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ABSTRACT

This study investigated the relationship between teachers' perceptions of organisational justice and
organisational opposition and organisational happiness behaviours in educational institutions. In this direction,
the researchers reached 358 teachers working in Istanbul province in the 2021-2022 academic year using the
convenience sampling method. Data were obtained with "Organizational Justice Scale, Organizational Dissent
Scale and Organizational Happiness Scale". Pearson correlation coefficient and regression analyses were used to
analyze the data in the study conducted according to the relational screening model. According to the findings
a significant relationship between teachers' perceptions of organizational justice and the sub-dimensions of
organizational dissent such as vertical dissent and externalized dissent, while no significant relationship was
found between horizontal dissent and organizational happiness. The results further higlighted a positive effect
between teachers' perceptions of organizational justice and vertical dissent behaviors, and a negative effect was
found with externalized dissent behaviors. In this context, the study suggests that principals should take
teachers' vertical dissent behaviour into account, improve the quality of communication, ensure teachers'
participation in school decisions and create a democratic school environment.
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0oz

Arastirmada egitim kurumlarinda 6gretmenlerin 6rgilitsel adalet algilarinin orgitsel muhalefet ve orgitsel
mutluluk davranislari ile iliskisi incelenmistir. Bu dogrultuda 2021-2022 egitim &gretim yilinda istanbul ilinde
gorev yapan ve kolay ulasilabilir rnekleme yontemi ile 358 6gretmene ulasiimistir. Veriler “Orgiitsel Adalet
Olgegi, Orgiitsel Muhalefet Olgegi ve Orgiitsel Mutluluk Olgegi” uygulanarak elde edilmistir. iliskisel tarama
modeline gére yuritilen arastirmada verilerin analizinde parametrik analizlerden Pearson korelasyon katsayisi
ve regresyon analizleri kullanilmistir. Bulgulara goére oOgretmenlerin orgutsel adalet algilar ile orgutsel
muhalefetin alt boyutlarindan dikey muhalefet ve disa aktarilmis muhalefet arasinda anlaml bir iliski
bulunmusken, yatay muhalefet ve 6rgiitsel mutluluk arasinda anlamh bir iliski bulunmamistir. Sonug olarak
o6gretmenlerin 6rgitsel adalet algilari ve dikey muhalefet davranislari arasinda pozitif; disa aktarilmis muhalefet
davraniglari ile negatif yonde etki bulunmustur. Bu baglamda okul mdirlerine, 6gretmenlerin dikey muhalefet
davraniglarini dikkate almasi, iletisim kalitesini artirmasi, okulda alinan kararlara 6gretmenlerin katilimini
saglamasi, demokratik bir okul ortami olusturmasi 6nerilmektedir.
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Giris

Orgiitlerin  en  degerli kaynaklari calisanlardir.
Calisanlarin orgiitlerinden en oncelikli istegi ise ¢alisma
surecindeki beklentilerinin karsilanmasidir. Bu beklentiler
calisanlarin hak ettiklerini disundikleri kazanimlarin elde
edilmesi ve yonetime iliskin karar alim siireglerinde
tarafsiz ve adil davranilarak g¢alisanlarin kararlara
katiliminin saglanmasini igermektedir (igerli, 2010). Orgiit
icerisindeki bireyler farkh beklentilere sahip olan
kisilerden olusur, ayni yapida uzun saatler mesai yapmak
zorunda kalan bireylerin, is arkadaslari ile sorun
yasamalari da normaldir. Bu slregte galisanlarin uymasi
istenen bazi 6rgltsel kural ve proseddrler yine galisanlarin
davranislarina gore orgut yonetimince
sekillendirilmektedir. Bu sebeple orgiitte ¢alisanlar,
meslektaslariyla ve o6rglit yonetimiyle iliskilerini ve
davranislarini belirlerken ortak kural ve proseddrlerin nasil
uygulandigini gézlemlerler. Orgiit ici saglikh iletisim bilgi
akisinin saglanmasina, demokratik bir ortamin olugmasina
sebep verirken bireyler ayni zamanda farkli dislince ve
beklentilerini de rahat bir sekilde ifade edebilirler (Kavak
ve Kaygin, 2018).

Etkili kurumsal isleyis ve c¢alisanlarin kisisel tatmini igin
bir 6n kosul olarak adaletin 6nemi, sosyal bilimciler
tarafindan uzun zamandir kabul edilmektedir (Homans,
1961; Adams, 1965; Deutsch, 1985). Adalet ve onun
uygulanmasi insanin temel ve dogal bir ihtiyacidir ve
insanhk tarihi boyunca varli§i insan toplumlarinin
gelismesi icin her zaman uygun bir zemin hazirlamistir.
Adalet, her tirli toplumsal katki i¢in bir gerekliliktir.
Bireylerin ve gruplarin katilimi, adalet ve hakkaniyete nasil
saygl gostereceklerini anlamalarina baglidir (Yaghubi vd.,
2009: 25). Cogu zaman, adalet kavramini 6rgutlerde gorir
ve Orgltsel adalet olarak adlandiririz. Tarihsel baglamda,
sosyal bilimciler orgiitsel adaleti, 6rgitsel siirecin etkinligi
icin gerekli ve radikal bir temel olarak tanimlamiglardir
(Yaghubi vd., 2009: 25). Orgiitsel adalet kavrami
Greenberg’in 1987 yilinda yapmis oldugu arastirma ile
literatlire  girerek  yaygin  bicimde  kullaniimaya
baslanmistir (Altinkurt ve Yilmaz, 2010). Greenberg’'e
(1987) gore orgltsel adalet kavrami; gatisma ¢oziima,
insan kaynaklari, anlagsmazliklar ve maas gibi orgutsel
alanlarda gorilmektedir. Orgiitsel adalet kavrami ile
oncelikle 6rgiit ortaminda uygulanan 6diil-ceza kriterleri
actklanmaya cahlisilmis, ardindan ilgili kurallarin ¢alisanlara
esit sekilde uygulanip uygulanmadigl incelenmis ve son
olarak orgit icinde isgoren iliskilerinde adillik durumu
degerlendirilmis ve kavram bu agilardan agiklanmaya
cahsilmistir (Greenberg, 1990). Calismalarin ¢ogunda
orgutsel adaletin dagitimsal ve islemsel olmak lzere iki
boyutu incelenmistir (Aslan ve Ozkog, 2015). Dagitim
Adaleti, orgitlerde ciktilarin dagitimi ve paylasiimasini
esas alan ve bireyin orgltte elde ettigi kazanimlara iliskin
adalet algisiyken (Ozkalp ve Kirel, 2013) islemsel Adalet,
orgit icinde kazanimlarin belirlendigi bir silreci ifade
etmektedir (Cohen-Charash & Spector, 2001). Orgiitsel
adalet kavraminda, 6zellikle de dagitimsal adalet, isle ilgili
cesitli sonuglar Gzerindeki etkisini inceleyen ¢ok sayida

calisma ile literatirde odak noktasi olmustur. Elanain
(2010) islemsel adaletin is tatmini ile dagitimsal adaletten
daha gicli bir sekilde iliskili oldugunu bulmus ve islemsel
adaletin calisanlarin tatminini etkilemedeki 6nemini
vurgulamistir. Benzer sekilde, Wang ve digerleri (2010)
dagitim adaletinin 6deme ve terfi gibi 6rgitsel sonuglarin
adilligine odaklandigini vurgulayarak, calisanlarin orgiit
icindeki adalet algilarini sekillendirmedeki 6neminin altini
cizmistir. Ayrica, Krishnan ve digerleri (2018) dagitimsal
adaletin, etkilesimsel adalete kiyasla calisanlarin is
performansina en glgli katkiyr saglama egiliminde
oldugunu ortaya koymus ve isle ilgili sonuglar Gzerindeki
onemli etkisini vurgulamistir.

Arastirmacilar, algilanan adaletin ¢alisanlarin is tatmini
(Clay-Warner vd., 2005; Schappe, 1998), orgiitsel
vatandaslik davranisi (Moorman, 1991) ve orgitsel gliven
(Hubbell & Chory-Assad, 2005) ile pozitif iliskisini
arastirmiglardir. Ayrica, algilanan adalet, insanlarin 6rgit
icinde iletisim kurma bigimlerini etkiler ve onlari is birlikgi
bir sekilde davranmaya yonlendirir (Afzalur Rahim vd.,
2000). Literatiirde de gorildugu tzere, algilanan orgutsel
adaletin artmasi oOrgit icin siklikla olumlu sonuglar
dogurmaktadir. Dolayisiyla, c¢alisanlarin is yerindeki
orgutsel prosedurler, uygulamalar ve yoneticiler hakkinda
algiladiklari adaleti ifade eden 6rglitsel adalet (Folger vd.,
1998), calisanlarin muhalif davranislarinin 6nemli bir
onculi olarak dusunilebilir. Blau'nun sosyal mibadele
teorisi, orgitsel adalet ve orgitsel muhalefet davranisi
arasindaki bu iliskiyi aciklamak icin bir temel
olusturmaktadir (Settoon vd., 1996). Kassing & McDowell,
(2008) orgtitsel adaletin galisanlarin muhalif davranislarini
etkiledigini 6ne surmustir. Buna gore, yiksek dizeyde
adalet algisina sahip c¢alisanlar, yerinden edilmis
muhalefet (muhalefeti ifade etmek igin dis izleyiciler)
yerine 6rgiticin daha faydali olan yukari dogru muhalefeti
(muhalefeti ifade etmek igin i¢ izleyiciler, ozellikle
yoneticiler) tercih etmektedir (Kassing & McDowell,
2008). Dolayisiyla, sosyal muibadele terminolojisi
acisindan tanimlamak gerekirse, calisan, kurum tarafindan
saglanan tesviklere dahil edilebilecek adaleti algiladiginda,
yukari dogru muhalefeti tercih eder, yani kuruma olumlu
katkida bulunmak ister.

Calisanlarin, fikir ve disincelerini 6rgit prosediirleri
ile ilgili memnuniyetsizliklerini ve zit goruslerini dile
getirmesi oOrgltsel muhalefet olarak ele alinmaktadir
(Garner, 2013, Kassing, 1997). Muhalefet, is gorenlerin
kendi profillerinin farkina varmasinin yaninda 6rgit
ortaminda bulunduklari konumlari da kavramalarini
gerektiren bir davranistir (Kassing & Mcdowell, 2008).
Orgiit icin yikici ve yipratici olacagi diisiiniilen muhalefet,
aksine diizeltici geri bildirimler ile 6rgitin gelisimine katki
saglayabilmektedir (Tutar & Sadykova, 2014). Ravazzani &
Mazzei (2017), orgltlerde muhalefetin  degerini
vurgulayarak, 6rglitsel ortamlarda genellikle hafife alinan
rakip sdylemlerin ve yorumlarin énemini vurgulamistir. Bu
durum, muhalefetin kuruluslar icindeki bakis acilarinin ve
yorumlarin  cesitliligine  katkida bulunabilecegini
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gostermektedir (Ravazzani & Mazzei, 2017). Baz
arastirmacilar, c¢alisanlarin kurumlarini ne kadar adil
algiladiklarinin, muhalefeti nasil ifade ettikleri tzerinde
acik bir etkisi oldugunu savunmustur (Goodboy vd., 2008;
Kassing & McDowell, 2008). Ornegin, Kassing (2000)
yoneticileriyle iyi iliskiler kurdugunu diistinen ¢alisanlarin
yukari dogru muhalefete daha yatkin oldugunu
belirtmistir. Galisanlar geliskili goéruslerini yoneticilerine
cekinmeden ilettiklerinde ve ifade ettiklerinde, gizli
muhalefet (is arkadaslarina) ve disa aktarilmis muhalefet
(aile tyeleri gibi dis varliklara) ortadan kalkacaktir. Ayrica,
kararlar ve karar alma stireci hakkinda adil bir algiya sahip
olan calisanlar, bu kararlara karsi gizli veya yerinden
edilmis muhalefet direncine ihtiyag duymayacaktir
(Kassing & McDowell, 2008). Muhalefetin
tanimlanmasinin {i¢ yaygin yolu yatay muhalefet, dikey
muhalefet ve dissal muhalefettir. Yatay muhalefet, bir
sistem veya kurum icerisinde ayni hiyerarsik dizeyde yer
alan kisi veya gruplar arasinda meydana gelen direnis veya
muhalefeti ifade eder. Dikey muhalefet, bir sistem veya
kurum igindeki farkli hiyerarsik dlzeyler arasinda
meydana gelen direnisi veya muhalefeti igerir.
Dissallastirilmis muhalefet ise disaridan, kaynaklandigi
sistem veya kurumun disindan yonlendirilen direnis veya
muhalefeti ifade eder. Bu baska bir kurulusa, kamuoyuna
ve hatta baska bir Glkeye karsi olabilir (Kassing, 1997).
Yoneticiler, c¢alisanlar arasinda adalet duygusu
yaratarak verimlilik, is tatmini ve oOrgiitsel baglilik gibi
kurumlarina 6nemli faydalar saglayabilirler (Bakhtiar vd.,
2009: 3). Bir diger kazanim ise calisanlar arasindaki
mutluluktur.  Mutlulukla ilgili arastirmalar, mutlu
insanlarin olaylara agik bir sekilde baktiklarini, sorunlarini
dogrudan ¢ozmeye calistiklarini  ve  zamaninda
bagkalarinin  yardimini  aradiklarini  géstermektedir
(Moradi vd., 2005: 61). Glinlimizde insanlar zamanlarinin
¢ogunu orgitlerde gecirdiklerinden, mutlu bir isyerinin
avantajlarindan yararlanabilirler (Zarei Matin vd., 2009:
36). Glinim{zde, etkili orgutlere ulasmak icin galisanlarin
mutlulugu gibi kalite faktorlerini dikkate almak oldukca
onemlidir (Bakhtiar wvd., 2009: 5). Arastirmalar,
mutlulugun fiziksel saghg artirabilecegini ve mutlu
insanlarin daha fazla giivenlik hissettiklerini, daha kolay
karar verdiklerini ve katkida bulunan bir morale, daha
yuksek benlik saygisina, daha gli¢li dostluk iligkilerine ve
anlam dolu dini inanglara sahip olduklarini gostermektedir
(Kamyab & Sudanei, 2009: 110). Orgiitsel mutluluk,
calisanlarin o6rglitsel baglamda yasadiklari memnuniyet,
tatmin ve iyilik hélini ifade eder. Bireylerin c¢alisma
ortamlarindan elde ettikleri olumlu duygulari, is tatminini
ve genel psikolojik iyilik halini kapsar. Orgiitsel mutluluk
kavrami, calisanlarin refahi, baghhg ve orgitsel
performans lzerindeki etkilerini inceleyen arastirmalarla
literatlrde ilgi konusu olmustur. Field & Buitendach
(2011), Gliney Afrika'daki bir yliksekogretim kurumundaki
destek personeli arasinda mutluluk, ise bagllik ve 6rgiitsel
baghlik arasindaki iliskiyi inceleyerek is yerinde mutlulukla
iliskili olumlu o6rgitsel sonuglar tespit etmistir. Wesarat
vd. (2014) is yerinde mutlulugu bireyin is ve yasam
memnuniyeti ya da is yerinde 6znel iyi olma hali olarak
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kavramsallastirmis ve orgltsel baglamda 6znel iyi olma
halinin 6nemini vurgulamistir. Garg ve digerleri (2022)
Universite 6gretmenleri arasinda minnettarlik ve isyeri
mutlulugu arasindaki iliskiyi arastirmis, sosyal ve psikolojik
sermayenin ve manevi iklimin isyeri mutlulugunu tegvik
etmedeki roliini vurgulamistir. Shelke & Shaikh (2023)
isyeri mutlulugunun ise baghligi artirmadaki aracilik roliini
tartismis ve c¢alisanlarin mutlulugunun kurum igindeki
baghligi ve lretkenligi artirmadaki 6nemini vurgulamistir
(Shelke & Shaikh, 2023). Ampirik calismalar orgiitsel
mutlulugun calisanlarin refahi ve 6rgiitsel performansin
kritik bir yoni oldugunu gostermektedir. Bu kavram,
olumlu ve Uretken bir galisma ortamina katkida bulunan
oznel esenlik, baghlik ve olumlu duygulari kapsamaktadir.

Yoneticilerin adil davranislari orgltsel dinamikler
Gzerinde derin bir etkiye sahiptir ve hem muhalefeti hem
de mutlulugu etkiler. Arastirmalar, bir kurumdaki adalet
ve hakkaniyet algilarinin  ¢ahlsanlarin  tutumlarini,
davranislarini  ve refahini etkiledigini gostermistir.
Orgiitsel adaletin isyeri muhalefeti ile negatif iliskili oldugu
bulunmustur; bu da c¢alsanlarin  Orgltte adalet
algiladiklarinda muhalefet davranislarina girme
olasiliklarinin daha dusik oldugunu gostermektedir
(Hashish, 2020). Bu durum, orgitsel adaletin orglt
icindeki muhalif davranislarin azaltiimasina katkida
bulunabilecegini gostermektedir. Ayrica, 6rgitsel adalet,
orgltsel mutlulugun temel bilesenleri olan ise bagllik,
orgutsel bagllik ve is tatmini de dahil olmak lizere gesitli
olumlu orgitsel sonuglarla iliskilendirilmistir (Farndale
vd., 2011). Calisanlar isyerinde adalet ve hakkaniyet
algiladiklarinda, islerine baghhklari, adanmisliklari ve
islerinden tatmin olma olasiliklari artar ve bu da kurum
icindeki genel mutluluklarina katkida bulunur. Ayrica,
algilanan orgltsel adaletin  galisanlarin  tutum ve
davranislarini  etkilemedeki roli de literatirde
vurgulanmaktadir.  Arastirmalar, o6rgitsel adaletin
galisanlarin  tutum ve davraniglarini 6nemli dlgude
etkiledigini, calisanlarin adil muamele algiladiklarinda ise
ve yoneticilere karsi daha olumlu tutumlar gelistirdiklerini
gostermistir (Memduhoglu ve Yildiz, 2021). Bireyin orgiit
icerisinde faaliyetlere karsi adalet algisi olumlu oldugunda
Orgut amaglarina olumlu etkisi artarak devam edecektir.
Aksi distnuldigiinde psikolojik ¢okiis ve iyi olmama
halinin hem bireye hem o6rgite olumsuz yansimasi
muhtemeldir (Bulut, 2015). Sonug olarak, érgitsel adalet
calisanlarin tutum, davranis ve refahini sekillendirmede
onemli bir rol oynamaktadir. Yoneticiler, eylemlerinde ve
kararlarinda adaleti, seffafligi ve saygiyl 6n planda tutarak
¢ahisanlarin kendilerini degerli, glivenilir ve motive olmus
hissettikleri elverisli bir ortam vyaratabilirler. Bu tur
ortamlar yalnizca muhalif davranislari azaltmakla kalmaz,
ayni zamanda genel mutlulugu, Uretkenligi ve kurumsal
basariyi da artirir.

ilgili literatiir incelendiginde 6rgiitsel adalet ile birlikte
calisilan kavramlara bakildiginda; var olamama (Akdogan
vd., 2018), orgiitsel sessizlik ve baglihk (Onder, 2017),
mobbing (Kiranh Glingér ve Potuk, 2018), orgiitsel
vatandaslik davranisi (Alanoglu ve Demirtas, 2019), orgiit
kiltiri ve is tatmini (Ozgenel ve Canuylasi, 2022;
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Ylcekaya ve Polat, 2020), 6rgit kiiltura (Koksal, 2018), is
performansi (Krishnan vd., 2018; Khan vd., 2021; Dogan,
2018), orgitsel baghlik (Yildiz ve Atilla, 2019), orgitsel
muhafalet (Shaikh & Hasan, 2020; Kavak ve Kaygin, 2018),
given ve vatandashk (Oosthuizen vd., 2018; Polat ve
Celep, 2008; Wan, 2016), is tatmini (iscan ve Sayin, 2010),
orgltsel baghhk ve galisan memnuniyeti (Tanriverdi vd.,
2019), orglitsel misilleme (Pi, 2019), 6rgitsel destek ve 6z
kendilik davranislari (Mert ve Sen, 2019), orgitsel sinizm
ve oOrgutsel destek (Tokgdz, 2011), psikolojik sermaye
(Mehmood vd., 2022; Celik vd., 2014; Miao vd., 2014;),
orgltsel mutluluk (Mert vd., 2022) c¢alismalarini
gormekteyiz. Ancak g¢alismamizi 6zgiin ve 6nemli kilan
Ogretmenlerin  orgltsel adalet algilarinin  6rgltsel
muhalefet ve 6rgutsel mutluluk ile iligkisinin incelenmesi
olacaktir. Bu sebeple arastirmamizin problem cimlesi
“Ogretmenlerin érgiitsel adalet algilari 6rgiitsel muhalefet
ve Orgiitsel mutlulugu etkilemekte midir?” olarak
belirlenmis ve asagidaki sorulara yanit aranmustir:

1. Ogretmenlerin &rgiitsel adalet algilari ile érgiitsel
muhalefet ve o6rgitsel mutluluk davranislari arasinda
anlamli bir iligki var midir?

2. Ogretmenlerin o&rgiitsel adalet algilari &rgiitsel
muhalefet ve 6rgitsel mutluluk davranislarini yordamakta
midir?

Yontem

Arastirma Deseni

Arastirma nicel arastirma yontemine ve iligkisel tarama
modeline gdre gergeklestirilmistir. iliskisel tarama modeli,
iki veya daha fazla degisken arasindaki iligkiyi ve buna
yonelik dereceleri saptamak icin faydalanilan bir yontemdir
(Karasar, 2006).

Calisma Grubu

Arastirmanin ¢alisma grubunu istanbul ilinde 2021-2022
egitim 6gretim yilinda resmf okullarda gorev yapan ve kolay
ulagilabilir drnekleme ydntemiyle 400 6gretmene ulasiimig

Cizelge 1. Ogretmenlere Ait Demografik Bilgiler

cevaplama kriterlerine uygun olmayan 42 o&lgek formu
analizden cikarilmistir. Analize dahil edilen 358 6gretmene
iliskin betimsel istatistikleri gosteren bilgiler Tablo 1'de
verilmistir.

Calisma grubundan alinan demografik bilgilere gore
%62,29 katihimcinin kadin oldugu gérilmektedir. %75,98’i
evli olan 6gretmenlerin % 46,09'u lise, % 43,30’u ortaokul,
%10,61’i  ilkokul turli okuldan katiim sagladig
gorulmektedir. 16 yil ve lizerinde mesleki deneyime sahip
Ogretmenlerin %35,76, 11-15 yil %23,18, 6-10 yil %31,84, 0-
5 yil %9,22 oldugu tespit edilmistir. Arastirmamiza katilim
saglayan oOgretmenlerin yas araliklari ise 20-30 vyas
araliginda %11.73, 31-40 yas araliginda %50.00, 41-50 yas
araliginda %24.30, 51 ve Uzeri yag araliginda %13.97
seklinde dagilim gosterdigi verilerle tespit edilmistir.

Veri Toplama Araglari

Arastirmada kullanilan veri toplama araci doért ayri
bolimden olusmaktadir. Birinci boélim; katilimcinin
cinsiyet, medeni durumu, okul tiiri, mesleki yil/kidem ve
yas sorularini iceren demografik bilgiler bélimudiir. ikinci
bolimde, Tasdan ve Yilmaz (2008) tarafindan gelistirilmis
olan “Orgiitsel Adalet Olgegi” bulunmaktadir. Olgek tek
faktoér, 10 maddeden olugsmakta ve 5’li likert tipindedir.
Ugiincli bélimde, Kassing (1998) tarafindan 24 madde
olarak gelistirilen ve Ergiin ve Celik (2018) tarafindan
Tirkgeye uyarlanan “Orgiitsel Muhalefet Olgegi”
kullamlmistir. Olgek; yatay, dikey ve disa aktariimis
muhalefet olmak Uzere 3 alt boyuttan, 17 maddeye

indirilmis  ve 5'li  likert formundadir.  Olgekte
2,3,4,6,8,10,14 nolu maddeler ters kodlanmistir.
Dordinct  bolimde, Korkut'un (2019) gelistirdigi

“Orgiitsel Mutluluk Olgegi” bulunmaktadir. Olgek, 6 alt
boyuttan “Ogretmenlik Meslegi, Yénetici Tutum ve
Davranislari, Meslektas iliskileri, Calisma Kosullari, Sinif
Yonetimi, Pozitif Kisilik” toplamda 33 maddeden
olusmaktadir.  Olcekten 33-165 araliginda puan
alinabilmektedir. 5’likert tipinde olan Olgekte ters
kodlanmis madde bulunmamaktadir.

Degiskenler f Yizde
Cinslyet Kadin 223 62,29
Erkek 135 37,71
. Bekar 86 24,02
Medeni Durumu Evli 272 7598
ilkokul 38 10,61
Okul Tar Ortaokul 155 43,30
Lise 165 46,09
0-5vil 33 9,22
. 6-10 Vil 114 31,84
Mesleki Kidem 11-15 Vil 83 23,18
16 + Yil 128 35,76
20-30 42 11,73
31-40 179 50,00
Yas
41-50 87 24,30
51+ 50 13,97
Toplam 358 100
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Verilerin Analizi

Olgeklerden elde edilen verilerin analizi SPSS 22
programiile yapilmis olup 6lgeklerden elde edilen verilerin
normal dagilip dagilmadigina karar vermek igin basiklik ve
carpiklik degerlerine ve Olgeklerin glvenirligi igin
Cronbach’s Alpha katsayisina bakilmistir (Cizelge-2).
Ogretmenlerin demografik 6zelliklerini analiz etmek igin
betimsel istatistik, Pearson korelasyon analizi ve
regresyon analizlerinden faydalaniimistir. Olgek ve alt
boyutlara ait Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayilari
Cizelge 2’'de verilmistir. Guvenirlik aralig “0,60 <a< 0,80
Olcek oldukga guvenilir; 0,80 <a< 1,00 olgek yiksek
derecede giivenilir” seklinde referans alinmistir (Ozdamar,
2004: 633).
Cizelge 2’'de orglitsel adalet, orgiitsel muhalefet ve
orgltsel mutluluk 6l¢ek ve alt boyutlarinin ¢arpikhk
(Skewness) degerleri -,980 / ,568 arasinda bulunmaktadir.
Buna istinaden dlgeklerden elde edilen verilere ait puanlar
normal dagiim gostermektedir. Carpiklik degerlerinin -1
ila +1 araliginda olmasi, genel olarak normal dagilimin bir
gostergesi olarak kabul edilir (Hair vd., 2009). Arastirmada
analizler parametrik testler (Pearson Korelasyon ve
Regresyon) ile yuratilmustir

Bulgular

Ogretmen algilarina gore orgiitsel adalet ile 6rgiitsel
muhalefet ve 6rgitsel mutluluk alt boyutlari arasindaki

iliskinin incelenmesi icin “Pearson Korelasyon” analizi
uygulanmis ve bulgular Cizelge 3'te sunulmustur.

Orgiitsel adalet ve orgitsel muhalefetin  alt
boyutlarindan dikey muhalefet arasinda zayif diizeyde ve
anlamhi bir iliski bulunmaktadir (r= ,161; p=<0.01).
Orgiitsel adalet ve 6rgiitsel muhalefetin alt boyutlarindan
disa aktarilmis muhalefet arasinda zayif diizeyde ve
negatif yonde anlamli bir iliski bulunmaktadir (r= -,122;
p=<0.05). Buna ek olarak orgiitsel adalet ile orgiitsel
mutluluk arasinda anlamh bir iliski bulunmamaktadir (r=
,013; p=>0.05).

Ogretmen algilarina gére oérgiitsel adaletin érgitsel
muhalefetin alt boyutlarindan dikey muhalefet ve disa
aktarilmig muhalefet davraniglari arasindaki etkinin
glicini tespit etmek igin “basit dogrusal regresyon
analizleri” yapilmis, bulgular Cizelge 4 ve 5’te verilmistir.

Cizelge 4. incelendiginde orgltsel adaletin, orgitsel
muhalefetin alt boyutlarindan dikey muhalefete pozitif
ybnde etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir (R?=.026;
F=9,459; p<.01). Baska bir ifadeyle orglisel adalet algilari,
orgutsel muhalefetin alt boyutlarindan dikey muhalefetin
yaklasik %3’tni agiklamaktadir.

Cizelge 5. incelendiginde orgltsel adaletin, orgitsel
muhalefetin alt boyutlarindan disa aktarilmis muhalefete
negatif yonde etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir
(R?=.012; F=5,361; p<.05). Baska bir ifadeyle o6rglsel
adalet algilari 6rgutsel muhalefetin alt boyutlarindan disa
aktarilmis muhalefetin yaklasik %2’sini agiklamaktadir.

Cizelge 2. Arastirmada Kullanilan Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Muhalefet ve Orgiitsel Mutluluk Olcekleri icin Skewness,

Kurtosis ve Cronbach’s Alpha Katsayilari

Olgek ve Alt Boyutlar Skewness Kurtosis Cronbach’s Alpha
Orgiitsel Adalet -,980 ,316 0,964
OMO- Yatay Muhalefet -,057 ,060 0,602
OMO- Dikey Muhalefet -,212 ,127 0,707
OMO- Disa Aktarilmis Muhalefet ,568 ,537 0,679
Orgiitsel Mutluluk -,347 -,623 0,863

OMO: Orgiitsel Muhalefet Olcedi

Cizelge 3. Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Muhalefet ve Orgiitsel Mutluluga Yénelik Pearson Korelasyon Analizi Sonuglari

Orgiitsel Yatay Dikey Disa Aktarilmis Orgiitsel
Adalet Muhalefet Muhalefet Muhalefet Mutluluk
Orgiitsel Adalet 1
Yatay Muhalefet -,053 1
Dikey Muhalefet NGRS ,341%* 1
Disa Aktarilmis Muhalefet -,122 ,158%* -,008 1
Orgiitsel Mutluluk ,013 -,032 -,047 ,033 1
**p<.01 diizeyinde anlaml
Cizelge 4. Orgiitsel Adalet ve Dikey Muhalefet Arasindaki Basit Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglari
Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken B Std. Hata (B) t P
Sabit . 3,164 ,160 19,810 ,000
Orgiitsel Adalet RIS 1119 1039 1161 3,075  ,002

R=.161; R?=.026; Diizeltilmis R2=.023; F=9,459; p<.01
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Cizelge 5. Orgiitsel Adalet ve Disa Aktariimis Muhalefet Arasindaki Basit Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken B Std. Hata (B) t P
Sabit 3,164 ,160 19,810 ,000
Orgiitsel Adalet MR SEI DA T GG 1119 1039 161 3,075  ,002

R=.122; R?= .015; Diizeltilmis R2=.012; F=5,361; p<.05
Tartisma, Sonug ve Oneriler

Arastirma sonuglari, 6gretmenlerin orgiitsel adalet
algilari ile orgitsel muhalefet davranislari (dikey ve
dissallastirlmis muhalefet) arasinda anlamli bir iliski
oldugunu ve orgitsel adaletin 6rgitsel muhalefeti anlamh
ve diisik dizeyde yordadigini ortaya koymustur. Buna ek
olarak orglitsel adalet algilarinin yatay muhalefet ile iligkili
olmadigl sonucuna ulasilmistir. Son olarak da 6rgutsel
adaletin  orglitsel mutlulukla anlamh  bir iligkisi
bulunmadigi sonucuna ulasiimistir.

Bu sonuglara gore orgiitsel adalet algilari ile dikey
muhalefet davranislari arasinda pozitif, disa aktariimis
muhalefet davranislari ile dusik dizeyde negatif iliski
oldugu gorulmistir. Calisanlar yiiksek diizeyde orgitsel
adalet algiladiklarinda, Ustlerine glivenme ve saygi duyma
olasiliklari daha yuksektir. Bu gliven, ¢alisanlarin
endiselerinin adil bir sekilde ele alinacagina inanmalari
nedeniyle muhalefet egilimini azaltabilir. Tersine,
onyargih karar alma veya adil olmayan muamele gibi
algilanan adaletsizlikler liderlige olan gliveni azaltabilir. Bu
guvensizlik muhalif davraniglari artirabilir, clinkii calisanlar
algilanan adaletsizlikleri ele almanin tek yolunun
endiselerini dile getirmek oldugunu diisiinebilir. Arastirma
bulgularimiza paralel olarak, 06gretmenlerin her bir
boyuttaki adalet algisi ile dikey muhalefet davranisi
arasinda pozitif ancak zayif bir iliski oldugu gorilmustar
(Ozyurt, 2021; Kassing ve MacDowell, 2008; Gedik ve
Ustiiner, 2023). Arastirmamiz, orgiitsel adalet algilarinin
dikey muhalefet dinamiklerine az da olsa katki sagladigini
gdstermektedir. Orgiitsel adaletin artmasi, ¢alisanlarin
yoneticilere daha fazla gliven duymalarina ve onlara daha
fazla saygi gostermelerine yol acabilir. Ancak ayni
zamanda, bu gliven ve sayginin artmasi, ¢alisanlarin daha
acik ve durust bir sekilde gorislerini ifade etmelerini de
tesvik edebilir. Kapsayici ve seffaf karar alma siregleriyle
taninan orgutsel adalet, ¢alisanlarin endiselerini dile
getirmeleri icin yollar saglayarak muhalefet ihtiyacini
azaltabilir. Orgiitsel adaletin artmasi, calisanlarin érgiitsel
suregler ve kararlar hakkinda daha bilingli olmalarini tesvik
edebilir. Bu bilinglilik, dikey muhalefetin artmasinda
onemli bir rol oynayabilir. Adalet duygusunun artmasi,
calisanlar ve yoneticiler arasinda daha etkili ve agik bir
iletisimi tesvik edebilir. Ancak bu, bazen yoneticilerin veya
yonetimin kararlarini daha fazla sorgulama egiliminde
olmalarina yol acgabilir. Orgiitsel adaletin artmasi,
¢alisanlarin daha aktif ve katilimci bir sekilde orgitsel
degisim slreclerine dahil olmalarini tesvik edebilir. Ancak
bu, bazen dikey muhalefetin artmasina da neden olabilir,
¢linkl degisim stirecleri genellikle farkli goriislerin ortaya
¢ikmasina ve tartisiimasina yol agar. Benzer
arastirmalarda orgilitsel adalet algilarinin  Orgiitsel
muhalefet izerinde pozitif yonde ve anlaml bir etkiye

sahip oldugunu belirten galismalar mevcuttur (Eryesil,
2018; Ozsahin ve Yiiriir, 2019). Ancak her 6rgiit ve durum
benzersizdir, bu nedenle bu faktérlerin ve dinamiklerin
her bir orgutte farklh sekillerde etkili olabilecegini
unutmamak énemlidir.

Arastirmamizda orgutsel adalet algilarinin artisinda
disa aktarilmig muhalefet davraniglarinda az da olsa
azalmaya gidildigi sonucuna ulasildi. Calismalarinda
benzer sonuca ulagsmis olan Kassing ve McDowell (2008),
Orgut icerisinde adil ve tutarli davranislar arttiginda disa
aktarilmis muhalefetin azaldigini buna ek olarak dikey
mubhalefetin arttigini sdylemektedir. Demiryirek’e (2019)
gore ise disa aktarilmis muhalefetin oOrglitsel adalete
herhangi bir etkisi olmamistir. Bireyler veya gruplar 6rgit
icinde sistematik ayrimcilik, yolsuzluk veya etik olmayan
uygulamalar gibi 6nemli adaletsizlikler algiladiklarinda,
muhalefetlerini  disariya  ifade etmek zorunda
hissedebilirler.  Algilanan adaletsizliklerin  ciddiyeti,
bireyleri telafi ve hesap verebilirlik i¢in harici yollar
aramaya itebilir. Muhalefeti bastiran, acgik diyalogu
engelleyen veya misilleme korkusunu sirdiren kurum
kiltarleri, istemeden de olsa disa aktarilan muhalefete
katkida bulunabilir. Sikayetleri ele almak icin dahili
kanallar riskli veya faydasiz olarak algilandiginda, bireyler
son care olarak harici yollara basvurabilir. Sikdyetlerin ele
alinmasina yonelik adil ve seffaf prosedirler misilleme
korkularini hafifletebilir ve disa aktarilan muhalefet
egilimini azaltabilir. Sistematik adaletsizlik veya kurumsal
yolsuzluk algilar, sikayetlerin ele alinmasina yoénelik i¢
mekanizmalara olan giliveni azaltabilir. Bu tiir baglamlarda
bireyler, daha tarafsiz ya da etkili telafi yollar olarak
gordukleri dis makamlara, diizenleyici kurumlara ya da
medya kuruluslarina yonelebilirler. Bazi ¢alismalar,
muhalefeti disa aktarma kararini sekillendirmede yasal
cercevelerin ve etik hususlarin roliinii vurgulamaktadir.
Bireyler, muhalefeti disarida ifade etmeyi segmeden 6nce
eylemlerinin  potansiyel vyasal sonuglarini, etik
yuktumluliklerini ve toplumsal etkilerini tartabilirler.
Orgiitsel adalet algilari, bireylerin érgiitsel degerleri ve
hesap verebilirligi korumadaki rollerini nasil algiladiklarini
etkileyebilir. Algilanan adaletsizlikler kurumun itibarini
veya etik bUtunligini tehdit ettiginde, bireyler disa
muhalefeti daha genis ilkeleri korumak ve hesap
verebilirligi tesvik etmek icin gerekli bir ara¢ olarak
gorebilir.

Orgiitsel adaletin yatay muhalefet izerinde bir etkiye
sahip olmadigl sonucu cesitli faktorlere ve dinamiklere
baglanabilir. Orgiitsel adalet algilari 6ncelikle karar alma,
muamele ve sonuglardaki adalete odaklanirken, yatay
muhalefet farkh bir dizi faktér veya mekanizmadan
etkilenebilir. Yatay muhalefet, kisiler arasi catismalar,
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rekabet, degerler veya galisma tarzlarindaki farkhliklardan
algilanan  esitsizlikler  gibi  ¢esitli  sebeplerden
kaynaklanabilir (Graham, 1986). Bu faktorler orgltsel
adalet algilariyla dogrudan iliskili olmayabilir. Orgiitsel
adalet, kuruluslardaki adalet algilarini anlamak igin kritik
bir yap! olsa da, yatay muhalefet lzerindeki dogrudan
etkisi golgelenebilir.

Bir diger sonug Orgitsel adalet algilari ile 6rgutsel
mutluluk davraniglari arasinda herhangi bir iliskinin
bulunmadigidir. Orgiitsel adaletin her zaman 6rgiitsel
mutlulukla iliskili olmadiginin gézlemlenmesi, isyeri
dinamiklerinin karmasikliginin ve g¢alisan refahinin cok
yonli dogasinin altini gizmektedir. Orgiitsel adalet bazi
calismalarda (Cetin ve Polat, 2021) o6rgiitsel mutlulugu
dogrudan etkilemese de, araci degiskenler sdz konusu
olabilir. Liderlik tarzlar, 6rgut kaltlrd, isyeri farkhhiklar
gibi diger faktorler veya piyasa kosullari gibi dis faktorler,
adalet algilar ile mutluluk arasindaki iliskiye aracilik
edebilir. Orgiitsel dinamikler ve calisan algilari zaman
icinde degisebilir. Anlk bir ¢alisma, adalet algilarinin
gelisen dogasini ve mutluluk Gzerindeki uzun vadeli
etkisini yakalayamayabilir. Orgiitsel mutluluk, is tatmini,
calisma ortami, iliskiler, buyume firsatlari ve Kkisisel
faktorler dahil ancak bunlarla sinirli olmamak lizere sayisiz
faktorden etkilenebilir. Bulgularimizin aksine, Jandaghi ve
digerleri (2012) ve Behrani (2017) 6rgitsel adalet ve alt
boyutlari ile 6rgiitsel mutluluk arasinda pozitif ve anlamli
bir iliski bulmustur. Orgiitsel adalet, nemli bir katkida
bulunsa da belirli baglamlarda mutlulugun tek belirleyicisi
olmayabilir. Bazi galismalar iki yapi arasinda dogrudan bir
korelasyon bulamasa da, bu iliskiyi sekillendirebilecek
daha genis orgutsel baglami, kiltiirel ntanslari, bireysel
farkhhklari ve metodolojik faktorleri dikkate almak
onemlidir. Farkl metodolojileri ve baglamlari iceren daha
fazla arastirma, orgitsel adalet ve mutluluk arasindaki
karmasik dinamikler hakkinda daha derin iggoriiler
saglayabilir.

Bu arastirmada elde edilen bulgular baglaminda dikey
muhalefet okuldaki sorunlar igin geri bildirim saglar,
okulun gelismesi farkli gértslerin paylasilmasi agisindan
onemlidir. Mudrler, okul gelisimi agisindan muhalefetten
daha fazla vyararlanabilmek igin 06gretmenlerin dikey
muhalefet  stratejisini  kullanarak  olumlu  algilar
yaratmaldir. Bu baglamda mudirlerin 6gretmenlerle
iletisim  kalitesini artirmalari, 06gretmenlerin  okul
kararlarina katilimini saglamalari ve demokratik bir okul
ortami yaratmalari onerilebilir.

Sinirhiliklar

Mevcut arastirmanin sonuglari, bazi kisitlamalarla
birlikte evrene genellenebilir. Arastirmanin temel kisitlihg
kesitsel bir calisma olmasidir. Bu nedenle, bu arastirmada
bulunan iliskilerin genellenebilirligi sinirli olabilir. Ayrica
arastirma, 2021-2022 egitim-6gretim yilinda istanbul'daki
devlet okullarinda goérev yapan 6gretmenler ve onlarin
algilari ile  sinirlidir.  Ayrica, ¢alismanin  sonuglari
ogretmenlerin algilarini  6lgmek igin kullanilan veri
toplama araglariyla sinirhdir.
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Extended Abstract

Introduction

Fair behaviour of managers has a profound impact on
organisational dynamics and affects both dissent and
happiness. Research has shown that perceptions of justice
and fairness in an organisation influence employees'
attitudes, behaviours and well-being. Organisational
justice has been found to be negatively related to
workplace dissent, suggesting that employees are less
likely to engage in dissenting behaviours when they
perceive justice in the organisation (Hashish, 2019). This
suggests that organisational justice may contribute to
reducing dissent behaviours within the organisation.
Moreover, organisational justice has been associated with
various positive organisational outcomes, including job
engagement, organisational commitment and job
satisfaction, which are key components of organisational
well-being (Farndale et al.,, 2011). When employees
perceive justice and fairness in the workplace, they are
more likely to be committed, dedicated and satisfied with
their work, which contributes to their overall happiness
within the organisation. In addition, the role of perceived
organisational justice in influencing employees' attitudes
and behaviours is also emphasised in the literature.
Studies have shown that organisational justice
significantly affects employees' attitudes and behaviours
and that employees develop more positive attitudes
towards work and managers when they perceive fair
treatment (Memduhoglu & Yildiz, 2021). When the
individual's perception of justice towards the activities
within the organisation is positive, its positive effect on
the goals of the organisation will continue to increase.
Otherwise, psychological collapse and unwellness are
likely to reflect negatively on both the individual and the
organisation (Bulut, 2015). In conclusion, organisational
justice plays an important role in shaping the attitudes,
behaviours and well-being of employees. Managers can
create a favourable environment where employees feel
valued, trusted and motivated by prioritising justice,
transparency and respect in their actions and decisions.
Such environments not only reduce dissent behaviour but
also increase overall happiness, productivity and
organisational success.

Research investigating the concepts together with
organisational justice includes non-existence (Akdogan et
al, 2018), organisational silence and commitment (Onder,
2017), mobbing and organisational silence (Kiranh Gling6r
& Potuk, 2018), organisational citizenship behaviour
(Alanoglu & Demirtas, 2019), organisational culture and
job satisfaction (Ozgenel & Canuylasi, 2020; Yiicekaya &
Polat, 2020), organisational culture (Koksal, 2018), job
performance (Dogan, 2018; Khan et al, 2021; Krishnan et
al.,, 2018), organisational commitment (Yildiz & Atilla,
2019), organisational conservatism (Kavak & Kaygin, 2018;
Shaikh & Hasan, 2020), trust and citizenship (Oosthuizen
et al, 2018; Polat & Celep, 2008; Wan, 2016), job
satisfaction (iscan & Sayin, 2010), organisational
commitment and employee satisfaction (Tanriverdi et al,
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2019), organisational retaliation (Pi, 2019), organisational
support and self-identity behaviours (Mert & Sen, 2019),
organisational cynicism and organisational support
(Tokgoz, 2011), psychological capital (Celik et al., 2014;
Mehmood et al., 2022; Miao et al, 2014), and
organisational happiness (Mert et al., 2022). However,
what makes the current study unique and important is
that it examined the relationship between teachers'
perceptions of organisational justice and organisational
dissent and organisational happiness. For this reason, the
problem statement of the study was "Do teachers'
perceptions of organisational justice affect organisational
dissent and organisational happiness?", and answers to
the following questions were sought:

1. Is there a significant relationship between teachers'
perceptions of organisational justice, organisational
dissent and organisational happiness?

2. Do teachers' perceptions of organisational justice
predict organisational dissent and organisational
happiness behaviours?

Method

The study adopted relational screening model, one of
the quantitative research methods, as the research
model. With the convenience sampling method, 358
teachers were reached. Data collection tools of the
research were "Organisational Justice Scale" developed by
Tasdan and Yilmaz (2008), "Organisational Dissent Scale"
developed by Erglin and Celik (2018) and "Organisational
Happiness Scale" developed by Korkut (2019). The
skewness values in the normality tests performed before
data analysis indicated that the values were in the range
of -,980 / ,568. Descriptive statistics, Pearson correlation
analysis and regression analyses were used to analyse the
demographic characteristics of teachers.

Results

The results indicated that there was a significant
relationship  between teachers' perceptions of
organisational justice and organisational dissent
behaviours (vertical and externalised dissent) and that
organisational justice predicted organisational dissent at a
significant and low level. Another result highlighted that
organisational justice perceptions were not related to
horizontal dissent. Finally, the study concluded that there
was no significant relationship between organisational
justice and organisational happiness. According to these
results, there was a positive relationship between
perceptions of organisational justice and vertical dissent
behaviours and a low level negative relationship with
externalised dissent behaviours.

Discussion

When employees perceive high levels of
organisational justice, they are more likely to trust and
respect their superiors. This trust may reduce dissent
tendency as employees believe that their concerns will be
handled fairly. Conversely, perceived injustices such as
biased decision-making or unfair treatment can reduce

trust in leadership. This distrust may increase dissental
behaviour because employees may feel that the only way
to address perceived injustices is to voice their concerns.
Studies in parallel with our research findings suggest that
there is a positive but weak relationship between
teachers' perceptions of justice in each dimension and
vertical dissental behaviours (Gedik & Ustiiner, 2023;
Kassing & MacDowell, 2008; Ozyurt, 2021). The current
study shows that perceptions of organisational justice
contribute to vertical dissent dynamics, albeit to a lesser
extent. Increased organisational justice may lead
employees to trust and respect managers more. However,
at the same time, this increased trust and respect may also
encourage employees to express their views more openly
and honestly. Organisational justice, recognised by
inclusive and transparent decision-making processes, can
reduce the need for dissent by providing avenues for
employees to voice their concerns. Increased
organisational justice may encourage employees to be
more aware of organisational processes and decisions.
This awareness can play an important role in increasing
vertical dissent. An increased sense of fairness may
encourage more effective and open communication
between employees and managers. However, this can
sometimes lead to a tendency to question managers' or
management's decisions more. Increased organisational
justice may encourage employees to be more actively and
participatively involved in organisational change
processes. However, this can also sometimes lead to
increased vertical dissent because change processes often
lead to the emergence and discussion of different views.
There are similar studies indicating that perceptions of
organisational justice have a positive and significant effect
on organisational dissent (Eryesil, 2018; Ozsahin & Yiiriir,
2019). However, each organisation and situation is
unique, so it is important to remember that these factors
and dynamics may be effective in different ways in each
organisation.

The current study concluded that the increase in
perceptions of organisational justice led to a slight
decrease in externalised dissent behaviours. Kassing and
Mcdowell (2008), who reached a similar conclusion in
their study, stated that when fair and consistent
behaviours increased in the organisation, externalised
dissent decreased and vertical dissent increased.
According to Demiryirek (2019), externalised dissent did
not have any effect on organisational justice. When
individuals or groups perceive significant injustices such as
systemic discrimination, corruption or unethical practices
within the organisation, they may feel compelled to
express their dissent outwardly. The seriousness of
perceived injustices may lead individuals to seek external
avenues for redress and accountability. Organisational
cultures that stifle dissent, prevent open dialogue, or
perpetuate fear of reprisals may inadvertently contribute
to externalised dissent. When internal channels for
addressing grievances are perceived as risky or unhelpful,
individuals may resort to external avenues as a last resort.
Fair and transparent procedures for handling complaints
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can allay fears of reprisals and reduce the propensity for
externalised dissent. Perceptions of systemic injustice or
institutional corruption may reduce trust in internal
mechanisms for handling complaints. In such contexts,
individuals may turn to external authorities, regulatory
bodies or media outlets, which they perceive as more
impartial or effective avenues for redress. Some studies
emphasise the role of legal frameworks and ethical
considerations in shaping the decision to externalise
dissent. Individuals may weigh the potential legal
consequences, ethical obligations and social implications
of their actions before choosing to express dissent
externally. Perceptions of organisational justice can
influence how individuals perceive organisational values
and their role in maintaining accountability. When
perceived injustices threaten the reputation or ethical
integrity of the organisation, individuals may view
external dissent as a necessary means to protect broader
principles and promote accountability.

The conclusion that organisational justice does not
have an effect on horizontal dissent can be attributed to
various factors and dynamics. While perceptions of
organisational justice focus primarily on fairness in
decision-making, treatment and outcomes, horizontal
dissent may be influenced by a different set of factors or
mechanisms. Horizontal dissent can arise from a variety of
causes such as interpersonal conflicts, competition,
perceived inequalities due to differences in values or work
styles (Graham, 1986). These factors may not be directly
related to perceptions of organisational justice. While
organisational justice is a critical construct for
understanding perceptions of fairness in organisations, its
direct impact on horizontal dissent may be
overshadowed.

Another conclusion is that there is no relationship
between perceptions of organisational justice and
organisational happiness behaviours. The observation
that organisational justice is not always associated with
organisational happiness underlines the complexity of
workplace dynamics and the multifaceted nature of
employee well-being. Although organisational justice
does not directly affect organisational happiness in some
studies (Cetin & Polat, 2021), there may be mediating
variables. Other factors such as leadership styles,
organisational culture, workplace diversity or external
factors such as market conditions may mediate the
relationship between perceptions of justice and
happiness. Organisational dynamics and employee
perceptions may change over time. A snapshot study may
not capture the evolving nature of perceptions of justice
and its long-term impact on happiness. Organisational
happiness can be influenced by numerous factors,
including but not limited to job satisfaction, work
environment, relationships, growth opportunities and
personal factors. Contrary to our research findings,
Jandaghi et al. (2012) and Behrani (2017) found a positive
and significant relationship between organisational justice
and its sub-dimensions and organisational happiness.
Although organisational justice makes an important
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contribution, it may not be the sole determinant of
happiness in certain contexts. While some studies have
not found a direct correlation between the two
constructs, it is important to consider the broader
organisational context, cultural nuances, individual
differences and methodological factors that may shape
this relationship. Further research involving different
methodologies and contexts may provide deeper insights
into the complex dynamics between organisational justice
and happiness.

Pedagogical Implications
In the context of the results obtained in this study, vertical
dissent provides feedback for problems in the school, and
school improvement is important in terms of sharing
different views. School principals should create positive
perceptions by using teachers' vertical dissent strategy to
benefit more from dissent in terms of school
development. In this context, the study suggests that
school principals should increase the quality of
communication with teachers, ensure the participation of
teachers in the decisions taken at school, and create a
democratic school environment.
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