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EĞİTİM DÜZEYİNE GÖRE ÖRGÜTSEL ADALET ALGISI  

Öz 

Örgütsel adalet literatürde çok popüler bir konu olmuştur. Bu konuda birçok farklı 

araştırmacı tarafından araştırmalar yürütülmüştür. Bu araştırmada, örgütsel adalet 

algısı ve eğitim durumu arasındaki ilişki Örgütsel Adalet Algısı ölçeği kullanılarak 

incelenmiştir (n=442). Bu amaçla çalışmada ilk önce örgütsel adalet kavramı ele 

alınmış ve kavramın önemine değinilmiş, ardından örgütsel adalet konusu ile ilgili 

yapılmış çalışmalara ve temel teorilere yer verilmiştir. Örgütsel Adaleti ölçmek 

üzere, Niehoff ve Moorman tarafından geliştirilen Örgütsel Adalet Ölçeği'nden 

(Justice Scale) yararlanılmıştır. Örgütsel Adalet Ölçeği, adil dağıtım, adil işlem ve 

adil etkileşim olmak üzere toplam üç boyuttan oluşmaktadır. Verilerin 

çözümlenmesinde aritmetik ortalama, Mann Whitney U testi, Kruskal Wallish testi 

kullanılmıştır. Yapılan analizler sonucunda eğitim durumuna göre gruplar arasında 

örgütsel adalet algısına ilişkin görüşlerde anlamlı bir fark tespit edilmiştir. 

          Anahtar kelimeler: Örgütsel Adalet; Örgütsel Adalet Algısı; Eğitim Düzeyi 
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ORGANIZATIONAL JUSTICE PERCEPTION ACCORDING TO 

EDUCATION LEVEL 

Abstract 

Organizational justice has been a very popular subject in literature. Many research 

has been conducted on this specific area by different researchers. In this research, 

the relation between organizational justice perception and education level is 

surveyed by using Justice Scale (n=442). First of all, the concept of the 

organizational justice was introduced and the importance of the organizational 

justice was explained. Secondly, previous studies about the concept and basic 

theories to define organizational justice were discussed comprehensively. The 

Turkish version of Justice Seale (developed by  Niehoff ve Moorman were used in 

this research to measure organizational justice. It was made use of, mean, standard 

deviation, one-way anova Mann Whitney U, Kruskal Wallish methods to compute 

the datas. The analysis determined that there was a statistically significant 

difference in organizational justice perception between the different education 

levels. 

          Keywords: Organizational Justice; Organizational Justice Perception; 

Education Level 

 

1. GİRİŞ 

Günümüzde örgütlerin en önemli çalışma alanı insan ve bilginin yönetimidir. Bugün en 

yoğun teknolojinin üretimi, kullanımı ve aktarılması insan kaynaklarının niteliğine bağlıdır. 

Dolayısıyla nitelikli çalışanları bir araya getirmek, işbirliği yapmalarına olanak sağlayacak bir 

organizasyon kurmak gerekir. Ancak iletişim kanallarının hızla gelişmesi aynı gelişimi 

organizasyon içerisindeki biçimsel olmayan iletişimi etkilememekte hatta zaman zaman daha 

zor bir hale getirmektedir. Çalışanların işlerinden tatmin olmaları, örgüte bağlılıkları ve 

kendilerini örgütün bir parçası kabul etmeleri tüm işletmelerin ortak isteğidir. Bu beklentilerin 

gerçekleşmesinde en önemli faktörlerden biri ve belki de en önemlisi çalışanların adalet 

algısıdır. Etkin ve verimli bir çalışma iklimi yaratabilmek için öncelikle işlemlerin, iletişimin 

adil olduğunu ve ödüllerin adil şekilde dağıtıldığını çalışanlara hissettirmek gerekir.  

İş yaşamı insan hayatının merkezini oluşturmaktadır. Bu kapsamda insan ve iş arasında 

karşılıklı bir ilişki vardır. Çünkü iş yaşamının odak noktasında da insan vardır. İnsan odaklı iş 

yaşamının etkin şekilde işleyebilmesi insan kaynağına verilen değerle bağlantılıdır. İşletmenin 

rekabet ortamında başarılı olabilmesi öncelikle iç dinamiklerinin doğru şekilde yönetilmesi 

gerekmektedir (Eğinli, 2009: 35). İnsanlar çevrelerindeki olayları değerlendirirken adalet algısı 

ile değerlendirir ve adaletsizliğe karşı tepki verirler. Özellikle günün büyük kısmını bir arada 

geçirdikleri iş arkadaşları ve yöneticileri ile ilişkilerinde adaleti önemserler. Ücret, yöneticilerin 
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tutum ve davranışları, ödüllerin dağıtımı konusunda sorular sorup davranışlarını bu sorulara 

verdikleri yanıtlara göre şekillendirirler (Irak, 2004: 26).  

Örgüt çalışanlarının farklı sosyal düzenlerde yetişmiş olmaları, cinsiyetleri, yaşları, 

eğitim düzeyleri, kişilik yapıları başta olmak üzere çeşitli faktörler adalet algısının 

şekillenmesinde etkili olmaktadır. Çalışmamızda eğitim durumu değişkeni çerçevesinde bir 

analiz yapılmıştır.  

2. ADALET VE ÖRGÜTSEL ADALET KAVRAMI 

Adalet, tarafsız ve açık fikirli olmak, hataları kabul etmek, uygun durumlarda pozisyon ve 

inançları değiştirmek, yapıya olan bağlılığı sergilemek, bireylere eşit davranmak, başkalarının 

hatalarından veya eksikliklerinden kendine çıkar sağlamamaktır (Özalp ve Kırel, 2005).  

Adalet ile ilgili ilk çalışmalar Adams’ın eşitlik kuramı kapsamında yaptığı 

araştırmalardır. Bu çalışmalarda iş sonuçları dikkate alınmış ve algılanan adalet üzerinde 

durulmuştur. Teoride, örgüt çalışanlarının elde ettikleri kazanımları, diğer örgütlerde 

çalışanların elde ettikleri kazanımlarla karşılaştırmaları varsayımına odaklanılmıştır (Demirel ve 

Seçkin, 2001). Ayrıca yönetim literatürü incelendiğinde, adalet kavramının Aristo, Plato, 

Sokrates, Nozick ve Rawls gibi felsefeciler tarafından da incelendiği ve insan hakları ile iyi bir 

yaşantı arasındaki bağlantıya vurgu yaptıkları görülmektedir (Yavuz, 2010: 303). Örgütsel 

adalet kavramını literatüre kazandıran Greenberg (1987), örgütsel adaleti çalışanların örgüt 

içerisinde yaşanan olayları, uygulanan kuralları adalet ilkesine göre değerlendirmeleri olarak 

ifade etmiştir (Greenberg, 1987). Örgütsel adaletle ilgili çalışmalar özellikle örgütsel kararlarda 

ve karar verme süreçlerinde adalet algılarını değerlendirmeye yönelik olmuştur. Eşitlik teorisi 

ve diğer dağıtımsal adalet modelleri çalışanların algılanan adaletsizliğe karşı tepkilerini tam 

olarak açıklamada yetersiz kalınca çalışmalar işlemsel adalete yönelmiştir. Ayrıca araştırmacılar 

örgüt içerisindeki kişisel ilişkilerin insanlar tarafından bir adalet biçimi olarak algılandığını fark 

ettiklerinde etkileşimsel adaletle ilgili çalışmalar başlamıştır. (Bies ve Moag,1986, Bies, ve 

Shapiro,1988, akt.  Önderoğlu, 2010). 

Son yıllarda geliştirilen örgütsel kuramların kişiler arası etkileşim ve bu etkileşim 

nedeniyle oluşan sorunlara yoğunlaştığı belirtilebilir. Bu doğrultuda “sosyal adalet” kavramının 

da örgütlerle ilişkilendirildiği ve örgüt içindeki ilişkilere bağlı olarak ortaya çıkan kazanımların 

adil dağıtımını ifade eden “örgütsel adalet” kavramının geliştirildiği görülmektedir (İşbaşı, 

2001: 60). Ayrıca örgütsel adalet ile insan kaynakları yönetimi alanında ortak çalışmalar 

yapıldığı gözlenmektedir. Çünkü örgütsel adalet algısı örgütsel davranışı etkilemektedir. 

Olumlu bir adalet algısı varsa bu durum davranışlara olumlu yansırken, olumsuz bir algı 

örgütün bütününü olumsuz etkilemektedir (Beugre, 2002). Örgütsel adalet algısı çalışanların 

psikolojik durumlarını ve kişilerarası etkileşimi de yönlendirir. Örneğin organizasyonun 

içerisinde kendisine yönelik bir adaletsizlik yapıldığına inanan çalışanın tükenmişlik düzeyi 

hızla artmaktadır ve ücretinin düşük olduğuna inanan bir çalışan “çalışan hırsızlığı” olarak 

adlandırılan olumsuz davranışlara yönelecektir (Greenberg, 1987, Bernardin ve Cooke, 1993: 

1098). 

2.1. Örgütsel Adaletin Boyutları 
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Adil algılar olumlu yönde davranışlara neden olmaktadır. Adalet, çalışanların kendilerini 

örgütün değerli ve saygın üyeleri olarak hissetmelerini, çalışma arkadaşları ve yöneticileriyle 

uyumlu ve güvene dayalı ilişkiler geliştirmelerini sağlarken, adaletsizlikler örgütlerin 

amaçlarına ulaşmasını zorlaştıran hırsızlık, saldırganlık gibi olumsuz davranışlara yol 

açmaktadır (Beugre, 2002:1092, Folger ve Konovski, 1989:125, akt. Özmen, Arbak ve Özer, 

2007: 20).  

Örgütsel adalet kavramı, ilk önce örgüt ortamında ödül ve cezanın dağıtılıp dağıtılmaması 

ile açıklanmaya çalışılmış; sonra buna kuralların ve işlemlerin eşit uygulanıp uygulanmaması 

eklenmiş en son olarak ise örgüt ortamında insan ilişkilerinin ve etkileşimlerinin adil olup 

olmaması eklenerek açıklanmaya çalışılmıştır. Buradan hareketle örgütsel adalet, işgörenlerin 

örgüt ortamında ödül ve cezaların, kuralların, işlemlerin, iletişim ve etkileşimlerin adil yapılıp 

yapılmadığına ilişkin algılarıdır (Polat 2007; Akyüz, 2012).  

Cohen-Charash ve Spector (2001), örgütsel adaletle ilgili 190 araştırmanın meta-analizini 

yapmışlardır. Örgütsel adaleti dağıtımsal, işlemsel ve etkileşimsel adalet olarak 

tanımlamışlardır. Örgütsel adalet algısını etkileyen sonuçlar şunlardır: a) örgütsel sonuçlar, 

örgütün dağıtımındaki adillik durumuna göre adalet algısını olumlu veya olumsuz 

etkilemektedir (dağıtımsal adalet); b) örgütsel uygulamalar, örgütün kullandığı işlemler yoluyla 

adalet algısını etkilemektedir (işlemsel adalet); c) örgütsel uygulamalar, örgütteki otorite kişiler 

tarafından gösterilen davranışlar ve yapılan açıklamalar yoluyla da adalet algısını etkilemektedir 

(etkileşimsel adalet) (Cohen-Charash ve Spector, 2001, Akt. Polat 2007: 12). Ancak literatürde 

farklı araştırmacıların farklı sınıflandırmalar yaptıkları görülmektedir. Colquitt (2001) örgütsel 

adaleti dağıtım, prosedür, kişilerarası ve bilgisel adalet olmak üzere dört ayrı boyutta 

incelemiştir. Bir başka sınıflandırmayı yapan Beugre (1998) ise örgütsel adaleti; etkileşim, 

prosedür, dağıtım ve sistematik adalet boyutlarında değerlendirmiştir. Araştırmamızda 

literatürde yoğun olarak üzerinde durulan dağıtım adaleti, prosedürel adalet ve etkileşim adaleti 

boyutları kapsamında inceleme yapılmıştır. 

2.1.1. Dağıtım Adaleti 

Örgütte bir durumun ya da davranışın adil olması, çalışanların o durumu ya da davranışı 

adil bulmasıyla ilgilidir. Aslında bu subjektif bir tanımlama sunmaktadır ve adaletin algısal bir 

durum olduğunu açıklamaktadır. Dolayısıyla adalet konusu çalışanların algılarıyla ilgilidir. 

Çalışanların adaletle ilgili algıları farklı durum ve koşullarda, tüm çalışanlar açısından farklılık 

gösterebilir. Bu açıdan değerlendirildiğinde örgüt içinde ortaya çıkan adalet algısı, kişiden 

kişiye göre değişebileceği için bu durum çalışanların tutum ve davranışlarının belirlenmesine 

katkı sağlayabilecektir (İçerli, 2010: 80).  

Dağıtım adaleti, eşitlik teorisine benzer. Eşitlik teorisinde de örgütsel çıktıların 

sonucunda elde edilen kazanımların dağıtımı dikkate alınmaktadır. Eşitlik teorisine göre, her 

çalışan kendi kazanımlarını diğer çalışanlarla mukayese eder. Eğer girdi ve çıktı oranı arasında 

bir denge varsa eşitlik duygusu oluşur. Tam tersi durumda ise eşitlik bekleyen çalışanlarda 

gerginlik hissi ve çalışma gayretini azaltma gibi durumlara neden olur (Beugre, 2002: 1093).  

Dağıtım adaletinde kaynakların adil dağıtımının yanı sıra, ödül ve cezanın doğru şekilde 

dağıtılması da önemlidir. Birey dağıtım adaletine ilişkin bir algı geliştirirken bir sonucun doğru 
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ve ahlaki olup olmadığını değerlendirmektedir. Doğruluk ile ilgili standartlar her bireyde 

değiştiği için bu konuda net bir yargıya ulaşmak zordur ve dağıtım adaleti yargısı değişiklik 

göstermektedir (Söyük, 2007: 10).  

2.1.2. Prosedürel Adalet 

Prosedürel adalet; karar verme süreçleriyle ilgili adalet algısına işaret eder (Colquitt vd., 

2006: 110). Genel bir tanımlamayla bir örgüt içinde ödüllerin nasıl dağıtıldığıyla ilgilidir. Başka 

bir deyişle işgörenlerin gösterdikleri performans karşısında aldıkları ödüllerin neye göre ve nasıl 

belirlendiğini, ödüllerin dağılımında kullanılan karar alma süreçlerinin ve işlemlerin 

işgörenlerce ne kadar adil olarak algılandığını açıklayan bir kavramdır (Folger ve 

Skarlicki,1997; Akt. Polat 2007: 17).  

Yapılan araştırmalar bireylerin karar verme süreçlerinin adilliğine inanmaları bağlılık ve 

güveni doğrudan etkilemektedir. Çalışanlar süreçlerin adil olmadığına inanıyorlarsa bağlılık 

düzeyi azalır, iş değiştirme oranı artar, yardımseverlik azalır ve hırsızlık davranışı sergilenir.  

(Folger ve Cropanzano, 1998). 

Elde edilen çıktıların nasıl kazanıldığı, kazanımlarda kullanılan yöntemler ve süreçlerle 

ilgili adalet algısı önemlidir. Konovsky, prosedürel adaletin dağıtım kararlarının nasıl verildiği, 

aynı zamanda nesnel ve öznel durumlarla ilgili olduğunu belirtmiştir (Konovsky, 2000:492; 

Akt. Özdevecioğlu, 2003: 78). Thibaut ve Walker (1975), kazanımların dağıtımı hakkında karar 

verme süreçlerinin adaleti konusunda araştırma yapmışlardır. Özellikle yasal ortamlardaki karar 

alma süreçleri ile ilgili formel prosedürlere odaklanmışlardır. Kişilerin prosedür adaletine (süreç 

kontrolüne) önem verdiklerini çünkü prosedür adaletinin, karar alıcıların adil dağıtım kararları 

almalarını kolaylaştırdığını ileri sürmüşlerdir. Kontrol modeli ile Thibaut ve Walker dikkatleri 

hem karar alma sürecine çekerken, hem de dağıtım adaletinde öne çıkan doğrudan kazanımlar 

hakkında karar alma konusuna vurgu yapmışlardır (Karaman, 2009: 20).   

Örgütlerde prosedürel adalet algısını etkileyen üç faktör vardır. Birincisi karar alma 

sürecinin tarafsızlığı, ikincisi karar alma yetkisine sahip olanlara duyulan güven ve son olarak 

ilişkiler sisteminin saygı, güven, iyi niyet ve düşüncesine dayalı olmasıdır (Dilek, 2005: 30). 

2.1.3. Etkileşim Adaleti 

Etkileşim, kişinin ilişkide bulunduğu insanlarla ilk iletişim anında veya daha sonrasında 

geliştirdiği algı sürecidir. Scalirki ve Folger (1997)’a göre etkileşim adaleti, yöneticilerin 

astlarına iyi davranmaları, değer vermeleri ve toplumsal duyarlılık göstermeleridir. (Scalirki ve 

Folger, 1997). Bu adalet türünde karar vericiler, kararları uygulayanlar ve kararların 

sonuçlarından etkilenen kişiler arasındaki iletişim biçimi ön plana çıkmaktadır. Karar alma 

sürecinde kullanılan prosedürlerde ve karar alıcılar tarafından uygulanma aşamasında 

etkileşimdeki adalet algısı dikkate alınır (Moorman, 1991).   

Etkileşim adaleti işlemsel adaletin parçası olarak kabul edildiğinde iki faktörle 

açıklanmaktadır (Folger ve Cropanzano, 1998).  Bunlardan ilki “kişilerarası duyarlılık” ikincisi 

ise “açıklama yapma”dır. Kişiler arası duyarlılık, saygı ve kibarlık çerçevesinde adil davranış 

anlamına gelirken, yapılan açıklamalar verilen kararların olumsuz sonuçları için mantıklı bir 

temel oluşturur. Örgüt içi çatışmalar, düşük performans ve olumsuz tutumların genellikle 
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kendisine hassas davranılmayan çalışanlarda görüldüğü ve sonuçlar olumsuz bile olsa mantıklı 

bir açıklama yapıldığında daha kolay kabul edilebildiğini göstermiştir (Selekler, 2007: 24). 

Bies’in 1985 yılında yaptığı araştırmada etkileşim adaletinin alt faktörleri irdelenmiş ve işe alım 

yapan kişilerin adaylara nasıl davrandığı sorusuna cevap aranmıştır. Araştırma sonucunda 

prosedürel adaletten farklı kurallar belirlenmiş ve bu kurallar yalnızca işe alımla değil diğer 

örgütsel süreçlerle de ilişkilendirilmiştir (Colquitt, 2005: 29). Bu faktörler karar vericilerin 

kararları açıklarken; doğru sözlü olmaları, tatmin edici açıklamalar yapmaları, çalışanlara saygı 

göstermeleri ve duruma uygun hareket etmeleridir.   

Etkileşim adaletinde diğer adalet türlerinden farklı olarak, çalışanların adaletsizlik algıları 

özellikle yöneticilerine yönelik olmaktadır. Tüm örgüte değil de yalnızca bu kararları 

uygulayanlara karşı güvenin azalmasına söz konusudur. Adaletsizlik algısı, çalışanın örgütten 

çok yöneticisine bağlılığını azaltmaktadır (Cropanzano ve Prehar, 1999). 

3. ARAŞTIRMA 

3.1.  Araştırmanın Amacı  

Araştırmada farklı eğitim durumlarında bulunan kişilerin örgütsel adalet algılarında bir 

fark olup olmadığı araştırılmaktadır.  

3.2 Araştırma Hipotezi 

Bu araştırmanın amacı bireylerin eğitim düzeylerine örgütsel adalet algılarında bir fark 

olup olmadığını tespit etmektir. Araştırmanın bu amacı doğrultusunda oluşturulan hipotez şu 

şekilde ifade edilebilir; 

H1: Eğitim durumuna göre örgütsel adalet algısında fark vardır. 

3.2. Veri Toplama Araçları Ve Yöntem  

Araştırma İstanbul ilinde yapılmış ve zaman ve maliyet kısıtlamasından dolayı örneklem 

seçme yoluna gidilmiştir. Araştırma, uygulanan ölçek ile sınırlıdır.  Araştırma kapsamında 442 

adet anket çalışması yapılmıştır. Anket sonucunda elde edilen veriler SPSS 19.0 istatistik paket 

programı ile analize tabi tutulmuştur. 

3.3. Araştırmanın Tanımlayıcı İstatistikleri 

Araştırmaya katılan deneklerin %1,4’ü ilköğretim, %32,1’i lise, % 15,8’i ön lisans, % 

32,8’i lisans, %12,9’u yüksek lisans ve %5’i doktora mezunudur. Tablo 1’de araştırmaya 

katılanların eğitim durumlarına göre dağılımları özetlenmiştir. 

Tablo 1. Araştırmaya Katılanların Eğitim Durumlarına Göre Dağılımları 

Eğitim Durumu n % 

İlköğretim 6 1,4 

Lise 142 32,1 

Ön Lisans 70 15,8 

Lisans 145 32,8 
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Yüksek Lisans 57 12,9 

Doktora 22 5,0 

 

 

 

3.4. Araştırmada Kullanılan Ölçek  

Örgütsel Adaleti ölçmek üzere, Niehoff ve Moorman (1993) tarafından geliştirilen 

Örgütsel Adalet Ölçeği'nden (Justice Scale) yararlanılmıştır. Örgütsel Adalet Ölçeği, adil 

dağıtım, adil işlem ve adil etkileşim olmak üzere toplam üç boyuttan oluşmaktadır. Fatma 

Yıldırım (Yıldırım, 2007:278) tarafından 2007 yılında Türkçe’ye uyarlanan ölçeğe bu çalışmada 

aynen yer verilmiştir. 

Ölçekteki tüm sorular 1 (Kesinlikle katılmıyorum) ve 5 (Kesinlikle katılıyorum) puan 

aralığında olup puan düzeyi basamakları 5-1=4/5=0,80 olarak bulunmuştur. Bu durumda 

ortalama puanların katılım düzeyleri aşağıdaki gibi değerlendirilmiştir: 

1,00-1,80 : Kesinlikle katılmıyorum 

1,81-2,60 : Katılmıyorum 

2,61-3,40 : Kararsızım 

3,41-4,20 : Katılıyorum 

4,21-5,00 : Kesinlikle katılıyorum 

 

Tablo 2. Örgütsel Adalet Ölçeğinde Yer Alan 

İfade 

No 

İfade Boyut  

1 İşe ilişkin kararlar yöneticiler tarafından tarafsız bir 

şekilde alınmaktadır 

Adil 

dağıtım 

2 Ücretimin adil olduğunu düşünüyorum 

3 İşimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim kişisel 

ihtiyaçlarıma karşı duyarlıdır 

4 Bir bütün olarak değerlendirildiğinde, işyerimden elde 

ettiğim kazanımların adil olduğunu düşünüyorum 

5 İşimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim bana nazik 

ve ilgili davranırlar 

6 Yöneticiler, alınan kararları açıklar ve çalışanlar talep 

ederse ek bilgi verirler 

Adil 

İşlem 

7 Yöneticiler, işle ilgili kararlar alınmadan önce bütün 

çalışanların görüşlerini alırlar 

8 Yöneticiler, işle ilgili kararları vermeden önce doğru 

ve eksiksiz bilgi toplarlar 

9 Çalışma programım adildir 

10 İşle ilgili bütün kararlar, bunlardan etkilenen tüm 

çalışanlara ayrım gözetmeksizin uygulanır 
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11 Çalışanlar, yöneticilerin işle ilgili kararlarına karşı 

çıkabilirler ya da bu kararların üst makamlarca yeniden 

görüşülmesini isteyebilirler 

12 İş sorumluluklarımın adil olduğu kanısındayım Adil 

Etkileşim 13 İşimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim bana 

saygılı davranır ve önem verirler 

14 Yöneticilerim, işim hakkında verilen kararlar 

konusunda yeterli gerekçe sunarlar 

15 İşimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim bana karşı 

dürüst ve samimidirler 

16 İşimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim bir çalışan 

olarak haklarımı gözetirler 

17 Yöneticilerim, işimle ilgili kararların doğuracağı 

sonuçları benimle paylaşırlar 

18 İş yükümün adil olduğu kanısındayım 

19 İşimle ilgili kararlar alınırken yöneticilerim bana 

anlamlı gelen açıklamalar yapar 

20 Yöneticilerim, işimle ilgili alınan her kararı bana net 

olarak açıklarlar 

 

Adil dağıtım (Distributive Justice), farklı iş sonuçlarının-ücret düzeyi, iş yükü, iş 

sorumlulukları- adilliğini tayin eden 5 (1.-5. maddeler) maddeden oluşmaktadır. Adil İşlemin 

(Procedural) boyutlarından biri formal işlemlerdir. İşyerinde karar alma mekanizmalarını ölçen 

Adil İşlem Ölçeği (Formal Procedure) 6 (6.-11.maddeler) maddeden oluşmaktadır. Bu 

maddeler, bilginin yansız ve doğru biçimde toplanmasının sağlanması, çalışanların fikri, 

sorunların çözümü için üst makamlara başvurma sürecini ölçen maddelerdir. Adil İşlemin 

boyutlarından bir diğeri adil etkileşimdir. Adil Etkileşim Ölçeği (Interactional Justice) 9 (12.-

20. maddeler) maddeden oluşmaktadır Bu maddeler, çalışanların kendi ihtiyaçlarının dikkate 

alındığını ne kadar hissettiklerini ve iş kararları için yeterli açıklamanın ne kadar yapıldığını 

ölçmektedir. Örgütsel Adalet Ölçeği toplam 20 maddeden oluşmakta, 5 basamaklı yanıt 

çizelgesi üzerinden değerlendirilmekte ve her biri örgütsel adaletin bir boyutuna ait olmak üzere 

üç ayrı toplam puan elde edilmektedir (Yıldırım, 2007: 264). 

Ölçeğin orijinal İngilizce formu için Cronbach Alpha güvenirlik katsayıları ise Adil 

dağıtım için .74, adil işlem için .85 ve adil etkileşim için .92’dir (Niehoff ve Moorman, 1993: 

537). Örgütsel Adalet Ölçeğinin Türkçe formunun alt boyutlarının Cronbach Alpha katsayıları 

ise, adil dağıtım için .81, adil işlem için .89 ve adil etkileşim için .95'tir. (Yıldırım, 2007: 264). 

442 denek ile yapılan bu çalışmada elde edilen Cronbach's Alpha değerleri Tablo 3’te 

verilmiştir.  

Tablo 3. Grup İstatistikleri 

Ölçülen Alan 

Cronbach's Alpha 

Değeri 

Adil Dağıtım .84 
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Adil İşlem .85 

Adil Etkileşim .95 

Tümü .96 

 

 

3.5. Araştırmanın Bulguları 

Araştırma sonuçları ile ilgili grup istatistikleri Tablo 4‘de gösterilmiştir. Ayrıca Şekil 

1’de ankete verilen cevaplar histogram grafiği olarak gösterilmiştir. 

Şekil 1. Ankete Verilen Cevapların Histogram Grafik Gösterimi 

 

Tablo 4. Grup İstatistikleri 

Egitim Durumu Ortalama n Std. Sapma 

İlköğretim 4,2807 6 ,59608 

Lise 3,4077 142 ,98537 

Ön Lisans 3,1759 70 1,05392 

Lisans 3,2335 145 ,78805 

Yüksek Lisans 3,2645 57 ,85704 

Doktora 2,8708 22 1,07847 

Toplam 3,2805 442 ,93241 

 

Karşılaştırma testlerinde parametrik veya non-parametrik testlerden hangilerinin 

kullanılacağını belirlemek amacıyla normallik sınaması yapılmıştır. Normallik sınamasında 

Kolmogorov Smirnov testi kullanılmıştır. Kolmogorov Smirnov testinde elde edilen istatistik 

değerine ait p değerinin 0,05’den büyük çıkması dağılımın normal olduğu; normal dağılımdan 
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aşırı sapma olmadığı anlamına gelir (Turanlı vd, 2006:100). Yapılan normallik sınamasında 

değişkenlerin normal dağılım göstermediği tespit edilmiş olup karşılaştırma testlerinde non-

parametrik testlerin kullanılması gereği duyulmuştur. Kolmogorov Smirnov testi sonucu Tablo 

5’te gösterilmiştir. 

Tablo 5. Kolmogorov Smirnov testi sonuçları 

 İstatistik df Anlamlılık 

Örgütsel Adalet Algısı ,074 442 ,000 

 

Bu nedenle öğrenim durumuna göre örgütsel adalet algısının karşılaştırılmasında Kruskal 

Wallis H testi kullanılmıştır. Analizlerde güven aralığı %95 (anlamlılık düzeyi 0,05 p<0,05) 

olarak belirlenmiştir. 

Kruskal Wallis H testinde eğitim durumuna göre gruplar arasında anlamlı bir fark olduğu 

ortaya çıkmıştır. Bu test sonucunda ait grafik Şekil 2’de gösterilmiştir. Ayrıca Tablo 5’te 

bulunan gruplara ait Kruskal Wallis testi sonuçlarına bakıldığında anlamlılık değerinin (p) 

0,05’ten küçük olduğu görülmektedir. [χ2(2)=16,033; p=0,007; p<0,05]. Bu durumda ‘H1: 

Eğitim durumuna göre örgütsel adalet algısında fark vardır.’ hipotezi kabul edilmiştir. 

Şekil 2. Kruskal Wallis H Testi Sonuç Grafiği 

 

Gruplara ait Kruskal Wallis testi sonuçları Tablo 6’da toparlamıştır; 

Tablo 6. Kruskal Wallis Testi Sonuçları 

Eğitim Durumu N Sıra Ortalaması df X2 P 

İlköğretim 6 360,33 5 16,033 0,007 

Lise 142 242,32 

Ön Lisans 70 206,29 

Lisans 145 211,74 

Yüksek Lisans 57 217,51 

Doktora 22 172,27    
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Eğitim durumuna göre belirlenmiş grupların Tablo 6’daki sıra ortalamaları dikkate 

alındığında ilköğretim mezunlarının lise, ön lisans, lisans, yüksek lisans ve doktora mezunlarına 

göre örgütsel adalet algılarının daha yüksek olduğu görülmektedir.  Araştırma sonuçları 

incelendiğinde lisans mezunları hariç olmak üzere, eğitim seviyesi arttıkça örgütsel adalet 

algısının düştüğü söylenebilir. İlgili alan yazın incelendiğinde örgütsel adalet kavramının 

çoğunlukla iş tatmini (Yıldırım, 2007; Başar, 2011, Söyük, 2007), bağlılık (Dilek, 2005), 

örgütsel vatandaşlık (Akyüz, 2011; Dilek, 2005; İşbaşı, 2001; Polat, 2007)  gibi örgütsel 

değişkenlerle ilişkisinin incelendiği görülmektedir. Eğitim durumuna göre örgütsel adalet 

algısını analiz eden çok az sayıda araştırma bulunmaktadır ve sonuçlarında da tam bir fikir 

birliğine varılamamıştır. Araştırma sonucumuzla uyumlu olmayan, örgütsel adalet algısının 

eğitim durumuna göre farklılık göstermediğini savunan (Basar, 2011) araştırmalar da 

bulunmaktadır. 

4. SONUÇ ve DEĞERLENDİRME 

Günümüz çalışma ortamında işletmelerin rekabet avantajı kazanabilmeleri için en önemli 

faktör insan kaynağıdır. İşletmelerin insan kaynağından maksimum oranda yararlanabilmeleri 

için etkin, verimli ve adaletli bir çalışma ortamı yaratmaları gerekmektedir. Çalışanların görev 

ve yetki dağılımları, mesai saatlerine uyum, ücretlendirme, ödül dağıtımı, sosyal ve ekonomik 

anlamda adil bir çalışma ortamı ve etkileşimi gibi insan kaynaklarının fonksiyonlarına ait 

değişkenlere yönelik tüm yönetsel karar sürecinin adaletli bir şekilde alınması ve bu kararların 

çalışanlarca algılanma biçimi kritik önem taşımaktadır. Bu amaçla işletme yönetiminin adaletli 

ya da adil olma durumu örgütsel adalet kavramıyla açıklanmaktadır. 

İşletmelerde birbirinden farklı eğitim seviyesine sahip bireyler görev almaktadır. Eğitimle 

aldıkları bilgi, görgü ve terbiye sayesinde farklı düşünen, farklı kararlar alan ve davranan 

yüksek eğitim seviyesine sahip çalışanların yanında eğitim seviyesi düşük olduğu halde alaylı 

bir şekilde çalışarak işi öğrenen çalışanlar da aynı organizasyon çatısı altında çalışmaktadır. 

Eğitim seviyesinin farklı olması, kişilerin karar alma, problem çözme, düşünme, iletişim kurma, 

çatışma yönetimi gibi birçok işle ilgili yetkinliklerinin de farklı olmasına neden olduğu gibi 

işletmeyi algılama biçimlerini de değiştirmektedir.  İşte bu noktada, bu araştırma, eğitim 

seviyesi ve örgütsel adalet algısı kavramlarını bir arada değerlendirmek ve örgütsel adalet 

algısının eğitim seviyesine göre herhangi bir farklılık gösterip göstermediğini analiz etmek 

üzere hazırlanmıştır. 

Araştırma kapsamında yapılan analizler sonucunda eğitim düzeyi yükseldikçe 

beklentilerin artması sebebiyle adalet algısının azaldığı bulgusuna ulaşılmıştır. Literatürde yer 

alan araştırmalarda genellikle eğitim düzeyinin çalışanların beklentilerini ve örgütsel adalet 

algılarını etkilediği sonucuna ulaşıldığı görülmektedir (Rothwell ve Kazanas, 2003, 453; Nam, 

2008: 95). İlgili alan yazınla paralel olarak araştırmamızda da ilköğretimden doktoraya kadar 

altı kademede eğitim düzeyi değerlendirilerek en yüksek adalet algısının ilköğretim 

mezunlarında olduğu ve lisans mezunları hariç olmak üzere, eğitim seviyesi arttıkça örgütsel 

adalet algısının düştüğü sonucuna ulaşılmıştır.  

İlköğretim mezunlarının çalışma alanlarının diğer eğitim düzeylerine sahip çalışanlardan 

daha kısıtlı olması, genellikle asgari ücret düzeyinde çalışıyor olmaları, daha işe giriş 
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aşamasında beklentilerinin bu düzeyde olması yani elde edecekleri kazanımları başlangıçtan 

itibaren biliyor ve kabul ediyor olmaları adalet algılarını pozitif yönde etkilemektedir.  

Örgütsel adalet algısı çalışanların kendi kazanımlarını, kendilerine sunulan ödülleri, 

prosedürler uygulanırken sergilenen davranışları aynı düzeydeki diğer çalışanlarla mukayese 

etmeleri sonucu oluşmaktadır. Eğitim durumu artıkça ve yetkinlikler çeşitlendikçe çalışanların 

alternatifleri de artmakta ve örgütlerin resmi üyesi olmadan önce belirli bir beklenti düzeyi ile 

hareket etmektedirler. Dolayısıyla işe girdikten sonra gerek çalışma arkadaşları ile kendi 

aralarında gerekse aynı eğitim ve deneyim düzeyindeki diğer çalışanlarla kıyaslama 

yapmaktadırlar. Alanın bu kadar geniş olması çalışanların beklentilerini de artırmakta ve adalet 

algılarını etkilemektedir.  

Eğitim seviyesi yüksek çalışanların örgütsel adalet algısı incelenirken birlikte çalıştıkları 

çalışma arkadaşlarının ve yöneticilerinin de analiz edilerek eğitim seviyesinin olarak uyumlu 

olup olmadığı da incelenmelidir. Örneğin; yüksek lisans eğitim seviyesinde olan bir çalışan, 

kendisini yöneten lise mezunu bir yönetici olduğunda kendisi ile mukayese etmekte bu da 

örgütsel adalet algısını etkilemektedir. 

Örgütsel adalet algısı konusunda ilgili alan yazında çok fazla araştırma ve yayın 

bulunmaması nedeniyle araştırmamız örnek teşkil edecek niteliktedir. Fakat ilgili alan yazında 

kıyaslama yapılacak muadil araştırmalar olmadığı içinde bir genelleme yapılması mümkün 

değildir. Araştırmanın kullanılan ölçekler ve örneklem sayısı ile kısıtlı olması araştırmanın 

kısıtlarını oluşturmaktadır. Örgütsel adalet algısı konusunda yapılacak araştırmaların, Türkçe bir 

ölçek geliştirilerek uygulanması,  örgütsel adalet algısını etkilediği varsayılan diğer kavramlar 

ve demografik değişkenlerle birlikte analiz edilmesi, örneklem sayısının artırılması araştırmanın 

daha kapsamlı olmasını sağlayacaktır.  

KAYNAKLAR 

Akyüz, B. (2012). Hizmetkâr Liderlik Davranışlarının Örgütsel Adalet, Örgütsel Vatandaşlık 

Davranışları Ve Performans Üzerine Etkisi: Eğitim Sektörü Üzerine Bir Araştırma, 

Gebze Yüksek Teknoloji Enstitüsü, Sosyal Bilimler Enstitüsü İşletme Anabilim Dalı, 

Yayınlanmamış Doktora Tezi 

Başar, U. (2011). Örgütsel Adalet Algısı, Örgütsel Özdeşleşme Ve İş Tatmini Arasındaki 

İlişkilere Yönelik Görgül Bir Araştırma, Kara Harp Okulu Savunma Yönetimi Ana Bilim 

Dalı, Yayınlanmamış Yüksek Lisans Tezi, Ankara. 

Bernardin, H. J., Cooke, D.K. (1993). Validity Of An Honesty Test İn Predicting Theft Among 

Convenience Store Employees, Academy Of Management Journal, Vol.36(5): 1097-1108. 

Beugre, C.D. (1998). Managing Fairness İn Organizations. Westport, Ct. Quorum 

Beugre, C.D. (2002). Understanding Organizational Justice And Its Impact On Managing 

Employees: An African Perspective, The International Journal Of Human Resource 

Management, 13 (7): 1091-1104. 

Bies, R.J., Shapıro, D.L. 1988. Voice And Justification: Their Influence On Procedural Fairness 

Judgments. Academy Of Management Journal, 31(3): 676-685. 



 

  

 

 Eğitim Düzeyine Göre Örgütsel Adalet Algısı                                                 

 

The Journal of Academic Social Science Yıl: 4, Sayı: 32, Kasım 2016, s. 198-212 

 

 

210 

Bies, R.J., Moag, J.S. (1986). Interactional Justice: Communication Criteria Of Fairness, In R. J. 

Lewicki. B.H. Sheppard & M.H. Bazerman (Eds.), Research On Negotiations İn 

Organizations, Greenwich, Ct: Jaı Press.  

Bies,R.J. (1985), ”Identifying Principles Of Interactional Justice: The Case Of Corporate 

Recruiting”, Paper Presented As Part Of The Symposium “Moving Beyond Equity 

Theory: New Directions In Research On Justice In Organizations”, At The Annual 

Meeting Of The Academy Of Management, Chicago. 

Cohen-Charash, Y., Spector, P.E. (2001). Tehe Role Of Justice in Organizations: A Meta- 

Analysis. Organizational Behavior And Human Decision Processes, 86: 278-321. 

Colquıtt, J.A. (2001). On The Dimensionality Of Organizational Justice: A Construct Validation 

Of A Measure, Journal Of Applied Psychology, 86 (3): 386-400.  

Colquıtt, J.A., Greenberg, J., Zapata-Phelan, C.P. (2005). What İs Organizational Justice? A 

Historical Overview. Mahwah, Nj 

Colquıtt, J.A., Scott, B.A., Judge, T.A., Shaw, J.C. (2006). Justice And Personality: Using 

Integrative Theories To Derive Moderators Of Justice Effects, Organizational Behavior 

And Human Desicion Processe, 100: 110-127. 

Cropanzano, R., Prehar, C.A. (1999). Using Social Exchange Theory To Distinguish Procedural 

And Interactional Justice. 14. Society For Industrial And Organizational Psychology 

Kongresinde Sunulan Bildiri, Atlanta, GA.  

Demirel, Y., Seçkin, Z. (2001). Örgütsel Adaletin Bilgi Paylaşımı Üzerine Etkisi: İlaç Sektörü 

Çalışanlarına Yönelik Bir Araştırma, Bilig, 56: 99-119. 

Dilek, H. (2005). Liderlik Tarzlarının Ve Adalet Algısının Örgütsel Bağlılık, İş Tatmini Ve 

Örgütsel Vatandaşlık Davranışı Üzerine Etkilerine Yönelik Bir Araştırma, Gebze Yüksek 

Teknoloji Enstitüsü, Sbe, Yayınlanmamış Doktora Tezi. 

Eğinli, A.T. (2009). Çalışanlarda İş Doyumu: Kamu Ve Özel Sektör Çalışanlarının İş 

Doyumuna Yönelik Bir Araştırma, Atatürk Üniversitesi İktisadi Ve İdari Bilimler 

Dergisi, Cilt: 23 (3): 35-52. 

Folger, R., Cropanzano, R. (1998). Organizational Justice And Human Resource Management, 

London: Sage Publications. 

Folger, R., Cropanzano, R. (1989). Effects Of Procedural And Distributive Justice On Reactions 

To Pay Raise Decisions, The Academy Of Management Journal, 32(1): 115-130. 

Folger,R., Skarlıckı, D.P. (1997). Retaliation İn The Workplace: The Roles Of Distributive, 

Procedural, And Interactional Justice, Journal Of Applied Psychology.  

Greenberg, J. (1987). A Taxonomy Of Organizational Justice Theories,     Academy Of 

Management Review, 12 (1): 9-22. 

Irak, D.U. (2004). Örgütsel Adalet: Ortaya Çıkışı, Kuramsal Yaklaşımlar Ve Bugünkü Durumu, 

Türk Psikoloji Yazıları, 7(13): 25-43. 

İçerli, L. (2010). Örgütsel Adalet: Kuramsal Bir Yaklaşım, Girişimcilik Ve Kalkınma Dergisi, 

5(1): 67-88. 



 

  

 

 Eğitim Düzeyine Göre Örgütsel Adalet Algısı                                                 

 

The Journal of Academic Social Science Yıl: 4, Sayı: 32, Kasım 2016, s. 198-212 

 

 

211 

İşbaşı, J.Ö. (2001). Çalışanların Yöneticilerine Duydukları Güvenin Ve Örgütsel Adalete İlişkin 

Algılamalarının Vatandaşlık Davranışının Oluşumundaki Rolü, Yönetim Araştırmaları 

Dergisi, Ekim 1 (1): 51-73. 

Karaman, P. (2009). Örgütsel Adalet Algısı İle Tükenmişlik Arasındaki İlişkinin İncelenmesine 

Yönelik Öğretmenler Üzerinde Bir Uygulama, Yıldız Teknik Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü İşletme Ana Bilim Dalı İşletme Yönetimi Yüksek Lisans Programı, 

Yayınlanmamış Yüksek Lisans Tezi.             

Konovsky, M. A. (2000). Understanding Procedural Justice And Its Impact On Business 

Organizations. Journal Of Management, 26(3), 489-511. 

Moorman, R. H. (1991). Relationship Between Organizational Justice And Organizational 

Citizenship Behaviors: Do Fairness Perceptions Influence Employee Citizenship? Journal 

Of Applied Psychology, 76(6), 845-855.   

Nam, D. (2008). Güven Ve Örgütsel Adaletin Beklenti Ötesi Özyeterlilik Davranışına Etkisi 

(Arma Filtre San. Ve Tic. A.Ş. Örneği), Sakarya Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 

Yayınlanmamış Yüksek Lisans Tezi. 

Nıehoff, B.P., Moorman, R.H. (1993). Justice As A Mediator Of The Relationship Between 

Methods Of Monitoring And Organizational Citizenship Behavior, Academy Of 

Management Journal, 36(3): 527-556. 

Önderoğlu, S. (2010). Örgütsel Adalet Algısı, İş Aile Çatışması Ve Algılanan Örgütsel Destek 

Arasındaki Bağlantılar, Ankara Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Psikoloji (Sosyal 

Psikoloji Anabilim Dalı), Yayınlanmamış Yüksek Lisans Tezi 

Özdevecioğlu, M. (2003). Algılanan Örgütsel Adaletin Bireyler Arası Saldırgan Davranışlar 

Üzerindeki Etkilerinin Belirlenmesine Yönelik Bir Araştırma. Erciyes Üniversitesi 

İktisadi Ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, 21: 77-96.  

Özalp, E. Ve Kırel, Ç. (2005). Örgütsel Davranış. Ankara: Detay Yayıncılık. 

Özmen, Ö.N.T., Arbak, Y., Özer, P.S. (2007). Adalete Verilen Değerin Adalet Algıları 

Üzerindeki Etkisinin Sorgulanmasına İlişkin Bir Araştırma, Ege Akademik Bakış Dergisi, 

7 (1): 17–33. 

Polat, S. (2007). Orta Öğretim Öğretmenlerinin Örgütsel Adalet Algıları, Örgütsel Güven 

Düzeyleri İle Örgütsel Vatandaşlık Davranışları Arasındaki İlişkileri, Yayınlanmamış 

Doktora Tezi. 

Rothwell, W.J., Kazanas, H.C. (2003). “Planning And Managing Human Resources, Strategic 

Planning For Personel Management”, 2nd Edition, Amherst/Massachusetts: Human 

Resource Development Press, Inc. 

Selekler, Z.O. (2007). Öğretmenlerde Örgütsel Adalet Ve Psikolojik Sözleşme İhlal Algısı, 

Kocaeli Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Eğitim Bilimleri Programı, 

Yayınlanmamış Yüksek Lisans Tezi.     

Söyük, S. (2007) Örgütsel Adalet Ve İş Tatmini Üzerine Etkileri, I. Ulusal Sağlık 

Kuruluşlarında İnsan Kaynakları Yönetimi Sempozyumu, Antalya. 



 

  

 

 Eğitim Düzeyine Göre Örgütsel Adalet Algısı                                                 

 

The Journal of Academic Social Science Yıl: 4, Sayı: 32, Kasım 2016, s. 198-212 

 

 

212 

Thıbaut, J, Walker, L. (1975). Procedural Justice: A Psychological Analysis. Hillsdale, NJ: 

Erlbaum. 

Turanlı, M., Özden, Ü.H., Türedi, S., (2006). Avrupa Birliği’ne Aday Ve Üye Ülkelerin 

Ekonomik Benzerliklerinin Kümeleme Analiziyle İncelenmesi, İstanbul Ticaret 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Yıl:5, Sayı:9, Bahar 2006 (1): 95–108. 

Yavuz, E. (2010). Kamu Ve Özel Sektör Çalışanlarının Örgütsel Adalet Algılamaları Üzerine 

Bir Karşılaştırma Çalışması, Doğuş Üniversitesi Dergisi, 11(2): 302-312. 

Yıldırım, F. (2007). İş Doyumu İle Örgütsel Adalet İlişkisi, Ankara Üniversitesi Siyasal Bilgiler 

Fakültesi Dergisi, 62(1): 253-278. 

 

 

 

 

 

 


