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akademik ve 164 idari personele anket uygulanmistir. Anket sonucu elde edilen
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boyutlarinin tamami (bireysel tutumlar ve davranislar, orgiitsel degerler ve normlar,
yonetsel uygulamalar ve politikalar) ile 6rgiitsel adalet boyutlarinin tamami (dagitim
prosediir ve etkilesim adaleti) arasinda anlamli pozitif yonde bir iliski oldugu tespit
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ABSTRACT

This study aimed to determine the effect of perception of diversity management on the perception of
organizational justice with regard to the academic and administrative staff working at Kirikkale University. For
this purpose, a questionnaire was applied to space 165 academic and 164 administrative staff working in this
university. Frequency, T-test, ANOVA, correlation and regression analysis were performed by using SPSS
software on the data obtained from the questionnaire. According to the correlation analysis, a significant positive
relationship was found between all dimensions of diversity management (individual attitudes and behavior,
organizational values and norms, managerial practices and policies) and all dimensions of organizational justice
(distributive, procedural and interactional justice). According to the results of regression analysis; a positive
effect was determined on a dimension of diversity management (managerial practices and policies) on all
dimensions of organizational justice. It was also determined that dimensions of diversity management
(individual attitudes and behavior, organizational values and norms) and dimensions of organizational justice
(distributive and interactional justice) vary significantly among working as academic and administrative staff
variable; dimensions of diversity management (individual attitudes and behavior, organizational values and
norms) vary significantly in accordance with the academics titles variable.
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1. GIRiS

Gilinlimiiz bilgi caginda yasanan gelismeler ve degismeler, isletmeleri etkilemekte ve entelektiiel
sermayeye duyulan ihtiyac1 arttirmaktadir. Ozellikle isletme icerisindeki ekonomik degerler kadar,
bireysel ve érgiitsel degerlerin de 6énemi artmaktadir. Is diinyasinda rekabet avantaji saglayabilmek
adina, isletme icerisindeki bireysel farkliliklar: etkin bir sekilde yonetmeyi 6ngoren “farklilik yonetimi”
yaklasiminin giin gectikce daha da 6nemi artmakta ve isletmeler icin degeri artan bir strateji haline
gelmektedir. Isletmelerde rekabet iistiinliigii saglanabilmesi bakimindan, farkhiliklarin etkin ve iyi bir
sekilde yonetilebilmesi icin hem calisanlarin bireysel olarak, hem de isletme yoneticilerinin bir takim
diizenlemeler yapmalari gerekmektedir (Yanasma 2011).

Gilinlimiiz yeni yonetim yapilari, farkli olana saygi gostermeyi temel alan demokrasi ve esitlik
temelinde ylikselebilmektedir. Bundan dolayi, ana farkliliklarla bir arada yasayabilme iradesi
sergileyebilmek ¢ok onemlidir. Isletmelerdeki farkhiliklar1 bir problem olarak gérmeyip, ortaya
cikardigl zenginlikleri yonetim sistemine katabilirsek, farkliliklarin yonetimi hususundaki bilgi ve
yeteneklerimizi gelistirmenin 6nemi de artacaktir (Memduhoglu 2011: 49).

Isletme yoneticilerinin farkliiklarin sagladigi avantajlardan yararlanma diizeyini en iist diizeye
¢ikarmalari, potansiyel sakincalarini ise en az diizeye indirmeleri; farklilk yodnetiminin etkin bir
sekilde gerceklestirmesini saglayacaktir. Isletmeler, basarili olabilmek adina, farklihiklarla birlikte
yasamayl ve yonetmeyi 6grenmek durumundadirlar. Ozellikle yéneticilerin, farklihk yonetimini etkin
ve iyi bir sekilde gerceklestirmeleri ve yonetsel eylemlerinde, uygulamalarinda adalet saglamalari,
¢alisanlarda pozitif orglitsel adalet algisinin olusturulmasi acisindan biiyiik bir 6nem arz etmektedir.
Gilinlimiiz is dlinyasinda oOrglitsel adalet konusunun ¢ok 6nemli bir kavram haline gelmesinin
sebeplerinden birisi de, ¢calisanlarin yoneticilerinin bu konudaki davraniglarini takip etmeleri ve bu
konuda bir algiya sahip olmalari, ¢alisanlarin bu algilarinin da 6rgiitsel davranislarinietkilemeleridir.

Farklilik yonetimi algisinin 6zellikle iiniversitelerde gorev yapan akademisyenler ve idari personeller
acisindan ele alinmasi, liniversitedeki farkliliklarin yonetimine iliskin algilarin ¢alisanlarin érgiitsel
adalet algilar tizerindeki etkisinin olup olmadiginin belirlenmesi acgisindan bu arastirma ile literatiire
katki saglanacagi diisiiniilmektedir.

1.1. Farkhilik Yonetimi

Her insan essizdir ve diger insanlardan farklidir (Pless ve Maak 2004: 130). Farklilik kavrami, insanlar
arasindaki ¢ok sayidaki farkliliklari ifade etmek icin kullanilan bir kavramdir. Farklilik kavrami, yaygin
bir sekilde tanimlanan bir bireyin bir diger bireyden farkli herhangi bir 6zelligini kesfetmek i¢in
kullanilmaktadir (Williams ve O’Reilly 1998: 81; Aktaran: Mannix ve Neale 2005: 31). Isletmelerdeki
calisanlara iliskin  farkliliklar;  demografik, sosyokiiltiirel, bireysel farklihiklar  olarak
siniflandirilabilmektedir (Memduhoglu 2011: 37-38).

Kiiresellesmenin artmasiyla birlikte, farklilik yonetimi, is yerinde 6nemli bir konu olarak ortaya
cikmistir (Magoshi ve Chang 2009: 31). Farklihik yodnetimi, 6rgilitsel ve kultiirel ortamlarda bu
farkliliklardan dogan dogal gerilimi dengelemekle ilgili bir yonetim yaklasimidir (Pless ve Maak 2004:
130).

Farklhiliklarin yonetimi kavram; farkli 6zelliklere sahip bireylerin (cinsiyet, irk, etnik kdken, milliyet
vs.) sayisinl arttirmanin Otesinde, farkli sosyokdltiirel bakis acilarina, diinya gorislerine, yasam
tarzlarina, dillerine sahip olan bireylerin varligini bilmeyi ve farkinda olmayi ifade etmektedir (Loden
ve Rosener 1991; Aktaran: Bhadury, Mighty ve Damar 2000: 143).

Farkliliklarin yoOnetimi; bireyler arasindaki farkliliklarin isletme icin bir maliyet olusturmasi
durumundan ziyade bir varlik haline doniismesini saglamak adina gereken strateji ve stireclerin
belirlenmesi, bu stratejilerin ve stireclerin hedefleri gerceklestirme yoniinde kullanilmasi olarak ifade
edilebilir. Dolayisiyla bu ydnetim yaklasiminin, belirli hedeflerle tasarlanmis sistematik, planlar,
programlar veya siirecleri kapsadig ifade edilebilir (Hays-Thomas 2004: 12; Aktaran: Strgevil 2008:
113).

Stratejik insan kaynaklar1 yaklasimina gore; isletmelerin farkliliklara deger vermesi ve verimli bir
sekilde yonetmesi, isletmelere 6nemli rekabet avantaji saglayabilir. Bu yaklasimi, farklilik yonetimi ile
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birlestirdigimizde ortaya c¢ikan isgiicii farklilasmasi; degerli, nadir, taklit edilemez ve ikdme edilemez
rekabet avantaji saglayabilecektir (McMahan, Bell ve Virick 1998: 199).

Farklilik yonetimi programlarinin basarili bir sekilde uygulanmasi, orgiitler icin rekabet avantaji
saglanmasi, orgiitsel giiclin dengelenmesi, karar almada katilimin saglanmasi ve herkes icin firsat
esitliginin saglanmasi ile sonuclanacaktir (Cox ve Blake 1991; Aktaran: Kirby ve Richard 2000: 368).

Isletmelerdeki heterojenligin homojenlige gore daha etkili oldugu bilinmektedir. Ornegin; Watson vd.
(1993) yaptig1 arastirma sonucunda; farkli gruplarin sorun belirlemede ve ¢6ziim iiretmede homojen
gruplara kiyasla daha etkili olduklarini tespit etmistir. Yine Cox, Lobel ve McLeod (1991) yaptiklari
aragtirmalar sonucunda; kiiltiirel normlari farkhlik arz eden Asyals, Ispanyol ve Afrikali Amerikahlarin,
bireysel kiiltiirden gelen beyazlara gore gorevlerini yaparken daha isbirlik¢i davranislar
sergilediklerini tespit etmislerdir. Bu iki arastirmanin sonuglari; bir isletmenin siirdiiriilebilir rekabet
avantaji saglayabilmesi icin c¢alisanlarinin farkli becerilere sahip olmas1 gerektigi fikrini
desteklemektedir (McMahan, Bell ve Virick 1998: 200).

Farkliliklarin yanhs yonetilmesi; isgiicii arasinda stres artisi, karmasa, hayal kirikligi, catisma, moral
seviyesinde diisiis, verimlilik, kalite problemleri, is kazalarinin oranlarinin artmasi gibi ciddi sonuclar
dogurabilir (Allen 1976; Deresky 1997; Aktaran: Loosemore ve Lee 2002: 517).

Yine oOrgiitlerdeki farkliliklar, 6n yargilar ve basmakalip diisiinceler yaratabilmekte ve bu da
calisanlarin orgiitsel 6zdeslesmelerinde ve orgiitsel vatandaslik davranislari sergilemelerinde sorun
yaratabilmektedir (Northcraft vd. 1995; Aktaran: Hsiao vd. 2015: 104). Bir baska ac¢idan bakilacak
olursa, artan farkliliklarin olumsuz yonlerinin oldugunu ortaya koyan arastirmalar da bulunmaktadir.
Ornegin; isten ayrilmalar, baglihgin azalmasi vs. (Tsui vd. 1992; Gruber ve Bjorn 1982; Gutek vd. 1990;
Mansfield vd. 1991; Jackson vd. 1991). Yani orgiitsel farkliliklarin yaratacagi pozitif ve negatif ciktilar
zamanla degisebilir ozellikler gosterebilmektedir (Harrison vd. 1998; Watson vd. 1993; Aktaran:
McMahan, Bell ve Virick 1998: 199).

Farklilik yonetiminin dogru ve basarili bir sekilde yonetilebilmesi, isletmeler agisindan bir¢cok
kazanimlar1 beraberinde getirirken, bu farkliliklarin iyi yonetilememesi halinde ise, baz1 kayiplarla ve
olumsuzluklarla karsilasilabilmektedir. Tim isletmelerde oldugu gibi egitim kurumlarinda da
farkliliklar iyi bir sekilde yonetilmedigi zaman, biiyiik problemler yasanabilmektedir. Bu arastirmada
da farklihik yonetiminin 6nemine deginilirken, farklilk yonetiminin galisanlarin oOrgiitsel adalet
algilamalarindaki yansimalarina dikkat cekilecektir. Ayn1 zamanda farkliliklara esit yaklasimlarin
adalet algisindaki yansimalari gdstermesi agisindan arastirmanin oldukca o6nemli oldugu
diisiintilmektedir.

1.2. Orgiitsel Adalet

Isletmelerde insan kaynaklari, hem bagar1 elde etmek hem de rekabet avantaji saglamak adina oldukca
onemli bir yere sahiptir. Bu avantajin siirekliligini saglayabilmek de Kkalifiye elemanlar1 isletme
icerisinde tutabilmeye bagl olmaktadir. Calisanlar1 isletme icerisinde tutabilmek ise, yoneticilerinin
¢alisanlarina adil davranmalarina ve ¢alisanlarin da olumlu adalet algilarina sahip olmalarina bagh
olmaktadir. Calisanlarin sergiledikleri 6rgiitsel davranislari iizerinde etkisi olan faktérlerden bir tanesi
de, isletmenin isleyisi sirasinda c¢alisanlarin yoneticileri tarafindan adil bir uygulamaya tabi tulup
tutulmadiklarina dair inanglari olmaktadir (Yavuz 2010: 302).

Adalet kavrami, sosyal ve beseri bilimlerde ¢esitli bilim adamlar: tarafindan pek ¢ok farkli acilardan
ele alinmistir (Greenberg ve Bies 1992: 433). Aybay ve Aybay (1991) adalet kavramini; “en ytliksek
ahlak tilkiisii, en iyi ve en dogru ¢dziimii gosteren temel fikir ve erdem” olarak ifade etmistir. Ozellikle
orgiit icerisindeki calisanlarin orgiitlerine duyduklar1 baglihgi etkileyen bir kavram olan adalete,
isletme yoneticileri tarafindan 6nem verilmesi gerektigi bilinmektedir (Albay ve Albay,1991:Aktaran:
Yavuz 2010: 304). Ciinkii adaletsizlik hem c¢alisanlar icin hem de isletmeler icin zararhdir
(Cropanzano, Bowen ve Gilliland 2007: 34).

Orgiitlerde ¢aliganlarin ¢abalarina destek veren ve motive olmalarini saglayan en énemli faktorlerden
bir tanesi, orgiit icerisindeki uygulamalarin adil olduguna inanmalaridir (Téremen 2001: 79; Aktaran:
Kiliglar 2011: 24). Orgiitsel adalet; calisanlarin érgiitlerindeki gesitli uygulamalara ve faaliyetelere
iliskin olarak adalet algilamalari olarak ifade edilebilmektedir (Greenberg 1996: 24; Aktaran: Giirbiiz
ve Mert 2009: 119). Bir baska ifadeyle 6rgiitsel adalet, bireylerin is yerinde ne derece adil muamele
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gordigiiniin algilamasini yansitmaktadir (Khan ve Habib 2012: 36). Bu tanimlardan anlasilacag lizere,
bir isletmede orgiitsel adalet olgusundan bahsetmek icin ilk 6nce ¢alisanlarin yonetsel uygulamalar ve
davranislarla ilgili adalet duygusunun varligina yonelik bir inancinin ve algisinin olusmasi
gerekmektedir.

Orgiitsel adalet ile en ¢ok yapilan siniflandirma; dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti
seklinde yapilan siniflandirma olmaktadir (Cohen-Charash ve Spector 2001: 278-321; Olkonen ve
Lipponen 2006: 203; Moorman 1991: 845).

Dagitim adaleti, bir calisanin aldig1 is ¢iktilarinin/sonuglarin adilligi ile ilgili bir adalet tiirii olarak
tanimlanmaktadir (Folger ve Greenberg 1985; Aktaran: Moorman 1991: 845). Calisanlar; gelir, prim,
terfi, sosyal haklar vs. gibi edindikleri kazanimlarin adaletli ya da adaletsiz olarak dagitildigini
diistinebilirler. Bunun icin de elde ettikleri ¢ciktilarla digerlerinin elde ettikleri ciktilari kiyaslarlar. Eger
adaletsizlik algilamalar1 s6z konusu olursa, bu durum onlarin davranislarini ve tutumlarini
etkileyebilir ve degistirebilir. Dagiim adaletinde esas olan, calisanlarin, orgiitsel kaynaklarin
dagitiminda adil bir sekilde pay aldigini diisiinmesidir (Ozdevecioglu 2003: 78).

Prosediir adaleti ise, orgiitsel ciktilar1 belirlemek icin kullanilan prosediirlerin adilligi olarak ifade
edilmektedir (Folger ve Greenberg 1985; Aktaran: Moorman 1991: 845). Folger ve Crapanzano,
prosediir adaletini; kazanimlarin tespit edilmesinde yararlanilan yontemler ve siireglerle ilgili adalet
algilamasi seklinde ifade etmislerdir (Cropanzano ve Folger 1991: 134; Aktaran: Ozdevecioglu 2003:
78). Ornegin; performans odiilleri, dagitimda adillifin saglanmasi dagitim adaletinin konusunu
olustururken, yine ayni performans odiillerinin tespit edilmesinde yararlanilan yontemlerin adilligi
ise, prosediir adaletinin konusunu olusturmaktadir (Greenberg 1990: 403). Calisanlarin orgiitleri ile
ilgili olarak prosediir adaleti ile ilgili olumsuz bir algisi, bireyler veya adaletsizligin sebebinden ¢ok
Orgiitiin biitiiniine yonelik bir tepki gosterilmesine sebep olabilir (Cropanzano ve Folger 1991: 131-
143; Sweeney ve McFarlin 1993: 23-40; Aktaran: Ozdevecioglu 2003: 78). Yani dagiim adaleti,
kazanimlarin degerlendirilmesi ile ilgili iken, prosediir adaleti bir sistemin ya da kurumun
karakteristikleriyle yakindan ilgilidir. Prosediir adaleti, karar verme siireci lizerine odaklanmaktadir
(Cetinkaya ve Cimenci 2014: 243).

Orgiitsel adalet algisinin olusumunda hem calisanlarin hem de yéneticilerin sorumluluklarinin
oldugunu kabul etmeleri gerekmektedir. Adalet olgusunun varligindan bahsedebilmek i¢in, karsilikli
olarak sorumluluklar ve gorevler tanimlanmali, ifade edilmeli ve bunlar ortak g¢ikarlar olarak
algilanmalidir. Orgiit icerisinde baz1 calisanlar diger caliganlara gore esitsizliklere karsi daha duyarl
olurlar. Odiil dagitminda adil olup olunmamasina karsi olan duyarhliklar, dagiim adaleti ile ilgili
olurken, ddiillerin dagitilmasi ile ilgili kararlara karsi olan duyarhliklar ve bireylerin problem ¢6zmek
icin gerceklestirilen prosediirlere karsi olan duyarhliklar1 prosediir adaleti ile ilgili olmaktadir
(Rollinson, Broadfield ve Edwards 1998: 171; Aktaran: Iscan ve Sayin 2010: 197).

Etkilesim adaleti ise, bireyler arasindaki kisilerarasi etkilesimin kalitesini godsterir (Cropanzano,
Prehar ve Chen 2002: 326). Etkilesim adaleti, bireylerin iliski icerisinde oldugu kisinin bireylerarasi
muamele ve etkilesimlere iliskin olarak algiladiklar1 adalet seklinde tanimlanabilmektedir (Bies ve
Moag 1986; Aktaran: Giirbiiz ve Mert 2009: 123). Calisanlarin orgiit icerisinde algiladiklar1 etkilesim
adaletsizligi, yoneticilere karsi tepki verilmesine sebep olabilir (Malatesta ve Byrne 1997; Masterson
vd. 2000; Aktaran: Cropanzano, Prehar ve Chen 2002:326).

Olduk¢a 6nemli olan orglitsel adalet kavrami; yonetim, uygulamali psikoloji ve orgiitsel davranis
alanlarinda yogun bir bicimde arastirilmistir. Yapilan bir¢ok arastirma, orgiitsel adaletin hem o6rgiitler
hem de orgiitlerin iiyeleri icin 6nemli sonu¢larinin oldugunu gostermistir. Adalet, ¢alisanlar icin
onemli bir motivasyon kaynagidir. Calisanlar orgiitsel adaletsizlik algiladiklar1 zaman, moral
seviyelerinde diisiis yasanir, isyerini terk etme olasiliklar1 artar, orgiitlerine karsi olumsuz bir tavir
takinirlar (Parker ve Kohlmeyer 2005: 357).

2. YONTEM
2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Farkli nitelikleri olan isgorenlerin birlikte calismalar1 diger sektorlerde oldugu gibi egitim sektoriinde
de olduk¢a 6nemli bir konu haline gelmistir. Bu sebeple, farkliliklarin basarili ve etkin bir bicimde
yonetilmesi gerektigi cok agiktir (Balay ve Saglam 2004: 33). Ozellikle kapsayic toplum modeli ortaya
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koymay1 hedefleyen egitim kurumlarinin farklhiliklarin yonetimini daha fazla dikkate almalarn
gerektigine dikkat cekilmektedir (Morrison, Lumby ve Sood 2006: 290; Aktaran: Kurtulmus ve
Karabiyik 2016: 1325).

Ayrica egitim kurumlarinin hedeflenen kalite standartlarina ulasabilmesi i¢in, c¢alisanlarin
kurumlarina bagli olmalarimi1 gerektirmektedir. Bunu saglayabilmek i¢in de egitim kurumlarinda var
olan yoneticilerin, ¢calisanlarin orgiitsel adalet algilarini olumlu yonde etkileyecek farklilik yonetimi
yaklasimi benimsemeleri ve uygun tavirlar, davranislar sergilemeleri gerektirmektedir. Yoneticiler
calisanlarin farkliliklarina karsi hosgoriili olmaly, kararlara ¢alisanlarini katmali, calisanlara karsi 6n
yargili davranmamali, ¢alisanlara ayni degerler vermelidirler.

Bu arastirmanin iiniversitede gerceklestiriliyor olmasi ayr1 bir 6nem tasimaktadir. Bir egitim kurumu
olarak tniversiteler, bilginin, bilimin dogdugu, gelistigi ve nesilden nesile 6gretilerek aktarildigi
kurumlardir. Bilgi tiretmek, bilgiden bilime ulasmak ancak bu bilgi ve bilimi iireten insanlarin farkl,
ozglr ve ilk basta radikal olarak algilanan diisiinceleri ile gerceklesebilir. Bu nedenle tliniversitelerde
farkli disiinceler 1siginda bilimin ilerlemesi tiim insanlifin gelismesi acisindan ayri bir onem
tasimaktadir. Universitelerde calisanlarin ve tiim paydaslarin sahip oldugu farkh kiiltiirler ve farkh
diisiince yaklasimlarindan olusan sentezler sonucunda bilim ancak hak ettigi yere ulasabilir. Ozellikle
tniversitelerde akademik ve idari personellerdeki esitlik algisini yilikseltmeye yonelik yoOnetici
davranislarinin sergilenmesi oldukc¢a 6nemli bir konudur.

Dolayisiyla yapilan bu arastirmanin tiim tliniversiteler ve liniversitelerin paydaslar icin farkliliklarin
onemine dikkat cekmek, bu farkliliklara daha fazla pozitivitst yaklasimla yonetilmesini saglamak ve
farklilik yonetiminin iginde barindirdig: farkh diisiince, farkli inanca ve farkl kiiltiire sahip insanlara
esit davranis modelinin aym1 zamanda bir orgiitsel adalet formunu yansitmasini ortaya koymasi
acisindan oldukca 6nemli bir ¢alisma olacagini disiiniilmektedir. Arastirmanin egitim sektori
disindaki sektorler acisindan da yol gosterici olacagi diisiiniilmektedir.

Bu arastirmanin amaci; Kirikkale Universitesinde gorev yapmakta olan akademik ve idari personelin
farklilik yonetimine iliskin algilarinin 6rgiitsel adalet algilar1 iizerindeki etkisini ve farklilik yonetimi
ile orgiitsel adalet arasindaki iliskinin yoniind, diizeyini tespit etmektir. Ayrica bu arastirma ile
akademik ve idari personellerin, gorev yaptiklar iiniversitedeki farklilik yonetimine ve orgiitsel
adalete iliskin algilarinin sosyo-demografik 6zelliklerine (unvan ve gorev) gore anlaml bir farkhlik
gosterip gostermedigini tespit etmek de amaglanmaktadir.

Arastirma sonucunda, akademik ve idari personellerin farklilik yonetimi ve orgiitsel adalet algilarini
olumlu hale getiren uygulamalari ortaya koyarak cesitli 6nerilerde bulunulacaktir.

2.2. Aragtirmanin Kapsami (Evren ve Orneklem)

Arastirma evreni, Kirikkale Universitesinde gorev yapan akademisyenlerden ve idari personellerden
olusmaktadir. Bu iiniversitede arastirmanin yapildigi donemde 1149 akademik personel ve 835 idari
personel gorev yapmaktadir.

Arastirmanin evreninin genis bir alani kapsamasi, evrenin tiimiine ulasmada enerji, maliyet ve zaman
glcligiinii ortaya ¢ikarmaktadir (Karasar 2005: 127). Bu nedenle arastirmada belirlenen bu evren
lizerinden 6rneklem alinmasi yoluna gidilmistir (Ural ve Kili¢ 2013: 35). Arastirma grubunu tesadifii
orneklem yoluyla secilen Kirikkale Universitesinde gérev yapmakta olan 165 akademik ve 164 idari
personel olmak iizere toplam 329 ¢alisan olusturmaktadir. Arastirmaya katilan calisanlar farkh
fakiilte, yiiksekokul, meslek yiiksekokulu ve rektorliige bagh farkl birimlerde gérev yapmaktadirlar.
Buna goére arastirmada evreni olusturan akademik personelin % 14'inden fazlasina ve idari
personelin yaklasik % 20" sine ulasilmistir (toplamda % 16'sinden fazlasi ile anket
gerceklestirilmistir).

2.3. Veri Toplama Araglari

Bu arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Arastirmada uygulanan anketler {i¢
bolimden olusmaktadir. Anketin birinci béliimiinde; katilimcilarin sosyo-demografik o6zelliklerine,
ikinci boéliimiinde; farklilik yonetimine iliskin algilar1 6lgen ifadelere, ligclincii béliimiinde; orgiitsel
adalete iliskin algilar1 6lgen ifadelere yer verilmistir.
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Veri toplama araci olarak kullanilan anket formunda iki degiskeni 6l¢mek icin literatiirde yaygin
olarak kullanilan ve giivenilirlikleri test edilmis 6lgekler kullanilmistir.

Arastirmada kullanilan birinci 6lgek, Balay ve Saglam (2004: 40-41) tarafindan gelistirilen farklilik
yonetimi Olcegidir. Bu 6lgcek Tiirkiye’de bir¢ok arastirmaci tarafindan kullanilmistir (Ok¢u 2014;
Dogan vd. 2015). Farklilik yonetimi; bireysel tutumlar ve davranislar (deneyim, diisiince ve davranis
farkliliklari vs.), orgiitsel degerler ve normlar (farkli yasam tarzlari, duyarlilik, din ve vicdan 6zgiirligi
vs.) yonetsel uygulamalar ve politikalar (cinsiyet ayrimciligl, siyasi goriis farklihigl, catisma ¢ézme
yontemleri vs.) boyutlari ile toplam 3 boyut olarak ele alinmistir. Ankette farkliik yonetimi
degiskenini 6l¢cmek icin kullanilan bu 6lcekte, Balay ve Saglam (2004); farklilik yonetimi boyutlarindan
olan bireysel tutumlar ve davranislar ile ilgili 4, orgiitsel degerler ve normlar ile ilgili 8, yonetsel
uygulamalar ve politikalar ile ilgili 16 ifade olmak {izere toplam 28 ifadeye yer vermistir. Bu 6lcegin
gecerli ve glivenilir olarak egitim orgiitlerinde kullanilabilecegi sonucuna varilmistir (Balay ve Saglam
2004: 32). Olgekten alinacak diisitk puanin, farklihklarin olumsuz yonetimini, yiiksek puanin ise,
olumlu yonetimi ve farkliliklarin iyi yonetildigini gosterecegi sdylenebilir. S6z konusu orijinal 6l¢cegin
giivenilirlik analizi sonuclarina gore; bireysel tutumlar ve davranislar boyutunun alfa degeri 0,77;
orgiitsel degerler ve normlar boyutunun alfa degeri 0,83; yonetsel uygulamalar ve politikalar
boyutunun alfa degeri 0,95 olarak belirlenmistir (Balay ve Saglam 2004: 43).

Kullanilan ikinci 6lgek, Tiirkiye’de farkli arastirmacilar tarafindan kullanilan Niehoff ve Moorman
(1993) tarafindan gelistirilen érgiitsel adalet 6lgegidir (Niehoff ve Moorman 1993: 541). Orgiitsel
adalet 6l¢cegi adil dagitim algisini 6lgmek icin bir boyut, adil prosediir algisini1 6l¢mek icin ise iki temel
boyuttan olusmaktadir. Yani bu 6rgiitsel adalet 6lgegi, toplam ii¢ boyut olarak ele alinmistir. Ankette
orgiitsel adalet degiskenini 6l¢gmek icin kullanilan bu 6l¢ekte, Niehoff ve Moorman (1993); orgiitsel
adalet boyutlarindan olan prosediir adaleti (isyerinde karar alma mekanizmalarinda adillik vs.) ile
ilgili 6, etkilesim adaleti (kararlar alinirken calisanlara karsi sergilenen davranislarda, alinan
kararlarda galisanlarin ihtiyaclarinin dikkate alindiginin ne kadar hissedildiginde, alinan kararlarin
calisanlara yeterli bir sekilde aciklanmasinda adillik vs.) ile ilgili 9, dagitim adaleti (calisma programa;,
is yiiki, licret diizeyi, alinan 6dtllerde adillik vs.) ile ilgili 5 ifade olmak tlizere toplam 20 ifadeye yer
vermistir. Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen bu o6lcek, en yaygin olan ve
arastirmalarda ¢ogunlukla karsilasilan 6lceklerden bir tanesidir (Yildirim 2007; Akduman, Hatipoglu
ve Yiiksekbilgili, 2015; Yiiksekbilgili, Copoglu ve Giir, 2015). S6z konusu orijinal 6lgegin glvenilirlik
analizi sonuglarina gore; dagitim adaleti boyutunun alfa degeri 0,74; prosediir adaleti boyutunun alfa
degeri 0,85; etkilesim adaleti boyutunun alfa degeri 0,92 olarak belirlenmistir (Niehoff ve Moorman
1993: 545). Giirbiiz ve Mert (2009) tarafindan yapilan arastirma sonucunda; Niehoff ve Moorman
(1993)’e ait 6lgegin, lilkemizde orgiitsel adalet algisi 6l¢limlerinde kullanilabilecek gecerli ve giivenilir
bir 6l¢me araci oldugu tespit edilmistir.

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin orijinalinin biitiinlinii ve igerigini bozmadan, bazi maddelerinde
anlam ve anlagilabilirlik acisindan amaca daha uygun olacag1 diistiniilerek kigik degisiklikler
yapilmistir. Ornegin; 6gretmenler ifadesinin yerine calisanlar, akademisyenler gibi ifadelere yer
verilmistir.

Anketler ile toplanan verilerin istatistiki analizleri icin; 6rneklem grubunun o6zelliklerinin tespit
edilmesine iligkin frekans ve ylizde hesaplamalari, arastirma degiskenleri arasindaki iliskilerin yoniini
ve diizeyini belirlemek amaciyla korelasyon analizi, farklilik ydnetiminin o6rgiitsel adalet algisi
lizerindeki etkisini tespit etmek icin regresyon analizi, demografik degiskenler acgisindan arastirma
degiskenlerine iliskin goriislerin farklilasmasi igin, t-testi ve ANOVA analizi yapilmistir.

Yapilan bu arastirma, arastirmamn yapildig1 Kirikkale Universitesinde gérev yapan akademik, idari
personel sayisi ve donem (2016 yil1) ile simirhdir. Ayrica arastirma sonuglari arastirma kapsaminda
kullanilan 6l¢cekten elde edilen veriler ile sinirhdir.

2.4. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma degiskenleri ile ilgili alan yazinda yapilan arastirmalar dogrultusunda test edilecek
hipotezler sunlardir:

Hi: Farklilik yonetimi boyutlar: érgiitsel adalet algisini olumlu yonde etkilemektedir.

Hia: Farklilik ydnetimi boyutlar: dagitim adaletini olumlu yonde etkilemektedir.
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Hip: Farklilik yonetimi boyutlar: prosediir adaletini olumlu yonde etkilemektedir.
Hic: Farklilik yonetimi boyutlar: etkilesim adaletini olumlu yonde etkilemektedir.

H: Akademik ve idari personel degiskeni agisindan (a) farklilik yonetimi (b) orgiitsel adalet algilari
farklilasmaktadir.

Hs: idari personel unvani agisindan (a) farkhilik yénetimi (b) orgiitsel adalet algilar: farklilasmaktadir.

Hs: Akademik personel unvani agisindan (a) farklihlk yonetimi (b) oOrgilitsel adalet algilar:
farklilasmaktadir.

Arastirma hipotezleri dogrultusunda olusturulan, arastirma kapsaminda ele alinan degiskenlerin yer
aldig1 modeli Sekil 1’deki gibi gosterebiliriz. Yapilacak istatiksel analizlerle modelin test edilmesi
hedeflenmektedir.

Farklilik Yonetimi
o Bireysel Tutumlar ve Orgiitsel Adalet
Davraniglar e Dagitim Adaleti
o Orgiitsel Degerler ve e Prosediir Adaleti
Normlar .. Etkilesim Adaleti
e Yonetsel S~ Demografik Ozellikler * fesim Atalet
Uygulamalar ve e Akademisyen ve Idari Personel
Politikalar e idari Personel Unvani
o Akademik Personel Unvani
Sekil 1: Arastirma Modeli
3. BULGULAR

3.1. Arastirmanin Giivenilirligi

Arastirmada kullanilan anket formunda yer alan 6lgeklerin her biri icin giivenilirlik analizi yapilmistir.
Arastirma kapsamina alinan degiskenlerin boyutlar ile birlikte yapilan giivenilirlik analizine iliskin
sonuglar Tablo 1'de yer almaktadir.

Giivenirlilik gostergesi olarak; giivenilirlik katsayis1 hesaplanir. Giivenilirlik katsayisin1 hesaplamak
icin kullanilan yontemlerden birisi de (a) Cronbach’s Alfa katsayisidir (Gliris ve Astar 2014: 245). Bu
arastirmada da Olgeklerin giivenilirlik analizlerini yapabilmek adina Cronbach’s Alfa katsayisi
kullanilmistir. Literatiire gore alfa degeri 0,70 veya lizerinde bir degere sahip ise, o6lcek giivenilir
olarak kabul edilmektedir (Nunally 1978). Arastirmada kullanilan tim o6lgekler kabul edilebilir alfa
degeri diizeyi olarak tanimlanan 0,70 tizerinde bir degere sahip olup, arastirma kapsamina alinan s6z
konusu bu degiskenlerin glivenilir bir sekilde 6lciimlendigi s6ylenilebilir (Tablo 1).

Tablo 1: Arastirmada Yer Alan Olceklere Iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuclar

) ifade Sayst Cronbach's
Kullanilan Olgekler (Scales) (N of items) Alpha
Katsayilar (a)
Bireysel Tutumlar ve Davranislar (Farklilik Yonetimi Boyutu) 4 0,859
Orgiitsel Degerler ve Normlar (Farklilik Yonetimi Boyutu) 8 0,800
Yonetsel Uygulamalar ve Politikalar (Farklilik Yonetimi Boyutu) 16 0,860
Dagitim Adaleti (Orgiitsel Adalet Boyutu) 5 0,846
Prosediir Adaleti (Orgiitsel Adalet Boyutu) 6 0,798
Etkilesim Adaleti (Orgiitsel Adalet Boyutu) 9 0,918

3.2. Orneklem Profili

Arastirmaya katilan 165 akademisyenin ve 164 idari personelin sosyo-demografik 6zelliklerine
(cinsiyet, medeni durum, yas, calisilan birim, unvan vs.) iliskin, frekans ve yiizde dagilimlar1 Tablo 2’de
verilmistir.
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Tablo 2: Katilmcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleriyle Ilgili Tanimlayici Istatistikler

s *Katilimci Yiizde  Demografik *Katilimci Yiizde
Demografik Ozellikler Sayisi (N) (%) Ozellikler Sayist (N) (%)
Cinsiyet Medeni Durum
Erkek 225 68,4 Evli 238 72,3
Kadin 104 31,6 Bekar 91 27,7
Toplam 329 100 Toplam 329 100
Yas o
TRETIN el
25-29 57 17,3 .

Lise 37 22,5
30-34 53 16,2 o

Onlisans 41 25
35-39 61 18,5 )

Lisans 68 41,5
40-44 72 219 Yiiksek Li 18 11
45+ 74 225 iiksek Lisans
Toplam 329 100 Toplam 164 100
Calisilan Birim Calisilan Birim
(Akademisyenler) (Idari Personel)
Fen Edebiyat Fakiiltesi 50 30,3 Fen Ed.Fakiiltesi 9 5,5
Miih. Fakiiltesi 27 16,4 Miih. Fakiiltesi 15 9,2
IIBF 23 13,9  IIBF 4 2,4
Egitim Fakiiltesi 10 6,1 Egitim Fakiiltesi 5 3
Meslek Yiiksekokulu 19 11,5 Meslek Yiiksekok. 6 3,7
Rektorlik 7 4,2 Rektorlik 125 76,2
Veteriner Fakiiltesi 10 6,1
Hukuk 8 4,9
Giizel Sanatlar Fakiilte. 11 6,6
Toplam 165 100 Toplam 164 100
Kadro Unvani Idari Gorev (Idari
(Akademisyenler) Personel)
Prof. Dr. 17 10,4 Hizmetli 3 1,8
Dog. Dr. 24 14,6 Memur 105 64
Yrd. Dog. Dr. 39 23,7 Sef 14 8,5
Ogr. Gor. 17 10,3  Sube Miidiirii 9 5,5
Ars. Gor. 46 27,7 Daire Baskani 9 5,5
Uzman 5 3 Fakiilte Sekreteri 4 2,5
Okutman 17 10,3 Teknisyen 20 12,2
Toplam 165 100 Toplam 164 100
Idari Gérev é(Sfélsr?da Gahsma
(Akademisyenler) ) 5 1 1 yildan az 10 33
Dekan ’ 17,0
Enstitii Miidiiri ) 185
Boliim Baskani ) 146
Diger 22 56,4 7'9 yll 48 )

10 yil ve tstii 154 46,6
Toplam 39 100 Toplam 329 10

*N Akademisyen Katihmci Sayis1= 165
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin % 50,2’si (165 kisi) akademisyenlerden, % 49,8’i (164 kisi) idari
personellerden olusmaktadir. Katiimcilarin % 68,41 (225 kisi) erkek, % 31,6’s1 (104 Kkisi) ise
kadindir. Bu rakamlarin iiniversitedeki toplam kadin ve erkek dagilimi baz alindiginda orantisal bir
rakam oldugu goriilmistiir. Katiimcilarin % 72,3’ (238 kisi) evli, % 27,7’si (91 kisi) ise bekardir.
Katilimcilarin yas araligi incelendiginde; cogunluk olarak % 22,5’i (74 kisi) 45 ve iistii ve % 21,9'u (72
kisi) ise 40-44 yas araliginda oldugu goriilmiistiir. Yas araligi ile katilimcilarin % 46,6’sinin (154 kisi)
kurumda ¢alisma stiresinin 10 yil ve iistli olmasinin paralel oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin
kurumda ¢alisma stirelerinin cogunluk olarak 10 yil ve iistii olmasinin, kurumlar1 hakkinda daha ¢ok
bilgi sahibi olmalari acisindan ve arastirmanin amacina ulagsmasi bakimindan olduk¢a 6nemli oldugu
diistinilmektedir. Arastirmaya katilan idari personellerin % 41,51 (68 kisi) lisans egitim diizeyine
sahiptirler. Arastirmaya katilan akademisyenlerin % 30,3’ (50 kisi) fen edebiyat fakiiltesinde, idari
personellerin % 76,2’s1 (125 kisi) rektorliikte calismaktadir. Arastirmaya katilan akademisyenlerin %
27,7’si (46 Kkisi) arastirma gorevlisi, % 23,7’si (39 kisi) yardimc1 dogent doktor statiisiinde ¢alisirken,
idari personellerin biiyiik cogunlugu % 64’t (105 kisi) memur statiisiinde ¢alismaktadir. Arastirmaya
katilan akademisyenlerin biiyiik bir cogunlugu % 56,4’1i (22 kisi) Farabi, Erasmus gibi koordinatdrliik
gibi gorevler yiiriitmektedir. Yine arastirmaya katilan akademisyenlerin % 28,2’si (11 kisi) ise bolim
baskani olarak ¢alismaktadir (Tablo 2).

3.3. Arastirma Kapsaminda Ele Ahnan Degiskenler Arasindaki Iligkiler ve Etkiler Bazinda
Bulgular (Korelasyon ve Regresyon Analizi)

Arastirma kapsaminda ele alinan degiskenler arasindaki iliskileri test etmek amaciyla yapilan
korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 3.’de verilmistir.

Tablo 3: Verilere iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon iliskisi

Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6
Bireysel Tutumlar ve 345 0,93
Davranislar
Orgiitsel Degerler ve Normlar 3,39 090 0,746*

Yonetsel Uygulamalar ve 312 103 0,504* 0,633*

Politikalar

Dagitim Adaleti 3,18 093 0,277 0,276* 0,486*

Prosediir Adaleti 2,98 1,25 0,324* 0,389* 0,583* 0,502*
Etkilesim Adaleti 3,19 099 0,367 0426* 0,603* 0,555* 0,666*

*r (korelasyon katsayisi1) p<0,01 diizeyinde anlamli korelasyon

Tablo 3’'de bireysel tutumlar ve davranislar, orgiitsel degerler ve normlar, yonetsel uygulamalar ve
politikalar (farklihk yonetimi boyutlar) ile dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti
(orglitsel adalet boyutlar1) arasindaki korelasyon iligkisi ve her bir boyuta ait ortalama ve standart
sapmalar goriilmektedir. Elde edilen bulgulara gore, bireysel tutumlar ve davranislar, orgitsel
degerler ve normlar (farklilik yonetimi boyutlari) ile dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim
adaleti (6rgiitsel adalet boyutlar1) arasinda pozitif yonde zayif diizeyde (0,26<r<0,49; p<0,01) anlamh
bir iliski oldugu tespit edilmistir. Yonetsel uygulamalar ve politikalar (farklilik yonetimi boyutu) ile
dagitim adaleti (orgiitsel adalet boyutu) arasinda pozitif yonde zayif diizeyde (0,26<r<0,49; p<0,01)
anlamli bir iliski oldugu tespit edilirken, yonetsel uygulamalar ve politikalar (farklilik yénetim boyutu)
ile prosediir ve etkilesim adaleti (orgiitsel adalet boyutlar1) arasinda pozitif yonde orta diizeyde
(0,50<r<0,69; p<0,01) anlamh bir iliski oldugu tespit edilmistir. Yani bir baska deyisle, orgiitteki
deneyim, diisiince ve davranis, yasam tarzi, siyasi goriis farkliliklar1 olumlu bir sekilde yonetildikee,
din ve vicdan 6zgirligi saglandikea, cinsiyet ayrimciligl yapilmadikea, catismalar etkin bir sekilde
¢ozuldiikce calisanlarin daha olumlu 6rgiitsel adalet algilarina sahip olabilecekleri s6ylenebilir.

Farklilik yonetimi boyutlarinin ¢alisanlarin orgiitsel adalet boyutlar1 diizeyleri lizerindeki etkisini
tespit etmek amaciyla yapilan regresyon analizi sonuclar1 Tablo 4’de, Tablo 5'de ve Tablo 6’da
verilmigtir.
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Tablo 4: Farkhlik Yénetimi Boyutlarinin Dagitim Adaleti Uzerine Etkisi (Coklu Regresyon Analizi)

BAGIMLI DEGISKEN

BAGIMSIZ DEGISKENLER Dagitim Adaleti (Orgiitsel Adalet Boyutu)
R2 0,238
F 35,108 (p=0,000)

: B 0,123
Bireysel Tutumlar ve Davranislar b 0,091
. B B -0,146
Orgtitsel Degerler ve Normlar b 0,083

; . B 0,466
Yonetsel Uygulamalar ve Politikalar b 0.000

Yapilan c¢oklu regresyon analizi sonuclarina gore; dagitim adaletindeki (6rgiitsel adalet boyutu)
degiskenligin % 23,81 (R2=0,238) farklilik yonetimi boyutlar1 tarafindan aciklanabilmektedir.
Bulgulara gore, dagitim adaleti (6rgiitsel adalet boyutu) istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilik
yonetimi boyutlarindan (yonetsel uygulamalar ve politikalar) etkilenmektedir (F=35,108; p<0,05).
Anlamlilik (p) degerlerine bakildiginda ise; bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki tiim iliskilerin
anlamli olmadiklar1 goriilmektedir. “B” degerlerine (regresyon katsayisina) gore;  yoOnetsel
uygulamalar ve politikalarla (farklilik yonetimi boyutu) ilgili olumlu algilamalardaki bir birimlik
artisin, calisanlarin dagitim adaleti algis1 diizeyi ilizerinde 0,466 birimlik artis sagladig1 goriilmektedir
(p<0,05). Bu bulgu Hi, hipotezini kismen desteklemektedir (Tablo 4).

Tablo 5: Farkhilik Yénetimi Boyutlarinin Prosediir Adaleti Uzerine Etkisi (Coklu Regresyon Analizi)

BAGIMLI DEGISKEN

BAGIMSIZ DEGISKENLER Prosediir Adaleti (Orgiitsel Adalet Boyutu)
R2 0,335
F 55,957 (p=0,000)

: B 0,049
Bireysel Tutumlar ve Davranislar b 0,592
. o B 0,010
Orgiitsel Degerler ve Normlar b 0,924

. . B 0,683
Yonetsel Uygulamalar ve Politikalar b 0.000

Yapilan c¢oklu regresyon analizi sonuglarina gore; prosediir adaletindeki (6rgiitsel adalet boyutu)
degiskenligin % 33,5'i (R2=0,335) farkliik yonetimi boyutlar1 tarafindan agiklanabilmektedir.
Bulgulara gore, prosediir adaleti (orgiitsel adalet boyutu) istatistiksel olarak anlaml diizeyde farklilik
yonetimi boyutlarindan etkilenmektedir (F=55,957; p<0,05). Anlamlilik (p) degerlerine bakildiginda
ise; bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki tiim iliskilerin anlamh olmadiklar gériilmektedir. “B”
degerlerine (regresyon katsayisina) gore; yonetsel uygulamalar ve politikalarla (farklilik yonetimi
boyutu) ilgili olumlu algilamalardaki bir birimlik artisin, ¢alisanlarin prosediir adalet algis1 diizeyi
tizerinde 0,683 birimlik artis sagladiglr goriilmektedir (p<0,05). Bu bulgu Hi, hipotezini kismen
desteklemektedir (Tablo 5).

Tablo 6: Farkhlik Yonetimi Boyutlarinin Etkilesim Adaleti Uzerine Etkisi (Coklu Regresyon Analizi)

BAGIMLI DEGISKEN

BAGIMSIZ DEGISKENLER Etkilesim Adaleti (Orgiitsel Adalet Boyutu)
R2 0,363
F 63,373 (p=0,000)

. B 0,076
Bireysel Tutumlar ve Davranislar b 0,284
S 9 B 0,026
Orgiitsel Degerler ve Normlar b 0.746

, -, B 0,534
Yonetsel Uygulamalar ve Politikalar b 0.000

Yapilan coklu regresyon analizi sonuclarina gore; etkilesim adaletindeki (6rgiitsel adalet boyutu)
degiskenligin % 36’3’li (R2=0,363) farkhilik yonetimi boyutlar: tarafindan agiklanabilmektedir.
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Bulgulara gore, etkilesim adaleti (6rgtitsel adalet boyutu) istatistiksel olarak anlamh diizeyde farklilik
yonetimi boyutlarindan etkilenmektedir (F=63,373; p<0,05). Anlamlilik (p) degerlerine bakildiginda
ise; bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki tiim iligkilerin anlamli olmadiklar1 gériilmektedir. “B”
degerlerine (regresyon katsayisina) gore; yonetsel uygulamalar ve politikalarla (farkliik yonetimi
boyutu) ilgili olumlu algilamalardaki bir birimlik artisin, calisanlarin etkilesim adalet algis1 diizeyi
tizerinde 0,534 birimlik artis sagladig1 goriilmektedir (p<0,05). Bu bulgu Hic hipotezini kismen
desteklemektedir (Tablo 6).

Yapilan regresyon analizleri sonucunda elde edilen bu bulgular dogrultusunda; iiniversitelerdeki
yoneticilerin calisanlarinin bireysel farkliliklarini bir zenginlik olarak gérmeleri, {iniversitelerin hizmet
ve olanaklarindan ¢alisanlarinin esit 6l¢lide yararlanmalarini saglamalari, cinsiyet ve statli ayrimciligi
yapmamalari, siyasi goriis farkliliklarina hosgorii ile yaklasmalari, catisma ¢6zme kararhiliklar vs.
orgiitsel dagitim, prosediir ve etkilesim adaleti ile ilgili olumlu algilara sahip olunmasi lizerinde 6nemli
bir etkisinin oldugu ifade edilebilir.

Korelasyon ve regresyon analizi ile elde edilen sonuglarin literatiir ile bagdastig1 sdylenebilir. Ornegin;
Ardakani ve arkadaslar1 (2016), 500 calisan ilizerinde yaptiklar1 arastirma sonucunda; farkliliklarin
yonetiminin insan kaynaklarinin verimliligini etkiledigini ve algilanan orgiitsel adaletin bu etkide
aracilik rolii oynadigini tespit etmislerdir (Ardakani vd. 2016: 407).

Isletmeler etkin bir farkhlik yénetimi i¢in; caliganlarimi édiillendirme, tesvik etme ve degerlendirme
sistemi kurarken cinsiyet, milliyet, yas gibi kriterlerden ziyade, ¢alisanlarin performanslar1 ve
yeteneklerine dayali kriterleri baz alirlar (Magoshi ve Chang 2009; Aktaran: Ardakani vd. 2016: 418).
Bu nedenle, bir isletmenin etkili bir sekilde farklihik yo6netimi uygulamalar1 ve stratejileri
belirlemesinin, calisanlarin orgiitsel adalet ile ilgili algilamalarimi arttiracaglr soylenebilmektedir
(Ardakani vd. 2016: 418).

3.4. Arastirma Degiskenlerinin Demografik Ozelliklere Gére Farkhlagsmas: (T-Testi ve ANOVA
Analizi)

Arastirmaya katilan calisanlarin gesitli sosyo-demografik 6zelliklerine (akademik ve idari personel
olarak gorev yapma) gore farklilik yonetimine ve orgiitsel adalet diizeylerine iliskin algilar1 arasinda
anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla bagimsiz iki 6rnek t-testi (iki grup) analizi,
yine arastirmaya katilan calisanlarin cesitli sosyo-demografik o6zelliklerine (unvan) gore farklilik
yonetimine ve oOrgiitsel adalet diizeylerine iliskin goriisleri arasinda anlamh bir farkliik olup
olmadigini belirlemek amaciyla da tek yonlii varyans analizi (ANOVA) (ikiden fazla grup) analizi
yapilmistir. Yapilan bu t-testi ve ANOVA analizleri sonucunda bazi farkhliklar tespit edilmistir. Bu
farkliliklar degerlendirilerek asagidaki tablolarda yer alan bazi bulgular elde edilmistir.

Tablo 7: Akademik ve idari Personel Olarak Gorev Yapma Acisindan Bagimsiz iki Ornek T-Testi Analizi

Degiskenler Gérev N Ortalama S.S. S.D. t p
Bireysel Tutumlar Akademik Personel 165 3,60 0,95
ve Davraniglar [dari Personel 164 3,29 0,89 325,688 3,034 0,003
Orgiitsel Degerler ~ Akademik Personel 165 3,49 0,85
ve Normlar idari Personel 164 3,29 094 323196 1984 0,048
Yonetsel Akademik Personel 165 3,19 095
Uygulamalar ve ) 320,265 1,340 0,181
Politikalar Idari Personel 164 3,04 1,09
. . Akademik Personel 165 3,39 0,85
Dagitim Adaleti idari Personel 164 297 0.97 327 4,161 0,000
Prosediir Adaleti  Akademik Personel 165 3,10 146 289,172 1,753 0,081
Idari Personel 164 2,86 0,99
. , Akademik Personel 165 3,32 1,02
Etkilesim Adaleti idari Personel 164 3.05 0.95 325,543 2,496 0,013

Tablo 7’de ¢alisanlarin farklilik yonetimine ve 6rglitsel adalet diizeyine iliskin goriislerinin akademik
ve idari personel olarak gorev yapmalarina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigine iliskin t-
testi analizi bulgularina yer verilmistir. Elde edilen bulgulara gore; akademisyenlerin ve idari
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personellerin farklilik yonetimi boyutlari (bireysel tutumlar ve davranislar ve orgiitsel degerler ve
normlar) ve orgiitsel adalet boyutlarina (dagitim ve etkilesim adaleti) iliskin gértsleri arasinda anlaml
bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Bulgulara gore; akademisyenlerin ve idari personellerin bireysel
tutumlar ve davranislara, orgiitsel degerler ve normlara (farklilik yonetimi boyutu) iliskin goriisleri
arasinda anlamh farklilik bulunmaktadir (t (325,688)= 3,034; p<0,05; t (323,196)= 1,984; p<0,05).
Akademisyenlerin bireysel tutumlar ve davranislar, orgiitsel degerler ve normlar diizeyine iliskin
goriislerinin ortalamalar1 (Ort= 3,60, s.s.= 0,95; Ort= 3,49, s.s.= 0,85), idari personellerin bireysel
tutumlar ve davranislar, orgiitsel degerler ve normlar diizeyine iliskin goriislerinin ortalamalarindan
(Ort= 3,29, s.s.= 0,89; Ort= 3,29, s.s.= 0,94) daha ylksek ¢ikmistir. Bu bulgular; akademisyenlerin
bireysel tutumlar ve davranislara, orgiitsel degerler ve normlara iliskin algilarinin idari personellere
gore daha olumlu oldugu seklinde yorumlanabilir. Bu farkliligin sebebinin, akademisyenlerin ¢alisma
kapsami igerisinde bilimde farkli diisiince yapilarina ve farkli bakis acilarina duyduklar: ihtiyactan
oOtiirt, idari personellere gore farkl diisiincelere daha toleransh ve daha esnek diistince yapisina sahip
olmalarindan kaynaklandigi diistiniilmektedir.

Akademisyenlerin ve idari personellerin dagitim ve etkilesim adaleti diizeyine (orgiitsel adalet
boyutlar1) iliskin gorisleri arasinda anlaml bir farklilik bulunmaktadir (t (327)= 4,161; p<0,05; t
(325,543)= 2,496; p<0,05). Akademisyenlerin dagitim ve etkilesim adaletine iliskin goriislerinin
ortalamalart (Ort= 3,39, s.s.= 0,85; Ort= 3,32, s.s.= 1,02), idari personellerin dagitim ve etkilesim
adaletine iliskin goriislerinin ortalamalarindan (Ort= 2,97, s.s.= 0,97; Ort= 3,05, s.s.= 0,95) daha yiiksek
cikmistir. Bu bulgular; akademisyenlerin dagitim ve etkilesim adaletine iliskin algilarinin idari
personellere gore daha olumlu oldugu seklinde yorumlanabilir. Bu farkliligin ortaya ¢ikmasinda, idari
personellerin yaptiklari is ve gorevler sonucunda elde ettikleri ciktilar1 degerlendirdiklerinde orgiite
iliskin adalet algilarinin akademisyenlere gore daha disiik oldugunun etkisi oldugu diistiniilmektedir.
Yine idari personellerin orgiit ile alinan kararlarda ihtiyaglarinin gozetilmedigine dair inanglarinin
daha zayif oldugu disiincesiyle etkilesim adaleti algilarinin akademik ¢alisanlara gore daha diisiik
oldugu diistintilmektedir. Bu bulgular Hz. ve Hz, hipotezlerini kismen desteklemektedir (Tablo 7).

Tablo 8: Idari Personel Unvani Agisindan ANOVA Analiz Sonuglar

Kareler Kareler

Degiskenler Toplami SD Ortalamasi F p

Bireysel Tutumlar ve Gruplar ?r.aSI 6,438 6 1,073

Davramslar Gruplar igi 124,047 157 0,790 1,358 0,235
Genel 130,485 163
Gruplar arasi 5,256 6 0,876

(jrgiitsel Degerler ve Normlar  Gruplar igi 140,526 157 0,895 0,979 0,442
Genel 145,781 163

Yonetsel Uygulamalar ve Gruplar ?r.aSI 6,145 6 1,024

Politikalar Gruplar ici 190,835 157 1,216 0,843 0,539
Genel 196,981 163
Gruplar arasi 4,940 6 0,823

Dagitim Adaleti Gruplar igi 148,531 157 0,946 0,870 0,518
Genel 153,472 163
Gruplar arasi 3,535 5 0,589

Prosediir Adaleti Gruplar i¢i 158,608 157 1,010 0,583 0,743
Genel 162,143 163
Gruplar arasi 6,914 5 1,152

Etkilesim Adaleti Gruplar igi 141,098 157 0,899 1,282 0,268
Genel 148,012 163

Tablo 8'de idari personellerin unvanlarina gore farklilk yonetimi boyutlar1 ve orgiitsel adalet
boyutlarina iliskin goriislerinin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigine iliskin ANOVA analizi
bulgularina yer verilmistir. Elde edilen bulgulara gore; idari personellerin unvanlarina gore farklhlik
yonetimi boyutlarina ve orgiitsel adalet boyutlar: diizeylerine iliskin algilamalar1 arasinda anlaml bir
farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Bu bulgular Hs, ve H3p hipotezlerini desteklememektedir.
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Tablo 9: Akademik Personelin Unvani A¢isindan ANOVA Analiz Sonuglari

Degiskenler Kareler Kareler p
Toplami Ortalamasi

Bireysel Gruplar arasi 16,219 8 2,027

Tutumlar ve Gruplar igi 134,692 156 0,863 2,348 0,021

Davranislar Genel 150,911 164

. . Gruplar arasi 16,945 8 2,118

gggr‘;glsaer] Degerler ve Gruplar ici 102,474 156 0,657 3,225 0,002
Genel 119,420 164

Yénetsel Gruplar arasi 12,475 8 1,559

Uygulamalar ve Gruplar igi 137,348 156 0,880 1,771 0,087

Politikalar Genel 149,823 164
Gruplar arasi 3,760 8 0,470

Dagitim Adaleti Gruplar ici 116,197 156 0,745 0,631 0,751
Genel 119,958 164

Prosediir Gruplar arasi 24,763 8 3,095

Adaleti Gruplar ici 327,846 156 2,102 1,473 0,171
Genel 352,608 164

Etkilesim Gruplar arasi 7,576 8 0,947

Adaleti Gruplar ici 164,792 156 1,056 0,896 0,521
Genel 172,368 164

Tablo 9’da akademisyenlerin unvanlarina gore farkliik yonetimi boyutlar1 ve orgiitsel adalet
boyutlarina iliskin goriislerinin anlamh bir farklihk gosterip gostermedigine iliskin ANOVA analizi
bulgularina yer verilmistir. Elde edilen sonuclara gore; farkli unvanlari olan akademisyenlerin bireysel
tutumlar ve davranislar ile orgiitsel degerler ve normlara (farklilik yonetimi boyutu) iliskin
algilamalari arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir (F= 2,348; p<0,05: F=3,225; p<0,05). Ancak farkl
unvanlari olan akademisyenlerin orgiitsel adalet boyutlarina iliskin algilamalar1 arasinda anlaml bir
fark bulunmamaktadir (F= 0,751; p<0,05: F=0,171; F=0,521; p>0,05). Bu bulgular Hi. hipotezini
kismen desteklemekte, Hap hipotezini ise desteklememektedir.

Tablo 10: Tukey-HSD testi Akademik Unvan Agisindan Bireysel Tutumlar ve Davranislara (Farklilik
Yonetim Boyutu) Iliskin Gériislerdeki Farklilik Tespiti

(I) Akademisyen Unvan (J) Akademisyen Unvan Ortalama Fark (I-J)  Std. Hata p
Prof. Dr. -1,82843 0,58189 0,051
Dog. Dr. -1,65625 0,56902 0,094
Yrd. Dog. Dr. -1,81410 0,55673 0,036

. Ars. Gor -1,39167 0,55623 0,239

Ogr. Gor. Dr. ]
Ars. Gor. Dr. -1,50000 0,65704 0,359
Ogr. Gor. -1,16667 0,59117 0,564
Uzman -1,01667 0,67859 0,855
Okutman -1,41667 0,58189 0,273

Tablo 10’da yapilan Tukey-HSD testi sonucunda elde edilen bulgulara gore; akademisyenlerin
unvanlarina gore bireysel tutumlar ve davranislara (farklilik yonetimi boyutu) iliskin goriisleri
arasindaki farkhliklarin hangi ikili gruplardan kaynaklandigina bakacak olur isek; akademisyenlerin
bireysel tutumlar ve davraniglara (farklilik yonetimi boyutu) iliskin goriislerinde; 6gretim gorevlisi
doktor unvanina sahip olan akademisyenler ile yardimci dogent doktor unvanina sahip olan
akademisyenler arasinda anlaml farkliik bulunmaktadir (p<0,05). Bu farklhilik, yardimc dogent
doktorlarin 6gretim gorevlisi doktorlara gore bireysel tutumlar ve normlara iliskin goriislerine iliskin
puanlarinin daha yiiksek olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu farklilik sebebinin, doktora 6grenimi
tamamlayan Ogretim gorevlilerinin iiniversitelerdeki sinirli yardimci dogent kadrosuna atanmada
yasadiklar1 muhtemel sikintilardan kaynaklandig: diistintilebilir.
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Tablo 11: Tukey-HSD testi Akademik Unvan Agisindan Orgiitsel Degerler ve Normlara (Farkhilik
Yonetim Boyutu) Iliskin Gériislerdeki Farkhilik Tespiti

(I) Akademisyen Unvan (J) Akademisyen Unvan Ortalama Fark (I-J]) Std. Hata p
Prof. Dr. -2,08333 0,50755 0,002

Ogr. Gor. Dr. Dog. Dr. -1,80208 0,49632 0,011
Yrd. Dog. Dr. -1,79167 0,48560 0,009

Tablo 11'de yapilan Tukey-HSD testi sonucunda elde edilen bulgulara gore; akademisyenlerin
unvanlarina gore orgiitsel degerler ve normlara (farklilik yonetimi boyutu) iliskin goriisleri arasindaki
farklhiliklarin hangi ikili gruplardan kaynaklandigina bakacak olur isek; akademisyenlerin orgiitsel
degerler ve normlara (farkliik yonetimi boyutu) iliskin goriislerinde; 6gretim gorevlisi doktor
unvanina sahip olan akademisyenler ile Prof. Dr., Do¢. Dr., Yrd. Dog¢. Dr. unvanina sahip olan
akademisyenler arasinda anlaml farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Bu farklilik ile Prof. Dr., Dog. Dr. ve
Yrd. Dog¢. Dr. unvanina sahip akademisyenlerin o6gretim gorevlisi doktor unvanina sahip
akademisyenlere gore orgiitsel degerler ve normlara iliskin gorislerine iliskin puanlarinin daha
yliksek olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu bulguda da yine doktora egitimini tamamlayan 6gretim
gorevlilerinin 6gretim iyeligine gecis siireclerinde yasadiklar1 muhtemel bazi olumsuz siireglerin
etkisi olabilecegi diistiniilmektedir.

4. SONUC VE ONERILER

Isletmeler icin icerisinde barindirdig: tiim farkhliklar zenginlik olarak degerlendirilmeli, ortak amaglar
ve vizyon yaratilarak bu farkliliklar iyi ve etkin bir sekilde yonetilmelidir. Stratejik agidan 6nemi
gittikce artan insan kaynaklarinin farkhliklarinin, isletmelere bir katma deger olarak yansitilmasi
gerekmektedir. Bunun icin de hem bireysel olarak isgiiciiniin hem de yoéneticilerin bir takim
diizenlemeler yapmalar1 gerekmektedir. Farkliliklar etkin bir sekilde yonetilmediginde bundan hem
isletmenin kendisi hem de tiim isletme cahsanlar1 etkilenecektir. Is diinyasinda yapilabilecek en
onemli yanlislardan biri de farkliliklarin bir zenginlik olarak degil de bir sorun olarak goriilmesi ve
degerlendirmesidir. Oncelikle yéneticilerin farklilik yonetiminin gereklili§ine inanmalar1 daha sonra
da calisanlara yonelik uygulanacak dogru uygulamalar ve davramislarla farkhiliklarin basarili bir
sekilde yonetildigine dair bir inan¢ olusturmalar1 gerekir. Ciinkii etkin bir farklilik yonetiminden
sadece bir departman degil tiim isletme ¢alisanlari sorumludur. Bilhassa yoneticilerin yonetsel eylem
ve uygulamalarinda c¢alisanlar arasi esitlii saglamalari, farkliik yonetiminin etkin bir sekilde
gerceklestirilebilmesi ve orgiitsel adaletin saglandigina dair inancin artmasi agisindan énemlidir.

Yapilan bu arastirmada, farklilik yonetimi yaklasiminin ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet algilar tizerindeki
etkisinin belirlenmesi ve konuyla ilgili ¢6ziim Onerilerinin getirilmesi amacglanmistir. Ayrica bu
arastirma ile ¢alisanlarin gesitli sosyo-demografik 6zellikleri (akademik ve idari personel olarak gorev
yapma ve unvan) gz 6niinde bulundurularak; farklilik yonetimi ve orgiitsel adalet algilarina iliskin
gorislerinin anlamh bir farklilik gésterip gostermedigi de tespit edilmistir.

Yapilan frekans analizleri sonuglarina gore; arastirmaya katilan c¢alisanlarin % 50,2’si
akademisyenlerden, % 49,8'i idari personellerden olusmaktadir. Katilimcilarin biiytik bir ¢cogunlugu
erkeklerden olusmaktadir. Katilimcilarin blyiik bir c¢ogunlugu evli olup, 40-44 ve 45 {lstii yas
araliginda yer almakta, 10 y1l ve lizerinde kurumda calisma siireleri bulunmaktadir. Idari personellerin
cogunlugu lisans egitim diizeyine sahiptirler. Arastirmaya katilan akademisyenlerin ¢ogunlugu fen
edebiyat fakiiltesinde, idari personellerin ¢cogunlugu ise, rektorliikte calismaktadirlar. Arastirmaya
katilan akademisyenlerin biiylik bir cogunlugu arastirma gorevlisi ve yardimci dogent doktor
statlisiinde calisirken, idari personellerin biiyiik bir cogunlugu memur statiisiinde c¢alismaktadir.
Arastirmaya katilan akademisyenlerin biiyiik bir cogunlugu Farabi, Erasmus gibi koordinatorliik ve
boliim baskanliklar: gorevlerini yuriitmektedirler.

Yapilan korelasyon analizinin sonucuna gore ise; bireysel tutumlar ve davranislar, 6rgiitsel degerler ve
normlar (farklilik yonetimi boyutlar1) ile dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti
(orgtitsel adalet boyutlar1) arasinda pozitif yonde zayif diizeyde, yonetsel uygulamalar ve politikalar
(farkliik yonetimi boyutu) ile dagitim adaleti (6rgiitsel adalet boyutu) arasinda pozitif yonde zayif
diizeyde, yonetsel uygulamalar ve politikalar (farklilik yonetim boyutu) ile prosediir ve etkilesim
adaleti (orgiitsel adalet boyutlar1) arasinda pozitif yonde orta diizeyde anlaml bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Yani bir baska deyisle, 6rgiitteki deneyim, diisiince ve davranis, yasam tarzi, siyasi goriis
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farkliliklar1 olumlu bir sekilde yonetildikee, din ve vicdan 6zgiirliigii saglandikea, cinsiyet ayrimciligi
yapilmadik¢a, c¢atismalar etkin bir sekilde c¢o6ziildiikce ¢alisanlarin daha olumlu orgiitsel adalet
algilarina sahip olabilecekleri s6ylenebilir.

Yapilan regresyon analizi sonuclarina gore ise; farklilik yonetimi boyutlarinin (bireysel tutumlar ve
davranislar, orgiitsel degerler ve normlar, yonetsel uygulamalar ve politikalar) calisanlarin 6rgiitsel
adalet algilamalarini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Korelasyon ve regresyon analizi ile elde
edilen sonuclarin literatiir ile bagdastig1 sdylenebilir. Ornegin; Ardakani ve arkadaslar1 (2016), 500
calisan tlizerinde yaptiklar1 arastirma sonucunda; farkliliklarin yonetiminin insan kaynaklarinin
verimliligini etkiledigini ve algilanan orgiitsel adaletin bu etkide aracilik rolii oynadigini tespit
etmislerdir (Ardakani vd. 2016: 407).

Arastirmaya katilan calisanlarin ¢esitli sosyo-demografik 6zelliklerine (akademik ve idari personel
olarak gorev yapma) gore farklilik yonetimine ve orgiitsel adalet diizeylerine iliskin algilar1 arasinda
anlaml bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla bagimsiz iki 6rnek t-testi (iki grup) analizi,
yine arastirmaya katilan calisanlarin cesitli sosyo-demografik o6zelliklerine (unvan) gore farkhilik
yonetimine ve oOrglitsel adalet diizeylerine iliskin gortsleri arasinda anlamh bir farklilik olup
olmadigini belirlemek amaciyla da tek yonlii varyans analizi (ANOVA) (ikiden fazla grup) analizi
yapilmistir. Bu dogrultuda yapilan ANOVA ve t-testi sonuglarina gore;

Akademisyenlerin ve idari personellerin farklilik yonetimi boyutlari (bireysel tutumlar ve davraniglar
ve orgilitsel degerler ve normlar) ve orgilitsel adalet boyutlarina (dagitim ve etkilesim adaleti) iliskin
gorlsleri arasinda anlamli bir farkliligin oldugu, akademisyenlerin bu farklilik yonetimi ve orgiitsel
adalet boyutlarina iliskin gorlslerinin ortalamalarinin, idari personellerin gortslerinin
ortalamalarindan daha yiliksek oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular; akademisyenlerin bireysel
tutumlar ve davranislara, orgiitsel degerler ve normlara, dagitim ve etkilesim adaletine iliskin
algilarinin idari personellere gore daha olumlu oldugu seklinde yorumlanabilir.

Idari personellerin unvanlarina gére farkhhik yonetimi ve orgiitsel adalet boyutlarina iliskin
algilamalari arasinda anlamli bir farkliligin olmadig tespit edilmistir.

Farkli unvanlar1 olan akademisyenlerin bireysel tutumlar ve davranislara (farklilik yénetimi boyutu)
iliskin algilamalar1 arasinda anlamh bir farkliligin bulundugu tespit edilmistir. Bu farklilik; 6gretim
gorevlisi doktor unvanina sahip olan akademisyenler ile yardimci dogent doktor unvanina sahip olan
akademisyenler arasindadir. Bu farklilik, yardimci dogent doktorlarin 6gretim gorevlisi doktorlara
gore bireysel tutumlar ve normlara iliskin goriislerine iliskin puanlarinin daha yiiksek olmasindan
kaynaklanmaktadir. Farkli unvanlari olan akademisyenlerin orgiitsel degerler ve normlara (farklilik
yOnetimi boyutu) iliskin algilamalar1 arasinda anlamli bir farkliligin bulundugu tespit edilmistir. Bu
farklilik; 6gretim gorevlisi doktor unvanina sahip olan akademisyenler ile Prof. Dr., Dog. Dr., Yrd. Dog.
Dr., unvanina sahip olan akademisyenler arasindadir. Bu farklilik ile Prof. Dr., Dog. Dr. ve Yrd. Dog. Dr.
unvanina sahip akademisyenlerin 68retim gorevlisi doktor unvanina sahip akademisyenlere gore
orgiitsel degerler ve normlara iliskin gorislerine iliskin puanlarinin daha yiiksek olmasindan
kaynaklanmaktadir.

Ozellikle egitim kurumlarinin acik bir sistem olduklar diisiiniildiigiinde, her tiirlii farkli durum ve
bireylerle karsi karsiya gelinebileceginin dusiiniilmesi, farklilik yonetimi anlayisinin etkin bir sekilde
yuriitiilmesi gerektiginin Oneminin anlasilmasi ve bununla ilgili gereken eylem planlarinin
hazirlanmasi1 gerekmektedir. Farkl o6zelliklere sahip bireyleri bir araya getirmeyi saglayacak sosyal
ortamlarin ve organizasyonlarin olusturulmasi gerekmektedir. Amag isletme icerisinde ¢alisan tiim
bireyler i¢in farkliliklarin olasi avantajlarini arttirict ve dezavantajlarimi azaltict olumlu c¢alisma
ortamlarinin yaratilmasi olmalidir.

Egitim kurumlarinda var olan farkliliklarin bir sorun olarak degil de zenginlik olarak
degerlendirilmesinin, saygi ve hosgoriiniin hakim olmasinin, farklihklarin takdir edildigi orgiitsel bir
iklimin ve kultiiriin yaratilmasinin, farkliliklarin etkin bir sekilde degerlendirilmesinin, hatta bu
anlayisin Universitedeki c¢alisanlar ve o6grenciler tarafindan benimsetilmesi adina seminerler,
konferanslar vs. diizenlenmesinin yararl olacagi diisiiniilmektedir.
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Isletmelerde ¢alisanlarin érgiitsel adalet algilamalarini arttirabilmek adina; ¢calisanlarin hak ettiklerini
alabilecekleri adil bir édiillendirme ve cezalandirma sistemi kurulmali, kaynaklarin dagitilmasinda adil
bir standart olusturulmali, kararlara iliskin gerekli aciklamalar yapilmali, kararlara calisanlarin da
katilimlari saglanmali, uygulanan prosediirlerin biitiin calisanlar tarafindan adil olarak algilanabilecegi
diizenlemelerin yapilmasi gerekmektedir.

llerde yapilacak olan arastirmalarda; bu arastirma degiskenlerinin farkl illerde, farkh sektérlerde ve
farkli biytkliikteki isletmelerde degisik bulgulara yol acip agmayacagi test edilebilir. Ayrica bu
arastirma degiskenlerine farkli degiskenlerde (6rgiitsel baglilik, orgiitsel sinizm, is tatmini, liderlik
stilleri vs.) eklenerek ve farkli meslek gruplari agisindan da degerlendirilerek, arastirmanin
kapsaminin genisletilmesi diisiiniilebilir. Ozellikle ilerde Tiirkiye’de yer alan diger iiniversitelerdeki
farklilk yonetimi yaklasimlar1 ile akademik ve idari personellerin orgiitsel adalet algilarinin
karsilastirilmasint konu alan arastirmalar yapilabilir. Bu durumun; arastirma bulgularinin ve
sonuglarinin genellemesinin yapilabilmesi agisindan yarar saglayacagi diisiiniilmektedir.
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