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ABSTRACT

This study aims to examine the factors influencing university employees' perceptions of organizational justice.
Organizational justice is analyzed in three dimensions: distributive, procedural, and interactional justice. The
research investigates how perceptions of organizational justice differ based on demographic and organizational
variables such as gender, age, educational background, years of service, job type (academic or administrative),
institution type (public or private university), and employment status (permanent, contracted, worker, or
subcontracted). The study employs a quantitative research method, with data collected through an online survey
from 560 academic and administrative personnel working at public and private universities in Turkey's Aegean
region. The collected data were analyzed using descriptive statistics and confirmatory factor analysis (CFA) with
SPSS 26.0 software.

The findings indicate no significant differences in organizational justice perceptions based on gender, age,
educational background, or job position. However, significant differences were observed in procedural justice
perceptions regarding years of service. Specifically, employees with 6 to 10 years of service perceived higher
levels of procedural justice compared to those with over 21 years of service. Additionally, contracted employees
reported more favorable perceptions of interactional justice than other employment groups. No significant
differences in organizational justice perceptions were found between public and private university employees.
The results indicate that perceptions of organizational justice are more closely associated with organizational
processes and managerial practices than with individual demographic characteristics. In particular, the
significant associations found between justice dimensions and variables such as length of service and
employment status suggest that institutional policies should be designed with sensitivity to these factors.
Accordingly, it is recommended that managers develop practices that enhance employee participation,
strengthen communication, and facilitate the integration of senior staff into organizational processes. Based on
the findings, it is concluded that transparent and consistent management strategies are essential to improving
perceptions of justice within organizations. Future studies are recommended to examine changes in justice
perceptions across different sectors and through longitudinal designs.
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OZET
Bu arastirma, Universite galisanlarinin 6rgitsel adalet algilarini etkileyen faktorleri incelemeyi amaglamaktadir.
Orgiitsel adalet; dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet olmak tizere ii¢ boyutta ele alinmistir. Arastirma
kapsaminda, 6rgutsel adalet algilarinin cinsiyet, yas, egitim durumu, hizmet stresi, gérev turi (akademik veya
idari), orgut turu (6zel veya kamu Universitesi) ve galisma statiist (kadrolu, sézlesmeli, isci, taseron) gibi
demografik ve 6rgltsel degiskenlere gore nasil farklilastigi analiz edilmistir.
Arastirmanin evrenini, Turkiye'nin Ege bolgesindeki kamu ve 6zel Universitelerde galisan akademik ve idari
personel olusturmaktadir. Toplam 560 Universite ¢alisanindan gevrim igi anket yontemiyle toplanan veriler, SPSS
26.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Calismada nicel arastirma yontemi kullaniimis ve veriler, anket
araciligyla toplanmistir. Elde edilen veriler, betimsel istatistikler ve dogrulayici faktér analizi (DFA) kullanilarak
degerlendirilmistir.
Arastirma bulgulari, 6rgiitsel adalet algisinin cinsiyet, yas, egitim durumu ve Universitedeki is pozisyonu gibi
demografik degiskenlere gore anlamli bir farklihk gostermedigini ortaya koymustur. Ancak, hizmet suresi
bakimindan islemsel adalet algisinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Ozellikle, 6-10 yil arasi hizmet siiresine
sahip galisanlarin islemsel adalet algilari, 21 yil ve izeri kideme sahip galisanlara gére daha ylksek bulunmustur.
Ayrica, sozlesmeli calisanlarin etkilesimsel adalet algilarinin diger ¢alisma gruplarina kiyasla daha olumlu oldugu
belirlenmistir. Ozel ve kamu Universiteleri arasinda ise 6rgiitsel adalet algisi agisindan anlamli bir farkhlik
bulunmamistir.
Arastirma sonuglari, 6rgutsel adalet algisinin bireysel demografik 6zelliklerden gok 6rguitsel siregler ve yonetim
uygulamalariyla iliskili oldugunu ortaya koymustur. Ozellikle hizmet siiresi ve calisma statiisii gibi degiskenlerin
bazi adalet boyutlariyla anlamli iliskiler gostermesi, orgiitsel politikalarin bu degiskenlere duyarh sekilde
tasarlanmasi gerektigini gostermektedir. Bu kapsamda yoneticilere, c¢alisan katilimini artiran, iletisimi
gugclendiren ve kidemli ¢alisanlarin siirece entegrasyonunu saglayan uygulamalar gelistirmeleri 6nerilmektedir.
Sonug olarak, érgutlerde adalet algisini artirmak igin seffaf ve tutarl yonetim stratejilerine ihtiyag duyulmaktadir.
Gelecek arastirmalarda farkh sektorler ve uzun donemli degisimler dikkate alinmalidir.
Anabhtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet, Dagitimsal Adalet, islemsel Adalet, Etkilesimsel Adalet
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Adalet kavrami, uzun yillardir sosyal bilimlerin ilgi alanina girmis ve farkli agilardan incelenmis bir olgudur. ilk baslarda
sosyal etkilesimlerde adalet prensipleri lizerine yogunlasan galismalar, sonraki yillarda 6rgiit kuramlarinin kisilerarasi
etkilesim ve bu etkilesimin dogurdugu sorunlar {izerine odaklanmasiyla beraber 6rgiitsel davranis literatiiriine dahil
olmustur (Ozmen vd., 2007: 20). Bu anlamda érgiitsel kazanimlarin adil dagrtimi ve &rgiitte adalete iliskin sorunlarin
orgutsel adalet sorunu olarak gérilmesi gerektigine yonelik kabul, 6rgitsel adalet kavraminin sosyal bilimlerde yogun
bir sekilde ele alinan konuya doénistirmistiir (Greenberg, 1990: 399). GUnUimuz o6rgltlerinde, ¢alisanlarin 6rgltsel
adalet algilari hem bireysel hem de 6rgutsel diizeyde dnemli sonuglar dogurmaktadir. Calisanlarin adalet duygusunun,
orglt performansi, ¢alisan bagliligi ve is verimliligi gibi temel degiskenler Gzerinde belirleyici etkileri oldugu, pek ¢ok
ampirik galisma ile ortaya konmustur (Colquitt, 2012; Greenberg, 1990). Ozellikle Giniversiteler gibi performans odakli
orgutlerde, personelin adalet algisi, orgit ici yonetim sireglerini, karar alma mekanizmalarini ve iletisim dinamiklerini
sekillendiren karmasik yapinin temelini olusturmaktadir. Son vyillarda, yalnizca hedef ve performans sonuglarina
odaklanan sonug¢ odakli zihniyet (Bottom-Line Mentality-BLM), 6rgitlerde adalet algisini zayiflatabilen énemli bir
yonetsel yaklasim olarak dikkat cekmektedir (Eissa ve Lester, 2025: 1). Bu durum, yalnizca akademik personelin degil,
idari personelin de is motivasyonu, baghligi ve genel performansi lzerinde dnemli bir etkiye sahip oldugundan,
orgutlerin etkin, verimli ve adil ydnetim politikalari gelistirmesinde kritik bir rol oynamaktadir.

Orgiitsel adalet, literatiirde dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet boyutlari cercevesinde ele alinmaktadir.
Dagitimsal adalet, galisanlarin aldiklari 6diil, terfi ve diger kazanimlarin, bireysel katki ve beklentilerle orantili olmasini
ifade ederken, islemsel adalet, bu 6ddllerin dagitiminda kullanilan sireglerin seffaf, tutarh ve tarafsiz olmasini vurgular.
Etkilesimsel adalet ise, yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki iletisimde gosterilen saygi, adalet ve bilgilendirme kalitesi
Uzerinden calisanlarin adalet algisini sekillendirmektedir (Ozmen vd., 2007). Bu {i¢ boyutun birbirini tamamlayici
ozellikler tasidig ve orgiit icindeki genel adalet algisini olusturdugu goz éniinde bulunduruldugunda, adalet kavraminin
cok boyutlu yapisinin ayrintili bir sekilde incelenmesi gerekmektedir. Universite ortaminda, 6zellikle akademik
personelin kariyer gelisimi ve hizmet siiresi gibi etkenlerin, o6rgiitsel adalet boyutlariyla nasil etkilestigi 6nemli arastirma
alanlarindan biri olarak degerlendirilmektedir (Nyunt vd., 2024).

Bu arastirma, Universite personelinin orgilitsel adalet algilarini etkileyen faktorleri gok boyutlu bir perspektiften ele
alarak hem teorik ¢cercevenin yeniden degerlendirilmesine hem de ampirik analizlerle desteklenen yeni bulgularin ortaya
konulmasina katki saglamayi amacglamaktadir. Arastirmada, demografik ve oOrgltsel degiskenlerin adalet algilar
Uzerindeki etkisi detayli olarak incelenirken, ayni zamanda c¢alisanlarin 6rgit icindeki tutum ve davranislariyla kurulan
iliskiler de degerlendirilecektir. Kullanilan 6lgekler ve veri toplama yontemleri, literatiirde yaygin olarak kabul edilen
gecerlilik ve givenilirlik kriterlerine uygun olarak segilmis; elde edilen veriler ise istatistiksel yontemlerle titizlikle analiz
edilmistir. Bu sayede, o6rgut icindeki adalet mekanizmalarinin nasil yapilandirildiginin ve (iniversite personelinin
algilarinin hangi faktorler dogrultusunda farklilastiginin kapsamli bir analizi yapilabilecektir. Sonuglarin, 6rgit
yoneticilerine ve insan kaynaklari birimlerine yonelik stratejik oneriler gelistiriimesinde de yol gosterici olmasi
beklenmektedir.

Genel olarak, literatiirde orgilitsel adaletin tanimi, él¢imi ve sonuglari Gzerine yapilan galismalar, bu kavramin ¢ok
boyutlu yapisini ve calisan tutumlar Gzerindeki genis kapsamli etkilerini ortaya koymaktadir. Universite personelinin
adalet algilarinin, yalnizca bireysel demografik 6zelliklerden ziyade, 6rgitsel yapinin seffafligi, liderlik uygulamalari ve
siireglerin adilliginden de etkilendigi gériilmektedir. Ozellikle (iniversite ortaminda, akademik ve idari personelin aldiklar!
oddllerin, kisisel katkilari ile tutarli olmasi beklentisi, adalet algisinin 6rgit i¢i motivasyon ve verimlilik agisindan kritik
dnem tasidigini gdstermektedir (Ozmen vd., 2007). Bu baglamda, mevcut arastirmanin amaci, tniversite ¢alisanlarinin
adalet algilarini etkileyen faktorleri bitiincll bir yaklasimla analiz etmek ve literatilre katkida bulunacak ampirik bulgular
sunmaktir. ilerleyen bélimlerde, veri toplama yéntemleri, 8rneklem &zellikleri ve istatistiksel analiz tekniklerine iliskin
detayli agiklamalar yer alacak; boylece, elde edilen bulgular 1s1ginda 6rgitsel adaletin gelistiriimesine yonelik yénetsel
Oneriler tartisilacaktir.

Kavramsal Cergeve

Orgiitsel Adalet

Adalet olgusu, sosyal bilimlerde tarihsel olarak sosyal etkilesimlerin dogasi ve bu etkilesimlerin adil olup olmadigi
izerine yapilan ¢alismalarla ele alinmistir (Colquitt vd., 2001: 425; icerli, 2010: 68). Bu calismalar, bireylerin sosyal
iliskilerde adaleti nasil algiladiklarini anlamaya yénelik teorik temelleri olusturmustur. insan dogasi geregi sosyal bir
varliktir ve bu etkilesimlerin dogurdugu sorunlar sosyal adalet ¢ercevesinde degerlendirilir. Sosyal adaletin 6rgit ici
iliskilere uyarlanmasiyla birlikte, calisanlar arasinda hak ve kaynak dagiliminin adilligi sorgulanmaya baslanmis ve bu
dogrultuda "orgiitsel adalet" kavrami ortaya ¢ikmistir (isbasi, 2001: 60). Bu kavram, oérgiitteki sosyal ve ekonomik
mibadelenin adil olup olmadigina dair calisan algilarini ifade eder (Beugre, 1998: 13). Greenberg (1990), adaletin
orgutsel baglamda, nesnel dlcltlerden ¢ok calisan algilarina dayandigini vurgulamaktadir. Pillai vd. (1999: 900), 6rgilitsel
adaletin, calisanlarin karsilastiklari tutum ve davranislari neye gore adil veya adil olmayan seklinde degerlendirdiklerini
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ve bu algilarin hangi sonuclara yol actigini inceledigini belirtmektedir. Bu yonuyle 6rgiitsel adalet, nesnel degil; algisal ve
goreceli bir kavramdir. Evrensel bir adalet standardi bulunmasa da, calisanlara saygilh ve insan onuruna yakisir
davranilmasi gogunlukla adil muamelenin asgari 6lgiitii olarak kabul edilir (Beugre, 1998: 14).

Rawls (2020: 3), sosyal yapilarin en temel 6zelliginin adalet oldugunu vurgulayarak, adalet saglamayan yapilarin
yeniden degerlendirilmesi gerektigini belirtmistir. Cropanzano vd. (2007), adaletsizlik algisinin 6rgit icindeki sosyal
baglari zayiflatabilecegini, hatta ¢6zilmesine yol agabilecegini ileri slirmistir. Nitekim adaletsizligin hissedildigi
ortamlarda isten ayrilma niyeti (Greenberg, 1990), devamsizlik (Colquitt, 2001), 6rgiitsel yabancilasma (Chiaburu ve Lim,
2008) ve sessizlik (Morrison ve Milliken, 2000) davranislari artis gostermektedir. Ayrica adaletsizlik algisi; tretkenlik
karsiti is davraniglari (Skarlicki ve Folger, 1997), 6rgiitsel sinizm (Dean vd., 1998) ve performans diistisii (Cohen-Charash
ve Spector, 2001) gibi olumsuz sonuglara da neden olmaktadir.

Dagitimsal Adalet

Dagitimsal adalet, calisanlarin 6rgit icinde aldiklari odillerin, kaynaklarin, terfilerin ve diger maddi-manevi
kazanglarin ne kadar adil dagitildigina yonelik algilarini ifade etmektedir. Orgiitlerde temel olarak ¢alisanlarin dagitimsal
adalet algilari; maas, terfi, gérev dagilimi ve ¢alisma sireleri ile iliskilendirilmektedir (Greenberg, 1993:182). Dagitimsal
adalet, calisanlarin 6rgit iginde aldiklari 6dul ve karsilastiklari cezalar hakkinda ne derece adil bir tutum sergilendigine
dair algilarini ifade eder (Deconinck, 2010: 1350). Kavram temelini Adams’in (1965) Hakkaniyet (esitlik) kurami
olusturmaktadir. Bu kurama gore, ¢alisanlarin emek ve zaman harcayarak elde ettikleri ¢iktilar ile aldiklari maas, terfi
ve/ya kabul gérme arasinda denge bulunmasi gerekir (Cook ve Hegtvedt, 1983: 218). Colquitt (2001, 2012) tarafindan
yapilan calismalar, dagitimsal adaletin ¢alisanlarin 6rgiite olan baghliklarini ve is tatminlerini dogrudan etkiledigini ortaya
koymustur. Buna goére adil bir dagitimin oldugu durumlarda, calisanlarin 6rgiite olan glivenleri artar ve huzur ortami ile
is ciktilari olumlu yénde etkilenir. Cropanzano vd. (2007:38), 6rglitsel adaletsizlik algisinin ¢alisanlar Gizerinde stres, isten
ayrilma niyeti ve isyerinde sabotaj gibi olumsuz etkiler yaratabilecegini belirtmistir.

islemsel (Prosediirel) Adalet

islemsel adalet, sonuglardan ziyade dagitim siireclerinin tarafsiz, kurallara uygun, etik, dogru ve tutarli bicimde
algilanmasini ifade eder (Colquitt, 2001: 388-389). Bu adalet tiri, karar sireglerinin yalnizca nesnel degil, ayni zamanda
Oznel yonlerini de kapsar (Konovsky, 2000: 492). Thibaut ve Walker (1975) ile Leventhal (1980) tarafindan gelistirilen
prosedir kuramlari, adil siireglerin calisanlarin kararlarin arkasindaki mantigi kavramasini ve siirece giiven duymasini
sagladigini ortaya koymustur (Colquitt vd., 2001: 426). Leventhal (1980: 40-46), islemsel adaletin algilanmasinda
tutarhhk, onyargisizlik, dogruluk, dizeltilebilirlik, temsil edilebilirlik ve etik kurallar olmak Uzere alti temel ilkenin
belirleyici oldugunu vurgulamaktadir. Bu cercevede, galisanlar sonuglar olumsuz dahi olsa sirecin adil oldugunu
diisiindiiklerinde kararlari olumlu degerlendirme egilimindedir (Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010: 206). islemsel adalete
iliskin olumsuz algilar ise yoneticilere duyulan glivenin zedelenmesi (Colquitt vd., 2001), ise ilginin azalmasi (Greenberg,
1990), kararlara direng (Lipponen vd., 2004), 6rgiitsel baghlkta disis (Cohen-Charash ve Spector, 2001) ve isten ayrilma
niyeti (Foster, 2010) gibi olumsuz sonuglara yol agabilmektedir.

Etkilesimsel Adalet

Etkilesimsel adalet, orgiitsel sureglerin insani yoniine odaklanmakta; yoneticiler ile calisanlar arasindaki iletisimde
saygl, durustlik ve bilgilendirme kalitesi gibi unsurlar tzerinden degerlendirilmektedir (Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010:
206). Bies ve Moag (1986), calisanlarin oOrgitte yasadiklari kisilerarasi etkilesimlerin adilligine yonelik algilarini
etkilesimsel adalet olarak tanimlamis; bu baglamda yoneticilerin karar alma sireclerinde sergiledikleri nezaket ve
diristlik gibi unsurlarin belirleyici oldugunu vurgulamislardir. Colquitt (2012: 3-4) etkilesimsel adaleti; kisilerarasi
adalet (yoneticilerin nazik, saygili ve duyarli olmasi) ve bilgisel adalet (siireglerle ilgili seffaf ve dogru bilgilendirme
yapilmasi) olmak tizere iki boyutta ele almaktadir. Bu dogrultuda ¢alisanlar, yeterli bilgilendirme yapilmadigini veya saygi
gosterilmedigini diisiindiklerinde hem yoneticilere hem de 6rgiite karsi olumsuz tutum gelistirebilmektedir (Spence ve
Heather, 2004: 355). Brockner vd. (2003: 51), calisanlarin yalnizca ne yapildigina degil, nasil yapildigina da biyik énem
verdiklerini belirtmis; Greenberg (1993: 147) ise etkilesimsel adaletin diisiik algilanmasinin 6rgiitsel vatandaslk ve
calisan baghhgini olumsuz etkileyebilecegini ortaya koymustur. Ayrica, g¢alisanlarin yoneticileriyle iliskilerinde adalet
algisinin disiik olmasi, is tatmini ve 6rgltsel baghlik diizeylerinde azalmaya yol agmaktadir (Bies, 2001: 91).

Yontem

Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci, Universite ¢alisanlarinin orgiitsel adalet algilarini etkileyen faktérleri incelemektir.
Calismada, orgiitsel adalet algilarinin cinsiyet, yas, egitim durumu, hizmet siiresi, gérev tlrl (akademik vs. idari), 6rgit
tird (6zel vs. kamu) ve galisma statiisi (kadrolu, sdzlesmeli, isci, taseron) gibi degiskenlere gore farkhlasip farklilasmadigi
analiz edilmistir. Bu arastirmanin bulgularinin, orgitlerde adalet algisini artirmaya yonelik stratejilerin gelistirilmesine
katki saglamasi beklenmektedir.
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Evren ve Orneklem ve Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin evrenini, Turkiye'nin Ege bolgesindeki kamu ve 6zel lniversitelerde gorev yapan akademik ve idari
personel olusturmaktadir. Arastirmaya toplam 560 (niversite ¢alisani katilmistir. Katihmcilar, egitim durumu, yas,
hizmet slresi, gorev tlrd (akademik veya idari), 6rgit tirt (kamu veya 6zel) ve ¢alisma statiisu gibi degiskenlere gore
gruplandinlmistir. Orneklem, olasilikl olmayan uygun yéntemle segilmistir.

Veriler, ¢evrim i¢i ortamda uygulanan yapilandirilmis bir anket formu araciligiyla toplanmistir. Anket iki bélimden
olusmaktadir. ilk bélimde, katiimcilarin cinsiyet, yas, egitim durumu, hizmet siiresi, gérev tiirli, 6rgiit tiirii ve ¢alisma
statiisii gibi demografik bilgilerini iceren sorular yer almaktadir. ikinci béliimde ise Colquitt (2001) tarafindan gelistirilen
ve Ozmen vd. (2007) tarafindan Tiirkceye uyarlanan 20 maddelik Orgiitsel Adalet Olgegi kullanilmistir. Bu 6lgek, (g alt
boyuttan olusmaktadir. Katilimcilar, ifadeleri Likert tipi 5'li 6lgek (1 = Kesinlikle Katilmiyorum, 5 = Kesinlikle Katiliyorum)
Uzerinden degerlendirmistir.

Veri Analizi

Verilerin analizi, SPSS 26.0 programi kullanilarak %95 giiven diizeyinde gerceklestirilmistir. ilk olarak, betimsel
istatistikler kapsaminda frekans, ylzde, ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanarak katilimcilarin demografik
ozellikleri ile 6rgutsel adalet boyutlarindaki dagilimlar incelenmistir. Verilerin normalligini degerlendirmek igin ¢arpiklik
ve basiklik degerleri hesaplanmis, tim degiskenlerin £3 arali§inda oldugu tespit edilerek normal dagilim varsayimi
saglanmistir (Groeneveld ve Meeden, 1984; Moors, 1986; Hopkins ve Weeks, 1990; De Carlo, 1997). Arastirmada
kullanilan o6lgeklerin giivenilirligi degerlendirilmis ve dagitimsal adalet algisi boyutu icin Cronbach’s Alpha (a) = 0.94,
etkilesimsel adalet algisi boyutu i¢in a = 0,88 ve islemsel adalet algisi boyutu i¢in a = 0,86 olarak hesaplanmistir. Bu
degerler, dlgegin tim alt boyutlarinin yiksek diizeyde glivenilir oldugunu géstermektedir (Nunnally, 1967).

Arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla ikili karsilastirmalar icin bagimsiz 6rneklem t-testi, li¢ veya daha fazla
grup arasindaki farkhliklari belirlemek icin tek yonli varyans analizi (ANOVA) kullaniimistir. ANOVA testlerinde anlamli
farklilik tespit edilmesi durumunda, gruplar arasindaki spesifik farklari belirlemek igin Tukey post-hoc testi uygulanmistir.
Olgegin gecerliligini test etmek igin Dogrulayici Faktér Analizi (DFA) uygulanmis, modelin uyum diizeyi CFI, GFI, AGFI,
RMR ve RMSEA gibi indeksler tizerinden degerlendirilmistir.

Bulgular

Katilmcilarin %45,0" (252 kisi) erkek, %55,0" (308 kisi) kadindir. Egitim seviyelerine bakildiginda en yiiksek oran
%33,8 ile 6n lisans mezunlarina aittir. Onlari %25,5 oraniyla lise ve lisans mezunlar takip etmektedir. Bu durum,
katilimcilarin gogunun orta diizey egitim seviyesine sahip oldugunu, ancak ileri dlizey egitim almis ¢alisanlarin da dikkate
deger bir oranda bulundugunu géstermektedir. Yas gruplari agisindan, katilimcilarin gogu (%52,7) 1980-1999 dogumlu
olup, bunu %36,3 oraniyla 1965-1979 dogumlular takip etmektedir. Bu veriler, geng ve orta yas grubunun calisma
ortaminda daha baskin oldugunu gostermektedir.

Cizelge 1. Demografik Degiskenler
Table 1. Demographic variables

n %
Cinsiyetiniz Erkek 252 45,0
Kadin 308 55,0
ilk Ogretim 27 4,8
Lise 143 25,5
Egitim Durumunuz On Lisans 189 33,8
Lisans 143 25,5
Lisansustu 58 10,4
1946-1964 11 2,0
- 1965-1979 203 36,3
1980-1999 295 52,7
2000 ve sonrasi 51 9,1
1 yildan az 39 7,0
1-5yil 175 31,3
- - .. . 6-10 Yil 184 32,9
Orgutteki Hizmet Slreniz: 11-15 Vil 95 17.0
16-20 yil 52 9,3
21 yil ve Uzeri 15 2,7
Universitede isiniz Akademik Personel 132 23,6
Idari Personel 428 76,4
Gorev Yaptiginiz Orgiit Ozel Universite 141 25,2
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Kamu Universitesi 419 74,8

Kadrolu 323 57,7

- Sozlegsmeli 159 28,4
Calisma Statusi e 55 9,8
Taseron 23 4,1

Orglitteki hizmet siireleri agisindan, %32,9’luk bir oranla 6-10 yil arasi kideme sahip calisanlar 6ne gikmaktadir. Onlari
%31,3 ile 1-5 yil arasinda galisanlar takip etmektedir. Kidem arttikga calisan sayisinda azalma goézlenmektedir.
Katihmcilarin %76,4’0 idari personel, %23,6's! ise akademik personeldir. Bu, arastirmanin biyik ol¢lide idari ¢alisanlarin
algilarini yansittigini gdstermektedir. Katilimcilarin %74,8’i kamu Universitelerinde, %25,2’si ise 6zel lniversitelerde
¢alismaktadir. Katilimcilarin %57,7’si kadrolu, %28,4’U s6zlesmeli, %9,8’i daimi isci ve %4,1’i taseron calisanlardir.
Kadrolu ¢alisanlarin gogunlukta olmasi, is glivencesi ve g¢alisan haklari agisindan énemli bir veri sunmaktadir.

Cizelge 2. Orgiitsel Adalete Ait DFA Sonuglari ve Yol Haritasi
Table 2. CFA Results and Roadmap for Organizational Justice

Uyum indeksleri

Kabul Edilebilir Uyum

Hesaplanan Uyum

Karsilastirmali Uyum Endeksi (CFI)

Uyum lyiligi Endeksi (GFI)

Duizeltilmis Uyum Endeksi (AGFI)

Kok Ortalama Karekok Hata (RMR)

Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekoki (RMSEA)
Ki-kare / Serbestlik Derecesi (x%/sd)

Cudeck (1992); (*****)”

>0.90*

>0.90**
>0.90%**
<0.08***
<0.08****

<5**
“(*): Bentler, (1990); Joreskog ve Sorbom, (1984). (**): Schermelleh vd. (2003); (***): Hu ve Bentler (1999); (****):Browne ve

0,96
0,95
0,92
0,04
0,06
3,31

DFA'da modelin yeterliligini degerlendirmek igin gesitli uyum indeksleri kullanilir. Kuramsal model ile gergek veriler
arasindaki uyumu belirlerken, her bir uyum indeksinin kendine 6zgi glicli ve zayif yonleri bulunmaktadir. Bu nedenle
model uyumunu daha kapsamli degerlendirebilmek icin literatlirde yaygin olarak kullanilan uyum indekslerine
basvurulmustur (Cole, 1987; Siimer, 2000). Orgiitsel Adalet &lcegi icin gergeklestirilen DFA analizinde olusturulan yol
haritasi asagida sunulmustur. Yapilan analiz sonucunda, hesaplanan tiim uyum indekslerinin kabul edilebilir uyum
degerlerini sagladig gériilmistir. Olgekte yer alan tiim maddelerin anlamli oldugu belirlenmis ve analize dahil edilmistir.
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Cizelge 3. Orgiitsel Adalete Ait Betimsel istatistikler ve Glivenirlik Katsayilari

Table 3. Descriptive Statistics and Reliability Coefficients for Organizational Justice

o
w

RO ®OVOOOO®E

n Minimum  Maximum  Ort ss Carpikhk  Basikhk L)
Alpha
islemsel Adalet 560 1,25 5,00 4,19 0,65 -1,019 1,835 0,790
Etkilesimsel Adalet 560 1,00 5,00 4,05 0,72 -1,246 2,887 0,846
Dagitimsal Adalet 560 1,00 5,00 3,96 0,75 -1,174 2,267 0,843
Orgiitsel Adalet Olgegi 560 1,69 5,00 4,07 0,55 -0,609 0,813 0,868
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Cizelge 3’te sunulan betimsel istatistikler incelendiginde, katilimcilarin islemsel adalet algilarinin 1,25 ile 5,00
arasinda degistigi ve ortalama degerinin 4,19 (ss = 0,65) oldugu gorilmektedir Carpiklik ve basiklik degerleri, verilerin
normal dagihima yakin oldugunu gostermektedir. Glvenirlik analizi sonucunda hesaplanan Cronbach’s Alpha katsayisi
0,790 olup, 6lcegin kabul edilebilir diizeyde giivenilir oldugunu ortaya koymaktadir.

Etkilesimsel adalet boyutuna iliskin puanlar 1,00 ile 5,00 arasinda degismekte olup, ortalama deger 4,05 (ss = 0,72)
olarak belirlenmistir. Carpiklik ve basiklik degerleri, yanitlarin belirli degerlere yogunlastigini gdstermektedir. Cronbach’s
Alpha katsayisinin 0,846 olmasi, bu alt 6lgegin yiksek diizeyde gilivenilir oldugunu géstermektedir.

Dagitimsal adalet boyutuna iliskin puanlar 1,00 ile 5,00 arasinda degismekte olup, ortalama 3,96 (ss = 0,75) olarak
hesaplanmistir. Carpiklik ve basiklik degerleri, bu boyuttaki verilerin normal dagilima yakin oldugunu géstermektedir.
Glvenirlik katsayisi 0,843 olup, yuksek glvenilirlik diizeyine sahiptir.

Son olarak, orgiitsel adalet dlgegi genel puanlari 1,69 ile 5,00 arasinda degismekte ve ortalama 4,07 (ss = 0,55) olarak
belirlenmistir. Carpiklik ve basiklik degerleri, bu degiskenin normal dagilima daha yakin bir yapida oldugunu
gdstermektedir. Olgegin Cronbach’s Alpha degeri 0,868 olup, yiiksek giivenilirlik diizeyine sahip oldugunu ortaya
koymaktadir.

Genel olarak, tiim alt boyutlarin glivenilirlik katsayilarinin 0,70’in Gzerinde oldugu gérilmektedir. Bu bulgu, dlgeklerin
i¢ tutarliiginin yeterli ve yiiksek guvenilirlik dizeyinde oldugunu géstermektedir.

Cizelge 4. Orgiitsel Adaletin Cinsiyet Agisindan incelenmesi
Table 4. An Examination of Organizational Justice in Terms of Gender

Cinsiyet
Erkek Kadin t p
Ort 3 Ort 3
islemsel Adalet 4,15 0,74 4,23 0,57 -1,389 0,165
Etkilesimsel Adalet 4,05 0,75 4,06 0,70 -0,147 0,883
Dagitimsal Adalet 3,94 0,78 3,97 0,73 -0,439 0,661
Orgiitsel Adalet Olgegi 4,05 0,60 4,08 0,52 -0,772 0,440

*p<0,05 t testi

Cizelge 4’te sunulan bulgular, orgitsel adaletin farkli boyutlarinin cinsiyet degiskenine gore nasil farkhlastigini
incelemektedir. islemsel adalet agisindan, erkek katilimcilarin ortalama puani 4,15 (ss = 0,74), kadin katihmcilarin ise
4,23 (ss = 0,57) olarak hesaplanmistir. Ancak, iki grup arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi belirlenmistir
(p = 0,165). Bu sonug, islemsel adalet algisinin cinsiyetler arasinda belirgin bir farklilik géstermedigini ve her iki grubun
da benzer diizeyde bir algiya sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Etkilesimsel adalet agisindan, Etkilesimsel adalet boyutunda erkeklerin ortalama puani 4,05 (ss = 0,75), kadinlarin ise
4,06 (ss = 0,70) olarak hesaplanmistir. t testi sonucu (p = 0,883), cinsiyetler arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli
olmadigini gbstermektedir. Bu bulgu, 6rgit icindeki kisiler arasi iletisim, saygi ve bilgi paylasimi gibi etkilesimsel adalet
unsurlarinin cinsiyetler arasinda belirgin farkhliklar icermedigine isaret etmektedir.

Dagitimsal adalet agisindan da benzer bir gizelge gézlenmektedir. Erkek katiimcilarin ortalama puani 3,94 (ss = 0,78),
kadin katihmcilarin ise 3,97 (ss = 0,73) olarak hesaplanmistir. Gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli degildir
(p = 0,661). Bu bulgu, cinsiyetin, orgiitsel kaynaklarin ve odullerin dagitimi konusundaki algilar Gzerinde belirgin bir
etkisinin olmadigini géstermektedir.

Son olarak, genel 6rgltsel adalet 6lgegi acisindan erkeklerin ortalama puani 4,05 (ss = 0,60), kadinlarin ise 4,08 (ss =
0,52) olarak belirlenmistir. Bu fark da istatistiksel olarak anlamh bulunmamistir (p = 0,440). Bu bulgu, 6rgitsel adalet
algisinin cinsiyet acgisindan tutarh oldugunu ve iki grup arasinda anlaml bir farklihk bulunmadigini géstermektedir.

Cizelge 5. Orgiitsel Adaletin Egitim Durumu Agisindan incelenmesi
Table 5. An Examination of Organizational Justice in Terms of Educational Status
Egitim Durumu

ilk Ogretim Lise On Lisans Lisans Lisansiistii F p
Ort 3 Ort 3 Ort 3 Ort 3 Ort 3
islemsel Adalet 408 0,73 419 o061 4,15 068 4,24 0,68 4,25 0,52 0,723 0,576
Etkilesimsel Adalet 391 065 398 0,76 4,09 067 4,14 0,73 3,97 0,78 1,488 0,204
Dagitimsal Adalet 384 0,73 391 0,76 397 0,76 4,01 0,79 3,98 0,64 0,497 0,738
Orgiitsel Adalet Olgegi 394 060 402 053 407 054 4,13 060 4,06 049 1,055 0,378

*p<0,05 ANOVA testi
Cizelge 5’te sunulan bulgular, orgltsel adaletin farkli boyutlarinin egitim diizeyine gore nasil farklilastigini

incelemektedir. islemsel adalet boyutunda, katilimcilarin ortalama puanlari egitim seviyelerine gore kiiciik farklilklar
gostermektedir. ilkégretim mezunlari igin ortalama puan 4,08 (ss = 0,73), lise mezunlari igin 4,19 (ss = 0,61), 6n lisans
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mezunlari i¢in 4,15 (ss = 0,68), lisans mezunlari i¢in 4,24 (ss = 0,68) ve lisansisti mezunlari i¢in 4,25 (ss = 0,52) olarak
hesaplanmistir. Ancak, ANOVA testi sonucunda bu farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi belirlenmistir (p = 0,576).
Egitim seviyesi ylikseldikce islemsel adalet algisinda hafif bir artig egilimi gdzlemlense de fark istatistiksel olarak anlamli
degildir.

Etkilesimsel adalet agisindan, katilimcilarin puanlarinin egitim dizeyine bagh olarak birbirine yakin oldugu
goriilmektedir. ilkdgretim mezunlari icin ortalama puan 3,91 (ss = 0,65), lise mezunlari igin 3,98 (ss = 0,76), 6n lisans
mezunlari i¢in 4,09 (ss = 0,67), lisans mezunlari icin 4,14 (ss = 0,73) ve lisansistli mezunlari igin 3,97 (ss = 0,78) olarak
hesaplanmistir. ANOVA testi sonuglari, gruplar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigini géstermektedir (p
=0,204). Bu bulgu, calisanlarin etkilesimsel adalet algilarinin egitim diizeyine gére anlamli bir farkhlik igermedigini ortaya
koymaktadir.

Dagitimsal adalet boyutunda da benzer bir egilim gézlenmektedir. ilkégretim mezunlarinin ortalama puani 3,84 (ss
=0,73), lise mezunlarinin 3,91 (ss = 0,76), 6n lisans mezunlarinin 3,97 (ss = 0,76), lisans mezunlarinin 4,01 (ss = 0,79) ve
lisansiisti mezunlarinin 3,98 (ss = 0,64) olarak hesaplanmistir. Gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli degildir
(p = 0,738). Bu bulgu, orgitsel kaynaklarin ve 6dillerin dagitimi konusundaki algilarin egitim seviyelerine bagh olarak
belirgin bir farkhhk gdstermedigini ortaya koymaktadir.

Son olarak, genel orgiitsel adalet dlgegi acisindan da egitim gruplari arasinda anlamli bir fark gézlenmemistir.
ilkégretim mezunlarinin ortalama puani 3,94 (ss = 0,60), lise mezunlarinin 4,02 (ss = 0,53), 6n lisans mezunlarinin 4,07
(ss =0,54), lisans mezunlarinin 4,13 (ss = 0,60) ve lisansistl mezunlarinin 4,06 (ss = 0,49) olarak hesaplanmistir. ANOVA
testi sonuglarina gore fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p = 0,378).

Cizelge 6. Kusaklara Gore Orgiitsel Adalet Algisi
Table 6. Perceptions of Organizational Justice Across Generations

Yas
1946-1964 1965-1979 1980-1999 2000 ve sonrasi F p Coklu fark
Ort ss Ort ss Ort ss Ort ss
islemsel Adalet 4,14 0,57 4,24 0,67 4,13 0,64 4,39 0,60 2,818 0,038 3<4
Etkilesimsel Adalet 431 0,47 4,02 081 4,03 0,68 4,27 0,58 2,374 0,069
Dagitimsal Adalet 405 0,46 4,05 069 3,86 0,81 4,19 0,60 4,477 0,004 2>3,3<4
Orgiitsel Adalet Olgegi 4,17 0,37 4,09 058 4,01 0,54 4,28 0,51 4,152 0,006 3<4

*p<0,05 ANOVA testi

islemsel Adalet agisindan, 1980-1999 dogumlu calisanlarin (Y Kusag) algisi, 2000 ve sonrasi dogumlulara (Z Kusag)
gore anlamh derecede daha dusuktir (p = 0,038). Bu durum, Y Kusaginin is sliregleri ve prosedtrlerde adalet algisinin
gorece daha disiik oldugunu géstermektedir.

Etkilesimsel Adalet agisindan, farkli kusaklar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (p =
0,069). Bu sonug, yoneticilerle olan iletisim ve kisiler arasi iliskilerde kusaklar arasinda belirgin bir farklilik olmadigini
gostermektedir.

Dagitimsal Adalet agisindan, 1965-1979 dogumlularin (X Kusagi) dagitimsal adalet algisi, 1980-1999 dogumlulara (Y
Kusagi) gore daha yiksektir (p = 0,004). Ayrica, 2000 ve sonrasi dogan Z Kusaginin dagitimsal adalet algisi da Y Kusagina
gore daha yuksektir (p = 0,004). Bu bulgular, Y Kusaginin adil 6dul ve kaynak dagihmi konusunda daha dusuk bir algiya
sahip oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel Adalet Genel Olcegi acisindan bakildiginda, Y Kusagl, Z Kusagina gore anlamli derecede daha diisiik bir
adalet algisina sahiptir (p = 0,006). Bu da Y Kusaginin genel olarak orgitsel adaleti daha dusik algiladigini
gostermektedir.

Cizelge 7. Orgiitsel Adaletin Orgiitteki Hizmet Siiresi Agisindan incelenmesi
Table 7. An Examination of Organizational Justice in Terms of Tenure in the Organization
Orgiitteki Hizmet Siiresi

1 yildan az 1-5yil 6-10 Yil 11-15 il 16-20 yil 21 yil ve F B Coklu
tizeri fark
Ort 3 Ort ss Ort ss Ort ss Ort ss Ort 3
islemsel 412 ,71 4,15 ,64 430 ,57 423 ,61 4,02 ,81 392 ,88 2,579 ,026 3>6

Adalet
Etkilesimse 4,18 ,57 4,07 ,64 408 ,72 399 ,84 3,85 ,78 4,17 ,88 1,370 ,234
| Adalet
Dagitimsal 4,03 ,64 390 ,86 4,03 ,65 398 ,78 3,89 ,69 3,73 ,85 0,989 ,424
Adalet
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Orgiitsel 412 ,50 4,04 ,55 4,13 ,50 4,06 ,60 392 ,59 396 ,76 1,561 169
Adalet

Olgegi

*p<0,05 ANOVA testi

Cizelge 7’de sunulan bulgular, 6rgiitsel adaletin farkh boyutlarinin érgitteki hizmet siresine gore nasil farklilastigini
gostermektedir. islemsel adalet acisindan hizmet siiresi arttik¢a algilanan adalet diizeyinde farklilik gézlemlenmistir. En
yuksek ortalama 6-10 yil hizmet siiresi olan katilimcilarda (Ort = 4,30, ss = 0,57) bulunurken, en dusik ortalama 21 yil ve
Uzeri galisanlarda (Ort = 3,92, ss = 0,88) tespit edilmistir. ANOVA testi sonucunda bu farkin istatistiksel olarak anlamh
oldugu belirlenmistir (p = 0,026). Etkilesimsel adalet agisindan hizmet siresi gruplari arasinda anlamh bir fark
bulunmamistir (p = 0,234). Ortalama puanlar birbirine yakin olup, 1 yildan az hizmet siresi olan katilimcilar en yiksek
algiy1 (Ort = 4,18, ss =0,57), 16-20 yil arasinda galisanlar ise en dislik algiyi (Ort = 3,85, ss = 0,78) bildirmistir. Dagitimsal
adalet boyutunda da hizmet siiresine gére anlamh bir farkhlik tespit edilmemistir (p = 0,424). En yiksek ortalama 1
yildan az galisanlarda (Ort = 4,03, ss = 0,64), en diisiik ise 21 yil ve (izeri ¢calisanlarda (Ort = 3,73, ss = 0,85) gdzlenmistir.

Genel orgiitsel adalet 6lcegi acisindan da hizmet siresi gruplari arasinda istatistiksel olarak anlamh bir fark
bulunmamistir (p = 0,169). Ortalama puanlar 4,12 ile 3,92 arasinda degismekte olup, en yiksek algi 1 yildan az hizmet
suresi olanlarda (Ort = 4,12, ss = 0,50), en dusik algi ise 16-20 yil arasinda ¢alisanlarda (Ort = 3,92, ss = 0,59)
gozlemlenmistir. Sonug olarak, yalnizca islemsel adalet boyutunda hizmet siiresi agisindan anlamli bir farkhlik tespit
edilmistir. Diger boyutlarda ise hizmet slresinin 6rgitsel adalet algisi Gizerinde belirgin bir etkisi olmadig1 gérilmektedir.

Cizelge 8. Orgiitsel Adaletin Universitede Yapilan is Agisindan incelenmesi
Table 8. An Examination of Organizational Justice in Terms of Job Roles at the University
Universitedeki Yapilan is

Akademik Personel idari Personel t p
Ort Ss Ort 53
islemsel Adalet 4,20 0,66 4,19 0,65 0,157 0,875
Etkilesimsel Adalet 4,08 0,64 4,04 0,75 0,519 0,604
Dagitimsal Adalet 3,99 0,72 3,95 0,76 0,551 0,582
Orgiitsel Adalet Olgegi 4,09 0,55 4,06 0,55 0,548 0,584

*p<0,05 t testi

Cizelge 8de sunulan bulgular, orgitsel adaletin farkli boyutlarinin Gniversitedeki is pozisyonuna gore farklilasip
farklilasmadigini géstermektedir. islemsel adalet agisindan akademik personelin ortalama puani (Ort = 4,20, ss = 0,66),
idari personelin ortalama puani ise (Ort = 4,19, ss = 0,65) olarak belirlenmistir. Ancak bu fark istatistiksel olarak anlaml
bulunmamistir (p = 0,875).

Benzer sekilde, etkilesimsel adalet agisindan akademik personelin ortalamasi (Ort = 4,08, ss = 0,64), idari personelin
ortalamasi ise (Ort = 4,04, ss = 0,75) olarak hesaplanmis olup, gruplar arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir (p =
0,604). Dagitimsal adalet agisindan da akademik personelin ortalamasi (Ort = 3,99, ss = 0,72), idari personelin ortalamasi
ise (Ort = 3,95, ss = 0,76) olarak bulunmus olup, fark istatistiksel olarak anlamh degildir (p = 0,582). Son olarak, genel
orgiitsel adalet dlgegi acisindan akademik personelin ortalamasi (Ort = 4,09, ss = 0,55), idari personelin ortalamasi ise
(Ort = 4,06, ss = 0,55) olarak hesaplanmistir. Bu fark istatistiksel olarak anlamli degildir (p = 0,584).

Cizelge 9. Orgiitsel Adaletin Gérev Yapilan Orgiit Acisindan incelenmesi
Table 9. An Examination of Organizational in Terms of the Institution Type
Gorev Yapilan Orgiit

Ozel Universite Kamu Universitesi t p
Ort ss Ort ss
islemsel Adalet 4,14 0,69 4,21 0,63 -1,153 0,250
Etkilesimsel Adalet 4,09 0,70 4,04 0,73 0,715 0,475
Dagitimsal Adalet 3,95 0,67 3,96 0,78 -0,253 0,800
Orgiitsel Adalet Olcegi 4,06 0,59 4,07 0,54 -0,164 0,870

*p<0,05 t testi

Cizelge 9'da sunulan bulgular, érgiitsel adaletin farkli boyutlarinin gérev yapilan orgiit tiiriine gore farkhhk gosterip
gdstermedigini incelemektedir. islemsel adalet acisindan &zel {iniversitede calisanlarin ortalama puani (Ort = 4,14, ss =
0,69), kamu Universitesinde calisanlarin ise (Ort = 4,21, ss = 0,63) olarak hesaplanmistir. Ancak bu fark istatistiksel olarak
anlamh bulunmamustir (p = 0,250). Benzer sekilde, etkilesimsel adalet agisindan 6zel Giniversite calisanlarinin ortalama
puani (Ort = 4,09, ss = 0,70), kamu Universitesinde ¢alisanlarin ise (Ort = 4,04, ss = 0,73) olarak belirlenmis olup, iki grup
arasinda anlamh bir fark tespit edilmemistir (p = 0,475).
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Dagitimsal adalet acisindan o6zel Universitede calisanlarin ortalama puani (Ort = 3,95, ss = 0,67), kamu
Universitesinde calisanlarin ise (Ort = 3,96, ss = 0,78) olarak hesaplanmis, ancak fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir (p = 0,800). Son olarak, genel orgiitsel adalet dlgegi acisindan 6zel liniversitede ¢alisanlarin ortalama
puani (Ort = 4,06, ss = 0,59), kamu (iniversitesinde calisanlarin ise (Ort = 4,07, ss = 0,54) olarak hesaplanmustir. iki grup
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli degildir (p = 0,870).

Elde edilen bulgular, 6rgiitsel adaletin tiim boyutlarinda 6zel ve kamu (niversitelerinde g¢alisanlar arasinda anlamli
bir farklilik bulunmadigini géstermektedir. Bu sonug, orgltsel adalet algisinin gérev yapilan 6rgit tirine bagh olarak
degismedigini ve her iki 6rgit tiriinde de benzer sekilde algilandigini ortaya koymaktadir.

Cizelge 10. Orgiitsel Adaletin Calisma Statiisii Acisindan incelenmesi
Table 10. An Examination of Organizational Justice in Terms of Employment Status
Calisma Statiisii

Kadrolu Sozlesmeli Daimi isci Taseron F p
Ort ss Ort Ss Ort 3 Ort ss
islemsel Adalet 4,19 0,65 4,22 064 421 056 4,00 092 0,813 0,487
Etkilesimsel Adalet 4,03 0,71 4,17 0,67 3,92 0,89 3,93 0,68 2,316 0,075
Dagitimsal Adalet 395 073 394 08 398 068 409 091 0,263 0,852
Orgiitsel Adalet Olgegi 4,05 054 4,12 056 403 056 400 0,72 0,688 0,560

*p<0,05 ANOVA testi

Cizelge 10’da sunulan bulgular, 6rgitsel adaletin farkli boyutlarinin calisma statiisline gore farklilik gosterip
géstermedigini incelemektedir. islemsel adalet acisindan gruplar arasinda kiiciik farkhliklar gézlemlenmis olup, en
yuksek ortalama sozlesmeli galisanlarda (Ort = 4,22, ss = 0,64), en duslk ise taseron iscilerde (Ort = 4,00, ss = 0,92)
hesaplanmistir. Ancak, fark istatistiksel olarak anlaml degildir (p = 0,487).

Etkilesimsel adalet boyutunda, sdzlesmeli galisanlar en yiiksek ortalamaya (Ort = 4,17, ss = 0,67) sahipken, daimi
isciler (Ort = 3,92, ss = 0,89) en dusik ortalamayi bildirmistir. ANOVA testi sonucunda fark istatistiksel olarak anlamh
bulunmamakla birlikte anlamlilik sinirina yakin bir degere sahiptir (p = 0,075). Dagitimsal adalet acgisindan taseron
iscilerin ortalamasi (Ort = 4,09, ss = 0,91) diger gruplara kiyasla daha ylksek bulunmustur. Ancak, calisma statlist gruplari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir (p = 0,852). Genel orglitsel adalet dlgegi acisindan en
yuksek ortalama sozlesmeli ¢alisanlarda (Ort = 4,12, ss = 0,56), en dlslik ortalama ise taseron isgilerde (Ort = 4,00, ss =
0,72) hesaplanmistir. Ancak, bu fark istatistiksel olarak anlamh degildir (p = 0,560).

Sonug, Tartisma ve Oneriler

Bu arastirma, orgitsel adalet algisinin cinsiyet, egitim durumu, hizmet siresi, calisma statisi, gérev yapilan 6rgit
tlrt (6zel veya devlet lniversitesi) ve Universitedeki is pozisyonu gibi demografik ve orglitsel degiskenlere gére nasil
farkhlik gosterdigini incelemistir. Orgiitsel adaletin islemsel, etkilesimsel ve dagitimsal boyutlari ile bu degiskenler
arasindaki iliskiler degerlendirilmistir. Bulgular, orgiitsel adalet algisinin bireysel 6zelliklerden ziyade orgitsel siregler
ve ybnetim uygulamalariyla daha glicli bir baga sahip oldugunu gostermektedir. Bu durum, literatirdeki bazi
calismalarla 6rtiismekte, bazi noktalarda ise ayrismaktadir.

Colquitt vd (2001) tarafindan yapilan meta-analiz galismasinda cinsiyetin 6rgltsel adalet algisi lizerinde belirleyici bir
faktor olmadigi bulgulamistir. Benzer sekilde, cinsiyetin orglitsel adalet algisi tizerinde belirleyici olmadigini belirten cok
sayida calisma mevcuttur (Sousa vd., 2024; Ji ve Shen, 2024). Buna karsin Thunnissen ve Boselie (2024), kadin
calisanlarin, 6zellikle akademik kurumlarda, orgiitsel adalet algisinin daha disiik oldugunu bildirdigini ve bu durumun
cam tavan etkisi ve firsat esitsizligi ile iliskili oldugunu ortaya koymustur. Ayni sekilde Osekita vd. (2024), kadin
calisanlarin Ucret esitsizligi ve terfi olanaklari bakimindan erkeklere kiyasla daha dusiik orgitsel adalet algiladiklarini
belirtmistir. Ancak bunlarin aksine yapmis oldugumuz arastirmanin bulgulari, Universite ¢alisanlarinin cinsiyetlerinin
algilanan orgitsel adalet lizerinde belirleyici olmadigini ortaya koymustur. Cinsiyet degiskenine ilave olarak bu
arastirmada yas, egitim durumu ve Universitedeki is pozisyonu ile orgitsel adalet algilari arasinda istatistiksel olarak
anlamh bir farklilk bulunmadigi dikkat ¢ekmektedir. Bu sonug, Greenberg (1993)in calisanlarin 6rgitsel adalet
algilarinin demografik degiskenlerden ziyade yiiksek oranda orgiitsel siirecler ve yonetim yaklasimlariyla iliskili oldugu
bulgusuyla értiismektedir.

Cropanzano vd., (2007) ve Tepper, (2000), o6rgitte kidemli olan calisanlarin, érgitsel yeniliklere ve karar alma
sireglerine daha duyarl olduklarini ifade etmislerdir. Ayni zamanda kidemli galisanlarin yonetim politikalarina da karsi
daha elestirel bir tutum gelistirme yatkinliklarinin oldugunu 6ne siirilmustir (Lambert vd., 2007). Arastirma kapsaminda
hizmet siresi bakimindan yapilan analizler, 6rgiitsel adaletin boyutlarindan olan islemsel adalet boyutunda anlaml bir
farklilik oldugunu gostermektedir. Buna gore, alti yildan on yila kadar ¢alisma tecriibesi olan calisanlarin algiladiklari
islemsel adaletin, 21 yil ve Uzeri ¢alisma tecriibesi olan c¢alisanlarla mukayese edildiginde daha yiksek oldugu
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belirlenmistir. Bu bulgu, hizmet siliresi bakimindan kidemli olan calisanlarin orgiitsel sirecleri daha elestirel
degerlendirme egiliminde olduklarini ortaya koyan literatirdeki ¢calismalarla 6rtlismektedir.

De Cuyper vd. (2009), yapmis olduklari ¢alismada gegici ve sézlesmeli statlistinde ¢alisanlarin yoneticilerle kurduklar
iliskilerin farkli oldugu, ayni zamanda bu faktoriin 6rgitsel baghhk ve is giivencesi algilari bakimindan kritik bir unsur
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu arastirmanin bulgularina gore, ¢alisma statlisiine bagh olarak etkilesimsel adalet
algisinda belirgin bir farkhlik gézlenmemistir. Buna karsin sozlesmeli statistinde olan galisanlarin etkilesimsel adalet
algilarinda diger ¢alisma gruplarina gére daha olumlu bir algiya sahip olduklari tespit edilmistir. Bu durum, sézlesmeli
calisanlarin yoneticileriyle daha giicli iliskiler kurma egiliminde olduklarini ve érgitte kalici olabilmek adina yoneticilerle
olumlu bir iletisim gelistirme ¢abasi iginde olduklarini gésteren dnceki galismalarla tutarlidir (Wayne vd., 2002; Bies ve
Moag, 1986).

Kim ve Mauborgne (1998), orgiitsel seffaflik ve islemsel adalet mekanizmalarinin saglandigi durumlarda, kamu ve
Ozel sektor calisanlari arasinda adalet algisi agisindan biyik farkhhklar gézlenmedigini belirtmektedir. Schminke vd.,
(2000) ve ince’nin (2019) ise calisanlarin adalet algisinin 6rgiitsel yapiyla iliskili oldugunu ancak asil olarak érgiitsel
sireglerden etkilendigini belirtmistir. Ayni sekilde Kumari ve Afroz (2024), 6zel sektor ¢alisanlarinin Kamu ¢alisanlarina
gore daha olumlu bir 6rgitsel adalet algisina sahip olabilecegini belirtmis olmakla birlikte, kamu ve 6zel sektor galisanlari
arasinda Orgitsel adalet algisinda bliytk farkliliklar olmadigini, temel belirleyicinin yonetim uygulamalari ve orglitsel
suregler oldugunu 6ne stirmektedir. Grobler ve Grobler (2024), galisanlarin orglitsel adalet algilarinin 6zel veya kamu
sektoriinden ziyade etik liderlik ve insan kaynaklari uygulamalarindan etkilendigini belirtmistir. Rastgar ve Mousavi
(2024), kamu veya 6zel sektor ayrimindan ziyade galisanlarin 6rgite katilim dizeyleriyle iliskili oldugu bulmuslardir. Bu
calismalarla benzer olarak, arastirmamizin bulgulari, ¢alisanlarin 6rgitsel adalet algisinin, gérev yaptiklari orgiitiin
tiriine (6zel ya da kamu Universitesi) bagli olarak anlamli bir farkhlik géstermedigini ortaya koymaktadir. Bu durum,
adalet algisinin yalnizca orgiitsel yapidan degil, daha ziyade 6rgiitsel yapidan ve yonetim uygulamalarindan etkilendigini
diisindirmektedir. Bu bulgulara karsin, kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarinin 6rgitsel yapidaki farkhliklar nedeniyle adalet
algilarinin da biyuk oranda farkh olacagi gorisini ortaya atan ¢ok sayida ¢alisma mevcuttur (Rainey ve Bozeman, 2000;
Aryee vd., 2002; Colquitt, 2001).

Bu arastima, orglitsel adaletin bireysel faktorlerden ¢ok, érgitsel slirecler ve ¢alisanlarin deneyimleri dogrultusunda
sekillendigini gostermektedir. Calisanlarin uzun vadede adalet algilarinda farklilasmalarin ortaya cikabilecegi gbz 6niinde
bulundurularak, érgitlerde adalet mekanizmalarinin siirekli gézden gecirilmesi ve gelistirilmesi gerekmektedir. Barclay
ve Kiefer (2014), orgutsel adaletin dinamik bir sire¢ oldugunu ve calisanlarin beklentilerinin zaman iginde
degisebilecegini belirtmektedir. Bu nedenle, orgitlerin adalet politikalarini galisan beklentilerine uyum saglayacak
sekilde sirekli olarak degerlendirmesi ve yenilemesi Onerilmektedir. Arastirma bulgulari dogrultusunda, orgit
yoneticilerine ve insan kaynaklari birimlerine yonelik olarak, orgiit i¢ci adalet algisinin gelistirilmesine katki saglayacak
cesitli stratejiler dnerilmektedir. ilk olarak, kidemli calisanlarin islemsel adalet algilarinin diisiik oldugu tespit edilmistir.
Bu durum, kidemli personelin karar alma siireclerine daha fazla entegre edilmesi ihtiyacini ortaya koymaktadir. Bu
baglamda, calisan katilimini artiracak ve onlarin bilgi, deneyim ve elestirilerinin yénetime yansitiimasini saglayacak
politikalarin gelistiriimesi 6nerilmektedir (Bowen ve Ostroff, 2004).

Arastirma bulgulari dogrultusunda bazi &neriler sunulmustur. Oncelikle, kidemli c¢alisanlarin islemsel adalet
algilarinin diisiik olmasi nedeniyle, bu gruba yénelik daha kapsayici ve katilimci yonetisim mekanizmalarinin gelistirilmesi
gerekmektedir. Ayni sekilde, sézlesmeli galisanlarin olumlu adalet algilari, 6rgit ici iletisimin bazi gruplar lehine
yogunlastigini gosterebilir. Bu nedenle, iletisim ve destek mekanizmalarinin tiim ¢alisanlari kapsayacak sekilde adil ve
esitlikgi bicimde tasarlanmasi Onerilmektedir. Adalet algisinin diizenli olarak olgllmesi, orgltsel slreclerdeki
aksakliklarin tespiti ve gelistirme stratejilerinin olusturulmasi agisindan énemlidir. Ayrica, iniversite ¢alisanlariyla sinirh
olan bu calismanin farkli sektorlere genisletilmesi, sektorel farkliliklarin anlasiimasina katki saglayacaktir. Son olarak,
drgitsel adaletin zaman igindeki degisimini degerlendirebilmek icin boylamsal arastirmalar &nerilmektedir. Ozellikle
terfi, gorev degisikligi, yonetici degisimi veya performans degerlendirme gibi belirli orgiitsel dénemlerde adalet
algilarinin nasil sekillendigini anlamak, daha derinlemesine ve anlamli sonuglar saglayacaktir.

Extended Abstract

The conceptualization of organizational justice has evolved considerably over the past decades. Early work primarily
focused on distributive justice—the perceived fairness of outcome allocations (Adams, 1965). However, subsequent
research expanded the framework to include procedural justice, which pertains to the fairness of the processes that
lead to outcomes, and interactional justice, which concerns the quality of interpersonal treatment employees receive
during the implementation of procedures (Colquitt, 2012). These three dimensions collectively capture the
comprehensive nature of fairness in organizational settings.

Empirical studies have consistently demonstrated that perceptions of organizational justice significantly affect key
employee outcomes. Cropanzano et al. (2007) argue that fairness perceptions are intrinsically linked to trust,
commitment, and job performance, highlighting the critical role of transparent and equitable organizational processes.
Moreover, Ozmen et al. (2007) provide evidence that the value individuals attach to justice influences their fairness
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perceptions—suggesting that when justice is highly valued, employees may adopt a more critical stance toward
perceived disparities in distributive and interactional justice.

Leadership practices have also been identified as a key antecedent of organizational justice perceptions. Research
by Tak and Ciftcioglu (2009) indicates that leadership behaviors which empower, and model ethical conduct can
enhance employees’ perceptions of fairness. This relationship is further substantiated by findings in the personnel
review literature, where supportive and transformational leadership styles are shown to foster organizational
citizenship behaviors and affective commitment by promoting a fair and inclusive work environment (Ohana, 2014).

In academic settings, issues related to tenure and promotion add additional layers of complexity to organizational
justice perceptions. Faculty who does not achieve tenure often report significant justice violations across distributive,
procedural, and interactional dimensions, which can undermine their commitment and long-term engagement with the
institution (Nyunt et al., 2022). These findings underscore the necessity of adopting a multifaceted approach when
investigating fairness perceptions in higher education.

In summary, the literature suggests that organizational justice is a multidimensional construct influenced by both
individual values and organizational practices. By integrating insights from studies on justice dimensions, leadership,
and tenure processes, the present research aims to provide a comprehensive analysis of the factors shaping justice
perceptions among university personnel. Such an analysis is expected to offer valuable implications for both theory and
practice, contributing to the development of fairer organizational policies and more effective management strategies.

The primary objective of this research is to examine the factors influencing organizational justice perceptions among
university employees. The study investigates whether perceptions of organizational justice vary based on variables such
as gender, age, educational level, length of service, type of role (academic vs. administrative), type of institution (public
vs. private), and employment status (permanent, contract-based, worker, or outsourced). The findings of this research
are expected to contribute to the development of strategies aimed at enhancing justice perceptions within
organizations.

The population of the study consists of academic and administrative staff working at public and private universities
in the Aegean region of Turkey. A total of 560 university employees participated in the research. Participants were
grouped according to variables such as educational level, age, length of service, type of role (academic or
administrative), type of institution (public or private), and employment status. The sample was selected using a non-
probability convenience sampling method.

Data were collected through a structured online questionnaire, which consisted of two sections. The first section
included questions on participants' demographic information, such as gender, age, educational level, length of service,
type of role, type of institution, and employment status. The second section utilized the 20-item Organizational Justice
Scale, originally developed by Colquitt (2001) and adapted into Turkish by Ozmen et al. (2007). This scale comprises
three sub-dimensions. Participants evaluated the statements using a 5-point Likert scale (1 = Strongly Disagree, 5 =
Strongly Agree).

Data analysis was conducted using SPSS 26.0 at a 95% confidence level. Descriptive statistics, including frequency,
percentage, mean, and standard deviation, were calculated to examine the distribution of participants' demographic
characteristics and organizational justice dimensions. Normality was assessed using skewness and kurtosis values, and
all variables were found to fall within the £3 range, confirming the assumption of normal distribution (Groeneveld &
Meeden, 1984; Moors, 1986; Hopkins & Weeks, 1990; De Carlo, 1997). The reliability of the scales was evaluated, with
Cronbach’s Alpha (a) values calculated as 0.94 for distributive justice, 0.88 for interactional justice, and 0.86 for
procedural justice, indicating high reliability across all sub-dimensions (Nunnally, 1967).

To test the research hypotheses, independent samples t-tests were used for pairwise comparisons, and one-way
analysis of variance (ANOVA) was employed to identify differences among three or more groups. In cases where
significant differences were detected in ANOVA tests, the Tukey post-hoc test was applied to determine specific
differences between groups. Confirmatory Factor Analysis (CFA) was conducted to test the validity of the scale, and the
model fit was evaluated using indices such as CFI, GFI, AGFI, RMR, and RMSEA.

This study examines how perceptions of organizational justice vary based on demographic and organizational
variables such as gender, educational level, length of service, employment status, type of institution (private or public
university), and job position within the university. Specifically, it investigates the relationship between these variables
and the dimensions of organizational justice: procedural justice, interactional justice, and distributive justice. The
findings reveal that perceptions of organizational justice are more strongly influenced by organizational processes and
management practices than by individual factors. While these results align with some prominent studies in the
organizational justice literature, they also present certain divergences.

For instance, Colquitt et al. (2001) found that gender is not a determining factor in perceptions of organizational
justice, a conclusion supported by numerous studies (Sousa et al., 2024; Ji & Shen, 2024). However, Thunnissen and
Boselie (2024) and Osekita et al. (2024) argue that female employees, particularly in academic institutions, perceive
lower levels of organizational justice, attributing this to the glass ceiling effect and unequal opportunities. Contrary to
these findings, our study indicates that gender does not significantly influence perceived organizational justice among
university employees. Similarly, no statistically significant differences were found in perceptions of organizational justice
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based on age, educational level, or job position, supporting Greenberg’s (1993) assertion that organizational justice
perceptions are more closely tied to organizational processes than to demographic variables.

Regarding length of service, the analysis revealed significant differences in procedural justice perceptions.
Employees with 6 to 10 years of service reported higher procedural justice perceptions compared to those with 21 or
more years of service. This aligns with studies suggesting that senior employees tend to critically evaluate organizational
processes (Cropanzano et al., 2007; Lambert et al., 2007). Additionally, while no significant differences were found in
interactional justice perceptions based on employment status, contract-based employees exhibited more positive
perceptions of interactional justice, likely due to their efforts to build stronger relationships with managers to secure
permanent positions (Wayne et al., 2002; Bies & Moag, 1986).

The study also found no significant differences in organizational justice perceptions between employees of public
and private universities, consistent with research emphasizing the role of organizational processes over institutional
type (Kim & Mauborgne, 1998; Schminke et al., 2000; Kumari & Afroz, 2024). However, other studies argue that
differences in organizational structures between public and private sectors significantly influence justice perceptions
(Rainey & Bozeman, 2000; Aryee et al., 2002).

Overall, this study highlights that organizational justice perceptions are shaped more by organizational processes
and employee experiences than by individual factors. It underscores the need for organizations to continuously review
and improve their justice mechanisms to align with evolving employee expectations (Barclay & Kiefer, 2014).
Recommendations include integrating senior employees into decision-making processes, ensuring equitable
communication and support for all employees, and regularly measuring justice perceptions to identify and address
organizational deficiencies (Bowen & Ostroff, 2004; Masterson et al., 2000). Future research should explore sectoral
differences and employ longitudinal designs to better understand the dynamic nature of organizational justice
perceptions (Ambrose & Schminke, 2009; Rupp & Cropanzano, 2002).
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