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UNIVERSITE CALISANLARININ ORGUTSEL ADALET ALGISI ve iS TATMINI
DUZEYLERININ DEMOGRAFIK OZELLIKLER ve CALISMA STATUSUNE GORE
FARKLILASMA DURUMU

Mustafa ERBIR”
OZET

Bu arastirma {iniversitede calisan personelin Orgiitsel adalet algisi ve is tatmini diizeylerinin hangi seviyede
oldugunu 6lgmektedir. Arastirma aym zamanda bu seviyelerin cinsiyet, calisma statiisii (akademik veya idari
personel), calisma siiresi ve sendika iiyeligi degiskenlerine gore farklilasma gosterip gostermedigi konusunda da
bilgi vermektedir. Arastirma bir devlet liniversitesinde gerceklesmektedir. Arastirma bulgular: tablolar halinde
verilmektedir.

Arastirma sonucunda oOrgiitsel adalet algis1 degiskeni kapsaminda sadece cinsiyet bakimindan bir farklilagsma
bulunmaktadir. Calisma statiisii, ¢alisma siiresi ve sendika iiyeligi orgiitsel adalet algis1 kapsaminda anlamli bir
farklilik gostermemektedir. Arastirmanin diger degiskeni olan is tatmin diizeyi bakimindan akademik ve idari
personel arasinda bir farklilasma bulunmaktadir. Ayni zamanda sendikaya iiye olma durumunda da is tatmini
konusunda bir farklilasma tespit edilmektedir. Cinsiyet ve ¢alisma siiresi bakimindan ise is tatmini diizeyinde
anlamli bir farklilagma bulunmamaktadir.
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THE DIFFERENTIATION OF THE ORGANIZATIONAL JUSTICE PERCEPTION
AND JOB SATISFACTION LEVELS OF UNIVERSITY EMPLOYEES BY
DEMOGRAPHIC CHARACTERISTICS AND WORKING STATUS

ABSTRACT

This study measures the organizational justice perception and job satisfaction levels of university employees.
This study also provides information on whether these levels differ according to the variables of gender,
employment status (academic or administrative employee), duration of work and union membership. The study
is implemented in a public university. research findings are shown in tables.

As a result of the research, within the scope of the organizational justice perception variable, there is only a
difference in terms of gender. In addition, this study does not show a significant difference in the perception of
organizational justice in terms of working status, working hours and union membership. There is a
differentiation between academic and administrative staff in terms of job satisfaction, which is the other variable
of the study. The study also detects a differentiation in job satisfaction in case of union membership. There is no
significant difference in the level of job satisfaction in terms of gender and working time.
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GIRIS
Bilim ve teknoloji her ne kadar ilerlerse ilerlesin insan faktorii her donemde 6nemini koruyacaktir.
Bundan dolay1 orgiitler sahip olduklar1 beseri faktorlere gereken 6nemi vermelidir. Organizasyonda

yer alan her kisinin farkli ihtiyaglar1 ve beklentileri vardir. Bireyler ihtiyaglar1 karsilandig: olciide
kendilerini 6rgiite adarlar ve faydali olurlar.

Glinlimiizde insanlar yasamlarinin biiyiikk bir kismim1 calistigi oOrgiitte gecirmektedir. Kisilerin
calistiklar1 ortamda karsilastiklar1 giicliikler ve kisiler arasinda meydana gelen farkli tutumlar ayrica
iistlerin astlarina karsi bu farkliliklar karsisinda adil davranmalar1 gibi bircok problem ortaya
¢ikmaktadir.

Gerek ulusal gerekse uluslararasi drgiitsel davranis arastirmalarinda “Orgiitsel Adalet” kavrami 6nemli
bir yer tutmaktadir (Cakar ve Yildiz, 2009:2). Yapilan gesitli ¢alismalarda c¢alisanlarin is tatminini
artirmanin yollar1 aranmig ve bu arastirmalar sonucunda adalet algisinin ¢alisanin is tatminini 6nemli
diizeyde etkiledigi goriilmistiir (DeConinck ve Stilwell, 2004:226). Bunula birlikte sosyal bilimlerde
son donemlerde adalet olgusu iizerine yapilan bir¢ok arastirma konuya verilen 6nemi gostermektedir
(Koyuncu: 2015).

Tim orgiitlerde oldugu gibi egitim kurumlarinda da ¢alisanlarin islerinde mutlu olmalar1 ve yiiksek
diizeyde doyum saglamalari, orgiitiin verimliligi ve iiretkenligi acisindan olduk¢a Onemlidir. Bu
aragtirmanin sonucunda bilim iireten ve her gecen giin sayilar1 artan Akademisyen ve tiniversitedeki
idari personelin ¢alistiklar1 ortamda Orgiitsel adalet ve is tatmini algilarinin hangi diizeyde oldugu
tespit edilmektedir.

Calismanin ilk kisminda Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini kavramlarinin kavramsal gergevesi ¢izilmekte,
ikinci kistmda ise Bozok Universitesinde gorevli akademik ve idari personelin Orgiitsel Adalet algilari
ve Is Tatmin diizeyleri olgiilmektedir. Buna ek olarak orgiitsel adalet algis1 ve is tatmin diizeyi
kapsaminda cinsiyet, akademik/idari personel olma durumu, ¢aligma siiresi ve sendikaya iiye olma
durumlar1 kapsaminda farklilagmalar test edilmektedir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. Orgiitsel Adalet Kavram

Orgiitsel adalet kavrami bilimsel literatiirde ¢ok sayida tanima sahiptir. Ayn1 konumda emek harcayan
bireylere esit derecede muamele edilmesini gerektiren adalet unsuru, isletme agisindan
degerlendirildiginde “calisanlarin haklarmin ve cezalarmin orgiite olan yaptirnmlart dogrultusunda
olmas1” (Bilsel, 2013:6), seklinde tanimlanabilir. Dogan (2002:72)’a goére orgiit i¢indeki adalet,
calisanin igyerine olan bagliliginin temel faktorlerinden biridir.

Cropanzano’ya gore Orgiitsel Adalet kavrami; “ydnetsel durumlarin etik ve ahlaki yonii hakkinda
yapilan kisisel bir degerlendirmedir.” (Cropanzano vd., 2007:35-36). Calisan bireylerin orgiitsel adalet
gergevesinde olusturduklar algilar1 bireylerin sahsina adaletli davranilip davranilmadigindan ziyade
bunun ne sekilde algiladigr tizerinde durulmaktadir (Taskiran, 2011:93-95).

Beugre ve Baron (2001:326), orgiitsel adaleti; “Calisanlarin caligtiklart kurumdaki ¢alisma
arkadaslariyla ve yoneticileriyle olan iligkilerinde kendi algilarinin nasil sekillendigini gésteren sosyal
bir olgudur” seklinde tanimlar.

Taylor, orgiitsel adaleti “Calisanlarin kendi degerlerine iliskin kisisel degerlendirme dereceleriyle,
adalet olgusunun o6rgiit i¢inde paylastirilmasi ve karar mercii kisilerin ¢iktilar1 paylastirmasi esnasinda
stirecleri dogru sekilde izlemesi” (Taskiran, 2011:122) olarak tanimlamustir

Sonugta bu kavram; Bir isletmede calisanlara hak ettiklerinin ne kadar adaletli bir sekilde dagitildig
ve isletme calisanlarinin adil dagitim konusundaki algilarinin nasil sekillendigi orgiitsel adaleti
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olusturmaktadir. Isletme sahipleri uygulanan ydntemin adaleti sagladigim diisiinse de bazen ayni
durum galisanlar i¢in gegerliligini yitirebilir. Calisanlar ve isletme sahipleri arasindaki algi seviyesinin
birbirinden farkli olmamasi, orgiitsel adalet kavraminin uygulanabilirligini gostermektedir.

1.2. Orgiitsel Adalet Kavraminin Boyutlar

Orgiitsel adalet kavramu isletmede tarafsiz yonetim anlayisini uygulayabilmek adina literatiire girmis
bir kavramdir. Orgiitsel Adalet ile ilgili teorilerin arastirildign dénem incelendiginde ilk olarak bilim
adamlarmin orgiitsel adaleti kavramin1 “dagitimsal adalet (distributive justice)” ve “islemsel adalet
(procedural justice)” olarak sadece iki boyutta ele aldiklar1 goriilmektedir (Bakan, 2011:192).

Son yillarda yapilan bilimsel arastirmalarda orgiitsel adaletin boyutlarina “Etkilesimsel Adalet” de
eklenmis ve kavram 3 boyutlu olarak incelenmeye baslanmustir.

1.2.1. Dagitimsal Adalet

Bilim adamlarina gore orgiitsel adalet kavraminin ilk ele alinan bileseni dagitimsal adalet olmaktadir.
Clinkii adaletin bu boyutuyla digerleri tarafindan elde edilemeyen neticelere ulasabilmektedir.
Dagitimsal adalet, ¢iktilart isletmelere gore farklilasabilen, tiim c¢alisanlara esit muamele igeren
anlayisin haricinde, daha farkli diizeyde bir gergeklik ile ilgilidir (Cropanzano vd., 2007:37).

Tarihi siirece bakildiginda “esitlik teorisi”, ddiillendirmenin ¢alisanlar arasinda adil bir bigimde
dagitilmasina yonelik dagitimsal adalet {izerinde durmaktadir. Calisanlar kazandiklar1 ¢iktilar ve bu
ciktilar1 nasil elde ettiklerine bagli olarak isletmelerini adalet seviyesi yiiksek olarak algilamaktadirlar.
Orgiitsel adalet kavrammin en degerli faktorlerinden biri ¢alisanin adalet algisinin derecesidir. Bagka
bir sekilde sdylemek gerekirse, adalet ve esitlik kavrami siibjektif kavramlardir, algilama seklinde
olusur. Calisanin biri tarafindan adaletsiz algilanan bir durum diger bir ¢alisan tarafindan adil olarak
algilanabilmektedir (Robbins ve Judge, 2013:224).

Isletmenin sahip oldugu kaynaklarin dagiliminin  adaletli oldugunu algilayan kisilerin
gidiilenmelerinde ve verimliliklerinde olumlu artiglar meydana gelebilir. Sonug olarak kisilerin
dagitimsal adalet kavramina daha pozitif bakabilmeleri i¢in sosyal ve psikolojik kazanimlarin da s6z
konusu dagilima dahil edilmesi saglanmalidir. Bu kapsamda yapilan calismalar neticesinde adalet
kavraminin bir de islemsel boyutu kesfedilmektedir. (Bilsel, 2013:19).

Dagitimsal adalet kavrami igin en bilyiik 6neme sahip olan sey, kisilerin, dagitilacak kaynaklardan hak
ettiklerini adil bir bigcimde alabileceklerini diisiinmesidir (Ozdevecioglu 2003:78). Esit ise 6denen esit
ticret, ¢alisma kosullarinda yapilacak iyilestirmeler, 6diillendirmedeki adil dagitim ve buna benzer
faktorler, karsilik olusturma baglaminda dagitimsal adalet boyutunu meydana getirtmektedir. Bunun
tersi dustintildigiinde bilgi, yetenek ve tecriibe ile isletmeye fayda katabilecek kisilerin performans
seviyelerinde eksilme, is arakdaslar ile verimsiz igbirligi, yapilan goérevin niteliginde azalma, stres
faktoriiniin yayginlagmasi, gergin ¢alisma ortami ve hirsizlik vb. vakalarin artis gostermesi gibi
olumsuz davransslar ortaya ¢ikabilir (Chan, 2000:72).

1.2.2. islemsel Adalet

Islemsel adalet kavranu incelendiginde bu kavramin ilk olarak Thibaut ve Walker (1975) tarafindan,
adli davalarla ilgili yaptiklar1 ¢calisma ile ele aldiklar1 goriilmektedir. Bilim adamlar1 yargida itham ve
tahkik yontemlerini taraf tutmadan ve adaletli kararlar almaya zemin olusturmadaki basarilar
bakimindan karsilastirmiglardir. Elde ettikleri bulgularla hukukun 6tesine 151k tutabilen ve fayda
saglayan bilgiler elde etmiglerdir (Karaeminogullari, 2006:17).

Kumar’a (1996) gore islemsel adalet kazanilan degerlerin tespit edilmesinde kullanilan siireclere veya
yontemlere odaklanmaktadir. Ayrica dagitim adaleti algisi ile kiyaslanacak olursa, islemsel adaletin
kisiler iizerinde derinlemesine sayilabilecek ve dikkate deger etkiler biraktigini iddia etmektedir. Bu
sekilde arastirmaci, kurallarin uygulanmasi siirecinde meydana gelen iliskilerin karsilikli taraflar i¢in

28



TURKIYE MESLEKiI VE SOSYAL BIiLIMLER DERGISI

ISSN: 2687-3478

Tirkiye Mesleki ve Sosyal Bilimler Dergisi, Kasim 2020, Yil: 2, Sayi: 4, 26-40.
Journal of Vocational and Social Sciences of Turkey, Nov 2020, Year: 2, No: 4, 26-40.

tarafsizlik, iletisimde dogruluk ve nezaket gibi kurallar1 igerme durumunun bu iligkilerin hangi
seviyede adaletli oldugunun géstergesi oldugunu da savunmaktadir (Taskiran, 2011:107).

Bu sekilde Islemsel adaletin dikkate alindig1 isletmelerdeki kararlarin adil kararlar olup olmadigim
belirlerken, yalnizca s6z konusu kararlarin igerigiyle ilgilenmedikleri ayrica kararlarin belirlenmesinde
gerceklesen islemlerle de ilgilendikleri iddia edilmektedir (Cakmak, 2005:31).

Islemsel adalet kavraminin isletmedeki varhigindan bahsedebilmek icin &rgiit yoneticilerinin, karar
alma esnasinda kisilerin s6z konusu kararlardan negatif bir sekilde etkilenmemesi konusunda ve
tarafsizlik ilkesinin saglanmasi konusunda emin olmalari gerekmektedir. Bununla beraber orgiitiin
tiyelerinin de alinan kararlarda s6z hakkinin bulunmasi da 6rgiit biinyesindeki 6zerkligin bir gostergesi
olmaktadir. Orgiit yoneticilerinin ¢alisanlarina is ile ilgili alinan kararlara, orgiitiin ¢alisma siirecine
katki saglama ve orgiitsel siireclere yonelik fikirleri dile getirme imkani vermesi, ¢alisan bireylerin de
orgiitsel siireclere dahil edildiklerini diisiinmelerini saglamaktadir. Bu sekilde orgiit biinyesinde
calisanlarin islemsel adalet algisinda olumlu anlamda bir artis meydana gelmektedir. (Yavuz,
2010:12). Islemsel adalet algisinda meydana gelen artisla, orgiit ici iletisim ve dayamisma da dogrusal
olarak artabilmektedir.

1.2.3. Etkilesimsel Adalet

Orgiitsel adalet kavrammin dagitim adaleti ve islemsel adalet boyutlarinin ardindan {igiincii olarak
incelenen etkilesimsel adalet boyutu Bies ve Moag’a (1986:43-55) goére orgiitiin is uygulamalarinda
kisilere nasil davrandigi ve Kkisilerin bu davramigin kalitesine yoOnelik adalet algilar1 seklinde
tanimlanmaktadir.

Islemsel adalet kavramiyla yakindan iliskili olan bir kavram olan etkilesimsel adalet isletmede
yiriitilen ¢alismalarin kisilerarasi iligki boyutunu da gostermektedir. Egilmezkol’a (2011:25) gore
etkilesimsel adalet, orgiit {iyelerinin beklentileri igerisinde olan sevgi, saygi ve hosgorii vb. degerlerin
orgiit yoneticileri tarafindan sunulmasi, ihtiyag halinde c¢alisanlara agiklayici nitelikte bilgiler
sunulmasi ve her durumda anlayis gosterilmesi gereklidir.

Etkilesimsel adalet boyutu, isletme igerisinde yoneticilerin aldig1 kararlarin ¢alisanlara nasil bir tislup
ile dile getirdigiyle ilgili bir adalet algisidir. Orgiit galisanlari, yoneticiden gelen Karar ve talimatlart
algilama konusunda yoneticinin diger ¢alisanlarla oldugu gibi kendisi ile de iletisime gegmesini bekler
ve s6z konusu bu iletisim siirecinde adaleti ararlar. Algilanabilecek bireylerarasi etkilesimsel adalete
yonelik eksiklikler de ¢alisanlarin yoneticilerine tepki gostermesine sebep olabilmektedir
(Ozdevecioglu, 2003:79). Bu durumda isletme sahiplerinin ya da yneticilerin caliganlara gosterdikleri
negatif davraniglarin da adalet algistyla ilgili oldugu sdylenebilir.

Sonugta etkilesimsel adalet kavrami, ¢alisan kigilere saygi ¢ergevesinde ve kibar davranig sergilemek,
sOylenecek sozili uygun bir bigimde dile getirmek, konuyu gerekgceleriyle agiklamay1 gerektirmektedir.
Isletme calisanlarmin gorevlerine sagladiklar1 katkilari onlarin verimliligi ve giidiilenmeleri ile
dogrudan iligkilidir. Calisanlarin performanslarin1 olumlu sekilde kullanabilmeleri amaciyla adaleti
tiim boyutlariyla ele alarak dogru bir sekilde uygulamak gerekmektedir.

1.3. Is Tatmini Kavram

Is tatmini kavranm orgiit iiyelerinin mutlulugunu artirirken, iiyelerin yaptig1 ise baglanmasia, daha
verimli is yapmasina neden olmaktadir (Giil, 2008:2-3). Bir igyerinde is tatminin olmadigi durumlarda
ise devam etme ve igi birakma niyeti olugsmakta, orgiite olan baglilik azalmakta, ise yabancilasma,
stres diizeyinde yiikselme, isyerine ait cihazlara zarar verme, fiziksel veya ruhsal rahatsizliklar ile
verim diistikliigii meydana gelmektedir (Simsek, 2002:56). Calisana ait isin niteliklerinin, kisi igin
o6nem verdigi 6zellikleri tasimast durumunda meydana gelen is tatmini, orgiitsel davranista biliminin
temel yapisim1 olusturur. Asan ve Erenler’e (2008:204) gore Is tatmini, “is performansi, orgiitsel
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baglilik davranigi, ise devam ya da devamsizlik ve yasam tatminini de kapsayan onemli ¢iktilarla
baglantilidir.”

Orgiit iiyesinin tatminini saglamak amaciyla drgiit yoneticisinin, calisanin yalnizca ekonomik bir deger
olmadigini, ayrica sosyal bakimdan da birtakim ekonomik beklentilerinin oldugu diistinmesi
gereklidir. Bunun haricinde ¢alisanlarin degisik psikolojik ve sosyal beklentileri ve gereksinimlerini
karsilayabilmek icin bir 6rgiitte faaliyet gosterdiklerini gézden kagirmamalidirlar. Ungdren ve Cengiz
(2009:42) ayn1 zamanda orgiit calisanlarinin is tatmin diizeylerinin yiikseltilmesinin isletmelerin
sosyal gorevleri oldugunu dile getirmektedir.

Calisanlariin is tatminlerini saglayamayan orgiitler pek c¢ok problemle karsilasmak durumunda
kalabilir. Ornegin; ¢alisan sirkiilassyonunun hizli olmasi, yiiksek devamsizlik oranlari, diisiik diizeyde
kurum sadakati, ise yabancilasma, stres, kirginlik ve g¢atismalarin artmasi olarak siralanabilir. Bu
durumlarin kurumun dogrudan ve dolayli maliyetlerini arttirabilecegi soylenebilir (Karaman ve
Altunoglu, 2007). Bu durum hem alan yazinda hem de is ¢evrelerinde konuya olan ilgiyi arttirmustir.

1.4. is Tatmini Kavramimn Boyutlar

Aragtirmanin bu kisminda is tatmini kavramina ait boyutlar olarak isin niteligi, ticret, terfi firsatlari,
calisma sartlar1 ve beseri iliskiler konulari, ele alinmaktadir.

1.4.1. Tsin Niteligi

Bir orgiit calisaninda meydana gelen tatmin diizeyi, Orgiitte yapilan faaliyetin niteligine ve bu
faaliyetin caliganlarca nasil algilandig1 ve kabul gordiigiiyle ilgilidir (Sarikaya, 2002:15). Yapilan isin
merak uyandirict ve zevkli olmasi, ¢alisanin merak ve Kabiliyetleriyle uyumlu olmasi, is tatmin
diizeyini olumlu yonde etkileyen en 6nemli faktorlerdir. Bu konuya etki eden faktorler; “bagimsizlik,
cesitlilik, beceri ve yeteneklerin kullanilabilmesidir” (Altundas, 2000:43). Temel yetenege ve ilgili
olunan konuda ihtiyag duyulan faaliyetlerde ¢alisan kisilerin, yerine getirdikleri gorevlerden daha ¢ok
tatmin olduklar1 diisiiniilmektedir.

1.4.2. Ucret

Ucret; isletme calisanlar1 ve eme sahipleri agisindan énemli bir konudur. Ucret kavram, ekonomik
yasami, politik yasami ve sosyal hayati da etkileyebilen 6nemli faktorlerden biri olarak goriilmektedir.
Literatiire bakildiginda Simsek’e (1997:293) gore ticret, “bir iiretim faaliyetine bedensel veya diisiinsel
caba harcayarak katkida bulunan kisiye, emegi karsiligi olarak tiretim miktari, zaman veya bagka bir
dlgiiye gore; belli bir ydntemle hesaplanarak ddenen para” olarak tanimlanmaktadir. Ucret yonetimi de
insan kaynaklar1 yonetimi biliminin 6nemli islevleri arasinda yer almaktadir. Insan kaynaklar1 alaninda
sergilenen basaril1 bir yonetimin sartlarindan biri de, ¢alisana yeterli ticret 6demeyi gerektirmektedir
(Bingol, 2003:312). Elbette isletme iginde ilicret dagiliminin adaletli bir sekilde yapilmasi da
onemlidir.

1.4.3. isyeri Cahsma Kosullari

Calisma kosullariyla kastedilen sey, isletmedeki saglik, giivenlik gibi faktorlerle ilgili calisma
cevresidir. Sektorel ¢evredeki degisimin hizi, igletme sahiplerinin, ¢alisanlarin saglik, giivenlik gibi
koruyucu kapsamda is ortami saglamalarini zorunlu kilmustir. Bu sayede, isletme sahibi ¢alisanlara
kars1 sosyal sorumlulugunu yerine getirmektedir. Ayrica isletme sahibinin isgiictindeki verimliligi
artirma amacindan kaynaklanabilecek bir durumdur. Bundan dolay1 ¢alisma sartlari iyilestirilmekte,
kisilerin saglik ve giivenlik konusunda korunmasi amaciyla calismalar yapilmaktadir. Bingol’e
(2003:454) gore oOrgiit tiyelerinin saglik ve giivenlikleri konusunda saglanan koruma islemi, bireyleri
cevresel tehlikelerden koruyan bir orgiit iklimi olusturma ile gerceklesebilir.
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1.4.4. Terfi Firsatlarn

Terfi, c¢alisanin mevcut durumundan bir st kademeye yiikselmesi durumudur. Terfi eden calisan
mevcut konumundaki gorevinden ¢ok daha fazla sorumluluga sahip bir kademeye yiikselmektedir.
Genel olarak yeni konumunda daha yiiksek bir ticret alir. Ayrica daha ayricalikli, daha genis yetkiye
sahip olma olanagina kavusur. Calisanin bu sekilde st bir pozisyonda goérev almasi halinde, terfi
gergeklesmis olur (Bingdl, 2003:440).

Calisanin orgiit icerisinde daha iist diizey bir konuma getirilmesi ¢alisan1 tatmin etmekte ve daha
yiikksek derecede giidiilenmesini saglayacaktir. Bu durumda 6nemli olan ise, ¢alisanlara yonelik
adaletli bir terfi politikas: izlenmesidir. Terfi olanagi ¢alisanlar i¢in kendini gelistirme ve daha fazla
sorumluluk alma olanagi dogurmaktadir. Ayrica ¢alisanin Sosyal statlisiinii olumlu yonde
degistirmektedir (Robbins, 2001:82). Orgiit iiyeleri, eger isletmedeki terfi kararlarmin adaletli
olduguna inanirlarsa, islerinden daha yiiksek derecede tatmin saglayacaklardir.

1.4.5. isyerinde Beseri iliskiler

Kiiresellesme ve otomasyonun yayginlagsmasi neticesinde kiigiik isletmelerin yerini, biiylik olcekli
isletmeler almig, farkli yeteneklere sahip c¢alisanlarin ayni isletmede bulusmasi saglanmistir. Ayrica
cok farkli ozelliklere sahip insan ile ¢aligma, yonetim bilimi agisindan 6nemli ¢aligma alanlar1 ortaya
koymaktadir. Beseri iliskiler kapsaminda ele alinan bu ¢alisma alani; igletmelerde orgiit ve calisanin
etkililigini artirmak amaciyla orgiit tiyelerinin nasil yonetilecegi ve kurulan iligkilerin nasil olmasi
gerektigi gibi hassas konular1 kapsayabilmektedir. Calisanlarin duygu ve diisiincelerinin orgiite 6zel
kurallarda birlesmesi, ortak hareket etmesi ile orgiit i¢inde mutluluk ve is tatmini de saglanmig
olmaktadir (Sabuncuoglu, 2001:42). Tatmin, érgiit icinde pozitif insan iliskileri ile ilgilidir (iscan ve
Timuroglu, 2007:127). Bundan dolay1 bir ¢alisanin, isini hakkiyla yapmasi durumunda, orgiit i¢inde
gruba dahil olmasindan kaynaklanabilmektedir. Grup aidiyeti ¢alisanin is tatmini sebebi olarak
diisiiniilebilir.

1.5. Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini iliskisi

Bireylerin ¢alistigi isletme ile kurduklar iligkilerde, isletmeye sagladiklari katki ve kigisel kazanimlari
arasinda bir denge olusturan ¢alisanin is tatmin diizeyi biiyiik olasilikla yiiksek olacaktir. Isletme
yoneticileri 6rgiitsel kural ve kaliplart biitiin calisanlara adaletli bir sekilde uygulamalidirlar ve
calisanlar1 performans ve basarilar1 derecelerine gore objektif olarak ddiillendirebilirlerse ¢alisanlarin
dagitim ve islemsel adalet algilar1 daha yiiksek goriilebilir. Calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin
yiikselmesi ayn1 zamanda daha yiiksek oranda is tatmini, orgiite baghlik saglayabilmektedir (Yiiriir,
2008).

Orgiitsel adalet algs1 ile is tatmini iliskisinin arastirildig1 calismalar son yillarda giderek daha ¢ok ilgi
gormekte ve bu yonde gerceklestirilen arastirmalarin sayist artmaktadir. Bu iligkiyi ortaya koymak
adina ortaya konan arastirma bulgularma gore orgiitsel adalet algilarinin ¢ogu sektoérde is tatmini
diizeyinin gii¢lii belirleyicisi oldugu ortaya konulmaktadir. Genel itibariyle literatiirde orgiitsel adalet
algis1 ve is tatmin diizeyi arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu ayrica yiiksek diizeydeki adalet
algilarinin kisilerin is tatmin diizeyini artirdig1 sonuglar ortaya konulmustur.

Bireylerin bulunduklar1 orgiitlere karsi gelistirmis olduklari algilar ve hisler, is yasantilarinda bir¢cok
davraniglarimin sekillenmesine neden olur. Kendilerine karsi adil olunmasi tiim bireyler tarafindan
istenilebilecek bir durumdur. Ozellikle is yasantilarinda haksizliklara ugradigim diisiinen bireyler
yalnizca i yasantilarinda degil her alanda etkilenmekte ve motivasyon kayb1 yasayabilmektedirler. Bu
baglamda bireylerin orgiitsel adalete yonelik algilari ise bir¢ok faktoriin ¢ok yakin iliskili oldugu ifade
edilmektedir. Bunun ile beraber ¢aligsanlarin is tatmin diizeyleri de pek ¢ok caligmanin ortaya koymus
oldugu iizere orgiitsel adalet algilan ile iliskilidir. Orgiitsel adalet algisim belirleyen etmenler ile is
tatminini belirleyen etmenlerin birbirine benzer olusu bu iki kavram arasindaki iliski diizeyinin ise
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yiikksek olmasinin nedenlerinden biridir. Bir baska degisle bireylerde oOrgilitsel adalet algilarini
olusturan etmenler ayn1 zamanda is tatmin diizeylerinin de belirlenmesini saglayabilmektedir.

Universite personeli haricinde farkli meslek gruplarinda Orgiitsel Adalet algisini ve is tatmin diizeyini
inceleyen calismalar mevcuttur. Ornegin otomotiv sektdriinde faaliyet gosteren 310 calisan iizerinde
yapilan bir ¢caligmada, sonug olarak orgiitsel adalet algisi ile is tatmin diizeyi arasinda pozitif yonlii bir
iliskinin varlig1 bulgusuna ulasilmistir (Yelboga 2012:171-182). Farkl bir arastirmada egitim, mobilya
ve tekstil sektoriinde faaliyet gosteren firmalardan segilen 250 kisi iizerinde anket caligmasi yapilmis,
sonug olarak Orgiitsel adalet boyutlarindan olan dagitimsal adalet algisin diger faktorlere oranla is
tatmini agisindan daha etkili oldugu sonucuna varilmistir (Yesil 2012:105-122). Yine hastane
calisanlar1 iizerinde yapilan bir arastirmada, 168 calisan iizerinde yapilan bir arastirmada, Orgiitsel
adalet algisi ve is tatmin diizeyi arasinda % 90 {izerinde bir korelasyon oldugu tespit edilmis, Yalnizca
stire¢ adaleti boyutu ile dagitim adaleti boyutu arasinda %67 oraninda diisiik sayilabilen bir korelasyon
bulunmaktadir (Keklik 2013:143-161).

2. ARASTIRMA METODOLOJIiSi VE BULGULAR
2.1. Arastirmanin Amaci ve yontemi

Bu arastirmanin amaci1 Universitede calisan akademik ve idari personelin orgiitsel adalet algilarini ve
is tatmini diizeylerini &lgmeye yoneliktir. Orgiitsel Adalet anlayismmn ve Is Tatmini diizeyinin
dlgiilebilmesi icin, Is Tatminini 6lgmeye ydnelik Minnesota is doyum 6lgegi kullamlmistir. Orgiitsel
Adalet algilarinin 6lgiimii icinse Niehoff ve Moorman'nin Orgiitsel Adalet Olgegi Kullanilmistir. Bu
olgekler “Okul Oncesi Ogretmenlerinin Orgiitsel Adalet Algilarimin Is Tatmini Diizeylerine Etkisi”
isimi yiiksek lisans tezinden almip {iniversite calisanlar1 i¢in uyarlanmustir. Orgiitsel adalet ve is tatmin
diizeyine yonelik olan oOlgceklerin her biri 20 ser sorudan olusmaktadir ve 5°1i likert olgegi
kullanilmigtir. Arastirmada katilimcilarin cinsiyetine, gorevine (idari, Akademik), ¢alisma siirelerine
ve sendika iiyelik durumlarin gore orgiitsel adalet algisi ve is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik olup olmadigini dlgebilmek igin varyans analizi kullanilmistir.

2.2. Arastirmada Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni 2006 yilinda kurulan Bozok Universitesinde Akademik ve idari gérevde bulunan
personeldir. Arastirmanin yapildigi déonemde tiniversitede 544 akademik ve 267 idari Personel olmak
iizere toplam 811 kisi gorev yapmaktadir. Arastirmanin orneklemi secilirken kolayda ornekleme
yontemi kullanilmgtir.

Aragtirma ana kiitlesi toplam 811 calisan vardir. Ana kiitleden 6rneklem alirken (n=Nt* pr/d® (N-1)+t*
pq) formiilii kullanilabilmektedir (Yildiz vd., 2002:142). Bu formiile gore arastirma 6rnekleminin 129
olmasi yeterli goriilmektedir.

Arastirmada ¢alisanlara toplam 168 anket dagitilmistir. Bunlarin 150 tanesi geri doniis yapmis olup
(98 akademik personel ve 52 idari personel) 6 tanesi analize uygun olmadigi (demografik bilgilerdeki
eksikliklerden dolay1) i¢in degerlendirme dig1 birakilmistir. Arastirma verilerinin basiklik carpiklik ve
standart sapma degerlerine bakilmis olup 6 tane anketin standart sapmasinin diisiik (+2 ve -2 arasinda)
oldugu icin degerlendirme dis1 birakilmistir. Arastirmada toplam 144 anket degerlendirmeye
almmaktadir.

2.3. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin amacina ve elde edilen verilerin niteligine uygun olarak uygulanan varyans analizi i¢in
asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H;: Bozok Universitesi Calisanlarmin Orgiitsel Adalet Algis1 Cinsiyete Gore Farklilik Gostermektedir
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H,: Bozok Universitesi Calisanlarinin Orgiitsel Adalet Algis1 Akademik ve Idari Personel Olmalarina
Gore Farklilik Gostermektedir

Hs. Bozok Universitesi Calisanlarinin Orgiitsel Adalet Algis1 Universitede Calisma Siirelerine Gore
Farklilik Gostermektedir

Hs: Bozok Universitesi Caliganlarinin Orgiitsel Adalet Algist Sendika Uyelik Durumuna Gére
Farklilik Gostermektedir

Hs: Bozok Universitesi Calisanlarimin Is Tatmin Diizeyi Cinsiyete Gore Farklilik Gostermektedir

He: Bozok Universitesi Calisanlarinin Is Tatmin Diizeyi Akademik ve Idari Personel Olmalarina Gore
Farklilik Gostermektedir

H;. Bozok Universitesi Calisanlarinin Is Tatmin Diizeyi Universitede Calisma Siirelerine Gore
Farklilik Gostermektedir

Hg: Bozok Universitesi Calisanlarinin is Tatmin Diizeyi Sendika Uyelik Durumuna Goére Farklilik
Gostermektedir

2.4. Bulgular
2.4.1. Frekans Analizi

Calismada ilk olarak katilimcilarin cinsiyet, gorev, calisma siiresi ve sendika iiyeligi durumlarina gore
frekans ve ylizde dagilimi gosterilmektedir.

Tablo 1: Katihmcilarin Cinsiyete Gére Dagilimi

Cinsiyet Frekans Yiizde
Kadin 52 36,1
Erkek 92 63,9
Toplam 144 100

Tabloda goriildiigi gibi katilimeilarin 52 tanesi kadin 92 tanesi ise erkektir. Yiizde olarak ise % 36,1
oraninda kadin, %63,9 oraninda da erkek katilimc: vardir.

Tablo 2: Katimeilarin Akademik ve idari Personel Olma Durumu

Akademik / Idari Frekans Yiizde
Akademik 97 67,3
idari 47 32,7
Toplam 144 100

Tablodan ¢ikan duruma gore katilimeilarin 97 tanesi (%67,3) Akademik personel 47 tanesi ise
(%32,7) Idari Personeldir.

Tablo 3: Katihmcilarin Calisma Siiresine Gore Dagilimi

Calisma Siiresi Frekans Yiizde
5 yildan daha az 79 54,8
6-10 y1l arasi 39 271
11-15 yil aras1 12 8,5
16-20 y1l aras1 7 4.8
20 yildan daha fazla 7 4,8
Toplam 144 100

Calisma siiresine gore katilimeilarin bilgilerine bakildiginda katilimcilarin 79 tanesi (%54,8) 5 yildan
az siiredir Giniversitede ¢aligmaktadir, 39 kisi (%27,1) 6-10 yil arasi, 12 kisi (%8,5) 11-15 yil arasi, 7
kisi (%4,8) ve 7 kisi de (%4,8) 20 yildan fazla calisma siiresine sahiptir. Istatistiki analiz yaparken
daha anlamli sonuglara ulagabilmek i¢in az sayida frekansa sahip olan “11-15 yil aras1”, “16-20 yil
aras1” ve “20 yildan fazla” grubu tek bir grupta toplanarak “11 yildan fazla” olarak giincellenmektedir.

Tablo 4: Katihmeilarin Sendikaya Uye Olma Durumuna Gére Dagihim

Sendikaya Uyelik Durumu Frekans Yiizde
Sendika Uyesi 54 37,5
Sendika Uyesi Degil 90 62,5
Toplam 144 100
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Universite ¢alisanlarinin sendika iiyeliklerine bakildiginda herhangi bir sendikaya iiye olan personel
say1st 54 (%37,5) sendikaya liye olmayan ise 90 (%62,5) kisidir.

2.4.2. Giivenilirlik Analizi
Aragtirmada alfa (o) modeli giivenilirlik analizi uygulamistir.

Tablo 5: Giivenilirlik Analizi Sonug¢lar:

Cronbach’s Alpha
Olgekler Cronbach’s Alpha Standardize Edilmis n
Degiskenler
Orgiitsel Adalet 0,936 0,938 20
Is Tatmini 0,921 0,924 20

Tablo 5°de goriildiigii gibi, Cronbach’s Alpha(a) degerlerine bakildiginda Orgiitsel adalet dlgeginin
alpha (o) degeri 0,936, Is tatmini 6lgeginin alpha () degeri ise 0,921 olarak hesaplanmustir. Her iki
Olcekte alpha (o) degerleri 0.80 ile 1 arasinda oldugundan yiiksek derecede giivenilir 6lgeklerdir
(Kalayci, 2014).

2.4.3. Faktor Analizi

Arastirmada degisken olarak kullanilan iki farkli 6l¢ek mevcuttur. Bundan dolayi her 6lgek igin ayri
ayr1 faktor analizi yapilmustir. Olgekler igin yapilmis faktor analizlerinin KMO oranlari ve Barlett testi
sonuglar1 Tabloda gosterilmistir.

Tablo 6: Gecerlilik Analizi

Olcekler KMO Testi Barlett Testi
Orgiitsel Adalet 0,908 0,00
is Tatmini Algisi 0,881 0,00

Analize devam edebilme noktasinda biiyiik bir 6neme sahip olan KMO oraninin %60 Ve iizerinde
olmas1 beklenmektedir (Sofyalioglu ve Kartal, 2011:392). Tablo 6°da bu oran Orgiitsel Adalet algist
icin %91,3, Is Tatmini Algis1 icin de %89 olarak hesaplanmaktadir. Barlett testinin de 0,01°den kiiciik
bir anlamlilik degerine sahip oldugu goriilmekte ve istatistiksel olarak anlamli korelasyonlara sahip
oldugu sonucuna ulasilabilmektedir. Dolayistyla analize devam edilebilir.

Orgiitsel Adalet algis1 igin yapilmis faktdr analizine iliskin faktor yiikleri, toplam varyans igindeki
paylar1 ve 6z deger sonuglari tabloda gosterilmistir.

Tablo 7: Orgiitsel Adalet Olcegi Aciklayic1 Faktor Analizi

o < Faktor Varyans Oz
FAKTORLER VE DEGISKENLER Yiikleri % Degerler

Etkilesimsel Adalet 30,032 5.105
Benimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana saygili davranir ve dnem verirler. 0,837

Benimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana nazik ve ilgili davranirlar. 0,830

Benimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana kars: diiriist ve samimidir. 0,817

Benimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim kisisel ihtiyaglarima karsi duyarlidir. 0,777

Benimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bir ¢aligan olarak haklarimi gozetirler. 0,770

Benimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana akla uygun agiklamalar yaparlar. 0,676

Yoneticiler calisanlar ile ilgili kararlar1 vermeden once eksiksiz bilgi toplarlar. 0,256

islemsel Adalet 28,356 4.820
Yoneticiler aldiklari kararlari ¢alisanlara agiklar ve istendiginde ek bilgiler de verirler. 0,804

Yoneticiler okulla ilgili bir karar alinmadan 6nce biitiin ¢alisanlarin goriiglerini alirlar. 0,765

Yoneticilerim benimle ilgili alacagi her karari bana agiklar. 0,716

Yoneticilerim benimle ilgili kararlar1 i¢in uygun gerekgeler gosterirler. 0,703

Okulla ilgili kararlar bunlardan etkilenen tiim ¢aliganlara ayrim yapilmaksizin uygulanir. 0,669

Yoneticilerim benimle ilgili kararlarin doguracagi sonuglar1 benimle tartigirlar. 0,616

Bir biitiin olarak degerlendirildiginde okulumdan elde ettigim kazancin adil oldugunu 0107

diistiniiyorum. '

Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum. -0,046

Dagitimsal Adalet 16,168 2.749
Is yiikiimiin adil oldugu kanismdaym. 0,745

Calisma programim adildir. 0,739
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Is Tatmini Diizeyi i¢in yapilmus faktdr analizine iligkin faktdr yiikleri, toplam varyans icindeki paylart
ve 0z deger sonuglari tabloda gosterilmistir.

Tablo 8: Is Tatmini Ol¢egi Aciklayici Faktor Analizi

.. .. Faktor Varyans Oz
FAKTORLER VE DEGISKENLER Yiikleri % Degerler
Icsel Tatmin 28,916 4.627
Bagimsiz ¢alisma imkaninin olmas: bakimimdan 0,783
Terfi imkaninin olmasi y6niinden 0,743
Ara sira degisik seyler yapabilme imkam bakimindan 0,733
Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme imkani vermesi a¢isindan 0,727
Kendi fikir/ kanaatlerimi rahat¢a kullanma imkan1 vermesi yoniinden 0,700
Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi vermesi yoniinden 0,697
Yaptigim is kargihginda duydugum basari hissi yoniinden 0,589
Bagkalari i¢in bir seyler yapabildigimi hissetmem ydniinden 0,210
Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden 0,183
Digsal Tatmin 18,638 2.982
Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden 0,684
Toplumda saygin bir kisi olma sansin1 bana vermesi bakimimdan 0,681
Yoneticinin karar verme yetenegi bakimimdan 0,108
Sistemsel Tatmin 15,316 2.451
Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimmdan 0,881
Isimle ilgili alan kararlarin uygulamaya konmasi yéniinde 0,550
Calisma sartlar1 yoniinden 0,006
Sosyal Tatmin 8,093 1.295
Caligma arkadaslarinin birbirleriyle anlagmalar1 yoniinden 0,684

2.4.4. Normallik Testine Yonelik Bulgular

Calisma sonucunda elde edilen verilerin analiz edilebilmesi i¢in normal dagilim gosterip gostermedigi
test edilmektedir. Arastirma verileri normal dagilima sahipse parametrik testler, normal dagilima sahip
degilse parametrik olmayan testler yapilmalidir.

2.4.5. Orgiitsel Adalet Olcegine Yonelik Normallik Testi
Tablo 9: Orgiitsel Adalet Olgegi Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov?
Istatistik Serbestlik Derecesi Anlamhilik
(")rgiitsel Adalet 0,72 144 0,062

Normallik testi sonucuna gore oOrgiitsel adalet 6lgegine yonelik verilerin normal dagilim sergiledigi
(p>0,05; p=0,062) goriilmektedir. Dolayisiyla farklilasmaya yonelik parametrik testler yapilmaya
karar verilebilir.

2.4.6. Is Tatmini Olcegine Yonelik Normallik Testi
Tablo 10: is Tatmini Olcegi Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov?
Istatistik Serbestlik Derecesi Anlamhlik
is Tatmini 0,139 144 0,000

Normallik testi sonucuna gore is tatmini Slcegine yonelik verilerin normal dagilim sergilemedigi
(p<0,05; p=0,00) goriilmiistiir. Fakat yalnizca p degerinin dikkate alinmasi dogru olmayacagindan
betimsel istatistik tablosu incelenmelidir.

Normallik testi sonucunda incelenen betimsel istatistik tablosunda basiklik ve carpiklik degerlerinin
+2 ve -2 arasinda hesaplanmasi (basiklik: 1,522; 0,401 carpiklik -0,913; 0,202) verilerin normal
dagilima uygun oldugunu gostermektedir (Tabachnick ve Fidell, 2001). Bundan sonra is Tatmini
6l¢egi igin kullanilacak analiz yontemi parametrik testlerin yapilmasi seklinde belirlenmektedir.
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2.4.7. Farklilasmaya Yonelik Bulgular

Aragtirmada tiniversite ¢aliganlarinin Cinsiyet, Yaptigi Gorev, Calisma Siiresi ve Sendikaya iiye olup
olmama durumuna gore parametrik testler yapilmaktadir. Arastirma hipotezlerinin test edilebilmesi
icin farklilasmaya yonelik 2 degiskene arasinda anlamli farki tespit etmek amaciyla bagimsiz
orneklem t-testi ve ikiden fazla degisken arasinda anlamli farklan tespit etmek amaciyla tek yonlii
anova testi uygulanmaktadir.

Tablo 11: Orgiitsel Adalet Algisinin Cinsiyete Gore Farklilasma Durumu

Boyutlar Cinsiyet n Ort. Ss t p

Dagitimsal Adalet Iéﬁf;;‘ g; ggg éggg 2,495 0,014
Etkilesimsel Adalet IéﬁfelE g; gg; égg; -0,995 0,321
islemsel Adalet léfﬁ;ﬁ gg gg% 8%2 -0,435 0,664

Aragtirmanin 1. Hipotezini test etmek igin orgiitsel adalet algisinin cinsiyete gore farklilik gosterip
gostermemesi durumu tablo 11°de test edilmektedir. Tabloda goriildiigii gibi dagitimsal adalet
boyutunda kadinlar ve erkeklerin ortalama degerleri arasinda %95 giiven araliginda istatistiki olarak
anlaml bir fark ¢ikmaktadir (p=0,014, p<0,05). Buna karsin etkilesimsel adalet (p>0,05) ve islemsel
adalet (p>0,05) boyutlarinda anlamli bir farklilik gériilmemektedir. Bu durum tniversitede ¢alisan
erkekler ve kadinlar arasinda orgiitsel adalet algisinda farklilasma tespit edilebildigini gostermektedir.
Dolayisiyla 1. Hipotez kabul edilmektedir.

Tablo 12: Orgiitsel Adalet Algisinin Gorev Degiskenine Gore Farkhlasma Durumu

Boyutlar Gorev n Ort. Ss t p

Dagitimsal Adalet %ti?emik Z; g:gg 01’?0811 1,158 0,249
Etkilesimsel Adalet ﬁi';f?emik Z; g ;‘6‘ 8995’37 -0,733 0,465
islemsel Sorumluluk ﬁi';f?emik Z; ggg gggg 0,693 0,489

Aragtirmanin 2. Hipotezini test etmek icin Orgiitsel adalet algisinin ¢alisma statiisiine gore farklilik
gosterip gostermemesi durumu tablo 12°de test edilmektedir. Tabloda goriildiigii gibi dagitimsal adalet
(p>0,05), etkilesimsel adalet (p>0,05) ve islemsel adalet (p>0,05) boyutlarinda istatistiki olarak
anlamh bir farklilik goriilmemektedir. Bu durum tniversitede ¢alisan akademik ve idari personel
arasinda Orgiitsel adalet algisina yonelik bir farklilasma tespit edilemedigini gostermektedir.
Dolayisiyla 2. Hipotez reddedilmektedir.

Tablo 13: Orgiitsel Adalet Algisimin Calisma Siiresine Gore Farklilasma Durumu

Boyutlar Calisma Siiresi n Ort. Ss F p Fark
5 yil ve daha az 79 3,17 0,957
Dagitimsal Adalet 6-10 yi1l aras1 39 3,39 0,961 1,129 0,326
11 y1l ve daha fazla 26 3,03 1,131
5 yil ve daha az 79 3,21 0,961
Etkilesimsel Adalet 6-10 y1l arasi 39 3,22 0,853 0,258 0,773
11 y1l ve daha fazla 26 3,06 0,959
5 yil ve daha az 79 2,89 0,757
Islemsel Adalet 6-10 y1l aras1 39 3,01 0,664 0,381 0,684
11 y1l ve daha fazla 26 3,02 0,934

Aragtirmanin 3. Hipotezini test etmek igin Orgiitsel adalet algisinin ¢aligma siiresine gore farklilik
gosterip gostermemesi durumu tablo 13’te test edilmektedir. Tabloda goriildiigii gibi dagitimsal adalet
(p>0,05), etkilesimsel adalet (p>0,05) ve islemsel adalet (p>0,05) boyutlarinda istatistiki olarak
anlamlt bir farklilik goriilmemektedir. Bu durum {iniversitede calisan personelin caligma siiresi
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bakimindan o&rgiitsel adalet algisina yonelik bir farklilasma tespit edilemedigini gostermektedir.
Dolayisiyla 3. Hipotez reddedilmektedir.

Tablo 14: Orgiitsel Adalet Algisinin Sendikaya Uyeligine Gore Farklilasma Durumu

Boyutlar §endika n Ort. Ss t p

Dagitimsal Adalet Eﬁ: Seai gg giz 22;3 0,790 0,431
Etkilesimsel Adalet Ez: Degil gg g:g g:g?g -0,104 0,917
Etik Sorumluluk gz: DeE gg gg; 8222 -0,887 0,377

Aragtirmanin 4. Hipotezini test etmek icin orgiitsel adalet algisinin sendika {iyeligi durumuna gore
farklilik gosterip gostermemesi durumu tablo 14’de test edilmektedir. Tabloda goriildiigii gibi
dagitimsal adalet (p>0,05), etkilesimsel adalet (p>0,05) ve islemsel adalet (p>0,05) boyutlarinda
istatistiki olarak anlamli bir farklilik goériilmemektedir. Bu durum {iiniversitede ¢alisan personelin
sendikaya iiye olup olmamasi bakimindan Orgiitsel adalet algisina yonelik bir farklilasma tespit
edilemedigini gostermektedir. Dolayisiyla 4. Hipotez reddedilmektedir.

Tablo 15: Is Tatmin Diizeyinin Cinsiyete Gore Farklilasma Durumu

Boyutlar Cinsiyet n Ort. Ss t p

fgsel Tatmin Ié:‘f;ﬁ gg g;? ggig 0,645 0,520
Dissal tatmin Ié:‘;;ﬁ gg ggg 8;22 0,203 0,840
Sistemsel Tatmin Iéﬁféﬁ gg gjﬁ g:ggg -0,819 0,414
Sosyal Tatmin Ié:‘lf;lr(l gg gég iégg -1,469 0,144

Aragtirmanin 5. Hipotezini test etmek i¢in is tatmin diizeyinin cinsiyete gore farklilik gdsterip
gostermemesi durumu tablo 15°te test edilmektedir. Tabloda goriildiigi gibi igsel tatmin (p>0,05),
dissal tatmin (p>0,05), sistemsel tatmin (p>0,05) ve sosyal tatmin (p>0,05) boyutlarinda istatistiki
olarak anlamli bir farklilik goriilmemektedir. Bu durum tiniversitede ¢alisan personelin kadin veya
erkek olmast durumunda is tatmin diizeyine yonelik bir farklilagma tespit edilemedigini
gostermektedir. Dolayisiyla 5. Hipotez reddedilmektedir.

Tablo 16: is Tatmin Diizeyinin Gérev Degiskenine Gore Farkhlasma Durumu

Boyutlar Gorev n Ort. Ss t p

iosel Tatmin ﬁi';ffemik Z; ‘3‘28 8;2; 6,106 0,000
Digsal tatmin ﬁi';fidemik Z; 22‘1‘ 82?2 3,646 0,001
Sistemsel Tatmin ﬁi';fidem'k Z; g:g‘ll 822 1,001 0,318
Sosyal Tatmin a';f?emik Z; ggg g:ié‘; -1,242 0,216

Arastirmanin 6. Hipotezini test etmek i¢in is tatmin diizeyinin ¢aligma statiisiine gore farklilik gdsterip
gostermemesi durumu tablo 16’da test edilmektedir. Tabloda goriildiigii gibi i¢sel tatmin (p=0,000,
p<0,05) ve digsal tatmin (p=0,001, p<0,05) boyutlarinda akademik ve idari personel arasinda %95
giiven araliginda istatistiki bakimdan anlamli bir fark bulunmaktadir. Akademik personelin hem igsel
tatmin hem de digsal tatmin diizeylerinin idari personele gore anlamli derecede daha fazla oldugu
goriilmektedir.

Bu durumun ¢ok farkli nedenleri olabilmektedir. Akademik personelin &zlik haklari, kariyer
olanaklar1 ve sosyal statii bakimindan idari personele gére daha avantajli olmasi is tatmini konusunda
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bu farkliligi olusturabilmektedir. Buna karsin sistemsel tatmin (p>0,05) ve sosyal tatmin (p>0,05)
boyutlarinda akademik ve idari personel arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik
goriilmemektedir. Bu durum tiiniversitede ¢alisan akademik ve idari personel arasinda is tatmin
diizeyine yonelik bir farklilasma tespit edilebildigini gostermektedir. Dolayisiyla 6. Hipotez kabul
edilmektedir.

Tablo 17: Is Tatmin Diizeyinin Cahsma Siiresine Gére Farklilasma Durumu

Boyutlar Calisma Siiresi n Ort. Ss F p Fark
5 yil ve daha az 79 3,69 0,780

k:sel Tatmin 6-10 yil aras1 39 3,75 0,627 0,621 0,539 -
11 y1l ve daha fazla 26 3,87 0,681
5 yil ve daha az 79 3,65 0,783

Dissal Tatmin 6-10 yil arasi 39 3,59 0,723 0,884 0,416 -
11 y1l ve daha fazla 26 3,83 0,613
5 yil ve daha az 79 3,33 0,733

Sistemsel Tatmin 6-10 y1l arasi 39 3,47 0,581 0,916 0,402 -
11 y1l ve daha fazla 26 3,562 0,854
5 yil ve daha az 79 3,27 1,239

Sosyal Tatmin 6-10 y1l arasi 39 3,64 0,986 1,674 0,191 -
11 y1l ve daha fazla 26 3,57 0,808

Arastirmanin 7. Hipotezini test etmek i¢in is tatmin diizeyinin ¢alisma siiresine gore farklilik gosterip
gostermemesi durumu tablo 17’te test edilmektedir. Tabloda goriildiigii gibi ic¢sel tatmin (p>0,05),
dissal tatmin (p>0,05), sistemsel tatmin (p>0,05) ve sosyal tatmin (p>0,05) boyutlarinda istatistiki
olarak anlaml bir farklilik gériilmemektedir. Bu durum iiniversitede ¢alisan personelin ¢alisma siiresi
bakimindan is tatmin diizeylerinde bir farklilagsma tespit edilemedigini gostermektedir. Dolayisiyla 7.
Hipotez reddedilmektedir.

Tablo 18: Is Tatmin Diizeyinin Sendika Uyeligine Gére Farkhlasma Durumu

Boyutlar Sendika n Ort. Ss t p

fgsel Tatmin 3;’: Do gg ggg gzgé 3,044 0,003
Digsal tatmin I%Z Do gg g‘;g 8;33 2,732 0,007
Sistemsel Tatmin Il:g: Degil gg gii 8;32 -0,767 0,444
Sosyal Tatmin Il:g: Degil gg ggg 2?23 1,430 0,155

Arastirmanin 8. Hipotezini test etmek i¢in is tatmin diizeyinin sendika iiyeligine gore farklilik gosterip
gostermemesi durumu tablo 18’de test edilmektedir. Tabloda goriildiigii gibi i¢sel tatmin (p=0,003,
p<0,05) ve digsal tatmin (p=0,007, p<0,05) boyutlarinda sendikaya iiye olan ve olmayan personel
arasinda %95 giliven araliginda istatistiki bakimdan anlamli bir fark bulunmaktadir. Sendika tiyesi
olmayan personelin hem igsel tatmin hem de digsal tatmin diizeylerinin sendika iiyesi personele gore
anlaml1 derecede daha fazla oldugu goriilmektedir.

Bu durumun nedeni sendika {iyesi personelin daha fazla beklentiye girmesi ve sendika iiyesi olmanin
verdigi Ozgiivenle isyerinde daha verimli olacagina inanmasindan kaynaklanmaktadir. Oysa kamu
kurumlarinda sendika {iyesi olma veya olmama durumunda sosyal haklar ve is glivencesi bakimindan
bir fark olmadigindan sendika iiyesi olmayanlarin is tatmin diizeyinin daha yiiksek olmas1 normal bir
sonug olarak goriilebilir. Is tatmininin diger boyutlar1 olan sistemsel tatmin (p>0,05) ve sosyal tatmin
(p>0,05) boyutlarinda sendikaya iiye olan ve olmayan personel arasinda istatistiki olarak anlamli bir
farklilik goriillmemektedir. Bu durum iiniversitede ¢alisan sendikaya iiye olan ve olmayan personel
arasinda is tatmin diizeyine yonelik bir farklilasma tespit edilebildigini gostermektedir. Dolayisiyla 8.
Hipotez kabul edilmektedir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Universitede calisan personel iizerine yapilan bu arastirmada ¢alisanlarn Orgiitsel Adalet algilar1 ve Is
Tatmin Diizeyleri dl¢iilmeye ¢alisilmis ayrica hangi durumlarda orgiitsel adalet algisinin ve is tatmin
diizeyinin farklilik gosterdigi konusunda tespitler yapilmustir.

Yapilan ¢aligmada tiniversite ¢alisanlarinin 6rgiitsel adalet ve is tatmini diizeyleri ¢alisanlarin cinsiyet,
akademik veya idari gérev yapmast durumu, calisma siiresi ve sendika {iyelik durumu olarak 4
kategoride incelenmistir.

Yapilan analizler sonucunda cinsiyetin orgiitsel adalet algis1 konusunda bir belirleyici oldugu devlet
iiniversitesinde c¢alisan erkeklerin kadinlardan daha yiiksek bir Orgiitsel adalet algisina sahip
olduklarin1 goriilmektedir. Bu durum gilinlimiizde kadinlarin hiyerarsinin her kademesinde yer
alabildigi disiiniildiiglinde tiniversiteler agisindan lizerinde durulmasi gereken bir sorundur. Kadinlarin
orgiitsel adalet algisinin diisiik olmasinin nedenleri daha verimli bir akademik hayat i¢in daha genis
kapsaml1 bir ¢aligma ile arastirilabilir. Universitede ¢alisan kadimlara daha fazla idari gorev verilmesi
ve bazi konularda pozitif ayrimcilik yapilmasi ile s6z konusu farklilik ortadan kaldirilabilir.
Arastirmada is tatmin diizeyinde cinsiyetin kisiler arasinda anlamli bir farklilik gostermedigi
belirlenmistir. Bu durum iiniversitede calisan kadin ve erkeklerin esit Ozlilkk haklarina sahip
olmalarinin bir sonucu olarak goriilebilir.

Kisilerin tiniversitede akademik veya idari personel olarak calismasi durumu ile ilgili sonuglara
bakildiginda, orgiitsel adalet algist bakimindan bir farklilik tespit edilmemektedir fakat is tatmin
diizeyi bakimindan akademik personel idari personele gore anlamh diizeyde daha yiiksek ortalamaya
sahiptir. Bunun nedeni akademik personelin daha yiiksek kariyer ve 6zliik haklarna sahip olmasi
gosterilebilir.

Universite ¢alisanlarinin calisma siiresinin farkli olmas1 hem orgiitsel adalet algisinda hem de is tatmin
diizeyinde anlamli bir farklilik géstermemektedir. Dolayisiyla ¢alisan personel ister eski ¢alisan olsun
ister yeni ¢alisan olsun esit seviyede oOrgiitsel adalet algis1 ve is tatmin diizeyine sahiptir. Bu sonug
tiniversitelerde uzun siireli ¢alisma sonucunda tiikenmislik ve is doyumu konusunda bir problemin
olmadigim gostermektedir. Caliganlar uzun zaman ¢alissa da giidiilenmeleri kaybolmamaktadir.

Son olarak iiniversite ¢alisanlarinin sendikaya iiye olma durumuna goére degerlendirme yapilmis ve
sendikaya iiye olup olmama durumunun Orgiitsel adalet algist konusunda anlamli bir farklilik
gostermedigi tespit edilmis buna karsin sendikaya iiyelik durumunun is tatmin diizeyi algis1 konusunda
farklilik gosterdigi belirlenmistir. Analiz sonuglarinda sendikaya iiye olmayan galisanlarin sendika
iiyelerine gore daha iist diizeyde bir is tatminlerinin oldugu bulgusuna ulasilmaktadir.

lleride yapilacak olan arastirmalarda benzer bir ¢alismanin zel iiniversite kapsaminda yapilmasi
tavsiye edilmektedir. Bu sekilde kamu ve &zel iiniversitelerin bir karsilastirmas: yapilabilir. Ozellikle
0zel sektorde daha etkin olan sendika lyeligi durumunda &zel iiniversiteler biinyesinde daha farkli
sonuglar ¢ikabilecegi diisiiniilmektedir.
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