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Ozet

Organizasyonlarda algilanan adaletsizligin astlarin is tatminine negatif yonde etki
ettigini gosteren ¢alismalar, 6rgiitsel adaletin is tatminini etkileyen énemli faktérlerden birisi
olduguna dikkat cekmektedir. Bu baglamda bu ¢alismanin amaci olarak bir kamu ve bir vakif
iniversitesinde gérev yapan akademik personelin algiladiklar érgiitsel adaletin is tatminine
etkisini arastirmak, (niversiteler ile demografik o6zellikler bazinda farkliliklari ve iliskileri
incelemek ve akademisyenlerin 6rgiitsel adaleti saglayan 6nemli unsurlara iliskin gérislerini
ortaya koymak hedeflenmistir. Arastirmanin uygulamasina katilan 141 akademik
personelden elde edilen veriler, algilanan érgiitsel adaletin is tatminine etkisinin anlamli
seviyede yiiksek oldugunu destekler niteliktedir. Orgiitsel adaleti etkileyen unsurlara iliskin
gortslerin ise esitlik, adalet, liyakat, saygi, tarafsizlik ve giiven (zerinde yogunlastigi
gérilmistir. Calismanin sonuglari vakif iniversitesinde ¢alisanlarin érgiitsel adalet algi ve is
tatmin diizeyleri devlet iiniversitesinde ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek oldugunu géstermistir
ve Orglitsel adaleti saglayan unsurlara iliskin vakif ve devlet (iniversitesinde ¢alisanlarin
vurguladiklari ortak unsurlarin yaninda farklilasan unsurlar dikkat gekmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet, is Tatmini, Akademik Personel

A Research on the Relationship of Perceived Organizational Justice and
Job Satisfaction among Faculty Members: A Comparison of a Foundation
and State University
Abstract

Studies showing that perceived injustice in organizations have a negative effect on
job satisfaction of subordinate employees emphasizes that organizational justice is one of the
important factors affecting job satisfaction. In this study, it was aimed to investigate the
relationship between perceived organizational justice and job satisfaction by academic staff
working at a state and a foundation university, and to reveal the opinions of faculty members
on important elements that provide organizational justice. The data obtained from 141
academic staff who participated in the study supports that the perceived organizational
justice is significantly higher in relation to job satisfaction. The opinions on elements
affecting organizational justice have been seen to focus on equality, justice, merit, respect,
impartiality and trust. As detailed in the results of the study, it was noted that the employees
at the foundation university had a higher level of organizational justice perception and job
satisfaction than those working at the state university. It was also found that the academic
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staff working at both universities identified some factors in common along with some others
that varied regarding organizational justice.
Keywords: Organizational Justice, Job Satisfaction, Academic Staff

1. Giris

Birer sosyal sistem olan orgltlerde, orgiitsel kazanimlarin ve giktilarin haksiz
ve adaletsiz dagitilmasi ¢ogu zaman calisanlarin diisik motivasyonu ile
sonuclanmaktadir. Adil bir sistemin olusturulmasi 6rgitiin ve ¢alisanlarin gelisimi ve
strdurulebilirligi agisindan temel bir unsurdur. Bu baglamda yoOneticiler arasinda
adil davranislarin gelistirilmesi ve slirdurilmesi ile calisanlarda adalet algisinin
olusturulmasi yonetimin orglitsel amaclari gerceklestirebilmesi icin 6nemli bir
faktoérdir (Lotfi ve Pour, 2013: 2079).

Bireylerin orgltler agisindan bir kaynak olarak algilandigi geleneksel
yvaklasimdan, orgitlerin bireyler icin bir platform olarak algilandigi bir anlayisa
dogru gecisin yasandigi degisim slreci icerisinde, 6rgltlerin de belirli sorumluluklari
yerine getirmesi gerekmektedir. Beseri etkilesimlerin blyik bir kisminin artik
bireyler ile orgutler arasinda gergeklesmesinin de etkisiyle adalet algilarinin
calisanlar Gzerindeki etkilerini agiklamaya odaklanan calismalarin sayisinda belirgin
bir artis gozlemlenmektedir (Keskin vd., 2008).

insanlik tarihi gdstermektedir ki toplumlarin gelisiminde adalet ve adalete
iliskin dizenlemeler insanligin en temel ihtiyaglarindan birisi olarak kabul
edilmelidir. Adalet, ilk olarak psikolojik bir kavram olarak ele alinmis ve daha sonra
sosyal psikoloji yazinina girmistir. Bununla birlikte, adalete yonelik teoriler dini ve
felsefi temellere dayandiriimaktadir (Lotfi ve Pour, 2013: 2074). Orgiitsel adaletin
temeli Adams’in ‘Hakkaniyet Teorisi’ ‘'ne dayanmaktadir. Hakkaniyet teorisi ise
psikoloji alaninda bilissel geliski olarak adlandirilan kavrami odak noktasina almistir.
Kisaca ifade edilirse; bireyler bir sey bekledigi gibi gitmediginde bilissel geliskiden
muzdariptirler. Teoriye gore her birey 6rgite sagladigi girdiler ile karsiliginda elde
ettigi kazanimlar arasinda belirli bir iliski bekler ve bu girdi-cikti dengesini diger
bireyler ile karsilastirirlar. Ornegin; birey érgiite emegini ve zamanini vermekte ve
karsihginda orgitten Ucret, statll vb. almaktadir. Bireylerin kendini 6rgiitte diger bir
calisan ile kiyasladiginda esit vasiflara sahip olmadigi halde ayni Ucreti elde
ettiklerini gormeleri her iki taraf icin de bilissel bir ¢eliskiye sebebiyet vermektedir
(Adams, 1963: 9).

Bu baglamda calisan, verdigi emegin karsiliginda aldigi lcreti diger bireylerle
karsilastirmakta ve nihayet orgiitiin adil olup olmadigina karar vermektedir. Eger,
birey Orgitin adaletsiz olduguna karar verirse, orgite veya orgiitiin cikarlarina
zarar verme yolunu secgebilmektedir. Bu baglamda bireyde adaletsizlik algisinin
neden olabilecegi bircok durumla karsilasmak miimkindiir (Yavuz, 2010). Ozellikle
licret adaletsizligi cogu zaman yakinma, grev ve disik verimliligin nedeni olarak
gorulmektedir (Adams, 1963: 9).

is tatminini Vroom (1967) ve Locke (1967) bireyin isine iliskin
degerlendirmeleri neticesinde olusan olumlu bir duygusal durum veya his olarak
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agiklamaktadir (Ozmete ve Laleoglu, 2013: 26). Sosyal bilimler arastirmacilari ve
psikologlar is tatminin bireylerin ruhsal durumu ve (retkenligi Uzerinde etkisi
oldugunu savunmaktadirlar. Calisma ortamindan ve aile hayatindan kaynaklanan
psikolojik baskilar bireyin hayatinda ©6nemli bir rol oynamaktadir. Buradan
hareketle bir orgitiin c¢alisanlarinin tatminsizlik ve adaletsizlik hissetmeleri,
gorevlerini layigi ile yerine getirememe, tikenmislik, ise gelmeme, is degistirme
istegi ve isten ayrilma gibi olumsuz is davranisi ve amaglara zemin hazirlamaktadir
(Lambert, Hogan ve Griffin, 2007: 645). Buna karsilik; ¢alisma ortamindan ve
isinden memnun olan ¢alisanlarin yaraticiliklari ve becerileri iyilesme gosterecektir
(Lotfi ve Pour, 2013: 2074). is tatminine etki eden faktdrlerden birisi olan érgiitsel
adaletin is tatminine anlaml bir etkisinin oldugunu destekleyen calismalar yazinda
mevcuttur (Yaghubi vd., 2009; Shokrkon, 2003; Imani, 2009 vb. ).

Bu baglamda bu calismanin amaci yiksekoégretim kurumlarinda calisan
akademisyenlerin orgiitsel adalet algilarinin is tatminleri Uzerinde anlamh bir
etkisinin olup olmadigini incelemek ve 6rgiitsel adalete iliskin 6nemli unsurlara dair
gorusleri ortaya koyarak, vakif ve devlet (niversitesi 6zelinde bir karsilastirma
yapmaktir.

2. Teorik Arka Plan

Orgiitsel adaletin temeli 6zellikle 1960’larda davranissal psikolog John S.
Adams’in gelistirdigi hakkaniyet(veya esitlik) kurami ile temellendiriimektedir. Bu
kuram calisanlarin goéreceli is tatminlerini incelemek icin temel bir alt yapi
olusturmaktadir. Adams’a gore bireyler genel olarak orgite verdikleri ve
karsihiginda aldiklari arasinda bir denklik durumu ararlar. Bu agidan bir girdi-cikti
hesabi yaparlar. Girdiler, bireyin 6rglte katkilaridir (zamani, bilgisi, emegi, ustaligi,
sadakati vb.) ve ciktilar ise 6rgitiin ona verdikleridir (licret, prim, mesleginde
ilerleme, sayginlik vb.). Girdi-gikti oraninin dengesi ve bireyin diger calisanlarla
kiyaslayarak, orgit icinde adil ya da hakkaniyetli bir muameleye iliskin algilari isten
duyduklari memnuniyet icin bir temel olusturmaktadir(Kilic, Bostan ve Grabowski,
2015).

Takas kurami orgilitsel adaletin temellerini agiklayan bir diger yaklasimdir.
Kurama gore, insanlar kendi davranislarini, digerlerinin davranislarina karsilik olarak
gormektedirler ve en kiiclik pahaya en blyilik zevki elde etme egilimindedirler
(Bilgin, 2001:202). insanlar arasi iliskilerin ve insanlarin kurumlarla olan iliskilerinin,
bir tur alisveris ile ya da takas yoluyla kurulup sirdirildigia gorisiine dayanan
kuramdan hareketle is iliskisi de bir takas iliskisi olarak gorilebilir ve isverenin
calisana istismari onleyecek diizeyde Ucret 6demesi, adaletin saglanarak iliskinin
nitelikli bicimde sirdirilmesi bakimindan gereklidir. Bu baglamda kuramin
temsilcilerinden olan George C. Homans sosyal davranisin karsilikh degis tokus
sureci icinde gerceklestigini ve insanlarin bu degis tokus iliskisini adaletli bulmalari
ile iliskiyi strdurduklerini ileri stirmUstar.
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2.1.0rgiitsel Adalet Kavrami

Adalet olgusu, sosyal bilimlerin ilgi alanina giren ve pek c¢ok farkh bakis
agisindan incelenmis bir konudur. Ozellikle de filozoflarin uzun yillar ilgisini ceken
adalet (izerine Aristo, Nozik ve Rawls gibi pek ¢ok filozofun galismalari mevcuttur
(Greenberg ve Bies, 1992). Orgiitsel seviyede adalet kavrami, is hayatindaki hak,
hukuk, dogruluk ve tarafsizlik ile alakal konulari biinyesinde barindirmaktadir
(Keskin vd., 2008) ve uretim slirecindeki girdi ve c¢ikti degerleri 6l¢ii alinarak,
suregteki herkesin katkisi oraninda pay almasiyla ilgilidir (Demirel ve Seckin, 2011).
Adaletsizlik algisi ise bireyin kendisine adil olmayan bir sekilde davranildigina dair
inanclarini icermektedir (Keskin vd., 2008).

Orgiitsel adaletin calisanlarin kisisel doyumu ve &rgiitiin etkili bir bicimde
islevlerini yerine getirebilmesi icin bir gereklilik oldugu ve adaletsizligin de 6rglitsel
bir sorun kaynagi olarak gorilmesi gerektigi sosyal bilimciler tarafindan kabul
gormuistir. Bu baglamda, orgitsel adaletin 6rgltsel davranis ve insan kaynaklari
yonetimi alaninda bir inceleme konusu haline gelmesi, adalet algisinin orgitsel
davranis Uzerindeki etkilerini acgiklama cabasini artirmistir (Ozmen vd., 2007).
Calisanlarin  orgilitlin isleyisi esnasinda yoneticileri tarafindan adaletli bir
uygulamaya tabi tutulup tutulmadiklarina dair inanglari oOrgitsel davranislari
lizerinde etkili olmaktadir. Calisanlar yoneticilerin orgiitsel adaletle ilgili tutumlarini
yakindan takip ederek bu dogrultuda bir algiya sahip olurlar (Yavuz, 2010) ve bu algi
ile bazi davranislarini diizenlerler.

Adalete iliskin algi, bir orgltte 6rgltsel vatandashigl etkileyen en temel
bilissel faktorlerden biridir. Orgiitte calisanlarin adalete iliskin algilamalari pozitif
yonde ise, orglte baghliklari artmakta ve performanslar yiikselmektedir. Bu
dogrultuda verimlilik de artmaktadir. Orgiitsel adalete iliskin algilar negatif yonde
olustugu zaman ise ¢alisanlarin orgiitsel baghhk ve performanslarinin diismesinin
vaninda adaletsizligi ortadan kaldirmak igin, yoneticilerine ve is arkadaslarina karsi
olumsuz davranabilmektedirler. Calisanlar algilari  dogrultusunda tutum
gelistirmekte ve bu tutumlarn davranisa doniismektedir. Ornegin &rgiitsel
adaletsizligi algilayan birey, is taniminda belirtilen gorevleri tam olarak yerine
getirmedigi takdirde bicimsel 6dillerden mahrum kalabilecegini bildigi icin orgitsel
vatandaslik davranislarindan vazgegmektedir (Yavuz, 2010).

Calisanlar, orgiitlerinde kendileri ile diger ¢alisanlari strekli karsilastirirlar.
Kurallarin herkese esit uygulanmasini, esit ise esit Gcret 6denmesini, izinlerde esit
haklara sahip olmayi, bir takim sosyal imkanlardan digerleriyle esit sekilde
yararlanmayi bekler. Ancak, adalet algisinin odak noktasi sadece c¢iktilar ve bu
ciktilarin karsilastiriimasi degildir. Orgiitteki kurallar, bu kurallarin uygulanis bigimi
ve bireyler arasindaki etkilesim de adalet algilamasinin odaginda bulunmaktadir
(Ozdvecioglu, 2003). Bununla birlikte esitlik ve adalet kavramlari ¢ogu zaman
birlikte vurgulansa da bazi uzmanlar esitlik teorisinden ziyade adalet teorisini tercih
etmeyi 6nermektedir; ¢linkli adalet teorileri bireylerin motivasyonunu artirmada
adil dagitimin 6nemine odaklanmaktadir (Yaghubi vd., 2009).
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Orgiitsel adalet algisini bireyin ¢ogunlukla kendine yénelik davranislarla
degerlendiren mevcut calismalarin yaninda, Kilic vd. (2015) biutlinlesik ya da
kollektif adalet algisinin da eklenmesini 6nermistir. Yazarlar orglitte bireyin sadece
kendisine yonelik davranislara ek olarak calisanlarin tamamina yonelik
davranislardan da yola c¢ikarak orgltsel adaletin derecesine iliskin bir kaniya
varacagini savunmaktadirlar.

2.2. Orgiitsel Adaletin Boyutlari

ilgili yazinda &rgiitsel adaletin boyutlar konusunda dagritimsal ve islemsel (ya
da prosedirel) adalet noktalarinda fikir birligi olmakla birlikte; etkilesimsel adalet
boyutu konusunda bir tartisma s6z konusudur. Bazi arastirmacilar (Bies, 2001)
etkilesimsel adaleti ayri bir boyut olarak tanimlarken bazi arastirmalarda (Tyler -
Blader, 2000) ise islemsel adaletin altinda bir boyut olarak ele almaktadir. Bu
calismada orgltsel adaleti i boyutta degerlendiren calismalar referans alinmistir.
Bunlar; dagitimsal adalet, islemsel adalet ve etkilesimsel adalet olmak Uzere
gruplandiriimaktadir.

2.2.1. Dagitimsal Adalet

Dagitimsal adalet 6ddllerin veya orgtitsel ciktilarin adil bir sekilde dagitilma
derecesine iliskin algidir (Niehoff ve Moorman, 1993: 531; Greenberg, 1987: 55).
Kokenlerini sosyal esitlik teorisinden almakta olup; sosyal davranisin, ciktilarin
dagitimi Uzerine insa edildigi varsayimini temel almaktadir. Bu adalet duygusunun
basit bir mantigi mevcuttur; birey, uyusmazliklarin adil bir sekilde ¢ozildigine
inandiginda is tatmini artmaktadir; bunun aksine giktilarin adil olmadigina inanan
bireylerin isten duyduklari tatmin ve orglte baghlklari azalmaktadir (Keskin vd.,
2008).

Dagitimsal adalet, orglitsel kararlarin sonuglarina génderme yapmaktadir ve
isgorenlerin Orglte sagladiklar katkiya karsilik olmak Uzere, o6rgiitce yapilan
kazanimlarin dagitiimasinin adilligi konusundaki kanaatlerine isaret etmektedir. is
gorenin orglite bizzat kendisinin katmis oldugu degere karsilik, almasi gereken daha
cok maddi kazang ve cikarlarla ilgili ideal o6dil miktarini; isgérenlerin Ucret,
ylkselme ve diger maddi sonuglarla ilgili algilarini belirlemektedir. Baska bir deyisle,
isgorenler bilgi, beceri ve deneyimleri Olglusiinde 6rgite katkida bulunmakta ve
yoneticilerden de katkilarina esdeger karsilik Gretmelerini beklemektedirler. Karsilik
Gretme baglaminda dagitimsal adalet formilasyonu; esit ise esit Ucret, ¢alisma
kosullarinda iyilestirme, odillerin adil dagilimi gibi unsurlardan olusmaktadir
(Demirel ve Seckin, 2011).

Sosyal kiyaslama agisindan dagitimsal adaletsizlik Adams’in sosyal esitlik
teorisinde belirtildigi (izere adalet olgusunun karsilastirmaci dogasi; dagitimsal
adalet algisi agisindan blyik bir 6nem tasimaktadir. Adams iki taraf arasindaki
denklik durumunun algilanabilmesi icin; sosyal takas kapsamindaki ciktilarin
oranlarina dair bir de denklik olmasi gerektigini ifade etmektedir. Bu denkligin
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orani; bireyin yaptigl katkinin buna karsilik aldigi ciktiyla karsilastirilmasi olarak
tanimlanmaktadir (Keskin vd., 2008).

Dagitimsal adalet kapsaminda bireylerin adalet algilari i¢sel ve digsal adalet
olarak da ele alinmaktadir. i¢sel adalet bireyin kendi girdi ve ciktilarini is arkadaglari
gibi iliski icerisinde bulundugu ve o6rgiitsel statlisii esdeger olan ve benzeri nitelikler
acisindan diger bireylerle karsilastirmasina dayanmaktadir. Ornegin ayni isi yapan
bir kadin, erkeklerden daha disik bir maas alsa da kendini diger kadinlarla
karsilastiracagi icin bu durumdan bir tatminsizlik hissetmeyebilir (Keskin vd., 2008).
Digsal adalet ise adillik yargilarinin dissal standartlar temel alinarak verilmesidir.
Ornegin; bir ¢alisanin  yaptigl isin karsihgl olarak aldigi icretin  diger
organizasyonlarda benzer isi yapanlarin aldig1 Ucretle karsilastirmasi sonucu bir
yarglya varabilmesi (Cakir, 2006). Bu alanda yapilan arastirmalar, endustri
ortalamasindan distk bir lcretle ¢alisan isgorenlerin, ¢alisma arkadaslari ile esit
licreti alsalar da kendilerine adaletsiz davranildigina hitkmettiklerini gostermektedir
(Adams, 1963; Keskin vd., 2008).

Organ (1988: 64)’e gére dagitimsal adaletin saglanabilmesi icin ¢ 6nemli
kosulun karsilanmasi gerekir: dagitimin bireylerin katkilarina gore olmasini ifade
eden esitlik, dagitimin bireylerin kisisel 6zellikleri (cinsiyet, irk vb.) gozetilmeden
vapilmasini oneren esit paylasim kurali ve dagitimin bireyin ihtiyaclarina gore
olmasi gerektigini ifade eden ihtiyag kuralidir (Glirbiiz ve Mert: 5).

ilgili calismalar bireylerin 6rgiitlerine sagladiklari katkilara karsilik elde
ettikleri getirilerin (licret, prim, terfi, sosyal haklar vb.) yaptiklari karsilastirmalara
gore adaletsiz oldugunu algilamalari, ise olan tutuma ve is performansina olumsuz
etki ettigi ortaya konmustur (Girbiz ve Mert, 2009: 5).

2.2.2. islemsel (Prosediirel) Adalet

Dagitimsal adalet Uzerindeki yogunlasmalar 1980’'lerden sonra islemsel
adalet (zerine gergeklesmistir. Bu boyut sireclerin isleyisiyle; kural ve
prosedirlerin adil olmasi ile ilgilidir. islemsel adalet, isgdrenler acisindan {icret,
odil, terfi kararlarinin verilmesi gibi dagitimsal ciktilarin belirlendigi stirecin adil
olma derecesini ifade etmektedir (Niehoff ve Moorman, 1993: 531, Lambert vd.,
2007: 646). Ornegin calisanlar, kimin terfi edildiginden &nce terfi siirecinin adilligini
sorgulayabilmektedir. Dolayisiyla dagitimsal adalet sonugla ilgili iken, islemsel
adalet sonuca giden yollarla ilgilidir (Keskin vd., 2008).

islemsel adalet, calisanlarin kendilerini etkileyen tiim kararlarin alinis bigcimi
ve uygulamalarin adilligi konusundaki algilari UGzerinde odaklanmaktadir. Surecin
adilligine olan inang, bu siire¢ sonunda elde edilen kazanglarin adil olup olmadigina
iliskin alginin olusumda 6nemli bir etken olarak gorilebilir (Cakir, 2006).

Leventhal (1980) ve Leventhal, Karuza ve Fry (1980)'dan aktarildigi Uzere
islemsel adaletin saglanabilmesi icin yoneticilerin kararlarinin tutarli, dogru bilgilere
dayanan, kisisel ényargilardan arindirilmis, temsil diizeyi yliksek, diizeltilebilir ve
etik olmalidir (Niehoff ve Moorman, 1993). Bunlarin yaninda Leventhal (1980)
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islemsel adaletin saglanmasinin, dagitim adalet i¢in gerekli 6n kosul oldugunu ifade
etmistir.

2.2.3. Etkilesimsel Adalet

Etkilesimsel adalet, o6rglitsel prosediirlerin isleyisinde isgorenlere yonelik
davranislarin adil olma dizeyini ifade etmektedir. Etkilesimsel adalet, karar
alindiginda bunun bireylere nasil séylendigi veya soylenecegi ile ilgili adalet
algilamasidir. Birgok durumda bir prosediir uygulanirken yoneticilerin galisanlara
olan yaklasimi onlarin adalet algisini etkilemektedir (Niehoff ve Moorman, 1993:
534). Baska bir deyisle etkilesimsel adalet, dagitim kararindan etkilenecek olanlar
ile dagitim kaynag arasindaki etkilesimdir (Girbtz ve Mert, 2009:7).

Calisanlar yoneticinin kendileri ile digerleriyle ayni sekilde iletisim kurmasini
bekler. Kurulan bu iletisimde de adalet arar. Bu dogrultuda, algilanan kisilerarasi
etkilesim adaletsizligi ¢alisanlarin yoneticiye karsi tepki vermesine neden olur.
Etkilesimsel adalet algilari iki alt bashk altinda ele alinmaktadir: karararlarin,
prosedirlerin agiklanmasi ve uygulanmasi lizerine odaklanan enformasyonel adalet
ve bireylere ne kadar saygili onurlu davranildigi ve otoritelerce ne kadar itibar
gosterildigini ifade eden kisilerarasi adalet (Keskin vd., 2008). Bazi arastirmacilara
gore adil presedirler ve adil etkilesim orgutsel giktilarin da adil dagilma olasiligini
artiracaktir(Niehoff ve Moorman, 1993: 534). Dolayisi ile etkilesimsel adaletin is
tatmini ile anlamli bir iliskisi oldugu 6ngorilmektedir.

3. Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Calismanin temel amaci oOrgitsel adalet algisinin is tatminine etkisinin
akademik personel lizerinde incelenmesidir. Bunun yaninda orgitsel adalet ile is
tatmini dizeylerinin Universiteler ile demografik 6zellikler bazinda iliskilerinin ve
farkhhklarinin ~ arastirlmasi  hedeflenmistir. Calismanin uygulamasi Akdeniz
bolgesinde bulunan bir kamu ve bir vakif Giniversitesinde ¢alisan akademik personel
ile ylirttulerek degiskenlere iliskin bulgularin karsilastirilmasi hedeflenmistir.

Arastirma kapsaminda olusturulan hipotezlere ek olarak asagidaki arastirma
sorulari belirlenmistir. ikinci arastirma sorusu anket formunda yer verilen bir agik
uglu soru ile incelenmeye galisiimistir.

Arastirma Sorulart:

1. Devlet ve vakif iiniversitelerinde érgiitsel adalet algisi ve is tatmini
diizeyleri nasil farkhlik géstermektedir?

2. Akademik ortamda adalet algisini gliglendiren unsurlar nelerdir?
3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

incelenen vyazindan esinlenilerek 6rgiitsel adaletin is tatmini (zerinde
anlaml bir etkisi oldugu yoninde kurulan arastirma modeli (Sekil 1.) ve hipotezine
asagida yer verilmistir.
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Sekil 1: Orgiitsel Adalet ve Akademisyen is Tatmini Arastirma Modeli

Algilanan Orgiitsel Adalet | Is Tatmini

Hi: Akademik personelin algiladigi érglitsel adaletin is tatmini lizerinde
anlamli bir etkisi vardir.

3.2. Anakiitle ve Orneklem Tanimi

Algilanan orglitsel adaletin is doyumu Uzerindeki etkisini incelemek Ulzere
ylritilen bu calismanin anakdtlesini Turkiye’deki vakif ve devlet lniversitelerinde
calisan akademisyenler olusturmaktadir. Calismanin 6rneklemini ise Akdeniz
bolgesinde bulunan bir vakif ve bir devlet (niversitesinde gorev yapan
akademisyenler olusturmustur.

Veriler tesadiifi olmayan bir 6rnekleme yontemi olan kolayda 6rnekleme ile
elde edilmistir. Calismanin anketi Haziran-Ekim 2017 tarihleri arasinda her iki
Gniversitede biitlin akademik seviyelerde gorev yapan personele (Profesor, Dogent,
Yardimci Dogent, Arastirma Gorevlisi, Ogretim Gorevlisi ve Okutmanlar) elden ve
elektronik posta yolu ile iletilmistir. Elektronik posta yolu ile iletilen anketler igin bir
kez de hatirlatma maili gonderilmistir. Uygulamanin yapildigi devlet lniversitesinde
297 ve vakif Universitesinde 180 akademik personel gdérev yapmaktadir. iki
liniversitede gorev yapan toplam 477 akademik personelden 141 gecerli anket elde
edilmistir. Boylece anketlerin geri doniis orani % 30 olmustur.

3.3. Kullanilan Oligekler

Akademik personelin algiladiklari 6rglitsel adaletin seviyesini 6lgmek amaci
ile Niehoff & Moorman (1993) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Adalet Olgegi’'nden
yararlanilmistir. Olcek dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet boyutlarindan
olusmaktadir ve Tiirk¢e'ye uyarlamasinin gecerlilik ve glvenilirlik calismasi Glrbiiz
ve Mert (2009) tarafindan yapilmistir. Akademik personelin is doyum diizeyini
belirlemek {izere ise Macdonald ve Maclntyre (1997) tarafindan gelistirilen s
Tatmin Olcegi kullanilmistir.

Arastirmanin verilerini olusturmak tzere kullanilan anket formu 3 boliimden
olusmaktadir. Birinci kissmda o6rgiitsel adalet Olcegi yer almaktadir. Bes dereceli
Likert tipinde diizenlenen ankette cevaplayicilara organizasyonda algilanan adaleti
tanimlamaya yardimci olan 20 ifadeye katilma diizeyleri sorulmus ve “1: Hig
Katilmiyorum”, “2:Katilmiyorum”, “3: Ne Katiiyorum Ne katilmiyorum”, “4:
Katilyorum”, “5: Tamamen Katiliyorum” seceneklerinden birini isaretlemeleri
istenmistir. ikinci bélimde 5'li Likert tarzinda hazirlanmis (1: Hi¢ Katilmiyorum, ...
,5: Tamamen Katiliyorum) ve 10 maddeden olusan is tatmin Glcegine yer verilmistir.
Ucilinci bélimde ise katimcilarin demografik 6zelliklerine yonelik 6 soru ve
akademik ortamdaki Orglitsel adaleti saglayan unsurlara iliskin katilimcinin
goriistinl almayi amaglayan bir tane agik uglu soru bulunmaktadir.
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4. Analiz ve Bulgular
4.1. Tamimlayici Bilgiler

Ornekleme dahil olan akademisyenlerin %58’i kadin ve %47’si 30 ile 39 yas
araligindadir. 30 yasindan daha kiiglik olanlarin orani yaklasik %33 iken 60 yas ve
lizerinde arastirmaya dabhil olanlar yaklasik %3’lik bir oran ile temsil edilmektedir.
Arastirmaya katilan akademisyenlerin blyik ¢ogunlugunu okutmanhk (yaklasik
%32), arastirma gorevliligi (%28,4) ve vyardimc dogentlik kadrosundaki
akademisyenler (%23) olusturmustur. Katilimcilarin yaklasik %47’sinin mesleginde
en fazla 5 yil deneyimi bulunmaktadir ve yaklasik %40’1 6 ile 15 yil arasinda goérev
yapmistir.

Akademik unvanlarin dagilimi incelendiginde katiimcilarin  yaklasik
%84’tnin okutman, arastirma gorevlisi ve yardimci dogent kadrosundaki
akademisyenlerden olustugu gorilmektedir.

Tablo 1: Demografik Dediskenlere lliskin Tanimlayici Istatistikler

(N=141)

Degisken Grup Sayi Yiizde (%)

Cinsiyet Kadin 82 58,2
Erkek 57 40,4
Cevapsiz 2

Yas 30'dan kiguk 45 32,8
30-39 65 47,4
40-49 17 12,4
50-59 6 4,4
60 ve lzeri 4 2,9

Unvan Prof.Dr. 4 2,8
Dog.Dr 5 3,5
Yrd.Dog.Dr 33 23,4
Ogr.Gor. 13 9,2
Ars.Gor. 40 28,4
Okutman 45 31,9

Tecriibe 1'yildan az 17 12,1
1-5yil 49 34,8
6-10 yil 31 22
11-15 yil 24 17
16-20 yil 5 3,5
21-25yil 8 5,7
26 yil ve Gzeri 4 2,8

Calismada yer alan akademisyenlerin calistiklari faklltelerin dagihmi Tablo
2’de gorildigl Uzere, en ¢ok katihm Yabanci Diller Meslek Yiksek Okulundan
(%30,5) ve sonrasinda iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi (%19) ve Mihendislik
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Fakiltesinden (%18) geceklesmistir. Diger olarak ifade edilen grupta ise birer
temsilciye sahip olan insan ve Toplum Bilimleri Fakiiltesi, Turizm Fakiiltesi ve Siyasal
Bilgiler Fakiltesi yer almaktadir. Daha 6nce herhangi bir idari gérevde bulunanlarin
orani yaklasik %31’dir.

Tablo 2: Katilimcilarin Akademik Birim ve Yéneticilik Deneyimi Bilgileri

Degisken Grup Sayi Yiizde (%)
iiBF 27 19,1
Fen-Edebiyat Fakdltesi 2 1,4
isletme Fakdltesi 16 11,3
Mihendislik Faktltesi 26 18,4
Akademik Hukuk Fakultesi 14 9,9
Birim Yabanci Diller Meslek Yiiksek Okulu 43 30,5
(Hazirlik Okulu Dahil)
Meslek Yiiksek Okulu 9 6,4
Diger 3 2,1
Yoneticilik Var 43 30,5
Deneyimi Yok 96 68,1

4.2. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Verileri

Olgeklerin parametrik test kosullarindan biri olan Normal dagilima
uygunlugu Kolmogorov Simirnov ile test edilip, normal dagilim egrilerine bakilmis
ve verilerin normal dagilima benzerlik gésterdikleri gézlemlenmistir.

Orgiitsel adalet 6lgeginin giivenilirlik analizi sonucunda igsel tutarhlik
katsayisi olarak kullanilan analiz yéntemlerinden biri olan Cronbach Alpha katsayisi
.96 olarak bulunmustur. Sosyal bilimlerde %96 6l¢egin glvenilirlik diizeyinin ¢ok iyi
oldugunu ifade etmektedir (Kalayci, 2009). Olgegin her hangi bir maddesi
silindiginde guvenilirlik katsayisinda bir ylikselme olmadigi goriilmistir ve madde-
toplam korelasyonlari .448 ile .887 arasinda deger almistir. is doyum 6l¢eginin icsel
tutarhlik katsayisi ise .87’dir. Olgegin madde-toplam korelasyonlari “maasim iyidir”
maddesi ( .287) disinda .529 ile .753 arasinda makul degerler almistir. Bunun
yaninda herhangi bir madde silindiginde .88'in lzerine ¢iktigi gortilmemistir. Bu
veriler dogrultusunda is doyum olgeginin de givenilirlik diizeyinin yeterli oldugu
kanisina varilmistir.

Orgiitsel adalet 6lgeginin faktdr analizine tabi tutulmasi sonucunda, Bartlett
testi (p=.00< .05) anlamh bulunmustur. KMO degeri ise .939 olarak elde edilmistir.
Bu degerin .80’nin Uzerinde olmasi o6rneklemin faktor analizi icin ¢ok uygun
oldugunu gostermistir (Hair vd., 2014: 102). Verilerin Varimax teknigi ile rotasyona
tabi tutulmasi sonucunda orijinalinde (¢ boyuttan olusan 6rgiitsel adalet 6lceginin
akademisyenler tarafindan da ¢ boyut olarak algilandigi gézlemlenmistir ancak,
boyutlarin 6l¢egin orijinalindeki islemsel, etkilesimsel ve dagitimsal adalet boyutlari
ile paralellik géstermeyen yonleri bulunmaktadir.
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Olgegin, 6zdegerleri bir'den biiyiik olanlarin 6lgiit alinarak elde edilen, (¢
faktorden olusan yapisinin orgiitsel adaletteki degisimi agiklama diizeyi %75 olarak
bulunmustur. Bu boyutlara iliskin bilgilere Tablo 3’de yer verilmistir.

Tablo 3: Orgiitsel Adalet Olcedi Faktér Dagihmi ve iliskili Bilgiler

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3
Ozdeger:12.287 Ozdeger:1.667 Ozdeger:1.090
Aciklanan Agiklanan Acgiklanan
Varyans:%61.337 Varyans:%8.337 Varyans:%5.449
MA FY MA FY MA FY

EA2 .834 DA5 870 DA2 870
EA4 .823 DA3 843 DA4 610
EAS .811 DAl 788

EA7 .810

EA3 .804

EA6 .795

EAl .788

EA8 .786

1A4 .763

1A2 .752

IA3 751

IA1 747

EAS .736

I1A6 .730

IA5 .730

MA: Madde Adi FY: Faktor Yaka
DA: Dagitimsal Adalet EA: Etkilesimsel Adalet  1A: islemsel Adalet

Faktor analizi etkilesimsel adalet ve islemsel adaleti 6lgcmek Uzere
tanimlanan ifadelerin tamaminin ayni boyutta toplandigini, bununla birlikte
dagitimsal adaletin ise iki farkli boyuta ayrildigini géstermektedir. Uclincii boyutta
ver alan dagitimsal adalet degiskenleri licret ve kazanimlara iliskindir.

Gurbiz ve Mert (2009) tarafindan olgegin Tirkce'ye uyarlanmasinda da
islemsel ve etkilesimsel adalet boyutlari arasinda yiiksek bir korelasyon oldugunu
ve en cok farkh yiklenmenin bu iki boyut arasinda gerceklestigini gozlemlenmistir.
Arastirmacilara gore bu durum uygulamanin gergeklestigi 6rneklem igin islemsel ve
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etkilesimsel adalete iliskin ayristirici  gegerliligin  ortaya konulamadigini
gostermektedir (Girblz ve Mert, 2009: 134). Orgiitsel adalet 6lceginin alt
boyutlarinin orijinalinden farkli yapilanmasi nedeni ile alt boyutlara iliskin bir
analize basvurulmayip, adalet algisi bir bitlin olarak incelenmistir.

4.3. Degiskenlere iliskin Tanimsal istatistikler ve Karsilastirmalar

Calismaya katilan akademisyenlerin algilanan orgiitsel adalet ve is tatmin
duzeyleri ile bunlarin vakif ve devlet tniversitelerine gore karsilastirmalarina tablo
4'te yer verilmistir. Bagimsiz 6rneklem t-testi ile devlet ve vakif Universitelerinin
verileri karsilastirildiginda hem 6rgitsel adalet algisi (p=.002) hem de is tatmini (p=
.000) diizeyleri anlaml seviyede farkhlik gdstermistir. iki test icin de varyanslarin
esitligi varsayimi saglanmistir. Bu baglamda analiz ciktilari vakif Gniversitelerindeki
akademisyenlerin orgltsel adalet algilari (3.66>3.19) ve is tatmin duzeyleri
(4.10>3.68) devlet Universitesindeki akademisyenlerden anlamli diizeyde daha
yiksek oldugunu gostermektedir.

Tablo 4: Degiskenlere lliskin Tanimsal istatistikler (N=141)

N is Tatmini  ss. Orgiitsel Adalet ss.
(Ort.) (Ort.)
Genel Ortalama 141 3.92 .661 3.46 .889
Devlet Universitesi 58 3.68 .636 3.19 .839
Vakif Universitesi 83 4.10 .626 3.66 .876

Akademik personelin algiladigi 6rgitsel adaletin cinsiyete gore farklilik
gosterip gostermedigini test etmek Uzere yapilan bagimsiz 6rneklemler t-test’i
sonuclarina gore Levene istatistigi grup varyanslarinin esitligine isaret etmektedir
(p= .876 > .05) ve bu durumda test giktilari (p= .011< .05) kadin ve erkek
akademisyenlerin orgitsel adalet algl diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bir
farklihk oldugunu gostermistir. Kadin akademisyenlerin kurumlarina yonelik adalet
algi sevileri (Ort.=3.63, ss.= .857) erkek akademisyenlere (Ort.=3.24, ss.= .891)
kiyasla daha yiiksektir. is tatmininde ise cinsiyete gore anlaml bir farkhlik
gorilmemistir.

incelenen diger demografik degiskenler olan yas, unvan, calisilan yil araligi
bazinda tecriibe, calisilan fakilte ya da yiksekokul ve herhangi bir yoneticilik
deneyimi olup olmadigina dair verilerin orgiitsel adalet algisinda ve is tatmininde
herhangi bir farkhlk olusturmadigi (p> .05) gézlemlenmistir.

4.4. Orgiitsel Adaletin is Tatminine Etkisi

Orgiitsel adaletin personelin is tatminine etkisini analiz etmek {izere
regresyon analizine basvurulmustur. Calismanin bir bagimh ve bir bagimsiz
degiskenden olusmasi dolayisi ile Basit Dogrusal Regresyon analizi (Alpar, 2012:
365) yapilmistir.

Model 6zeti tablosundaki R?, aciklayicilik katsayisi, bagimli degiskenin yiizde
kachk kisminin bagimsiz degiskenler tarafindan aciklandigini gostermektedir
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(Kalayci, 2009). Analiz sonuglari gosteriyor ki is tatminindeki degisimin, algilanan
orgutsel adalet tarafindan yaklasik %59’u agiklanmaktadir. Geriye kalan kisminin ise
modele dahil edilmeyen degiskenler tarafindan aciklandigi kabul edilmektedir
(tablo 5).

Tablo 5: Regresyon Analizi Model Ozeti

R? Diizeltilmis R? Tahminin Standart Hatasi

,589 ,586 ,426

Anova tablosu sonuglari (p=0.00 <0.05; F=199.190) modelin bir bitin olarak
anlamh oldugunu gostermistir. Katsayl tablosunda yer alan Beta katsayisi basit
dogrusal regresyonda ayni zamanda korelasyon katsayisina esittir (Alpar, 2011:
425). Dolayisi ile orglitsel adalet ile is tatmini arasinda pozitif yonla ve yiksek bir
iliski (r=.767) bulunmaktadir. Korelasyon analizi de 6rgltsel adalet ile is tatmini
arasindaki iligkinin anlaml (p=.000) oldugunu teyit etmektedir.

Regresyon analizi katsayl degerleri 6rgltsel adaletin is tatminine etkisine
yonelik 6nerilen modelin katsayi degerlerini vermektedir (tablo 6).

Tablo 6: Regresyon Analizi Katsayi Degerleri

Katsayilar Std. Hata Beta T p
Sabit 1.945 .145 13.440 .000
Orgiitsel .767
571 .040 14.113 .000

Adalet

*Bagimli degisken: is Tatmini

Bulgular dogrultusunda 6nerilen model ise asagidaki gibidir:
is Tatmini=1.945+ .571*Orgiitsel Adalet Algisi

4.5. Akademik Ortamda Algilanan Adaletin Gnemli Unsurlari

Akademik ortamda adaletin saglanmasini etkileyen en 6nemli unsurlara
iliskin agik uglu soruya 89 katilimcidan yanit alinmistir. Bu yanitlardan éne c¢ikanlar
tablo 7’deki gibi gruplandiriimistir.
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Tablo 7: Akademik Ortamda Algilanan Adaletin Onemli Unsurlari

Gruplandirilan Unsur (n=89) Sayi Yiizde
Esitlik (esit haklar, esit uygulamalar, ¢alisanlara esit yaklasim, 20 %22
esit is dagilhimu...)

Adalet (yoneticilerin ve uygulamalarin adil olmasi, adil dersve 19 %21
is yuka, adil kazanglar...)

Saygi ( fikirlere, yasam tarzina, farkliliklara, emege saygi, 17 %19
saygili iletisim...)

Liyakat (yetenege goére gorev, hak edene terfi...) 10 %11
Tarafsizlik (objektif olma...) 10 %11
Giiven (Yoneticilere duyulan giliven, karsilikl giiven...) 9 %10
Diger 31 %34

Calismaya katilan akademisyenlerin gorusleri bir butiin olarak incelendiginde
orgutsel adalete iliskin en dnemli unsurlarin olarak esitlik, adalet, saygi, liyakat ve
tarafsizlik oldugu o6ne c¢ikmistir. Bununla birlikte vakif Universitesi ve devlet
Universitesi karsilastirmasi yapildiginda vakif (niversitesindeki akademisyenlerin
esitlige ek olarak Ucret esitligini/adaletini (yanitlarin %19’u), tarafsizlik (%14), kisisel
bilgi ve tecriibeye dnem verme ve adil is yukd unsurlarinin daha g¢ok vurguladig
dikkati cekmektedir. Devlet liniversitesindeki akademisyenlerin ise saygi (yanitlarin
%20’si), liyakat (%16) ve bunlarin yaninda is etigi, bilgi paylasimi, egitim ve
ogretimde mikemmellik arayisi, idari gorevlerin tamamlanmasi igin verilen
stirelerin makul olmasi gibi unsurlara yaptigi vurgular dikkat cekmektedir.

Diger bashgl altinda ele alinan ifadeler en fazla dort defa vurgulanan
unsurlardir. Kararlara katilim, empati ve hosgori dort defa belirtilen unsurlardir.
Bunlarin yaninda (st yonetim veya yonetimin belirleyiciligi ve diristliik tGger kez,
gorev tanimlarinin netligi, seffaflik, takdir edilme, ekip olarak sorumluk alma, bilgi
paylasimi ve o6zgurliuk ifadeleri ikiser kez ve son olarak net yasal/idari kurallar,
egitim 6gretimde mikemmellik arayisi, insana deger, yasal mevzuatin tehdit olarak
kullanilmamasi, yoneticilerin kisisel amaglarla karar vermemesi, kararlarin
sorgulanabilirligi, ortak paydada bulusabilme, verilen gérevlerin tamamlanmasi igin
yeterli strelerin verilmesi, kisisel bilgi ve tecribeye 6nem, is ahlaki, vicdan, inang,
samimiyet, anlayis, tecriibe, is birligi, sorumluluk, dogruluk ve tutarlilik
unsurlarindan birer kez bahsedilmistir.

5. Sonug ve Tartisma

Bir vakif ve bir devlet Universitesinde gérev yapan 141 akademik personel ile
yapilan nicel galismanin sonuglarina gére akademik personelin algiladigi orgitsel
adaletin is tatmini ile arasindaki dogrusal iliski anlamh diizeyde pozitiftir.
Akademisyenlerin kurumlarini adil olarak algilamalari is tatminlerinin %59’unu
olusturmustur. Dolayisi ile galisanlarin érgitlerini adil olarak degerlendirmeleri is
tatminlerini artiracagl goritlmektedir. Yazinda farkli yapilardaki isletmelerde
ylratulen calismalarin (Lambert vd., 2007; Gurbiz ve Mert, 2009; Yaghubi vd.,
2009; Shokrkon, 2003; Imani, 2009) vyaninda, Lotfi ve Pour (2013)'un bir
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Gniversitede calisan tiim personel ile gergeklestirdigi ¢alismada da bu bulgulari
destekleyen sonuglar bulunmustur.

Calismanin dikkat cekici diger bulgusu da vakif Universitesinde calisan
akademisyenlerin orgiitsel adalet algi seviyelerinin ve is tatminlerinin devlet
iniversitesinde calisanlara gore anlamli derecede daha yiiksek oldugudur. Bu bulgu
Tutar (2007)'nin  kamu ve Ozel hastanelerde calisan saglik personeli ile
gerceklestirdigi calismanin sonuglari ile gelisirken, Yavuz (2010)’'un kamu ve ozel
sektor calisanlari ile gerceklestirdigi calismanin bulgulari ile paralel sonuglar
gostermistir. Ayrica kadin akademisyenlerin 6rgitlerinin adil olduguna iliskin algilar
erkek akademisyenlere gore daha yiksek oldugu gorilmistir.

Orgiitsel adalet 6lcegi alt boyutlarindan etkilesimsel ve islemsel adalet
boyutlari tek bir boyutta toplanmis, dagitimsal adalet ise licret ve kazanglara iliskin
maddeler ve is yuki ve sorumluluklara iliskin maddelerin iki ayri grupta toplanmis
olmasi Giirbliz ve Mert (2009)’un bulgularindan farklilik géstermistir. Bu bulgu
akademisyenlerin islemsel ve etkilesimel adalet degiskenlerini birlikte
degerlendirirken, kazanglar ile is ylkune iliskin unsurlari ayri degerlendirdikleri
yorumunu dogurmustur.

Akademik ortamdaki adalet algisini etkileyen 6nemli unsurlara iliskin
goruslerde haklar, is yiki ve yonetimin cgalisanlara yaklasiminin esitligi, 6rgit
genelinde adil uygulamalar, saygi cergevesinde bir yaklasim, liyakat, tarafsizlik ve
glven en c¢ok vurgulanan unsurlar olarak ortaya konmustur. Vakif ve devlet
Universitesi olarak farklilasan bazi unsurlar dikkate deger bulunmustur: vakif
Uiniversitesinde adil Ucret dagitimi, tarafsizlik 6n plana c¢ikarken kisisel bilgi ve
tecribeye deger verilmesi 6nemli bulunmustur. Devlet lniversitesinde ise saygi ve
liyakat 6n planda ¢ikmis ve is etigi, bilgi paylasimi, egitim-6gretimde mikemmellik
arayisinin olmasi ve idari gorevler igin verilen tamamlanma sirelerinin makul
tutulmasi gibi unsurlarin vurgulanmasi agisindan farkhlik gérilmastar.

Sonug¢ olarak, arastirmanin bulgular teorik c¢ercevede yer verilen
yaklasimlari destekler niteliktedir. Akademisyenler, 6nceki ¢alismalarda da ortaya
koyuldugu Uzere, kurumlarini adil olarak degerlendirebilmek igin Ozetle
prosedirlerin, yoneticilerin ve (ek) kazanglarin adil olmasini, esit haklar
sunulmasini, is yakinin esit dagilmasini, emege ve farkliliklara saygi duyulmasini,
yonetimin tarafsiz davranmasini, giiven ve liyakatin dnemini vurgulamistir. Calisma,
yeni nesillerin egitiminde kritik bir role sahip olan Universitelerde akademisyenlerin
etkin ve verimli bir sekilde calisabilmeleri icin Universitelerde adil bir sistem
olusturmanin énemine nagizane bir vurgu yapmaktadir.

Bu ¢alismanin sonuglari degerlendirilirken Akdeniz bdlgesinde bir devlet ve
bir vakif Universitesinde calisan 141 akademisyenle gerceklestirilmis olmasi ve
bitin akademik unvanlarin orantili bir sekilde temsil edilmedigi g6z 6ninde
bulundurulmalidir. Bu alanda yiritilecek gelecek calismalara daha biiyik bir
orneklem ve Universite sayisi ile akademik ortamdaki unsurlarin (unvan, cahsilan
birim, deneyim vb.) orantili olarak temsil edilmesi 6nerilebilir. Bununla birlikte
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orgiutsel adalet olgeginin alt boyutlarinin akademik ortamda nasil algilandigini
6lgmek lizere yapilacak bir calismanin da yazina katki saglayacagi 6ngorilmektedir.
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Extended Abstract
Introduction

The creation of a fair system is a fundamental element of the development
and sustainability of the organization and its employees. In this context, the
development and maintenance of fair behaviours and the formation of the
perception of justice among the employees is an important factor for the
management in order to achieve organizational goals (Lotfi ve Pour, 2013: 2079).

Studies showing that perceived injustice in organizations have a negative
effect on job satisfaction of employees emphasize that organizational justice is one
of the important factors affecting job satisfaction. In this study, it was aimed to
investigate the effect of the perceived organizational justice on job satisfaction
among academic staff working at a state and a foundation university. The state and
foundation university comparison is also aimed. The subgoal of the study is to
reveal the opinions of the academic staff on important elements that provide
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organizational justice. The research questions and the hypothesis are determined
as below.

Research questions:

1. How do organizational justice perceptions and job satisfaction
differ in state and foundation universities?
2. What are the elements that strengthen the perception of justice

in the academic environment?
The hypothesis aimed to test is:

H1: The organizational justice perceived by the academic staff has a
significant effect on job satisfaction.

Method
Population and Sample

This study constitutes the academic staff working in foundation and state
universities in Turkey. The sample of the study was formed in a foundation and a
state university in the Mediterranean region. The data were obtained by
convenience sampling, a non-probability sampling method.

The survey was conducted between June and October 2017 in person and
by sending emails to all the academic staff(Professor, Associate Professor, Assistant
Professor, Research Assistant, Instructor and Lecturer) in both universities. For the
questionnaires sent via e-mail, a reminder mail was sent in a short while. There are
297 full time academic staff working at the state university and 180 at the
foundation university. 141 valid questionnaires were obtained from a total of 477
academic staff. Therefore, the respond rate of the questionnaires is 30%.

Measurement Instruments

The Organizational Justice Scale developed by Niehoff & Moorman (1993)
was used to measure the level of perceived organizational justice. The validity and
reliability study of Turkish adaptation was done by Gurbiiz and Mert (2009). Job
Satisfaction Scale developed by Macdonald and Macintyre (1997) was used to
determine the job satisfaction level of academic staff. Both scales were measured
with five-point Likert type scales. The last section of the questionnaire consists of 6
questions on demographic characteristics and one open-ended question aiming to
reveal the participant's opinion on elements that provide organizational justice in
the academic environment.

Result and Discussion

The vast majority of the academicians participated in the research consisted
of instructors (approx. 32%), research assistants (28.4%) and assistant professors
(23%). 58% of the participants are women and 47% are between 30 and 39 years of
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age. The proportion of those who are under 30 years old is about 33%, while those
who are over 60 years old are represented by about 3%. Approximately 47% of
participants had a maximum of 5 years of experience in their profession and
approximately 40% had worked between 6 and 15 years.

The internal consistency coefficient Cronbach Alpha was used for examining
the reliability of the questionnaires. The Cronbach Alpha for the organizational
justice scale was found as .96 and .87 for the job satisfaction scale, both very
satisfactory. As a result of the factor analysis of organizational justice scale the
Bartlett test(p = .00 <.05) was found significant. The KMO value was obtained as
.939. A value of over .80 indicates that the sample is very suitable for factor
analysis (Hair et al., 2014: 102). The data is rotated with Varimax technique and it
was observed that the organizational justice scale consisting of three dimensions in
the original scale was perceived as three dimensions by the academic staff as well.
However, the dimensions do not parallel with the original dimensions of
operational, interactive and distributional justice. Factor analysis shows that all of
the items that are defined to measure interactive justice and procedural justice are
collected at the same dimension, while distributional justice is divided into two
different dimensions in relation to wages and benefits. Since the dimensions of the
organizational justice scale is different from the original, the analysis of the justice
perception evaluated as a whole. This finding, differs from the findings of Glirbiz
and Mert (2009), shows that academic staff evaluates operational and
interpersonal justice variables together while they evaluate the elements related to
earnings and workload separately.

The findings of the research support the approaches in the theoretical
framework. The data obtained from 141 academic staff supports that the linear
relationship of the perceived organizational justice with job satisfaction is
significantly high. Consequently, organizational justice perception has a significant
positive impact on job satisfaction. The fact that when academic staff perceive their
institutions fair, constituted 59% of their job satisfaction. As detailed in the results
of the study, it was noted that the employees at the foundation university had a
higher level of organizational justice perception and job satisfaction than those
working at the state university. In addition, perceptions of women academicians'
organizations as being fair were found to be higher than male academicians.

The opinions on the elements affecting organizational justice focused on
equality, justice, merit, respect, impartiality and trust. It was also found that the
academic staff working at both universities identified some factors in common
along with some others that varied regarding organizational justice. Rights,
workload and equality of management approach to employees, fair practices
across the organization, an approach of respect, merit, impartiality and trust are
the most emphasized elements in the views on the important factors affecting
justice perception in the academic environment. Some elements that have
differentiated as the foundation and the state university have been noteworthy:
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distribution of fair wages at the foundation university is a priority, while skills and
experiential value are noted as important. At state universities, respect and merit
pre-regulation emerged and the elements such as work ethics, information sharing,
seeking excellence in education and teaching, and keeping deadlines for
administrative tasks reasonable emphasized.
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