAV‟a, her zaman yanımda olan ablama, 

kardeĢime ve yeğenim AyĢe Sude‟ye, bana sonsuz sabır gösteren, güven veren, 

maddi-manevi katkılarını esirgemeyen sevgili eĢime, ailesine, tez çalıĢma sürecinde 

ondan çaldığım zamanların ileride hesabını sormayacağını düĢündüğüm canım kızım 

Ece LAÇĠNOĞLU‟na teĢekkürlerimi ve sevgilerimi sunarım. 
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Bu araĢtırma ilköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılık, 

örgütsel güven ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına dair algıları arasındaki iliĢkiyi 

incelemek amacı ile yapılmıĢtır. Örgütsel adaletin üç alt boyutu ile örgütsel davranıĢların her 

birinin iliĢkisi incelendiği gibi örgütsel adaleti bir bütün olarak ele alıp ortalama örgütsel 

adalet algısının ele alınan örgütsel davranıĢlarla iliĢkisi de incelenmiĢtir. 

AraĢtırmanın evreni, 2006-2007 eğitim-öğretim yılında Sakarya ili merkez ilçesindeki 

ilköğretim okullarında görev yapan 2366 öğretmenden oluĢmaktadır. AraĢtırmanın 

örneklemi ise Sakarya ili merkez ilçesindeki ilköğretim okullarında görev yapan 406 

öğretmenden oluĢmaktadır. 

AraĢtırma, iliĢkisel tarama türünde bir araĢtırma olup önce ilgili literatür taranmıĢ, daha 

sonra veriler geçerlik ve güvenirlik çalıĢmaları yapılmıĢ olan “örgütsel adalet”, “örgütsel 

bağlılık”, “örgütsel güven”, “örgütsel vatandaĢlık davranıĢı” ölçekleri ile toplanmıĢtır. 5‟li 

Likert tipi ölçek kullanılmıĢtır. Kullanılan ölçme araçlarıyla elde edilen verilerin 

çözümlenmesinde SPSS 15.0 istatistik programı kullanılmıĢtır. Örgütsel adalet algısı 

boyutlarının ve ortalama örgütsel adaletin örgütsel davranıĢlarla (bağlılık, güven, vatandaĢlık 

davranıĢı) olan iliĢkileri korelasyon analizinden, bu boyutların ve ortalama örgütsel adaletin 

örgütsel davranıĢlar üzerindeki etkisi regresyon analizinden yararlanılarak incelenmiĢtir.  

AraĢtırma sonucunda; öğretmenlerin örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılık, örgütsel 

güven ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları anlamlı ve dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel 

olmak üzere örgütsel adaletin tüm alt boyutları ile pozitif yönde iliĢki olduğu bulgusuna 

ulaĢılmıĢtır. Örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢının dağıtımsal adalet ile düĢük 

düzeyde bir iliĢki içerisinde iken, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet ile orta düzeyde, örgütsel 

güvenin ise örgütsel adaletin tüm boyutları ile orta düzeyde iliĢki içerisinde olduğu tespit 

edilmiĢtir. Ortalama örgütsel adaletin etkileme oranlarına bakıldığında sırasıyla örgütsel 

güven, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı yer almıĢtır.  
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This study is made in order to examine the relationship between organizational justice 

perception and organizational commitment, organizational trust and organizational citizenship 

behavior of teachers working at primary schools. The relationship between the average 

organizational justice and organizational outputs was examined besides of the relationship 

between three sub-dimensions of organizational justice and each of organizational outputs.  

The universe of the research consisted of 2366 teachers who work at primary school in the 

center of Sakarya in the academic year of 2006-2007. The sample of the research consisted of 

406 teachers working at primary schools in the center of Sakarya. 

As this study is a relational survey model study, the relevant literature was considered and the 

data were collected through the scales of “Organizational Justice”, “Organizational 

Commitment”, “Organizational Trust”, “Organizational Citizenship Behavior” which have 

validity and reliability studies. A 5-choice Likert-type scale was used. The data obtained with 

the measurement tools was analyzed using SPSS 15.0 statistical software. The relationship of 

organizational outputs (commitment, trust, citizenship behavior) with sub-dimensions of 

organizational justice and average organizational justice was examined by using correlation 

analysis. The effect of sub dimensions of organizational justice and average organizational 

justice on organizational outputs was examined by using regression analysis.  

In the present study, it is seen that there is a significant relationship between the teachers‟ 
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dimensions -distributive, procedural, interactional- of organizational justice and organizational 
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GĠRĠġ 

En az iki kiĢinin ortak amaçlar doğrultusunda çabalarının eĢgüdümlendiği sosyal bir 

sistem olarak tanımlanan örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmek için kullandığı temel 

araçlardan biri de iĢgören davranıĢlarıdır (BaĢaran, 1996:22). Örgütlerde davranıĢ, 

örgüt yapısı içinde iĢgören davranıĢını anlamaya ve bu davranıĢların nedenlerini 

açıklamaya çalıĢan akademik bir disiplindir (Koçel, 2003:28). Örgütsel adalet, 

örgütsel bağlılık, örgütsel güven ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı örgütsel davranıĢ 

disiplininin ilgilendiği kavramlar olarak incelenmektedir.  

Adalet insanın yaĢadığı her yerde gerekli olan en temel erdemdir. Ġnsan yaĢadığı çevre 

içinde sürekli bir adalet arayıĢı içindedir. Bu adalet arayıĢı, sosyal hayatın 

vazgeçilmez parçasıdır. Tüm sosyal kurumların en temel erdemi adalettir. Ġnsanın 

yaĢadığı her yerde adalet gereklidir. Aile, okul, iĢ yeri ve sosyal çevre insanın adalet 

arayıĢı içinde olduğu yerlerdir. Bu beklenti, hayatın tüm ünitelerinde kendisini 

gösterdiği gibi, insan hayatının en önemli kesitini içeren iĢyerlerinde daha fazla 

kendini hissettirmektedir. ĠĢyerinde adaletin etkisini ortaya çıkarmaya yönelik olarak 

kullanılan kavram örgütsel adalet olarak adlandırılmaktadır.  

Örgütsel adalet, örgüt içinde çalıĢanların iĢ yerinde ne kadar adil olarak davranıldığı 

konusundaki algılarını ve bu algının örgütler açısından diğer sonuçları (örgüte 

bağlılık, örgütsel güven vb.) nasıl etkilediğini içeren bir kavramdır. Bir iĢyerinde 

çalıĢanların adalet algısına sahip olması, örgütün etkin bir Ģekilde iĢleyebilmesi 

açısından önemlidir (Greenberg, 1990:406).  

Örgütler için vazgeçilmez bir öneme sahip olan adalet kavramı, üzerinde çok 

konuĢulması ve araĢtırma yapılması gereken konulardan biridir. Özellikle eğitim 

kurumları ve bunların içinde de bireye hayatının geri kalanında yön verecek olan 

ilköğretim kurumları açısından önemi daha da artmaktadır. Okullarda yaĢanan 

sorunların birçoğunun temelinde büyük ölçüde örgütsel adalet, bağlılık, güven 

düzeyinin düĢüklüğü ve okuldaki eğitimcilerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢını 

yeterince gösterememeleri yatmaktadır. Öğretmenler, kendilerini güvende 

hissedecekleri adil bir okul beklentisi içerisindedir. Kavramla ilgili araĢtırmalar 

incelendiğinde örgütsel adalet değiĢkeninin birçok değiĢkenden etkilendiği ve birçok 
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değiĢkeni de etkilediği görülmektedir. Örgütsel adaletin etkilediği değiĢkenlerden biri 

de örgütsel bağlılıktır. 

Örgütlerin amaçlarını gerçekleĢtirmek için örgütsel bağlılığın olması gereklidir. 

Örgütsel bağlılık; iĢgörenin örgütte kalma ve onun için çaba gösterme arzusu ile 

örgütün amaç ve değerlerini benimsemesidir (Balay, 2000:16). Örgütsel adalet 

kavramı, örgütsel bağlılığı sağlayan etmenlerden biri olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Çünkü bir örgüt içerisinde iĢgören, çalıĢmalarının karĢılığını alamadığını düĢündüğü 

zaman o örgüte bağlılığı azalabilir ve örgüt kendisine belirlemiĢ olduğu hedefleri 

gerçekleĢtiremez hale gelir. Bu nedenle örgütsel adaleti sağlamanın önemli olduğu 

düĢünülmektedir.  

Örgütsel adaletle iliĢkili örgütsel davranıĢlardan bir diğeri, sağlıklı bir kiĢiliğin, kiĢiler 

arası iliĢkilerin, iĢbirliğinin ve sosyal etkileĢimlerde istikrarın en temel unsuru olarak 

görülmekte olan güvendir (Lewicki ve diğ., 1998:441). Güven, bir kiĢi, grup veya 

örgütün mübadele iliĢkisi içinde bulunduğu diğer kiĢi, grup veya örgütün moral açıdan 

doğru kararlar alacağına ve ahlaki kurallara dayanan davranıĢlar geliĢtireceğine iliĢkin 

beklentilerini ifade etmektedir (ĠĢbaĢı, 2001:63). Örgütsel adaletin, örgütsel güven 

üzerinde olumlu etkilere sahip olduğunu gösteren pek çok çalıĢma vardır. Adil 

uygulamaların varlığı iĢgörenlerin örgüte olan güvenini pozitif yönde etkiler; çünkü 

adil iĢlemlerin geliĢimi her bir iĢgörenin haklarına verilen önemi açıkça gösterir. 

(Aryee ve diğ., 2002:281; Colquitt ve diğ., 2001:440; Konovsky ve Pugh 1994:662).  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı da örgütsel adaletin etkilediği davranıĢlar arasında yer 

almaktadır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavramı biçimsel ödül sistemini dikkate 

almadan, bir bütün olarak örgütün iĢlevlerini verimli biçimde yerine getirmesine 

yardımcı olan, gönüllülük esasına dayalı birey davranıĢı olarak tanımlanmıĢtır. 

Örgütsel vatandaĢlık kavramını bir iĢgörenin örgütün biçimsel yolla belirlediği 

zorunlulukların ötesine geçerek, istenenden daha fazlasını yapması olarak da 

tanımlamıĢlardır (Organ ve diğ., 2006:22;  Greenberg ve Baron, 1993:479). 

Bir çok araĢtırmacı iĢgörenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢının yüksek olmasının 

örgütsel verimi ve etkinliğini artırdığını ileri sürmektedir (Cohen ve Vigoda, 

2000:601; Podsakoff ve diğ., 2000:532). Eğitim örgütlerinin kendine özgü yanlarından 

birisi girdi ve çıktısının insan olması, bir diğeri de toplumsal etkisinin büyük olmasıdır 
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(Aydın, 1994:134). Bu nedenle örgütsel vatandaĢlık davranıĢı yüksek olan 

öğretmenlerin çalıĢtığı okullardan mezun olan öğrenciler daha nitelikli olarak 

toplumsal çevreye girecekler ve toplumun beklentilerine uygun davranacaklardır. 

Ġnsanla uğraĢmak ve ona Ģekil vermek oldukça zordur. Bununla birlikte öğrenci 

sayısının giderek artmasına bağlı olarak öğretmen baĢına düĢen öğrenci sayısındaki 

artıĢ, toplumsal beklentilerin giderek artması, okullardaki teknolojik yetersizlikler, 

öğretmenlerin ücretlerini yetersiz algılaması vb gibi yetersizlik ve olumsuzluklar 

öğretmenlerin görevlerini yerine getirmesini zorlaĢtırmaktadır. Bütün olumsuzluklara 

rağmen toplum mühendisi olan öğretmenlerin görevlerini yerine getirmesi 

gerekmektedir. Bu olumsuzluklar ve güçlükler öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları artırılarak aĢılabilir (Polat, 2007:5).  

ÇalıĢtıkları okullara ve yöneticilerine karĢı olumlu bir duyguya sahip olan öğretmenin 

içinde bulunduğu örgütün amaçlarını gerçekleĢtirebilmek için yoğun çaba sarf etmesi 

beklenir. Bunun aksine yetersizlikler ve imkânsızlıkların yanı sıra öğretmenlere karĢı 

karar verici konumundaki okul yöneticilerinin adil olmayan davranıĢlar sergilemesi, 

öğretmenlerin moral ve motivasyonunu zedeleyeceği gibi; okul içi bazı sorunların 

çıkmasına sebep olabilir. Bu durum, öğretmenlerin kurumlarına bağlılığını, güvenini 

ve gönüllü davranıĢlarını da azaltarak, eğitim kurumunun amaçlarını 

gerçekleĢtirmesinde sakıncalara yol açabilir (Titrek, 2009:564, Doğan, 2008:2). Bu 

araĢtırma da öğretmenlerin örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılık, örgütsel güven 

ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına dair algıları arasındaki iliĢkiyi incelemek amacı 

ile yapılmıĢtır.  

Problem: 

Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılık, örgütsel 

güven ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında iliĢki var mıdır? 

Alt Problemler: 

Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin; 

1. Örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılık arasında iliĢki var mıdır? 

1.1. Dağıtımsal adalet algıları ile örgütsel bağlılık arasında iliĢki var mıdır? 
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1.2. ĠĢlemsel adalet algıları ile örgütsel bağlılık arasında iliĢki var mıdır? 

1.3. EtkileĢimsel adalet algıları ile örgütsel bağlılık arasında iliĢki var mıdır? 

2. Örgütsel adalet algıları ile örgütsel güven arasında iliĢki var mıdır? 

2.1. Dağıtımsal adalet algıları ile örgütsel güven arasında iliĢki var mıdır? 

2.2. ĠĢlemsel adalet algıları ile örgütsel güven arasında iliĢki var mıdır? 

2.3. EtkileĢimsel adalet algıları ile örgütsel güven arasında iliĢki var mıdır? 

3. Örgütsel adalet algıları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında iliĢki var mıdır? 

3.1. Dağıtımsal adalet algıları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında iliĢki var 

mıdır? 

3.2. ĠĢlemsel adalet algıları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında iliĢki var 

mıdır? 

3.3. EtkileĢimsel adalet algıları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında iliĢki 

var mıdır? 

4. Ortalama örgütsel adalet algıları ile aĢağıdaki örgütsel davranıĢlar arasında iliĢki 

var mıdır? 

4.1. Ortalama adalet algıları ile örgütsel bağlılık arasında iliĢki var mıdır? 

4.2. Ortalama adalet algıları ile örgütsel güven arasında iliĢki var mıdır? 

4.3. Ortalama adalet algıları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında iliĢki var 

mıdır? 

AraĢtırmanın Amacı 

Örgütsel adalet örgütler ve çalıĢanlar için önemli bir kavramdır. Örgütsel adalet 

algılarının çok sayıda sonuç değiĢkeniyle iliĢkisi vardır (performans, iĢten ayrılma 

niyeti, iĢ doyumu, örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, personel 

güçlendirme, lider/üye mübadelesi, örgütsel güven, saldırganlık vb.). AraĢtırmacılar 

bu sonuç değiĢkenlerinin bir kısmının kiĢisel değerlendirmeyi, bir kısmının ise genel 

sistem değerlendirmesini yansıttığını tespit etmiĢlerdir. Bu anlayıĢla tutarlı olarak, 
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örgütsel adalet türlerinin sistem kaynaklı kazanımları ve kiĢi kaynaklı kazanımları 

etkileme oranının farklı olduğunu öngördüğü tezi, çalıĢmalarında iki faktör modeli 

olarak adlandırılmıĢtır. Bu araĢtırmaya konu olan örgütsel bağlılık, örgütsel güven ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı genel sistem değerlendirmesini yansıtan örgütsel 

davranıĢlardır (McFarlin ve Sweeney, 1992:626-627).   

Bu araĢtırmada temel amaç; ilköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel adalet algıları 

ile bazı örgütsel davranıĢlara dair algıları arasındaki iliĢkinin incelenmesidir. Örgütsel 

adaletin üç alt boyutu ile örgütsel davranıĢların her birinin iliĢkisi incelendiği gibi 

örgütsel adaleti bir bütün olarak ele alıp ortalama örgütsel adalet algısının örgütsel 

davranıĢlarla iliĢkisi de incelenecektir. 

AraĢtırmanın Önemi 

Adalet beklentisi insan hayatının gerekliliklerinden birisidir. Yerli ve yabancı 

araĢtırmacılar tarafından yapılan çalıĢmalarda bir örgütte adaletin varlığının örgütsel 

vatandaĢlık algılamasına, örgütsel bağlılığa ve örgütsel güvene etkisi olduğu 

görülmektedir (Sezgin 2009; Polat, 2007; Gürpınar, 2006; Kamer, 2001; ĠĢbaĢı, 2000; 

Lambert ve diğ., 2005; Hoy ve Tarter, 2004; Ones ve Viswesvaran, 2002). Bu nedenle 

örgütsel adalet, tüm sosyal kurumların üzerinde durmaları gereken önemli bir 

konudur. Girdi ve çıktısının insan olması nedeniyle toplumun birçok katmanını 

etkileyen eğitim kurumlarının amaçlarının gerçekleĢmesi açısından örgütsel adalet ve 

örgütsel adaletin etkilediği örgütsel davranıĢlar büyük önem taĢımaktadır.  

Toplumun kurum ve kuruluĢlarının görev yaptıkları alana bağlı olarak hedefleri 

değiĢmektedir. Bu bağlamda eğitim kurumlarının amacı toplumun geleceğine yön 

verecek bireyler yetiĢtirmektir. Ġlköğretim kurumları ülkemizde bireylerin 

ilköğrenimlerini ve aileden sonra ilk eğitimlerini aldıkları kurumlardır. Ġlköğretim 

kurumlarının iĢlevselliği ve hedefleri toplumun geleceği açısından çok önemli olması 

sebebi ile araĢtırma ilköğretim kurumlarında yapılmıĢtır.  

Yapılan yazın taraması ve incelemeler sonucunda örgütsel adalet algısı ile ilgili 

çalıĢmaların Türkiye‟de de yurt dıĢındakine benzer biçimde arttığı ancak, bu 

çalıĢmaların henüz yeterli sayıya ulaĢmadığı söylenebilir. Gerek Türkiye‟de gerekse 

dünyada örgütsel adalet, örgütsel bağlılık, örgütsel güven ve örgütsel vatandaĢlık 
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davranıĢı konularının eğitim dıĢındaki birçok örgütte tek veya ikili olarak çalıĢıldığı 

görülürken eğitim örgütlerinde nadir çalıĢmalar bulunmaktadır. Özellikle ülkemizde 

bu konularda eğitim örgütlerinde yapılan çalıĢmaların sayısı çok azdır (Ünal, 2003; 

Tan, 2006; Polat, 2007; Doğan, 2008; Kepenek, 2008; Titrek, 2009; Yılmaz ve 

TaĢdan, 2009). Bu dört değiĢkenin bir arada bulunduğu hiç araĢtırma yoktur. Örgütsel 

adaletin bahsi geçen üç örgütsel davranıĢ ile olan iliĢkilerinin sorgulandığı bu 

araĢtırma ile bu boĢluğun doldurulması hedeflenmektedir.  

ÇalıĢmadan elde edilecek sonuçların bu konuda çalıĢan akademisyen ve 

uygulamacılara yol göstereceği umulmaktadır. Elde edilecek araĢtırma sonuçları, 

öğretmenlerin okullarına olan bağlılıklarının arttırılması, okul içinde huzurlu, adaletli 

ve güvene dayalı bir ortam yaratılması ve günümüzde büyük önem taĢıyan insan 

kaynağından verimli bir biçimde faydalanılabilmesi açısından değerlendirileceğinden 

büyük önem taĢımaktadır. Örgütsel adaletin örgütsel davranıĢlar üzerindeki olumlu 

etkilerinin ortaya çıkarılması, örgütsel adalet kavramına gerekli önemin verilmesi 

gerektiği konusunda uygulamacıların ilgisini çekecek bir sonuç olabilir. Ayrıca böyle 

bir çalıĢma sürekli olarak yitirilen değerlerin vurgulandığı günümüzde sosyal bir 

gerçeğin ortaya çıkarılmasına katkı sağlaması yönüyle önemli görülmektedir. 

Tanımlar 

Ġlköğretim Okulu:  Sakarya ili Merkez ilçesindeki sekiz yıllık eğitim – öğretim 

sürecini kapsayan ve devamı zorunlu olan ilköğretim kurumlarını ifade eder. 

Öğretmen: Sakarya ili Merkez ilçesindeki ilköğretim okulu sınıf ve branĢ 

öğretmenlerini ifade eder. 

Örgütsel Adalet: Sakarya ili Merkez ilçesindeki ilköğretim okulu öğretmenlerinin 

örgüt içindeki adaleti algılamalarını ifade eder. 

Örgütsel DavranıĢlar: Sakarya ili Merkez ilçesindeki ilköğretim okulu 

öğretmenlerinin örgütsel adalet algısı ile iliĢkili sonuç değiĢkenlerinden genel sistem 

değerlendirmesini yansıtan değiĢkenleri -örgütsel bağlılık, örgütsel güven, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı- ifade eder. 
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Örgütsel Bağlılık: Sakarya ili Merkez ilçesindeki ilköğretim okulu öğretmenlerinin 

çalıĢtığı örgüt ile özdeĢleĢerek, örgütün ilke, amaç ve değerlerini benimsemesinin, 

örgütsel kazançlar için çaba göstermesinin ve örgütte çalıĢmayı sürdürme isteğini 

ifade eder. 

Örgütsel Güven: Sakarya ili Merkez ilçesindeki ilköğretim okulu öğretmenlerinin 

örgütsel iliĢkilerde ve etkileĢimlerdeki kültür yapısına ve iletiĢimine dayalı olarak, 

diğer bireylerin, grupların veya örgütlerin yetenekli, açık, dürüst, ilgili, inanılır olduğu 

inancı ve temel amaçlardan, normlardan ve değerlerden haberdar olma istekliliğini 

ifade eder.  

Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı: Sakarya ili Merkez ilçesindeki ilköğretim okulu 

öğretmenlerinin biçimsel ödül sisteminde doğrudan ve tam olarak dikkate alınmayan, 

fakat bir bütün olarak ele alındığında örgütün fonksiyonlarını verimli bir biçimde 

yerine getirmesine yardımcı olan, gönüllülüğe dayalı davranıĢları ifade eder. 
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BÖLÜM 1:KURAMSAL ÇERÇEVE VE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

1.1. Örgütsel Adalet Kavramı 

Örgütsel davranıĢ, örgüt yapısı içinde insan davranıĢını anlamaya ve açıklamaya 

çalıĢan akademik bir disiplindir (Koçel, 2003:28). Bir bilimsel disiplin olarak örgütsel 

davranıĢ örgütlerde insanların birey ve grup olarak nasıl davrandıklarını, bu 

davranıĢlarının nedenlerini araĢtırır. Ġnsan davranıĢlarıyla ilgili olarak ulaĢılan ilke, 

bulgu ve özellikler örgüt yapılarına canlılık veren, örgütün amaçlarına ulaĢmalarını 

sağlayacak süreçler olarak kabul edilebilir (Koçel, 2003:499). Örgütsel adalet de 

endüstriyel örgütsel psikoloji, insan kaynakları yönetimi ve örgütsel davranıĢ 

alanlarında son yüzyılda incelenmiĢ bir konudur (Colquitt ve diğ., 2001:425). 

Örgütsel adaleti tanımlayabilmek için öncelikle adalet kavramı üzerinde durmak 

gerekmektedir. Adalet: doğruluk, dürüstlük, hak, hak yemezlik, hakkaniyet ölçülerine 

uyma, meĢruluk, tarafsızlık, insaniyet, iyilik gibi anlamlara gelir. Anayasa adaleti; hak 

ve hukuka uygunluk, hakkı gözetme, doğruluk, olarak: "Devletin temel amaç ve 

görevleri... kiĢinin temel hak ve hürriyetlerini sosyal hukuk devleti ve adalet 

ilkeleriyle bağdaĢmayacak surette sınırlayan siyasal, ekonomik ve sosyal engelleri 

kaldırmaya... çalıĢmaktır." Ģeklinde tanımlamaktadır (Tan, 2006:14). 

Adalet en genel anlamıyla hakka uygunluk, haklı ile haksızın ayırt edilmesi demektir. 

Bu anlamda hem bir durumu, hem de insanların davranıĢlarını tanımladığı için ahlak 

ve din kurallarıyla da iliĢkilidir. Kutsal kitaplarda adil (adaletli) olmaya ve 

yöneticilerin adil karar vermelerine iliĢkin bölümler vardır. Adalet, bir kavram olarak, 

insan davranıĢını ahlak açısından inceleyen ve eleĢtiren bir düĢünceyi de içermektedir 

(Somerville, 1992:25).  

Adalet olgusu, sosyal bilimlerin ilgi alanına giren ve pek çok farklı bakıĢ açısından 

incelenmiĢ bir konudur. Özellikle de filozofların uzun yıllar boyu ilgisini çekmiĢ, 

Platon‟dan Aristo ve Rawls‟a kadar pek çok filozof konu üzerinde çalıĢmıĢtır. Platon, 

adaleti en yüce erdemlerden biri, insanın ve devletin temel davranıĢ kuralı olarak 

tanımlamıĢtır. Platon, adaletin en yüce toplumsal erdem olduğunu, iĢbirliğinin gerekli 

olduğunu, insanların birlikte yaĢamasının doğal olduğunu, dolayısıyla adaletin de 

doğal olduğunu belirtmiĢtir. Bu düĢünceler adaletin toplumları mutlu ettiği 
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düĢüncesine götürmektedir. Aristo da eĢitlik kavramından yola çıkarak, bir hukuk 

düzeninin güçsüzleri koruduğu ölçüde adaletli olabileceğini ileri sürmüĢtür. Aristo‟ya 

göre, adalet en yüksek insan baĢarısıdır (Somerville, 1992:25). 

Rawls, adaleti sosyal örgütlerin ilk niteliği olarak tanımlamıĢtır. Adaletin iki ilkesi 

olduğunu ileri sürmüĢtür. Ġlki, her kiĢinin sivil özgürlükler açısından eĢit haklara sahip 

olması gerektiğidir. Ġkincisi ise, eĢit fırsatların tanınması ile ilgilidir (Konovsky, 

2000:490). 

Bilim adamlarının uzun yıllardır ilgisini çeken adil olma kavramının ortaya atılması 

1940‟lı yıllara dayanır. Bu konunun araĢtırmacıların ilgisini çekmesi Ģans eseri 

olmuĢtur. II. Dünya SavaĢı sırasında askerlerin ordu hayatına uyumlarıyla ilgili bir 

araĢtırma programı yürüten araĢtırmacılar, ordunun inzibat ve hava birliklerinde 

yapılan terfilere iliĢkin doyumlarını karĢılaĢtırmıĢlardır. Hava birliğinde terfiler hızlı 

ve düzenliyken, inzibat birliğinde oldukça yavaĢ olmuĢtur. Bu bilgiye dayanarak 

araĢtırmacılar da hava birliğinde çalıĢanların istenilen sonuca diğerlerine göre daha 

çabuk ulaĢabildikleri için daha yüksek bir doyuma sahip olacaklarını düĢünmüĢlerdir. 

Ancak sonuçlar beklenildiği gibi olmamıĢtır. Ġnzibat birliğindekilerin, hava 

birliğindekilere göre terfi olanaklarından çok daha memnun oldukları sonucu 

bulunmuĢtur. Hava birliğinde çalıĢanlar, iĢ arkadaĢlarının hızla terfi edildiklerini 

görmekte ve kendilerine yapılan muamelenin adil olmadığını düĢünmektedirler. Bu 

çalıĢmayla birlikte bireylerin sahip olduklarını, diğer insanların sahip olduklarıyla 

karĢılaĢtırarak adalet algılarını oluĢturdukları düĢünülmüĢtür (Cropanzano ve Randall, 

1993:11). 

Örgütsel adalet farklı yazarlarca, pek çok farklı biçimde tanımlanmıĢtır. Aybay ve 

Aybay‟a (1991) göre adalet, en yüksek ahlak ülküsü, en iyi ve en doğru çözümü 

gösteren temel fikir ya da erdemdir (Aybay ve Aybay, 1991:41). Adalet örgütlerdeki 

ortak ve iĢbirliğine dayanan hareketlerin temel esaslarından biri olarak kabul 

edilmektedir. Örgütsel bilimlerdeki araĢtırmalarda adalet sosyal bir yapı olarak ele 

alınmıĢtır. Buna göre, Cropanzano ve Greenberg‟in (1997) tanımladığı gibi; bir 

hareket çoğu kiĢi tarafından adil olarak algılanıyorsa, adil olarak tanımlanmaktadır 

(Akt. Colquitt ve diğ., 2001:425).  
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Örgütsel adalet, temelde iĢyerindeki adaletin rolünün açıklanması ve tanımlanması ile 

ilgili bir kavramdır (Greenberg, 1990:408). Diğer bir deyiĢle, bireylerin çalıĢtıkları 

örgütlerde kendilerine adil davranılıp davranılmadığını belirlemede kullandıkları 

yollar ve adaletin iĢle iliĢkili olan diğer durumları nasıl etkilediği ile ilgilidir 

(Moorman, 1991:847). James (1993) örgütsel adaleti, bireylerin ve grubun, örgütün 

davranıĢlarının ne kadar adil olduğuna iliĢkin algıları ve bu algılarına bağlı olarak 

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

Greenberg‟in (1990) yaptığı diğer bir tanıma göre örgütsel adalet, bireylerin örgüt 

içindeki adaleti algılamalarına verilen isimdir (Greenberg, 1990:408). Adaletin algı 

olarak tanımlanmasının sebebi, örgütteki adaletin değerlendirilmesinin örgütün bireye 

karĢı ne kadar adaletli olduğuna bakılarak değil, bireyin örgütün davranıĢlarını ne 

kadar adil bulduğu ile yapılmasıdır (Brockner ve Wiesenfeld, 1996:189). Bireyler 

beklentileri karĢılanmadığı zaman veya bekledikleri tavırları görmedikleri zaman 

haksızlığa uğradıklarını düĢünürler. Böyle adaletsiz bir durumun oluĢtuğunu 

gördüklerinde, adaleti sağlama veya adil davranıĢlarla karĢılık verme yönünde motive 

olurlar (Moorman, 1991:847). 

GeniĢ bir tanımla örgütsel adalet, bireyin örgütündeki uygulamalarla ilgili olarak 

adalet algılamasıdır. ÇalıĢanlar, kendi örgütlerinde kendileri ile baĢkalarını 

karĢılaĢtırır. Kuralların herkese eĢit uygulanmasını, eĢit iĢe eĢit ücret ödenmesini, 

izinlerde eĢit haklara sahip olmayı, bir takım sosyal imkânlardan kendisinin de 

diğerleriyle eĢit Ģekilde yararlanmasını bekler. Ancak, adalet algılamasının odak 

noktası sadece çıktılar ve bu çıktıların karĢılaĢtırılması değildir. Örgütteki kurallar, bu 

kuralların uygulanıĢ biçimi ve bireyler arasındaki etkileĢim de adalet algılamasının 

odağında bulunmaktadır (Özdevecioğlu, 2003:78). 

1.2. Adalet Ġle Ġlgili Teori ve Modeller 

Örgütlerin etkin iĢleyiĢi için adaletin gerekli olduğu görüĢü bu alanda araĢtırma yapan 

herkes tarafından yaygın olarak kabul edilmektedir. Örgüt içindeki davranıĢların daha 

iyi anlaĢılabilmesi için adalete iliĢkin teoriler kullanılmıĢtır. Adams‟ın (1965) EĢitlik 

Teorisi ile Crosby‟nin (1976) Göreli Yoksunluk Teorisi, adalet araĢtırmaları için 

önemli bir baĢlangıç noktası olmuĢtur. Bunlar örgütsel adalet konusunda yapılan ilk 

çalıĢmaları yönlendiren ve dağıtımsal adaleti tanımlayan yaklaĢımlardır.  
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1980‟li yıllardan sonra örgütlerde alınan kararlara değil, kararların nasıl alındığına 

dikkat çekilmiĢ, adalet kavramı süreç yönelimine girmeye baĢlamıĢtır. Kararların 

alınmasında kullanılan tutumun ve iĢlemlerin adilliği konusu araĢtırmacıları iĢlemsel 

adalet kavramına ulaĢtırmıĢtır. Thibaut ve Walker‟in (1975) ĠĢlemsel Adalet Teorisi 

ve Leventhal ve arkadaĢlarının (1980) Adaleti Yargılama Modeli, Lind ve Tyler‟ın 

(1988) Bireysel Ġlgi Modeli ile ĠliĢkisel / Grup Değeri Modeli iĢlemsel adaletin 

kavramsallaĢtırılması amacıyla geliĢtirilen teoriler arasında yer almaktadır.  

80‟li yılların sonlarından itibaren yapılan araĢtırmalarda dağıtımsal ve iĢlemsel adalet 

arasındaki ayrımın iyice netleĢtirilmesine çalıĢılmıĢtır. Bies ve Moag (1986) örgütsel 

adaletle ilgili olarak yapılan araĢtırmalarda, iĢgörenlerin örgütsel iĢlemler 

uygulanırken maruz kaldığı tutum ve davranıĢların kalitesine karĢı duyarlı olduklarını 

fark etmiĢler ve bunu etkileĢim adaleti olarak tanımlamıĢlardır (Richardson ve diğ., 

2002:66). DüĢüncesiz olma, saygısız davranma, baĢkalarının duygularını 

önemsememe gibi davranıĢların adil olmanın belirleyicisi olarak kullanıldığı 

görülmüĢtür (Irak, 2004:34). Böylece etkileĢimsel adalet örgütsel adalet konusundaki 

araĢtırmalarda üçüncü bir tür olarak yerini almıĢtır.  

1.2.1. EĢitlik Teorisi  

Adalet konusunda yapılan çalıĢmaların temelindeki teorilerden biri eĢitlik teorisidir. 

Adams‟ın EĢitlik Teorisi‟nin dayanak noktası, insanların kendilerine adil davranılma 

istekleridir. Teoriye göre, eĢitlik kiĢinin diğer kiĢilerle iliĢkili olarak kendisine adil bir 

Ģekilde davranıldığına inanması, eĢitsizlik de kiĢinin diğer kiĢilerle iliĢkili olarak 

kendisine adil olmayan bir Ģekilde davranıldığına inanmasıdır (Eker, 2006:4).  

EĢitlik teorisi, tarafların birbirlerine katkı sağladıkları ve dolayısıyla birbirlerinden 

kazanım elde ettikleri bir iliĢki yani sosyal mübadele iliĢkisi bağlamında ifade 

edilmiĢtir. Teoride iki değiĢkenden söz edilmektedir. Bunlar katkılar-çabalar-

yatırımlar (inputs) ve kazanımlar (outputs) dır. Yatırımlar, çalıĢanların yöneticileriyle 

geliĢtirdikleri sosyal mübadele iliĢkisinde, çalıĢanların eğitimleri, zekâları, 

deneyimleri, becerileri, sosyal statüleri, zamanları ve iĢlerine iliĢkin çabaları, kısaca 

örgüte yaptıkları katkılardır. Kazanımlar ise, çalıĢanların çabaları karĢılığında elde 

ettiği yani yöneticilerin sağladığı ücret, terfi, takdir, tanınma gibi iĢin tamamlanması 

sonucunda elde edilen ödüllerdir (Richardson ve diğ., 2002:62).  
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EĢitlik teorisinde, elde edilen kazanımların adaletsizliğine iliĢkin algılamaların neden 

ve nasıl ortaya çıktığı, bu algılamaya sahip kiĢilerin nasıl davrandıkları sorularına 

yanıt aranmıĢ ve adalete iliĢkin algılamalar eĢitlik denklemi (equity equation) adı 

verilen bir eĢitlikle açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. EĢitlikte iki tarafın varlığı söz 

konusudur. Kullanılan oran “kazanım / katkı” oranıdır. Bu formülde ortaya çıkacak bir 

eĢitsizlik, adil olmayan bir durumu ifade etmekte ve taraflardan birinin diğerine göre 

avantajlı durumda olduğunu göstermektedir.  Teori “KiĢinin Kazanımı / KiĢinin 

Katkısı = Diğer KiĢinin Kazanımı / Diğer KiĢinin Katkısı” formülü ile ifade edilebilir 

(Özen, 2001:109). 

Bu teoride, örgütlerde çalıĢan bireyler iĢe yaptıkları yatırımlar ve kendi çalıĢmaları 

sonucu elde ettiği kazanımlarla, baĢka örgütlerde benzer durumdaki bireylerin sarf 

ettikleri gayret ve sonucunda elde ettikleri kazanımları karĢılaĢtırırlar. Katkıları ve 

kazanımları arasında yapılan karĢılaĢtırmalar sonunda çalıĢanlar diğer kiĢilerle 

iliĢkilerinde ortaya çıkan eĢitsizliği gidermek için, örgütüyle, yöneticileriyle ve iĢiyle 

ilgili bir takım davranıĢsal, tutumsal ve psikolojik tepkiler gösterir. Örneğin, 

karĢılaĢtırma sonucunda kiĢinin kazanım-yatırım orantısı, diğerlerininkinden düĢük 

olabilir, aynı olabilir veya daha yüksek olabilir. Eğer düĢükse, bu farkı azaltmak 

amacı ile ya da sonucun daha fazla olması için çaba gösterebilirler, zam isteyebilirler 

ya da ters bir tepki içine girip iĢlerini (yatırımı) yavaĢlatabilirler, performanslarını 

düĢürebilirler. Eğer kiĢi eĢitliği sağlayamazsa, ya karĢılaĢtırma yapmaktan vazgeçer ya 

bir baĢka karĢılaĢtırma grubu seçer veya eĢitliğin olduğu bir baĢka yerde iĢ arar 

(Özdevecioğlu, 2003:77).  

ÇalıĢanlar yaptıkları karĢılaĢtırmalar sonucunda kazanımlarının fazla olduğunu fark 

ettiğinde kızgınlık veya dargınlık hislerinden ziyade suçluluk veya utanç duyacaktır. 

Bu duygular da olumsuz duygular olup kiĢiyi dengesizliği ortadan kaldırmak için 

harekete geçmeye güdüler (ĠĢbaĢı, 2000:45). Örneğin Gilliand (1993) seçim 

sistemlerinin adaleti üzerine yapmıĢ olduğu çalıĢmada, bir iĢ baĢvurusu için olumlu 

beklentiler içinde bulunan ve kendi girdilerini o iĢ için uygun gören adayın, iĢi 

alamaması durumunda yaĢadığı eĢitsizlik algısından dolayı baĢvurduğu iĢi ya da 

firmayı kötüleme yoluna giderek biliĢsel ya da davranıĢsal bazda eĢitsizlik algısını 

ortadan kaldırmaya çalıĢacağını belirtmiĢtir. Beklenenden fazla ödüllendirmenin 
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olması ise çalıĢanlarda suçluluk ve tatminsizlik duygularının geliĢmesine neden olur. 

Örneğin beklemediği halde bir maaĢ artıĢı olan çalıĢan hissettiği bu suçluluk 

duygusundan kurtulmak ve eĢitlik durumuna geri dönmek için, iĢinde daha çok 

çalıĢabilir; çalıĢtığı firma için belirtilen iĢ tanımlarını dıĢında ekstra çaba gösterebilir 

(Akt. Tan, 2006:18). 

Adams‟ın EĢitlik Teorisi,  adalet araĢtırmaları için önemli bir baĢlangıç olmuĢtur; 

fakat dağıtımsal adaletin yalnızca bir boyutunu ele almıĢtır. Dolayısıyla, adalet 

kararlarının nasıl oluĢtuğu konusunda yetersiz olması ve adaletsizliklere karĢı 

çalıĢanların tepkilerini belirleyememesi nedeniyle eleĢtirilmiĢtir (Irak, 2004:35).  

1.2.2. Göreli Yoksunluk Teorisi 

Geleneksel EĢitlik Teorisine en yakın diğer teori de Crosby‟nin Göreli Yoksunluk 

Teorisidir. Yapılan araĢtırmalar adalet algılarının aslında belirli standartlara göre, yani 

bireylerin sahip olduklarını, belirli standartlarla karĢılaĢtırmalarına göre 

tanımlandığını göstermiĢtir. Bu düĢünce sonucunda göreli yoksunluk kavramı ortaya 

çıkmıĢtır. Göreli Yoksunluk Teorisi çalıĢanların yaptıkları karĢılaĢtırmalar sonucunda 

yaĢadıkları adaletsizlikleri ifade eder. Crosby (1976), göreli yoksunluğun iki farklı 

anlamından bahsetmiĢtir. Ġlki bireyin olumsuz ve farklı karĢılaĢtırmalar yaptığında 

hissettiği duygu, diğeri ise algılanan adaletsizliği oluĢturan karĢılaĢtırmaların 

açıklanmasıdır (Irak, 2004:27). 

1.2.3. BiliĢsel Dayanaklar Teorisi 

Folger (1986), BiliĢsel Dayanaklar Teorisini Crosby‟nin teorisine alternatif olarak öne 

sürmüĢtür. Bu teori göreli Yoksunluk Teorisine farlı bir yaklaĢım getirmiĢtir. “Ġnsanlar 

örgütsel adalet algılarını nasıl oluĢtururlar?” sorusuna cevap aramıĢtır. Bu teoriye göre 

kiĢi, farklı ve daha tercih edilir bir seçenek hayal etmedikçe göreli yoksunluğu 

yaĢamaz. KiĢiler ancak aleyhte karĢılaĢtırmalar yaptıktan sonra göreli yoksunluk 

yaĢayabilirler. Folger, bu teorisiyle dağıtımsal ve iĢlemsel adalet kavramlarını bir 

araya getirmeyi amaçlamaktadır. Bu yaklaĢım iki tür tepkiyi ayırt eder; bunlar 

gücenme ve doyumsuzluktur (Akt. Irak, 2004:28). Cropanzano ve Folger (1989), 

böyle bir inancın oluĢmasının, iĢgörenlerin adil olmayan bir uygulamaya maruz 

kaldıkları hislerini arttırdığını savunmuĢlardır. Bunu yanı sıra iĢgörenler, kazanımların 
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paylaĢımı sırasında karar verme sürecine kendileri de katılırlarsa sonuç ne olursa 

olsun, adil olarak algıladıkları görülmüĢtür (Cropanzano ve Folger, 1989:295). 

1.2.4. Adaleti Yargılama Modeli 

Bu modelde, ilk kez sistemin adil olması üzerinde durulmuĢtur. Leventhal‟a (1980) 

göre, kiĢiler kazanımların adil dağıtımı için aktif olarak çaba sarf ederler. 

Kazanımların katkılarla oransal olarak eĢitliği ilkesinden yola çıkarak tanımlanan adil 

dağıtım, uzun vadede ilgili taraflar için en kazançlı durumu ifade etmektedir. Bireyler, 

sosyal uyumun sağlanması için eĢit ödül dağıtımının olması gerektiğine inanırlarken, 

yüksek performansın sağlanması için sistemin önemli olduğunu düĢünmektedirler. 

Yapılan araĢtırmalarda, adil dağıtım ilkesinin bazen ihlal edildiği ve kazanımların eĢit 

paylaĢım ilkesine dayanarak dağıtıldığı görülmüĢtür. Adaleti Yargılama Modeli‟ne 

göre, kazanımların dağıtımına iliĢkin kararları belirleyen dağıtım kuralları karĢılaĢılan 

durumlara göre farklılık gösterebilmektedir. Örneğin, grup üyeleri arasındaki uyumun 

önemli olduğu durumlarda kazanımlar, kiĢilerin katkılarındaki farklılıklar dikkate 

alınmaksızın eĢit paylaĢım ilkesine göre dağıtılabilmektedir (Greenberg, 1990:401). 

Levental‟a (1980) göre, insanlar kendi değerliliklerini farklı adalet kurallarını 

kullanarak tespit ederler. Katkı kuralı, ihtiyaç kuralı ve eĢitlik kuralı Leventhal 

tarafndan önerilen dağıtımsal adalet kurallarıdır (Gürpınar, 2006:9):  

1. Katkı Kuralı: Katkı ve girdilerin kazanımlarla orantılı olmasıdır. 

2. Ġhtiyaç Kuralı: Daha çok ihtiyacı olan bireylerin daha çok çıktı elde 

etmesidir. 

3. EĢitlik Kuralı: Katkı ve ihtiyaçlarına bakılmaksızın herkesin eĢit kazanımlar 

elde etmesidir.  

Bireyler hak ettiklerini düĢündükleri kazanımlara karar verirken yukarıdaki kurallara 

kendi biçtikleri hedeflere göre farklı değerler atarlar. Leventhal aynı zamanda 

bireylerin adilliği değerlendirirken kullandıkları temel kriterlerin durumdan duruma 

değiĢebildiğini ifade etmektedir. Dolayısıyla bireyler dağıtımsal ve iĢlemsel kurallara 

farklı değerler biçerler. 
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Leventhal‟a (1976) göre, Adaleti Yargılama Modeli bireylere kazanımlarını 

değerlendirirken dört aĢama önermektedir (Akt. Lee, 2000:24): 

1. Ağırlıklandırma AĢaması: Hangi kuralların kullanılacağı ve hangi kurala 

ne kadar değer verileceğinin belirlenmesidir. 

2. Ġlk Tahmin AĢaması: Bireyin her adalet kuralı çerçevesinde hak ettiği 

kazanımların miktarının ve tipinin tahmin edilmesidir. 

3. Kural BirleĢtirme AĢaması: Son tahmin için her kural bazında hak edilen 

kazanımların birleĢtirilmesidir. 

4. Kazanım Değerlendirme AĢaması: Bireyin hak ettiğini düĢündüğü 

kazanımlarla gerçekteki kazanımların karĢılaĢtırılarak adilliğin 

değerlendirilmesidir. 

Levental (1980), örgüt içinde adalet algılarını doğrudan etkileyecek altı temel kural 

belirlemiĢtir. Bu kurallar aĢağıdaki gibidir (Akt. Richardson ve diğ., 2002:64-65):  

1. Tutarlılık: Dağıtım kararlarıyla ilgili alınacak kararların birbirleriyle tutarlı 

olması kuralıdır. Yani bir iĢlemin adil olabilmesi için, aynı zaman diliminde 

farklı bireyler için aynı Ģekilde uygulanması gerekir. 

2. Önyargılı olmamak: Dağıtımda veya iĢlemde örgüt çalıĢanlarına önyargılı 

olmamak kuralıdır. ĠĢlemin uygulanması sırasında birçok önyargı oluĢabilir. 

Leventhal (1980) iki tanesini vurgulamaktadır. Karar veren kiĢi, verdiği 

kararlardan herhangi birinden bir kazancı olacaksa bu karar adil değildir. Eğer 

karar veren kiĢi, olayın bütün açılardan ele alınmadığını düĢünüyorsa alınan 

karar adil değildir. 

3. Doğruluk: Bilgilerin doğruluğu ile ilgili kuraldır. ĠĢlemler doğru olmayan 

bilgiler üzerine kurulu olduğu zaman adil olmazlar. 

4. Düzeltilebilirlik: Alınan bazı kararlara çalıĢanların itiraz edebilmeleri veya 

o kararları düzelttirebilme haklarının olması ile ilgili kuraldır. Kötü kararların 

düzeltilmesi için itiraza açık değilse, bu iĢlem adil değildir. 
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5. Temsilcilik: ÇalıĢanları etkileyecek kararların alınmasında onlardan 

temsilciler seçilmesi ve onlara sorulmasıyla ilgili kuraldır. Alınan karardan 

etkilenen bütün gruplar temsil edilmiyorsa iĢlem adil değildir. 

6. Etiklik: Alınacak kararların, özellikle dağıtım ve iĢlemle ilgili, çalıĢanların 

etik değerleri ile aynı yönde olması gerektiğine iliĢkin kuraldır. Bireyin yaĢ, 

cinsiyet, uyruk gibi özellikleri iĢten çıkarma konusunda etken rol oynarsa o 

iĢlem adil değildir. 

1.2.5. Adalet Güdüsü Kuramı 

Bu sınıfta yer alan diğer bir kuram Lerner‟ın Adalet Güdüsü Kuramıdır. Lerner, 

Leventhal‟ın adalet arayıĢlarının kar maksimizasyonu için araç olarak 

kullanılabileceği fikrini reddetmiĢ ve bunu mistik bir hayal olarak yorumlamıĢtır. Ona 

göre, dağıtım uygulamaları, eĢit temelli paylaĢım ilkesinden farklı olarak dört farklı 

ilkeye dayandırılabilir. Bunlardan ilki, rekabet ilkesidir ve dağıtımın kiĢilerin 

performanslarına göre yapılmasını öngörmektedir. Ġkinci ilke eĢitliktir ve buna göre 

dağıtım her koĢulda eĢit biçimde yapılmalıdır. Üçüncü ilke, eĢit temelli paylaĢım 

ilkesidir ve dağıtımın göreli katkılara dayanarak yapılması gerektiğini ifade 

etmektedir. Son ilke olan Marksist adalet ilkesi ise, dağıtımda kiĢilerin 

gereksinimlerinin belirleyici ölçüt olması gerektiğini vurgulamaktadır. BaĢka bir bakıĢ 

açısıyla, bu kurama göre, dağıtım kararları alınırken izlenen ilke taraflar arasındaki 

iliĢkiye dayanmaktadır. Örneğin, yakın bir arkadaĢının kazanımlarına iliĢkin karar 

almak zorunda olan kiĢi onun gereksinimlerini göz önünde bulundurarak Marksist 

adalet ilkesini temel alacaktır (Greenberg, 1987a:13). 

Yapılan araĢtırma bulgularına göre, toplulukçu kültürlerden olan kiĢiler, bireyci 

kültürlerden gelen kiĢilere göre genellikle eĢit paylaĢımı eĢit temelli paylaĢımdan daha 

çok kullanmakta, çatıĢmadan kaçınmayı ve uzlaĢımcı tutumu tercih etmektedirler. 

Toplulukçu kültürlerden gelenler kendi gruplarından olanlara (iç-grup) eĢit paylaĢım, 

baĢkalarına (dıĢ-grup) eĢit temelli paylaĢım uygulamaktadırlar (Özen, 2001:110). 

1.2.6. ĠĢlemsel Adalet Kuramı 

1975 yılı Thibaut ve Walker‟ın iĢlemsel adalet yapısıyla tanıĢtığı yıldır. Thibaut ve 

Walker, taraflar arasındaki anlaĢmazlıkların giderilmesi için geliĢtirilen yöntemlere 
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gösterilen tepkileri inceleyen bir araĢtırma tasarlamıĢlardır (Greenberg, 1987a:14). 

Hukuk alanındaki iĢlemlerin adaletine iliĢkin kuramlarında üç ayrı taraf ve iki ayrı 

aĢama tanımlamıĢlardır. Bunlar, anlaĢmazlığa düĢen iki taraf (davacı ve davalı), aracı 

rolünü üstlenen bir taraf (yargıç) ile anlaĢmazlığın çözümünde kullanılan delillerin 

ortaya konduğu süreç aĢaması ve anlaĢmazlığın çözümünde delillerin kullanıldığı 

karar aĢamasıdır. Thibaut ve Walker, anlaĢmazlığın çözümünde kullanılan delillerin 

seçimi ve derlenmesi aĢamasının kontrolünü süreç kontrolü, anlaĢmazlığın çözümünü 

belirlemeyi gerektiren karar aĢamasının kontrolünü de karar kontrolü Ģeklinde 

adlandırmıĢlardır (Özen, 2001:111). Kurama göre, hukuki olaylarda verilen 

hükümlerin olumlu olup olmamasına bakılmaksızın, kullanılan iĢlemler süreç 

kontrolünü içerdiği sürece alınan kararlar adil olarak algılanmaktadır (Greenberg, 

1987a:14). 

1.2.7. Bireysel Ġlgi Modeli 

ĠĢlemsel adaletle ilgili yaklaĢımlardan biri Tyler‟ın (1987) Bireysel Ġlgi Modeli (Self 

Interest Model)‟dir.  Bazı yazarlar tarafından Araçsal Model (Instrumental Model) 

olarak da adlandırılmaktadır. Bireysel ilgi modeline göre, insanlar kendileriyle ilgili 

olan sonuçlara önem verdikleri için, kazanımlarıyla ilgili olan iĢlemler üzerinde 

kontrol sahibi olmak isterler. Ayrıca, bireyler bu tür bir kontrolün, daha yüksek 

kazanımlar elde etme Ģanslarını yükselttiğini düĢünürler. Yani bu görüĢe göre 

çalıĢanlarca daha fazla istenen kazanımlara aracılık ettiği için iĢlemsel adalet 

önemlidir (Ones ve Viswesvaran, 2002:195). 

Daha önce açıklanan Thibaut ve Walker (1975) tarafından geliĢtirilen ĠĢlemsel Adaleti 

Kuramı, araçsal modelin anlaĢılabilmesi için önemlidir. Thibaut ve Walker, kiĢilerin 

yüksek düzeyde süreç kontrolüne sahip olmalarının, karar kontrolünden yoksun 

olsalar bile adalet algılarını artırdığı yönünde bulgular elde etmiĢlerdir. Bu, insanı 

rasyonel-ekonomik varlık olarak tanımlayan görüĢle çeliĢki yaratmaktadır. Thibaut ve 

Walker bu çeliĢkiyi, insanların uzun vadeli bakıĢ açısına sahip olmaları ile 

çözümlemiĢlerdir. Yani bireyler adil iĢlemlerin uzun vadede kendilerine daha büyük 

kazanımlar sağlayacağı görüĢüyle, geçici olarak istenmeyen kazanımlardan 

vazgeçmeye gönüllüdürler. KiĢisel çıkarlarını düĢünmektedirler (Yürür, 2005:122). 
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Lind ve Tyler (1988), kontrolün özellikle çatıĢma durumlarında diğer durumlara göre 

daha önemli olduğunu belirtmiĢtir. Bu bulgu iĢlemsel adalet algısının, çatıĢmalarda 

kullanılan çözüm süreçleriyle iliĢkili olabileceğini göstermektedir (Irak, 2004:34).  

Greenberg‟in (1987a, 1987b) yaptığı çalıĢmalarda bireysel ilgi modelini destekleyen 

sonuçlar elde edilmiĢtir. Bireylerin, kontrole sahip olmayı çatıĢmaları çözmede yararlı 

olacak ise istedikleri ancak çatıĢmaları çözmede zararlı olacak ise istemedikleri 

bulunmuĢtur. Ayrıca istenen olumlu sonuçlar adaleti desteklerken, istenmeyen 

sonuçların ise algılanan adaletsizliği artırmakta olduğu bulunmuĢtur. 

ĠĢlemsel adalet genel olarak bireysel düzey olgusu olarak kabul görmektedir. Bireysel 

ilgi modeli, bireysel düzeyin odaklandığı seviyelerdendir. Buna göre, bireyin daha çok 

faydalandığı Ģeyler adil olarak adlandırılır. Bireysel ilgi modeli somut olarak destek 

görmekte olsa da, gözlemler bireylerin iĢlemsel adaleti algılamaları yönünde baĢka 

açıklamaların da olduğuna iĢaret etmektedir. AraĢtırmacılar sadece bireysel ilgi 

modelindeki adalet açıklamalarını incelemenin, fikir ve hayal gücünün oluĢmasının 

önünde bir engel olduğunu kabul etmektedir (Naumann ve Bennett, 2000:881). 

1.2.8. ĠliĢkisel / Grup Değeri Modeli  

Lind ve Tyler (1988) tarafından ortaya atılan diğer bir model de ĠliĢkisel Model 

(Relational Model)‟dir. Bu model bireylerin grup içinde değerli gördükleri 

kimliklerinin doğrulanmasını, kabul görmesini sağlar (Irak, 2004:33). Grup Değeri 

Modeli‟ne (Group Value Model) göre, bireyler bağlı oldukları gruplarla iliĢkilerinin 

uzun dönemli olmasına önem verirler. Bu anlayıĢ bireylerin grup dayanıĢmasını 

sürdürecek iĢlemlere önem vermelerini sağlar. Bu modele göre, gruba dâhil olma, 

kimlik ve kendilik değeri hisleri yoğunluk kazanır. ĠĢlemlerde adil davranılması 

önemlidir. Çünkü kiĢinin otoriteler ve grup üyeleriyle olan iliĢkilerinin kalitesi 

hakkında böylelikle bilgi sahibi olunur (Greenberg, 1990:402). ĠĢlemsel adaletin grup 

değeri modeline göre, adil iĢlemler bireyin gruptaki konumunu sağlamlaĢtırmaktadır. 

Dolayısıyla, bireyin grup içindeki konumunu vazgeçilmez kılmaktadır. Aynı Ģekilde, 

dürüst örgütsel uygulamalar bireyin örgüte karĢı ilgisini artırıcı bir etkendir (Simons 

ve Roberson, 2003:432). 

ĠliĢkisel modele göre  (Relational Value Model), iĢlemsel adalet yönetim tarafından 

çalıĢanlara gösterilen değeri yansıttığı için önemlidir (Colquitt, 2001:388). Bu modele 
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göre, insanlar otoritenin kendilerine karĢı nasıl davrandığını sorgularlar, çalıĢanlar 

elde ettikleri kazanımlardan çok kararların nasıl verildikleri ile ilgilenirler. Çünkü 

iĢlemsel davranıĢlar kazanımsal davranıĢlara göre onlara konumları ve statüleri 

açısından daha önemli bilgiler vermektedir (Skitka ve Mullen, 2002:1421). 

Bu modele göre, bireyler itibar ve değer kazanmak için birbiriyle iliĢkili üç olguya 

önem verirler. ĠĢlemsel adalet bu üç madde dikkate alındığı zaman amacına daha 

uygun bir duruma ulaĢır (Richardson ve diğ., 2002:67):  

1. Doğallık: Karar veren kiĢiler dayatmalardan uzaktır, karar verirken 

fikirleri değil gerçekleri göz önünde tutar. 

2. Güven: Ġnsanların, karar veren kiĢinin doğruluğuna olan inancı gösterir 

3. DuruĢ: Bireye kibar ve dikkatle davranılmalıdır.  

1.2.9. Dağıtım Tercihi Teorisi 

Dağıtım Tercihi Teorisi‟ne göre, dağıtıcıya adil bir uygulama gerçekleĢtirme olanağı 

tanıyan dağıtım yöntemlerinin tercih edilme oranları daha yüksektir. Buna göre, 

kiĢilere haklarında karar verecek kiĢiyi seçme fırsatı tanıyan, tutarlı kurallara dayanan, 

eksiksiz ve doğru bilgileri temel alan, karar alma gücünün yapısını tanımlayan, kiĢileri 

önyargılara karĢı koruyan, kiĢilere bilgi alma hakkı veren, yöntemlerin yapısında 

değiĢiklik yapılmasını olanaklı kılan ve kabul görmüĢ etik kurallara uyan yöntemler 

kullanılmalıdır. ĠĢlemlerin adilliği, bu ölçütlere uygunlukları göz önünde 

bulundurularak belirlenmelidir (Greenberg, 1990:404). 

1.2.10. Kestirme Adalet Teorisi 

Lind (1992) tarafından geliĢtirilen ve örgütsel adalete iliĢkin algıların nasıl 

oluĢturulduğunu araĢtıran Kestirme Adalet Teorisi bireylerin adalet kararlarını nasıl 

oluĢturduklarına iliĢkin bilgi vermekle kalmaz, adalete iliĢkin kararların oluĢmasında 

iĢlemlere iliĢkin değerlendirmelerin, sonuçlara iliĢkin değerlendirmelere göre neden 

daha etkili olduğunu açıklar. Bu teoriye göre verilen yetki kiĢilerin görevi kötüye 

kullanmalarına fırsat tanır. Ayrıca insanlar sık sık otoriteyle iliĢkileri konusunda 

belirsizlik hisseder, sürekli kendilerini, otoriteye güven duyup duymayacakları 

konusunda ve otoritenin kendilerine dürüst ve önyargısız davranıp davranmadığı 
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konusunda sorgular. Bu belirsizliğin çözümüne iliĢkin olarak bireyler çoğunlukla 

otoritenin güvenilir, tarafsız, uyum sağlayan biri, olup olmadığı konusunda karar 

verirler. Sonuç olarak bireyler adil bir örgütün varlığına karar verebilmek için bilgi 

arayıĢındadır. Bu teoriye göre bireyler adaletle ilgili kararlarını iĢlemlerin adil olup 

olmadığına göre verdiklerini ve sonuçlarla ilgili bilginin de sonradan birleĢtirildiğini 

belirtmiĢtir (Greenberg ve Russell, 2001:57-65).  

1.2.11. Çoklu YaklaĢımlar Modeli 

Çoklu YaklaĢımlar Modeli, Williams (1997) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Bu modele 

göre bireylerin en az dört tane birbiriyle iliĢkili psikolojik ihtiyacı vardır. Bunlar ait 

olma ihtiyacı, kontrol ihtiyacı, kendilik saygısı ihtiyacı, anlamlı bir varoluĢ ihtiyacıdır. 

Williams (1997), bireyin diğer insanlar tarafından kötü muameleye maruz kalması 

durumunda bu dört ihtiyaç ile çatıĢır. Adil davranılmaması sonucunda, savunmacı, 

üstü kapalı davranıĢlar oluĢur, olumsuz duygular beslenir. Bu modele göre adalet ve 

kontrol ihtiyacı araçsal modelle açıklanır. Adil olan süreçler önceden ödül ve cezaların 

dağıtımının tahminini sağlar. Adalet bireyleri birbirine yaklaĢtırırken, adaletsizlik 

bireyleri çatıĢtırır. Ait olma ihtiyacının bireyi üzücü bir olayda dahi sorumluluk 

almaya zorladığı belirtilmiĢtir. Adalet bireyi içsel yükleme yapmaya zorladığı için 

kendilik saygısına zarar verebilir. Anlamlı varoluĢ ihtiyacı konusundaki düĢüncelere 

göre ise, insanlar adalet konusunda kaygılanırlar, çünkü adil bir dünyada dürüst 

oyuncular olmayı isterler. Dört ihtiyaç arasındaki iliĢki adaletin davranıĢlar üzerinde 

hem doğrudan etkili hem de dolaylı etkili olabileceğini göstermektedir (Irak, 

2004:37). 

1.3. Örgütsel Adalet Boyutları 

Cohen-Charash ve Spector (2001), örgütsel adaleti dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel 

adalet olarak üç temel boyutta incelemiĢlerdir.  Örgütsel adalet algısını etkileyen 

sonuçlar Ģunlardır (Cohen-Charash ve Spector, 2001:279):  

1. Örgütsel sonuçlar, örgütün dağıtımındaki adillik durumuna göre adalet algısını 

olumlu veya olumsuz etkilemektedir (dağıtımsal adalet),  

2. Örgütsel uygulamalar, örgütün kullandığı iĢlemler yoluyla adalet algısını 

etkilemektedir (iĢlemsel adalet), 
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3. Örgütsel uygulamalar, örgütteki otorite kiĢiler tarafından gösterilen davranıĢlar 

ve yapılan açıklamalar yoluyla da adalet algısını etkilemektedir (etkileĢimsel 

adalet). 

Bazı araĢtırmacılar (Pillai ve diğ., 1999:899), örgütsel adaleti, ödüllere iliĢkin adalet 

ve uygulamaya iliĢkin adalet olmak üzere iki boyut olarak ele alırken; Greenberg bu 

kavramı, kazanımların (dağıtımsal adalet), süreçlerin (iĢlemsel adalet) ve bireylerarası 

iliĢkilerin (etkileĢimsel adalet) adilliğine dayalı olarak üç boyutta incelemiĢtir 

(Greenberg, 1987b:56; Greenberg, 1990:401). Sonuç olarak dağıtımsal, iĢlemsel ve 

etkileĢimsel adalet birbiriyle ilgili, ancak farklı yapılardır (Cohen-Charash ve Spector, 

2001:279). Bu sebeple bu araĢtırmada örgütsel adalet üç boyutu ile alınmıĢtır. Bunlar:  

1.3.1. Dağıtımsal Adalet 

Örgütsel adalet araĢtırmalarında ele alınan ve tanımlanan ilk örgütsel adalet türü 

dağıtımsal adalet‟tir. Ödüllerin ve kaynakların dağıtımı, küçük gruplardan tüm 

topluma kadar her tür büyüklükteki sosyal sistemlerde oluĢan evrensel bir olgudur. 

Gruplar, örgütler ve toplumların tümü ödül, ceza ve kaynakların dağıtımı sorunuyla 

ilgilenirler. Bu nedenle, pek çok disiplinden gelen sosyal bilimciler, siyaset bilimciler, 

iktisatçılar, sosyologlar ve psikologlar dağıtım sorunuyla ilgilenmiĢlerdir (Yıldırım, 

2002:28).  

Adams‟ın (1965) ve Deutsch‟un (1975) yaptığı çalıĢmalar dağıtımsal adaletin temelini 

oluĢturmuĢtur. Dağıtımsal adalet, elde edilen kazanımların çalıĢanlar arasında adil 

olarak paylaĢımını konu edinir (Akt. Sezen, 2001:39). Dağıtımsal adalet, çalıĢanlara 

kaynakların belirli standartlara ve kurallara göre düzenlenerek paylaĢtırılmasıdır 

(ĠĢbaĢı, 2000:51). Lind ve Tyler'a (1988) göre ise; dağıtımsal adalet kaynak 

paylaĢımında eĢitlik algısına dayanır (Akt. Titrek, 2010:180). 

Bu kavram kaynağını Adams‟ın (1965) EĢitlik Teorisi‟nden almaktadır. EĢitlik 

Teorisi‟ne göre, kiĢiler kendi kazanım ve katkıları (gelir, prim, terfi, sosyal haklar 

gibi) arasındaki oranı baĢkalarınınki ile karĢılaĢtırırlar. Bireyler elde ettikleri sonuçları 

adaletli veya adaletsiz olarak algılayabilir. Oranlar arasında denge olduğunu 

gördüklerinde eĢitliğin sağlandığına inanarak sonucu adaletli Ģeklinde değerlendirirler. 

EĢitsizlik olduğuna inandıkları takdirde ise, adaletsiz buldukları durumu adaletli hale 
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getirmeye çalıĢırlar. Çabalarını azaltarak ya da karĢılaĢtırma yaptıkları çalıĢanı 

değiĢtirerek eĢitliği sağlamaya çalıĢırlar (Beugre, 2002:1093). 

Kendi elde ettikleri ile baĢkalarının elde ettikleri arasında karĢılaĢtırma yapmaları 

sonucunda kendilerine haksızlık edildiğini düĢünebilirler. Bu düĢünce onların 

tutumlarını etkiler ve bireylerin davranıĢları tutumları yönünde değiĢebilir. Dağıtımsal 

adalette esas olan, bireylerin, dağıtılan kaynaklardan adil Ģekilde pay aldığını 

düĢünmesidir (Özdevecioğlu, 2003:78-79). Dağıtımsal adalet ile ilgili araĢtırmalar 

çalıĢanları, kazanımları, standartlar ve kurallar arasındaki iliĢkileri içermektedir. 

Dağıtım adaleti ilkesi, kiĢilere ahlaki ve objektif olarak tanımlanan özellikler 

temelinde davranılmasını gerektirir. Bu ilkeye göre; ilgili açılardan benzer olan 

kiĢilere benzer davranılmalı, farklı olan kiĢilere ise onlar arasındaki farklar oranında 

farklı davranılmalıdır (Foley ve diğ., 2002:473-474). 

Adaletsizlik, kiĢinin ya beklediğini alamaması (altında ücret) ya da beklediğinden 

fazlasını almasıyla (üstünde ücret) ortaya çıkar (Gilliland, 1994:691). AraĢtırmalar 

farklı koĢulların (iĢ, aile gibi), örgütsel hedeflerin (grup uyumu, verimlilik) ve farklı 

kiĢisel güdülerin (dürtü) belli dağıtım kurallarının kullanım ve önceliklerini 

etkileyebileceğini göstermiĢtir (Colquitt ve diğ., 2001:426).  

Deutsch (1985), yaptığı çalıĢma sonucunda üç önemli dağıtım kuralı belirlemiĢtir. 

Bunlar; (1) Adalet (Equity), (2) EĢitlik (Equality) ve (3) Gereksinim (Need). Dağıtımı 

yapanın amacı dağıtım kuralını belirler. Dağıtımı yapanın amacı üretkenlik ise, kural 

“adalet”tir. Bu kurala göre kazanımlar çalıĢanların yatırımına, katkısına göre 

dağıtılmalıdır. Satılan ya da üretilen ürün sayısına göre iĢgörenlerin prim alması bu 

kurala örnek olarak verilebilir. Uyum sağlama amacı varsa, kural “eĢitlik”tir. EĢitliğe 

göre çalıĢanların yatırımına bakılmadan eĢit olarak yapılmalıdır. BaĢarısı ne olursa 

olsun her sporcunun eĢit sansa sahip olması buna örnek verilebilir. Amaç, grubun daha 

az Ģanslı olan üyelerini memnun etmekse de kural “gereksinim”lerdir. Bu kurala göre, 

kazanımlar çalıĢanların mutluluğuna göre dağıtılmalıdır. Maddi durumu iyi olmayan 

öğrencilere burs verilmesi örnek olarak gösterilebilir. Deutsch‟a (1985) göre temel 

amaç ekonomik verimliliktir. Ancak iĢbirliğine dayalı dağıtım adaletinde baskın ilke 

adalet iken, eğlence temelli sosyal iliĢkilerin kurulduğu ve sürdürülmesinin temel 

amaç olduğu iliĢkilerde ise dağıtım adaletinin baskın olduğu ilke eĢitliktir. KiĢisel 
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geliĢimin ve kiĢisel mutluluğun temel amaç olduğu iliĢkilerde baskın olan ilke ise 

ihtiyaçtır (Beugre, 2002:1095; Greenberg, 1987b:57; Irak, 2004:27). 

Dağıtımsal adalet EĢitlik Teorisine dayanmasına rağmen, dağıtımsal adalet 

araĢtırmalarının adaletsizliğin tüm Ģekillerini kapsayıp kapsamadığı açık değildir. 

EĢitlik Teorisi adaletsizliği kiĢilerin hak ettiklerinden daha azını aldığı olumsuz 

adaletsizlik ve hak ettiklerinden daha fazlasını aldıkları olumlu adaletsizlik olarak 

ayırmaktadır. Dağıtımsal adalet ise adaletsizliği boyutlara ayırmaz. Dağıtımsal adalet 

kazanım doyumunu adaletten daha çok yansıtmaktadır. Dağıtımsal adaletin mevcut 

ölçümleriyle objektif olmayan yüksek dağıtımlar adil olarak algılanabilmektedir. 

Doğruluk ve adaleti bir arada baĢarmak için olumlu adaletsizliği adaletten, adaleti de 

kazanım doyumundan ayıran ölçüler kullanmak gerekmektedir (Erdoğan, 2002:558).  

Ġnsanların olumlu kazanımlar ile adil kazanımları birbirine karıĢtırıp karıĢtırmadığı 

açık değildir. Bunun en önemli sebebi, insanların kendilerine en çok yarar sağlayan 

durumları adil olarak algılama davranıĢı göstermeleridir. Bu insanların psikolojik 

bencilliğinden ileri gelmektedir. Adil kazanımlara veya adil olmayan kazanımlara 

adalet tanımına göre inanıp inanmadıkları belli değildir. Bir kazanımın adilliği, 

kazanımın tutarlılığı, haklılığı iken, olumluluk kiĢinin olumsuz bir sonuçtan çok 

olumlu bir sonucu elde etmesidir. Buna somut bir örnek olarak, kendisine kardeĢlerine 

göre iki kat büyüklükte olan bir kek dilimi verilen çocuk düĢünülebilir. Çocuk olumlu 

bir kazanım elde etmiĢtir. Bu durum belli bir standarda (gereksinim veya liyakat) bağlı 

olarak açıklanmadığı takdirde, adil olmayan bir dağıtımdır (Skitka ve diğ., 2003:310- 

311).  

Dağıtımsal ve iĢlemsel adalet kavramlarının yapılan araĢtırmalar sonucu birbirinden 

farklı kavramlar olduğu görüĢüne varılmıĢtır, dolayısıyla birbirinden ayrı 

incelenmelidirler. Bu ayırım, teoristlerin ürettiği genel bir düĢünce üzerine kurulu 

değildir. Daha çok insanların adaletten anladıkları üzerine kurulu bir ayrımdır (Eker, 

2006:27). 
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1.3.2. ĠĢlemsel Adalet 

Örgütsel adaletin ikinci türü olarak ortaya çıkan iĢlemsel adalet (procedural justice),  

Cropanzano ve Konovsky (1991) tarafından kazanımların belirlenmesinde kullanılan 

metotlar ve süreçlerle ilgili adalet algılaması olarak tanımlanmıĢtır (Cropanzano ve 

Konovsky, 1991:699). Diğer bir deyiĢle, alınan kararın evrelerindeki dürüstlüğe 

iĢlemsel adalet denir (Konovsky, 2000:492). Bunun güzel bir örneği, Amerikan ya da 

Ġngiliz mahkemeleridir. Mahkemede hâkim davanın yasalara uygun ve adil olarak 

sürmesinden sorumludur. Jüri ise, ceza ya da sonuca karar vermekle yükümlüdür 

(Richardson ve diğ., 2002:65).  

ĠĢlemsel adalet ile ilgili ilk önemli çalıĢma Thibaut ve Walker tarafından 1975 yılında 

hukuk alanındaki yasal iĢlemlerin, alınan kararların toplum üzerindeki etkisini 

araĢtırmak amacı ile yapılmıĢtır. Thibaut ve Walker‟ın ĠĢlemsel Adalet Teorisi (1975) 

adalet ile ilgili teoriler içinde ayrıntılı olarak ele alınmıĢtır. Thibaut ve Walker (1975) 

çalıĢmalarında kendilerine söz hakkı verilen davalı ve davacıların alınan kararları daha 

adil olarak algıladığını ancak söz hakkı verilmeyenlerin, mahkemenin kararlarını adil 

bulmadıklarını göstermiĢtir. Sonuç olarak bu çalıĢmayı eğitim kurumlarına taĢıyacak 

olursak, bir okulda kendileriyle ilgili olarak yöneticiler tarafından alınan kararlarda 

fikir bildirme hakkı verilen öğretmenler uygulamaları ve verilen kararları da daha adil 

algılayacaklardır (Yılmaz, 2002:18-19). 

ĠĢlemsel adalet, kararların alınmasında kullanılan en önemli araçların yani iĢlemlerin 

adilliğine iliĢkin bir kavramdır. ĠĢlemler arzu edilen sonuca ulaĢmak için kullanılan 

araçlardır. Sonuç (kazanım) ise dağıtımsal adaleti mümkün olduğunca adil bir Ģekilde 

paylaĢtırmaktır. Bir iĢlem, adil kazanımların elde edilmesini sağladığı sürece 

meĢrudur. BaĢka bir deyiĢle, kararların adilliğini konu alan dağıtımsal adaletin tersine 

iĢlemsel adalet, bu kararlara neden olan süreçleri konu almaktadır. Kısacası, 

örgütlerdeki adalete iliĢkin dağıtımsal bir yaklaĢım, çalıĢanların ödeme kararlarına 

gösterdikleri tepkiye odaklanırken, iĢlemlere dayalı bir yaklaĢım, çalıĢanların bu 

kararların alınıĢ Ģekline gösterdikleri tepkiler üzerinde yoğunlaĢmaktadır (ĠĢbaĢı, 

2001:61). 

Thibaut ve Walker‟a (1975) göre,  iĢlemsel adaletin iki alt boyutu vardır: Bunlardan 

birincisi, karar alma sürecinde kullanılan iĢlemler ve uygulamaların yapısal 
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özellikleriyle ilgilidir. Örnek olarak çalıĢanlara kararlar alınmadan önce söz hakkı 

verilmesi, fikir ve görüĢlerinin dinlenmesi, süreci kontrol hakkı tanınması, kararlar 

alınırken bilgilerin eksiksiz ve doğru olarak toplanması çalıĢanların adalet algılarını 

artıran bir uygulamadır. Ġkinci boyut ise, karar alma sürecinde kullanılan politika ve 

uygulamaların karar alıcılar tarafından uygulanma Ģekli ile ilgili olan etkileĢime dayalı 

boyutudur. Bu boyut, karar alınırken çalıĢanların haklarına saygılı olunması, onlara 

saygılı davranılması, alınan kararların çalıĢanlara tarafsız uygulanması gibi uygulama 

Ģekillerini kapsamaktadır (Greenberg, 1990:406, Moorman, 1991:847). 

Thibaut ve Walker (1975) süreç kontrolünün önemini vurgularken, Leventhal ve 

çalıĢma arkadaĢları Adaleti Yargılama Modelinde (1980) uygulamaya iliĢkin adaleti 

iĢlemlerin yapısında yer alan bir takım özelliklerin varlığıyla açıklamaya çalıĢmıĢtır 

(Greenberg, 1987b:58). Eğer kararlar karar alıcılar tarafından tutarlı olarak ve bir 

takım kiĢisel çeliĢkilere dayalı olarak alınmıyorsa; eĢitlik ilkesine göre kararlar 

herkese eĢit ve tutarlı bir Ģekilde uygulanıyorsa; kararların dayandığı bilgiler karar 

alma aĢamasından önce herhangi bir çeliĢkiye yer bırakmayacak Ģekilde eksiksiz, net 

ve doğru bir Ģekilde toplanıyorsa bu kararlardan etkilenen bireylerin uygulamaya 

iliĢkin adalet algısı da artmaktadır. Levental‟a göre, örgüt içinde adalet algılarını 

doğrudan etkileyecek altı temel kural vardır. Bu kurallar Tutarlılık, önyargılı 

olmamak, doğruluk, düzeltilebilirlik, temsilcilik ve etiklik olarak sıralanabilir 

(Özdevecioğlu, 2003:79). Bu kurallar Adaleti Yargılama Modeli baĢlığı altında daha 

ayrıntılı olarak incelenmiĢtir.  

Mevcut iĢlemsel adalet literatürü bireye odaklı olmasına rağmen; adalet olgularının 

iĢlendiği, sosyal söylemi benimseyen bir içeriği de kapsamaktadır. Bireyler kendi 

gruplarındaki diğer kiĢileri incelerler ve onların kendilerine uygulanan iĢlemlerden 

nasıl etkilendikleri ve tecrübeleri hakkında yargılama yaparlar (Colquitt, 2001:388).  

ĠĢlemsel adalet için bir diğer ölçüt de, Lind ve Tyler tarafından geliĢtirilmiĢtir. Lind ve 

Tyler (1988) kendileri tarafından bir laboratuar ortamında yaratılmıĢ sanal bir grup 

üzerinde denemiĢler ve kiĢisel adalet kararlarının diğer bireylerin kararlarından 

etkilendiği sonucuna varmıĢlardır. Lind ve Tyler‟ın (1992) iddasına göre, bir çalıĢma 

grubundaki bireyin birine yapılabilecek iĢlemsel bir haksızlık, grubun diğer üyeleri 

tarafından bütün gruba yapılmıĢ olarak algılanmaktadır (Akt. Naumann ve Bennett, 
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2000:881). Onların grup değer modeline göre, iĢlemsel adalet yönetim tarafından 

çalıĢanlara gösterilen değeri yansıttığı için önemlidir (Colquitt, 2001:388).  

 Konovsky (2000) ise, iĢlemsel adaletin dağıtım kararlarının nasıl verildiği ve aynı 

zamanda nesnel ve öznel durumlarla ilgili olduğunu belirtmiĢtir. Lind ve Tyler, (1988) 

nesnel iĢlemsel adaletin,  fiili veya maddi adalet ile öznel iĢlemsel adaletin de nesnel 

iĢlemlerin algılanıĢı veya nesnel bir iĢlemin adalet yargısını artırabilme kapasitesi ile 

ilgili olduğunu savunmuĢlardır. ĠĢlemsel adalet alanındaki araĢtırmaların çoğu nesnel 

ve öznel adalet arasındaki iliĢki çok fazla incelenmediğinden, öznel iĢlemsel adalet ve 

onun etkileri üzerinde durulmuĢtur (Konovsky, 2000:492). 

Örgütsel adalet araĢtırmaları, dağıtımsal ve iĢlemsel adaletin algılanmasında ve çeĢitli 

bireysel davranıĢlar arasında tutarlı bir iliĢki olduğunu göstermiĢtir (Greenberg, 

1990:407).  AraĢtırmacılar dağıtımsal adaletin ücret doyumu ve iĢ doyumu gibi kiĢisel 

davranıĢlar ile iĢlemsel adaletin ise örgüte bağlılık gibi genel sistem değerlendirmesini 

yansıtan örgütsel davranıĢlar ile iliĢkili olduğunu tespit etmiĢlerdir. Bu anlayıĢla tutarlı 

olarak, McFarlin ve Sweeney (1992), iĢlemsel adaletin daha çok sistem kaynaklı 

kazanımları, dağıtımsal adaletin ise daha çok kiĢi kaynaklı kazanımları etkilediğini 

savunmuĢlar ve bunu çalıĢmalarında iki-faktör modeli olarak adlandırmıĢlardır 

(McFarlin ve Sweeney, 1992:629). Colquitt ve arkadaĢlarının (2001), örgütsel adaletle 

ilgili çalıĢmaların birçoğunu inceledikleri meta-analiz çalıĢması sonucunda iki-faktör 

modelini destekleyici çok sayıda veri elde edilmiĢtir (Colquitt ve diğ., 2001:430). 

Örgütsel adalet alanındaki ilk bulgular çalıĢanların izlenen iĢlemleri adil olarak 

algıladıkları zaman kazanımların adaletsizliğiyle daha az ilgilendiklerini göstermiĢtir 

(Cropanzano ve Folger, 1989:293; Greenberg, 1987:58). ÇalıĢanlar uygun olmayan 

olumsuz maddi kazanımları, adil olmayan bir iĢlemin değil de adil bir iĢlemin 

sonucunda oluĢtuysa daha çabuk kabullenirler. Kısacası, sosyal gereksinim ve 

amaçları maddi amaçlarından daha önemli olduğunda, çalıĢanlar sosyal amaçları için 

maddi çıkarlarından fedakârlık etmektedir (Skitka, 2003:290). 

ĠĢlemsel adalet ile ilgili olumsuz algılamalar, çalıĢanların yöneticilerine ve örgüte 

duydukları bağlılığı ve güveni azaltmakta, performanslarının düĢmesine sebep 

olmaktadır. ÇalıĢanlar kendileri nasıl davranıldığı konusunda hassas 

davranmaktadırlar. Kendilerine verilen değeri hissetmek istemektedirler. Bu sebeple 
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kendilerini ifade etmelerine imkân tanıyan, alınan kararla ilgili düĢüncelerinin 

alınmasına özen gösteren iĢverenlere karĢı olumlu algılamalar içinde olmuĢlardır. 

Sonuç olarak, çalıĢanlara yönelik bu tür davranıĢlar, çalıĢanların yöneticileri ile 

aralarında geliĢen etkileĢimin niteliğini belirlemektedir (ĠĢbaĢı, 2000:52). 

1.3.3. EtkileĢimsel Adalet 

Üçüncü adalet tipi olan etkileĢimsel adalet (interactional justice), dağıtımsal ve 

iĢlemsel adaletten çok sonraları fark edilmiĢtir. Dağıtımsal ve özellikle iĢlemsel adalet 

üzerinde yapılan çalıĢmalar araĢtırmacıları etkileĢimsel adalete doğru yöneltmiĢtir. 

Günümüzde üzerinde en çok araĢtırma yapılan örgütsel adalet türüdür. Ġlk olarak Bies 

ve Moag (1986) tarafından ortaya atılmıĢtır. EtkileĢimsel adalet, bireyler arası 

iliĢkilerin niteliğine iĢaret eden bir kavramdır (Günaydın, 2001:23). 

Bireyler örgütün görevlerini yerine getirirken üstlerinin davranıĢlarından etkilenirler 

EtkileĢimsel adalet, çalıĢanlarla yöneticiler (kaynak dağıtıcılar) arasındaki iletiĢimdeki 

adalet algılaması veya iletiĢimin adillik kriteri olarak tanımlanabilir. Bu adalet türü, 

dağıtım kararından etkilenecekler ile dağıtım kaynağı arasındaki etkileĢimle ilgilidir. 

EtkileĢimsel adalet, örgütsel iĢlemler uygulanırken insanların maruz kaldığı tutum ve 

davranıĢların niteliği olarak tanımlanmıĢtır (Richardson ve diğ., 2002:66). 

EtkileĢimsel adalet, karar alma sürecinde bireylere ne söylendiği ve nasıl söylendiği 

ile ilgili olmak üzere iki boyutludur. EtkileĢimsel adalet algısının bir boyutu, alınan 

kararlar için yeterli ve gerekli açıklamaların uygun bir Ģekilde çalıĢanlara iletilmesidir. 

Buradaki uygun Ģekil kibarca, saygılı bir tavır ile davranılması gerektiğidir (Shappiro 

ve diğ., 1994:353). EtkileĢimsel adaletin bu boyutu bazı yazarlar tarafından 

bilgilendirmeye dayalı adalet algısı veya bilgisel adalet (informational justice) olarak 

da isimlendirilmektedir (Colquitt ve diğ., 2001; Shappiro ve diğ., 1994). Shappiro ve 

arkadaĢları (1994), yaptıkları çalıĢmalarda kararla ilgili yapılan açıklamaların 

derecesinin ve açıklamanın yazılıdan çok sözle yapılmasının bireylerin adalet 

algılarını daha çok arttırdığını saptamıĢlardır (Shappiro ve diğ., 1994:356).  Örneğin; 

bir çalıĢan avans talebinin reddedilmesini, uygun finansal bilgilere dayanan mantıklı 

bir açıklama yapıldığında adil bir karar olarak algılayabilmektedir (Greenberg, 

1990:422). EtkileĢimsel adalet üzerine geliĢtirilen modelin ikinci boyutu ise kararların 

nasıl söylendiği ile ilgilidir (Barling ve Philips, 1993:653).  
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Bazı araĢtırmacılar kiĢilerarası ve bilgi sağlayıcı adaleti, etkileĢimsel adaletin iki farklı 

boyutu olarak ele almaktadırlar (Greenberg, 1990:402). KiĢilerarası adalet kibar ve 

saygılı olma gibi, insanlara nasıl davranıldığı ile ilgiliyken, bilgi sağlayıcı adalet ise, 

belli süreçlerin neden izlendiğine iliĢkin açıklamaları içerir (Colquitt ve diğ., 

2001:432). EtkileĢimsel adaletin iĢlemsel adaletin bir öğesi olup olmadığına dair 

tartıĢmalar vardır. 

Bies ve Moag (1986), çalıĢanların örgüt yetkililerinin kendilerine doğru, tam bilgiler 

sundukları ve verdikleri kararlar için haklı nedenler gösterdikleri takdirde kendilerine 

adil olarak davranıldığına inandıklarını ileri sürmüĢlerdir. KiĢilerin adalet 

algılayıĢlarının büyük oranda karar verme sürecinin yapısı yerine, örgüt içindeki 

kiĢiler arası iliĢkilerin kalitesinden etkilendiğini belirtmiĢlerdir. Bies ve Moag (1986), 

Tyler (1988) kiĢilerin genelde bir durumun adilliği hakkındaki sonuca kiĢiler arası 

etkileĢime bakarak ulaĢtıklarına dayanarak adaletin bu boyutunun önemine iĢaret 

etmiĢlerdir (Akt. Beugre, 2002:1095). Folger ve Cropanzano (1988) ise, etkileĢimsel 

adaletin karar verme sürecinin bilgisel yönünü ölçtüğüne dayanarak iĢlemsel adaletin 

alt bir boyutu olarak kabul etmiĢlerdir (Akt. Eker, 2006:22). Ancak, birçok çalıĢmada 

etkileĢimsel adaletin örgütsel adalet yapısı içinde ayrı bir boyut olduğu konusunda 

destek görmektedir (Colquitt, 2001:390). 

AraĢtırmacılar etkileĢimsel adaletin adalet sınıflandırmasındaki yeri konusunda farklı 

görüĢler savunsalar da, örgütlere iĢgörenlerin iĢverenler ile olan etkileĢimlerinin, 

vatandaĢlık davranıĢlarına etkisi olabileceği görüĢünü paylaĢmaktadırlar. Yapılan 

araĢtırmalarda, Skarlicki ve Folger (1997) etkileĢimsel adaletin yüksek olduğu 

durumlarda, iĢgörenler açısından dağıtımsal ve iĢlemsel adaletin önemli olmadığı ve 

önemsenmediği bulunmuĢtur. Elde edilen bulgulara göre, iĢverenlerin iĢgörenlere 

karĢı duyarlı, ilgili, saygılı ve itibarlı davrandıklarında, iĢgörenlerin adil olmayan ücret 

dağılımını veya adil olmayan iĢlemsel süreçleri bir bakıma görmezden geldikleri, 

tolerans gösterme eğilimi içinde oldukları Ģeklinde yorumlanmıĢtır. Hiç Ģüphesiz bu 

bulgu etkileĢimsel adaletin diğer adalet türlerinden çok daha önemli olduğunu 

göstermektedir (Akt. Irak, 2004:38). 

Verilen ceza ya da ödülün kimin tarafından nasıl verildiği, izlenen yol, yönetimce 

takınılan tavır ve bireye karĢı yaklaĢım bu adaletin kapsamındadır. EtkileĢimsel adalet, 
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iĢlemsel adaletten daha önemli sonuçlar doğurmaktadır (Moorman, 1991:847; Barling 

ve Philips, 1993:653). EtkileĢimsel adaletin yönetime ve örgüte karĢı oluĢturulan 

tutumlarla doğrudan ilgisi vardır. Adil algılanan etkileĢim çalıĢanların daha olumlu 

tutumlar içinde olmasını sağlar (Mossholder ve diğ.,  1998:537). 

Örgütsel adalet ile ilgili yapılan sınıflama etkileĢimsel adaleti iki yönden 

tanımlamıĢtır. Bunlardan birincisi, insanların birbirlerine ne kadar saygılı 

davrandıklarını değerlendiren kiĢilerarası adalettir. Ġkincisi ise, iĢlemlerin nasıl 

uygulandığı ya da dağıtımın nasıl yapıldığını değerlendiren bilgilendirmeye iliĢkin 

adalettir (Barling ve Philips, 1993:654).  

ĠĢgörenler, iĢverenlerin kendileri ile diğer iĢgörenlerle aynı Ģekilde iletiĢim 

kurmalarını bekler ve bu iletiĢimde adalet ararlar. Bazı iĢgörenlere saygılı, bazı 

iĢgörenlere saygısız davranan iĢverenler adil olarak algılanmazlar (Özdevecioğlu, 

2003:86). Bu konuda yapılan araĢtırmalarda, iĢgörenlerin kiĢiler arası ve yüz yüze 

iliĢkilerindeki etkileĢim tarzına önem verdikleri, saygısız, kaba ve saldırgan 

davranıĢları adil olmayan davranıĢlar olarak gördükleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. Messick 

ve arkadaĢları tarafından (1985), yapılan araĢtırma sonucunda, insanların arkasından 

konuĢma, randevulara geç kalma, iyi niyetli insanlardan faydalanma, dedikodu ve 

hırsızlık gibi davranıĢlar adil olmayan davranıĢlar olarak sıralanmıĢtır. Mikula ve 

arkadaĢları (1990),  bu davranıĢlara anlaĢmaları bozma, diğer insanların ihtiyaçlarını, 

isteklerini ve duygularını önemsememe, kendisine verilen bir iĢi yapmama, güvene 

ihanet etme, yalan söyleme, düĢmanca veya saygısızca davranma gibi davranıĢları da 

ilave etmiĢlerdir (Akt. Irak, 2004:32 ). 

1.4. Örgütsel Adalet Ġle ĠliĢkili Bazı Örgütsel DavranıĢlar 

Örgütsel adalet örgütler ve çalıĢanlar için önemli bir kavramdır. Örgütsel adalet 

algılarının etkilendiği ve etkilediği çok sayıda değiĢken vardır. Örgütsel adaletin 

etkilendiği değiĢkenler literatürde adaletin öncelleri, etkilediği değiĢkenler de adaletin 

sonuçları olarak isimlendirilmektedir (Polat, 2007; Doğan, 2008). Kıdem, ulusal ve 

örgütsel kültür, örgütün etik değerleri, güven, denetim biçimi, bağlılık, ödül sistemi, 

eĢitlik algısı, liderlik ve liderlik tiplerinden dönüĢümsel ve etkileĢimsel liderlik ile 

lider üye arasındaki değiĢim, örgütsel adalet algısının oluĢmasında önemli etkiye sahip 

olan değiĢkenler olarak örgütsel adaletin öncelleri arasında sayılmaktadır. ĠĢ doyumu, 
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öğrenme motivasyonu, örgütsel bağlılık, örgütsel güven, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı, iĢte kalma niyeti, güdülenme, saldırganlık, ücret memnuniyeti, iĢi yerine 

getirme vb. gibi değiĢkenlerde örgütsel adalet algısının etkilediği değiĢkenler olarak 

sıralanabilir.  

Örgütsel adalet algısının yüksekliği; iĢe ve örgüte olumsuz tutumlar, iĢi bırakma, iĢ 

devri ve devamsızlık, iĢten ayrılma niyeti, duygusal tükenmiĢlik, geri çekilme, 

hastalıklar, Ģiddet ve Ģikâyet gibi istenmedik özelliklerin düzeyini düĢürmektedir. 

Ayrıca adalet algısı yüksek örgütlerde örgütsel kimlik algısı, iĢ kalitesi ve performansı 

yüksek, örgütün yeniden yapılanması kolay, karar alma süreci kolay ve etkili, katılım, 

iĢbirliği davranıĢı yüksek, ödüllendirme ve cezalandırma adil, örgütsel sorunlar azdır. 

Örgüt politikaları kolayca uygulandığından örgüt etkili ve çekicidir. Adalet algısının 

yüksek olduğu örgütlerde değerlendirmeler objektiftir ve otoriteye daha az 

baĢvurulmaktadır (Polat, 2007:24-25). 

Bu çalıĢmada örgütsel adaletin etkilediği değiĢkenlerden örgütsel bağlılık, örgütsel 

güven ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde durulacak ve bunlar örgütsel 

davranıĢlar olarak isimlendirilecektir. Örgütsel adalet bu örgütsel davranıĢlar üzerinde 

olumlu etkilere sahiptir. Bireylerin sosyal çevrelerinde kendine adil davranıldığında, 

adalet duygusunun arttığı, güven duygusunun geliĢtiği, böylece bulundukları ortama 

bağlılıklarının ve gönüllü davranıĢ gösterme eğilimlerinin arttığı görülmüĢtür 

(Greenberg, 1990:420; Moorman, 1991:848; Williams ve diğ., 2002:37). 

1.4.1. Örgütsel Bağlılık 

1.4.1.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı 

ĠĢgörenlerin iĢle ilgili tutumlarından biri olan örgütsel bağlılık, özellikle 1970‟lerden 

sonra üzerinde oldukça fazla durulmuĢ bir konu olmasına rağmen tanımı hakkında tam 

bir fikir birliğine varılamadığını ifade edebiliriz. Bunun nedeni, Sosyoloji, Psikoloji, 

Sosyal Psikoloji ve Örgütsel DavranıĢ gibi farklı disiplinlerden gelen araĢtırmacıların 

konuya kendi bakıĢ açılarından yaklaĢmalarıdır. Örgütsel bağlılık ile ilgili çalıĢmalar 

incelendiğinde farklı tanımların bulunduğu görülmektedir.  

Bir kavram ve anlayıĢ biçimi olarak bağlılık; toplum duygusunun olduğu her yerde var 

olup, toplumsal içgüdünün duygusal bir anlatım biçimidir. Kölenin efendisine, 



31 

 

memurun görevine, askerin yurduna sadakati anlamındaki bağlılık, eski söyleniĢ 

Ģekliyle sadakat, sadık olma durumunu anlatmaktadır. Genel olarak bağlılık, en 

yüksek derecede bir duygudur. Bir kiĢiye, bir düĢünceye, bir kuruma ya da 

kendimizden daha büyük gördüğümüz bir Ģeye karĢı gösterdiğimiz bağlılığı ve yerine 

getirmek zorunda olduğumuz bir yükümlülüğü anlatır (Ergun, 1977:98). Diğer bir 

değiĢle örgütsel bağlılık, örgütsel amaç ve değerleri benimsemek, bunların hayata 

geçirilmesi için yoğun çaba göstermek ve örgüt üyesi olarak kalmaya yönelik güçlü 

bir isteğe sahip olmak biçiminde tanımlanabilir (Luthans, 1995:130).  

Allen ve Meyer'a (1990) göre örgütsel bağlılık; çalıĢanın örgüte olan psikolojik 

yaklaĢımını ifade etmektedir ve iĢgören ile örgüt arasındaki iliĢkiyi yansıtan, örgüt 

üyeliğini devam ettirme kararına yol açan psikolojik bir durumdur (Allen ve Meyer, 

1990a:2).  Örgütsel bağlılık, üyesi olunan örgütün sağladığı yarar ve avantajlara 

yönelik duygusal bir tepki olarak nitelendirilebilir. Dolayısıyla örgütsel bağlılığı güçlü 

olan çalıĢanlar, örgütün amaçlarına ve değerlerine güçlü bir biçimde inanmakta ve 

örgüt üyeliğini devam ettirmeyi yine güçlü bir Ģekilde istemektedir (Testa, 2001: 228). 

Celep (2000), örgütsel bağlılığı, bir örgütün bireyden beklediği formal ve normatif 

beklentilerin ötesinde, bireyin bu amaç ve değerlere yönelik davranıĢlarıdır Ģeklinde 

tanımlamaktadır (Celep, 2000:27). Balay (2000) örgütsel bağlılığı, bireyin örgütteki 

yatırımları, tutumsal nitelikteki bir bağlılıkla sonuçlanan davranıĢlara yönelimi ve 

örgütün amaç ve değerler sistemiyle özdeĢleĢmesi olarak ifade ederken, Çöl (2004) ise 

iĢgörenin çalıĢtığı örgüt ile özdeĢleĢerek, örgütün ilke, amaç ve değerlerini 

benimsemesinin, örgütsel kazançlar için çaba göstermesinin ve örgütte çalıĢmayı 

sürdürme isteğinin ölçüsü olarak tanımlamıĢtır (Balay, 2000:21, Çöl, 2004:5).  

1.4.1.2. Örgütsel Bağlılık Boyutları 

Örgütsel bağlılığın boyutları üzerinde bilim adamlarının farklı yaklaĢımları olmasına 

karĢın temel olarak örgütsel bağlılığı Meyer ve Allen‟in önerdiği üzere üç boyutta 

inceleme eğilimi göze çarpmaktadır. 1984‟te Meyer ve Allen, örgütsel bağlılıkla ilgili 

yapılan çalıĢmalara dayanarak “duygusal” ve “devam” bağlılığı olarak iki boyutlu 

olarak kavramsallaĢtırılmasını önermiĢlerdir. 1990‟da “normatif bağlılık” olarak 

adlandırılan üçüncü bir unsur ilave etmiĢlerdir. Sonuç olarak örgütsel bağlılık 

boyutları duygusal bağlılık, devam bağlılığı (devam etme isteği) ve normatif 
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(zorunluluk) bağlılık olmak üzere üç baĢlık altında toplanmaktadır (Akt. Çöl ve Gül, 

2005:293). AĢağıda bu bağlılık türleri sırasıyla açıklanmaktadır. 

1.4.1.2.1. Duygusal Bağlılık 

ÇalıĢanların örgüte duygusal açıdan bağlı olması, kendilerini örgüt ile 

özdeĢleĢtirmeleri ve örgütsel süreçlere katılmalarıdır. Duygusal bağlılıkta, bireyin 

örgüte olan duygusal veya hissi bağlanması söz konusudur. Güçlü bir bağlılık içinde 

olan bireyler, örgütleriyle özdeĢleĢir, örgütün içine girer ve örgütün bir üyesi olmaktan 

dolayı mutlu olurlar (Balay, 2000:21). 

Mathieu ve Zajac‟ın (1990) değindiği gibi baĢka yazarların da “tutumsal bağlılık” 

dedikleri bu bağlılık türü, iĢ çevresine iliĢkin birlikte çalıĢan arkadaĢlardan, iĢten ve 

mesleğe bağlılıktan sağlanan doyumla iliĢkilidir (Akt. Balay, 2000:73). Duygusal 

bağlılık; iĢgörenlerin örgütlerinin değerlerini, hedeflerini ve amaçlarını benimsedikleri 

oranda hissettikleri bağlılıktır. Bu durumda iĢgören, örgütün değerlerini güçlü bir 

Ģekilde kabul eder ve örgütün bir parçası olarak kalmayı ister. Bu durum, iĢgörenin 

örgüte bağlılığının en iyi Ģeklidir. Aslında bu kiĢiler, her iĢverenin hayalini kurduğu, 

gerçekten kendini örgüte adamıĢ ve sadık iĢgörenlerdir. Böyle iĢgörenler, iĢe karĢı 

olumlu tutum sergilerler ve gerektiğinde ek çaba göstermeye hazırdırlar (Bayram, 

2005:132). 

1.4.1.2.2. Devam Bağlılığı 

ÇalıĢanların, örgütten ayrılmalarının kendilerine neden olacağı maliyeti hesaplayarak 

örgüt içinde kalmalarıdır. Bu bağlılık türünde çalıĢan örgütte sadece kendi getirileri 

açısından kalıp kalmama hissine sahiptir (Balay, 2000:21).  

Örgütte kalmaya devam etme isteği, çalıĢanın örgütteki yatırımlarının toplamı, örgütü 

terk ettiğinde kaybedeceklerini ve karĢılaĢtırılabilir alternatiflerin sınırlı olmasını 

değerlendirmesi yoluyla ortaya çıkar (Yıldırım, 2002:8). Bu nedenden dolayı bu 

bağlılık Ģekline sahip olan bir birey örgütteki beklentilerini karĢılayacak ikinci bir 

örgüt bulduğu zaman oraya geçmeyi hedefler. Buna göre iĢgörenin bir örgütteki 

yatırımları, örneğin kıdemi ve yararlanmaları, oradan ayrılmanın maliyetini çok 

yüksek tutuyorsa çalıĢan kiĢi o örgüte bağlanır (Balay, 2000:22).  
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Bir çalıĢanın örgütte çalıĢtığı süre içinde harcadığı emek, vakit, çaba, kazandığı para, 

statü gibi getiriler (yatırımlar) ne kadar çoksa örgütten ayrıldığı takdirde ayrılmanın 

getireceği maliyetler de o kadar çok olur ki bu da bireyin örgüte bağlılığını artırır. 

Ayrıca, çalıĢanlar kendileri için uygun iĢ alternatiflerinin az olduğuna inanıyorlarsa 

mevcut iĢlerine ve/veya iĢverenlerine bağlılıkları daha yüksek olacaktır (Allen ve 

Meyer, 1990b:4). Bu bağlılık türünde çalıĢan iĢten ayrılmanın kendisine getireceği 

yükü hesaplayarak eğer ayrılmanın maliyetinin daha yüksek olduğunu görürse iĢten 

ayrılmak yerine iĢe ve örgütüne bağlılığını artıracaktır. 

1.4.1.2.3. Normatif Bağlılık 

ÇalıĢanların, ahlaki açıdan, kendilerini örgüt içinde kalmaya zorunlu hissetmeleridir. 

Bu bağlılık türü, bir kimsenin örgüte karĢı sorumluluğu konusundaki inancının bir 

sonucudur. Birey, örgütte kalmaya mecbur olduğunu düĢünür ve bu yönde inançlar 

taĢır.  

Bu bağlılık türünde bireyler bulundukları örgüte bağlılıklarını bir borç bilirler ve buna 

göre davranırlar. Kendisine iĢ verilen bir kiĢinin o iĢverene karĢı mahcubiyet duyması 

örnek olarak verilebilir. Bu bir sadakatin göstergesidir. KiĢiler, hissettikleri 

minnettarlık duygusu sonucu örgütte kalırlar. Bunun sebebi, iĢverenlerin onları 

gerçekten çok ihtiyaçları olduğu bir zamanda iĢe alması ya da iĢverenleriyle 

kalmalarının en doğru Ģey olacağı yolunda değer yargılarına sahip olmalarıdır 

(Bayram, 2005:133).  

Normatif bağlılık, çalıĢanın iĢverenine sadık kalmasının uygun olacağını vurgulayan 

toplumsallaĢma deneyimlerinin bir neticesi olarak geliĢir ve örgütte kalmayı etik ve 

doğru olarak niteleyen bir bakıĢ açısına dayalı sorumluluk duygusunu anlatır (Allen ve 

Meyer 1990a:1-18; Meyer ve Allen, 1984:372-378; Meyer ve diğ., 1993:538-555). 

Normatif Bağlılık iĢgörenlerin iĢte kalma ile ilgili yükümlülük duygularını yansıtır. 

Bireylerin örgüte bağlılık duyması, kiĢisel yararları için bu Ģekilde davranmaları 

istendiğinden değil, fakat yaptıklarının doğru ve ahlaki olduğuna inanmaları nedeniyle 

belli davranıĢsal eylemleri sergilemelerine yardım eder (Balay, 2000:22). 

Duygusal, devam ve normatif bağlılığın ortak noktası, iĢi ile örgüt arasında örgütten 

ayrılma olasılığını azaltmasıdır. Ancak bu bağın niteliği yukarıda söz edilen bağlılık 
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türlerine göre değiĢmektedir. Örgüte duygusal olarak bağlananlar; istedikleri için, 

devam bağlılığı hissedenler; gereksinimleri olduğu için, normatif olarak bağlananlar 

ise; ahlaki açıdan öyle olması gerektiğine inandıkları için örgütte kalacaklardır. 

ĠĢgörenlerde bu türlerin her birine farklı derecelerde rastlamak mümkündür. Örneğin, 

iĢgören örgütte kalmaya gereksinim duyabilir ya da baĢka bir deyiĢle kendini zorunlu 

hissedebilir fakat bu konuda istek duymayabilir. Bundan dolayı, kiĢinin örgütte olan 

bağlılığı, bu psikolojik durumların her birinin toplamının bir yansımasıdır (Allen, 

Meyer, 1990b:63). 

1.4.2. Örgütsel Güven 

1.4.2.1. Örgütsel Güven Kavramı 

Güven kavramının birçok tanımı yapılmıĢ ve sosyal bilimler literatüründe çeĢitli 

disiplinler açısından inceleme konusu yapılmıĢtır. Ġnsanların nasıl ve hangi 

durumlarda güven duyduğu, güvenin sağlam bir kiĢiliğin temeli olarak sosyal iliĢkileri 

nasıl biçimlendirdiği, kiĢilerarası iliĢkilerin ve iĢ birliğinin temelini nasıl etkilediği, 

sosyal kurumların istikrarını sağlayıcı olarak nasıl bir unsur olduğu sosyal psikologlar, 

siyaset bilimcileri, psikologlar, ekonomistler, tarihçiler ve örgütsel davranıĢçılar 

tarafından açıklığa kavuĢturulmaya çalıĢılmıĢtır (Lewicki ve diğ., 1998:439). Bu 

araĢtırmalar ve açıklamalar kapsamında güvenin birçok tanımı yapılmıĢtır: 

Griffin (1967) güveni, riskli bir durumda arzulanan bir amacı baĢarmak için, bir 

nesnenin herhangi bir özelliğine, bir olayın ortaya çıkacağına veya bir kiĢinin 

davranıĢlarına olan inanç olarak tanımlamıĢtır (Akt. Demircan ve Ceylan, 2003:140). 

Hosmer (1995) güveni, bir kiĢi, grup veya örgütün mübadele iliĢkisi içinde bulunduğu 

diğer kiĢi, grup veya örgütün moral açıdan doğru kararlar alacağına ve ahlaki kurallara 

dayanan davranıĢlar geliĢtireceğine iliĢkin beklentiler olarak ifade etmektedir (Akt. 

ĠĢbaĢı, 2001:63) 

Güven, insanları psikolojik açıdan bir arada tutan, onlara emniyette oldukları 

duygusunu veren ve tüm insan iliĢkilerinin temelinde yer alması gereken bir faktördür 

(Ünsal, 2004:226). Güven, herhangi bir kontrol etkisi olmadan, çevremizdeki kiĢilerin 

davranıĢlarının beklentilerimizi karĢılayacak yönde geliĢeceğine dair bir inanç 

duymamızdır (Mayer ve diğ., 1995:345).  
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Robbins ve Decenzo (2001), güveni, bireyin, karĢı tarafın sözlerinde, davranıĢlarında 

ve kararlarında, çıkarcı ve sadece kendini düĢünen bir tarzda davranmayacağı 

konusunda olumlu bir beklenti içinde olması olarak tanımlarlar. Bireyin, diğer 

bireylerin dürüst, yeterli, öngörülebilir ve inanılır olduğu inancıdır. Tüm tanımlardan 

anlaĢılacağı gibi güven, bireyin çevresindeki diğer insanlardan olumlu beklentilerini 

ifade etmektedir. Bu beklentiler kapsamında, güven karĢılıklı iliĢkiler sonucunda 

ortaya çıkan bir üründür. Bu ürünün ortaya çıkması için, iliĢkilere giren insanlarda 

karĢılıklı sorumluluk duygusu olması gerekir. Bu sorumluluğu gerektiren Ģeyler, 

incinebilirliğe yer vermeyecek karĢılıklı sevgi, saygı, davranıĢları içerir (Akt. Polat, 

2007:41) 

Luman‟ın (1989) kiĢisel güven ve örgütsel güven ayrımına göre kiĢiye güven, kiĢiler 

arası farklara dayalıdır ve kiĢiye özeldir. Örgütsel güven ise kiĢilerden çok kurumlara 

odaklıdır. Nooderhaven (1992), örgütsel güvenin örgütün kimliğine veya kiĢiliğine 

olan güveni temsil ettiğini ve bunun küçük örgütler için örgüt sahibinin kiĢiliğinden, 

merkezileĢmiĢ yapıdan veya örgüt kültüründen kaynaklanabileceğini belirtmiĢtir. 

Nyhan ve Marlowe (1997), lidere ve örgüte güveni farklı ama birbiriyle iliĢkili 

kavramlar olarak kabul etmiĢ ve bir bütün olarak örgütsel güven olarak adlandırmıĢtır. 

Mishra ve Morrisey (1990) ise örgütsel güveni bir çalıĢanın; örgütün sağladığı desteğe 

iliĢkin algılar, liderin doğru sözlü olacağına ve sözünün ardında duracağına olan 

inancı olarak tanımlamıĢ ve güvenin bu anlamda hem yatay hem de dikey anlamda 

tüm örgüt için iliĢkilerin temelini oluĢturduğunu belirtmiĢtir (Akt. Demircan ve 

Ceylan, 2003:142).  

Örgütsel güven, örgütteki kiĢiler arası güvenin örgüte genelleĢtirilmesi ve baĢka bir 

deyiĢle örgüte olan toplu yönelimi ifade eder (Zaheer ve diğ., 1998:145).   Mishra‟ya 

(1996) göre, örgütsel güven, örgütsel iliĢkilerde ve etkileĢimlerdeki kültür yapısına ve 

iletiĢimine dayalı olarak, diğer bireylerin, grupların veya örgütlerin yetenekli, açık, 

dürüst, ilgili, inanılır olduğu inancı ve temel amaçlardan, normlardan ve değerlerden 

haberdar olma istekliliğidir (Mishra, 1996:268). Asunakutlu (2001) örgütsel güveni, 

karĢı tarafın eylemlerinin zararlı olacağından çok yararlı olacağına iliĢkin beklenti 

olarak tanımlamaktadır (Asunakutlu, 2001:3). 
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1.4.2.2. Örgütsel Güven Boyutları 

Örgüt ortamında güven çeĢitli biçimlerde ifade edilmektedir. Buna dayalı olarak örgüt 

içerisinde güvenin teorik çerçevesini oluĢtururken güvenin üç boyutu ortaya 

çıkmaktadır. Bunlar; duygusal, biliĢsel ve odak grubuna güvendir (Clarke ve Payne, 

1997:209). 

1.4.2.2.1. Duygusal Güven 

Kendisi dıĢındaki kiĢilerin uzmanlığına, niyetlerine, davranıĢlarına, sözlerine ve genel 

niteliklerine güven besleme duygusunu ifade eder. Güven, iĢbirliği halinde olan 

insanların umduğu ve paylaĢtığı önemli bir erdemdir (Rigsbee, 2001:12). Aynı 

zamanda güven, birlikte çalıĢtığımız insanlardan korkmamak demektir. Gizli bir takım 

olumsuz duygularla uğraĢmamak demektir. Bu yüzden duygusal güven boyutu, 

bireylerin birbirleri hakkında iyi niyetli düĢündüklerini ifade eder (Erdem ve ĠĢbaĢı, 

2000:3). Bu güven duygusu, kurum içinde çalıĢanların birbirlerinden açıklık ve 

dürüstlük beklediği, yavaĢ oluĢan ve esnek özelliğe sahip arkadaĢlık güvenini, 

insanların diğer insanlara güvenebilme eğilimini içerir. Ayrıca bireyler bir kurumun 

üyesi olduğundan dolayı bu kuruma karĢı duyduğu güven duygusunu da kapsar 

(Newell, 2000:1289). 

Güvenin bu boyutu, örgüt içindeki bireylerin güvene olan tutumunu ifade eder. 

Bireylerin güvene karĢı olumlu tutumları yani ilgi, istek, sevgi ve bağlılık 

oluĢturabilmesi için çevresindeki insanlardan ve kurumun kendisinden bu duyguyu 

oluĢturacak özellikler göstermesini bekler (Yılmaz, 2006:54).  

1.4.2.2.2. BiliĢsel Güven 

ÇalıĢanların beraber çalıĢtığı insanlara güvenilecek yeterliliğe sahip olma düĢüncesini 

ifade eder. Bu yeterlilik; kiĢilerin muhakeme yeteneğini, dürüstlük, yetkinlik, sadakat 

gibi niteliklerini ve iletiĢim becerilerini içermektedir. Güvenin biliĢsel yönü, kime, 

hangi koĢullarda ve hangi gerekçe ile güvenileceği anlamına gelir (Asunakutlu, 

2002:4). Yani güvenin biliĢsel nitelikleri; çalıĢanların, birbirlerine nasıl davranacakları 

konusunda yeterli bilgiye sahip oldukları ve birbirlerine nasıl davranacaklarını tahmin 

edebildikleri durumlarda ortaya çıkan güveni ifade eder (Decenzo ve Robbins, 

2004:91).  
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BiliĢsel güven; bireyin çevresindeki insanların kendisine zarar vermeyecek bir eylem 

yapmamasına karĢı ortaya çıkan güven duygusunu ve bireyin karĢısındaki kiĢinin 

görevini baĢarıyla tamamlayabilecek yeterliliğe sahip olduğuna inanmayı içerir. 

BiliĢsel güven, çalıĢanların üzerine düĢen yükümlülükleri yerine getirmek için çaba 

göstereceğine inanması neticesinde oluĢan bağlılık güvenini ve çalıĢanların karĢılıklı 

iliĢkileri sonucunda birbirlerine karĢı güvenebilme hissiyle oluĢan iliĢkiye dayalı 

güveni de kapsar (Newell, 2000:1289). Bu iliĢkiye dayalı güven, çalıĢanların 

birbirlerinin isteklerini anladıklarını, bu istekleri kendilerinin de benimseyip 

onayladıklarını ve bireyleri birbirleriyle ortak çıkar adına hareket etmeye 

yönlendirdiğini içerir. Güvenin biliĢsel boyutu, çevresindeki insanların güvenilir 

davranıĢlar sergileyebileceğinden emin olabileceği bilgiye sahip olmasıdır (Decenzo 

ve Robbins, 2004:92). 

1.4.2.2.3. Odak Grubuna Güven 

KiĢilerin güven duymak istedikleri çalıĢanlara, yöneticilere ve kurumun kendisine 

güven duyma isteğini ifade eder. Bu güven duygusu, üç Ģekilde gerçekleĢmektedir. 

Bunlar; kiĢilerarası, kuruma dayalı ve sisteme dayalı güvendir. 

KiĢilerarası güven; çalıĢanların iliĢkide bulunduğu diğer çalıĢanların hareketlerinden 

doğan olumsuzluklar olabileceğini bilerek onlara güven duymasıdır (McKnight ve 

diğ., 1995:16).  

Kuruma dayalı güven; çalıĢanın kurumsal yapısının baĢarıyı sağlayabilecek tarzda 

inĢa olduğuna dair inancıyla oluĢmaya baĢlayan güvendir. Kurumun bu güveni 

oluĢturabilmesi için örgütsel yapısı, güven ortamını destekleyici tarzda, örgütsel 

öğeler arasında yatay ve dikey iliĢkinin sağlanabildiği Ģekilde ve esnek olmalıdır 

(Hardin, 1996:28).   

Sisteme dayalı güven ise; çalıĢanların haklarının yazılı kurallarla korunduğuna yönelik 

inancından kaynaklanan güvendir. Sistem; iĢ ilkeleri, yönetim biçimi, performans 

ölçümü, ödüller, kaynak paylaĢımını sağlayan resmi kurallar ve prosedürler olarak 

tanımlanır. Bu sistem örgüt ortamında, güveni ya inĢa eder ya da yok eder. Sistemi 

oluĢturan değerlendirme, performans ölçütleri, ödüller, iĢ ilkeleri, yani kurumun yazılı 
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olan kuralları, güven oluĢumunu sağlayan önemli bir faktördür (Johnson ve Grayson, 

1998:503). 

Sonuç olarak, odak grubuna güven boyutu, bireyin diğer bireylere, örgütsel yapıya 

yani örgüt biçimine, örgütün yasal ve yazılı olan kurallarına güven duygusunu ifade 

eder (Yılmaz, 2006:55). 

1.4.3. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

1.4.3.1. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Kavramı 

Organ (1988) örgütsel vatandaĢlık davranıĢını, biçimsel ödül sisteminde doğrudan ve 

tam olarak dikkate alınmayan, fakat bir bütün olarak ele alındığında organizasyonun 

fonksiyonlarını verimli bir biçimde yerine getirmesine yardımcı olan, gönüllülüğe 

dayalı davranıĢlar olarak tanımlamıĢtır. Gönüllülük kavramı ile bu davranıĢın 

iĢgörenin rolünün gerektirdiği bir davranıĢ değil, tamamen kiĢisel tercihe bağlı olarak 

gerçekleĢen bir davranıĢ olduğu vurgulanmak istenmiĢtir (Akt. Atalay, 2005:20). Bu 

davranıĢlar görev ve iĢ tanımlarında zorunlu tutulmayan, yapılmadığı takdirde ceza 

gerektirmeyen ve daha çok kiĢisel tercihlerle yapılan davranıĢlardır (Ünal, 2003:34). 

Örneğin; bir öğretmenin ders öncesi hazırlık yapması, plan yapması, sınav yapması ve 

kâğıtları okuması gibi davranıĢlarının hiçbiri örgütsel vatandaĢlık davranıĢı olarak 

nitelendirilemez. Çünkü öğretmen biçimsel iĢ tanımında belirtilen görevlerini yerine 

getirmektedir. Bu noktada iĢini ne kadar iyi yaptığının önemi yoktur. Çok yüksek bir 

performansla çalıĢması övülmeye değer olabilir, fakat övülmeye değer tüm iĢ 

performansları örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile belirlenen kriterlere uymayabilir 

(Atalay, 2005:20). 

Smith, Organ ve Near (1983), örgütsel vatandaĢlık davranıĢını bireyin örgüt 

içerisindeki resmi rolünün ötesinde kendi isteğine bağlı olarak gösterdiği ve örgüt 

içerisindeki diğer insanlara yardım etmeyi amaçlayan davranıĢlar olarak tanımlamıĢtır 

(Akt. Titrek ve diğ., 2009:90). Bu kavram, örgütün sosyal ve psikolojik ortamına 

katkıda bulunarak, örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesine yardımcı olan gönüllülük 

esasına dayalı bireysel davranıĢları anlatır. ĠĢin formal gereklerinin ötesinde, biçimsel 

ya da resmi görev tanımlarının üstünde bir anlama sahip olan örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı, farklı çalıĢmalarda, “rol fazlası davranıĢlar”, “sosyal örgüt davranıĢları”, 
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“örgütsel spontanlık” ya da “sivil örgütsel davranıĢlar” gibi değiĢik isimler de almıĢtır 

(Sezgin, 2009:39).  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gönüllülük esasına dayanmaktadır. Acaba iĢletme 

içinde her tür olumlu gönüllü davranıĢ, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı olarak kabul 

edilebilir mi? Bu sorunun yanıtı, yapılan davranıĢın niteliğine göre değiĢmektedir. 

Eğer davranıĢ gönüllü ise, iĢletme ve iĢletmenin personeli ve yöneticileri açısından 

olumluluk ifade ediyor ve iĢletmede diğer çalıĢan bireyler tarafından kabul edilebilir 

nitelikte ise bu davranıĢ vatandaĢlık davranıĢı olarak kabul edilebilir (Özdevecioğlu, 

2003:118). 

ĠĢe gelemeyen bir mesai arkadaĢına yardımcı olma, iĢin resmi olarak gerektirmediği, 

ancak örgüt açısından önemli olan Ģeyleri yapmaya gönüllü olma, iĢ tanımının bir 

parçası olmasa bile yeni gelen iĢgörenlerin sosyalleĢmelerine yardım etme, diğer 

iĢgörenlere zorlukları aĢmalarında destek olma, denetçilere ya da yöneticilere iĢlerinde 

yardımcı olma, onlara destek verme, örgüte katkıda bulunacak yeni ve yaratıcı 

düĢünceler önerme, gerekenden daha fazla iĢe katılım gösterme (örneğin, yasal 

hakkından daha az izin alma) ve iĢe gelemeyeceği zamanlar önceden haber verme gibi 

davranıĢlar, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı olarak değerlendirilmektedir. Bireyin 

samimi duygularla ve isteyerek yaptığı örgütsel vatandaĢlık davranıĢının altında 

herhangi bir dıĢsal ödül beklentisi yatmaz. Örneğin, bir iĢgören, kendisinden böyle bir 

Ģeyi yapması istenmediği halde, iĢ çıkıĢında uzun süre ofisinde kalarak elindeki iĢi 

tamamlamaya çalıĢıyorsa ya da kendi resmi iĢ tanımının bir parçası olmadığı halde, 

iĢini yapmakta zorluk çeken bir mesai arkadaĢına yardım ediyorsa, bu iĢgörenin 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢında bulunduğu söylenebilir (Sezgin, 2009:40-42).  

1.4.3.2. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Boyutları 

Beteman ve Organ (1983) örgütsel vatandaĢlığı oluĢturan niteliklerin sınıflandırmasını 

yapabilmek için yöneticilerin memnun olduğu ancak doğrudan doğruya 

isteyemedikleri ya da sadece bir dereceye kadar isteyebildikleri türden bazı iĢgören 

davranıĢlarını içeren bir liste hazırlamıĢlardır. Bu çalıĢma sonucunda oluĢturdukları ilk 

sınıflama sadece diğerkâmlık (alturism) ve genel uyum boyutlarını içermektedir. 

Sonrasında genel uyum boyutunun adı vicdanlılık (conscientiousness) olarak 

değiĢtirilmiĢtir. Graham‟ın örgütsel erdemi (civic virtue), Organ‟ın nezaket (courtesy) 
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ve sportmenlik (sportsmanship) boyutlarının eklenmesiyle kavramın son sınıflaması 

kabul edilen beĢ boyutlu sınıflama ortaya çıkmıĢtır (Akt. Kamer, 2001:10). 

1.4.3.2.1. Diğerkâmlık (Yardımseverlik, Özverili Olmak) 

Organ‟a (1988) göre diğerkâmlık örgüt ile ilgili bir görevde veya sorunda diğer bir 

iĢgörene yardım etmeyi içeren isteğe bağlı davranıĢlardır. Hastalanan bir 

meslektaĢının yerine onun öğrencileriyle ilgilenen bir öğretmenin, iĢe yeni baĢlayan 

tecrübesiz bir kiĢiye bilgisayar programlarını nasıl daha etkin kullanabileceği 

konusunda yardımcı olmaya çalıĢan bir mühendisin veya iĢ yükü ağır olan ve iĢiyle 

ilgili sorun yaĢayan bir arkadaĢına destek olan bir iĢgörenin bu davranıĢı diğerkâmlığa 

örnek olarak gösterilebilir. Bulunduğu örgütte diğer çalıĢanlara göre daha fazla 

baĢkalarının derdinin dinleyen, herkesten daha fazla diğer çalıĢanlara yardım eden 

kiĢilerin davranıĢları bu boyutta yer alır (Kamer, 2001:11;  ĠĢbaĢı, 2000:25-26).  

Yukarıdaki tanımlamalar ve örnekler incelendiğinde, yardımlaĢma, örgütün etkinliğini 

artırma potansiyeli açıkça fark edilebilmektedir. YardımlaĢma davranıĢı, örgütteki iĢ 

grupları içinde iĢbirliğini gönüllü olarak desteklemektedir. Böylece, örgüt içi 

iliĢkilerde sürtüĢmeler, gerginlikler daha az yaĢanmaktadır ve bu durum örgütsel 

etkinliği dolaylı da olsa olumlu biçimde etkilemektedir. Ayrıca bu davranıĢlar, kıt 

kaynakların örgütsel varlığın korunması ve sürdürmesini zorlaĢtıran sorunların 

çözümüne aktarılmasına değil de daha çok üretim amaçları için kullanılmasına olanak 

tanımaktadır (Bolino, 1999; Organ, 1988; Tumipseed ve Murkison, 1996; 

Akt.Polat:2007:69).  

1.4.3.2.2. Nezaket  

Ġlk kez Organ‟ın dile getirdiği ve tanımladığı nezaket boyutu, örgütte iĢ 

yükümlülükleri nedeniyle sürekli iletiĢim içinde olmaları gereken ve birbirlerinin 

iĢlerinden ve kararlarından etkilenen üyelerin sergiledikleri olumlu davranıĢları ifade 

etmektedir. Organ‟ın (1990) bu davranıĢlara verdiği kimi örnekler, önceden haberdar 

etme, hatırlatma, bilgi aktarma, danıĢma ve yapılacakları özet halinde aktarmayı içerir. 

Nezaket duygusal açıdan istikrarlılığı koruyarak çatıĢmaları önler. Görevler 

konusunda önceden iletiĢimi sağlayarak bağımsız çalıĢacak iĢlerin programlanmasını 

ve iĢlerin yürümesini kolaylaĢtırır (ĠĢbaĢı, 2000:29, Kamer, 2001:11). 
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Podsakoff ve meslektaĢlarına göre (2000) nezaket örgüt içerisinde yerine getirdikleri 

iĢlerden dolayı iĢgörenin sürekli birbirleriyle etkileĢim halinde bulunması, yaptıkları iĢ 

veya aldıkları kararlardan sürekli, olarak birbirlerini haberdar etmeleri Ģeklindeki 

olumlu davranıĢları ifade etmektedir. Diğer bir ifadeye göre, bir problemin 

önlenmesinde baĢka birine yardım etme Ģeklinde jest niteliğindeki tüm davranıĢları 

içermektedir. Herhangi bir olaydan etkilenecek olan kiĢileri önceden korumaya 

çalıĢmak, iĢ programı hakkında önceden dikkat edilmesi gerekenleri bilmesini 

sağlamak, bu tür davranıĢa örnek olarak verilebilir (Podsakoff ve diğ., 2000:531). 

Nezaket, bireyin kendi kararlarından ve hareketlerinden etkilenebilecek kiĢilerle 

iletiĢim halinde bulunmasını ifade eder. Gelecekte olası sorunları tahmin edip sorun 

çıkmadan önce diğerlerini bilgilendirme ve bu tehdit edici etkinliklere karĢı iĢ 

arkadaĢlarını uyarmaktır. ĠĢgörenlerin örgüt içinde düzenli bilgi akıĢı sağlamaya 

çalıĢması, bazı bilgileri önceden haberdar etmesi ve zaman zaman hatırlatması, yeni 

bilgi aktarması, arkadaĢlarına danıĢması örnek davranıĢ özellikleridir. Nezakete dayalı 

bilgilendirme, daha çok gelecek odaklı davranıĢlardır ve herhangi bir problemin 

oluĢumunu önlemeye çalıĢmak ya da problemin oluĢumunu hafifletmek için tedbir 

almak bu davranıĢın kapsamı içerisindedir (Podsakoff ve diğ., 2000:531-532; Organ, 

1988, 1990; Akt. Polat, 2007:70). 

Nezaket kavramı ile yardımlaĢma kavramını birbirinden ayıran en belirgin fark, 

yardım etme davranıĢının gerçekleĢtiği zamanla ilgilidir. YardımlaĢma davranıĢında 

iĢgörenler birbirlerine bir sorun ortaya çıktıktan sonra o soruna çözüm bulabilmek 

amacı ile yardım ederken, nezaket boyutunda tanımlanan davranıĢlar öngörülen 

sorunun ortaya çıkmasını engellemek veya bu sorunun olası etkilerini azaltmak 

amacıyla önceden atılmaktadır (Polat, 2007:71). 

1.4.3.2.3. Sportmenlik (Centilmenlik) 

Organ‟a göre (1988;1990) sportmenlik, iĢgörenlerin örgüt içinde gerginliğe neden 

olabilecek olumsuz davranıĢlardan mümkün olduğunca kaçınmalarını ifade eder (Akt. 

Polat, 2007:73). Podsafoff ve arkadaĢlarına (2000) göre ise sportmenlik, Ģartlar 

iĢgörenlerin istediği gibi  geliĢmediğinde ve baĢkaları düĢüncelerine katılmadığında, 

alınganlık göstermeme davranıĢlarını içermektedir (Podsakoff ve diğ., 2000:517). 

Problemlerini gereksiz yere büyütmekten, vaktinin çoğunu iĢiyle ilgili sorunlardan 
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yakınarak geçirmekten veya sorunlu dönemlerde arkadaĢları ile iliĢkilerinde 

gerginliğe, tartıĢmaya yol açacak Ģekilde davranmaktan, iĢ arkadaĢlarına saygısızca 

davranmaktan vb. kaçınan kiĢinin bu gibi davranıĢları sportmenliğe örnek verilebilir 

(ĠĢbaĢı, 2000:28). Ayrıca, iĢgörenlerin örgütlerini korumada istekli olması, çevrelerine 

örgütleri ile ilgili iyi haberler vermesi, yanlıĢ anlaĢılanları düzeltme isteği, 

sportmenliğe verilebilecek diğer örneklerdir (Polat, 2007:73).  

Organ‟a göre (1988), örgütler ne kadar ustaca ve iyi niyetle yönetilirse yönetilsin, 

umulmadık gerginliklerin ve sorunların yaĢanması kaçınılmazdır. OluĢan gergin 

ortamdan etkilenen kiĢiler de Ģikâyet etme hakkını kendilerinde görebilirler. ĠĢte bu 

haklılığa rağmen, ortaya çıkan sorunları büyütmeyen ve yapıcı davranıĢlarıyla 

çözümüne katkı sağlamaya çalıĢan, iĢteki durumunun olumsuz yönlerini değil olumlu 

yönlerini vurgulayan ve kırıcı konuĢmalardan uzak duran iĢgörenler, sportmenlik 

boyutunda yer alan davranıĢlar sergilemektedirler (ĠĢbaĢı,2000:29; Ünal, 2003:16-17). 

Sportmenlik davranıĢları, iĢgörenlerin sorunlarla, gerginliğe yol açmadan yapıcı 

görüĢleriyle mücadele etme becerisini ve ortaya çıkan olumsuz durumlara dayanma 

güçlerini artırması nedeniyle örgütsel etkinliğe katkı sağlayan davranıĢlardır. 

Yöneticiler, örgütsel sorunların çözülmesi için çoğu zaman yönetim kaynaklarına 

baĢvurmaktadır. Organ‟a (1988) göre sportmenlik davranıĢlarının yoğun biçimde 

sergilendiği örgütlerde, bu kaynaklar, yoğun bir Ģekilde planlama, problem çözme, 

örgütsel analiz vb. etkinliklere aktarılır ve böylece örgütsel verimlilikte artar. 

Sportmenlik davranıĢı sayesinde yöneticiler iĢgörenlerin iĢbirliği yapmasını sağlamak 

için, daha az zaman ve enerji harcayacaktır. Böylece bir iĢgörenin yönetici olmaksızın 

diğer iĢgörenler ile daha verimli çalıĢması sağlanacaktır. Diğer taraftan sportmenliğin 

eksikliği halinde grubun örgüte karĢı hissettiği sadakat duygusu azalacak ve örgüt 

iklimini olumsuz etkileyerek, iĢgörenlerin verimli çalıĢmasını olumsuz yönde 

etkileyecektir (Polat, 2007:73-74).  

1.4.3.2.4. Vicdanlılık (Yüksek Görev Bilinci) 

Organ‟a göre (1988) vicdanlılık, örgüt üyelerinin kimi rol davranıĢlarını kendilerinden 

bekleneni aĢan Ģekilde yerine getirmeleridir. ĠĢe devamlılık, iĢ yerinde düzenli 

çalıĢma, dakiklik, dinlenme zamanlarını yerinde ve istismar etmeden kullanma gibi 

davranıĢları içermektedir. ĠĢe düzenli devam etme, çalıĢanın sözleĢmeye dayalı 
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yükümlülüğüdür, ancak devamlılığın gönüllülüğe dayandığı durumlara da sıkça 

rastlanmaktadır. Bir çalıĢanın beklenmedik hava koĢullarında veya önemsiz 

hastalıklarında iĢine gelmemesi, kullanmadığı kiĢisel izinlerini kullanmak istemesi, 

özel hayatına iliĢkin sorunlar nedeniyle iĢine bir süre devam edememesi gibi 

durumlar, çok sık oluĢmadığı sürece, yöneticiler tarafından hoĢgörü ile 

karĢılanabilmektedir. Ancak, bu hoĢgörüye rağmen, iĢe devamlılık konusunda 

kendilerinden beklenenin üzerinde bir çaba gösteren çalıĢanların davranıĢları, 

vicdanlılık boyutunda yer alabilecek davranıĢlardır (ĠĢbaĢı, 2000:26; Kamer, 2001:12). 

YardımlaĢma boyutu ile vicdanlılık boyutu arasındaki en belirgin fark, yardımlaĢma 

bireylerin, davranıĢlarını özel olarak belirli bir kiĢiye yardım etmek üzere 

tasarlamalarıdır. Vicdanlılıkta ise, yardımlaĢmanın tersine, bireyler belirli bir kiĢiyi 

doğrudan etkileyecek davranıĢlar sergilememektedirler. Bir iĢgörenin çok soğuk bir 

havada bile iĢine zamanında gitmeye çalıĢması, fazladan bir çaba gerektirir. Bu 

durumdan olumlu biçimde etkilenecek olan artık belirli bir kiĢi değil, bir grup, bölüm 

veya genel anlamıyla örgüttür  (Polat, 2007:72). 

1.4.3.2.5. Erdemlilik  (Örgütsel Erdem, Örgütsel Katılım) 

Organ‟ın (1988, 1990) kitabında yer verdiği son vatandaĢlık davranıĢı boyutu olan 

örgütsel erdem, Graham (1994) tarafından tanımlanmıĢtır. Graham, bu kavramı klasik 

politika felsefesine dayanarak geliĢtirmiĢ ve “örgütün politik yaĢamına aktif ve 

sorumlu biçimde katılma” Ģeklinde ifade etmiĢtir. Bu tanımlamada yer alan “sorumlu” 

sözcüğü, bu kavramın anahtar tanımlayıcısıdır. Çünkü iĢgörenler örgütün iĢleyiĢine 

aktif biçimde katılıp düĢüncelerini açıkça ifade ederken disiplinsiz ve iĢlevsel olmayan 

davranıĢlarda bulunabilirler. Böylece örgütsel vatandaĢlığın sportmenlik boyutuna ters 

düĢebilirler. Bu tür davranıĢların örgütsel erdem boyutunda yer alması mümkün 

olamayacağı için “sorumlu” sözcüğü özellikle tanımda yer almıĢtır (Akt. Ünal, 

2003:18).  

Erdemlilik, örgüte karĢı bir bütün olarak bağlılığı veya üst seviyede ilgi göstermeyi 

ifade eder. Erdemlilik boyutunda iĢgörenin toplantılara katılımı, örgüt politikalarına 

ilgi duyması, örgüt stratejileri konusunda fikir sunması, örgütsel değiĢmelere ayak 

uydurması, örgütü için olası tehlikelere karĢı çevreyi izlemesi, iĢyerindeki Ģüpheli 

etkinlikleri rapor etmesi, olası tehlikelere karĢı hazırlıklı olması beklenmektedir. 
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Organ‟a (1988) göre örgütsel erdem davranıĢı örgüt içerisinde olup bitenler, yeni 

geliĢmeler, iĢ yöntemleri, örgüt politikaları ile ilgilenerek bilgi sahibi olmayı ve 

kendini bu konularda geliĢtirip, toplantılarda, fikirlerini dürüstlükle ifade etme gibi 

davranıĢlar sergileyerek örgütün politik yaĢamına sorumlu ve yapıcı bir birey olarak 

katılmak olarak ifade etmektedir (Polat, 2007:74). 

Organ‟a (1990) göre, iyi bir örgüt vatandaĢı, yalnızca örgütün günlük yaĢamına 

sorgusuzca uyum sağlamaya çalıĢan bir kiĢi olmamalı, örgütle ilgili tüm konularda 

fikir geliĢtirmeye çalıĢmalı ve geliĢtirdiği fikirleri söylemekten kaçınmamalıdır. Örgüt 

içi toplantılarda düzenli olarak yer almak ve tartıĢmalara aktif olarak katılmak, 

kurumdaki geliĢmelere ayak uydurmaya çalıĢarak değiĢimleri yakından izlemek ve 

diğerleri tarafından kabul edilmesinde aktif rol oynamak, bina içindeki duyuru 

kaynaklarından (pano, posta vb.) faydalanmak, örgütle ilgili konular üzerinde 

düĢünmek, bilgi sahibi olmak ve bunu iĢ arkadaĢlarıyla paylaĢmak, bulunduğu örgütte 

diğer çalıĢanlara göre kendini daha fazla geliĢtirme, yenileme, alanındaki geliĢmeleri 

takip etme vb. davranıĢlar örgütsel erdem boyutunda yer alabilecek nitelikte 

davranıĢlardır (ĠĢbaĢı, 2000:30; Ünal, 2003:17-18). 

1.5. Ġlgili AraĢtırmalar 

Doğan (2008) tarafından yapılan “Ġlköğretim Kurumlarında Örgütsel Adaletin 

Örgütsel Bağlılık Üzerine Etkisi” adlı araĢtırmada ilköğretim kurumlarında çalıĢan 

öğretmenlerin örgütsel adalet algılarının örgütsel bağlılık üzerine etkisinin olup 

olmadığının tespit edilmesi amaçlanmıĢtır.  AraĢtırma Elazığ ili dâhilinde çeĢitli ilçe 

ve köylerde görev yapan 306 öğretmen üzerinde uygulanmıĢtır. Yapılan analizler 

sonucunda elde edilen verilere göre örgütsel adalet boyutlarının örgütsel bağlılık 

boyutları üzerine etkisinin olduğu görülmüĢtür. Örgütsel adalet boyutlarından iĢlemsel 

adaletin duygusal bağlılık üzerinde pozitif yönde en fazla etkiye sahip olduğu 

bulunmuĢtur. Örgütsel adalet boyutlarının devamlılık bağlılığı üzerine etkisi 

istatistiksel olarak önemli bulunmamıĢtır. Örgütsel adalet boyutlarının normatif 

bağlılık üzerine etkisi incelendiğinde, iĢlemsel adaletin normatif bağlılık üzerinde 

önemli bir etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. EtkileĢimsel adalet boyutunun normatif 

bağlılık üzerindeki etkisi ise istatistiksel olarak önemli bulunmamıĢtır. AraĢtırmada 
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sürpriz sonuç ise dağıtımsal adalet boyutunun normatif bağlılık üzerindeki negatif 

etkisi olmuĢtur.  

Lambert ve arkadaĢları tarafından (2005)  yapılan “The Impact of Distributive and 

Procedural Justice on Social ServiceWorkers” adlı araĢtırmada sosyal hizmetlerde 

çalıĢan iĢçilerin örgütsel adalet algılarının örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini tespit 

etmek amacı ile yapılmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemini Kuzeybatı Ohio‟daki 

kuruluĢlarda hizmet eden 255 sosyal hizmet çalıĢanı oluĢturmuĢtur. Dürüstlük ve 

adalet kavramları sosyal adalet ilkesi çerçevesinde Ģekillenmektedir. Her ne kadar 

adalet sosyal hizmetlerin odak noktası olsa da, sosyal hizmetlerde çalıĢan iĢçilerin 

iĢverenleri de çalıĢanlarına her zaman adil davranmamaktadırlar. AraĢtırma sonuçları, 

örgütsel adaletin dağıtımsal ve iĢlemsel adalet olmak üzere iki alt boyutunun örgütsel 

bağlılığa olan etkisini açıklarken iĢlemsel adaletin etkisinin dağıtımsal adaletin 

etkisinden üçte iki daha fazla olduğunu ortaya çıkarmıĢtır. 

Yıldırım‟ın (2002) “ÇalıĢma YaĢamında Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel Adalet ĠliĢkisi” 

isimli araĢtırması sonucunda fabrika çalıĢanlarının duygusal bağlılıkları ile dağıtımsal 

adalet, iĢlemsel adalet ve etkileĢimsel adalet algıları arasında pozitif yönlü anlamlı 

iliĢkiler bulunmuĢtur. Aynı çalıĢmada devam bağlılığı ile dağıtımsal adalet arasında 

anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Örgütsel adaletin üç boyutu da bu çalıĢmada elde 

edilen sonuçlara göre normatif bağlılık üzerine pozitif yönde önemli bir etkiye 

sahiptir. 

Gürpınar (2006) tarafından yapılan “An Empirical Study Of Relationships Among 

Organizational Justice, Organizational Commitment, Leader-Member Exchange, And 

Turnover Intention” adlı araĢtırmanın bir bölümünde çalıĢanların örgütsel adalet 

algıları, örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkileri incelenmektedir. Bu çalıĢma için veri 

orta ölçekli, TV-radyo yayını sektöründe faaliyet gösteren devlet kurumunun 100 

iĢgöreninden oluĢan örneklemden toplanmıĢtır. Uygulanan analiz sonuçları, 

çalıĢanların örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılıkları arasında anlamlı bir iliĢki 

olduğunu göstermiĢtir. Ayrıca, dağıtımsal adaletin örgütsel bağlılığı etkilediğini 

belirten hipotez de minimal bulgularla desteklenmiĢ fakat tekrarlanan analiz 

sonucunda dağıtımsal ve iĢlemsel adaletin örgütsel bağlılığa olan etkisi literatürü 

destekler nitelikte çok açık ve net biçimde gözlenmemiĢtir. 
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Öztürk (2008)‟ün yaptığı araĢtırma örgütsel teoride çok önemli bir yeri olan örgütsel 

bağlılık ve örgütsel adalet konularını sağlık sektöründe incelemek amacı ile 

yapılmıĢtır.  AraĢtırmanın örneklemini Ġstanbul ilinde devlet hastanelerinde çalıĢan 

132 doktor oluĢturmuĢtur. Devlet hastanelerinde çalıĢan doktorlar üzerinde yapılan 

çalıĢmadan toplanan veriler parametrik testler ile değerlendirilmiĢtir. ÇalıĢmada 

önemli sonuçlara varılmıĢtır. Doktorların örgütsel bağlılıkları örgütsel adalet tutumları 

ile ilgilidir. Bu bulgu çerçevesi içinde kalmak üzere doktorların örgütsel rolleri ve 

mesleki özellikleri dikkate alınarak iki analitik amaçlı sonuç daha elde edilmiĢtir. 

Birincisi, örgütsel adalet içerisinde etkileĢimsel adalet boyutunun örgütsel bağlılığı 

istatistiksel açıdan anlamlı derecede tanımladığı üzerinedir. Ġkincisi, örgütsel adaletin 

örgütsel bağlılık içerisinde istatistiksel açıdan en güçlü Ģekilde devamlılık bağlılığı 

boyutunu tanımladığı üzerine olmuĢtur.  

Dilek‟in (2004) Adana‟da bir tekstil fabrikası çalıĢanları ile Mersin‟de bir cam 

fabrikası çalıĢanları üzerinde örgütsel bağlılık ile örgütsel adalet arasındaki iliĢkiyi 

incelemek amacıyla yapmıĢ olduğu araĢtırmada, dağıtımsal adalet, etkileĢimsel adalet, 

örgüt temelli özsaygı, bu iĢ yerinde çalıĢmayı isteyerek seçip seçmeme, yapılan iĢin 

yeteneklerine uygunluğu ve iĢyerinde verilen eğitimlerin yararlılığı değiĢkenlerinin 

duygusal bağlılık boyutunu anlamlı yönde etkilediği görülmüĢtür. Dağıtımsal adalet, 

unvan, iĢe alınma sırasında baĢkalarına adil davranılıp davranılmaması, örgüt temelli 

özsaygı, iĢyerindeki çalıĢma yılı ve bu iĢyerinde çalıĢmayı seçme nedeni 

değiĢkenlerinin devam bağlılığı ile anlamlı iliĢkiler içinde olduğunu tespit etmiĢtir. 

Lee (2000) tarafından yapılan araĢtırmanın örneklemini oluĢturmak için Virgina‟da 

turizm sektöründe çalıĢan 596 kiĢiye ölçek dağıtılmıĢ, 250 tanesinin uygunluğuna 

karar verilip analize dâhil edilmiĢtir. AraĢtırmada amaç, örgütsel adaletin iĢ doyumu, 

iĢe dönüĢ niyeti, gerginlik-stres, yönetime güven, çatıĢma-uyum, danıĢman 

değerlendirmesi dâhil olmak üzere toplam altı örgütsel davranıĢ üzerindeki etkisini 

tespit etmek olmuĢtur. Bu altı değiĢkenden beĢ tanesi üzerinde örgütsel adaletin 

etkileri gözlenmiĢ, sadece stres değiĢkeni üzerinde hem dağıtımsal hem de iĢlemsel 

adaletin iliĢkisi bulunmamıĢtır. ĠliĢkili olan beĢ değiĢkenden dördünün de dağıtımsal 

adalete göre iĢlemsel adalet tarafından daha fazla etkilendiği ortaya çıkmıĢtır. Sadece 
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iĢe dönüĢ niyeti konusunda dağıtımsal adaletin iĢlemsel adalete göre daha güçlü bir 

etkisinin olduğu saptanmıĢtır.  

Polat (2007) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı ortaöğretim okullarında görev 

yapan öğretmenlerin örgütsel adalet, örgütsel güven ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları değiĢkenlerine iliĢkin algı düzeylerini saptayarak; bu değiĢkenler 

arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaktır.  Betimsel nitelikteki iliĢkisel tarama modelinde 

yapılan bu araĢtırmanın örneklemini Türkiye‟deki yedi coğrafi bölgenin her birinden 

tesadüfen seçilen ikiĢer il soncunda belirlenen 14 ildeki Ġl Milli Eğitim 

müdürlüklerinin tesadüfen seçtikleri ikisi genel, ikisi mesleki teknik lise olmak üzere 

dört ortaöğretim kurumundaki 1281 öğretmen oluĢturmaktadır. AraĢtırma sonucunda 

öğretmenlerin örgütsel adalet, örgütsel güven ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢına 

iliĢkin algılarının birbiri ile iliĢkili oluğu ve birbirlerini etkilediği görülmüĢtür. 

Örgütsel adalet, örgütsel vatandaĢlık davranıĢını hem doğrudan hem de dolaylı olarak 

örgütsel ara değiĢken olan örgütsel güven üzerinden etkilemektedir. Örgütsel güven, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢını doğrudan etkilemektedir. 

Örgütsel adaletin tüm alt boyutları örgütsel güveni anlamlı bir Ģekilde açıklamaktadır. 

ĠĢlemsel adalet, örgütsel güveni açıklayan en önemli adalet türüdür. Adalet türlerinden 

dağıtımsal adalet, yöneticiye güveni; iĢlemsel adalet ise okula güveni açıklamada 

diğer adalet türlerinden daha etkilidir. Okula güven, öğretmenlerin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢını açıklamada önemli bir etkiye sahiptir. Yöneticiye güven, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢını açıklamada doğrudan bir etkiye sahip değildir ancak 

okula güven üzerinden dolaylı olarak açıklamada etkilidir. Örgütsel adaletin alt 

boyutlarından iĢlemsel ve etkileĢimsel adaletin örgütsel vatandaĢlık davranıĢını 

açıklamada önemli iken; dağıtımsal adalet, öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını anlamlı bir Ģekilde açıklamada etkili olmadığı bulunmuĢtur. 

Dilek (2005) tarafından yapılan tez çalıĢmasının amacı, yapılacak bir alan 

araĢtırmasıyla orduda, liderlik tarzlarının ve dağıtımsal adalet algısının çalıĢanların 

örgütsel bağlılık, iĢ tatmini ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢını nasıl etkilediğini ortaya 

koymak olmuĢtur. AraĢtırma maksadıyla, SarıkamıĢ Garnizonu‟nda görev yapan 

personele 450 adet ölçek dağıtılmıĢ, 319 adedi geri alınarak analize dâhil edilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın sonucunda, liderlik tarzlarından dönüĢtürücü liderlik ve istisnalarla 
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yönetim ve dağıtımsal adalet algısının duygusal ve normatif bağlılık, iĢ tatmini ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢını pozitif yönde etkilediği bulunmuĢtur. Bunun aksine, 

liderlik tarzlarından koĢullu ödüllendirmenin ise, duygusal bağlılık ve devam bağlılığı 

ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisinin 

olmadığı ortaya konulmuĢtur. Ayrıca, duygusal bağlılığın da örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının alt boyutlarının tamamını pozitif yönde etkilediği tespit edilmiĢtir. 

AteĢ (2004) tarafından yapılan “Organizasyonlarda Algılanan Örgütsel Adaletin 

Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Üzerine Etkileri ve Kayseri‟de Bir AraĢtırma” adlı 

araĢtırmanın amacı organizasyonlarda algılanan örgütsel adaletin örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı üzerindeki etkilerini belirlemek olmuĢtur.  AraĢtırmanın örneklemini 

Kayseri‟deki 33 farklı okulda görev yapan 449 öğretmen oluĢturmuĢtur.  Analiz 

sonuçları, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde örgütsel adaletin oldukça güçlü 

pozitif yönlü etkisinin olduğunu göstermiĢtir. ĠĢlemsel adalet, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı üzerinde en güçlü etkiye sahiptir. 

Williams ve diğerlerinin (2002) ABD‟de çeĢitli sektörlerde çalıĢanlar üzerinde 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının artması ile örgütsel adalet arasındaki iliĢkiyi 

incelemek amacıyla yapmıĢ oldukları araĢtırmada, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

üzerindeki algıların artması ile çalıĢanların örgütsel adalet algılarının artması arasında 

kurulan hipotez desteklenmiĢtir. 

Atalay (2005) tarafından yapılan “Örgütsel VatandaĢlık ve Örgütsel Adalet” isimli 

çalıĢma ilköğretim sınıf öğretmenlerinin, kendilerine adil davranılıp davranılmadığını, 

kendilerine adil davranıldığında iĢlerine ve yöneticilerine karĢı daha olumlu tutumlara 

sahip olup olmadıklarını ve bu yaĢananların örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına olan 

etkilerini saptamak amacı ile yapılmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemini UĢak il 

merkezindeki 14 okulda görev yapan 210 öğretmen oluĢturmuĢtur. Verilerin analizi 

sonucunda örgütsel adaletin vatandaĢlık davranıĢı üzerinde doğrudan bir iliĢkisinin 

olmadığı bilgisine ulaĢılmıĢtır. Sonuçlara göre; etkileĢimsel adalet, iĢlemsel ve 

dağıtımsal adaletten daha önemli çıkmıĢtır. Öğretmenlerin iĢlemlerdeki ve 

dağıtımdaki adalet eksikliğine nazaran, etkileĢimdeki adalet yokluğundan daha fazla 

etkilendiği ortaya çıkmıĢtır. AraĢtırmada eğer etkileĢimsel adalet mevcut ise 
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dağıtımsal ve iĢlemsel adaletin yokluğu durumunda bile, öğretmenlerin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı gösterebildiği sonucuna varılmıĢtır. 

Ones ve Viswesvaran (2002) tarafından yapılan “A Meta-Analytic Evaluation of 

Relations with Work Chockalingam Viswesvaran Attitudes and Behaviors” adlı 

araĢtırmada ise dağıtımsal ve iĢlemsel adaletin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, örgütsel 

bağlılık ile olan iliĢkileri tahmin edilmeye çalıĢılmıĢtır. Dağıtımsal ve iĢlemsel 

adaletin birbirleri ile orta düzeyde iliĢki içinde olduğu ortaya çıkmıĢtır. ĠĢlemsel adalet 

ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi gösteren korelasyon değeri dağıtımsal adalet ve 

örgütsel bağlılık arasındaki değerden fazla çıkmıĢtır. Benzer Ģekilde iĢlemsel adaletin 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile arasındaki korelasyon değeri de dağıtımsal adalet ile 

olandan daha yüksek bulunmuĢtur. 

Yılmaz ve arkadaĢları (2009) tarafından yapılan “Organizational Citizenship and 

Organizational Justice in Turkish Primary Schools” isimli araĢtırma Türkiye‟deki 

ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık ile örgütsel 

adalet algılarını ve bunlar arasındaki iliĢkiyi tespit etmek amacı ile yapılmıĢtır. 

AraĢtırmanın örneklemini Ankara‟da devlet ilköğretim okullarında görev yapan 424 

öğretmen oluĢturmuĢtur.  AraĢtırmanın sonucunda bu öğretmenlerin örgütsel adalet ve 

vatandaĢlık ile ilgili olumlu algılamaları olduğu görülmüĢtür. Öğretmenlerin örgütsel 

vatandaĢlık ve örgütsel adalet algılamaları arasında orta derecede pozitif iliĢki olduğu 

tespit edilmiĢtir. 

Pirali (2007), “The Influence of Job Satisfaction, Organizational Commitment, and 

Perceptions of Organizational Justice on Organizational Citizenship Behavior in 

Turkish Education Sector” adlı çalıĢmasında, Ankara‟daki özel ilköğretim okullarında 

çalıĢan öğretmenlerin iĢ tatmini,  örgütsel bağlılık ve örgütsel adalet algılamalarının 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları üzerindeki etkilerini incelemiĢtir. AraĢtırmanın 

örneklemi Ankara ilindeki özel ilköğretim okullarında görev yapan 135 öğretmenden 

oluĢmuĢtur. ÇalıĢma örgütsel bağlılık ve iĢlemsel adalet algılamalarının özel 

ilköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını önemli miktarda 

açıkladığını ortaya çıkarmıĢtır.  

Sezgin (2009) tarafından gerçekleĢtirilmiĢ olan “Exploring The Relationship Between 

The Concepts Of Organization Culture, Organizational Justice And Organizational 
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Citizenship Behavior” isimli çalıĢma örgüt kültürü, örgütsel adalet ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. ÇalıĢma üretim ve hizmet 

sektöründe faaliyet gösteren üç büyük Türk Ģirketinde uygulanmıĢtır. Örneklemi 2007 

Ekim ve Kasım aylarında bu Ģirketlerde görev yapan 387 beyaz yakalı çalıĢan 

oluĢturmuĢtur. AraĢtırma sonuçları bu üç değiĢken arasında güçlü bir iliĢki olduğunu 

göstermiĢtir.   Verilerin analizi sonucunda iĢlemsel adaletin dağıtımsal adalete nazaran 

çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilemeleriyle daha ilgili olduğu 

bulunmuĢtur.  Ayrıca, bulgular güçlendirme, sportmenlik, bağlılık, baĢkalarına yardım 

etme ve örgütsel adalet arasında güçlü bir iliĢki olduğuna dair deneysel kanıtlar 

sunmuĢtur.  

Sayın (2009), “Güven: ĠĢletmelerde Algılanan Örgütsel Adalet ve ĠĢ Tatmini 

Arasındaki ĠliĢkide Bir Aracı- Bir Uygulama” adlı çalıĢmasında iĢletmelerde örgütsel 

adalet, güven ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkinin araĢtırılmasını amaçlamıĢtır.  

AraĢtırmanın örneklemini elektrik ürünleri alanında önde gelen bir Türk imalatçısı 

olan EAE Grup ġirketlerinde çalıĢan 190 kiĢi oluĢturmuĢtur. Sonuç olarak örgütsel 

adalet, iĢ tatmini ve güven arasında pozitif bir iliĢki olduğu öngörüldüğü gibi 

doğrulanmıĢtır. Ayrıca adalet algısının boyutları olan dağıtımsal adalet ve iĢlemsel 

adalet ile güven duygusun boyutları olan yöneticiye güven ve örgüte güven arasında 

da aynı yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. Yapılan regresyon analizi 

sonuçlarına göre güven duygusunun en fazla adalet algılamalarından daha sonra da iĢ 

tatmininden etkilendiği sonucuna varılmıĢtır. 
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BÖLÜM 2: YÖNTEM 

Bu bölümde araĢtırmanın modeli, örneklemi, araĢtırmada kullanılan ölçme araçları, 

araĢtırmanın iĢlem yolu ve veri analiz teknikleri tanımlanacaktır.  

2.1. AraĢtırmanın Modeli 

Bu araĢtırmada genel tarama modeli türlerinden iliĢkisel tarama modelinde kullanılmıĢtır.  

Tarama modeli geçmiĢte ve halen var olan durumu var olduğu Ģekilde betimlemeyi 

amaçlayan bir araĢtırma yaklaĢımıdır. ĠliĢkisel tarama modeli, iki ya da daha çok değiĢken 

arasında birlikte değiĢim varlığını ve/veya derecesini belirlemeyi amaçlayan bir araĢtırma 

modelidir (Karasar, 2005: 81-85). 

2.2. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

1. 2006–2007 eğitim-öğretim yılında Milli Eğitim Bakanlığı‟na bağlı Sakarya ili 

Merkez ilçesi olan Adapazarı‟ndaki resmi ilköğretim okullarında görev yapan 406 

öğretmenin görüĢleri ile sınırlıdır. 

2. Elde edilen bilgiler ölçeklerdeki sorulara verilen cevaplarla sınırlıdır. 

3. AraĢtırma literatür taramasından elde edilen bilgiler ile sınırlıdır.  

2.3.AraĢtırmanın Evreni 

AraĢtırmanın evrenini, 2006-2007 eğitim-öğretim yılında Sakarya ili Merkez ilçesi 

sınırları içinde yer alan ve Milli Eğitim Bakanlığı‟na bağlı ilköğretim okullarında 

çalıĢan öğretmenler oluĢturmaktadır. Sakarya ili Merkez ilçesinde 53 devlet, 7 özel 

olmak üzere toplam 60 ilköğretim okulunda 2366 (2167 devlet + 199 özel) öğretmen 

araĢtırmanın evrenini oluĢturmaktadır. 

2.4. AraĢtırmanın Örneklemi 

Sakarya ili Merkez ilçesine bağlı ilköğretim okullarının sayısının çok olması, evrenin 

tamamına ulaĢılmasının zor olmasından dolayı evrenden örneklem alma yoluna 

gidilmiĢtir. AraĢtırmanın örneklem büyüklüğünü belirlemede aĢağıdaki örneklem 

büyüklüğü formülü kullanılmıĢtır (Balcı, 1997:112). Bu formül ile örneklemin 331 

olması gerektiği hesaplanmıĢtır. 
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N: Evren Büyüklüğü (2366) 

n: Örneklem Büyüklüğü 

d: HoĢgörü Düzeyi ( 0,05) 

t: Güven Düzeyinin Tablo Değeri (1,96) 

PQ: (0,50). (0,50) =0,25 Maksimum Örneklem Büyüklüğü Ġçin Örnekleme Yüzdesi 

Ġyi bir örnekleme için örnek sayısının elden geldiğince fazla tutulması gerekmektedir. 

Dağıtılan ölçeklerin geri dönüĢ oranı hiçbir zaman %100 olamamaktadır. Bu gibi 

sebeplerden dolayı toplam 450 ölçek dağıtılmıĢtır. Yapılacak çalıĢmalar ve ölçeklerin 

uygulanmasına iliĢkin Sakarya Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü‟nden gerekli izinler 

alınmıĢtır (Ek 1). Ölçeklerin uygulanması sürecinde gerekli açıklamalar yapılmıĢtır. 

14 ölçek, iĢaretlenmemiĢ soru ve yetersiz cevaplandırmalar içerdiği için iĢlem dıĢı 

bırakılmıĢtır. 30 adet ölçek ise hiç geri dönmemiĢtir. Bu süreç sonunda araĢtırmanın 

örneklemi, Sakarya ili merkez ilçesindeki ilköğretim okullarında çalıĢan ve rastgele 

olarak seçilen 406 öğretmenden oluĢmuĢtur. Örneklem grubundaki öğretmenlerin 

sosyo-demografik özellikleri Tablo 1‟de verilmiĢtir.  

 Tablo 1: AraĢtırma örnekleminin sosyo-demografik özellikleri 

Değişken n % Değişken n % 

Cinsiyet Okul Türü 

Kadın 229 56,4 Devlet  359 88,4 

Erkek 177 43,6 Özel 47 11,6 

YaĢ Kıdem 

20-30 150 36,9 1-5 111 27,3 

31-40 163 40,1 6-10 133 32,8 

41-50 67 16,5 11-15 63 15,5 

51 ve üzeri 26   6,4 16 ve üzeri 99 24,4 

Eğitim Durumu ÇalıĢma Süresi 

Lise 10   2,5 1 yıldan az 108 26,6 

Ön Lisans 55 13,5 1-4 169 41,6 

Lisans 305 75,1 4 yıldan çok 129 31,8 

Yüksek Lisans  36   8,9    
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Tablo 1‟de görüldüğü gibi, 229‟u kadın ve 177‟si erkek öğretmenden oluĢan 

örneklemin 359‟u devlet, 47‟si özel ilköğretim okullarında olmak üzere büyük bir 

kısmı (% 88,4) devlet okulunda çalıĢmaktadır. Örneklemin 150‟si 20-30 yaĢ, 163‟ü 

31-40 yaĢ, 67‟si 41-50 yaĢ, 26‟sı 51 yaĢ ve üstü yaĢ aralığında bulunmaktadır. 

Öğretmenlerin 10‟u lise, 55‟i ön-lisans, 305‟i lisans, 36‟sı ise yüksek lisans 

mezunudur. Yani örneklemin büyük bir bölümü 40 yaĢından küçük ve % 75,1‟i ise 

lisans mezunudur. Öğretmenlerin çalıĢma yıllarına bakıldığında 111‟i 1-5 yıl, 133‟ü 6-

10 yıl, 63‟ü 11-15 yıl, 99‟u ise 16 yıl ve daha üstü aralığındadır. Öğretmenlerden 

108‟i 1 yıldan az, 169‟u 1-4 yıl, 129‟ı ise 4 yıl ve daha fazla süredir son çalıĢtıkları 

okulda görevlerine devam etmektedirler.  

2.5. AraĢtırmada Kullanılan Veri Toplama Araçları 

Bu araĢtırmaya katılan öğretmenler, örgütsel adalet algıları ile örgütsel davranıĢlara 

dair algıları açısından değerlendirilmiĢtir. Ölçeğin ilk sayfasında öğretmenlere ait 

demografik bilgileri elde etmek için kiĢisel bilgi formu kullanılmıĢtır. Sorular, 

katılımcıların kimlik bilgilerinin tespitine olanak tanımayacak biçimde hazırlanmıĢtır. 

ÇalıĢmanın güvenirliğini artırmak için kategorik olması uygun görülmüĢtür. 

AraĢtırmada kullanılan ölçek formları, ölçülmesi düĢünülen değiĢkenlere göre 

belirlenmiĢtir. Bu konuda, yabancı bilim adamları tarafından daha önce geliĢtirilmiĢ, 

geçerliği ve güvenirliği test edilmiĢ, yerli araĢtırmacılar tarafından Türkçeye 

uyarlanmıĢ ölçek örneklerinin kullanılmasına karar verilmiĢtir. Ölçekte yer alan 

önermelerin değerlendirilmesi, 5‟li Likert ölçeğinde yapılmıĢtır. Ölçekte “1: 

Kesinlikle katılmıyorum”, “2: Katılmıyorum”, “3: Kararsızım”, “4:  Katılıyorum” ve 

“5: Kesinlikle katılıyorum” anlamında kullanılmıĢtır. AraĢtırmada kullanılan veriler 

dört ölçme aracı ile toplanmıĢtır. Öğretmenlerin örgütsel adalet algılarına dair veriler 

20 maddeden oluĢan Örgütsel Adalet Ölçeği, öğretmenlerin örgütsel davranıĢlara dair 

veriler ise 16 maddeden oluĢan Örgütsel Bağlılık Ölçeği,  11 maddeden oluĢan 

Örgütsel Güven Ölçeği ve 23 maddeden oluĢan Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Ölçeği 

kullanılarak elde edilmiĢtir. Bu ölçme araçları aĢağıda detaylı biçimde tanıtılmaktadır. 

2.5.1. KiĢisel Bilgi Formu 

AraĢtırmacı tarafından hazırlanan kiĢisel bilgi formu katılımcılar hakkında sosyo-

demografik bilgiler elde etmek için kullanılmıĢtır. Bu formda yaĢları, cinsiyetleri, 
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kıdemleri, çalıĢtıkları okul türü, ölçeğin yapıldığı tarihte göreve devam ettikleri 

okuldaki çalıĢma süreleri ve eğitim durumlarını belirlemeye yönelik altı soru 

bulunmaktadır (Ek 2).  

2.5.2. Örgütsel Adalet Ölçeği 

AraĢtırmaya katılan ilköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel adalet algılarını 

belirlemek amacıyla Niehoff ve Moorman (1993) tarafından geliĢtirilen ve Gürpınar 

(2006) tarafından Türkçe uyarlaması yapılan örgütsel adalet ölçeği kullanılmıĢtır 

(Ek3). Örgütsel adalet ölçeğinin orijinal formu 20 maddeden ve 3 alt boyuttan 

oluĢmaktadır. Bu alt boyutlar dağıtımsal adalet, iĢlemsel adalet ve etkileĢimsel 

adalettir.  

Dağıtımsal adalete ait beĢ önerme ile; bireylerin elde ettikleri kazanımlarla ilgili adalet 

algılamalarını ölçülmüĢtür. Dağıtımsal adalet farklı iĢ davranıĢlarının adilliğinin tespit 

edilmesinde kullanılmıĢtır. Bu farklı davranıĢlar Ģunları içermektedir: ücret adilliği, 

çalıĢma programı, iĢ yükü, iĢ sorumlulukları ve dağıtılan ödüllerin adilliği. ĠĢlemsel 

adaletle ilgili altı önerme kazanımların belirlenmesinde kullanılan metotlar, yöntemler 

ve süreçlerle ilgili adalet algılamalarını ölçmüĢtür. ĠĢlemsel adaleti ölçmede kullanılan 

maddeler iĢ kararlarının, çalıĢan sesinin ve itiraz sürecinin seviyesi vb. gibi resmi 

prosedürleri ölçmek için kullanılmıĢtır. EtkileĢimsel adalet ise örgütsel iĢlemler 

uygulanırken, insanların maruz kaldığı tutum ve davranıĢların niteliğiyle ilgili adalet 

algılamalarını ölçen dokuz önermeyle ölçülmüĢtür. Bu maddeler, iĢle ilgili kararlar 

alırken çalıĢanların ihtiyaçlarını dikkate alınma ve çalıĢanlara yeterli miktarda 

açıklama yapılma seviyesini ölçmek için kullanılmıĢtır (Gürpınar, 2006:62-63).  

Moorman her üç boyut için de Croanbach Alpha iç tutarlılık katsayılarının .90‟un 

üzerinde olduğunu belirtmiĢtir (Niehoff ve Moorman, 1993:543). Gürpınar (2006) 

tarafından Türkçeye uyarlanan örgütsel adalet ölçeğinin güvenirlik analizi sonuncunda 

elde ettiği Croanbach Alpha iç tutarlılık katsayısı ölçeğin bütünü için .96 olarak tespit 

edilmiĢtir (Gürpınar, 2006:65). 

Bu araĢtırmada aynı ölçek için uygulanan güvenirlik analizi sonucunda Croanbach 

Alpha iç tutarlılık katsayısı “dağıtımsal adalet” boyutunda .81, “iĢlemsel adalet” 
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boyutunda .92, “etkileĢimsel adalet” boyutunda .96, ölçeğin tamamında ise .95 

çıkmıĢtır. Bu rakamlar Gürpınar‟ın (2006) bulduğu sonuçlarla örtüĢmektedir.  

2.5.3. Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Örgütsel bağlılık, Meyer ve Allen tarafından geliĢtirilen ve toplam 16 önermeden 

oluĢan ölçek ile ölçülmüĢtür (Meyer ve Allen, 1997:120).  Dilek (2005) tarafından 

Türkçeye uyarlanmıĢtır (Ek 4). Dilek‟in (2005) uyguladığı açımlayıcı faktör analizi 

sonucunda, örgütsel bağlılık ölçeğine ait soruların tamamı 3 faktör oluĢturmuĢtur. 16 

maddenin faktör yüklerinin .5 seviyesinin üzerinde olduğunu tespit ederek analize 

dahil etmiĢtir. Literatürde olduğu gibi üç boyuta ayrılan bu ölçeğe ait boyutlardan 

birincisi, bireyin kendi değer ve hedefleriyle ne derece tutarlı olup olmadığını ölçen 7 

maddeden oluĢan “duygusal bağlılık” faktörü olup, bu faktöre ait  Croanbach Alpha iç 

tutarlılık katsayısı .90 olarak bulunmuĢtur. ÇalıĢanın örgütten ayrılmasına iliĢkin 

maliyetlerin farkında olup olmadığını ölçen ikinci boyut olan “devam bağlılığı” 

boyutu 5 maddeden oluĢmuĢ olup, Croanbach Alpha iç tutarlılık katsayısı .84 olarak 

hesaplanmıĢtır. 4 maddeye sahip üçüncü ve son boyut olan çalıĢanın örgütte kalma 

zorunluluğu ile ilgili değerleri kapsayan “normatif bağlılık” boyutunun Croanbach 

Alpha iç tutarlılık katsayısı ise .81 olarak bulunmuĢtur (Dilek, 2005:77). 

Aynı ölçek için elde ettiğimiz verilerle yapılan güvenirlik analizi sonucunda elde 

edilen Croanbach Alpha iç tutarlılık katsayısı “duygusal bağlılık” için  .94, “devam 

bağlılığı”  için .85, “normatif bağlılık” için .88, ölçeğin tamamı için ise .89‟dur. Bu 

rakamlar Dilek‟in (2005) bulduğu sonuçlarla örtüĢmektedir.  

2.5.4. Örgütsel Güven Ölçeği 

Bromiley ve Cummings (1996) tarafından geliĢtirilen ölçekte güven biliĢsel, duygusal 

ve davranıĢsal olmak üzere üç boyutta incelenmiĢtir (Ek 5). ÇalıĢmada kullanılacak 

olan örgütsel güven ölçeğinin kısa Ģekli davranıĢsal boyutu göz ardı etmektedir. Kısa 

formun seçilme sebebi ise, uzun forma göre geçerlilik düzeyinin daha yüksek 

olmasıdır. Ölçek, geçerlilik testi için Bentler‟s Comparative Fit Ġndex üzerinden, 0,98 

puan almıĢtır. Bromiley ve Cummings (1996) ölçekteki duygusal ve biliĢsel düzeyde 

güveni ölçen unsurlar arasında yüksek korelasyon gerçekleĢtiğini belirtmiĢtir. 
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Tüzün (2006) ölçeği Türkçeye uyarlayarak kısa formunun kullanılmasının daha 

sağlıklı olacağına karar vermiĢtir. Bu sebeple bu çalıĢmada da kısa formu tercih 

edilmiĢtir.  Tüzün (2006) tarafından yapılan güvenirlik analizi sonucunda bireylerin 

birbirleri hakkında iyi niyetli düĢünüp düĢünmediklerini ve kuruma karĢı duyduğu 

güven duygusunu ölçen dört maddeden oluĢan “duygusal güven” boyutu için 

Croanbach Alpha iç tutarlılık katsayısı .72, çalıĢanların birbirlerine nasıl 

davranacakları konusunda yeterli bilgiye sahip olup olmadıklarını, kiĢilerin 

muhakeme yeteneğini, dürüstlük, yetkinlik, sadakat gibi niteliklerini ve iletiĢim 

becerilerini ölçen yedi maddeden oluĢan “biliĢsel güven” boyutu için Croanbach 

Alpha iç tutarlılık katsayısı .85, olarak bulunmuĢtur (Tüzün, 2006:129-130). Bu 

araĢtırmada ölçeğin tamamı için uygulanan güvenirlik analizi sonucunda elde edilen 

Croanbach Alpha iç tutarlılık katsayısı  .71‟dir.  

2.5.5. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Ölçeği 

AraĢtırmada kullanılan son ölçek örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile ilgilidir. 

ÇalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı Podsakoff ve meslektaĢları (1990) 

tarafından geliĢtirilen 5 boyutlu toplam 23 önermeden oluĢan ölçek ile ölçülmüĢtür 

(Ek 6). Örgütsel vatandaĢlık ölçeği; diğerkâmlık (yardımseverlik), nezaket, 

sportmenlik, yüksek görev bilinci (vicdanlılık) ve erdemlilik (örgütsel erdem) 

davranıĢlarını ölçen beĢ boyuttan oluĢmaktadır. Diğerkâmlık boyutu bireylerin örgütle 

ilgili konularda diğer örgüt üyelerine yardım etmeye yönelik gönüllü davranıĢlarını 

ölçen 5 maddeden; nezaket boyutu örgüt içi iliĢkilerde bireylerin yaptıkları iĢlerden, 

aldıkları kararlardan, verdikleri taahhütlerden etkilenebilecek taraflara karĢı 

sergiledikleri olumlu davranıĢları ölçen 5 maddeden; sportmenlik boyutu bireylerin 

örgüt içinde gerginlik yaratacak olumsuz davranıĢlardan kaçınmasını ölçen 4 

maddeden; vicdanlılık boyutu örgüt üyelerinin gerekenin oldukça ötesinde 

gerçekleĢtirdikleri belirli rol davranıĢlarını ölçen 5 maddeden; erdemlilik boyutu ise 

örgütün politikalarından haberdar olmayı, örgütteki değiĢikliklere ayak uydurmayı, 

aktif Ģekilde rol almayı ve sorumluluk duymayı ölçen 4 maddeden oluĢmaktadır. 

Bu ölçeğin psikometrik özellikleri Podsakoff,  MacKenzie, Moorman ve Fetter (1990) 

ile Moorman‟da (1991) verilmiĢtir. Her iki çalıĢmada 5 boyutlu vatandaĢlık modeli 

için destek bulmuĢ ve her bir boyut için Croanbach Alpha iç tutarlılık katsayısılarının 
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.70‟in üzerinde olduğu belirtilmiĢtir. Podsakoff ve MacKenzie tarafından hazırlanan 

orijinal ölçeğin boyutları için elde edilen Croanbach Alpha iç tutarlılık katsayıları Ģu 

Ģekildedir: Diğerkamlık, nezaket ve sportmenlik boyutları için .85, sivil erdem boyutu 

için .70 ve vicdanlılık boyutu için .82, ölçeğin tamamı için ise .80 olarak bulunmuĢtur 

(ĠĢbaĢı, 2000:95). Yapılan güvenirlik analizi sonucunda örgütsel vatandaĢlık ölçeği 

için Croanbach Alpha iç tutarlılık katsayısı .84 olarak bulunmuĢtur (Göncü, 2006:83).  

Aynı ölçek için, elde ettiğimiz verilerle yaptığımız güvenirlik analizi sonucunda 

Croanbach Alpha iç tutarlılık katsayısı diğerkamlık boyutu için .89, nezaket boyutu 

için .95, sportmenlik boyutu için .87, yüksek görev bilinci boyutu için .90 ve 

erdemlilik boyutu için ise .88, ölçeğin tamamı için ise .93 çıkmıĢtır.  

2.6. Veri Analizleri Teknikleri 

Kullanılan ölçme araçlarıyla elde edilen veriler, alt problemlere, verilen durumlara 

uygun istatistiksel tekniklerle analiz edilmiĢtir. Öncelikle araĢtırmadaki katılımcılara 

uygulanan ölçeklerden elde edilen veriler kodlanarak bilgisayara yüklenmiĢtir. Elde 

edilen verilerin çözümlenmesinde SPSS 15.0 istatistik programı kullanılmıĢtır. 

Analizler, örgütsel adalet algısının örgütsel davranıĢlarla olan korelasyon ve regresyon 

analizlerini kapsamaktadır. Örgütsel adalet algısı boyutlarının ve ortalama örgütsel 

adaletin örgütsel davranıĢlarla olan iliĢkileri korelasyon analizinden, bu boyutların ve 

ortalama örgütsel adaletin örgütsel davranıĢlar üzerindeki etkisi regresyon analizinden 

yararlanılarak incelenmiĢtir. AraĢtırmanın istatistiksel çözümlemelerinde anlamlılık 

düzeyi p<0.01 olarak alınmıĢtır. Elde edilen veriler araĢtırmanın sorularına yanıt 

olabilecek bir düzen içinde bulgular ve yorumlar bölümünde sunulmuĢtur. 
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BÖLÜM 3: BULGULAR VE YORUMLAR 

Bu bölümde araĢtırmanın temel ve alt problem cümlelerinde yer alan sorulara yanıt 

bulmak için toplanan verilere dayalı olarak elde edilen bulgular ve bu bulgulara iliĢkin 

yorumlar yer almaktadır. Önce örgütsel adalet algısı boyutlarının ve ortalama örgütsel 

adaletin örgütsel davranıĢlarla (bağlılık, güven, vatandaĢlık davranıĢı) olan iliĢkileri 

ortaya koyan korelasyon tabloları, sonra da bu boyutların ve ortalama örgütsel adaletin 

örgütsel davranıĢlar üzerindeki etkilerine dair bulguları içeren regresyon tabloları 

sıralanmıĢtır. 

3.1. Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Adalet Algıları Ġle Bazı 

Örgütsel DavranıĢlar Arasındaki ĠliĢkiler 

Bu çalıĢmada yer alan tüm değiĢkenler korelasyon analizine tutulmuĢ ve değiĢkenler 

arasındaki iliĢkiler ortaya konulmuĢtur. Ġki değiĢken arasındaki korelasyon iliĢkinin 

kuvvetini belirtmede, korelasyon katsayılarının + yada – olması iliĢkinin yönünü 

belirlemede kullanılmıĢtır. Korelasyon katsayıları değerlendirilirken katsayılar, mutlak 

değer olarak 0,70 ile 1,00 arasında ise “yüksek”, 0,69 ile 0,30 arasında ise “orta”, 0,29 

ve daha düĢük değerde ise “düĢük” düzeyle iliĢkili olarak 0,00‟a yaklaĢtıkça ise 

iliĢkisiz olarak yorumlanmıĢtır (Büyüköztürk, 2005:32). 

Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkileri belirlemek amacıyla yapılan korelasyondan elde edilen bulgular 

Tablo 2‟de gösterilmektedir.  

Tablo 2: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel adalet algısı boyutları ile 

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkilere yönelik korelasyon tablosu 

DeğiĢken Dağıtımsal 

Adalet 

ĠĢlemsel 

Adalet 

EtkileĢimsel 

Adalet 

Örgütsel 

Bağlılık 

Dağıtımsal Adalet 1    

ĠĢlemsel Adalet ,482** 1   

EtkileĢimsel Adalet ,413** ,809** 1  

Örgütsel Bağlılık ,258** ,369** ,347** 1 

** p< ,01 

Yukarıda yer alan tablo örgütsel adalet algısı boyutları olan dağıtımsal adalet, iĢlemsel 

adalet ve etkileĢimsel adaletin örgütsel bağlılık ile olan iliĢkisini açıklamaktadır. Bu 
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iliĢkiyi açıklamak için Pearson-Momentler Çarpım tekniği kullanılarak bir korelasyon 

değeri elde edildi. Bu korelasyon değeri dağıtımsal adalet ile bağlılık arasında 0,258 

olarak bulundu. Bu korelasyon değeri iki boyut arasında düĢük düzeyde iliĢki 

olduğunu ortaya koydu. ĠĢlemsel adalet ile bağlılık arasında 0,369 olarak bulundu. Bu 

değer de iki boyut arasında orta düzeyde iliĢki olduğunu gösterdi. Son olarak ise 

etkileĢimsel adalet ile bağlılık arasındaki korelasyon değeri 0,347 olarak kaydedildi. 

Bu değer de iki boyut arasında orta düzeyde iliĢki olduğunu gösterdi. Adaletin üç 

boyutu ile bağlılık arasındaki iliĢkilere bakıldığında hepsinin pozitif yönlü olduğu ve 

en yüksek iliĢkinin iĢlemsel adalet ile olduğu bulunmuĢtur. 

AraĢtırmacılar örgütsel adalet algısı boyutlarının örgütsel davranıĢların önemli 

belirleyicileri (Folger ve Konovsky, 1989; Greenberg, 1987; Mc Farlin ve Sweeney, 

1992) olduğunu öne sürmektedirler. Birçok çalıĢma örgütsel adalet ve örgütsel 

bağlılık arasında pozitif bir iliĢki olduğunu göstermektedir. Lemon ve Jones (2001) 

tarafından geliĢtirilen çalıĢmada iĢlemsel adaletin çalıĢanların örgüte bağlılık düzeyleri 

üzerinde önemli bir etkisi olduğu ortaya çıkmıĢtır. ĠĢlemsel adalet algısının yüksek 

olduğu durumlarda örgütsel bağlılığın da daha fazla olduğunu öne sürdüler (Lemons 

ve Jones, 2001:271). Ones ve Viswesvaran (2002) yaptıkları çalıĢmada bu araĢtırma 

sonucunda ortaya çıkan bulguları destekler nitelikte iĢlemsel adaletin örgütsel 

bağlılıkla olan iliĢkisinin dağıtımsal adalet ile olandan daha fazla olduğunu tespit 

etmiĢlerdir (Ones ve Viswesvaran, 2002:199).  

Tablo 3: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel adalet algısı boyutları ile 

örgütsel güven arasındaki iliĢkilere yönelik korelasyon tablosu  

DeğiĢken Dağıtımsal 

Adalet 

ĠĢlemsel 

Adalet 

EtkileĢimsel 

Adalet 

Örgütsel 

Güven 

Dağıtımsal Adalet 1    

ĠĢlemsel Adalet ,482** 1   

EtkileĢimsel Adalet ,413** ,809** 1  

Örgütsel Güven ,383** ,427** ,438** 1 

** p< ,01 

Örgütsel adaletin alt boyutlarının örgütsel güven ile iliĢkilerine yönelik korelasyon 

analizi sonuçları Tablo 3‟te verilmiĢtir. Bağımsız değiĢken olan örgütsel adaletin alt 

boyutları ile bağımlı değiĢken olan örgütsel güven arasındaki korelasyonlar 

incelendiğinde adaletin tüm türleri ile örgütsel güven arasında olumlu ve orta düzeyde 
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bir iliĢki olduğu görülmektedir. Dağıtımsal adalet ile örgütsel güven arasındaki 

korelasyon değeri 0,383 olarak bulundu. ĠĢlemsel adalet ile örgütsel güven arasında 

0,427 olarak bulundu. Son olarak ise adalet türleri arasında 0,438 korelasyon değeri 

ile etkileĢimsel adalet örgütsel güven ile en yüksek iliĢkiyi veren adalet türü olarak 

bulunmuĢtur. 

Aryee ve arkadaĢlarının (2002:271) yaptığı çalıĢmada örgütsel adalet türlerinin 

hepsinin örgütsel güven ile iliĢkili olduğu tespit edilmiĢtir. Örgütsel güvenin önemli 

kaynaklarından biri iĢlemsel adalettir. Örgütlerde güvenin kurulması üzerinde 

yöneticilerin önemli etkileri vardır. Yönetimin adil davranıĢları, sömürülme 

korkularını ortadan kaldırarak çalıĢanların güven duygularının yaratılmasını sağlar 

(Konovsky, 2000:494). 

AraĢtırma sonuçları iĢlemsel adalet ile örgütsel güven arasında olumlu iliĢki olduğunu 

göstermektedir. EtkileĢimsel adalet ise örgüte duyulan güvene nazaran yöneticiye 

duyulan güveni daha büyük ölçüde etkilemektedir (Ruder, 2003:73). Bulgular iĢlemsel 

adaletin örgütsel güven ve yöneticiye duyulan güven üzerinde en güçlü etkiye sahip 

olduğunu göstermektedir (Hubbell ve diğ., 2005:56).  

Tablo 4: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel adalet algısı boyutları ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkilere yönelik korelasyon tablosu 

DeğiĢken 
Dağıtımsal 

Adalet 

ĠĢlemsel 

Adalet 

EtkileĢimsel 

Adalet 

Örgütsel 

VatandaĢlık 

DavranıĢı 

Dağıtımsal Adalet 1    

ĠĢlemsel Adalet ,482** 1   

EtkileĢimsel Adalet ,413** ,809** 1  

Örgütsel 

VatandaĢlık DavranıĢı 
,147** ,374** ,375** 1 

** p< ,01 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının örgütsel adalet algısı boyutları olan dağıtımsal 

adalet, iĢlemsel adalet ve etkileĢimsel adalet ile olan iliĢkisini ortaya koymak için 

Pearson Momentler Korelasyonu kullanılmıĢtır. Üç boyutun örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ile olan korelasyon değerlerine bakıldığında en düĢük iliĢki 0,147 

korelasyon değeri ile dağıtımsal adalet arasında bulunmuĢtur. Örgütsel adaletin diğer 

iki türünün örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile iliĢkisi hemen hemen aynı düzeydedir. 
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ĠĢlemsel adalet 0,374, etkileĢimsel adalet ise 0,375 korelasyon değeri ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ile orta düzeyde bir iliĢki içindedir.  

Tablo 5: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin ortalama örgütsel adalet algıları ile 

bazı örgütsel davranıĢlara dair algıları arasındaki iliĢkilere yönelik korelasyon 

tablosu 

 

DeğiĢken 
Örgütsel 

Adalet 

Örgütsel 

Bağlılık 

Örgütsel  

Güven 

Örgütsel 

VatandaĢlık 

DavranıĢı 

Örgütsel Adalet 1    

Örgütsel Bağlılık ,386** 1   

Örgütsel Güven ,490** ,494** 1  

Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı 
,368** ,335** ,460** 1 

** p< ,01 

Yukarıda yer alan tablo ise ortalama örgütsel adalet algısının örgütsel davranıĢlarla 

olan iliĢkisini ortaya koyan tablodur. Örgütsel davranıĢların ortalama örgütsel adalet 

ile olan korelasyon değerlerine bakıldığında hepsi ile olumlu ve orta düzeyde iliĢki 

içinde olduğu bulunmuĢtur. En yüksek iliĢki 0,490 korelasyon değeri ile örgütsel 

güven arasında bulunmuĢtur. Bu iliĢki orta düzeyde bir iliĢki olarak belirlenmiĢtir. 

0,386 korelasyon değeri ile ikinci sırada orta düzeyde iliĢkili olan örgütsel bağlılık 

bulunmuĢtur. Son sırada ise örgütsel vatandaĢlık davranıĢı yer almaktadır. Ortalama 

örgütsel adalet ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında 0,368 korelasyon değeri ile 

orta düzeyde iliĢki bulunmuĢtur. 

3.2. Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Adalet Algılarının Bazı Örgütsel 

DavranıĢlara Etkileri 

AraĢtırma modelindeki değiĢkenlerin birbirlerini ne kadar etkilediğini, açıkladığını 

test etmek için regresyon analizleri yapılmıĢtır. Regresyon analizi, aralarında iliĢki 

olan iki ya da daha fazla değiĢkenden birinin bağımlı değiĢken, diğerlerinin bağımsız 

değiĢkenler olarak ayrımı ile aralarındaki iliĢkinin bir matematiksel eĢitlik ile 

açıklanması sürecini anlatır (Büyüköztürk, 2005:91). 
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Tablo 6: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin dağıtımsal adalet algılarının örgütsel 

bağlılık üzerindeki etkilerine iliĢkin regresyon analizi sonuçları tablosu 

Model özeti 
b
 

Model R R² DüzeltilmiĢ 

R² 

Tahminin 

Std. Hatası 

F p Durbin-

Watson 

1 ,258
a
 ,067 ,064 10,903 28,858 ,000

 a
 1,781 

a. Açıklayıcı DeğiĢken (Sabit) : Dağıtımsal Adalet 

b. Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Bağlılık 

 

Belirtme katsayısı R², doğrusal modelin uyum iyiliğinin en iyi ölçüsüdür. Söz konusu 

katsayı, bağımlı değiĢkendeki değiĢimin ne kadarının bağımsız değiĢken tarafından 

açıklandığını ifade eder. Bu durum, regresyon modelinin açıklayıcılık gücünün iyi bir 

göstergesidir. Buna göre dağıtımsal adalet örgütsel bağlılık değiĢkeninin % 6.7‟sini 

açıklamaktadır. 

Tablo 7: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin dağıtımsal adalet algılarının örgütsel 

bağlılık üzerindeki etkilerine iliĢkin regresyon modeline iliĢkin katsayılar tablosu 

Modele ait katsayılar 
a
 

 

Standardize 

EdilmemiĢ Katsayılar 

Standardize 

EdilmiĢ Katsayılar   

Model B Std. Hata  t p 

1 (Sabit) 

Dağıtımsal 

Adalet 

41,759 1,856  22,496 ,000 

,644 ,120 ,258 5,372 ,000 

a. Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Bağlılık 

Dağıtımsal adalet ile örgütsel bağlılık arasında pozitif bir iliĢki vardır. t değerinden bu 

iliĢkinin istatistiksel açıdan anlamlı olduğunu fark edilmektedir (t = 5,372, p =0,000). 

Buna göre dağıtımsal adalet ile örgütsel bağlılık arasında pozitif ve doğrusal bir iliĢki 

olduğu gözlenmektedir. 

Örgütsel adalet, örgütsel bağlılığın artmasında önemli bir etkiye sahiptir. Organ 

(1994) denetçilerle yaptığı bir çalıĢmada, örgütsel bağlılık ile dağıtımsal adalet ve 

iĢlemsel adalet arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. Örgüte bağlılığın hem dağıtım adaleti, 

hem de iĢlemsel adalet ile anlamlı iliĢkisi olduğu saptanmıĢtır. Örgütte dağıtılan 

ödüllerin ve bununla iliĢkili yürütülen iĢlemin adil olması çalıĢanların örgüte bağlılık 

düzeylerini artırmaktadır (Akt. Yıldırım, 2002:42). Benzer Ģekilde, Schappe (1998) de 
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yaptığı araĢtırmada iĢlemsel adaletle örgütsel bağlılık arasında olumlu bir iliĢki 

saptamıĢtır (Akt. Robinson, 2004:17). 

Tablo 8: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin iĢlemsel adalet algılarının örgütsel 

bağlılık üzerindeki etkilerine iliĢkin regresyon analizi sonuçları tablosu 

Model özeti 
b
 

Model R R² DüzeltilmiĢ 

R² 

Tahminin 

Std. Hatası 

F p Durbin-

Watson 

2 ,369
a
 ,136 ,134 10,490 63,619 ,000 1,821 

a. Açıklayıcı DeğiĢken (Sabit) : ĠĢlemsel Adalet 

b. Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Bağlılık 

 

Açıklanan varyans, değiĢkenlerden birinde gözlenen değiĢkenliğin ne kadarının diğer 

değiĢken tarafından açıklandığını yorumlamada kullanılır ve determinasyon katsayısı 

veya belirtme katsayısı olarak da isimlendirilen korelasyon katsayısının karesine (R²) 

eĢittir (Büyüköztürk, 2005: 32).  Tablo 8‟de ki R² değiĢkenine bakarak örgütsel 

bağlılığa iliĢkin değiĢimin yaklaĢık %14‟ünün iĢlemsel adalet ile açıklandığı 

söylenebilir. 

Tablo 9: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin iĢlemsel adalet algılarının örgütsel 

bağlılık üzerindeki etkilerine iliĢkin regresyon modeline iliĢkin katsayılar tablosu 

Modele ait katsayılar 
a
 

 

Standardize 

EdilmemiĢ Katsayılar 

Standardize 

EdilmiĢ Katsayılar   

Model B Std. Hata  t p 

2 (Sabit) 

ĠĢlemsel Adalet 

35,492 2,049  17,323 ,000 

,753 ,094 ,369 7,976 ,000 

a. Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Bağlılık 

 

ĠĢlemsel adalet ile örgütsel bağlılık arasında pozitif bir iliĢki vardır. t değerinden bu 

iliĢkinin istatistiksel açıdan anlamlı olduğunu anlaĢılmaktadır (t = 7,976, p =0,000). 

Buna göre dağıtımsal adalet ile örgütsel bağlılık arasında pozitif ve doğrusal bir iliĢki 

olduğu gözlenmektedir. 
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Tablo 10: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin etkileĢimsel adalet algılarının 

örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerine iliĢkin regresyon analizi sonuçları tablosu 

Model özeti 
b
 

Model R R² DüzeltilmiĢ 

R² 

Tahminin 

Std. Hatası 

F p Durbin-

Watson 

3 ,347
a
 ,120 ,118 10,585 55,252 ,000 1,850 

a. Açıklayıcı DeğiĢken (Sabit) : EtkileĢimsel Adalet 

b. Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Bağlılık 

 

Belirtme katsayısı R², bağımlı değiĢkendeki değiĢimin ne kadarının bağımsız değiĢken 

tarafından açıklandığını ifade eder. Buna göre etkileĢimsel adalet bağlılıktaki 

değiĢimin %12‟sini ifade etmektedir.  

 

Adalet türlerinin tek baĢına bağımlı değiĢkeni açıklama katsayısına (R²) baktığımızda; 

değiĢkeni tek baĢına en fazla açıklayan değiĢkenin iĢlemsel adalet olduğu bulgusuna 

ulaĢılmaktadır. 

Tablo 11: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin etkileĢimsel adalet algılarının 

örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerine iliĢkin regresyon modeline iliĢkin 

katsayılar tablosu 

Modele ait katsayılar 
a
 

 

Standardize 

EdilmemiĢ Katsayılar 

Standardize 

EdilmiĢ Katsayılar   

Model B Std. Hata  t p 

3 (Sabit) 

EtkileĢimsel 

Adalet 

33,952 2,392  14,193 ,000 

,520 ,070 ,347 7,433 ,000 

a. Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Bağlılık 

EtkileĢimsel adalet ile örgütsel bağlılık arasında pozitif bir iliĢki vardır. Regresyon 

katsayısının anlamlılığına iliĢkin t değerine bakıldığında etkileĢimsel adaletin örgütsel 

bağlılığı  açıklamada anlamlı bir etkiye sahip olduğu görülmüĢtür (t = 7,433 , p 

=0,000). Buna göre etkileĢimsel adalet ile örgütsel bağlılık arasında pozitif ve 

doğrusal bir iliĢki olduğu gözlenmektedir. Barling ve Philips (1993) de, örgütsel 

bağlılık ve etkileĢimsel adalet arasında olumlu bir iliĢki saptamıĢtır (Barling ve 

Philips, 1993:654). 
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Tablo 12: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin dağıtımsal adalet algılarının örgütsel 

güven üzerindeki etkilerine iliĢkin regresyon analizi sonuçları tablosu 

Model özeti 
b
 

Model R R² DüzeltilmiĢ 

R² 

Tahminin 

Std. Hatası 

F p Durbin-

Watson 

4 ,383
a
 ,146 ,144 5,492 69,323 ,000 1,629 

a. Açıklayıcı DeğiĢken (Sabit): Dağıtımsal Adalet 

b. Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Güven 

Bağımlı değiĢkendeki değiĢimin ne kadarının bağımsız değiĢken tarafından 

açıklandığını ifade eden belirtme katsayısı R²‟ye baktığımızda, bağımsız değiĢken 

olan dağıtımsal adaletin bağımlı değiĢken olan örgütsel güvendeki değiĢimin yaklaĢık 

%15‟ini açıkladığı söylenebilir. 

Tablo 13: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin dağıtımsal adalet algılarının örgütsel 

güven üzerindeki etkilerine iliĢkin regresyon modeline iliĢkin katsayılar tablosu 

Modele ait katsayılar 
a
 

 

Standardize 

EdilmemiĢ Katsayılar 

Standardize 

EdilmiĢ Katsayılar   

Model B Std. Hata  t p 

4 (Sabit) 

Dağıtımsal 

Adalet 

33,198 ,935  35,506 ,000 

,502 ,060 ,383 8,326 ,000 

a. Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Güven 

 

Yukarıdaki tabloda yer alan katsayılar incelendiğinde dağıtımsal adalet ile örgütsel 

güven arasında pozitif bir iliĢki olduğu gözlenmektedir. Regresyon katsayılarının 

anlamlılığına iliĢkin t değerlerine bakıldığında dağıtımsal adaletin örgütsel güveni 

anlamlı bir Ģekilde açıklamada etkili olduğu görülmektedir (t = 8,326, p =0,000). Buna 

göre dağıtımsal adalet ile güven arasında pozitif yönlü, doğrusal bir iliĢki olduğu 

gözlenmektedir. 
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Tablo 14: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin iĢlemsel adalet algılarının örgütsel 

güven üzerindeki etkilerine iliĢkin regresyon analizi sonuçları tablosu 

Model özeti 
b
 

a. Açıklayıcı DeğiĢken (Sabit) : ĠĢlemsel Adalet 

b. Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Güven 

 

Belirtme katsayısı R², bağımlı değiĢkendeki değiĢimin ne kadarının bağımsız değiĢken 

tarafından açıklandığını ifade eder. Bu durum, regresyon modelinin açıklayıcılık 

gücünün iyi bir göstergesidir. Buna göre iĢlemsel adalet güven değiĢkeninin 

%18,3‟ünü açıklamaktadır. 

 

Tablo 15: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin iĢlemsel adalet algılarının örgütsel 

güven üzerindeki etkilerine iliĢkin regresyon modeline iliĢkin katsayılar tablosu 

Modele ait katsayılar 
a
 

 

Standardize 

EdilmemiĢ Katsayılar 

Standardize 

EdilmiĢ Katsayılar   

Model B Std. Hata  t p 

5 (Sabit) 

ĠĢlemsel Adalet 

31,001 1,050  29,532 ,000 

,460 ,048 ,427 9,499 ,000 

a. Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Güven 

 

ĠĢlemsel adalet ile örgütsel güven arasında pozitif bir iliĢki vardır. Bağımsız değiĢken 

olan adaletin alt boyutlarından iĢlemsel adaletin örgütsel güveni açıklamadaki 

regresyon analizinin t değeri incelendiğinde bu iliĢkinin istatistiksel açıdan anlamlı 

olduğunu görüyoruz (t = 9,499, p =0,000). Buna göre iĢlemsel adalet ile güven 

arasında pozitif ve doğrusal bir iliĢki olduğu gözlenmektedir. 

 

Model R R² DüzeltilmiĢ 

R² 

Tahminin 

Std. Hatası 

F p Durbin-

Watson 

5 ,427
a
 ,183 ,181 5,374 90,229 ,000 1,645  
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Tablo 16: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin etkileĢimsel adalet algılarının 

örgütsel güven üzerindeki etkilerine iliĢkin regresyon analizi sonuçları tablosu 

Model özeti 
b 

 

a. Açıklayıcı DeğiĢken (Sabit) : EtkileĢimsel Adalet 

b. Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Güven 

 

Belirtme katsayısı R², bağımlı değiĢkendeki değiĢimin ne kadarının bağımsız değiĢken 

tarafından açıklandığını ifade eder. Buna göre etkileĢimsel adalet örgütsel güvendeki 

değiĢimin yaklaĢık %19,2‟sini ifade etmektedir. 

Tablo 17: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin etkileĢimsel adalet algılarının 

örgütsel güven üzerindeki etkilerine iliĢkin regresyon modeline iliĢkin katsayılar 

tablosu 

Modele ait katsayılar 
a
 

 

Standardize 

EdilmemiĢ Katsayılar 

Standardize 

EdilmiĢ Katsayılar   

Model B Std. Hata  t p 

6 (Sabit) 

EtkileĢimsel 

Adalet 

29,115 1,208  24,105 ,000 

,346 ,035 ,438 9,785 ,000 

 

a. Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Güven 

EtkileĢimsel adalet ile örgütsel güven arasındaki iliĢkiyi gösteren regresyon modeline 

ait olan yukarıdaki tablo incelendiğinde iki değiĢken arasında pozitif yönlü ve 

doğrusal bir iliĢki olduğu gözlenmektedir. Regresyon katsayılarının anlamlılığına 

iliĢkin t değerinden bu iliĢkinin istatistiksel açıdan anlamlı olduğu görülmektedir 

(t=9,785, p =0,000).  

Polat‟ın (2007) ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenler üzerinde yapmıĢ 

olduğu araĢtırma sonucuna göre örgütsel adaletin boyutlarının tamamı örgüte güveni 

açıklamada önemli bir etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. Regresyon katsayılarının 

anlamlılığına iliĢkin t değerlerine bakıldığında ise adaletin üç alt boyutunun da 

Model R R² DüzeltilmiĢ 

R² 

Tahminin 

Std. Hatası 

F p Durbin-

Watson 

6 ,438
a
 ,192 ,190 5,345 95,755 ,000 1,713 



68 

 

örgütsel güveni anlamlı bir Ģekilde açıklamada etkili olduğu görülmüĢtür. Örgütsel 

adaletin boyutlarından iĢlemsel adaletin, örgütsel güveni açıklamadaki rolü, 

etkileĢimsel adalet ve dağıtımsal adalete göre daha fazla olduğu ortaya çıkmıĢtır 

(Polat, 2007:113-114). 

Tablo 18: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin dağıtımsal adalet algılarının örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki etkilerine iliĢkin regresyon analizi sonuçları 

tablosu 

Model özeti 
b
 

Model R R² DüzeltilmiĢ 

R² 

Tahminin 

Std. Hatası 

F p Durbin-

Watson 

7 ,147
a
 ,021 ,019 12,118 8,870 ,003 1,816 

a. Açıklayıcı DeğiĢken (Sabit) : Dağıtımsal Adalet 

b. Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

 

Belirtme katsayısı R², bağımlı değiĢkendeki değiĢimin ne kadarının bağımsız değiĢken 

tarafından açıklandığını ifade eder. Buna göre dağıtımsal adalet örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢındaki değiĢimin yaklaĢık olarak %2,1‟ini ifade etmektedir. 

Tablo 19: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin dağıtımsal adalet algılarının örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki etkilerine iliĢkin regresyon modeline iliĢkin 

katsayılar tablosu 

Modele ait katsayılar 
a
 

 

Standardize 

EdilmemiĢ Katsayılar 

Standardize 

EdilmiĢ Katsayılar   

Model B Std. Hata  t p 

7(Sabit) 

Dağıtımsal 

Adalet 

87,937 2,063  42,621 ,000 

,397 ,133 ,147   2,978 ,003 

a. Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

 

Dağıtımsal adalet ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif bir iliĢki var. t 

değerinden bu iliĢkinin istatistiksel açıdan anlamlı olduğunu görüyoruz (t = 2,978, p 

=0,000). Buna göre dağıtımsal adalet ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif 

ve doğrusal bir iliĢki olduğu gözlenmektedir. 
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Tablo 20: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin iĢlemsel adalet algılarının örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki etkilerine iliĢkin regresyon analizi sonuçları 

tablosu 

Model özeti 
b
 

Model R R² DüzeltilmiĢ 

R² 

Tahminin 

Std. Hatası 

F p Durbin-

Watson 

8 ,374
a
 ,140 ,138 11,360 65,806 ,000 1,855 

a. Açıklayıcı DeğiĢken (Sabit) : ĠĢlemsel Adalet 

b. Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

 

ĠĢlemsel adaletin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki etkisini açıklamak için 

belirtme katsayısı R² değeri incelendiğinde iĢlemsel adaletin örgütsel vatandaĢlık 

değiĢkeninin % 14‟ünü açıkladığı gözlenmektedir. 

Tablo 21: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin iĢlemsel adalet algılarının örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki etkilerine iliĢkin regresyon modeline iliĢkin 

katsayılar tablosu 

 

Modele ait katsayılar 
a
 

 

Standardize 

EdilmemiĢ Katsayılar 

Standardize 

EdilmiĢ Katsayılar   

Model B Std. Hata  t p 

8 (Sabit) 

ĠĢlemsel Adalet 

76,406 2,219  34,433 ,000 

,830 ,102 ,374   8,112 ,000 

a. Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

 

ĠĢlemsel adalet ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif bir iliĢki var. Bağımlı 

değiĢken olan iĢlemsel adaletin örgüte güveni açıklamadaki regresyon analizinin t 

değeri incelendiğinde iĢlemsel adaletin örgütsel güveni açıklamada anlamlı bir etkiye 

sahip olduğu görülmektedir (t = 8,112, p =0,000). Buna göre iĢlemsel adalet ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif yönlü, doğrusal bir iliĢki olduğu 

gözlenmektedir. 
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Tablo 22: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin etkileĢimsel adalet algılarının 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki etkilerine iliĢkin regresyon analizi 

sonuçları tablosu 

Model özeti 
b
 

Model R R² DüzeltilmiĢ 

R² 

Tahminin 

Std. Hatası 

F p Durbin-

Watson 

8 ,375
a
 ,141 ,139 11,356 66,149 ,000 1,922 

a. Açıklayıcı DeğiĢken (Sabit) : EtkileĢimsel Adalet 

b. Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

 

EtkileĢimsel adaletin örgütsel vatandaĢlık davranıĢını açıklama oranı iĢlemsel adaletin 

etkileme oranı ile hemen hemen aynı bulunmuĢtur. ĠĢlemsel adaletin etkisi % 14,0 

iken, etkileĢimsel adaletin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki etkisini gösteren 

R
2
 değeri % 14,1‟dir. 

AteĢ‟in (2004) yaptığı araĢtırmadaki regresyon analizi sonuçlarına bakıldığında 

örgütsel adaletin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde yüksek sayılabilecek bir 

etkisinin olduğu görülmüĢtür. Örgütsel adaletin, örgütsel vatandaĢlık davranıĢını 

açıklama oranı % 29,4 olarak tespit edilmiĢtir (AteĢ, 2004:107). 

Tablo 23: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin etkileĢimsel adalet algılarının 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki etkilerine iliĢkin regresyon modeline 

iliĢkin katsayılar tablosu 

Modele ait katsayılar 
a 

 

Standardize 

EdilmemiĢ Katsayılar 

Standardize 

EdilmiĢ Katsayılar   

Model B Std. Hata  t p 

9 (Sabit) 

EtkileĢimsel 

Adalet 

73,452 2,566  28,621 ,000 

,611 ,075 ,375   8,133 ,000 

a. Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

EtkileĢimsel adalet ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif bir iliĢki vardır. 

ĠliĢkilerin anlamlılığını belirten t değerine bakıldığında bu iliĢkinin istatistiksel açıdan 

anlamlı olduğu görülmektedir (t = 8,133, p =0,000). Buna göre iĢlemsel adalet ile 
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örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif yönlü, doğrusal bir iliĢki olduğu 

gözlenmektedir. 

Atalay‟ın (2005) okullardaki adalet yaĢantılarının öğretmenlerin vatandaĢlık 

davranıĢlarını nasıl etkilediğini ölçmeye çalıĢtığı araĢtırmanın sonuçlarına göre, 

etkileĢimsel adalet iĢlemsel ve dağıtımsal adaletten daha önemlidir. Öğretmenler 

iĢlemlerdeki ve dağıtımdaki adalet eksikliğine nazaran, etkileĢimdeki adalet 

yokluğundan daha fazla etkilenmektedirler. Eğer etkileĢimsel adalet mevcut ise 

dağıtımsal ve iĢlemsel adaletin yokluğu durumunda bile, öğretmenler örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı gösterebilmektedirler (Atalay, 2005:88). 

Tablo 24: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin ortalama örgütsel adalet algılarının 

örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerine iliĢkin regresyon analizi sonuçları tablosu 

 

Model özeti 
b
 

Model R R² DüzeltilmiĢ 

R² 

Tahminin 

Std. Hatası 

F p Durbin-

Watson 

9 ,386
a
 ,149 ,147 10,411 70,711 ,000 1,873 

a. Açıklayıcı DeğiĢken (Sabit) : Ortalama Örgütsel Adalet  

b. Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Bağlılık 

 

Tablo 25: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin ortalama örgütsel adalet algılarının 

örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerine iliĢkin regresyon modeline iliĢkin 

katsayılar tablosu 

 

Modele ait katsayılar 
a 

 

Standardize 

EdilmemiĢ Katsayılar 

Standardize 

EdilmiĢ Katsayılar   

Model B Std. Hata  t p 

10 (Sabit) 

Örgütsel Bağlılık 

31,316 2,432  12,877 ,000 

,289 ,034 ,386   8,409 ,000 

a. Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Bağlılık 

 

Tablo 24‟deki belirtme katsayısı R², regresyon modelinin açıklayıcılık gücünün iyi bir 

göstergesidir. Buna göre ortama örgütsel adalet örgütsel bağlılığın yaklaĢık % 15‟ini 

açıklamaktadır. Tablo 25‟deki katsayılar tablosu incelendiğinde, ortalama örgütsel 

adalet ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü doğrusal bir iliĢki olduğu 
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gözlenmektedir. t değerinden bu iliĢkinin istatistiksel açıdan anlamlı olduğu 

anlaĢılmaktadır (t = 8,409 p =0,000). 

 

Tablo 26: Ġlköğretim öğretmenlerinin ortalama örgütsel adalet algılarının 

örgütsel güven üzerindeki etkilerine iliĢkin regresyon analizi sonuçları tablosu 

 

Model özeti 
b 

Model R R² DüzeltilmiĢ 

R² 

Tahminin 

Std. Hatası 

F p Durbin-

Watson 

10 ,490
a
 ,240 ,238 5,181 127,743 ,000 1,732 

a. Açıklayıcı DeğiĢken (Sabit) : Ortalama Örgütsel Adalet  

b. Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Güven 

 

Regresyon modelinin açıklayıcılık gücünün iyi bir göstergesi olan R² değeri 

incelendiğinde ortalama örgütselin adalet örgütsel bağlılığın % 24‟ünü açıkladığı 

gözlenmektedir. 

 

Tablo 27: Ġlköğretim öğretmenlerinin ortalama örgütsel adalet algılarının 

örgütsel güven üzerindeki etkilerine iliĢkin regresyon modeline iliĢkin katsayılar 

tablosu 

 

Modele ait katsayılar 
a 

 

Standardize 

EdilmemiĢ Katsayılar 

Standardize 

EdilmiĢ Katsayılar   

Model B Std. Hata  t p 

11 (Sabit) 

Örgütsel Güven  

27,279 1,210  22,539 ,000 

,193 ,017 ,490 11,302 ,000 

a. Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Güven 

 

Ortalama örgütsel adalet ile örgütsel güven arasında pozitif bir iliĢki vardır. t değeri 

incelendiğinde bu iliĢkinin istatistiksel açıdan anlamlı olduğu sonucuna varılmaktadır 

(t = 11,302 p =0,000). Buna göre ortalama örgütsel adalet ile örgütsel güven arasında 

pozitif yönlü, doğrusal bir iliĢki olduğu gözlenmektedir. 
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Tablo 28: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin ortalama örgütsel adalet algılarının 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki etkilerine iliĢkin basit regresyon analizi 

sonuçları tablosu 

 

Model özeti 
b
 

Model R R² DüzeltilmiĢ 

R² 

Tahminin  

Std. Hatası 

F p Durbin-

Watson 

11 ,368
a
 ,136 ,134 11,389 63,478 ,000 1,884 

a. Açıklayıcı DeğiĢken (Sabit) : Ortalama Örgütsel Adalet 

b. Bağımlı DeğiĢken: VatandaĢlık DavranıĢı 

 

Belirtme katsayısı R², doğrusal modelin uyum iyiliğinin en iyi ölçüsüdür. Bu durum, 

regresyon modelinin açıklayıcılık gücünün iyi bir göstergesidir. Buna göre ortama 

örgütsel adalet örgütsel bağlılığın yaklaĢık % 14‟ünü açıklamaktadır. 

 

Tablo 29: Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin ortalama örgütsel adalet algılarının 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki etkilerine iliĢkin basit regresyon 

modeline iliĢkin katsayılar tablosu 

 

Modele ait katsayılar 
a 

                            

Standardize 

EdilmemiĢ Katsayılar 

Standardize 

EdilmiĢ Katsayılar   

Model B Std. Hata  t p 

12 (Sabit) 

Örgütsel 

VatandaĢlık 

DavranıĢı  

73,105 2,660  27,481 ,000 

 

,300 

 

,038 

 

,368 

  

 7,967 

 

,000 

a. Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

Ortalama örgütsel adalet ile örgütsel vatandaĢlık arasında pozitif bir iliĢki var. 

Modelin istatistiksel açıdan anlamlı olup olmadığını gösteren t değeri incelendiğinde 

bu iliĢkinin anlamlı olduğu gözlenmektedir (t = 7,967 p=0,000). Buna göre ortalama 

örgütsel adalet ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif yönlü, doğrusal bir 

iliĢki vardır sonucu ortaya çıkmaktadır. 

Bu konuda yapılan çalıĢmaların bulguları incelendiğinde bu araĢtırmanın sonuçları ile 

tutarlık içinde oldukları belirlenmiĢtir. AteĢ‟in (2004) yaptığı çalıĢmanın regresyon 
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analizi sonuçlarına bakıldığında örgütsel adaletin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

boyutları üzerinde önemli sayılabilecek bir etkisinin olduğu görülmektedir. Örgütsel 

adaletin örgütsel vatandaĢlık davranıĢını açıklama oranı yaklaĢık %30 iken bu 

çalıĢmada % 14‟tür (AteĢ, 2004:104).  

Atalay‟ın (2005) okullardaki adalet yaĢantılarının öğretmenlerin vatandaĢlık 

davranıĢlarını nasıl etkilediğini ölçmeye çalıĢtığı araĢtırmasında örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının % 13‟ü açıklanabilmiĢtir (Atalay, 2005:90). Polat‟ın (2007) araĢtırma 

bulgularına göre örgütsel adaletin üç alt boyutu örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 

yaklaĢık %21‟ini açıklamıĢtır. Bağımsız değiĢken olan adaletin alt boyutlarının 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢını açıklamadaki önem sırası etkileĢimsel adalet, iĢlemsel 

adalet ve dağıtımsal adalet Ģeklindedir (Polat, 2007:122). 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Bu bölümde, araĢtırma kapsamında gerçekleĢtirilen uygulamanın istatistiksel 

analizleri neticesinde elde edilen sonuçlar, uygulamacılara ve gelecekte bu konularda 

çalıĢma yapacak araĢtırmacılara öneriler sunulmaktadır. Bu çalıĢmada örgütsel adalet 

ile örgütsel davranıĢlar arasındaki iliĢkiyi incelemek için dört temel araĢtırma sorusu 

kullanılmıĢtır. Elde edilen sonuçlar aĢağıda sıralanmıĢtır:  

1. Örgütsel Adaletin Boyutlarının Örgütsel Bağlılık Ġle ĠliĢkisine Dair Sonuçlar 

Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılık algıları 

arasındaki iliĢki incelendiğinde örgütsel bağlılığın dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel 

olmak üzere örgütsel adaletin tüm boyutları ile pozitif yönde iliĢkili olduğu 

bulunmuĢtur. Örgütsel bağlılık dağıtımsal adalet ile düĢük düzeyde bir iliĢki içerisinde 

iken, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet ile orta düzeyde iliĢkilidir. Elde edilen verilere 

dayanarak örgüsel bağlılık üzerinde en az etkiye sahip olan örgütsel adalet boyutu 

ilgili araĢtırmaların bulgularını destekleyecek Ģekilde dağıtımsal adalet olarak ortaya 

çıkmıĢtır. Örgütsel bağlılık üzerinde en fazla etkiye sahip olan örgütsel adalet boyutu 

ise yine diğer araĢtırmaları destekler nitelikte iĢlemsel adalet boyutudur. Yani iĢlemsel 

adalet algısı yüksek olan öğretmenlerin örgütsel bağlılığı yüksektir. 

Bu alanda yapılmıĢ araĢtırmalarda, çalıĢanların adalet algıları ile örgütsel bağlılıkları 

arasında anlamlı iliĢkiler saptanmıĢtır (Ones ve Viswesvaran, 2002:201, Nauman ve 

Bennett, 2000:883). Örgütsel adalet, örgütsel bağlılığın artmasında önemli bir etkiye 

sahiptir (Gürpınar, 2004:55, Doğan, 2008:85). Bir örgütte adaletin olması çalıĢanların 

örgüte bağlı olduğunu gösterir. ÇalıĢanlar kararları adil olarak algıladıklarında bunun 

karĢılığı olarak örgüte daha çok bağlanacaklardır (Fischer, 2004:487). 

Lambert ve arkadaĢlarının (2005) yapmıĢ oldukları araĢtırma sonuçları, örgütsel 

adaletin dağıtımsal ve iĢlemsel adalet olmak üzere iki alt boyutunun örgütsel bağlılığa 

olan etkisini açıklarken iĢlemsel adaletin etkisinin dağıtımsal adaletin etkisinden üçte 

iki daha fazla olduğunu ortaya çıkarmıĢtır (Lambert ve diğ., 2005:415). Doğan (2008) 

tarafından ilköğretim kurumlarında yapılan araĢtırmadan elde edilen örgütsel adalet 

boyutlarının örgütsel bağlılık boyutları üzerine etkisinin olduğu sonucu ile bu 

araĢtırmanın sonucunun tutarlılık göstermektedir (Doğan, 2008:85). 
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2. Örgütsel Adaletin Boyutlarının Örgütsel Güven Ġle ĠliĢkisine Dair Sonuçlar 

Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel adalet algıları ile örgütsel güven algıları 

arasındaki iliĢki incelendiğinde örgütsel bağlılıkta olduğu gibi örgütsel güven 

algılarının dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel olmak üzere örgütsel adaletin tüm 

boyutları ile olumlu iliĢki içinde olduğu gözlenmiĢtir. Örgütsel güven örgütsel adaletin 

tüm boyutları ile orta düzeyde iliĢkili olduğu söylenebilir. Verilerin analizi sonucunda 

örgütsel güven ile en fazla iliĢki içinde olan adalet türü etkileĢimsel adalet olarak 

bulunmuĢtur. Yani etkileĢimsel adalet algısı yüksek olan öğretmenlerin örgüte 

duydukları güvende yüksektir.  Regresyon analizi sonucunda elde edilen bilgilere göre 

örgütsel güvenin etkilenme oranında sırasıyla etkileĢimsel, iĢlemsel ve dağıtımsal 

adalet boyutlarını sayabiliriz. 

Örgütsel güven genel olarak örgütsel adalet ile iliĢki içinde olan bir örgütsel 

davranıĢtır.  Greenberg (1990), Konovsky ve Pugh (1994) gibi birçok araĢtırmacının 

bulguları bu sonucu destekler niteliktedir (Greenberg, 1990:415; Konovsky ve Pugh, 

1994:662). Örgütsel adaletin tüm alt boyutları örgütsel güveni anlamlı bir Ģekilde 

açıklamaktadır. AraĢtırmalar, dağıtımsal ve iĢlemsel adalet algısının örgüte duyulan 

güvenle iliĢkili olduğunu göstermektedir (Aryee ve diğ., 2002:281; Colquitt ve dig., 

2001:440). Örgütün, ortaya çıkan sonuçlardan ve dağıtımlardan sorumlu olduğunun 

düĢünülmesinden yola çıkarak dağıtımsal adalet algısının örgütsel adaletle iliĢkili 

olduğu düĢünülebilir. ĠĢlemsel adalet algısının örgüte duyulan güvenle iliĢkili 

olduğunu, çünkü iĢlemlerin adil olmasının örgütün adil davrandığını gösterdiğini ve 

bu nedenle de güvenilir olarak görüldüğünü ileri sürmüĢlerdir. Dahası, iĢlemsel 

adaletin yapısının değiĢebilmesine rağmen, iĢgörenlerin bir örgütte daha uzun süre 

kalma eğilimini artırdığı ileri sürülmektedir (Hubbell ve Chory-Assad, 2005:57). Bu 

nedenle eğer bir örgüt adil iĢlemleri bir defa bile uygularsa, örgütün uzun dönemde 

güvenilir olduğuna ve her zaman adil iĢlemleri uyguladığına inanılmaktadır 

(Konovsky ve Pugh, 1994:662).  

Hoy ve Tarter (2004), okullardaki örgütsel adaletin en temel taĢının okuldaki güven 

algısı olduğunu belirtmektedir (Hoy ve Tarter, 2004:158). Polat‟ın (2007) ortaöğretim 

kurumlarında yapmıĢ olduğu çalıĢmaya göre ise iĢlemsel adalet, örgütsel güveni 

açıklayan en önemli adalet türü iken bu çalıĢmada etkileĢimsel adalet, örgütsel güveni 
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açıklayan en önemli adalet türüdür (Polat, 2007:114). Adalet türlerinden dağıtımsal 

adalet, yöneticiye güveni; iĢlemsel adalet ise okula güveni açıklamada diğer adalet 

türlerinden daha etkilidir. EtkileĢimsel adalet ve örgütsel güven algısı üzerinde çok 

daha az araĢtırma yapılmıĢ olmasına rağmen, yapılan araĢtırmalar etkileĢimsel adalet 

ve örgütsel güven algısının olumlu bir iliĢkisi olduğunu göstermektedir (Aryee ve dig., 

2002:282; Cohen-Charash ve Spector, 2001:292). Kickul ve arkadaĢlarının (2005) 

yaptıkları araĢtırmada etkileĢimsel adaletin, iĢlemsel ve dağıtımsal adaletten örgütsel 

güveni daha fazla açıkladığı saptanmıĢtır (Kickul ve diğ., 2005:211). Bu sonuç ile bu 

araĢtırmanın sonucu örtüĢmektedir.  

3. Örgütsel Adaletin Boyutlarının Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Ġle ĠliĢkisine 

Dair Sonuçlar 

Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel adalet algıları ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasındaki iliĢki incelendiğinde diğer örgütsel davranıĢlarda olduğu gibi 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının da tüm adalet boyutları ile pozitif yönde iliĢki içinde 

olduğu gözlenmiĢtir. Örgütsel adaletin türlerinden ilki olan dağıtımsal adalet ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında düĢük seviyede, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet 

ile ise hemen hemen aynı derecede orta seviyede iliĢkili olduğu bulunmuĢtur. 

EtkileĢimsel adaletin örgütsel vatandaĢlığı etkileme oranı .001‟lik derecede önemsiz 

bir farkla iĢlemsel adaletin etkileme oranından daha fazladır. Yani, etkileĢimsel ve 

iĢlemsel adalet algısı yüksek olan öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları da 

daha yüksektir.  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢını güdüleyen faktörlerin incelendiği çalıĢmalarda en 

çok vurgulanan biliĢsel faktör, çalıĢanların adalete iliĢkin algılamalarıdır.  Bireyler, 

adaletsizliği algıladıkları zaman üretim hızını ve kalitesini düĢürmek yerine örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları gibi gönüllülüğe dayalı davranıĢlarını azaltmakta ya da 

saklama eğilimi göstermektedirler (ĠĢbaĢı, 2000:23-24). 

Örgütsel adaletin alt boyutları örgütsel vatandaĢlık davranıĢını etkilemektedir (Ones 

ve Viswesvaran, 2002:199). Benzer Ģekilde Sezgin (2009), Polat (2007), Pirali (2007), 

AteĢ (2004), tarafından yapılan çalıĢmalarda da ortaya konulmuĢtur (Sezgin, 

2009:136; Polat, 2007:122; Pirali, 2007:118; AteĢ, 2004:106,). ĠĢgörenlerin örgütsel 

adalet algısı arttıkça, örgütsel vatandaĢlık davranıĢını gösterme eğilimlerinde de bir 
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artıĢ gözlenmektedir. Moorman (1991), etkileĢim adaletinin örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının oluĢumunda temel belirleyicilerden biri olduğunu belirtmiĢtir 

(Moorman, 1991:854). Örgütsel adaletin alt boyutlarından iĢlemsel ve etkileĢimsel 

adalet örgütsel vatandaĢlık davranıĢını açıklamada dağıtımsal adalete göre daha fazla 

etkilidir. Bu sonuç, Atalay (2005), Yılmaz ve TaĢdan (2009) tarafından ilköğretim 

okullarında yaptığı çalıĢmanın sonuçları ile de tutarlılık göstermektedir (Atalay, 

2005:90; Yılmaz ve TaĢdan, 2009:111).  

4. Ortalama Örgütsel Adaletin Örgütsel DavranıĢlar Ġle ĠliĢkilerine Dair 

Sonuçlar  

Ortalama adaletin örgütsel davranıĢlarla pozitif yönde iliĢki içinde olması sonucu, 

daha önce yaptığımız analizler sonucu ortaya çıktığı üzere örgütsel adaletin tüm alt 

boyutlarının örgütsel davranıĢların tamamı ile pozitif yönde iliĢki içerisinde 

olmasından dolayı beklenen bir sonuçtur. Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin ortalama 

örgütsel adalet algılarının örgütsel davranıĢların üçü ile de orta düzeyde iliĢkili olduğu 

gözlenmiĢtir. Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin ortalama örgütsel adalet algıları ile 

örgütsel davranıĢlar arasındaki iliĢki incelendiğinde en fazla iliĢki içinde olduğu 

örgütsel davranıĢlar örgütsel güven olarak tespit edilmiĢtir. Bu sonuç, örgütsel adalet 

ile birden fazla örgütsel davranıĢların iliĢkisini incelemeyi amaçlayan araĢtırmaların 

bir kısmında örgütsel güvenin ara yordayıcı değiĢken olarak kullanılmasının sebebini 

de açıklamaktadır.  Örgütsel bağlılığı ortalama örgütsel adalet algısı ile iliĢki içinde 

olan örgütsel davranıĢları sayarken ikinci sırada sayabiliriz. Son sırada ise, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı yer almaktadır.  

ÖNERĠLER 

Bu bölümde uygulamacılara ve bu konuda yeni araĢtırmalar yapacak olan 

araĢtırmacılara öneriler yer almaktadır. 

Uygulamacılar Ġçin Öneriler: 

1. Öğretmenlere ve okul yöneticilerine örgüsel adalet, örgütsel bağlılık, örgütsel 

güven ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavramlarına iliĢkin kuramsal ve 

uygulamaya yönelik bilgilerin verilmesi amacı ile çeĢitli hizmet içi eğitim 

faaliyetler düzenlenebilir. 
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2. Okul yöneticilerinin eğitim sistemi ve okulla ilgili kurallara sadık kalıp keyfi 

uygulamalardan kaçınarak bu kuralları herkese eĢit uygulamaları, öğretmenlere 

verilen ödül, ek ders ücreti alınacak derslerin dağılımı, ders dıĢı görevler ve ceza 

dağıtımı gibi uygulamalarda hak esasına dayalı olarak adil davranmaları, 

öğretmenleri karar verme sürecine dâhil etmeleri öğretmenlerin örgütsel adalet 

algılarını artırabilir. 

3.Örgütsel güveni en çok etkileyen adalet türleri etkileĢimsel ve iĢlemsel 

adalettir. Bu nedenle yöneticilerin iĢlemleri adil yapması ve bunu öğretmenlere 

hissettirmesi örgütsel güven düzeyini yükseltebilir. 

AraĢtırmacılar Ġçin Öneriler: 

1. AraĢtırma ilköğretim kurumlarında yapılmıĢtır. Farklı bir araĢtırma 

ilköğretim, ortaöğretim ve yükseköğretim düzeyinde karĢılaĢtırmalı olarak 

yapılabilir. 

2. AraĢtırma sadece örgütsel adaletin alt boyutları ile örgütsel davranıĢlar 

arasındaki iliĢkileri incelemiĢtir. Örgütsel davranıĢların her biri bir bütün olarak 

ele alınmıĢ, alt boyutları analize dâhil edilmemiĢtir. Örgütsel bağlılık, güven ve 

vatandaĢlık davranıĢlarının alt boyutlarının dâhil edildiği daha kapsamlı 

araĢtırmalar yapılabilir.  

3. AraĢtırma örgütsel adaletin örgütsel davranıĢlar üzerindeki etkisini tespit 

etmek amacı ile yapılmıĢtır. Örgütsel bağlılık, örgütsel güven ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı örgütsel adaletin sonuçları olabileceği gibi örgütsel 

adaletin öncelleri de olabilir. Yani bu değiĢkenler örgütsel adaletten etkilendiği 

gibi, örgütsel adaleti etkileme durumu da vardır. Bu yüzden, örgütsel adalet ve 

diğer örgütsel davranıĢlarla ile ilgili sadece sonuç iliĢkilerini değil sebep 

iliĢkilerini de içeren araĢtırmalar yapılabilir. 

4. Örgütsel adalet ile iliĢkili olan sistem kaynaklı sonuç değiĢkenlerinin 

(bağlılık, güven vb.) yanı sıra kiĢi kaynaklı sonuç değiĢkenleri de (iĢ doyumu, 

iĢten ayrılma niyeti vb.) bulunmaktadır. Bu değiĢkenlere de yer verilen daha 

kapsamlı bir araĢtırma yapılabilir.  
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5. AraĢtırma sadece Sakarya ilini kapsamaktadır. Kültürel ve örgüte özgü 

özelliklerin farklılığını da tespit etmek amacı ile farklı iller, farklı bölgeler veya 

tüm ülke çapında yapılabilir. 

6. Ġlköğretim kurumlarında yapılan bu araĢtırma nicel bir araĢtırmadır. Aynı 

konuyu içeren nitel bir araĢtırma yapılabilir. 
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EK 2: KiĢisel Özelliler Formu 

ANKET FORMU 

 
Bu anket formu Sakarya Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Eğitim Bilimleri 

Anabilim Dalı‟nda hazırlanmakta olan “Ġlköğretim Okullarında Örgütsel Adalet”  

konulu yüksek lisans tezine veri sağlamak için hazırlanmıĢtır.  

 

Sorular sadece veri toplamak amacı ile hazırlandığı için isminizi veya kimliğinizi 

belirten bir Ģey yazmayınız. Cevaplar hiçbir Ģekilde özel olarak kullanılmayıp, gizli 

tutulacaktır. Bu nedenle samimi cevap vermeniz bu araĢtırmanın amacına ulaĢmasına 

katkıda bulunacaktır. Vereceğiniz cevaplarla, yapacağınız değerli katkılarınız için 

Ģimdiden teĢekkür eder, çalıĢmalarınızda baĢarılar dilerim. 

 

Arka bölümde yer alan ifadeleri, iĢinize ve okulunuza yönelik tutum ve 

davranıĢlarınızı genel olarak gözönünde bulundurarak değerlendiriniz. Ġfadeleri 

değerlendirirken, olması gereken durumu değil, mevcut durumu dikkate almanız 

gerekmektedir. AĢağıdaki ifadelerin sizin görüĢünüzü yansıtması düzeyine göre 

“kesinlikle katılmıyorum” dan “kesinlikle katılıyorum” a kadar en uygun olanını 

iĢaretleyiniz. 

 

 

 

ZEHRA MANAV 

 

 

 

Bu bölümde yer alan soruları, kiĢisel durumunuza uygun olarak cevaplandırınız. 

 

KiĢisel Özellikler: 

 

1. YaĢınız: 

( ) 20-30  ( ) 31-40  ( ) 41-50  ( ) 51 ve üzeri 

 

2. Cinsiyetiniz: 

( ) Kadın  ( ) Erkek 
 

3. Kıdeminiz: 

( ) 1-5   ( ) 6-10  ( ) 11-15  ( ) 16 ve üzeri 

 

4. ÇalıĢtığınız okulun türü: 

( ) Devlet Okulu   ( ) Özel Okul 

 

5. Bu okulda çalıĢma süreniz: 

( ) 1 yıldan az   ( ) 1-4   ( ) 4 yıldan çok 

 

6. Eğitim Durumunuz: 

( ) Lise  ( ) Ön Lisans   ( ) Lisans   ( )Yüksek Lisans 
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EK 3: Örgütsel Adalet Ölçeği 

M
a

d
d

e 
N

o
 

 

K
es

in
li

k
le

 

K
a

tı
lm

ıy
o

ru
m

 

K
a

tı
lm

ıy
o

ru
m

 

K
a

ra
rs

ız
ım

 

K
a

tı
lı

y
o
ru

m
 

K
es

in
li

k
le

 

K
a

tı
lı

y
o
ru

m
 

 
Örgütsel Adalet Boyutları: Niehoff ve Moorman (1993) 

 Dağıtımsal Adalet   
     

1.  ÇalıĢma programımın adil olduğunu düĢünüyorum. 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

2.  Aldığım ücretin adil olduğunu düĢünüyorum.  
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

3.  ĠĢ yükümün adil olduğunu düĢünüyorum. 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

4.  Dağıtılan ödüllerin (maddi ve manevi) adil olduğunu 

düĢünüyorum. 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

5.  ĠĢ sorumluluklarımın adil olduğunu düĢünüyorum. 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

 ĠĢlemsel Adalet  
     

1.  Okul müdürüm, iĢimle ilgili kararları verirken tarafsızdır.  
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

2.  ĠĢle ilgili kararları vermeden önce tüm çalıĢanların 

tereddütlerini dinler. 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

3.  ĠĢle ilgili kararları vermek için konuyla ilgili tüm bilgileri 

toplar. 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

4.  Oku müdürüm, verilen kararları açıklamak için gerektiğinde 

ek bilgi sağlar. 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

5.  ĠĢle ilgili verilen kararlar tutarlı bir Ģekilde etkilenen tüm 

çalıĢanlara uygulanır. 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

6.  ÇalıĢanların, okul müdürü tarafından verilen kararları itiraz 

etme ya da onaylama hakları vardır. 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

 EtkileĢimsel Adalet  
     

1.  ĠĢle ilgili kararları verirken bana karĢı ilgili ve naziktir. 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

2.  ĠĢimle ilgili bir karar verirken bana karĢı saygılı ve 

özenlidir. 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

3.  Okul müdürüm iĢimle ilgili kararları verirken benim kiĢisel 

ihtiyaçlarıma duyarlıdır. 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

4.  ĠĢimle ilgili kararları verirken bana samimi bir Ģekilde 

yaklaĢır. 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

5.  ĠĢimle ilgili konularda bir çalıĢan olarak benim haklarıma 

önem verir. 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

6.  ĠĢimle ilgili kararların uygulamalarını benimle konuĢur. 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

7.  ĠĢimle ilgili kararların verilme sebeplerini açıklar. 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

8.  ĠĢimle ilgili kararlar verirken mantıklı izahatlar yapar. 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

9.  ĠĢimle ilgili verilen kararları açıkça anlatır. 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 
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EK 4: Örgütsel Bağlılık Ölçeği 
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Örgütsel Bağlılık ve Türleri: Meyer ve Allen (1997)  

 
Duygusal Bağlılık 

1.  Bu okula karĢı duygusal bir bağ hissediyorum. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

2.  Bu okul benim için çok önem ve anlam taĢıyor. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

3.  ÇalıĢtığım okuldan dıĢarıda gururla bahsediyorum. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

4.  Okuluma karĢı güçlü bir aidiyet duygusu 

hissediyorum. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

5.  Bu okulda kendimi ailenin bir parçası gibi 

hissediyorum. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

6.  Okulun problemlerini kendi problemlerim gibi 

hissediyorum. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

7.  Bu okul benim sadakatimi hak ediyor. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

 Devam Bağlılığı 

1.  BaĢka bir iĢ ayarlamadan önce, bu okuldan 

ayrılmaktan korkuyorum. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

2.  Bu okuldan ayrılmanın olumsuz sonuçlarından biri 

de, yeni iĢ alternatiflerinin azlığıdır. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

3.  ġu an bu okuldan ayrılsam hayatım alt üst olur. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

4.  Bu okuldan ayrılmayı istesem bile kısa bir sürede 

iyi bir iĢ bulmam benim için çok zor olurdu. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

5.  Bu okuldan ayrılmayı düĢünmek için çok az tercih 

hakkına sahip olduğuma inanıyorum. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

 Normatif Bağlılık 

1.  Bu okuldan Ģimdi ayrılsam suçluluk hissederdim. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

2.  Burada çalıĢan diğer insanlara karĢı duyduğum 

sorumluluklar nedeniyle, bu okuldan Ģimdi 

ayrılmam yanlıĢ olacaktır.  

(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

3.  Bu okula çok Ģey borçlu olduğumu hissediyorum; 

ayrılsam çok ayıp olur. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

4.  Daha avantajlı olsa bile, bu okuldan Ģimdi ayrılmak 

bana doğru gelmiyor. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 
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EK 5: Örgütsel Güven Ölçeği 

 

 Örgütsel Güven ve Türleri: Bromiley ve Cummings (1996) kısaltılmıĢ formu 

 Duygusal Güven      

1.  Medyada çalıĢtığım okulla ilgili olumsuzluklar oluĢursa, 

rahatsızlık hissederim. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

2.  BaĢka biri bu okulu övdüğünde, bunu kiĢisel iltifat olarak 

düĢünürüm 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

3.  Bu okuldaki insanlar diğerlerini ezerek baĢarıya ulaĢırlar 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

4.  Bu okulun problemlerimizden faydalandığını düĢünüyorum 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

 BiliĢsel Güven 

1.  BaĢka biri bu okulu eleĢtirirse, bunu kiĢisel hakaret olarak 

düĢünürüm. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

2.  Diğer insanların çalıĢtığım okul hakkındaki düĢünceleri 

beni çok ilgilendirir. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

3.  Bu okul hakkında konuĢtuğumda; “onlar “ yerine “biz” 

kelimesini kullanırım 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

4.  Bu okul itimat edilir bir kurumdur. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

5.  Bu okulun çalıĢanlar üzerinde hakimiyet elde etmek 

istediğini düĢünüyorum 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

6.  Bu okuldaki kiĢiler müzakere yapılan konularda 

yükümlülüklerine uyarlar 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

7.  Bu okuldaki kiĢiler görüĢ alıĢveriĢinde doğruyu söyler  
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

 

M
a

d
d

e 
N

o
 

 

K
es

in
li

k
le

 

K
a

tı
lm

ıy
o

ru
m

 

K
a

tı
lm

ıy
o

ru
m

 

K
a

ra
rs

ız
ım

 

K
a

tı
lı

y
o
ru

m
 

K
es

in
li

k
le

 

K
a

tı
lı

y
o
ru

m
 



100 

 

EK 6: Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Ölçeği 
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 Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı: Podsakoff ve meslektaĢları (1990) 

 Diğergamlık (Yardımseverlik) 

1.  ĠĢ yükü ağır olan diğer çalıĢanlara yardım ederim. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

2.  ĠĢe gelememiĢ bir kiĢiye yardım ederim. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

3.  ĠĢle ilgili problemleri olanlara kendi isteğimle yardım ederim. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

4.  Yeni gelenlerin ortama alıĢmalarına zorunlu olmadığım halde 

yardım ederim.  
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

5.  Her zaman çevremdekilere yardım etmeye hazırımdır. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

 Nezaket 

1.  ĠĢ arkadaĢlarıma sorun yaratmaktan kaçınırım. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

2.  BaĢkalarının haklarına tecavüz etmem. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

3.  DavranıĢlarımın iĢ arkadaĢlarım üzerindeki etkisini göz önünde 

tutarım. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

4.  Diğer çalıĢanlarla sorun oluĢmaması için önlemler alırım. 

 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

5.  DavranıĢlarımın diğer çalıĢanların iĢlerine olan etkisine dikkat 

ederim. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

 Sportmenlik  

1. Önemsiz konularla ilgili Ģikayet ederek çok zaman kaybederim. (R) 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

2. Pireyi deve yaparım. (R) 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

3. Okulun yaptıklarında her zaman kusur bulurum. (R) 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

4. Olumlu yönlere odaklanmak yerine her zaman hata ararım. (R) 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

 Yüksek Görev Bilinci (Vicdanlılık) 

1.  Görev bilinci en yüksek çalıĢanlardan biriyimdir 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

2.  ĠĢe devamlılığım standartların üzerindedir. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

3.  Kimsenin farkında olmadığı zamanlarda bile Ģirket kurallarına 

uyarım. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

4.  Fazladan molalar vermem. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

5.  Aldığım paranın hakkını vermenin gerekliliğine inanırım. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

 Erdemlilik (Örgütsel Erdem) 

1.  Okuldaki değiĢikleri sürekli olarak takip ederim. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

2.  Katılımı zorunlu olmayan fakat okul imajı için önemli olan 

görevleri üstlenirim. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

3.  Katılımı zorunlu olmayan fakat önemli görülen toplantılara 

katılırım. 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

4.  Okulla ilgili duyuru, not... vb. materyalleri okur ve takip ederim 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 
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