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 ÖZET 
 

Bu çalıĢmada bir devlet üniversitesindeki idari birim personelinin 

Örgütsel Adalet Algıları ile Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin demografik 

değiĢkenlere göre farklılık gösterip göstermediği saptanmaya çalıĢılmıĢtır. Bu 

amaçla çalıĢanların örgütsel adalet algılarını ölçmeye yönelik Niehoff ve 

Moorman tarafından geliĢtirilen Örgütsel Adalet Ölçeği ve örgütsel bağlılık 

düzeyinin ölçümü için Allen ve Meyer’e ait üç boyutlu Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

kullanılmıĢtır.  

 ÇalıĢma kapsamında katılımcılara ait tanımlayıcı özellikler yüzde ve 

sayı olarak belirtilmiĢtir. Ayrıca yaĢ, cinsiyet, gelir düzeyi, eğitim düzeyi, 

çalıĢma yılı gibi değiĢkenler ile örgütsel adalet algısının ve örgütsel bağlılık 

düzeyinin tüm boyutlarında anlamlı bir farklılığın olup olmadığını tespit etmek 

için tek yönlü varyans (ANOVA) analizi yapılmıĢtır. Anova testi sonucu ortaya 

çıkan farklılığın tespitinde ise post-hoc testlerinden Hochberg’s GT2 testi 

kullanılmıĢtır. Yapılan analizler sonucunda çalıĢmaya katılan personelin 

demografik özellikleriyle örgütsel adalet algıları ve örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında anlamlı bir farklılık tespit edilememiĢtir. ÇalıĢmada sadece personelin 

yaĢı ile dağıtımsal adalet algısı arasında anlamlı bir farklılık olduğu görülmüĢtür. 

 

 Anahtar Kelimeler: Örgütsel Adalet, Örgütsel Bağlılık, Ġdari Birim 

Personeli, Devlet Üniversitesi. 
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ORGANIZATONAL JUSTICE PERCEPTION AND 

ORGANIZATIONAL COMMITMENT LEVEL 

ACCORDING TO DEMOGRAPHIC VARIABLES TO 

DETERMINE THE DIFFERENCE BETWEEN "A CASE OF 

A STATE UNIVERSITY" 

 

 ABSTRACT 

 
In this study, it was aimed to determine whether the Organizational 

Justice Perceptions and Organizational Commitment Levels of the administrative 

unit personnel in a State University differ according to demographic variables. 

For this purpose, Niehoff and Moorman organizational justice organizational 

justice perceptions of employees to measure organizational commitment 

developed by Allen and Meyer scale for the measurement of the level of and 

owned by the three-dimensional organizational commitment scale was used. 

 Within the scope of the study, the descriptive characteristics of the 

participants were stated as percentages and numbers. In addition,a one-way 

analysis of variance (ANOVA) was performed to determine whether there is a 

significant difference in all dimensions of the perception of organizational justice 

and organizational commitment with variables such as age, gender ,income level, 

educational level, and working year. The Hochberg GT2 test was used to 

determine the difference between the anova test and post hoc test. As a result of 

the analyses, there was no significant difference between the demographic 

characteristics of the participants and the perception of organizational justice and 

organizational commitment levels. There was a significant difference between 

the age of the personnel and the perception of distributive justice. 

 

 Key Words: Organizational Justice, Organizational Commitment, 

Administrative Unit Staff, State University. 
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GĠRĠġ 

 

Örgütsel bağlılık düzeyi ve örgütsel adalet algısı yıllardır 

araĢtırılan konular arasında yer almaktadır. Çünkü gerek örgütsel 

adalet algısının gerekse örgütsel bağlılık düzeyinin yüksek olduğu 

örgütler istikrarlı bir insan sermayesine ve rekabet avantajına 

sahiptir. Örgütlerdeki personelin örgütün mevcut durumunu 

iyileĢtirmek için çok çalıĢması, örgütün ve iĢ arkadaĢlarının 

değerlerine daha fazla uyma eğiliminde olması, örgütte devam 

etmeye yönelik duydukları motivasyonun yüksek olması, 

iĢverenleri için örgütte kalmayı isteme ve bundan onur duyma, 

yüksek örgütsel bağlılığın göstergesi olarak kabul edilmektedir 

(Salahudin vd., 2016: 583).  

Ġnsan kaynağı bir örgüt için en önemli kaynaklardan biridir 

ve kiĢilerin çalıĢtıkları örgütlerden ayrılma nedenleri her zaman 

rasyonel, sıralı ve alternatif iĢ fırsatlarına bağlı olarak 

gerçekleĢmemektedir. Bu açıdan bakıldığında, 1960'lı yıllardan beri 

hem yöneticilerin hem de araĢtırmacıların dikkatini çeken örgütsel 

bağlılık düzeyi ve örgütsel adalet algısı, çalıĢanlar ve onların 

örgütleri arasındaki iliĢkilerini incelemek için geniĢ çapta 

araĢtırılmıĢtır (Jafari ve Bidarian, 2012: 1815; Ayazlar ve Güzel, 

2014: 319-320). Bu araĢtırmalarda kiĢilerin örgütsel adalet algıları 

ve örgütsel bağlılıklarını etkileyen birçok faktörün etkili olduğu 

görülmüĢtür. Bu faktörler bazen kiĢinin doğdu ya da ailesinin 

yaĢadığı Ģehirde çalıĢıyor olmasına, yaĢına, evli veya bekâr 

olmasına bezen de uzun yıllardır aynı örgütte çalıĢıyor olma 

durumuna bağlı olarak değiĢebilmektedir.  

Kurumsal amaçlara ulaĢılabilmesi açısından tüm 

kurumlarda olduğu gibi üniversitelerde de çalıĢan personelin de 

örgütsel adalet algısının ve örgütsel bağlılık düzeyinin yüksek 

olması istenilen bir durumdur. Bu nedenle personelin örgütsel 

adalet algısının ve örgütsel bağlılık düzeyinin hangi faktörlerden 

etkilendiğinin tespit edilerek düzeltici önlemlerin alınması büyük 

önem arz etmektedir. Bu çalıĢma kapsamında da üniversitede 

çalıĢan idari birim personelinin demografik özelliklerinin örgütsel 
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adalet algısını ve örgütsel bağlılık düzeyini etkileyip etkilemediği 

saptanmaya çalıĢılmıĢtır. 

 

1.KAVRAMSAL ÇERÇEVE   

1.1.Örgütsel Adalet 

 

Örgütsel adalet, örgütlerde sosyal etkileĢim niteliği olarak 

tanımlanan bir kavramdır ve çalıĢanların iĢ yerlerinde adil bir 

Ģekilde ele alındıklarına atıfta bulunmaktadır (Sert vd., 2014: 

1188). Sosyal bir sistem özelliği taĢıyan örgütlerin 

sürdürülebilirliği ve istikrarı için en önemli unsurlar arasında güçlü 

bağların varlığı gelmektedir. Örgütlerde algılanan adaletsizliğin, 

kolektif çalıĢmanın ruhu üzerinde zararlı etkileri söz konusudur. 

Çünkü algılanan adaletsizlik personelin örgüte olan bağlılık 

düzeyinde ve motivasyonu üzerinde olumsuz etki oluĢturmaktadır. 

Ayrıca örgütlerdeki bireysel baĢarıların ödüllendirmesindeki 

haksızlıklar çalıĢanların örgütsel adalet algısını zedelemekte ve 

motivasyonlarının düĢmesine yol açan baĢka bir unsurdur. Bu 

nedenle örgütlerde adalet, organizasyonun ve çalıĢanlarının 

geliĢimini devam ettirmek ve sürdürmek için kilit unsurlardan 

biridir. Dolayısıyla personele yönelik adil davranıĢların 

sürdürülmesi, geliĢtirilmesi ve personelde adalet duygusunun 

yaratılması son derece önemlidir (Lotfi ve Pour, 2013: 2074).  

Örgütlerde adalet ile ilgili ilk çalıĢmalar 1960’lardaki 

Adams’ın “EĢitlik Kuramı”na kadar uzanmaktadır (Bidarian ve 

Jafari, 2012: 1622).  Bu kurama göre örgütle personel arasında, 

personelin örgüte deneyimleriyle, örgütün amacına ulaĢması için 

gösterdiği çabalarla ve edinmiĢ olduğu eğitimle sağladığı girdiler 

sonucunda örgütten maaĢ, terfi, ödül ya da takdir edilme gibi 

sonuçlar elde ettikleri karĢılıklı bir değiĢim süreci bulunmaktadır. 

Bu sürecin temelinde personelin örgüte yaptıkları girdiler 

karĢılığında elde ettikleri çıktılar arasındaki eĢitlik ve adalet 

olduğunu düĢünerek motive olmaları bulunmaktadır (Yelboğa, 

2012: 172).  

1990’lar sonrasında örgütsel adalet kavramı üç boyutta 

değerlendirilmeye baĢlanmıĢtır (Bidarian ve Jafari, 2012: 1622). Bu 

üç boyut prosedür, dağıtımsal ve etkileĢim adaleti Ģeklindedir. Bu 
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üç tür adalet farklı yönetimsel kararlara dayanarak farklı Ģekillerde 

tanımlanmasına rağmen, her biri diğeri ile iliĢkilidir ve genel 

örgütsel adalet sistemini oluĢturmaktadır (Yean ve Yusof, 2015: 

799). 

Dağıtımsal adalet sosyal değiĢim teorisine dayanmaktadır. 

Sosyal değiĢim teorisine göre, her parça diğer parçalar için değerli 

bir Ģey sağlamaktadır ve karĢılığında değerli bir Ģey almaktadır. 

Örneğin, çalıĢanlar bilgi, beceri ve emeğini örgütün geliĢmesi ve 

devamlılığı için kullanırken; karĢılığında ücret, ödül ve kendisi için 

diğer faydaları almaktadır (Sert vd., 2014: 1189). ÇalıĢanlar 

genellikle, aldıkları ödülleri iĢ ortamında organizasyona aynı 

katkıları yapan meslektaĢları tarafından alınan ödüller ile 

karĢılaĢtırırlar (Wolfe vd., 2018:21). Personel yaptığı kıyaslama 

sonucunda kendisine adil davranılmadığına inanırsa örgüte karĢı 

negatif düĢüncelere kapılarak sağladığı girdileri azaltma, örgütteki 

sosyal iliĢkilerinde bozulma ve en kısa sürede örgütten ayrılma 

düĢüncelerine kapılacaktır (BaĢ, 2010: 21). 

Prosedür adaleti, örgütsel kararların alınmasında takip 

edilen yöntemlere ve iĢlemlere odaklanmaktadır. En basit Ģekliyle 

ise personelin örgüte sunduğu girdilere karĢı personele sunulacak 

çıktılara yönelik karar verme aĢamalarında adil davranmayı ifade 

etmektedir (Sökmen vd., 2013: 46). Prosedür adaleti uygulaması 

içerisinde kiĢiyi ilgilendiren ve ilgilendirmeyen örgütsel karalar 

alınırken kiĢinin de karar almaya katılımının da sağlanması kiĢinin 

örgütsel adalet algısını güçlendirmektedir. Hatta kiĢiyi kararlara 

katma, kiĢi hakkında olumsuz kararlar alındığında kiĢinin bu 

olumsuzluğu kabul etme düzeyinin yükseldiği bilinmektedir.  

Yönetici ve yönetilen kiĢilerin birbirlerine karĢı saygıyla 

yaklaĢmalarına ve kararlarının nedenlerini açık bir Ģekilde 

açıklamalarına dayalı olan adalet anlayıĢı ise etkileşim adaleti 

olarak adlandırılmaktadır  (Wolfe vd., 2018: 21). EtkileĢim 

adaletine göre, personelin örgütsel adalet algısı, örgütsel iĢlemler 

uygulanırken karĢılaĢtıkları tutum ve davranıĢların niteliğine göre 

belirlenmektedir (Sökmen vd., 2013: 46).  

Sonuç olarak örgütlerdeki adalet algısının, finansal ve 

finansal olmayan birçok bileĢenle ilgili olduğu anlaĢılmaktadır 

(Yean ve Yusof, 2015: 798). Personelin örgütsel adalet algısındaki 
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olumsuz inançların  Ģ performansında azalma, mesa  arkadaĢlarıyla 

daha az  Ģb rl ğ ,  Ģ kal tes nde düĢüĢ, stres düzeyinde artma ve 

örgüte karĢı kin besleme gibi olumsuz eğilimlere sebep olabildiği 

görülmektedir (Demirel ve Seçkin, 2011: 101).  

 

1.2.Örgütsel Bağlılık 

 

ÇalıĢanlarda örgütsel bağlılık oluĢturmak Ģüphesiz tüm 

organizasyonlar için çok önemlidir çünkü çalıĢanlar örgütün 

baĢarısının sürekliliği ve performansının artıĢı için ana 

kaynaklardır. Örgütsel bağlılık, özellikle organizasyonların 

yönetiminde önemli bir sorun olarak görülmektedir. Bunun nedeni, 

örgütsel bağlılığın doğrudan organizasyonel kârlılık ve üstün 

rekabet gücü ile iliĢkili olmasıdır. Örgütsel bağlılık örgütün hedef 

ve değerlerinin kabulü, organizasyon adına önemli bir çaba sarf 

etme isteği ve örgüte üyeliğini sürdürme yönünde güçlü bir istek 

olarak ifade edilebilir (Hanaysha, 2016: 290).  

Meyer & Allen, (1997), güçlü örgütsel bağlılığa sahip 

bireylerin bir kurumdan ayrılma olasılığının bulunmadığına iĢaret 

etmiĢtir (Paolillo vd., 2015: 1698). Örgütsel bağlılık, personelin 

organizasyona bağlılığına odaklanmaktadır ve tüm örgütte kalma 

taahhütleri içerisinde en geliĢmiĢidir. Meyer ve Allen, örgütsel 

bağlılık düzeyini üç farklı çerçevede incelemiĢtir. Bunlar; duygusal 

bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık Ģeklindedir. Duygusal 

bağlılık, personelin organizasyona karĢı duygusal olarak 

bağlanmasını ve organizasyona gönüllü katılımını ifade etmektedir. 

Duygusal bağlılıkta çalıĢanlar güçlü duygusal bağlılık yaĢadıkları 

için örgütle birlikte kalmak istemektedirler. Devam bağlılığı, 

personelin örgütten ayrılma maliyetlerinin örgütte kalma 

maliyetinden daha fazla olup olmadığına iliĢkin değerlendirmesini 

ifade etmektedir. Personelin örgütten ayrılma maliyetlerinin daha 

fazla olacağına dair düĢünceleri örgütte kalmayı gerekli 

kılmaktadır. Bu tip bağlılık düzeyi yüksek olan kiĢilerin örgütle 

olan bağı zayıf olarak değerlendirilmektedir. Bu personeller 

buldukları ilk fırsatta örgütten ayrılma arzusunda oldukları için 

örgütler tarafından istenmeyen personel olarak nitelendirilmektedir 

(Demir ve Öztürk, 2011: 24). Normatif bağlılık ise personelin 
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organizasyona karĢı olan yükümlülüklerini ifade etmektedir 

(Bahrami vd., 2016: 97). Bu bağlılık türünde personel, kendini 

örgüte karĢı borçlu hissettiği için örgütte kalmayı tercih etmektedir. 

Ilımlı örgütsel bağlılık olarak da değerlendirilen normatif bağlılıkta 

personel örgütün amaç, hedef, politika ve stratejilerini 

benimsemesine rağmen kendi amaç ve hedefleri olarak 

görmemektedir (Demir ve Öztürk, 2011: 25). 

 

2.MATERYAL VE YÖNTEM 

2.1.AraĢtırmanın Modeli ve Yeri  

 

ÇalıĢma bir devlet üniversitesinin idari birim personelinin 

demografik özelliklerinin örgütsel adalet algısı ve örgütsel bağlılık 

düzeyi üzerinde bir fark oluĢturup oluĢturmadığını değerlendirmek 

amacıyla gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmanın modeli betimsel, 

iliĢkisel bir tarama modelidir ve durum tespitine yönelik 

tanımlayıcı bir çalıĢmadır.  

 

2.2. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi  

 

ÇalıĢmanın evrenini bir devlet üniversitesinin merkez 

kampüsünde görev yapan 175 idari birim personeli 

oluĢturmaktadır. ÇalıĢma kapsamında örneklem seçimine 

gidilmemiĢ olup tüm personele ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. Fakat bu 

personelden bazılarının ilçe kampüslerde görevlendirilmiĢ olması 

ve bazılarının da araĢtırmanın gerçekleĢtirildiği tarihlerde izinli ve 

raporlu olması sebebiyle 137’sine ulaĢılmıĢtır. ÇalıĢma kapsamında 

elde edilen 137 anketin 32’sinin eksik ve yanlıĢ doldurulması 

nedeniyle araĢtırmada 103 anketten elde edilen veriler 

kullanılmıĢtır. 

 

2.3. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

 

AraĢtırmanın zaman ve maliyet unsurları düĢünülerek 

sadece merkez kampüste çalıĢan idari birim personeline yönelik 

gerçekleĢtirilmiĢ olması ve çalıĢmanın yapıldığı tarihler arasında 

bazı personelin izinli olması, bazılarının da ilçe kampüslerde 
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görevlendirilmiĢ olmaları sebebiyle tamamına ulaĢılamamıĢ olması 

araĢtırmanın sınırlılıklarını oluĢturmaktadır. Ayrıca araĢtırmanın bir 

devlet üniversitesinde gerçekleĢtirilmiĢ olması sebebiyle tüm 

üniversitelerdeki personele genellenememesi araĢtırmanın diğer bir 

sınırlılığıdır. 

 

 2.4.Veri Toplama Yöntemi Ve DeğiĢkenlere ĠliĢkin Ölçekler  

 

Verilerin toplanması aĢamasında 3 bölümden ve toplam 46 

soru ve önermeden oluĢan bir anket kullanılmıĢtır. Anketin birinci 

bölümde yer alan sorular demografik değiĢkenleri tespite 

yöneliktir. Ġkinci bölümde personelin örgütsel adalet düzeyini tespit 

etmek amacıyla 20 önermeden oluĢan Niehoff ve Moorman (1993) 

tarafından geliĢtirilmiĢ güvenirlik ve geçerliliği olan Örgütsel 

Adalet Ölçeği (Organizational Justice Scale) kullanılmıĢtır. Üçüncü 

bölümde ise örgütsel bağlılık düzeyinin ölçümü için, güvenirlik ve 

geçerliliği olan Allen ve Meyer’e ait; 18 önermeden oluĢan 

duygusal bağlılık, normatif bağlılık ve devam bağlılığı boyutlarını 

ölçen üç boyutlu ölçek kullanılmıĢtır. Her iki anket de beĢli Likert 

tipi ölçektir ve önermelerde  “kesinlikle katılmıyorum” (1), 

“katılmıyorum”(2), “kararsızım”(3), “katılıyorum”(4), “kesinlikle 

katılıyorum”(5) Ģeklinde derecelendirme yapılmıĢtır.  

 

2.5. Verilerin Analizi  

 

AraĢtırma kapsamında elde edilen veriler IBM SPSS 

Statistics 20 programına aktarılarak gerekli analizler yapılmıĢtır. 

Katılımcılara ait tanımlayıcı özelliklerde frekans dağılımlarına ve 

yüzdelik ifadelere yer verilirken; yaĢ, cinsiyet, gelir, eğitim düzeyi 

ve çalıĢma yılı değiĢkenleri ile örgütsel adalet (tüm boyutlarda) ve 

örgütsel bağlılık (tüm boyutlarda) arasında anlamlı bir farklılığın 

olup olmadığının tespitinde tek yönlü varyans (ANOVA) testi 

kullanılmıĢtır. Anova testi sonucu ortaya çıkan farklılığın tespitinde 

ise post-hoc testlerinden Hochberg’s GT2 testi kullanılmıĢtır. 
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2.6. AraĢtırmanın Hipotezleri  

 

Ana Hipotez: Üniversite idari birim personelinin örgütsel 

adalet algısı ve örgütsel bağlılık düzeyleri demografik 

değiĢkenlerden etkilenmektedir. 

H1:Üniversite idari birim personelinin örgütsel bağlılık 

düzeyi yaĢ değiĢkeninden etkilenmektedir. 

H2:Üniversite idari birim personelinin örgütsel bağlılık 

düzeyi alt boyutları (duygusal, devam ve normatif bağlılık) yaĢ 

değiĢkeninden etkilenmektedir. 

H3:Üniversite idari birim personelinin örgütsel adalet algısı 

yaĢ değiĢkeninden etkilenmektedir. 

H4:Üniversite idari birim personelinin örgütsel adalet algısı 

alt boyutları (dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet) yaĢ 

değiĢkeninden etkilenmektedir. 

H5:Üniversite idari birim personelinin örgütsel bağlılık 

düzeyi eğitim düzeyi değiĢkeninden etkilenmektedir. 

H6:Üniversite idari birim personelinin örgütsel bağlılık 

düzeyi alt boyutları (duygusal, devam ve normatif bağlılık) eğitim 

düzeyi değiĢkeninden etkilenmektedir. 

H7:Üniversite idari birim personelinin örgütsel adalet algısı 

eğitim düzeyi değiĢkeninden etkilenmektedir. 

H8:Üniversite idari birim personelinin örgütsel adalet algısı 

alt boyutları (dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet) eğitim 

düzeyi değiĢkeninden etkilenmektedir. 

H9:Üniversite idari birim personelinin örgütsel bağlılık 

düzeyi gelir düzeyi değiĢkeninden etkilenmektedir. 

H10:Üniversite idari birim personelinin örgütsel bağlılık 

düzeyi alt boyutları (duygusal, devam ve normatif bağlılık) gelir 

düzeyi değiĢkeninden etkilenmektedir. 

H11:Üniversite idari birim personelinin örgütsel adalet algısı 

gelir düzeyi değiĢkeninden etkilenmektedir. 

H12:Üniversite idari birim personelinin örgütsel adalet algısı 

alt boyutları (dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet) gelir 

düzeyi değiĢkeninden etkilenmektedir. 

H13:Üniversite idari birim personelinin örgütsel bağlılık 

düzeyi çalıĢma yılı değiĢkeninden etkilenmektedir. 
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H14:Üniversite idari birim personelinin örgütsel bağlılık 

düzeyi alt boyutları (duygusal, devam ve normatif bağlılık) çalıĢma 

yılı değiĢkeninden etkilenmektedir. 

H15:Üniversite idari birim personelinin örgütsel adalet algısı 

çalıĢma yılı değiĢkeninden etkilenmektedir. 

H16:Üniversite idari birim personelinin örgütsel adalet algısı 

alt boyutları (dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet) çalıĢma 

yılı değiĢkeninden etkilenmektedir. 

 

3. BULGULAR  

 

ÇalıĢmaya katılan personelin demografik değiĢkenler 

açısından dağılımı değerlendirildiğinde aĢağıdaki bulgular elde 

edilmiĢtir: Personelin %60,2(n=62)’sini erkekler, %39,8(n=41)’ini 

kadınlar oluĢturmaktadır. YaĢ dağılımına bakıldığında 20-30 

yaĢlarında 20 kiĢi (%19,4); 31-40 yaĢlarında 46 kiĢi (%44,7); 41-50 

yaĢlarında 26 kiĢi (%25,2); 51 ve üstü ise 11 kiĢi (%10,7) yer 

almaktadır. Medeni durumları değerlendirildiğinde 74 kiĢinin 

(%71,8) evli, 29 kiĢinin ise (%28,2) bekâr olduğu görülmektedir. 

61 kiĢi (%59,2) lisans, 22 kiĢi (%21,4) ön lisans, 13 kiĢi (%12,6) 

lise ve 7 kiĢi (%6,8) yüksek lisans mezunudur. ÇalıĢmada yer alan 

katılımcıların gelir düzeylerinin dağılımı ise Ģu Ģekildedir: 6 

kiĢi(%5,8) 2001-2500; 46 kiĢi (%44,7) 2501-3000; 27 kiĢi (%26,2) 

3001-3500 arası gelire sahipken 24 kiĢi (%23,3) 3501 ve üstü gelire 

sahiptir. Personelin kurumda çalıĢma sürelerine bakıldığında 25 

kiĢinin (%24,3) 0-5 yıl; 43 kiĢinin (%41,7) 6-10 yıl; 10 kiĢinin 

(%9,7) 11-15 yıl, 19 kiĢinin (%18,4) 21 ve üstü süredir üniversitede 

hizmet verdiği tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 1: YaĢın Örgütsel Bağlılık Düzeyine Etkisi 

  Gruplar N Ort. S.S F P 

Örgütsel 

Bağlılık 

20-30 arası 20 2,92 0,698 

1,098 0,354 
31-40 arası 46 2,91 0,593 

41-50 arası 26 3,01 0,684 

51 ve üstü 11 3,27 0,305 

 

Tablo 1’de katılımcıların gruplandıkları yaĢlarına göre 

örgütsel bağlılık düzeyleri karĢılaĢtırıldığında, 20-30 arası yaĢ 

grubunda 2,92; 31-40 arası yaĢ grubunda 2,91; 41-50 arası yaĢ 

grubunda 3,01 ve 51 ve üstü yaĢ grubunda ise 3,27 düzeyindedir. 

Bu sonuçlara göre çalıĢmaya katılanlar arasında 51 ve üstü yaĢ 

grubunda yer alan kiĢilerin örgütsel bağlılık düzeyinin en fazla 

olduğu söylenebilir. Yine ankete katılanların örgütsel bağlılık 

düzeylerinin anlamlı bir Ģekilde farklılaĢıp farklılaĢmadığını test 

etmek amacıyla bağımsız gruplar için tek yönlü varyans (Anova) 

analizi kullanılmıĢtır. Analiz sonucunda yaĢ değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır (f değeri: 1,098; p değeri: 

0,354). Bu durumda H1 Hipotezi reddedilir. 

 

Tablo 2: YaĢın Örgütsel Bağlılığın Alt Boyutları Üzerine Etkisi 

 

  Gruplar N Ort. S.S F P 

Duygusal 

bağlılık 

20-30 arası 20 2,94 0,235 

1,559 0,204 
31-40 arası 46 2,96 0,136 

41-50 arası 26 3,24 0,180 

51 ve üstü 11 3,53 0,201 

Devam 

bağlılık 

20-30 arası 20 2,82 0,715 

0,597 0,619 
31-40 arası 46 3,03 0,805 

41-50 arası 26 3,01 0,801 

51 ve üstü 11 3,18 0,647 

Normatif 

bağlılık 

20-30 arası 20 3,04 0,812 

1,636 0,186 
31-40 arası 46 2,64 0,651 

41-50 arası 26 2,62 1,033 

51 ve üstü 11 2,93 0,525 
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Tablo 2’de katılımcıların yaĢlarına göre duygusal bağlılık 

düzeyleri karĢılaĢtırıldığında, 20-30 arası yaĢ gruplarında 2,94; 31-

40 arası yaĢ gruplarında 2,96; 41-50 arası yaĢ gruplarında 3,24 ve 

51 ve üstü yaĢ gruplarında ise 3,53 düzeyindedir. Yine, ankete 

katılanların devam bağlılığı düzeylerinin 20-30 arası yaĢ 

gruplarında 2,82; 31-40 arası yaĢ gruplarında 3,03; 41-50 arası yaĢ 

gruplarında 3,01 ve 51 ve üstü yaĢ gruplarında ise 3,18 düzeyinde 

olduğu görülmüĢtür. Son olarak, ankete katılanların normatif 

bağlılık düzeyinin 20-30 arası yaĢ gruplarında 3,04; 31-40 arası yaĢ 

gruplarında 2,64; 41-50 arası yaĢ gruplarında 2,62 ve 51 ve üstü 

yaĢ gruplarında ise 2,93 düzeyinde olduğu saptanmıĢtır. Bu 

sonuçlara göre 51 ve üstü yaĢ grubunda yer alan personelin 

duygusal ve devam bağlılığı yüksek iken 20-30 yaĢ grubundaki 

personelin normatif bağlılığının yüksek olduğu görülmektedir. 

Bu çalıĢmada ankete katılanların duygusal, devam ve 

normatif bağlılık düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık olup 

olmadığını tespit etmek amacıyla tek yönlü varyans (Anova) analizi 

kullanılmıĢtır. Analiz sonucunda yaĢ değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık bulunmamıĢtır (f değeri: 1,559; 0,597; 1,636; p değeri: 

0,204; 0,619; 0,186). H2 Hipotezi reddedilir. 

 

Tablo 3: YaĢın Örgütsel Adalet Algısına Etkisi 

 

 

Tablo 3’de katılımcıların yaĢ gruplarına göre örgütsel adalet 

algısının 20-30 arası yaĢ gruplarında 3,03; 31-40 arası yaĢ 

gruplarında 2,90; 41-50 arası yaĢ gruplarında 3,15 ve 51 ve üstü 

yaĢ gruplarında ise 3,62 düzeyinde olduğu tespit edilmiĢ olup bu 

sonuçlara göre örgütsel adalet algısının 51 ve üstü yaĢ grubundaki 

  
Gruplar N Ort. S.S 

F p 

Örgütsel 

Adalet 

20-30 

arası 20 3,03 ,67637 

2,052 0,112 

31-40 

arası 46 2,9033 1,02969 

41-50 

arası 26 3,1538 ,80733 

51 ve üstü 11 3,6227 ,73224 
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personelde yüksek düzeyde olduğu söylenebilir. Diğer yaĢ 

gruplarında orta düzeyde bir örgütsel adalet algısının olduğu 

görülmektedir. ÇalıĢmaya katılan personelin örgütsel adalet 

algılarının ise yaĢ değiĢkenine göre gruplar arasında anlamlı bir 

farklılık oluĢturmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır (f değeri: 2,052; p 

değeri: 0,112). Bu sonuca göre H3 Hipotezi reddedilir. 

 

Tablo 4: YaĢın Örgütsel Adalet Alt Boyutları Üzerine Etkisi 

 

  Gruplar N Ort. S.S F P 

Dağıtımsal 

Adalet 

20-30 arası 20 2,73 0,849 

2,88 0,04 
31-40 arası 46 2,57 1,074 

41-50 arası 26 2,9 0,964 

51 ve üstü 11 3,53 0,985 

ĠĢlemsel 

Adalet 

20-30 arası 20 3,01 0,816 

1,952 0,126 
31-40 arası 46 2,9 1,161 

41-50 arası 26 3,15 0,83 

51 ve üstü 11 3,68 0,797 

EtkileĢimsel 

Adalet 

20-30 arası 20 3,21 0,8 

0,954 0,418 
31-40 arası 46 3,09 1,116 

41-50 arası 26 3,29 0,943 

51 ve üstü 11 3,64 0,823 

 

Tablo 4’de katılımcıların yaĢ gruplarına göre dağıtımsal 

adalet algısı değerlendirildiğinde 20-30 arası yaĢ gruplarında 2,73; 

31-40 arası yaĢ gruplarında 2,57; 41-50 arası yaĢ gruplarında 2,90 

ve 51 ve üstü yaĢ gruplarında ise 3,53 düzeyinde bulunmuĢtur. 

Yine, ankete katılanların iĢlemsel adalet algısının 20-30 arası yaĢ 

gruplarında 3,01; 31-40 arası yaĢ gruplarında 2,90; 41-50 arası yaĢ 

gruplarında 3,15 ve 51 ve üstü yaĢ gruplarında ise 3,68 düzeyinde 

olduğu görülmüĢtür. Son olarak, ankete katılanların etkileĢimsel 

adalet algısının 20-30 arası yaĢ gruplarında 3,21; 31-40 arası yaĢ 

gruplarında 3,09; 41-50 arası yaĢ gruplarında 3,29 ve 51 ve üstü 

yaĢ gruplarında ise 3,64 düzeyinde olduğu görülmüĢtür. Bu 
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sonuçlara göre örgütsel adalet algısının alt gruplarından dağıtımsal, 

iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet algısının 51 ve üstü yaĢ grubunda 

yüksek düzeyde olduğu anlaĢılmıĢtır. 31-40 yaĢ aralığındaki 

personelde dağıtımsal adalet algısının düĢük seviyede olduğu, diğer 

yaĢ gruplarında örgütsel adalet algısının alt gruplarına yönelik 

algılarının orta seviyede olduğu tespit edilmiĢtir. 

Bu çalıĢmada ankete katılanların dağıtımsal, iĢlemsel ve 

etkileĢimsel adalet algısının anlamlı bir Ģekilde farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını test etmek amacıyla bağımsız gruplar için tek 

yönlü varyans (Anova) analizi kullanılmıĢtır. Analiz sonucunda yaĢ 

değiĢkeni ile katılımcıların iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet anlayıĢı 

arasında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır (f değeri: 1,952; 0,957; 

p değeri: 0,126; 0,418). Fakat yaĢ değiĢkenine göre katılımcıların 

dağıtımsal adaleti anlayıĢı arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmuĢtur  (f değeri: 2,880; p değeri: 0,040). Bu durumda H4 

Hipotezi kabul edilir .Söz konusu farklılığın hangi gruplar arasında 

olduğunun tespiti amacıyla da Post Hoc testlerinden biri olan 

Hochberg’s GT2 testi kullanılmıĢ olup teste iliĢkin sonuçlar 

aĢağıdaki tabloda gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 5: Dağıtımsal Adaleti Algısının YaĢ Grupları Arasındaki 

Farklılığı 

YaĢ Grupları 
Ortalama 

Farklılıkları 
Standart Hata p 

20-30 31-40 ,16043 ,26722 ,991 

41-50 -,17000 ,29673 ,993 

51 ve üstü -,79727 ,37451 ,194 

31-40 20-30 -,16043 ,26722 ,991 

41-50 -,33043 ,24479 ,690 

51 ve üstü -,95771
*
 ,33485 ,030 

41-50 20-30 ,17000 ,29673 ,993 

31-40 ,33043 ,24479 ,690 

51 ve üstü -,62727 ,35885 ,403 

51 ve üstü 20-30 ,79727 ,37451 ,194 
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31-40 ,95771
*
 ,33485 ,030 

41-50 ,62727 ,35885 ,403 

 

Tablo 5’ten elde edilen verilere göre 31-40 yaĢ grubu ile 51 

ve üstü yaĢ grubunun örgütsel adalet algısı arasında anlamlı bir 

farklılık söz konusudur. Bu sonuca göre yaĢ arttıkça örgütsel adalet 

algısının arttığı söylenilebilir. 

 

Tablo 6: Eğitim Düzeyinin Örgütsel Bağlılık Algısına Etkisi 

 

  Gruplar N Ort. S.S F p 

Örgütsel 

Bağlılık 

Lise 13 3,37 0,538 

2,275 0,085 
Ön Lisans 22 2,96 0,628 

Lisans 61 2,89 0,578 

Y. Lisans 7 3,03 0,875 

 

Katılımcıların eğitim düzeyinin örgütsel bağlılık 

düzeylerine etkisi değerlendirildiğinde, lise mezunlarında 3,37; ön 

lisans mezunlarında 2,96; lisans mezunlarında 2,89 ve yüksek 

lisans mezunlarında 3,03 düzeyinde olduğu tespit edilmiĢtir. Bu 

sonuçlara göre örgütsel bağlılık düzeyleri ile eğitim düzeyi 

seviyelerine göre yapılan değerlendirmede tüm grupların orta 

seviyede örgütsel bağlılık algısına sahip olduğu görülmektedir. 

Örgütsel bağlılık anlayıĢına yönelik görüĢlerinin anlamlı bir Ģekilde 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını test etmek amacıyla yapılan tek yönlü 

varyans (Anova) analizinde eğitim düzeyi değiĢkenine göre anlamlı 

bir farklılık bulunmamıĢ olup H5 Hipotezi reddedilmiĢtir (f değeri: 

2,275; p değeri: 0,085). 
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Tablo 7: Eğitim Düzeyinin Örgütsel Bağlılığın Alt Boyutlarına 

Etkisi 

 

  Gruplar N Ort. S.S F p 

Duygusal 

bağlılık 

Lise 13 3,67 0,650 

2,020 0,116 
Ön Lisans 22 2,96 0,832 

Lisans 61 3,02 0,941 

Y. Lisans 7 2,98 1,346 

Devam 

bağlılık 

Lise 13 3,08 0,852 

0,443 0,723 
Ön Lisans 22 3,05 0,902 

Lisans 61 2,93 0,729 

Y. Lisans 7 3,24 0,535 

Normatif 

bağlılık 

Lise 13 3,29 0,706 

3,007 0,340 
Ön Lisans 22 2,81 0,719 

Lisans 61 2,59 0,778 

Y. Lisans 7 2,82 0,965 

 

Katılımcıların örgütsel bağlılık alt boyutlarından duygusal 

bağlılık düzeyleri lise mezunlarında 3,67; ön lisans mezunlarında 

2,96; lisans mezunlarında 3,02 ve yüksek lisans mezunlarında 2,98 

olarak bulunmuĢtur. Yine, ankete katılanların devam bağlılığı 

düzeyinin lise mezunlarında 3,08; ön lisans mezunlarında 3,05; 

lisans mezunlarında 2,93 ve yüksek lisans mezunlarında 3,24 

düzeyinde olduğu görülmüĢtür. Son olarak, ankete katılanların 

normatif bağlılık düzeylerinin lise mezunlarında 3,29; ön lisans 

mezunlarında 2,81; lisans mezunlarında 2,59 ve yüksek lisans 

mezunlarında ise 2,82 düzeyinde olduğu saptanmıĢtır. Bu sonuçlara 

göre duygusal bağlılık ve devam bağlılığı düzeyinin tüm eğitim 

düzeyi gruplamalarında yer alan personelde orta seviyede iken 

normatif bağlılık düzeyinin lisans düzeyinde yer alan personelde 

düĢük seviyede olduğu görülmektedir. 

Bu çalıĢmada ankete katılanların duygusal, devam ve 

normatif bağlılık düzeylerine yönelik görüĢlerinin anlamlı bir 

Ģekilde farklılaĢıp farklılaĢmadığını test etmek amacıyla bağımsız 

gruplar için tek yönlü varyans (Anova) analizi kullanılmıĢtır. 
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Analiz sonucunda eğitim düzeyi değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık ortaya çıkmadığı için Bu durumda H6 Hipotezi reddedilir. 

(f değeri: 2,020; 0,443; 3,0070; p değeri: 0,116; 0,723; 0,340). 

 

Tablo 8: Eğitim Düzeyinin Örgütsel Adalet Algısına Etkisi 

 

  Gruplar N Ort. S.S F P 

Örgütsel 

Adalet 

Lise 13 3,48 0,607 

1,375 0,255 
Ön Lisans 22 3,15 0,771 

Lisans 61 2,97 0,979 

Y. Lisans 7 2,84 0,930 

 

Tablo 8’de katılımcıların gruplandıkları eğitim düzeyine 

göre örgütsel adalet algısı karĢılaĢtırıldığında, lise mezunlarında 

3,48; ön lisans mezunlarında 3,15; lisans mezunlarında 2,97 ve 

yüksek lisans mezunlarında 2,84 düzeyinde olduğu görülmektedir. 

Bu sonuçlara göre örgütsel adalet algısı tüm eğitim düzeyi 

gruplarında yer alan personelde orta düzeyde tespit edilmiĢtir. 

Yapılan anova testi sonucunda katılımcıların örgütsel adalet 

algısının eğitim düzeyi değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

oluĢturmadığı saptanmıĢtır (f değeri: 1,375; p değeri: 0,255). Bu 

sonuca istinaden H7 Hipotezi reddedilmiĢtir. 

 

Tablo 9: Eğitim Düzeyinin Örgütsel Adaletin Alt Boyutlarına 

Etkisi 

 

  Gruplar N Ort. S.S F P 

Dağıtımsal 

Adalet 

Lise 13 3,09 1,012 

1,536 0,210 
Ön Lisans 22 2,96 0,832 

Lisans 61 2,73 1,033 

Y. Lisans 7 2,17 1,383 

ĠĢlemsel 

Adalet 

Lise 13 3,38 0,575 

0,974 0,408 
Ön Lisans 22 3,24 1,019 

Lisans 61 2,96 1,063 

Y. Lisans 7 2,88 1,003 
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EtkileĢimsel 

Adalet 

Lise 13 3,77 0,764 

1,570 0,201 
Ön Lisans 22 3,20 0,934 

Lisans 61 3,12 1,056 

Y. Lisans 7 3,19 0,736 

 

Tablo 9’da katılımcıların gruplandıkları eğitim düzeyine 

göre dağıtımsal adalet anlayıĢına yönelik görüĢleri 

karĢılaĢtırıldığında, lise mezunlarında 3,09; ön lisans mezunlarında 

2,96; lisans mezunlarında 2,73 ve yüksek lisans mezunlarında 2,17 

düzeyindedir. Yine, ankete katılanların iĢlemsel adalet anlayıĢına 

yönelik görüĢlerinin lise mezunlarında 3,09; ön lisans mezunlarında 

2,96; lisans mezunlarında 2,73 ve yüksek lisans mezunlarında 2,93 

düzeyinde olduğu görülmüĢtür. Son olarak, ankete katılanların 

etkileĢimsel adalet anlayıĢına yönelik görüĢlerinin lise 

mezunlarında 3,09; ön lisans mezunlarında 2,96; lisans 

mezunlarında 2,73 ve yüksek lisans mezunlarında ise 2,71 

düzeyinde olduğu görülmüĢtür. Bu sonuçlara göre dağıtımsal adalet 

ve iĢlemsel adalet algısının personelin eğitim düzeyi arttıkça bir 

azalma eğilimi gösterdiği görülmektedir ve dağıtımsal adalet 

algısının yüksek lisans düzeyinde eğitim almıĢ personelde diğer 

gruplara göre oldukça düĢük olduğu söylenebilir. EtkileĢimsel 

adalet algısının da eğitim düzeyindeki artıĢla ters yönlü olarak 

azaldığı söylenebilir fakat tüm gruplarda orta düzeyde olduğu 

görülmektedir. 

ÇalıĢmaya katılan personelin dağıtımsal, iĢlemsel ve 

etkileĢimsel adalet anlayıĢına yönelik görüĢlerinin anlamlı bir 

Ģekilde farklılaĢıp farklılaĢmadığını tespit etmeye yönelik yapılan 

tek yönlü varyans (Anova) analizinde eğitim düzeyi değiĢkenine 

göre anlamlı bir farklılık bulunmamıĢ olup H8 Hipotezi 

reddedilmiĢtir (f değeri: 1,536; 0,974; 1,570; p değeri: 0,210; 

0,408; 0,201).  
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Tablo 10: Gelir Düzeyinin Örgütsel Bağlılık Algısına Etkisi 

 

  Gruplar N Ort. S.S F p 

Örgütsel 

Bağlılık 

2001-2500 arası 6 3,29 0,767 

1,309 0,276 
2501-3000 arası 46 2,88 0,650 

3001-3500 arası 27 3,10 0,520 

3501 ve üstü 24 2,92 0,605 

 

Tablo 10’da katılımcıların gruplandıkları gelir düzeyine 

göre örgütsel bağlılık anlayıĢına yönelik görüĢleri 

karĢılaĢtırıldığında, 2001-2500 TL arası gelire sahip olanlarda 3,29; 

2501-3000 TL arası gelire sahip olanlarda 2,88; 3001-3500 TL 

arası gelire sahip olanlarda 3,10 ve 3501 ve üstü gelire sahip 

olanlarda ise 2,92 düzeyindedir. Bu sonuçlara göre örgütsel bağlılık 

algısının gelir düzeyine göre gruplandırılmıĢ tüm personelde orta 

düzeyde olduğu görülmektedir. 

Yine ankete katılanların örgütsel bağlılık anlayıĢına yönelik 

görüĢlerinin anlamlı bir Ģekilde farklılaĢıp farklılaĢmadığını test 

etmek amacıyla bağımsız gruplar için tek yönlü varyans (Anova) 

analizi kullanılmıĢtır. Analiz sonucunda gelir düzeyi değiĢkenine 

göre anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır (f değeri: 1,309; p değeri: 

0,276). Elde edilen sonuca istinaden H9 Hipotezi reddedilir. 

 

Tablo 11: Gelir Düzeyinin Örgütsel Bağlılığın Alt Boyutlarına 

Etkisi 

 
  Gruplar N Ort. S.S F p 

Duygusal 

bağlılık 

2001-2500 arası 6 3,57 0,917 

1,329 0,269 
2501-3000 arası 46 2,94 0,972 

3001-3500 arası 27 3,28 0,845 

3501 ve üstü 24 3,04 0,932 

Devam 

bağlılık 

2001-2500 arası 6 3,06 0,834 

0,328 0,805 
2501-3000 arası 46 2,96 0,764 

3001-3500 arası 27 3,12 0,739 

3501 ve üstü 24 2,93 0,825 

Normatif 2001-2500 arası 6 3,17 0,983 0,681 0,566 
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bağlılık 2501-3000 arası 46 2,68 0,739 

3001-3500 arası 27 2,78 0,818 

3501 ve üstü 24 2,71 0,833 

 

Tablo 11’de katılımcıların gruplandıkları gelir düzeyine 

göre duygusal bağlılık anlayıĢına yönelik görüĢleri 

karĢılaĢtırıldığında, 2001-2500 TL arası gelire sahip olanlarda 3,57; 

2501-3000 TL arası gelire sahip olanlarda 2,94; 3001-3500 TL 

arası gelire sahip olanlarda 3,28 ve 3501 ve üstü gelire sahip 

olanlarda ise 3,04 düzeyindedir. Yine, ankete katılanların devam 

bağlılığı anlayıĢına yönelik görüĢlerinin 2001-2500 TL arası gelire 

sahip olanlarda 3,06; 2501-3000 TL arası gelire sahip olanlarda 

2,96; 3001-3500 TL arası gelire sahip olanlarda 3,12 ve 3501 ve 

üstü gelire sahip olanlarda ise 2,93 düzeyinde olduğu görülmüĢtür. 

Son olarak, ankete katılanların normatif bağlılık anlayıĢına yönelik 

görüĢlerinin 2001-2500 TL arası gelire sahip olanlarda 3,17; 2501-

3000 TL arası gelire sahip olanlarda 2,68; 3001-3500 TL arası 

gelire sahip olanlarda 2,78 ve 3501 ve üstü gelire sahip olanlarda 

ise 2,71 düzeyinde olduğu görülmüĢtür. Bu sonuçlara göre örgütsel 

bağlılık algısının alt gruplarında gelir düzeyine göre 

gruplandırılmıĢ tüm personelde orta düzeyde olduğu görülmektedir. 

Yapılan Anova testi sonucunda ise çalıĢmaya katılan personelin 

duygusal, devam ve normatif bağlılık anlayıĢına yönelik 

görüĢlerinin 0.05 anlamlılık düzeyinde gelir düzeyi değiĢkenine 

göre anlamlı bir farklılık oluĢmadığı sonucu elde edilmiĢtir (f 

değeri: 1,329; 0,328; 0,681; p değeri: 0,269; 0,805; 0,566). Sonuç 

olarak H10 Hipotezi reddedilir. 

 

Tablo 12: Gelir Düzeyinin Örgütsel Adalet Algısına Etkisi 

  Gruplar N Ort. S.S F p 

Örgütsel 

Adalet 

2001-2500 arası 6 3,33 0,665 

1,678 0,177 
2501-3000 arası 46 2,85 0,865 

3001-3500 arası 27 3,20 0,922 

3501 ve üstü 24 3,27 0,953 
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Tablo 12’de katılımcıların gruplandıkları gelir düzeyine 

göre örgütsel adalet anlayıĢına yönelik görüĢleri 

karĢılaĢtırıldığında, 2001-2500 TL arası gelire sahip olanlarda 3,33; 

2501-3000 TL arası gelire sahip olanlarda 2,85; 3001-3500 TL 

arası gelire sahip olanlarda 3,20 ve 3501 ve üstü gelire sahip 

olanlarda ise 3,27 düzeyindedir. 

Yine ankete katılanların örgütsel adalet anlayıĢına yönelik 

görüĢlerinin anlamlı bir Ģekilde farklılaĢıp farklılaĢmadığını test 

etmek amacıyla bağımsız gruplar için tek yönlü varyans (Anova) 

analizi kullanılmıĢtır. Analiz sonucunda gelir düzeyi değiĢkenine 

göre anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır (f değeri: 1,678; p değeri: 

0,177). H11 Hipotezi reddedilmiĢtir. 

 

Tablo 13: Gelir Düzeyinin Örgütsel Adaletin Alt Boyutlarına 

Etkisi 

 

  Gruplar N Ort. S.S F p 

Dağıtımsal 

Adalet 

2001-2500 arası 6 2,67 1,063 

1,360 0,259 
2501-3000 arası 46 2,59 1,011 

3001-3500 arası 27 2,90 0,888 

3501 ve üstü 24 3,08 1,157 

ĠĢlemsel 

Adalet 

2001-2500 arası 6 3,36 0,440 

1,859 0,141 
2501-3000 arası 46 2,83 1,006 

3001-3500 arası 27 3,15 0,979 

3501 ve üstü 24 3,36 1,056 

EtkileĢimsel 

Adalet 

2001-2500 arası 6 3,67 0,763 

1,469 0,228 
2501-3000 arası 46 3,01 0,921 

3001-3500 arası 27 3,40 1,068 

3501 ve üstü 24 3,31 1,041 

 

Tablo 13’te katılımcıların gruplandıkları gelir düzeyine göre 

dağıtımsal adalet anlayıĢına yönelik görüĢleri karĢılaĢtırıldığında, 

2001-2500 TL arası gelire sahip olanlarda 2,67; 2501-3000 TL 

arası gelire sahip olanlarda 2,59; 3001-3500 TL arası gelire sahip 
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olanlarda 2,90 ve 3501 ve üstü gelire sahip olanlarda ise 3,08 

düzeyindedir. Yine, ankete katılanların iĢlemsel adalet anlayıĢına 

yönelik görüĢlerinin 2001-2500 TL arası gelire sahip olanlarda 

3,36; 2501-3000 TL arası gelire sahip olanlarda 2,83; 3001-3500 

TL arası gelire sahip olanlarda 3,15 ve 3501 ve üstü gelire sahip 

olanlarda ise 3,36 düzeyinde olduğu görülmüĢtür. Son olarak, 

ankete katılanların etkileĢimsel adalet anlayıĢına yönelik 

görüĢlerinin 2001-2500 TL arası gelire sahip olanlarda 3,67; 2501-

3000 TL arası gelire sahip olanlarda 3,01; 3001-3500 TL arası 

gelire sahip olanlarda 3,40 ve 3501 ve üstü gelire sahip olanlarda 

ise 3,31 düzeyinde olduğu görülmüĢtür. Bu sonuçlara göre örgütsel 

adalet algısının alt gruplarında 2501-3000 arasında gelire sahip 

personelin diğer gelir düzeylerine sahip personele göre daha düĢük 

algıya sahip olduğu görülmektedir. EtkileĢimsel adalet algısının ise 

2001-2500 arasında gelire sahip personelde yüksek düzeyde olduğu 

tespit edilmiĢtir.  Gelir düzeyi değiĢkenine göre ise dağıtımsal, 

iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet algısın gruplar arasında anlamlı bir 

farklılık oluĢturmadığı görülmüĢtür (f değeri: 1,360; 0,141; 0,228; 

p değeri: 0,259; 0,141; 0,228). Bu durumda H12 Hipotezi reddedilir. 

 

Tablo 14: ÇalıĢma Yılının Örgütsel Bağlılık Algısına Etkisi 

 
  Gruplar N Ort. S.S F p 

Örgütsel 

Bağlılık 

0-5 yıl 25 3,01 0,616 

0,333 0,855 

6-10 yıl 43 2,90 0,645 

11-15 yıl 10 3,03 0,610 

15-20 yıl 6 3,15 0,668 

21 ve üstü 19 3,02 0,589 

 

Tablo 14’te katılımcıların gruplandıkları çalıĢma yıllarına 

göre örgütsel bağlılık anlayıĢına yönelik görüĢleri 

karĢılaĢtırıldığında, 0-5 yıl arası çalıĢanlarda 3,01; 6-10 yıl arası 

çalıĢanlarda 2,90; 11-15 yıl arası çalıĢanlarda 3,03; 15-20 yıl arası 

çalıĢanlarda 3,15 ve 21 yıl ve üstü çalıĢanlarda ise 3,02 

düzeyindedir. Yine ankete katılanların örgütsel bağlılık anlayıĢına 

yönelik görüĢlerinin anlamlı bir Ģekilde farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

test etmek amacıyla bağımsız gruplar için tek yönlü varyans 

(Anova) analizi kullanılmıĢtır. Analiz sonucunda çalıĢma yılı 
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değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmadığı için H13 

Hipotezi reddedilir (f değeri: 0,333; p değeri: 0,855). 

 

Tablo 15: ÇalıĢma Yılının Örgütsel Bağlılığın Alt Boyutlarına 

Etkisi 

 

  Gruplar N Ort. S.S F p 

Duygusal 

bağlılık 

0-5 yıl 25 3,17 1,091 

0,472 0,756 

6-10 yıl 43 2,94 0,886 

11-15 yıl 10 3,11 0,883 

15-20 yıl 6 3,24 0,856 

21 ve üstü 19 3,25 0,908 

Devam 

bağlılık 

0-5 yıl 25 2,84 0,741 

0,432 0,785 

6-10 yıl 43 3,02 0,862 

11-15 yıl 10 3,17 0,720 

15-20 yıl 6 3,19 0,785 

21 ve üstü 19 3,04 0,625 

Normatif 

bağlılık 

0-5 yıl 25 3,00 0,774 

1,122 0,351 

6-10 yıl 43 2,64 0,778 

11-15 yıl 10 2,75 0,667 

15-20 yıl 6 2,97 0,847 

21 ve üstü 19 2,58 0,878 

 

Tablo 15’te katılımcıların gruplandıkları çalıĢma yıllarına 

göre duygusal bağlılık anlayıĢına yönelik görüĢleri 

karĢılaĢtırıldığında, 0-5 yıl arası çalıĢanlarda 3,17; 6-10 yıl arası 

çalıĢanlarda 2,94; 11-15 yıl arası çalıĢanlarda 3,11; 15-20 yıl arası 

çalıĢanlarda 3,24 ve 21 yıl ve üstü çalıĢanlarda ise 3,25 

düzeyindedir. Yine, ankete katılanların devam bağlılığı anlayıĢına 

yönelik görüĢlerinin 0-5 yıl arası çalıĢanlarda 2,84; 6-10 yıl arası 

çalıĢanlarda 3,02; 11-15 yıl arası çalıĢanlarda 3,17; 15-20 yıl arası 

çalıĢanlarda 3,19 ve 21 yıl ve üstü çalıĢanlarda ise 3,04 düzeyinde 

olduğu görülmüĢtür. Son olarak, ankete katılanların normatif 

bağlılık anlayıĢına yönelik görüĢlerinin 0-5 yıl arası çalıĢanlarda 

3,00; 6-10 yıl arası çalıĢanlarda 2,64; 11-15 yıl arası çalıĢanlarda 
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2,75; 15-20 yıl arası çalıĢanlarda 2,97 ve 21 yıl ve üstü çalıĢanlarda 

ise 2,58 düzeyinde olduğu görülmüĢtür. 

Bu çalıĢmada ankete katılanların duygusal bağlılık, devam 

bağlılığı ve normatif bağlılık anlayıĢına yönelik görüĢlerinin 

anlamlı bir Ģekilde farklılaĢıp farklılaĢmadığını test etmek amacıyla 

bağımsız gruplar için tek yönlü varyans (Anova) analizi 

kullanılmıĢtır. Analiz sonucunda çalıĢma yılı değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır (f değeri: 0,472; 0,432; 1,122; p 

değeri: 0,756; 0,785; 0,351). Bu sonuca istinaden H14 Hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

 

Tablo 16: ÇalıĢma Yılının Örgütsel Adalet Algısına Etkisi 

 

  Gruplar N Ort. S.S F P 

Örgütsel 

Adalet 

0-5 yıl 25 3,20 0,744 

1,385 0,245 

6-10 yıl 43 2,83 0,999 

11-15 yıl 10 3,32 0,985 

15-20 yıl 6 3,43 0,903 

21 ve üstü 19 3,20 0,761 

 

Tablo 16’da katılımcıların gruplandıkları çalıĢma yıllarına 

göre örgütsel adalet anlayıĢına yönelik görüĢleri 

karĢılaĢtırıldığında, 0-5 yıl arası çalıĢanlarda 3,20; 6-10 yıl arası 

çalıĢanlarda 2,83; 11-15 yıl arası çalıĢanlarda 3,32; 15-20 yıl arası 

çalıĢanlarda 3,43 ve 21 yıl ve üstü çalıĢanlarda ise 3,20 

düzeyindedir. Bu sonuçlara göre örgütsel adalet algısı kurumda 15-

20 yıllık bir hizmet süresine sahip personelde yüksek düzeyde iken 

diğer gruplarda yer alan personelde orta düzeyde olduğu 

görülmektedir. 

ÇalıĢmaya katılan personelin örgütsel adalet anlayıĢına 

yönelik görüĢlerinin anlamlı bir Ģekilde farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

test etmek amacıyla bağımsız gruplar için tek yönlü varyans 

(Anova) analizi kullanılmıĢtır. Analiz sonucunda çalıĢma yılı 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır (f değeri: 

1,385; p değeri: 0,245). Elde edilen sonuca istinaden H15 Hipotezi 

reddedilmiĢtir. 
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Tablo 17: ÇalıĢma Yılının Örgütsel Adaletin Alt Boyutlarına 

Etkisi 

 

  Gruplar N Ort. S.S F  P  

Dağıtımsal 

Adalet 

0-5 yıl 25 2,97 1,051 

2,176 0,077 

6-10 yıl 43 2,45 1,071 

11-15 yıl 10 3,00 0,843 

15-20 yıl 6 3,27 0,712 

21 ve üstü 19 3,04 0,906 

ĠĢlemsel 

Adalet 

0-5 yıl 25 3,14 0,771 

1,107 0,358 

6-10 yıl 43 2,84 1,120 

11-15 yıl 10 3,33 1,173 

15-20 yıl 6 3,17 1,135 

21 ve üstü 19 3,32 0,831 

EtkileĢimsel 

Adalet 

0-5 yıl 25 3,34 0,813 

0,956 0,435 

6-10 yıl 43 3,04 1,063 

11-15 yıl 10 3,48 1,017 

15-20 yıl 6 3,70 1,380 

21 ve üstü 19 3,20 0,884 

 

Tablo 17’de katılımcıların gruplandıkları çalıĢma yıllarına 

göre dağıtımsal adalet anlayıĢına yönelik görüĢleri 

karĢılaĢtırıldığında, 0-5 yıl arası çalıĢanlarda 2,97; 6-10 yıl arası 

çalıĢanlarda 2,45; 11-15 yıl arası çalıĢanlarda 3,00; 15-20 yıl arası 

çalıĢanlarda 3,27 ve 21 yıl ve üstü çalıĢanlarda ise 3,04 

düzeyindedir. Yine, ankete katılanların iĢlemsel adalet anlayıĢına 

yönelik görüĢlerinin 0-5 yıl arası çalıĢanlarda 3,14; 6-10 yıl arası 

çalıĢanlarda 2,83; 11-15 yıl arası çalıĢanlarda 3,33; 15-20 yıl arası 

çalıĢanlarda 3,17 ve 21 yıl ve üstü çalıĢanlarda ise 3,32 düzeyinde 

olduğu görülmüĢtür. Son olarak, ankete katılanların etkileĢimsel 

adalet anlayıĢına yönelik görüĢlerinin 0-5 yıl arası çalıĢanlarda 

3,34; 6-10 yıl arası çalıĢanlarda 3,04; 11-15 yıl arası çalıĢanlarda 

3,48; 15-20 yıl arası çalıĢanlarda 3,70 ve 21 yıl ve üstü çalıĢanlarda 
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ise 3,20 düzeyinde olduğu görülmüĢtür. Bu sonuçlara göre örgütsel 

adalet algısının alt gruplarından etkileĢimsel adalet algısının 

kurumda 15-20 ve 11-15 yıllık bir hizmet süresine sahip personelde 

yüksek düzeyde olduğu sonucuna varılmıĢtır. 6-10 yıldır bu 

kurumda çalıĢmakta olan personelde ise dağıtımsal adalet algısının 

düĢük seviyede olduğu tespit edilmiĢtir. 

Bu çalıĢmada ankete katılanların çalıĢma yılı değiĢkenine 

göre dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet anlayıĢında bir 

farklılık oluĢmadığı sonucu elde edilmiĢ olup H16 Hipotezi 

reddedilmiĢtir. (f değeri: 2,176; 1,107; 0,956; p değeri: 0,077; 

0,358; 0,435). 

 

SONUÇ  

 

Bir devlet üniversitesindeki idari birim personelinin örgütsel 

adalet algısı ile örgütsel bağlılık düzeyinin demografik 

değiĢkenlere göre farklılık gösterip göstermediğini saptamak 

amacıyla gerçekleĢtirilen çalıĢmadan elde edilen bulgulara göre; 

yaĢ, eğitim düzeyi, gelir düzeyi ve çalıĢma yılı değiĢkenlerinin 

personelin örgütsel bağlılık algısı ve örgütsel adalet algısı üzerinde 

anlamlı bir farklılık oluĢturmadığı saptanmıĢtır. Literatürdeki 

birçok çalıĢmada da benzer sonuçlar elde edilmiĢtir. TaĢlıyan ve 

arkadaĢlarının (2015) akademisyenlere yönelik yaptığı çalıĢmada 

cinsiyet, medeni durum ve çalıĢma yılı değiĢkenleri ile örgütsel 

bağlılık algısı arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilememiĢtir. Doğu 

ve Yılmaz’ın (2017) yapmıĢ olduğu çalıĢmada yaĢ, medeni durum 

ve cinsiyet değiĢkenleri ile örgütsel adalet algısı arasında anlamlı 

bir iliĢki bulunamamıĢtır. YapmıĢ olduğumuz çalıĢmada gruplar 

kendi içerisinde değerlendirildiğinde ise Ģu sonuçlara ulaĢılmıĢtır: 

ÇalıĢmaya katılan 20-30 arası yaĢ grubu (ort.=2,92) ile 31-

40 arası yaĢ grubunun (ort.=2,91) örgütsel bağlılık düzeyi birbirine 

yakın ve orta düzeyde iken 51 ve üstü yaĢ grubunun (ort.=3,27) ise 

diğer gruplara göre daha yüksek örgütsel bağlılık düzeyine sahip 

oldukları görülmektedir. Örgütsel bağlılık alt boyutlarının yaĢ 

değiĢkeninden etkilenme durumu değerlendirildiğinde 51 ve üstü 

yaĢ grubunda duygusal bağlılık düzeyinin (ort.=3,53) ve devam 

bağlılığı düzeyinin (ort.=3,18) diğer gruplara göre daha yüksek 
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düzeyde olduğu görülmekte iken; normatif bağlılık düzeyinin 20-

30 arası yaĢ grubunda (ort.=3,04) diğer gruplara göre daha yüksek 

olduğu sonucuna varılmıĢtır. Literatürdeki bazı çalıĢma örneklerine 

bakıldığında ise; Demirdağ ve Ekmekçioğlu (2015) tarafından 

yapılan çalıĢmada örgütsel bağlılık alt boyutları ile yaĢ arasında 

anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢken; TaĢlıyan ve arkadaĢlarının 

(2015) yapmıĢ olduğu çalıĢmada 35-39 yaĢ arasındaki 

akademisyenlerin daha fazla örgütsel bağlılık düzeyine sahip 

olduğu tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmamızdan elde edilen sonuçlara göre 

ise 51 ve üstü yaĢ grubundaki kiĢilerin duygusal bağlılık ve devam 

bağlılığı düzeylerinin diğer gruplara göre yüksek bulunmasına; ileri 

yaĢtaki personelin artık yeni bir kuruma alıĢmaya yönelik 

problemler yaĢayacaklarına yönelik algıları sebep olmuĢ olabilir.  

Ayrıca bu sonucu yeni bir kurumda çalıĢmanın getireceği 

olumsuzlukları göze almak istemedikleri Ģeklinde de 

yorumlanabiliriz. Normatif bağlılığın genç grupta daha yüksek 

bulunması ise bu gruptaki personele üniversitenin kiĢisel 

geliĢimlerini sağlamaları hususunda daha fazla destek vermiĢ 

olmalarına bağlı personelin kuruma karĢı kendilerini borçlu 

hissetmelerinin etkili olmuĢ olabileceği söylenebilir.  

Katılımcıların örgütsel adalet algısı ve örgütsel adalet alt 

boyutları algısının yine 51 ve üstü yaĢ grubundaki personelde diğer 

personele göre yüksek düzeyde olduğu görülmektedir. 51 ve üstü 

yaĢ grubundaki personelin örgütsel adalet algısının (ort.=3,62); 

örgütsel adalet alt boyutlarından dağıtımsal adalet (ort.=3,53),  

iĢlemsel adalet (ort.=3,68) ve etkileĢimsel adalet (ort.=3,64) 

algısının diğer gruplara göre yüksek bulunmasında 51 ve üstü yaĢ 

grubuna dahil olan personelin daha önce baĢka kurumlarda çalıĢmıĢ 

olması ve kıyaslama yapma imkanlarının bulunması, yaĢın 

artmasıyla kiĢilerin beklentilerinin azalmıĢ olması, kurumda 

gerçekleĢtirilen uygulamaları daha ılımlı değerlendirmelerinin 

etkili olmuĢ olabileceği söylenebilir. ÇalıĢmaya katılan personelin 

yaĢ değiĢkenine göre dağıtımsal adalet anlayıĢı arasında anlamlı bir 

farklılık olduğu yapılan anova testi sonucunda tespit edilmiĢtir. Söz 

konusu farklılığın hangi gruplar arasında olduğunun tespiti 

amacıyla Post Hoc testlerinden biri olan Hochberg’s GT2 testi 

kullanılmıĢ olup personelin örgütsel adalet algısının alt 
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boyutlarından olan dağıtımsal adalet algısında 31-40 yaĢ grubu ile 

51 ve üstü yaĢ grubu arasında anlamlı bir farklılık oluĢturduğu 

saptanmıĢtır.  Özgan tarafından 2011 yılında öğretmenlere yönelik 

yapılan çalıĢmada yaĢ, okuldaki görev süresi ve mesleki kıdemin 

öğretmenlerin örgütsel adalet algısı ile örgütsel bağlılık düzeyleri 

üzerinde etkili olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Cihangiroğlu ve 

arkadaĢları (2010) tarafından hekimlere yönelik yapılan çalıĢmada 

yaĢın, hekimlerin örgütsel adalet alt boyutlarına yönelik algılarında 

etkili bir faktör olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Farklılığın ise 41-45 

ve 46-55 yaĢ gruplarından kaynaklandığı tespit edilmiĢtir.  

ÇalıĢmaya katılan idari birim personelinin eğitim düzeyine 

göre örgütsel bağlılık düzeyleri karĢılaĢtırıldığında, lise 

mezunlarında (ort.=3,37) örgütsel bağlılık düzeyinin diğer 

gruplardakinden daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. Örgütsel 

bağlılık alt boyutlarından duygusal bağlılık düzeyinin lise 

mezunlarında (ort.=3,67); devam bağlılığı düzeyinin yüksek lisans 

mezunlarında (ort.=3,24) ve normatif bağlılık düzeyinin yine lise 

mezunlarında (ort.=3,29) diğer gruplara göre daha yüksek olduğu 

görülmüĢtür. Eğitim düzeyine göre personelin örgütsel adalet 

algıları ve örgütsel adalet alt boyutlarından dağıtımsal, etkileĢimsel 

ve iĢlemsel adalet algılarının lise mezunlarında diğer gruplara göre 

daha yüksek düzeyde olduğu görülmektedir. Lise mezunlarında 

örgütsel adalet ve örgütsel adalet alt boyutlarının diğer gruplara 

göre yüksek çıkmasında bu personelin üniversitelerin toplum 

gözünde değer verilen kurumlar arasında yer almasından dolayı bu 

kurumlarda çalıĢıyor olmalarına yönelik olumlu fikir geliĢtirmiĢ 

olmalarının etkili olmuĢ olabileceği söylenebilir. Özkaya ve 

arkadaĢları (2006) tarafından kamu ve özel sektör yöneticileri 

üzerinde gerçekleĢtirilen araĢtırmadan elde edilen bulgulara göre 

eğitim düzeyi ile devam ve normatif bağlılık düzeyleri arasında 

fark olduğu görülmüĢtür. 

Katılımcıların gelir düzeyine göre örgütsel bağlılık 

düzeyleri karĢılaĢtırıldığında 2001-2500 TL arası gelire sahip 

olanlarda (ort.=3,29) diğer gruplara göre daha yüksek düzeyde 

olduğu sonucuna varılmıĢtır. Örgütsel bağlılık alt gruplarından ise; 

duygusal bağlılık düzeyinin 2001-2500 TL arası gelire sahip 

olanlarda (ort.=3,57), devam bağlılığı düzeyinin 3001-3500 TL 
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arası gelire sahip olanlarda (ort.=3,12) ve son olarak normatif 

bağlılık düzeyinin 2001-2500 TL arası gelire sahip olanlarda 

(ort.=3,17) diğer gruplardakilere göre daha yüksek düzeyde olduğu 

görülmüĢtür. 

Gelir düzeyine göre örgütsel adalet algısının 2001-2500 TL 

arası gelire sahip olanlarda (ort.=3,33) diğer gruplara göre daha 

yüksek düzeyde olduğu saptanmıĢtır. Örgütsel adalet alt 

boyutlarından dağıtımsal adalet algısının 3501 ve üstü gelire sahip 

olanlarda (ort.=3,08), etkileĢimsel adalet algılarının 2001-2500 TL 

arası gelire sahip olanlar (ort.=3,67)  ile 3501 ve üstü gelire sahip 

olanlarda (ort.=3,36), iĢlemsel adalet algısının ise 2001-2500 TL 

arası gelire sahip olanlarda diğer gruplara göre daha yüksek 

düzeyde olduğu görülmüĢtür. Dağıtımsal adalet algısının üst gelire 

sahip olanlarda yüksek çıkması bu personellerin kendilerini 

kurumdaki diğer personelle karĢılaĢtırdığında daha yüksek düzeyde 

ücret almalarından kaynaklandığı söylenebilir. EtkileĢimsel adalet 

algısının alt gelir düzeyine sahip personelde daha yüksek düzeyde 

bulunmasında üniversitelerin diğer kurumlara göre herhangi bir 

ayrım yapmaksızın tüm personele yönelik iletiĢim kanallarının 

daha açık olmasının, daha çok fikir alıĢ veriĢinde bulunulan 

kurumlar arasında yer almasının etkisi olduğu söylenebilir.  

ÇalıĢma yıllarına göre duygusal bağlılık düzeyine yönelik 

gruplar arası karĢılaĢtırma yapıldığında, duygusal bağlılık 

düzeyinin 21 yıl ve üstü süredir bu kurumda çalıĢanlarda diğer 

gruplara göre daha yüksek düzeyde olduğu saptanmıĢtır. Bunun 

sebebi olarak da personelin uzun yıllar aynı kurumda çalıĢıyor 

olmasının etkili olmuĢ olabileceği söylenebilir. Benzer Ģekilde UĢtu 

ve Tümkaya’nın (2017) öğretmenlere yönelik olarak 

gerçekleĢtirdikleri çalıĢmada da çalıĢma yılı arttıkça öğretmenlerin 

duygusal bağlılık düzeyinin arttığı bulunmuĢtur. ÇalıĢmamızdaki 

diğer gruplara bakıldığında devam bağlılığı düzeyinin 15-20 yıl 

arası çalıĢanlarda, normatif bağlılık düzeyinin ise 0-5 yıl arası 

çalıĢanlarda diğer gruplardan daha yüksek düzeyde olduğu 

görülmüĢtür. ÇalıĢma hayatının daha baĢındaki personelde normatif 

bağlılık düzeyinin daha yüksek bulunmasında bu gruptaki 

personelin kendini geliĢtirmek istemesi ve üniversite gibi geliĢime 

açık kurumlarda da personelin geliĢimine yönelik teĢvik ve 
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desteklerin diğer kurumlara göre daha fazla sağlanıyor olması etkili 

olmuĢ olabilir. Özkaya ve arkadaĢlarının (2006) yöneticiler 

üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmada ise örgütte çalıĢma süresi 6-10 

yıl arasında olan yöneticilerin örgütsel bağlılık düzeyinin diğer 

personellere göre daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmaya 

katılan personelin örgütsel adalet algısının 15-20 yıl arası 

çalıĢanlarda (ort.=3,43) daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. 

Personelin çalıĢma yıllarına göre dağıtımsal adalet algısının 15-20 

yıl arası çalıĢanlarda (ort.=3,27), iĢlemsel adalet algısının 11-15 yıl 

arası çalıĢanlarda (ort.=3,33) ve son olarak etkileĢimsel adalet 

algısının 15-20 yıl arası çalıĢanlarda (ort.=3,70) daha yüksek 

düzeyde olduğu görülmüĢtür. Kamu iĢletmelerinde çalıĢanların 

örgütsel adalet algılarını değerlendirmek amacıyla Tetik (2012) 

tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢmada ise dağıtımsal adalet algısı ile 

yaĢ, medeni durum, kurumdaki pozisyon ve gelir değiĢkenleri 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmazken, 

eğitim düzeyi ve kurumda çalıĢma süresi değiĢkenleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farlılık bulunmuĢtur.  

Sonuç olarak, üniversitenin gruplar arası farklılığı meydana 

getiren faktörleri tespit ederek düzeltici eylemlerde bulunması 

gerekmektedir. Ayrıca çalıĢmanın kapsamı geniĢletilerek tüm 

kampüslerdeki idari ve akademik personellerle karĢılaĢtırmalı bir 

araĢtırma da yapılabilir. 
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