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ÖZ: Ġlköğretim ve ortaöğretim okullarındaki öğretmenlerin örgütsel adalet algısıyla örgütsel adanmıĢlıkları 

arasındaki iliĢkiyi belirlemeyi amaçlayan bu araĢtırma, iliĢkisel tarama modelindedir. AraĢtırmada öğretmenlerin 

dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet algılarının, yüksek düzeyde olduğu ortaya konmuĢtur. Ayrıca öğretmenlerin 

okula ve çalıĢma grubuna adanmıĢlıklarının yüksek; öğretim iĢlerine ve öğretmenlik mesleğine adanmıĢlıklarının ise 

çok yüksek düzeyde olduğu belirlenmiĢtir. Son olarak, öğretmenlerin dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet 

algıları ile okula adanmıĢlıkları arasında orta düzeyde; öğretim iĢlerine, öğretmenlik mesleğine ve çalıĢma grubuna 

adanmıĢlıkları arasında ise düĢük düzeyde, olumlu ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. 

Anahtar sözcükler: örgütsel adalet, örgütsel adanmıĢlık, öğretmen, ilköğretim okulu, ortaöğretim okulu. 

 
ABSTRACT: This research aims to determine the relationship between organizational justice and teachers‟ 

perceptions of organizational commitment in primary and secondary schools. The results obtained from the research 

are: Teachers‟ distributive, procedural and interactional justice perceptions are high. Moreover Teachers‟ commitment 

to school and workgroup is high, and their commitment to educational works and teaching profession is very high. In 

addition, there is a mid-level meaningful and positive relationship between teachers‟ distributive, procedural, 

interactional justice perception and their commitment to school. Finally, there is a low-level meaningful and positive 

relationship between teachers‟ distributive, procedural, interactional justice perception and their commitment to 

educational works, teaching profession and workgroup.  

Keywords: organizational justice, organizational commitment, teacher, primary school, secondary school. 

 

1. GİRİŞ 

Adalet, toplumsal bir varlık olan insanın bir toplumun üyesi olarak nasıl yaĢayacağını 

düzenleyen rehber olması yönüyle, çağdaĢ toplumlardaki en önemli konulardan biridir. 

Toplumlar için önemli olan “adalet” ve “hakkaniyet” kavramları, iĢyerinde “örgütsel adalet” 

olarak ifade edilmektedir (Lambert 2003). Adalet, örgütler için oldukça önemli bir değerdir 

(Konovsky 2000). Greenberg‟e (1990) göre örgütsel adalet, çalıĢanların örgüt içindeki adaleti 

algılamalarıdır. 

Örgütsel adalet, çalıĢanlara örgütlerinde eğer adaletli davranılırsa, onların bu adalet 

algılarının diğer örgütsel çıktıları nasıl etkilediğine yoğunlaĢmaktadır (Folger and Konovsky 

1989; Fryxell and Gordon 1989; Pillai, Schriesheim and Williams 1999). Adalet algısı olumlu 

davranıĢlara yol açarken; adaletsizlik algısı, örgütlerin amaçlarına ulaĢmasını zorlaĢtıran 

saldırganlık vb. bazı olumsuz davranıĢlara yol açmaktadır (Beugre 2002; Cropanzano, Byrne, 

Bobocel and Rupp 2001; Van den Bos 2001). Adil davranıĢ aynı zamanda, geliĢebilecek olayları 

daha iyi tahmin edilebilir bir duruma getirmekte ve çalıĢma yaĢamında karĢılaĢılabilecek 

belirsizlikleri azaltmaktadır (Söyük 2007). ÇalıĢanlar, kendilerine adil davranılmadığını 

düĢündükleri durumlarda, kendilerinde oluĢan sıkıntıyı azaltmak için üç yola baĢvururlar. Ġlk 
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olarak, kendilerinin veya gruplarının katkı ve kazanımları hakkındaki algılarını değiĢtirebilirler. 

Ġkinci aĢamada, kendi fiili katkılarını (örneğin, iĢe yönelik çabalarını azaltırlar) ve kazanımlarını 

(örneğin, ücret artıĢı alırlar) değiĢtirebilirler. Son olarak ise, örgütlerinden ayrılarak 

adaletsizlikten kaçabilirler (Cowherd and Levine 1992). 

Alanyazında örgütsel adalet bazı araĢtırmalarda iki alt boyutta incelenirken, bazı 

araĢtırmalarda üç alt boyutta ele alınmaktadır. Örgütsel adaleti iki boyutta inceleyen 

araĢtırmacılar, örgütsel adaleti dağıtımsal adalet ve iĢlemsel adalet olarak ele almaktadırlar. Bu 

araĢtırmacılar, etkileĢimle ilgili unsurların iĢlem adaletine iliĢkin algılamayı etkilediğini ve bu 

nedenle etkileĢimsel ve yapısal unsurların ayrılamayacağını belirterek; etkileĢim adaletini, iĢlem 

adaletinin içinde ele almıĢlardır (Lam, Schaubroeck and Aryee 2002; Masterson, Lewis, 

Goldman and Taylor 2000; Miles, Borman, Spector and Fox 2002; Niehoff and Moorman 1993; 

Pillai ve diğerleri 1999). Örgütsel adaleti üç boyutta inceleyen araĢtırmacılar ise bu boyutları; 

dağıtım adaleti, iĢlem adaleti ve etkileĢim adaleti olarak ele almaktadırlar (Aryee, Budhwar and 

Chen 2002; Barling and Phillips 1993; Cohen-Charash and Spector 2001; Greenberg 1987). 

Kavram, ilk önce örgüt ortamında ödül ve cezanın dağıtılıp dağıtılmaması (dağıtımsal adalet) ile 

açıklanmaya çalıĢılmıĢ; sonra buna kuralların ve iĢlemlerin eĢit uygulanıp uygulanmaması 

(iĢlemsel adalet) eklenmiĢ; en son olarak ise örgüt ortamında insan iliĢkilerinin ve 

etkileĢimlerinin adil olup olmaması (etkileĢimsel adalet) eklenerek açıklanmaya çalıĢılmıĢtır 

(Polat 2007). Birçok araĢtırmada olduğu gibi bu araĢtırmada da örgütsel adalet, üç boyutta ele 

alınmıĢtır. 

Dağıtım adaleti (dağıtımsal adalet-distributive justice), alanyazında ortaya çıkan ilk adalet 

boyutudur. Dağıtım adaleti, karar verme sürecine bakmaksızın; karar sürecinin sonuçlarının ne 

derece adil olduğuna odaklanır (Konovsky 2000). Greenberg‟e (1990) göre ise dağıtım adaleti, 

cezalar/ödüller, ücretler, statüler ve terfiler gibi sonuçların kiĢiler arasındaki paylaĢımını ve 

çalıĢanların bu sonuçların adilliğine iliĢkin algılamalarını ifade eder. 

Örgütsel adaletin ikinci türü iĢlemsel adalettir (iĢlemsel adalet-procedural justice). 

ĠĢlemsel adalet kavramı yerine, zaman zaman işlem adaleti ve uygulamaya ilişkin adalet 

kavramları da kullanılmaktadır. ĠĢlemsel adalet, Lambert‟a (2003) göre, maaĢ veya terfi gibi 

örgütte dağıtılan çıktıların belirlenmesi sürecine yönelik algılanan adalettir. Scandura‟ya (1999) 

göre ise iĢgörenlerin, örgütteki uygulamaların-iĢlemlerin doğruluğuna yönelik algılarıdır. 

ĠĢlemsel adalet, ödül veya cezanın belirlenmesindeki karar sürecinin adaleti ile ilgilendiği için, 

çıktıların nasıl belirlendiği, çıktılarının kendisinden bile daha önemli olabilir (DeConinck and 

Stilwell 2004; Karaeminoğulları 2006). Çoğu insan, ki karar vericilerin birbirleriyle rekabet 

halindeki birçok görüĢü hesaba katmak durumunda olduğunu bildiği için, verilen her kararın 

kendileri için olumlu olmasını beklemezler,. Buna rağmen, insanlar, karar vericilerin adil ve 

eĢitlikçi davrandıklarından da emin olmak isterler. Karar verme süreçlerinin adil iĢlediğini 

bilmek, insanlar için böyle bir güven sağlar (Anderson and Shinew 2003). 

Dağıtıma ve iĢlemlere iliĢkin adalet algısının yanı sıra, örgütteki kurallar, bu kuralların 

uygulanıĢ biçimi ve kiĢiler arasındaki etkileĢim (etkileşimsel adalet-interactional justice) de 

adalet algılamasının odağında bulunmaktadır (Barling and Phillips 1993). ĠĢgörenler, kendilerine 

nasıl davranıldığı konusunda oldukça duyarlı olmakla birlikte, kendilerine değer verildiğini de 

görmek istemektedirler. Bu nedenle kendilerini ifade edebilmelerine olanak tanıyan, kararla ilgili 

düĢüncelerinin alınmasına özen gösteren yöneticileri olumlu algılamaktadırlar. ĠĢgörenlere 

yönelik bu tür davranıĢlar, iĢgörenlerin yöneticileri ile aralarındaki etkileĢimin niteliğini 

belirlemektedir (ĠĢbaĢı 2000). ĠĢgörenler, yöneticilerinin kendileriyle de diğer iĢgörenlerle 

kurdukları gibi bir iletiĢim kurmalarını beklerler ve bu iletiĢimde adalet ararlar. Bazı iĢgörenlere 

saygılı bazı iĢgörenlere saygısız davranan yöneticiler, adil olarak algılanmazlar (Özdevecioğlu 

2003a). Mikula, Petri and Tanzer (1990); iĢgörenlerin, etkileĢim biçimine önem verdiklerini; 
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saygısız, kaba ve saldırgan davranıĢları, adil olmayan davranıĢlar olarak gördüklerini 

belirtmektedirler. 

Örgütsel adaletin, çalıĢanların davranıĢlarını ve örgütteki birçok çıktıyı etkilemesi 

bakımından önemli olduğu, birçok araĢtırmada ortaya konmuĢtur. Süral Özer ve Eker Urtekin‟e 

(2007) göre örgütsel adalet, çalıĢanın iĢ yaĢamı kalitesinin arttırılması ve sağlıklı bir iĢ 

çevresinin geliĢtirilmesi bakımından gereklidir. Jeon (2009) araĢtırmasında, örgütsel adaletin üst 

yönetime güveni olumlu etkilediğini; Sholihin ve Pike (2010), iĢlemsel adaletin örgütsel güvenle 

olumlu iliĢkisi olduğunu; Demirel ve Seçkin (2011), örgütsel adalet ile örgütte bilgi paylaĢımı 

arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu; Gürbüz (2008) ile Songür, Basım ve ġeĢen (2008) ise, 

örgütsel adalet algısının, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını etkilediğini belirlemiĢtir. Diğer 

yandan Duan, Lam, Chen ve Zhong (2010) ise liderlik adaletinin, çalıĢanların olumsuz 

davranıĢları (çalıĢan suskunluğu ve çalıĢanların olumsuz tepkisi) ile negatif bir Ģekilde iliĢkili 

olduğunu ortaya koymuĢtur. 

ÇalıĢanların örgütsel adalet algılarının artmasına paralel olarak, örgütün ihtiyaç duyduğu 

sağduyulu davranıĢlar artıĢ gösterecek, ayrıca iĢlemsel adalet ve ikili iletiĢimdeki doyum, 

çalıĢanların örgüte adanmıĢlıklarını etkileyecektir. Bununla birlikte çalıĢanların, kararlara 

katılımı ve kararların verilme nedenlerini anlamaları da önemlidir (Dessler 1999). Elaine, Hope-

Hailey ve Kelliher (2011), örgütsel adaletin, çalıĢanların adanmıĢlık düzeylerini doğrudan 

olmasa da dolaylı ama güçlü bir biçimde etkilediğini; Royal (2009) ise dağıtımsal adalet, 

adanmıĢlık ve iĢ doyumu arasında güçlü bir iliĢki olduğunu belirlemiĢtir. Benzer Ģekilde 

Meydan, Basım ve Çetin (2011), adalet algısı ve bağlılığın farklı boyutlarının, farklı 

büyüklükteki etkilerle tükenmiĢlik üzerinde doğrudan ve dolaylı azaltıcı etkileri olduğunu ortaya 

koymuĢlardır. Adalet algısı, çalıĢanların iĢten ayrılma eğilimlerini azaltmanın yanı sıra iĢ 

tatminlerini, örgütsel performanslarını ve adanmıĢlıklarını da arttırmaktadır (Demircan Çakar ve 

Yıldız 2009). Örgütsel adalet, çalıĢanların örgüte adanmıĢlıklarını tanımlamada önemli bir etken 

olarak nitelendirilmektedir (Diekman, Barsness and Sondak 2004). Kaneshiro (2008) ile Tang ve 

Sarsfield-Baldwin (1996), örgütsel adalet ile adanmıĢlık arasında iliĢki olduğunu ortaya 

koymuĢlardır. 

Örgüte adanmıĢlık ise, kiĢiyi örgüte bağlayan tutum ve eğilimlerdir (Sheldon 1971). 

AdanmıĢlık, bireylerin sadece örgütün kurallarına uyması değildir. Birey, ödüller nedeniyle de 

kurallara uyabilmektedir. AdanmıĢlık, bireylerin örgütün değer ve amaçlarını kendilerininki gibi 

benimsemesidir (Chang 2002). Örgütsel amaçlara adanmıĢlık, hem devamsızlığın ve iĢgücü 

devrinin azalmasına katkıda bulunmakta; hem de bireyi, örgütsel yaĢam ve baĢarı için gerekli 

birçok gönüllü eyleme yöneltmektedir (Katz and Kahn 1977; Balay 2000). 

AraĢtırmacıların örgütsel adanmıĢlık sınıflandırmaları, farklı adlandırmalarla bireylerin 

kendilerini örgüte adama ve onunla bütünleĢme derecelerini yansıtmaktadır. Bu sınıflandırmalar 

özetlenecek olursa; Allen ve Meyer (1990), örgütsel adanmıĢlığı duygusal, devam ve normatif 

adanmıĢlık; O‟Reilly ve Chatman (1986) ise uyum (itaat), özdeĢleĢme ve içselleĢtirme Ģeklinde 

sınıflandırmıĢlardır. Diğer taraftan Wiener (1982), araçsal adanmıĢlık-normatif adanmıĢlık; Katz 

ve Kahn (1977), araçsal devre - anlatımsal devre; Buchanan (1974) ise, özdeĢleĢme, sarılma ve 

sadakat Ģeklinde üçlü bir sınıflandırma yapmıĢtır. Bunların yanında Etzioni (1975: 282), 

olumsuz/yabancılaĢtırıcı, tarafsız ve olumlu adanmıĢlık Ģeklinde daha farklı bir sınıflandırma 

yapmıĢtır. Bu sınıflandırmada, diğerlerinden farklı olarak örgütün bireye zarar veren ve onu 

yabancılaĢtıran boyutuna da yer verilmiĢtir. 

Reichers‟a (1985) göre örgütler, gerçek anlamda tekil birer varlık değil, örgüt içinde ve 

dıĢındaki birçok etki çevresinin ve paydaĢların oluĢturduğu çok parçalı yapılardır. Örgütün 

sahipleri (hissedarları), yöneticileri, alt ve üst düzey iĢgörenleri, müĢterileri, destekleyicileri, 

örgütün içinde bulunduğu, etkilediği ve etkilendiği çevre, örgütün çoklu yapısını oluĢturan 

unsurlardır. Bu unsurların her birinin kendi amaçları ve değerleri vardır ve bunlar örgüt 
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amaçlarıyla uygun olmayabilir (Reichers 1985). Çoklu adanmıĢlık bakıĢı; kiĢilerin örgütlerine, 

mesleklerine, yöneticilerine, denetçilerine, müĢterilerine ve çalıĢma arkadaĢlarına farklı farklı 

adanmıĢlık geliĢtireceklerine özel vurgu yapar (Becker, Billings, Eveleth and Gilbert 1996). 

Böylece bu yaklaĢım; örgütsel adanmıĢlığın, örgütü oluĢturan çeĢitli iç ve dıĢ grupların çoklu 

adanmıĢlıklarının toplamı olarak anlaĢılmasının daha doğru olacağını vurgulamaktadır (Randall 

1987). 

Firestone ve Pennel (1993), öğretmenlerin adanma odaklarının farklı olabildiğini; öğretim 

etkinliklerine, okullarına, ailelerine, meslektaĢlarına adanabilmelerinin yanı sıra bazı dıĢ 

değerlere de adanabildiklerini ve davranıĢ örüntülerinin önem verilen adanmıĢlıklara bağlı olarak 

değiĢtiğini belirtmektedir. Celep (2000), adanmıĢlık odaklarını dört grupta incelemiĢ ve bu 

odakları, öğretmenlerin örgütsel adanmıĢlıklarının alt boyutları olarak kabul etmiĢtir. Bu 

odaklar; okula adanma, öğretim işlerine adanma, öğretmenlik mesleğine adanma, çalışma 

grubuna adanma Ģeklindedir. Bu araĢtırmada da örgütsel adanmıĢlık, bu boyutlarda ele 

alınmıĢtır. 

Okula adanma; çalıĢanların örgütle özdeĢleĢme derecesini yansıtır. Bu açıdan 

bakıldığında, yönetici ve öğretmenlerin okula adanmıĢlıklarını, okulun amaçlarını kabul etmeleri 

ve bu amaçlara duydukları güçlü inanç, okul için beklenenden fazla çaba gösterme istekleri ve 

onların okuldaki üyeliklerini devam ettirmedeki kesin arzuları belirlemektedir (Randall 1987; 

Reichers 1985). Bir örgüt olarak okula adanmıĢlık, yönetici ve öğretmenlerin amaçlar ve 

değerler ile iliĢkilerinde, rollerine kendi çıkarları için değil, okulun iyiliği için bağlılık 

duymalarıdır. Okulun amaç ve değerlerinin kabulü, bunların kiĢisel amaç ve değerler sistemiyle 

bütünleĢtirilmesi süreci, okulla özdeĢleĢme olarak değerlendirilmektedir (Wiener 1982). 

Öğretim işlerine adanma; iĢe adanma, iĢe sarılma olarak da adlandırılmaktadır. ĠĢe 

adanma, çalıĢanın iĢindeki etkinliğinin günlük yaĢantısını meĢgul etme derecesidir (Morrow 

1983). ĠĢe adanma, bir kiĢinin psikolojik olarak iĢiyle ilgili tanımlanması veya kiĢisel imajındaki 

iĢin önem derecesidir. Ayrıca iĢe adanma, iĢin esasıyla ilgili değerlerin içselleĢtirilmesi veya 

kiĢinin değerlendirilmesinde iĢin önemidir (Lodahl and Kejner 1965). Bu açıdan bakıldığında 

öğretmenlerin iĢe adanması; iĢle ilgili etkinlikler için harcadıkları, kiĢisel zaman miktarı olarak 

tanımlanmaktadır (Celep 2000). 

Mesleğe adanma ise, bir mesleğin kiĢinin yaĢamında önemli olmasıdır. Bir kimse için 

meslek, giderek daha değerli olduğunda, o kiĢi gitgide mesleğinin ideolojisini içselleĢtirmeye 

baĢlar ve onu daha ileriye götürmek için güdülenir (Greenhaus 1971). Mesleğe adanma, eğitim 

örgütleri bakımından düĢünüldüğünde kısaca öğretmenin mesleğine yönelik tutumlarıdır (Celep 

2000). 

Çalışma grubuna adanma; öğretmenlerin okuldaki diğer öğretmenlerle özdeĢleĢme 

derecesini ve adanmıĢlık duygusunu yansıtmaktadır. Öğretmenlerin, birlikte çalıĢtığı diğer 

öğretmenlerle olan toplumsal iliĢkilerinin değer ve amaçları, çalıĢma grubuna adanmanın 

dayanaklarını oluĢturmaktadır. DıĢsal toplumsal ödül olarak, çalıĢma grubu üyelerinin birbirine 

yardım etmeleri ve birbirlerini desteklemeleri, örgütsel adanmıĢlığı arttırabilmektedir (Firestone 

and Pennel 1993). 

Yapılan araĢtırmalarda örgütsel adanmıĢlığın birçok örgütsel değiĢkenle iliĢkili olduğu 

belirlenmiĢtir. Bu araĢtırmalarda; örgütsel adanmıĢlık algısı ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

negatif yönlü iliĢki olduğu (Çekmecelioğlu 2006; Rahim and Afza 1993; Uyguç ve Çımrın 

2004); örgütsel adanmıĢlık ile iĢe katılım ve iĢ tatmini arasında olumlu yönde anlamlı iliĢkilerin 

olduğu (Nystedt, Sjöberg and Hägglund 1999) belirlenmiĢtir. Ayrıca ĠĢcan ve Naktiyok‟a (2004) 

göre örgütsel adanmıĢlık ne kadar kuvvetli ise iĢ gücü terki ve iĢe devamsızlık o oranda 

azalmaktadır. Choi ve Chen (2007) ise araĢtırmalarında, örgütsel adanmıĢlığın, iĢgücü devri 

üzerinde % 34 oranında değiĢiklik yaptığı bulgusuna ulaĢmıĢlardır. 
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Örgütler bakımından bu denli olumlu sonuçları olan örgütsel adanmıĢlığın, çalıĢanlarda 

örgütsel adalet duygusu yaratılarak arttırılabileceği ve çalıĢanların örgütle uzun dönemli iliĢkiler 

kurmasını sağladığı vurgulanmaktadır. Bu nedenle örgütsel adalet, örgütsel adanmıĢlık yoluyla 

bu tür olumlu davranıĢları etkileme potansiyeline sahiptir (Yüceler 2009). Lambert‟a (2003) göre 

örgütsel adalet, çalıĢanlara yönetimin kendilerine verdikleri değeri ve saygıyı göstererek, 

çalıĢanların örgüte adanmıĢlıklarını güçlendiren güven köprüsünü meydana getirir. ĠĢcan ve 

Naktiyok‟a (2004) göre de, örgütlerdeki üst düzey yöneticiler, örgütsel adanmıĢlığı yönetmeye, 

örgütsel adaleti sağlamaya ve örgütsel ruh oluĢturmaya önem vermelidirler. Fischer (2004), bir 

örgütte adaletin var olmasının, örgütün çalıĢanlarına adanmıĢlığını gösterdiğini; bunun da, 

çalıĢanların örgüte adanmıĢlıklarını sağlamada son derecede etkili olduğunu ifade etmektedir. 

Ayrıca; çalıĢanların kararları adil olarak algıladıklarında, bunun karĢılığı olarak örgüte daha çok 

bağlanacaklarını, daha fazla iĢ doyumu göstereceklerini ve fazladan çalıĢma yapacaklarını 

vurgulamaktadırlar. Benzer Ģekilde, örgütte dağıtılan ödüllerin ve bununla iliĢkili yürütülen 

iĢlemlerin adil olmasının, çalıĢanların örgüte adanmıĢlık düzeylerini arttırdığı savunulmaktadır 

(Yıldırım 2002). AraĢtırma sonuçlarına göre, kiĢilerin adalet algıları, örgüt tarafından ciddi bir 

Ģekilde zarara uğratılırsa; kiĢilerin tepkisi, üye oldukları gruba karĢı adanmıĢlıklarını azaltma 

Ģeklinde oluĢmaktadır. KiĢiler, doğrudan katkılarını azaltma yerine, pek çok durumda örgüte 

adanmıĢlıklarını azaltma yoluna gitmektedirler (Blau 2003). 

Farmer, Beehr ve Love (2003), çalıĢmalarında; dağıtım ve iĢlem adaletini yüksek 

algılayan iĢgörenlerin, örgütsel adanmıĢlık ve iĢ tatminlerinin de yüksek olduğunu 

belirlemiĢlerdir. Dağıtım adaleti algısı, genel örgütsel sonuçlardan daha çok, kiĢisel sonuçları ele 

almakta ve dağıtım adaletsizliği bireyin örgütsel adanmıĢlığını azaltarak, iĢten ayrılmasına neden 

olmaktadır. Cohen-Charash ve Spector, örgütsel adanmıĢlığın her üç boyutunun da tüm örgütsel 

adalet türleriyle iliĢkili olduğunu belirtmiĢlerdir. ÇalıĢanların iĢlem adaleti algıları yüksek ise, 

düĢük ücret alsalar bile örgütsel adanmıĢlıkları sağlanabilmektedir (Cohen-Charash and Spector 

2001). Bir diğer araĢtırmacı Orpen (1994) ise, örgüt içinde iĢlemsel adalet ile dağıtımsal adalet 

sağlandığında, çalıĢanların yüksek düzeyde örgütsel adanmıĢlık göstereceklerini belirtmektedir. 

Dağıtımsal adaletin etkin bir biçimde uygulanmaması, çalıĢanlarda emeklerinin karĢılığını 

alamadıkları düĢüncesine neden olacaktır. Bu ise, örgüte olan adanmıĢlığı olumsuz etkileyecektir 

(Orpen 1994; Sweeney and McFarlin 1992; Tang and Sarsfield-Baldwin 1996). 

Bu araĢtırmada, örgütler için bu denli önemli olan örgütsel adalet ve örgütsel adanmıĢlık 

kavramları, birbirleriyle iliĢkisi yönüyle ele alınmaktadır. Bu doğrultuda araĢtırmanın amacı, 

ilköğretim ve ortaöğretim okullarındaki öğretmenlerin örgütsel adalet ve örgütsel adanmıĢlık 

algılarını belirleyerek, ilköğretim ve ortaöğretim okullarındaki örgütsel adalet ile öğretmenlerin 

örgütsel adanmıĢlığı arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaktır. 

2. YÖNTEM 

2.1. Araştırmanın Modeli 

Bu araĢtırma, betimsel tarama modelinde nicel bir çalıĢmadır. 

2.2. Evren 

AraĢtırmanın evrenini; 2009-2010 eğitim-öğretim yılında, Burdur ili sınırları içinde olan 

tüm bağımsız sınıflı ilköğretim ve ortaöğretim kurumlarında görev yapan, 2230 öğretmen 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmada, evrenin tamamına ulaĢmak amaçlandığı için örneklem 

alınmamıĢtır. ÇalıĢmada, Burdur il merkezinde ve ilçelerindeki bütün ilköğretim ve ortaöğretim 

okullarında görev yapan toplamda 2230 öğretmenin 1967‟sine ulaĢılmıĢ, ancak elde edilen 504 

veri, yanıtsız bırakılmıĢ maddeler içermesi nedeni ile değerlendirme dıĢı tutularak, tüm 

maddeleri yanıtlamıĢ olan 1463 öğretmene ait veriler üzerinden çalıĢma yürütülmüĢtür. 
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Değerlendirmeye alınan veriler üzerinden evrene ulaĢılma oranı %65.60‟dır. AraĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin 702‟si kadın, 761‟i erkektir. 

2.3. Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada öğretmenlerin örgütsel adalet algısını ölçmek için, “Örgütsel Adalet Ölçeği” 

kullanılmıĢtır. Ölçeğin geçerlik ve güvenirlik çalıĢması, Polat (2007) tarafından yapılmıĢtır. 

Örgütsel adalet ölçeği, “dağıtımsal adalet”, “iĢlemsel adalet” ve “etkileĢimsel adalet” olmak 

üzere üç alt boyuttan ve toplam 19 sorudan oluĢmaktadır. Ölçeğin dağıtımsal adalet boyutunu 6 

madde, iĢlemsel adalet boyutunu 9 madde ve etkileĢimsel adalet boyutunu ise 4 madde temsil 

etmektedir. Ölçeğin tamamı için güvenirlik Cronbach Alpha katsayısı (α) 0.96, dağıtımsal adalet 

boyutunda 0.89, iĢlemsel adalet boyutunda 0.95 ve etkileĢimsel adalet boyutunda 0.89 olarak 

hesaplanmıĢtır. Ölçek, likert tipi beĢli dereceleme türünde hazırlanmıĢtır. Ölçeğin maddeleri için 

“kesinlikle katılmıyorum” dan “tamamen katılıyorum” a kadar 1‟den 5‟e doğru dereceleme 

yapılmıĢtır. 

Öğretmenlerin örgütsel adanmıĢlık algısını ölçmek için ise “Örgütsel AdanmıĢlık Ölçeği” 

kullanılmıĢtır. Ölçeğin geçerlik ve güvenirlik çalıĢması, Celep (2000) tarafından yapılmıĢtır. 

Örgütsel adanmıĢlık ölçeği, “okula adanma”, “öğretim iĢlerine adanma”, “öğretmenlik mesleğine 

adanma” ve “çalıĢma grubuna adanma” olmak üzere dört alt boyuttan ve toplam 28 sorudan 

oluĢmaktadır. Ölçeğin okula adanma boyutunu 9 madde, öğretim iĢlerine adanma boyutunu 7 

madde, öğretmenlik mesleğine adanma boyutunu 6 madde ve çalıĢma grubuna adanma boyutunu 

ise 6 madde temsil etmektedir. Ölçeğin tamamı için güvenirlik Cronbach Alpha katsayısı (α) 

0.90, okula adanma boyutunda 0.73, öğretim iĢlerine adanma boyutunda 0.77, öğretmenlik 

mesleğine adanma boyutunda 0.80 ve çalıĢma grubuna adanma boyutunda 0.85 olarak 

hesaplanmıĢtır. 

Ölçek, likert tipi beĢli dereceleme türünde hazırlanmıĢtır. Ölçeğin maddeleri için “çok az”, 

“az”, “ara sıra”, “çoğu zaman” ve “her zaman” Ģeklinde 1‟den 5‟e doğru dereceleme yapılmıĢtır. 

“Örgütsel Adalet Ölçeği” ve “Örgütsel AdanmıĢlık Ölçeği” nde aritmetik ortalamalar 

yorumlanırken; aralıklar 1.00-1.79 “çok düĢük”, 1.80-2.59 “düĢük”, 2.60-3.39 “orta”, 3.40-4.19 

“yüksek”, 4.20-5.00 aralığı ise “çok yüksek” olarak değerlendirilmiĢtir. Ölçeklerden alınan 

düĢük aritmetik ortalama, örgütsel adanmıĢlık ve örgütsel adalet düzeyinin düĢük olmasına, 

yüksek aritmetik ortalama ise, örgütsel adanmıĢlık ve örgütsel adalet düzeyinin yüksek olmasına 

iĢaret etmektedir. 

2.4. Verilerin Analizi ve Yorumlanması 

Örgütsel Adalet Ölçeği‟nden ve Örgütsel AdanmıĢlık Ölçeği‟nden elde edilen puanlarla 

öğretmenlerin örgütsel adalet ve örgütsel adanmıĢlık algı düzeylerini belirlemek için betimsel 

analiz yapılmıĢtır. Ayrıca bu iki ölçekten elde edilen puanlar arasındaki iliĢkiyi belirlemek için 

Pearson Korelasyon Katsayısı hesaplanmıĢtır. AraĢtırmadaki istatistiksel iĢlemlerde 0.05 

düzeyinde anlamlılık aranmıĢtır. 

3. BULGULAR 

AraĢtırmanın bulguları verilirken öncelikle öğretmenlerin örgütsel adalet algı düzeyleri, 

daha sonra örgütsel adanmıĢlık algı düzeyleri ve son olarak ise bu algılar arasındaki iliĢkiye 

yönelik bulgular verilmiĢtir. Öğretmenlerin örgütsel adalet algısına iliĢkin betimsel analiz 

sonuçları Tablo 1‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 1: Öğretmenlerin Örgütsel Adalet Algılarına İlişkin Betimsel Analiz Sonuçları 

Örgütsel Adalet Algısı n   Ss Düzey 

Dağıtımsal Adalet 1463 3.73 .88 Yüksek 

İşlemsel Adalet 1463 3.70 .88 Yüksek 

Etkileşimsel Adalet 1463 4.02 .82 Yüksek 

Tablo 1‟de de görüldüğü gibi öğretmenlerin dağıtımsal ( =3.73), iĢlemsel ( =3.70) ve 

etkileĢimsel ( =4.02) adalet algıları “yüksek” düzeydedir. Bu çalıĢmada, adalete iliĢkin en 

yüksek algı, “etkileĢim adaleti” boyutunda olmakla birlikte bunu, “dağıtımsal adalet” ve 

“iĢlemsel adalet” boyutları izlemektedir. 

Öğretmenlerin adanmıĢlık algı düzeylerine iliĢkin betimsel analiz sonuçları Tablo 2‟de 

verilmiĢtir. 

Tablo 2: Öğretmenlerin Örgütsel Adanmışlık Algılarına İlişkin Betimsel Analiz Sonuçları 

Örgütsel Adanmışlık Algısı n            Ss Düzey 

Okula Adanmışlık 1463 3.75 .64 Yüksek 

Öğretim İşlerine Adanmışlık  1463 4.20 .51 Çok Yüksek 

Öğretmenlik Mesleğine Adanmışlık 1463 4.25 .65 Çok Yüksek 

Çalışma Grubuna Adanmışlık 1463 3.74 .76 Yüksek 

Tablo 2‟de görüldüğü gibi öğretmenlerin okula ( =3.75) ve çalıĢma grubuna 

adanmıĢlıkları ( =3.74) “yüksek” düzeyde iken; öğretim iĢlerine ( =4.20) ve öğretmenlik 

mesleğine adanmıĢlıkları ( =4.25) “çok yüksek” düzeydedir. AdanmıĢlığa iliĢkin en yüksek 

algı, “öğretmenlik mesleğine adanma” boyutunda olmakla birlikte, bunu “öğretim iĢlerine 

adanma”, “okula adanma” ve “çalıĢma grubuna adanma” boyutları izlemektedir. 

Öğretmenlerin örgütsel adalet ile örgütsel adanmıĢlık algıları arasındaki iliĢkinin ortaya 

konması, araĢtırmanın üzerinde yoğunlaĢtığı konudur. AraĢtırmanın amacını oluĢturan 

öğretmenlerin örgütsel adalet ile örgütsel adanmıĢlık algıları arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak 

için, Pearson Momentler Çarpımı Korelasyon Katsayısı kullanılmıĢtır. Korelasyon katsayısının 

mutlak değer olarak “0.00” olması iliĢki olmadığını, 0.70-1.00 arasında olması “yüksek”; 0.70-

0.30 arasında olması “orta”; 0.30-0.00 arasında olması ise, “düĢük” düzeyde bir iliĢki olduğunu 

göstermektedir (Büyüköztürk, 2008). Öğretmenlerin örgütsel adanmıĢlığın, “okula adanma”, 

“öğretmenlik mesleğine adanma”, “öğretim iĢlerine adanma” ve “çalıĢma grubuna adanma” 

boyutlarındaki algıları ile örgütsel adaletin, “dağıtımsal adalet”, “iĢlemsel adalet” ve 

“etkileĢimsel adalet” boyutlarındaki algıları arasındaki iliĢki basit korelasyon analizi (bivariate 

correlation) ile hesaplamıĢ ve sonuçlar Tablo 3‟de verilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 Emine Babaoğlan, Emel Ertürk 

 

94 

Tablo 3: Öğretmenlerin Örgütsel Adalet ile Örgütsel Adanmışlık Algıları Arasındaki 

İlişkiye Yönelik Basit (Bivariate) Korelasyon Analizi Sonuçları 

  
Okula 

Adanmışlık 

Öğretim 

İşlerine 

Adanmışlık 

Öğretmenlik 

Mesleğine 

Adanmışlık 

Çalışma Grubuna 

Adanmışlık 

Dağıtımsal 

Adaleti 

Korelasyon katsayısı .400 .214 .167 .282 

Anlamlılık .000 .000 .000 .000 

N 1463 1463 1463 1463 

İşlemsel 

Adalet 

Korelasyon katsayısı .418 .254 .173 .284 

Anlamlılık .000 .000 .000 .000 

N 1463 1463 1463 1463 

Etkileşims

el Adalet 

Korelasyon katsayısı .387 .228 .172 .247 

Anlamlılık .000 .000 .000 .000 

N 1463 1463 1463 1463 
*p<.05 

 

Tablo 3‟deki korelasyon (karĢılıklı iliĢki) analizi tablosunda verilen sonuçlardan 

araĢtırmaya katılan öğretmenlerin; dağıtımsal adalet algıları ile örgütsel adanmıĢlığın okula 

adanma (r=.400, p<.05) boyutu arasında orta düzeyde, olumlu ve anlamlı bir iliĢkinin; öğretim 

iĢlerine (r=.214, p<.05), öğretmenlik mesleğine (r=.167, p<.05) ve çalıĢma grubuna adanma 

(r=.282, p<.05) boyutları arasında düĢük düzeyde, olumlu ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu 

görülmektedir. 

Benzer Ģekilde öğretmenlerin iĢlemsel adalet algıları ile örgütsel adanmıĢlığın okula 

adanma (r=.418, p<.05) boyutu arasında orta düzeyde, olumlu ve anlamlı bir iliĢkinin; öğretim 

iĢlerine (r=.254, p<.05), öğretmenlik mesleğine (r=.173, p<.05) ve çalıĢma grubuna adanma 

(r=.284, p<.05) boyutları arasında düĢük düzeyde, olumlu ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu 

görülmektedir. Yine öğretmenlerin etkileĢimsel adalet algıları ile örgütsel adanmıĢlığın okula 

adanma (r=.387, p<.05) boyutu arasında orta düzeyde, olumlu ve anlamlı bir iliĢkinin; öğretim 

iĢlerine (r=.228, p<.05), öğretmenlik mesleğine (r=.172, p<.05) ve çalıĢma grubuna adanma 

(r=.247, p<.05) boyutu arasında düĢük düzeyde, olumlu ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu 

görülmektedir. Ayrıca tüm adalet boyutlarının en yüksek düzeyde iliĢkili olduğu adanmıĢlık 

boyutu “okula adanma” boyutu iken en düĢük düzeyde iliĢkili olduğu adanmıĢlık boyutu ise 

“öğretmenlik mesleğine adanma” boyutudur. 

4. TARTIŞMA ve SONUÇ 

Öğretmenlerin dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet algıları ile okula, öğretim 

iĢlerine, öğretmenlik mesleğine ve çalıĢma grubuna adanmıĢlık algılarının ve bu algılar 

arasındaki iliĢkinin incelendiği bu araĢtırmada; ilköğretim ve ortaöğretim okullarındaki 

öğretmenlerin dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet algısının “yüksek” düzeyde olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca bu çalıĢmada, adalete iliĢkin en yüksek algının, “etkileĢim adaleti” 

boyutunda olduğu, bunu “dağıtımsal adalet” ve “iĢlemsel adalet” boyutlarının izlediği 

belirlenmiĢtir (Ertürk 2011). Daha önce yapılan araĢtırmalarda, Ertürk ve Babaoğlan (2011) ile 

Polat ve Celep (2008) ortaöğretim öğretmenlerinin dağıtımsal adalet algısını bu araĢtırmanın 

sonuçlarına benzer Ģekilde “yüksek” düzeyde bulmuĢtur. Atalay (2005) ise, ilköğretim 

okullarındaki dağıtımsal adalet algısının “orta” düzeyde olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. ĠĢlemsel 

adalet boyutunda ise; Ertürk ve Babaoğlan (2011) ile Polat ve Celep (2008) ortaöğretim 

okullarındaki, Atalay (2005) ise ilköğretim okullarındaki öğretmenlerin örgütsel adalet algısını 

“yüksek” düzeyde bulmuĢtur. Son adalet boyutu olan etkileĢimsel adalet boyutunda ise; Atalay 
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(2005), Ertürk ve Babaoğlan (2011) ile Polat ve Celep (2008), yine bu araĢtırma sonuçlarına 

paralel Ģekilde etkileĢimsel adalet algısının “yüksek” düzeyde olduğunu belirlemiĢlerdir. 

Bu araĢtırmada ortaya çıkan, öğretmenlerin örgütsel adalet algı düzeylerinin yüksek 

olduğu sonucunun alanyazınla tutarlı olduğu söylenebilir. Bu araĢtırmanın yürütüldüğü il olan 

Burdur ilinin, öğrenci baĢarısı bakımından Türkiye‟de en baĢarılı iller arasında olması 

(Ortaöğretim Kurumları Sınavı, Seviye Belirleme Sınavı) bu sonuçla iliĢkili olarak 

değerlendirilebilir. Bu sonuca dayanarak öğretmenlerin örgütsel adalet algısının yüksek düzeyde 

çıkmasının nedenleri ve örgütsel adalet algısının yüksek olmasının örgütteki baĢarı, performans, 

iĢ doyumu gibi örgütsel çıktılara etkisi konularında araĢtırmalar yapılması önerilebilir. 

Bu araĢtırmanın ikinci sonucu ise, öğretmenlerin okula ve çalıĢma grubuna adanmıĢlık 

algı düzeylerinin “yüksek”, öğretim iĢlerine ve mesleğe adanmıĢlık algı düzeylerinin ise “çok 

yüksek” olduğudur. AdanmıĢlığa iliĢkin en yüksek algı, “öğretmenlik mesleğine adanma” 

boyutunda olmakla birlikte bunu “öğretim iĢlerine adanma”, “okula adanma” ve “çalıĢma 

grubuna adanma” boyutları izlemektedir. Öğretmenlik mesleğine iliĢkin algının çok yüksek 

olmasının nedeni, öğretmenlerin mesleklerini ve meslekleri ile ilgili rolleri daha fazla 

benimsemesi olabilir. Bu durumun diğer bir nedeni ise, çalıĢılan okula göre okula adanma ve 

çalıĢma grubuna adanma değiĢebilmekte iken, meslek ve mesleki rollerin çalıĢılan okula göre 

değiĢmemesi olabilir. 

AraĢtırmanın üçüncü sonucu ise, örgütsel adaletin tüm boyutları (dağıtımsal adalet, 

iĢlemsel adalet ve etkileĢimsel adalet) ile okula adanma arasında orta düzeyde iliĢki ortaya 

çıkarken; öğretim iĢlerine, öğretmenlik mesleğine ve çalıĢma grubuna adanma arasında düĢük 

düzeyde olumlu iliĢki bulunmasıdır. Bunların yanında, tüm adalet boyutlarının en yüksek 

düzeyde iliĢkili olduğu adanmıĢlık boyutu, “okula adanma” boyutu iken, en düĢük düzeyde 

iliĢkili olduğu adanmıĢlık boyutu ise “öğretmenlik mesleğine adanma” boyutudur. Bu araĢtırma 

sonucunun, daha önce yapılan birçok araĢtırma sonucuyla (Atalay 2007; Aykut 2007; Barling 

and Phillips 1993; Çöp 2008; Dilek 2005; Folger and Konovsky 1989; Jeon 2009; Orpen 1994; 

Sholihin and Pike 2010; Yıldırım 2002) örtüĢtüğü görülmektedir. Benzer Ģekilde, Tang ve 

Sarsfield-Baldwin (1996) tarafından yapılan bir araĢtırmada, dağıtımsal ve iĢlemsel adalet 

algısının örgüte adanmıĢlığın önemli bir belirleyicisi olduğu belirlenmiĢ; kaynakların 

dağıtımında ve iĢlemlerde adalet sağlanarak, çalıĢanlarda örgütsel adanmıĢlığın arttırılabileceği 

ileri sürülmüĢtür. Hatta McFarlin ve Sweeney (1992), dağıtımsal ve iĢlemsel adalet boyutlarının 

etkileĢim halindeyken, çalıĢanların örgütsel adanmıĢlık davranıĢ ve tutumlarını etkiledikleri 

sonucunu ortaya koymuĢlardır. 

Bu araĢtırmada, tüm örgütsel adalet boyutlarının, okula adanma ile iliĢkisinin orta 

düzeyde çıkması değerlendirildiğinde; örgütteki adil dağıtım ve uygulamaları yapan örgütün 

yöneticileri olduğu için, yöneticilerin bu uygulamaları öğretmenlerin okullarına iliĢkin 

adanmıĢlıklarını artırmıĢ olabilir. Buna ek olarak, yöneticilerin çalıĢanlara yönelik davranıĢ ve 

iletiĢim Ģeklini ifade eden adil etkileĢim ise, öğretmenin yöneticisine ve dolayısıyla da okullarına 

yönelik adanmıĢlıklarını artırmıĢ olabilir. 

Tüm örgütsel adalet boyutları, öğretmenlerin öğretim iĢlerine ve mesleklerine 

adanmıĢlıkları ile düĢük düzeyde iliĢkilidir. Bu durum; sadece maddi çıktılar ve bu çıktıların 

kaynağıyla çok fazla ilgilenmeyen öğretmenlik mesleğinin, daha çok manevi değerlerle ilgili bir 

meslek olarak algılanması ve buna bağlı olarak, yöneticinin kurumsal ve kiĢisel adaletinin, 

öğretmenlerin mesleğine ve öğretim iĢlerine adanmıĢlığını etkilemede güçlü bir değiĢken 

olamayıĢı ile açıklanabilir. ÇalıĢmada tüm örgütsel adalet boyutlarının, öğretmenlerin çalıĢma 

grubuna adanması ile düĢük düzeyde iliĢkili olduğu ortaya çıkmıĢtır. Bu sonuç öğretmenlerin 

çalıĢma grubuna adanmıĢlığının daha çok birlikte çalıĢtıkları diğer öğretmenlerle olan toplumsal 

iliĢkilerinin değer ve amaç birlikteliğiyle ilgili görünmektedir (Celep 2000: 138). Ayrıca 
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yöneticilerin kurumsal ve kiĢisel adaletinden ziyade çalıĢma grubunun kendi içindeki uyumu da 

çalıĢma grubuna adanmıĢlıkta etkili görünmektedir. 
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Extended Abstract 

Organizational justice seems necessary in terms of improving quality of working life of the 

employee and developing a healthy business environment (Süral Özer and Eker Urtekin 2007). If 

employees think that they are face up with fairly behaviors in workplace, their personal and job 

satisfaction and also the effective functioning of the organization are provided (Tan 2006). While 

perception of justice led to positive behaviors, injustices leads to negative behaviors such as theft, 

aggression which make reaching organizations‟ goals difficult (Barling and Phillips 1993; Beugre 2002; 

Cropanzano, Byrne and Bobocel 2001; Van den Bos 2001). 

A fair behavior brings events which can developed to a better predictable situation and reduce the 

uncertainties can be encountered in work life (Söyük 2007). In literature, organizational justice is 

generally regarded as a three-dimensional structure which contains distributive, procedural and 

interactional justice (Barling and Philipps 1993; Cohen-Charash and Spector 2001; Greenberg 1987). 

While, distributive justice means whether reward and punishment are distributed or not in 

environment of organization; procedural justice means whether rules and procedures evenly applied or 

not, besides interactional justice means whether human relations and interactions in the organizational 

environment are fairly or not (Polat 2007). 

Overall organizational commitment represents the bond strength of feeling against the employees‟ 

organization (Doğan and Kılıç 2007). Sense of organizational commitment is believed to affect intra-

organizational performance positively and in this context, organizational commitment has been proposed 

unwanted results (coming late for work, such as absenteeism and employee turnover) decreased, to affect 

positively the quality of the product or service (Bayram 2005; Cengiz 2000; Demirel 2008). Subject of 

organizational commitment includes employees‟ adoption to values and goals of the organization, effort 

for the benefit of the organization and, too much to ask to become members of the organization (Izgar 

2008; Özdevecioğlu 2003b). 

On the basis of the subject is located that the emotional intimacy of the individual organization and, 

consubstantiate to self with the organization of the individual. In this respect, the employee, who 

consubstantiates with the organization place one's benefits of the organization before from own benefits 

and, more work (Yalçın and Ġplik 2007). Importance of the employees‟ commitment has increased the 

increasing importance of ensuring continuity of qualified and experienced workforce in the organization 

and, an employee who is satisfied from job will be high of the expectations for the efficiency (Aslan 

2008). 

Organizational commitment, if not supported adequately by the active factors, easy and rapid 

identification may be reduced or even lost. Organizations become impossible to live a long time if there is 

not organizational commitment in the organization. For this reason, the type, nature and size regardless of 

every organization's management should give special attention to the issue in the organizational 

commitment (ÇavuĢ and Gürdoğan 2008). 

Fair treatment in the organization is expressed individuals and the organization attached to each 

other (Van den Bos 2001). In addition employees‟ organizational commitment shows a sudden and sharp 

decline when employee was feeling being treated unfair and inappropriate by the organization (Brockner, 

Tyler and Cooper-Schneider 1992). 

The organizational commitment, which there is positive results in terms of organizations, has been 

advocated augmentable with the creation of sense of organizational justice on workers and provided to 

establish long term relationships with organization by the employees (Yüceler 2009). 

The purpose of this research is to determine the perceptions of organizational justice and 

organizational commitment of teachers working in primary and secondary schools and to determine the 

relationship between organizational justice and teachers‟ perceptions of organizational commitment in 

primary and secondary schools. 

This research is a quantitative study. The research has been carried out with the 1463 teachers. In 

the study “organizational justice scale” is used to measure the teachers‟ organizational justice perceptions. 

The validity and reliability of the scale had been made by Polat (2007). To measure the teachers‟ 
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organizational commitment perceptions, “organizational commitment scale” is used. The validity and 

reliability of the scale had been made by Celep (2000).  

In this study it has been concluded that distributive, procedural and interactional justice perceptions 

of teachers who work in primary and secondary schools is at “high” level. In this study, the finding that 

organizational justice perception of teachers is at high level can be said to be consistent with the literature. 

This result can be related with Burdur in which the research is carried out since Burdur is among the most 

successful cities in terms of success of students (The Examination of Secondary Institutions, Placement 

Level). Based on this result, can be researched the reasons of high level of teachers‟ perception of 

organizational justice, and the effect of organizational outcomes such as organizational success, 

performance, job satisfaction of organizational justice perceptions that high level. In this study, the highest 

perception of justice is in the dimension of “interactional justice”, then the perceptions in the dimension of 

“distributive justice” and “procedural justice” follows. 

Moreover teachers‟ commitment to school and workgroup is “high”, and their commitment to 

educational works and teaching profession is “very high”. While there is a mid-level relation between 

teachers‟ distributive, procedural, interactional justice perception and their commitment to school, there is 

a low-level relation between educational works, teaching profession and workgroup. This relationship is 

meaningful and positive. 
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