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ÖZET 

Okul Yöneticilerinin Örgütsel Adalet Tutumunun Öğretmen GörüĢleri Ġle 

Ġncelenmesi: Denizli Ġli Örneği 

Meryem Karaosmanoğlu Babacan 

 

Okul yönetimi içinde en etkili olan kiĢiler yöneticilerdir. Okul yöneticilerinin 

etkinliği eğitimin tam anlamıyla iĢlemesi için gereklidir. Örgüt içinde düzenin sağlanması 

ve eğitim için sağlıklı ortamların oluĢturulması için okul yöneticilerinin adil bir Ģekilde 

yönetim eylemini gerçekleĢtirmesi gerekmektedir. Örgütsel adalet örgüt içinde adil 

yönetim ilkelerinin uygulanması ile mümkün olmaktadır.  

ÇalıĢmamız çerçevesinde okul yöneticilerinin örgütsel adalet tutumları öğretmen 

görüĢleri doğrultusunda incelenmiĢtir. Bu amaçla Denizli ilinde bulunan öğretmenlerin 

konu ile ilgi görüĢleri alınmıĢtır. ÇalıĢmamız bu çerçevede genel tarama ve nicel araĢtırma 

yöntemleri kullanılarak oluĢturulmuĢtur. 

 

Anahtar Kelimeler: Okul yönetimi, okul yöneticisi ve örgütsel adalet. 
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ABSTRACT 

Examination of School Administrators with Teacher Opinions of Organizational 

Justice Attitude: Denizli Province Example 

Meryem Karaosmanoğlu Babacan 

 

School administrators are the most influential people. School administrators' 

activity training is necessary for the full process of education. School administrators need 

to conduct fair management actions to ensure order within the organization and to create 

healthy environments for education. Organizational justice is possible through the 

application of fair management principles within the organization. 

The organizational justice attitudes of school administrators in the framework of 

our study were examined in the direction of teachers' opinions. For this purpose, opinions 

of the teachers in Denizli province were taken. Our work was built on this framework 

using general screening and quantitative research methods. 

 

Key words: School management, school manager and organizational justice. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM: GĠRĠġ  

a. Problem 

Örgütsel adalet, çalıĢanların örgütteki uygulamalarla ilgili adalet algılamalarıdır. 

ÇalıĢanlar algıları yönünde tutum geliĢtirmekte, geliĢtirdikleri tutumları da davranıĢa 

dönüĢtürmektedirler. ÇalıĢanların örgütsel adaletle ilgili olarak, örgütün iĢleyiĢi esnasında 

yöneticileri tarafından adaletli bir uygulamaya tabi tutulduklarına veya tutulmadıklarına 

dair inançları örgütsel davranıĢları üzerinde etkili olmaktadır. 

 Yönetim, örgüt hedeflerinin ulaĢılabilmesi için problemi ortadan kaldırma, 

planlama, örgütleme, koordinasyon, değerlendirme vb. gibi faktörlere ait ilke, kavram 

teori, metot ve stratejilerin sistematik ve bilinçli olarak yürütülmesiyle alakalı eylemlerin 

hepsini kapsamaktadır. Yani, yönetim bir zaman zarfı, ilim ve aynı zamanda sanat Ģeklinde 

görülmektedir (GüneĢ, 2014). 

 BaĢka bir ifade ile yönetim, bir örgütün verilen görevleri tam zamanında 

gerçekleĢtirebilmesi için oluĢturulan sistemler bütününü temsil etmektedir. Yönetim 

görevini üstlenebilmek liderlik perspektifleri karĢısında kendini tanımlayabilmeyi 

gerektirir. Yönetim düĢüncesi, uygulama bazında değiĢik koĢullarda karĢımıza çıksa da 

esasen örgütün birlikteliğini öngören kuralların uygulanması için gerekli olan uyarıcı bir 

birimi ifade etmektedir. 

 Örgütsel etkililiğin sağlana bilmesi için adil yönetim prensiplerinin benimsenmesi 

gerekmektedir. ÇalıĢmamızda okul yöneticilerinin örgütsel adalet tutumları öğretmen 

görüĢleri ile incelenecektir. ÇalıĢmanın alt problemi ise Ģu Ģekildedir; 

 AraĢtırmanın Alt Problemleri: 

Katılımcıların; 

 Cinsiyet, 

 Kıdem  

 Görev süresi ve 

 Öğrenim durumu değiĢkenine göre örgütsel adalet puanı nedir? 

 

 



2 

 

 

b. Amaç 

 ÇalıĢmamız öğretmenler tarafından algılanan yöneticilerin örgütsel adalet 

tutumlarının belirlenmesi amacı ile oluĢturulmuĢtur. 

 

c. Önem 

 Örgütler belirli amaçlar doğrultusunda birleĢen topluluklardır. Eğitim kurumlarında 

oluĢan örgüt yapıları içinde en önemli rol yönetici ve öğretmenlerindir. Bu nedenle 

örgütsel adalet tutumunun bu organlar vasıtası ile incelenmesi gerekmektedir. 

 Örgütsel adaletin olmadığı örgüt yapılarında performans düĢüklüğü ve tatminsizlik 

yaĢanmaktadır. Bu durumlar ise eğitimin kalitesini azaltmaktadır. ÇalıĢmamızda irdelenen 

örgütsel adalet kavramı bu nedenle eğitim kurumlarını kapsamaktadır. 

 ÇalıĢmamız eğitimin kalitesinin ve etkinliğinin arttırılması amacıyla önemli bir 

çalıĢmadır. Bu amaç ile kurumsal ve akademik alanda önemli bir kaynak konumundadır. 

 

d. Varsayımlar 

1. AraĢtırmamızda yer alan öğretmenler “örgütsel adalet” formunu kendi 

düĢüncelerini yansıtır bir Ģekilde cevaplandırmıĢlardır.  

2. ÇalıĢmada kullanılan ölçek örgütsel adalet eğilimin ölçülmesi için güvenilirdir. 

 

e. Sınırlılıklar 

1. AraĢtırmamız Denizli‟de görev yapan öğretmenler ile sınırlıdır. 

2. Bulgular sonucunda elde edilen sonuçlar Örgütsel adalet ölçeği ile sınırlıdır. 

 

f. Tanımlar 

 Örgütsel adalet nedir” için bir kaç örnek vermek gerekirse, „‟Al-Zu‟bi (2010), 

örgütsel adaleti, “çalıĢma ortamı ile doğrudan iliĢkisi olan ve iĢ ortamında adaletin rolünü 

tanımlayan bir kavram” olarak nitelendirmiĢtir. Greenberg (1990) örgütsel adaleti, 
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“çalıĢanların iĢle ilgili konularda adalet algıları ile ilgili bir kavram” olduğunu belirtmiĢtir. 

Diğer taraftan Balwin (2007) , örgütsel adaleti, “çalıĢanların örgütsel çıktıların, 

prosedürlerin ve etkileĢimlerin ne derecede adil olduğu ile iliĢkili algı ve tutumları ile ilgili 

bir kavram” olarak açıklamıĢtır. Bu tanımlamaların yanında Eren (2010,), olaya daha farklı 

bir perspektiften bakmıĢ ve örgütsel adalet kavramının eĢitlik teorisinin (Adams 1963) bir 

uzantısı olduğunu belirtmiĢtir (Yıldırım,2007). 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM: ARAġTIRMANIN KURAMSAL ÇERÇEVESĠ 

 

2.1. Örgütsel Adalet Kavramı Tanımı ve Önemi  

Adalet eĢitlik teorisi (Adams,1965) ıĢığında bireyin örgüt içindeki davranıĢlarını 

inceleyen bir kavramdır. Bu nedenle eĢitlik teorisi üzerine araĢtırmalar yapan kiĢiler örgüt 

içindeki Adalet kavramını incelemeye baĢlamıĢtır. Buna ek olarak birçok felsefeci örgütsel 

Adalet konusunda çalıĢmalarını gerçekleĢtirmiĢtir. Bu araĢtırmacılar; ;Aristo, Platon, 

Socrates, Nozick ve Rawls olarak sıralana bilir(ĠĢcan ve Tanrıbil,2016). 

Örgüt insanlardan meydana gelmektedir Bu nedenle örgütsel çalıĢmalar birçok 

değiĢkenden eklenebilmektedir. Ġnsan doğası gereği duygusal bir varlıktır Bu nedenle 

insanın her türlü davranıĢında ve performansında tatmin Sadakat adalet gibi kavramlar 

önemli rol oynamaktadır. Örgüt yönetimi içerisinde gerçekleĢtirilen araĢtırmalar örgütünün 

faaliyetleri içinde adaletin olması gerektiğini göstermektedir. 

Örgüt genel tanımıyla amaç birliği içindeki insanların aynı faaliyet doğrultusunda 

grup olarak hareket etmesini ifade etmektedir. Bu nedenle örgütün önemli faktörü amaç 

birliği ve birlikte çalıĢma eylemi gerçekleĢtirmesidir. Aynı için de çalıĢan insanlar örgütün 

kurallarının yönetiminin Adil olmasını beklemektedir. Adalet bu noktada örgütün 

faaliyetlerini düzenlemektedir. Adalet algısının temel belirleyicisi kural ve kuralların 

uygulama biçimidir(AltaĢ ve Çekmeceoğlu,2015). 

Adalet kavramı felsefi, siyasi ve dini literatürde kendisine yer bulmuĢtur. Bu 

çerçevede örgütsel Adalet algısı çalıĢanların yönetim ve yöneticiler üzerindeki görüĢleri 

doğrultusunda oluĢmaktadır. ĠĢletme içinde faaliyetlerini yürüyebilmesi için birliktelik 

duygusunun geliĢmesi gerekmektedir. Bu nedenle modern yönetim biçimleri insanı temel 

alarak yönetimsel stratejilerini oturmaktadırlar. 

 Bazı araĢtırmacılara göre Adalet etik ilkeler doğrultusunda uygulanması gereken 

bir kavramdır. Adaletin sağlandığı örgütlerde çalıĢanlar performans düzeylerini en üst 

düzeyde tutmak ve örgütsel bağlılığını arttırmaktadır. Adaletin temel belirleyicisi daha 

önce de bahsettiğimiz gibi yönetimdir. Eğer ücret ve diğer kararlarda çalıĢanların adaleti 

korunursa örgütsel adalet gerçekleĢmektedir (Seçkin ve Demirel,2014). 
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2.2. Örgütsel Adaletin Boyutları ve Ġlgili Kuramsal YaklaĢımlar  

2.2.1. Dağıtım adaleti 

Örgüt içerisindeki çalıĢanlar kendi ihtiyaçları doğrultusunda çalıĢma eyleminin 

tercih etmektedir. Bu sebeple bu eylem karĢılığında ücret elde etmektedirler. Dağıtım 

adaleti; ücret, ödül ve cezaların eĢit bir Ģekilde dağıtılmasını ifade etmektedir. Dağıtımsal 

adalet örgütsel boyutları içindeki en önemli boyutlardan birisidir. ÇalıĢanlar dağıtımsal 

adaletin olmadığını inanırlarsa ve emeklerinin karĢılığını almadıkları inancına kapılırlarsa 

performanslarını düĢürmektedirler (Aslan vd.,2016). 

Örgüt içindeki insanlar bir bütün halinde çalıĢmaktadır. Bu nedenle yönetim ilkeleri 

bütünü ilgilendirmektedir ve kiĢisel yönlendirmeler yapılmamalıdır. Dağıtımda adaletin 

sağlanamaması neticesinde çalıĢanlar edilen kazancın elde edilmediği düĢüncesine 

kapılmamaktadır. Ġnsan kaynakları uygulamalarında gerçekleĢtirilen performansa yönelik 

ücret modeli Bu çerçevede oluĢturmuĢtur. Birbirinden farklı performans değerlerine sahip 

olan çalıĢanların aynı ücreti almaması örgüt içindeki adaletin sağlanmasında etkili 

olmaktadır. Ayrıca örgüt içindeki rekabet performansın artmasına neden olmaktadır. 

Dağıtımsal adalet temelinde örgüt bütününü koruyucu ve adil kaynak dağıtımını 

amaçlamaktadır. 

 

2.2.2. Prosedür adaleti  

Daha önce de bahsettiğimiz gibi insan duygusal bir varlıktır Bu nedenle bütün 

kararlarından maddi kazançlar doğrultusunda vermez. Prosedür adaleti bu noktada ortaya 

çıkmaktadır. Bu kavram temel olarak karar vericilerin adil kurallar doğrultusunda örgütü 

yönetmesini ifade etmektedir. Örgüt içinde yer alan birey bu sayede kendisini diğer 

kiĢilerle eĢit olarak görmekte ceza ve ödül sistemlerinin objektif dağıtımına inanmaktadır. 

 Örgüt içinde verilen kararların özgü verilmesi örgütün düzenini bozmaktadır. 

Önemli olan nokta yasak olanın herkes için yasak olması ve doğru olanın herkes için doğru 

olmasıdır. Önemli olan tek bir Ģey vardır örgüt faaliyetlerinin etkin bir Ģekilde yürütülmesi 

ve örgüt içindekilerin adil bir Ģekilde yönetilmesi. Prosedür adaletinin var olabilmesi için 

Adil yöneticilerle çalıĢılmalıdır (Arı vd.,2017). 
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2.2.3. EtkileĢim adaleti  

Klasik yönetim teorilerinin iĢlevselliğini yitirmesi insancıl duygularla 

gerçekleĢmiĢtir. Klasik yönetimde esas olan üretimin sürekliliğidir ve insan iĢletme içinde 

bir sermaye yada üretim faktöründen ibarettir. Modern yönetim ise tam tersini 

söylemektedir ve insanı öne çıkaran onu değerli yapan yönetim biçimini esas almaktadır.  

Örgüt birbiriyle iletiĢim halinde olan bireylerin oluĢturmuĢ olduğu bir topluluktur. 

Bu nedenle örgüt içinde herhangi birisinin yaĢamıĢ olduğu olumsuzluk bütün örgüte nüfus 

edebilmektedir. Farklı tutumların sergilenmesi neticesinde örgüt içinde yer alan birisinin 

zarar görmesine neden olan adaletsiz tavırlar örgütün etkileĢimsel adaletsizlik duygusuna 

kapılmasına neden olmaktadır. EtkileĢimsel Adalet çerçevede örgütün bütünü etkilemekte 

ve örgüt performansını düĢünmektedir. Ayrıca örgüt içinde yer alanlar adaletin olmadığı 

inancına kapılmaktadır (Cüce vd.,2013).  

 

2.3. Örgütsel adalet türlerinin birbirlerine etkileri 

Örgüt içinde adalet bir bütünü ifade etmektedir. Bu nedenle; dağıtım, iĢlem ve 

prosedür boyutları bütünün önemli parçalarını oluĢturmaktadır. Bu boyutların örgütte 

farklılaĢan etkileri vardır. Bu sebeple adalet boyutlarının kendi arasında etkileĢim içinde 

olduğu söylenebilir.  

Bu etkileĢim neticesinde “BiliĢsel Atıf Teorisi” oluĢturulmuĢtur. Teoriye göre 

prosedür adaletinin uygulanması dağıtım adaletine bağlıdır. Bu nedenle bu iki boyutun bir 

biriyle etkileĢimi ileri boyutlarda gerçekleĢmektedir. Ayrıca örgütün bir bütün olarak 

algılanması etkileĢim adaletinin ortaya çıkmasında etkili olmuĢtur. Bu nedenle etkileĢim 

adaleti boyutunda örgüt içindeki bireylerin dağıtım ve prosedür adaletinin varlığına 

inanmaları örgütsel adalet düzeyinde düĢüĢün nedeni olarak düĢünülebilir (Ertürk ve 

Bedük,2015). 

Her Adalet boyutu kendi arasında etkileĢime sahiptir. Bu boyutlar bir birinden ayrı 

olarak düĢünülemez. Örgüt içindeki adaletin tam olarak sağlanabilmesi için bütün 

boyutların dikkate alınması gerekmektedir. Aksi takdirde adalet tam olarak 

savunulamayacak eksik kalacaktır. Örgüt içinde yer alan bireyler adaletin tam olarak 

sağlanmasını istemektedir. 
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2.4. Örgütsel Adalet Teorileri 

2.4.1.Greenberg’in adalet teorileri sınıflandırmaları 

Greenberg adaleti süreç ve içerik boyutları çerçevesinde reaktif ve proaktif olarak 

incelemiĢtir. Buna göre; çalıĢanlar adil olmayan uygulamalar karĢısında reaktif tepkiler 

verirken, adaletin sağlanması amacıyla proaktif davranıĢlar sergilemektedir. Ayrıca örgüt 

içindeki kazanımlar “süreç teorileri”ni belirlerken, kazanımların dağıtımı “Ġçerik 

teorileri”ni oluĢturmaktadır (Uysal,2014). 

 

2.4.1.1.Reaktif(tepkisel) içerik teorileri 

EĢitlik teorisi ıĢığında; örgüt içindeki kiĢiler kendisini örgüte katkıları ve elde ettiği 

kazançlar doğrultusunda değerlendirmektedir. Bu karĢılaĢtırma sonucunda örgürsel adalet 

algısını oluĢturmaktadır. Bu nedenle karar vericilerin bu tutumu bilerek yönetim 

biçimlerini ve stratejilerini kurgulaması gerekmektedir. Reaktif-içerik kuram üzerinde 

çalıĢanlar, örgüt içindekilerin haksızlıklar karĢısında gösterdiği tepkileri incelemektedir. 

Bu çerçevede kuramda önemli olan dağıtım adaletinin sağlanmasıdır (Bozkurt,2015). 

Greenberg‟e göre; bu kuram kiĢilerin haksızlık karĢısındaki tavırlarını içermektedir. 

ÇalıĢanların öğüt içindeki kaynak dağılımından memnuniyeti bu çerçevede önemli bir 

faktör olarak değerlendirilmiĢtir. EĢitlik kuramından esinlenen reaktif içerik teorisinin bir 

diğer kaynağı da statü teorisidir. Buna göre bireyler statüleri çerçevesinde adaletsizlik 

davranıĢlarını ve tepkilerini belirlemektedir. 

 

2.4.1.2.Proaktif (önlemsel) içerik teorileri 

Bu teori örgüt içinde bulunanların adalete dayalı kazanç ve uygulamaları elde 

edebilmek için sergilediği çabayı ifade etmektedir. Leventhal (1976), bu kiĢilerin 

kazanımları elde etmek için üstün performans sergilediğin, savunmuĢtur. Ancak 

performansın etkinliği dağıtımsal adalete ve prosedür adaletine bağlıdır. Bu adalet 

boyutlarının varlığına inan birey kazanımlarını elde etmek için mücadele etmektedir. Aksi 

takdirde mücadele ve performans artıĢı gözlemlenmesi mümkün değildir (Çırak,2013). 

Proaktif içerik teorisinin temel noktasını Leventhal‟ın “Adalet Yargı Kuramı ” 

oluĢturmaktadır. Levanthal adaletli dağıtımın gözlemlendiği örgütlerde kiĢilerin 
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faaliyetlerinde ekstra mücalede sergilediği savunmaktadır. Mücadelenin amacı kazanç elde 

etmektir. Buna ek olarak teorinin diğer savunucusu olan Lerner bireyi adalet güdüsü ile 

değerlendirmektedir. Ona göre adalet insanoğlunun taĢıdığı en önemli kaygı türüdür ve bu 

nedenle karĢılanmalıdır. 

 

2.4.1.3.Reaktif (tepkisel) süreç teorileri 

Bu teori örgüt içindeki anlaĢmazlıkların giderilmesi amacıyla sergilenen tepkileri 

incelemektedir. Bu teoriye göre, “kararların verilmesinde kullanılan süreçlerin adilliğine 

odaklanan süreç teorileri, kararların sonuçlarının adilliği üzerinde yoğunlaĢan içerik 

teorilerinden belirgin bir Ģekilde ayrılamaz görünmesine rağmen süreç teorileri farklı bir 

entelektüel geleneğe sahip olan hukuktan türetilmiĢlerdir. Hukuk konusunda çalıĢan 

araĢtırmacılar, yargısal kararların verilmesinde kullanılan prosedürlerin, bukararların 

toplum tarafından kabul edilmesinde önemli bir etkiye sahip olduğunu 

vurgulamıĢlardır”(Gürcan,2014). 

 

2.4.1.4.Proaktif (önlemsel )süreç teorileri 

Proaktif-süreç teorileri, anlaĢmazlığın çözümünde kullanılan prosedürleri inceleyen 

tepkisel süreç kuramlarının tersine önlemsel süreç kuramları dağıtım prosedürlerine 

odaklanmıĢtır. Bu kuramlarla iĢgörenlerin adaleti sağlamak için hangi süreci kullanması 

gerektiği konusunda fikir birliği yaratılmaya çalıĢılmıĢtır. Örgütsel adalet konusunda 

yapılan araĢtırmalarda reaktif içerik kuramlarından çok önlem ve süreç odaklı yaklaĢımlar 

gözlenmektedir. Tepkisel kuramlardan çok önlemsel kuramlar, içerik kuramlarından çok 

süreç kuramları kabul görmektedir(Cin,2010). 

 

2.5. Örgütlerde Örgütsel Adalet Ġle Ġlgili Sorunlar 

Adalet ve eĢitlik duyguları çerçevesinde örgütsel literatür araĢtırmaları yakın bir 

zamana dayanmaktadır. Bu iki kavram arasında oluĢan etkileĢim araĢtırmacıların örgütsel 

Adalet algısı üzerinde birleĢmesini sağlamıĢtır. Örgüt içinde yer alan her birey adil ve eĢit 

bir ortamda değerlendirilmek istemektedir. Bu nedenle örgütsel adalet ve eĢitlik konuları 

örgütsel etkililik ve bağlılık çerçevesinde değerlendirilmektedir. Adalet ve eĢitlikten 

Yoksun olan örgütlerde çeĢitli sorunlar ortaya çıkmaktadır. 
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Toplumsal ve örgütsel hayatta adalet ile eĢitlik duygusu önemli bir konuma sahiptir. 

Bu üzerinde gerçekleĢtirilen çalıĢmalar adalet ve eĢitlikten yoksun olan toplumların birlik 

içinde düzene karĢı geldiği sonucuna ulaĢmıĢtır. Örgütsel literatürde adalet ve eĢitlik 

kavramları toplumsal statü ile değerlendirilebilir. Örgüt içindeki bireyin kavramlardan 

yoksun olması sonucunda eksiklik hissine kapılması onun mücadele arzusunu 

kısıtlamaktadır. 

Sanayi devrimi ile birlikte insan iĢletmeler açısından bir üretim faktörü olarak 

görülmeye baĢlanmıĢtır. Bu davranıĢ klasik yönetim biçimlerinde değerlendirildi 

bilmektedir ancak 1990'lı yıllardan itibaren insancıl yaklaĢımlar iĢletmelerde 

benimsenmiĢtir. Bu yaklaĢım temelinden adalet ve eĢitlik duyguları ayrıca sendikal haklar 

çalıĢanlara verilmiĢtir. Artan rekabet koĢulları ile birlikte emek gücü iĢletmeler açısından 

daha önemli ve vahim bir hal almıĢtır. Sürekli emek gücünde yaĢanan değiĢimden 

örgütlerin faaliyetlerini olumsuz bir Ģekilde etkilemektedir. Bu durumla karĢılaĢmamak 

için örgütsel bağlılığı arttırıcı önlemlerin alınması gerekmektedir. Bağlılığın en önemli 

etkileyici si ise adalet ve eĢitlik. 

Örgütlerin örgütsel adaletle ilgili yaĢamıĢ olduğu en büyük sorun bağımlılık 

sorunun haricinde performans düzeylerinde düĢüĢ örgütsel adaletsizliğin ortaya çıkardığını 

bir sonuçtur. Örgütsel adaletin en önemli uygulayıcısı ve sorumlusu yöneticilerdir Bu 

nedenle adaletle ilgili sorunların ortaya çıkmaması için yöneticilerin abi davranması 

gerekmektedir. Adil olmayan yöneticiler örgüt içindeki düzeninin bozulmasına ve 

faaliyetlerin aksamasına neden olmaktadır. 

Örgütsel adalet örgütü birçok açıdan etkileyebilmektedir etkilerin önemli bir 

bölümü faaliyetler üzerinde gerçekleĢmektedir. ĠĢletmelerin amaçları faaliyetler sonucunda 

kar elde eğer acil bir örgüt düzeni kullanmazsan iĢletmeler faaliyetlerinden zarar 

etmektedirler. Yukarıda da incelemiĢ olduğumuz gibi örgütsel Adalet hem iĢletme 

faaliyetleri hem örgüt içinde yer alan bireyler açısından önemli bir konuma sahiptir. Ayrıca 

bu kavram Etik açıdan da sorgulana bilmektedir. 

Etik en temel tanımıyla ahlaki değerlerden oluĢmaktadır. Bu çerçevede her meslek 

koluna ait etik ilkeler bulunmaktadır. Bu Ġlkelerin temel amacı iĢletme içindeki düzeninin 

sağlanmasıdır. Örgütsel adalet ile ilgili kuralların uygulanmadığı bir iĢletme etik ilkelerin 

de uygulanmaması anlamına gelmektedir. Bu nedenle kurallar örgüt açısından geçerli 

olmamakta ve örgütsel düzen bozulmaktadır. 
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2.6. Adalet Algısının Unsurları 

2.6.1. EĢitlik 

Örgüt içindeki eĢitlikle ilgili kavramlar 1990'lı yıllardan sonra tartıĢılmaya 

baĢlanmıĢtır. Bu çerçevede örgütsel adaletin bir faktörü olarak değerlendiren eĢitlik örgüt 

açısından uygulanması gereken önemli bir faktör olarak karĢımıza çıkmaktadır. EĢitlik 

örgütsel adalet duygusunun oluĢmasında önemli bir konuma sahiptir (KöybaĢı vd.,2017). 

Adaletin var olabilmesi için eĢit Kural ve uygulamaların örgüt içinde 

gözlemlenmesi gerekmektedir. Aksi takdirde örgütsel adaletin olduğu kanısına varılamaz. 

EĢitlikle ilgili gerçekleĢtirilen araĢtırmalar eĢitliği iki boyut halinde incelemektedir. 

Birincisi kazanımlarda eĢitlik ikinci boyut davranıĢlarda eĢitliği ifade etmektedir. 

Örgütsel adaletin sağlanması için kazanımların dağıtımında eĢit olmak zorundadır. 

Örgüt içinde yer alan bireylerin değerlendirilmesi objektif bir Ģekilde gerçekleĢtirilmelidir. 

Yöneticiler örgüt içinde bulunan herkese aynı davranıĢı sergilemelidir. Bu çerçevede örgüt 

üyelerine etkileĢimsel adalet duygusu yerleĢtirilmelidir.  

 

2.6.2. KarĢılıklılık 

Bireyler geçimlerini sağlamak için çalıĢmaktadır. Bu nedenle her çalıĢma eyleminin 

bir karĢılığı olmak zorundadır. Adaletli bir kazanım imkanın olması gerekmektedir. Bunun 

için insan kaynaklarında çeĢitli performans değerlendirme analizleri yapılmaktadır. Bu 

analizlerin amacı örgüt içinde daha çok çalıĢanın ben mücadele edenin karĢılığının 

verilmesidir. 

Örgüt içindeki bireyler kazanımların adil bir Ģekilde dağıtılmadı kanısına varılırsa 

daha fazla mücadele etmeme eğilimine girmektedirler. Bu durum faaliyetlerin aksamasına 

neden olmaktadır. Ayrıca örgüt içindeki bireyler karĢılık elde edemediği zaman 

tükenmiĢlik üstüne yapılmaktadır.  

 

2.6.3. Rasyonellik 

Örgütsel adaletin sağlanmasında en önemli sorumluluk yöneticilere düĢmektedir. 

yöneticiler örgütsel adaleti sağlayabilmek için rasyonel kararlar almak zorundadırlar. Aksi 

takdirde yöneticiler örgüt içinde prosedür adaletini sağlayamazlar. Rasyonel kararlar örgüt 
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üyeleri tarafından eĢitlik ve adalet unsurları çerçevesinde değerlendirilmektedir. Kararların 

rasyonel ölçütler dahilinde alınmaması örgüt üyelerinin Adalet düzeylerini düĢürecektir. 

  Örgütün bir bütün olarak değerlendirilmesi gerekmektedir. değerlendirmeler 

objektif ve rasyonel analizler sonucunda oluĢturulmalıdır. Örgüt üyeleri önceden belirlenen 

esaslar doğrultusunda değerlendirilmelidir. Ayrıca bu kıstaslar örgüt üyeleri tarafından 

bilinmelidir. Rasyonellik örgütsel adaletin eĢitlik ve karĢılılık unsurlarının sağlanmasında 

da etkilidir. Rasyonel olmayan yöneticiler tarafından karĢılanma ihtimali yoktur. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM: YÖNTEM 

 

3.1. AraĢtırmanın Modeli 

 ÇalıĢmada nicel metot kullanılmıĢtır. Bununla birlikte çalıĢma temelde iki ana 

bölümden oluĢturulmuĢtur. Ġlk kısmı literatür kısmı oluĢtururken ikinci kısımda bulgular 

değerlendirilmiĢtir. 

 

3.2. Evren ve Örneklem 

 ÇalıĢmamız öğretmen görüĢlerine göre yöneticilerin örgütsel adalet tutumunu 

belirlemek amacıyla Denizli‟de görev yapan öğretmenler ile gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu 

çerçevede araĢtırmamıza 130 öğretmen katılmıĢtır. Öğretmenlerin demografik özelliklerine 

iliĢkin bulgular aĢağıda belirtilmiĢtir. 

3.2.1. Katılımcıların Demografik Özelliklerine Göre Dağılımı 

 

Tablo 3.1. Katılımcıların Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Dağılımı 

  n % 

Cinsiyet 

Bayan 76 58,5 

Erkek 54 41,5 

Toplam 130 100,0 

 

 Yukarıdaki tabloda katılımcıların cinsiyet değiĢkenine göre dağılımı verilmiĢtir. 

Buna göre katılımcıların; %58,5(76 kiĢi)‟i bayan ve %41,5(54 kiĢi)‟i erkek olarak dağılım 

göstermiĢtir. 
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Tablo 3.2. Katılımcıların Kıdem DeğiĢkenine Göre Dağılımı 

  n % 

Kıdem 

5 yıl ve daha az 6 4,6 

6–10 yıl 11 8,5 

10–15 yıl 22 16,9 

16 yıl ve daha 

çok 
91 70,0 

Toplam 130 100,0 

 

 Yukarıdaki tabloda katılımcıların kıdem değiĢkenine göre dağılımı verilmiĢtir. 

Buna göre katılımcıların; %4,6(6 kiĢi)‟sı 5 yıl ve daha az, %8,5(11 kiĢi)‟i 6-10 yıl, %16,9 

(22 kiĢi)‟u 10-15 yıl ve %70(91 kiĢi)‟i 16 yıl ve daha çok olarak dağılım göstermiĢtir. 

 

Tablo 3.3. Katılımcıların Görev Süresi DeğiĢkenine Göre Dağılımı 

  n % 

Görev Süresi 

4 yıl ve daha az 79 60,8 

5–9 yıl 21 16,2 

10 yıl ve daha 

çok 
30 23,1 

Toplam 130 100,0 

 

 Yukarıdaki tabloda katılımcıların görev süresi değiĢkenine göre dağılımı 

verilmiĢtir. Buna göre katılımcıların; %60,8(79 kiĢi)‟i 4 yıl ve daha az, %16,2(21 kiĢi)‟i 5-

9 yıl ve %23,1(30 kiĢi)‟i 10 yıl ve daha çok olarak dağılım göstermiĢtir. 

Tablo 3.4. Katılımcıların Öğrenim Durumu DeğiĢkenine Göre Dağılımı 

  n % 

Öğrenim Durumu 

Eğitim 

Enstitüsü 
8 6,2 

Önlisans 11 8,5 

Lisans 105 80,8 

Yüksek Lisans 6 4,6 

Toplam 130 100,0 

 

 Yukarıdaki tabloda katılımcıların öğrenim durumu değiĢkenine göre dağılımı 

verilmiĢtir. Buna göre katılımcıların; %6,2 (8 kiĢi)‟si eğitim enstitüsü, %8,5 (11 kiĢi)‟i ön 

lisans, %80,8(11 kiĢi)‟i lisans ve %4,6 (6 kiĢi)‟sı yüksek lisans olarak dağılım göstermiĢtir. 
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3.3. Verilerin Toplanması 

 AraĢtırma Niehoff ve Moorman (1993) tarafından geliĢtirilen Örgütsel adalet ölçeği 

kullanılmıĢtır (ġahin,2014). Ölçek Denizli‟de görev yapan öğretmenlere dağıtılarak 

sonuçları SPSS-22 programı ile analiz edilmiĢtir.  Örgütsel Adalet Ölçeğinin 20 

maddesinin güvenirliği için Cronbach Alfa iç tutarlık katsayısı ġahin (2014) tarafından 

hesaplanmıĢtır. Buna göre iç tutarlılık kat sayısı; 

 Test Genel Toplam;0,96 

 Prosedür Adaleti;0,95 

 EtkileĢimsel Adalet;0,94 

 Dağıtımsal Adalet; 0,81 olarak bulunmuĢtur. 

Buna ek olarak Prosedür Adaleti, 6,7,8,9,10,11; EtkileĢimsel Adalet, 

12,13,14,15,16,17,18,19,20 ve dağıtımsal adalet, 1,2,3,4,5 soru numaralarını 

kapsamaktadır. 

3.4. Verilerin Analizi 

 Verilerin analizinde t-Sınaması, Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) ve frekans 

analizleri metotları kullanılmıĢtır. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM: BULGULAR 

 

4.1. Katılımcıların Demografik Özelliklerine Göre Örgütsel Adalet Algısı 

 Bu bölümde katılımcıların örgütsel adalet puanlarının demografik özelliklere 

göre farklılığına iliĢkin bulgulara yer verilmiĢtir. 

Tablo 4.1. Katılımcıların Kıdem DeğiĢkenine Göre Dağıtım Adaleti Puanları Nelerdir? 

    n Ort SS   Df F P 

Dağıtım 

Adaleti 

5 yıl ve daha 

az 
6 3,7000 1,04115 

Grup 

Ġçi 
3 1,794 0,152 

6–10 yıl 11 3,6909 0,63475 
Grup 

DıĢı 
126     

10–15 yıl 22 3,9545 0,69263         

16 yıl ve daha 

çok 
91 3,5033 0,87298         

Toplam 130 3,6046 0,84394   129     

 

Yukarıdaki tabloda katılımcıların kıdem değiĢkenine dağılım adaleti puanları 

verilmiĢtir. Kıdem değiĢkeni doğrultusunda katılımcıların dağılım adaleti puanları: 5 yıl ve 

daha az olanların 3,70±1,04;6-10 yıl arasında olanların 3,69±0,63; 10-15 yıl arasında 

olanların 3,95±0,69 ve 16 yıl ve daha çok olanların 3,50±0,87 olarak gerçekleĢmiĢtir. Grup 

ortalamalarında oluĢan farklılık yapılan ANOVA analizi sonucunda istatistiksel açıdan 

anlamsız olarak bulunmuĢtur (p>0,05). 

Tablo 4.2. Katılımcıların Kıdem DeğiĢkenine Göre Prosedür Adaleti Puanları Nedir? 

 

    n Ort SS   Df F p 

Prosedür 

Adaleti 

5 yıl ve daha 

az 
6 4,1111 0,58373 

Grup 

Ġçi 
3 2,431 0,068 

6–10 yıl 11 4,1212 0,72683 
Grup 

DıĢı 
126     

10–15 yıl 22 4,2348 0,86321         

16 yıl ve daha 

çok 
91 3,7161 0,95920         

Toplam 130 3,8564 0,92987   129     

Yukarıdaki tabloda katılımcıların kıdem değiĢkenine prosedür adaleti puanları 

verilmiĢtir. Kıdem değiĢkeni doğrultusunda katılımcıların prosedür adaleti puanları: 5 yıl 

ve daha az olanların 4,11±0,58; 6-10 yıl arasında olanların 4,12±0,72; 10-15 yıl arasında 

olanların 4,23±0,86 ve 16 yıl ve daha çok olanların 3,71±0,95 olarak gerçekleĢmiĢtir. Grup 
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ortalamalarında oluĢan farklılık yapılan ANOVA analizi sonucunda istatistiksel açıdan 

anlamsız olarak bulunmuĢtur (p>0,05). 

Tablo 4.3. Katılımcıların Kıdem DeğiĢkenine Göre EtkileĢim Adaleti Puanları Nedir? 

 

    n Ort SS   Df F p 

EtkileĢim 

Adaleti 

5 yıl ve daha 

az 
6 4,1333 0,74207 

Grup 

Ġçi 
3 1,979 0,120 

6–10 yıl 11 4,3273 0,58837 
Grup 

DıĢı 
126     

10–15 yıl 22 4,3318 0,77422         

16 yıl ve daha 

çok 
91 3,9176 0,88250         

Toplam 130 4,0323 0,84946   129     

 

 Yukarıdaki tabloda katılımcıların kıdem değiĢkenine etkileĢim adaleti puanları 

verilmiĢtir. Kıdem değiĢkeni doğrultusunda katılımcıların etkileĢim adaleti puanları: 5 yıl 

ve daha az olanların 4,13±0,74; 6-10 yıl arasında olanların 4,32±0,58; 10-15 yıl arasında 

olanların 4,33±0,77 ve 16 yıl ve daha çok olanların 3,91±0,88 olarak gerçekleĢmiĢtir. Grup 

ortalamalarında oluĢan farklılık yapılan ANOVA analizi sonucunda istatistiksel açıdan 

anlamsız olarak bulunmuĢtur (p>0,05). 

Tablo 4.4. Katılımcıların Görev Süresi DeğiĢkenine Göre Dağıtım Adaleti Puanları 

Nedir? 

 

    n Ort SS   Df F p 

Dağıtım 

Adaleti 

4 yıl ve daha az 79 3,7646 0,78431 
Grup 

Ġçi 
2 6,036 0,003 

5–9 yıl 21 3,6381 0,91350 
Grup 

DıĢı 
127     

10 yıl ve daha 

çok 
30 3,1600 0,81435         

Toplam 130 3,6046 0,84394   129     

 

Yukarıdaki tabloda katılımcıların görev süresi değiĢkenine dağılım adaleti puanları 

verilmiĢtir. Görev süresi değiĢkeni doğrultusunda katılımcıların dağılım adaleti puanları: 4 

yıl ve daha az olanların 3,76±0,78; 5-9 yıl arasında olanların 3,63±0,91 ve 10 yıl ve daha 

çok olanların 3,16±0,81 olarak gerçekleĢmiĢtir.  
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Grup ortalamalarında oluĢan farklılık yapılan ANOVA analizi sonucunda 

istatistiksel açıdan anlamlı olarak bulunmuĢtur (p<0,05). Buna göre; 4 yıl ve daha az görev 

süresi olan katılımcıların dağıtım adaleti puanları; 5-9 yıl arası ve 10 yıl ve daha çok 

olanlardan yüksek olarak bulunmuĢtur. 

 

Tablo 4.5. Katılımcıların Görev Süresi DeğiĢkenine Göre Prosedür Adaleti Puanları 

Nedir? 

 

    n Ort SS   Df F p 

Prosedür 

Adaleti 

4 yıl ve daha az 79 4,0190 0,79483 
Grup 

Ġçi 
2 5,380 0,006 

5–9 yıl 21 3,9127 1,01327 
Grup 

DıĢı 
127     

10 yıl ve daha 

çok 
30 3,3889 1,06704         

Toplam 130 3,8564 0,92987   129     

 

Yukarıdaki tabloda katılımcıların görev süresi değiĢkenine prosedür adaleti puanları 

verilmiĢtir. Görev süresi değiĢkeni doğrultusunda katılımcıların prosedür adaleti puanları: 

4 yıl ve daha az olanların 4,01±0,79; 5-9 yıl arasında olanların 3,91±1,01 ve 10 yıl ve daha 

çok olanların 3,38±0,92 olarak gerçekleĢmiĢtir.  

Grup ortalamalarında oluĢan farklılık yapılan ANOVA analizi sonucunda 

istatistiksel açıdan anlamlı olarak bulunmuĢtur (p<0,05). Buna göre; 4 yıl ve daha az görev 

süresi olan katılımcıların dağıtım adaleti puanları; 5-9 yıl arası ve 10 yıl ve daha çok 

olanlardan yüksek olarak bulunmuĢtur. 

Tablo 4.6. Katılımcıların Görev Süresi DeğiĢkenine Göre EtkileĢim Adaleti Puanları 

Nedir? 

 

    n Ort SS   Df F p 

EtkileĢim 

Adaleti 

4 yıl ve daha az 79 4,1848 0,77841 
Grup 

Ġçi 
2 4,561 0,012 

5–9 yıl 21 4,0048 0,84704 
Grup 

DıĢı 
127     

10 yıl ve daha 

çok 
30 3,6500 0,93283         

Toplam 130 4,0323 0,84946   129     
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Yukarıdaki tabloda katılımcıların görev süresi değiĢkenine etkileĢim adaleti 

puanları verilmiĢtir. Görev süresi değiĢkeni doğrultusunda katılımcıların etkileĢim adaleti 

puanları: 4 yıl ve daha az olanların 4,18±0,77; 5-9 yıl arasında olanların 4,00±0,84 ve 10 

yıl ve daha çok olanların 3,65±0,93 olarak gerçekleĢmiĢtir.  

Grup ortalamalarında oluĢan farklılık yapılan ANOVA analizi sonucunda 

istatistiksel açıdan anlamlı olarak bulunmuĢtur (p<0,05). Buna göre; 4 yıl ve daha az görev 

süresi olan katılımcıların dağıtım adaleti puanları; 5-9 yıl arası ve 10 yıl ve daha çok 

olanlardan yüksek olarak bulunmuĢtur. 

 

Tablo 4.7. Katılımcıların Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Dağıtım Adaleti Puanları 

Nedir? 

 

    n Ort SS   Df F p 

Dağıtım 

Adaleti 

Eğitim 

Enstitüsü 
8 3,5250 0,41318 

Grup 

Ġçi 
3 0,132 0,941 

Önlisans 11 3,5636 1,15176 
Grup 

DıĢı 
126     

Lisans 105 3,6248 0,84703         

Yüksek Lisans 6 3,4333 0,70899         

Toplam 130 3,6046 0,84394   129     

 

Yukarıdaki tabloda katılımcıların eğitim düzeyi değiĢkenine dağılım adaleti 

puanları verilmiĢtir. Eğitim düzeyi değiĢkeni doğrultusunda katılımcıların dağılım adaleti 

puanları: eğitim enstitüsü mezunu olanların 3,52±0,41; ön lisans mezunu olanların 

3,56±1,15; lisans mezunu olanların 3,62±0,84 ve yüksek lisans mezunu olanların 

3,43±0,70 olarak gerçekleĢmiĢtir. Grup ortalamalarında oluĢan farklılık yapılan ANOVA 

analizi sonucunda istatistiksel açıdan anlamsız olarak bulunmuĢtur (p>0,05). 
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Tablo 4.8. Katılımcıların Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Prosedür Adaleti Puanları 

Nedir? 

 

    n Ort SS   Df F p 

Prosedür 

Adaleti 

Eğitim 

Enstitüsü 
8 3,9583 0,78047 

Grup 

Ġçi 
3 0,172 0,915 

Önlisans 11 3,6970 1,17808 
Grup 

DıĢı 
126     

Lisans 105 3,8714 0,91382         

Yüksek Lisans 6 3,7500 1,10428         

Toplam 130 3,8564 0,92987   129     

 

Yukarıdaki tabloda katılımcıların eğitim düzeyi değiĢkenine prosedür adaleti 

puanları verilmiĢtir. Eğitim düzeyi değiĢkeni doğrultusunda katılımcıların prosedür adaleti 

puanları: eğitim enstitüsü mezunu olanların 3,95±0,78; ön lisans mezunu olanların 

3,69±1,78; lisans mezunu olanların 3,87±0,91 ve yüksek lisans mezunu olanların 

3,75±1,10 olarak gerçekleĢmiĢtir. Grup ortalamalarında oluĢan farklılık yapılan ANOVA 

analizi sonucunda istatistiksel açıdan anlamsız olarak bulunmuĢtur (p>0,05). 

 

Tablo 4.9. Katılımcıların Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre EtkileĢim Adaleti Puanları 

Nedir? 

 

    n Ort SS   Df F p 

EtkileĢim 

Adaleti 

Eğitim 

Enstitüsü 
8 3,8750 1,04983 

Grup 

Ġçi 
3 0,740 0,530 

Önlisans 11 3,7818 1,12323 
Grup 

DıĢı 
126     

Lisans 105 4,0857 0,79293         

Yüksek Lisans 6 3,7667 1,07269         

Toplam 130 4,0323 0,84946   129     

 

Yukarıdaki tabloda katılımcıların eğitim düzeyi değiĢkenine etkileĢim adaleti 

puanları verilmiĢtir. Eğitim düzeyi değiĢkeni doğrultusunda katılımcıların etkileĢim adaleti 

puanları: eğitim enstitüsü mezunu olanların 3,87±1,04; ön lisans mezunu olanların 

3,78±1,12; lisans mezunu olanların 4,08±0,79 ve yüksek lisans mezunu olanların 

3,76±1,07 olarak gerçekleĢmiĢtir. Grup ortalamalarında oluĢan farklılık yapılan ANOVA 

analizi sonucunda istatistiksel açıdan anlamsız olarak bulunmuĢtur (p>0,05). 
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Tablo 4.10. Katılımcıların Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Dağıtım Adaleti Puanları Nedir? 

    N Ort SS F T df P 

Dağıtım Adaleti 
Bayan 76 3,5842 0,87377 0,806 -0,326 128 0,745 

Erkek 54 3,6333 0,80728   -0,330 119,463   

 

Yukarıdaki tabloda katılımcıların cinsiyet değiĢkenine dağıtım adaleti puanları 

verilmiĢtir. Cinsiyet değiĢkeni doğrultusunda katılımcıların dağıtım adaleti puanları: bayan 

olanların 3,58±0,87 ve erkek olanların 3,63±0,80 olarak gerçekleĢmiĢtir. Grup 

ortalamalarında oluĢan farklılık yapılan t-test analizi sonucunda istatistiksel açıdan 

anlamsız olarak bulunmuĢtur (p>0,05). 

 

Tablo 4.11. Katılımcıların Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Prosedür Adaleti Puanları Nedir? 

 

    N Ort SS F T df P 

Prosedür Adaleti 
Bayan 76 3,8333 0,95955 0,132 -0,335 128 0,739 

Erkek 54 3,8889 0,89431   -0,339 118,933   

 

Yukarıdaki tabloda katılımcıların cinsiyet değiĢkenine prosedür adaleti puanları 

verilmiĢtir. Cinsiyet değiĢkeni doğrultusunda katılımcıların prosedür adaleti puanları: 

bayan olanların 3,83±0,95 ve erkek olanların 3,88±0,89 olarak gerçekleĢmiĢtir. Grup 

ortalamalarında oluĢan farklılık yapılan t-test analizi sonucunda istatistiksel açıdan 

anlamsız olarak bulunmuĢtur (p>0,05). 
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Tablo 4.12. Katılımcıların Cinsiyet DeğiĢkenine Göre EtkileĢim Adaleti Puanları Nedir? 

 

  
 

  N Ort SS F t df p 

EtkileĢim 

Adaleti 

 Bayan 76 4,0592 0,86736 0,704 0,427 128 0,670 

 Erkek 54 3,9944 0,83019   0,430 117,251   

 

Yukarıdaki tabloda katılımcıların cinsiyet değiĢkenine etkileĢim adaleti puanları 

verilmiĢtir. Cinsiyet değiĢkeni doğrultusunda katılımcıların etkileĢim adaleti puanları: 

bayan olanların 4,05±0,86 ve erkek olanların 3,99±0,83 olarak gerçekleĢmiĢtir. Grup 

ortalamalarında oluĢan farklılık yapılan t-test analizi sonucunda istatistiksel açıdan 

anlamsız olarak bulunmuĢtur (p>0,05). 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM: SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

Okul yönetimi eğitimin etkin bir Ģekilde gerçekleĢtirilmesi için uygulanan 

yöntemlerin birleĢimini ifade etmektedir. Örgütsel adalet ise örgüt içinde bulunanların 

adillik duygusu içinde etkili bir Ģekilde faaliyet göstermesini sağlamaktadır. Okul 

yöneticilerinin adil tutumları öğretmenlerin örgütsel bağlılık ve performans düzeyini 

etkilemektedir. 

 ÇalıĢmamız okul yöneticilerinin örgütsel adalet tutumlarını öğretmen görüĢleri 

doğrultusunda belirlenmesi amacıyla oluĢturulmuĢtur. Bu amaçla Denizli‟de görev yapan 

öğretmenlerin görüĢleri alınmıĢtır. AraĢtırmamızda Niehoff ve Moorman (1993) tarafından 

geliĢtirilen Örgütsel adalet ölçeği kullanılmıĢtır (ġahin,2014). Ölçekten elde edilen 

bulgular SPSS-22 programı çerçevesinde yorumlanmıĢtır. Bu çerçevede çalıĢmamıza 130 

öğretmen katılmıĢtır. ÇalıĢmamız çerçevesinde oluĢan sonuçlar aĢağıdaki Ģekilde sıralana 

bilmektedir; 

Kıdem değiĢkenine göre 10-15 yıl arasında kıdemi bulunan öğretmenlerin dağıtım 

adaleti düzeyleri diğer gruplara göre daha yüksek olarak bulunmuĢtur. Kıdem değiĢkenine 

göre 10-15 yıl arasında kıdeme sahip olan öğretmenlerin prosedür adaleti düzeyi diğer 

gruplarda yer alanlardan daha yüksek olarak bulunmuĢtur. Kıdem değiĢkenine göre 10-15 

yıl arasında kıdeme sahip olan öğretmenlerin etkileĢim adaleti düzeyi diğer gruplarda yer 

alanlardan daha yüksek olarak bulunmuĢtur. 

Görev süresi değiĢkenine göre 4 yıl ve daha az süreli görev süresine sahip olan 

öğretmenlerin dağıtım adaleti düzeyi diğer gruplara göre daha yüksek olarak bulunmuĢtur. 

Görev süresi değiĢkenine göre 4 yıl ve daha az süreli görev süresine sahip olan 

öğretmenlerin prosedür adaleti düzeyi diğer gruplara göre daha yüksek olarak 

bulunmuĢtur. Görev süresi değiĢkenine göre 4 yıl ve daha az süreli görev süresine sahip 

olan öğretmenlerin etkileĢim adaleti düzeyi diğer gruplara göre daha yüksek olarak 

bulunmuĢtur. 

Eğitim düzeyi değiĢkenine göre lisans mezunu olan öğretmenlerin dağıtım adaleti 

düzeyi daha yüksek olarak bulunmuĢtur. Eğitim düzeyi değiĢkenine göre eğitim enstitüsü 

mezunu olan öğretmenlerin prosedür adaleti düzeyi daha yüksek olarak bulunmuĢtur. 

Eğitim düzeyi değiĢkenine göre lisans mezunu olan öğretmenlerin etkileĢim adaleti düzeyi 

daha yüksek olarak bulunmuĢtur. 
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Cinsiyet değiĢkenine göre erkek öğretmenlerin dağıtım adaleti düzeyi bayan 

öğretmenlerden yüksek olarak bulunmuĢtur. Cinsiyet değiĢkenine göre erkek 

öğretmenlerin prosedür adaleti düzeyi bayan öğretmenlerden yüksek olarak bulunmuĢtur. 

Cinsiyet değiĢkenine göre bayan öğretmenlerin etkileĢim adaleti düzeyi erkek 

öğretmenlerden yüksek olarak bulunmuĢtur. 

ÇalıĢmamız sonucunda ortaya çıkan öneriler Ģu Ģekilde sıralanabilir. 

 Okul yönetiminde öğretmenlerin örgütsel adalet tutumları iyileĢtirilmelidir, 

 Okul yöneticileri okul örgütüne yönelik adil yönetici özelliklerinde olmalıdır, 

 Eğitim politika ve denetimleri içinde yöneticilerin adalet tutumu da incelenmelidir. 
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Planlaması, Ekonomisi ve Teftişi 

Programı (Halen  Öğrenci) 

 

mailto:meryemk61@hotmail.com


 

Yabancı Dil 

Yabancı dil adı- SINAV ADI- 

Sınavın yapıldığı ay ve yıl 

 

Alınan puan           

Varsa Mesleki Deneyim 

Yıllar Mesleki Deneyim 

2005 Sınıf Öğretmeni Ġstanbul-Hayriye 

Gök Ġlköğretim Okulu  

2006 Sınıf Öğretmeni   Aydın- Gökkiriş 

Ġlköğretim Okulu 

2007 Sınıf Öğretmeni   Denizli- Kıralan 

Fatih Ġlköğretim OKulu 

2012 Sınıf Öğretmeni    Denizli- Kıralan 

Ġlkokulu 

2015- Halen Müdür Yardımcısı  

Denizli Aşağışamlı Ġlkokulu 

 


