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Öz 

Bu araştırmada, İç Anadolu Bölgesinde ve Akdeniz Bölgesinde yer alan üniversitelerde görev yapmakta olan 

akademisyenlerin farklılık yönetimine ilişkin algılarının örgütsel adalet algıları ve örgütsel özdeşleşme düzeyleri 

üzerindeki etkisinin belirlenmesi amaçlanmıştır. Bu amaçla, bu üniversitelerde çalışan 351 akademik personele 

anket uygulanmıştır. Anket sonucu elde edilen veriler kullanılarak t-testi, korelasyon ve regresyon analizi 

yapılmıştır. Korelasyon ve regresyon analizi sonuçlarına göre; farklılık yönetimi ile örgütsel adalet, örgütsel 

özdeşleşme arasında anlamlı ilişkilerin olduğu ve farklılık yönetiminin örgütsel adalet ve örgütsel özdeşleşme 

algısını olumlu yönde etkilediği tespit edilmiştir.  Ayrıca farklılık yönetimi boyutunun (örgütsel değerler ve 

normlar) ve örgütsel adalet boyutunun (dağıtım adaleti) akademisyenlerin çalıştıkları üniversitelere göre 

anlamlı farklılık gösterdiği de tespit edilmiştir. 

Anahtar Kelimeler: Farklılık Yönetimi, Örgütsel Adalet, Örgütsel Özdeşleşme, Üniversiteler. 

 

Abstract 

In this study, it was aimed to determine the effect of working located in Central Anatolia and the Mediterranean 

Region in universities’ academic staff’s perception of the management of diversity on perception of 

organizational justice and levels of organizational identification. For this purpose, the questionnaire was 

applied to 351 academic staffs working in these Universities. T-test, correlation and regression analysis was 

performed by using the data obtained from the questionnaire. According to the results of correlation and 

regression analysis; a significant relationship was found between diversity management, organizational justice 

and organizational identification and was determined a positive effect of diversity management on 

organizational justice and organizational identification. It was also determined that dimension of diversity 

management (organizational values and norms) and dimension of organizational justice (distribution justice) 

vary significantly among academicians' where they are working universities variable. 

Keywords: Diversity Management, Organizational Justice, Organizational Identification, Universities. 
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1. GĠRĠġ  

Günümüz yeni yönetim yapıları, farklı olana saygı göstermeyi temel alan demokrasi ve eĢitlik 

temelinde yükselebilmektedir. Bundan dolayı, ana farklılıklarla bir arada yaĢayabilme iradesi 

sergileyebilmek çok önemlidir. ĠĢletmelerdeki farklılıkları bir problem olarak görmeyip, ortaya 

çıkardığı zenginlikleri yönetim sistemine katabilirsek, farklılıkların yönetimi hususundaki bilgi ve 

yeteneklerimizi geliĢtirmenin önemi de artacaktır (Memduhoğlu, 2011:49). Kısacası artık günümüz iĢ 

dünyasında farklılıkların,  iĢletme amaçlarına uygun yönetsel ve örgütsel geliĢim stratejileri ile 

desteklenerek rekabet avantajına çevrilmesi gerekmektedir (Gökçen ve ÇavuĢ, 2014:527).  

Bir iĢletmede farklılıkların etkin bir Ģekilde yönetilmesi, çalıĢanlarının adil bir iĢletmede 

çalıĢtıklarını algılamalarını ve hissetmelerini, çalıĢanlarının kendileriyle iĢletmeleri arasında duygusal 

bir bağ oluĢturmalarını sağlayacak ve iĢletmelerine karĢı pozitif davranıĢlar sergilemelerini 

etkileyecektir. Ayrıca iĢletmelerde kurulacak adil ve eĢitlikçi uygulamalar (kariyer geliĢtirme, 

performans değerlendirme, ödüllendirme ve terfi sistemleri vs.), çalıĢanların örgütsel özdeĢleĢme 

oluĢumlarında da önemli roller oynayacaktır.  

Dolayısıyla yapılan bu araĢtırmanın; üniversitelerdeki farklılık yönetiminin çalıĢanların örgütsel 

adalet algılamaları ve örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri üzerindeki etkisinin tespit edilmesi açısından 

önemli olduğu ve literatüre katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 

 

1.1. Farklılık Yönetimi 

ĠĢletmelerdeki farklılıkların, yalnızca demografik farklılıklar olarak değerlendirilmemesi 

gerekmektedir. McGrath ve arkadaĢları (1995), farklılıkların; yerine getirilen görevlerle ilgili bilgi ve 

yeteneklerden, değerlerden, inanç ve tutumlardan, kiĢilikten, biliĢsel ve davranıĢsal stillerden, örgütte 

sahip olunan statülerden oluĢan özelliklerin toplamından oluĢtuğunu ifade etmiĢlerdir (Point ve Singh, 

2003:751). 

Farklılık yönetimi, bir kurumun içerisinde belirli farklılıkları ve benzerlikleri kabul edip 

bunlardan yararlanmayı kapsayan, geleceğe odaklanmıĢ, değerin yön verdiği, stratejik, iletiĢime 

dayalı, kurum için katma değer yaratan bir yönetim sürecinin etkin ve bilinçli Ģekilde geliĢtirilmesi 

olarak da tanımlanabilir (Keil vd., 2007:6). 

Farklılık yönetimi, farklı bireylerin, bireysel farklılıklarının katkısını iĢe yarar hale getirmek için 

örgütsel eylemler odaklı sonuçlar olarak da tanımlanabilir (Visagie ve Linde, 2010:382). Farklılıkları 

yönetmek, farklılıkları içermek ya da kontrol etmek anlamına gelmemekte, iĢgücünün potansiyellerini 

gerçekleĢtirmelerini sağlamak anlamına gelmektedir (Thomas, 1990:10). 

Farklılık yönetimi, bir iĢletmede tüm bireylerin kendilerinden bir Ģeyler katabileceği, iĢletme 

amaçlarına ulaĢmak adına bütün performanslarını sergileyebilecekleri bir ortam meydana getirmektir 

(Budak, 2008:399; Akt: Okçu, 2014:2151).  

Farklılıkların yönetimi konusu, örgüt kültürü, ödül sistemleri, politikalar ve süreçleri de 

kapsayan sistem yaklaĢımına doğru bir geliĢim göstermektedir (Hayes vd., 2002:446).  

Örgütlerde farklılıkların etkin ve iyi bir Ģekilde yönetilmesi, pozitif iĢ çıktılarının elde 

edilmesinde faydalar sağlayabilmektedir. Bu yararlar (Von Bergen vd., 2002:240): 

 Bireysel verimlilik ve bireylerarası iletiĢim düzeyinde artıĢ sağlaması, 

 Sosyal ve demografik değiĢikliklere hızlı cevap verilebilmesi, 

 ġikâyetlerin azaltılması ve anlaĢmazlıkların hızlı bir Ģekilde çözümlenebilmesi, 

 Adalet ve eĢitlik ikliminin sağlanabilmesi, 

 KarmaĢık iĢlerde büyük verimlilik sağlanabilmesi, 

 SatıĢlarda, gelirde ve karlarda artıĢ sağlanabilmesidir. 

ĠĢletmelerde artan demografik farklılıklara karĢılık olarak, birçok toplumda farklılığı 

desteklemek, teĢvik etmek ve dâhil etmek için gayri resmi normlar, uygulamalar, etik kurallar, resmi 
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kurallar, yasalar, kurumlar gibi çeĢitli resmi ve gayri resmi mekanizmalar geliĢtirilmektedir. Bu 

geliĢtirilen mekanizmalar, etkin bir farklılık yönetimi için yararlı olabilmektedir (Cole ve Salimath, 

2013:151). 

 

1.2. Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

Günümüzde örgütsel özdeĢleĢme kavramının önemi gittikçe artmaktadır. Artık çalıĢanların 

özdeĢleĢmelerini etkilemek adına politikaların uygulanmasının gerektiği yadsınamaz bir gerçeklik 

haline gelmiĢtir (Fettahlıoğlu ve Koca, 2015: 220). 

Örgütsel özdeĢleĢme, kurumdaki çalıĢanların değerleri ve hedefleri arasında bağlantı sağlayan, 

kurumsal rollerindeki belirsizlikleri azaltan bir ortam sağlayan bireysel ya da örgütsel iletilerden 

türemektedir (Miller vd., 2000:628). 

Kelman (1961) ve daha sonra O-Reilly ve Chatman (1986) örgütsel özdeĢleĢmeyi; duygusal ve 

motivasyonel bir terim olarak ifade etmiĢlerdir. Örgütleriyle özdeĢleĢen bireylerin örgütleriyle 

duygusal olarak tatmin edici iliĢki kurdukları, örgütlerinde uzun bir süre çalıĢma isteği içerisinde 

oldukları ve örgütlerin onlar için çekiciliğinin arttığı gibi kavramın duygusal yönlerine 

odaklanmıĢlardır (Riketta, 2005:360). 

Örgütsel özdeĢleĢme, üyelerin kurumun tanımlayıcı karakter özelliklerini kendi tanımlayıcı 

karakter özelliklerine uyarlamaları sonucunda oluĢan bir tür psikolojik bağlantı Ģeklidir (Dutton vd., 

1994:242). 

Bir bireyin örgütün bir üyesi olarak kimlik algısı alternatif kimliklere göre daha belirgin olduğu 

zaman ve sosyal bir grup olarak örgütü tanımladığı özelliklerle birey olarak kendini tanımladığı 

özelliklerin çoğunluğu aynı olduğu zaman, o bireyin örgütüyle daha çok özdeĢleĢeceği söylenebilir 

(Dutton vd., 1994:239).  

Bir örgüt içerisinde yer alan birey “ben kimim?” sorusuna bir yanıt verebilir. Bundan dolayı 

örgütsel özdeĢleĢme; sosyal özdeĢleĢmenin özel bir Ģeklidir denilebilir (Asforth ve Mael, 1989:22). 

Sosyal özdeĢleĢmenin bireylerin tutum ve davranıĢları için bir temel oluĢturması gibi örgütsel 

özdeĢleĢme de örgütsel tutum ve davranıĢlar için bir temel oluĢturur (Van Knippenberg ve Van Schıe, 

2000:138). 

Günümüz koĢullarında çalıĢanların örgütlerine üyeliklerini benliklerinin önemli bir unsuru 

haline getirmek, çalıĢanların üyesi oldukları örgütleri ile gurur duymalarını sağlamak, uzun süreli 

baĢarılar elde etmede önemli bir rol oynamaktadır. Örgütsel özdeĢleĢme çalıĢanların motive olmasını, 

yaptıkları iĢin daha anlamlı olmasını sağlar. Ayrıca özdeĢleĢme çalıĢanların örgütte kalma isteklerini 

arttırır, örgütlerine fayda sağlayacak iĢleri gönüllü olarak yapmalarını sağlar ve çalıĢanları örgütlerini 

destekleyici davranıĢlara yöneltir (ĠĢcan, 2006:161). 

 

1.3. Örgütsel Adalet 

M.Ö. 18 yy.’daki Hammurabi Kanunları, toplumu düzenleme faaliyetlerinin kökenini 

oluĢturmuĢtur. Afrika’daki geniĢ kapsamlı saha araĢtırmalarında, üç tarihi evre olarak tanımlanan; 

toplayıcılık ve avcılık, tarım devrimi ve kölelik kullanımı, daha sonra da piramitlerin yapıldığı 

dönemlerde, toplumlarda gayri meĢruluğun veya ahlaki yanlıĢlığın, neredeyse modern eĢitlikçi bilgi 

toplumundaki kadar gözetildiği tespit edilmiĢtir. Bu durum ve topluluklar içerisinde geçmiĢte yaĢanan 

sürekli çatıĢmaların bir sonucu olarak ortaya çıkan, yasal düzenlemeler ve kanunlar, insanlığın 

geliĢmesinin dinamik bir gücü olmuĢtur. Dolayısıyla, örgütsel adalet; adalet gücü veya otoriteyi, 

hukuki, sosyal, ahlaki kurallar çerçevesinde kullanmak olarak ifade edilebilmektedir (Taylor, 

2003:211). Örgütsel adalet kavramı, çalıĢanların iĢ yerindeki prosedürleri, etkileĢimleri ve çıktıları adil 

olarak algılamaları Ģeklinde ifade edilebilir (Baldwin, 2006:1). Örgütsel adalet, yönetsel davranıĢların 

etik ve ahlaki değerler açısından kiĢisel bir değerlendirmesi olarak da tanımlanabilir (Cropanzano vd., 

2007:35). 
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Rawls (1971:302)’ye göre adaletin iki ilkesi vardır. Birincisi, herkesin bireysel özgürlük 

talepleri ile örgütsel özgürlük anlayıĢının uyumlu olması gerekmektedir. Ġkincisi ise, sosyal ve 

ekonomik eĢitsizlikler düzeltilerek, adil eĢitlik ve fırsat koĢullarının herkese açık olduğu bütüncül bir 

sistem meydana getirilmesi gerekmektedir (Taylor, 2003:211).  

Adalet araĢtırmaları genellikle, bir sonuç ve bu sonuçların elde edildiği süreçleri içeren 

mübadele iliĢkileri üzerinde durmaktadır (Cropanzano ve Ambrose, 1996; Greenberg, 1996; Lind, 

1995; Lind ve Tyler, 1988; Tyler, 1990; Tyler ve Lind, 1992; Akt: Cropanzano ve Wrıght, 2003:9). 

Örgütsel adalet yaklaĢımı, iĢletme içerisinde yürütülen faaliyetler sonucunda ortaya çıkan maliyetlerin 

ve faydaların, bireyler ile gruplar arasında ne kadar eĢit bir Ģekilde dağıtıldığı ile ilgili 

değerlendirmelere yoğunlaĢır. Genel olarak bir iĢletmede maliyetler ve faydalar eĢit olarak 

dağıtılıyorsa, normlar objektif bir biçimde uygulanıyorsa, iĢletme içerisinde eĢitsizliğin ve ayrımcılığın 

var olması halinde bundan zarar görenlerin zararları temin ediliyorsa, çalıĢanlarında adalet algılarının 

yüksek olacağı söylenebilir (Black ve Porter, 2000:122; Akt: ĠĢcan ve Sayın, 2010:196).  

Örgütsel adalet; temel olarak dağıtım, prosedür ve etkileĢim adaleti Ģeklinde ifade edilmektedir 

(Atalay, 2010:35; Akt: Çetinkaya ve Çimenci, 2014:249). ĠĢletme içerisinde örgütsel adaleti 

sağlamanın çeĢitli yolları olmakla beraber bu yollardan ikisi, dağıtım ve prosedür adaletini sağlamaktır 

(Greenberg ve Baron, 2000:142; Akt: ĠĢcan ve Sayın, 2010:196). 

Dağıtım adaleti, örgütteki çıktıların dürüst bir Ģekilde paylaĢılması anlamına gelmektedir 

(Greenberg, 1987, 1990). ÇalıĢanlar, içerisinde bulundukları durumu analiz edip, daha sonra kendi 

durumları ile ilgili karar verirken, örgütsel çıktıların adil dağıtılıp dağıtılmadığını göz önüne alırlar 

(Akt: Lambert vd., 2007:645).  

Prosedür adaleti ise, karar vermek için kullanılan prosedürlerin adil olduğu algısı ve bireylerin 

karar alma sürecine katılabilmeleri, karar alma sürecinin adilliği ile ilgilidir (Thibaut ve Walker, 1975; 

Akt: Moon ve Kamdar, 2008:85). Prosedür adaletini uygulayan yöneticiler, alınan yönetsel kararlardan 

etkilenen bireylerin karar verme süreçlerine katıldıklarından, onaylarından ve süreçlerin objektif bir 

biçimde gerçekleĢtirildiğinden eminlerdir. Burada bireylerin karar süreçlerini onaylamaları, her açıdan 

bilgilendirildikleri ve mevcut sistemi seçme serbestliklerinin olduklarını ifade eder (Greenberg ve 

Baron, 2000:145; Akt: ĠĢcan ve Sayın, 2010:197).  

Prosedür adaleti, dağıtım kararlarının yapıldığı sürecin adilliğini içermektedir. Dağıtım adaleti 

ise, eĢitlik teorisine dayanan dağıtım sonuçlarının adaletini kapsamaktadır (Adams, 1965; Akt: Parker 

ve Kohlmeyer, 2005:358). Dolayısıyla adalet değerlendirilirken, bireylerin eğitim ve motivasyon gibi 

iĢ girdilerine karĢılık aldıkları ücret ve promosyonlar gibi iĢ çıktılarının değerlerini değerlendirirler. 

Bireyler, bu girdi-çıktı oranlarındaki adilliğin değerlendirmesini yaparken, iĢ arkadaĢları ile 

karĢılaĢtırmalar yaparlar. Folger ve Cropanzano (1998)’nun da ifade ettiği gibi, prosedür ve dağıtım 

adaleti birbirleriyle iliĢkilidir. Bunun sebebi de haksız bir süreç çoğunlukla haksız sonuçlar üretir. 

Yapılan araĢtırmalar sonucunda da bu iki adalet türü (prosedür ve dağıtım adaleti) arasında çok güçlü 

bir korelasyon olduğu ve kuvvetli bir Ģekilde birbirlerini etkiledikleri tespit edilmiĢtir (Parker ve 

Kohlmeyer, 2005:358). ÇalıĢana verilen ücretlerdeki adalet, dağıtım adaleti olarak ifade edilirken, bu 

ücretleri tespit etmede kullanılan adalet, prosedür adaleti olarak ifade edilmektedir. ÇalıĢanların 

liderine duydukları güvenlerinin tespitinde ve liderin performans değerlendirmelerinde prosedür 

adaleti önemli bir rol oynamaktadır. Özellikle çalıĢanların liderlerinin adil davrandıkları yönündeki 

algıları, liderlerine güven duymaları, kendileri için tespit edilen resmi iĢ tanımlarının ötesinde rol 

davranıĢları sergilemeleri ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilemeleri açısından yarar 

sağlamaktadır (Atalay, 2010:35; Akt: Çetinkaya ve Çimenci, 2014:249). 

EtkileĢim adaleti ise, dağıtım kararından etkileneceklerle dağıtım kaynağı arasındaki etkileĢimi 

ifade etmektedir. Bies etkileĢim adaletini, örgütsel iĢlemlerin uygulandığı sırada, çalıĢanların maruz 

kaldıkları tutum ve davranıĢların niteliği olarak ifade etmiĢtir (Bies, 2001:93; Akt: Gürbüz ve Mert, 

2009:123).  

ĠĢletmelerde çalıĢanlar, değiĢimle ilgili sürecin hem çıktıları hem de sürecin kendisi ile 

ilgilenirler ve her ikisinden de etkilenirler. Örneğin; çalıĢanlar, etkileĢimlerinin sonuçları kendileri 

açısından daha olumlu (örneğin; Homans, 1961) veya adil (örneğin; Greenberg, 1996) olduğunda ve 
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diğerlerine karĢı uygulanan prosedürlerin daha adil olduğuna inandıklarında (örneğin; Lind ve Tyler, 

1988), çalıĢanların örgütsel bağlılıkları ve iĢ motivasyonları daha yüksek olacaktır. ÇalıĢanların 

tepkileri, sadece ne yapıldığına değil, bunun nasıl yapıldığına da dayanmaktadır (Brockner vd., 

2003:51). 

Örgütsel adalet, iĢletmeler için oldukça önemli bir kavramdır. Çünkü bireylerin adalet 

algılamaları pozitif tutum ve davranıĢlar sergilenmesini sağlarken, adaletsizlik algılamaları bunun tam 

tersi örneğin; hırsızlık (Greenberg, 1993), iĢ yerinde saldırganlık (Baron vd., 1999) gibi davranıĢlara 

yol açabilmektedir (Akt: Beugre, 2002:1092). 

 

2. YÖNTEM 

2.1. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

Bu araĢtırmanın amacı; Ġç Anadolu Bölgesinde ve Akdeniz Bölgesinde yer alan üniversitelerde 

görev yapmakta olan akademik personellerin farklılık yönetimine iliĢkin algılarının örgütsel adalet 

algıları ve örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri üzerindeki etkisini ve farklılık yönetimi ile örgütsel adalet, 

örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri arasındaki iliĢkinin yönünü, düzeyini tespit etmektir. Ayrıca bu 

araĢtırma ile akademisyenlerin farklılık yönetimi, örgütsel adalet ve örgütsel özdeĢleĢme düzeylerine 

iliĢkin algılarının görev yaptıkları üniversitelere göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

tespit etmek de amaçlanmaktadır. 

AraĢtırma sonucunda akademisyenlerin farklılık yönetimi, örgütsel adalet algılarını ve örgütsel 

özdeĢleĢme düzeylerini olumlu hale getirici uygulamaları ortaya koyarak çeĢitli önerilerde 

bulunulacaktır. 

 

2.2. AraĢtırmanın Kapsamı (Evren ve Örneklem) 

AraĢtırma evreni, Ġç Anadolu Bölgesinde ve Akdeniz Bölgesinde yer alan üniversitelerde görev 

yapan akademik personellerden oluĢmaktadır. Ġç Anadolu bölgesinde yer alan üniversitede toplam 

1149 akademik personel, Akdeniz bölgesinde yer alan üniversitede ise, toplam 1440 akademik 

personel görev yapmaktadır. 

AraĢtırmanın evreninin geniĢ bir alanı kapsaması, evrenin tümüne ulaĢmada enerji, maliyet ve 

zaman güçlüğünü ortaya çıkarmaktadır (Karasar, 2005:127). Bu nedenle araĢtırmada belirlenen bu 

evren üzerinden örneklem alınması yoluna gidilmiĢtir (Ural ve Kılıç, 2013:35). AraĢtırma kapsamına 

alınması gereken örneklem sayısını belirleyebilmek için aĢağıdaki formül kullanılmıĢtır (Özdamar, 

2001; Ural ve Kılıç, 2013:44-45):   

𝑛 =
N. 𝑧2 . 𝜎2

 N − 1 . 𝐻2 + 𝑧2. 𝜎2
 

Formülde verilen parametrelerin anlamları ise Ģunlardır: 

n: Örneklem büyüklüğü (örnekleme dâhil edilecek birey sayısı) 

N: Evren büyüklüğü 

σ: Standart sapma değeri 

H: Standart hata değeri (örnekleme hatası/örneklem hata değeri/evren ve örneklem ortalaması 

arasında izin verilebilecek maksimum fark) 

Z: Belirli bir α anlamlılık düzeyine (yanılma olasılık değerine) karĢılık gelen teorik değer 

Foırmülde yer alan örneklem hata değeri (H) ±0,15; anlamlılık düzeyi (α) 0,05; standart sapma 

“σ” değeri “1”; z değeri ise, (α) 0,05 için 1,96 olarak değerlendirilmiĢtir. 
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Formül yardımıyla hesaplamalar yapıldığında, araĢtırma kapsamında Ġç Anadolu Bölgesinde yer 

alan üniversitede 149 akademik personele, Akdeniz Bölgesinde yer alan üniversitede 153 akademik 

personele, toplamda ise 302 akademik personele ulaĢılması gerektiği belirlenmiĢtir. Bu kapsamda 

tesadüfi örneklem yöntemi kullanarak, toplam 400 adet anket dağıtılmıĢ, 351 akademik personelden 

geri dönüĢ sağlanabilmiĢtir. AraĢtırma grubu, Akdeniz Bölgesinde yer alan üniversitede görev 

yapmakta olan 200 akademik personel ve Ġç Anadolu Bölgesinde yer alan üniversitede görev 

yapmakta olan 151 akademik personel olmak üzere toplam 351 çalıĢandan oluĢmaktadır. AraĢtırmaya 

katılan akademisyenler farklı fakülte, yüksekokul, meslek yüksekokulu ve rektörlüğe bağlı farklı 

birimlerde görev yapmaktadırlar. 

 

2.3. Veri Toplama Araçları 

Bu araĢtırmada veri toplama aracı olarak anket kullanılmıĢtır. AraĢtırmada uygulanan anketler 

dört bölümden oluĢmaktadır. Anketin birinci bölümünde; katılımcıların sosyo-demografik 

özelliklerine, ikinci bölümünde; farklılık yönetimine iliĢkin algıları ölçen ifadelere, üçüncü 

bölümünde; örgütsel adalete iliĢkin algıları ölçen ifadelere ve dördüncü bölümünde; örgütsel 

özdeĢleĢmeyi ölçen ifadelere yer verilmiĢtir. 

Veri toplama aracı olarak kullanılan anket formunda üç değiĢkeni ölçmek için literatürde yaygın 

olarak kullanılan ve güvenilirlikleri test edilmiĢ ölçekler kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmada kullanılan birinci ölçek, Balay ve Sağlam (2004:40-41) tarafından geliĢtirilen 

farklılık yönetimi ölçeğidir. Bu ölçek Türkiye’de birçok araĢtırmacı tarafından kullanılmıĢtır 

(Memduhoğlu, 2007; Karademir vd., 2012; Yılmaz ve KurĢun, 2013; Okçu, 2014; Doğan vd., 2015). 

Farklılık yönetimi; bireysel tutumlar ve davranıĢlar (deneyim, düĢünce ve davranıĢ farklılıkları vs), 

örgütsel değerler ve normlar (farklı yaĢam tarzları, duyarlılık, din ve vicdan özgürlüğü vs), yönetsel 

uygulamalar ve politikalar (cinsiyet ayrımcılığı, siyasi görüĢ farklılığı, çatıĢma çözme yöntemleri vs.) 

boyutları ile toplam 3 boyut olarak ele alınmıĢtır. Ankette farklılık yönetimi değiĢkenini ölçmek için 

kullanılan bu ölçekte, Balay ve Sağlam (2004); farklılık yönetimi boyutlarından olan bireysel tutumlar 

ve davranıĢlar ile ilgili 4, örgütsel değerler ve normlar ile ilgili 8, yönetsel uygulamalar ve politikalar 

ile ilgili 16 ifade olmak üzere toplam 28 ifadeye yer vermiĢtir. Bu ölçeğin geçerli ve güvenilir olarak 

eğitim örgütlerinde kullanılabileceği sonucuna varılmıĢtır (Balay ve Sağlam, 2004:32). Ölçekten 

alınacak düĢük puanın, farklıklıların olumsuz yönetimini, yüksek puanın ise, olumlu yönetimi ve 

farklılıkların iyi yönetildiğini göstereceği söylenebilir. Söz konusu orjinal ölçeğin güvenilirlik analizi 

sonuçlarına göre; bireysel tutumlar ve davranıĢlar boyutunun alfa değeri 0,77; örgütsel değerler ve 

normlar boyutunun alfa değeri 0,83; yönetsel uygulamalar ve politikalar boyutunun alfa değeri 0,95 

olarak belirlenmiĢtir (Balay ve Sağlam, 2004:43). 

Kullanılan ikinci ölçek, Türkiye’de farklı araĢtırmacılar tarafından kullanılan Niehoff ve 

Moorman (1993) tarafından geliĢtirilen örgütsel adalet ölçeğidir (Niehoff ve Moorman, 1993:541). 

Örgütsel adalet ölçeği adil dağıtım algısını ölçmek için bir boyut, adil prosedür algısını ölçmek için ise 

iki temel boyuttan oluĢmaktadır. Yani bu örgütsel adalet ölçeği, toplam üç boyut olarak ele alınmıĢtır. 

Ankette örgütsel adalet değiĢkenini ölçmek için kullanılan bu ölçekte, Niehoff ve Moorman (1993); 

örgütsel adalet boyutlarından olan prosedür adaleti (iĢyerinde karar alma mekanizmalarında adillik vs) 

ile ilgili 6, etkileĢim adaleti (kararlar alınırken çalıĢanlara karĢı sergilenen davranıĢlarda, alınan 

kararlarda çalıĢanların ihtiyaçlarının dikkate alındığının ne kadar hissedildiğinde, alınan kararların 

çalıĢanlara yeterli bir Ģekilde açıklanmasında adillik vs) ile ilgili 9, dağıtım adaleti (çalıĢma programı, 

iĢ yükü, ücret düzeyi, alınan ödüllerde adillik vs) ile ilgili 5 ifade olmak üzere toplam 20 ifadeye yer 

vermiĢtir. Niehoff ve Moorman (1993) tarafından geliĢtirilen bu ölçek, en yaygın olan ve 

araĢtırmalarda çoğunlukla karĢılaĢılan ölçeklerden bir tanesidir (Yıldırım, 2007; Akduman vd., 2015; 

Yüksekbilgili vd., 2015). Söz konusu orijinal ölçeğin güvenilirlik analizi sonuçlarına göre; dağıtım 

adaleti boyutunun alfa değeri 0,74; prosedür adaleti boyutunun alfa değeri 0,85; etkileĢim adaleti 

boyutunun alfa değeri 0,92 olarak belirlenmiĢtir (Niehoff ve Moorman, 1993:545). Gürbüz ve Mert 

(2009) tarafından yapılan araĢtırma sonucunda; Niehoff ve Moorman (1993)’e ait ölçeğin, ülkemizde 
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örgütsel adalet algısı ölçümlerinde kullanılabilecek geçerli ve güvenilir bir ölçme aracı olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

Kullanılan üçüncü ölçek, Türkiye’de farklı araĢtırmacılar tarafından kullanılan Mael ve 

Ashforth (1992) tarafından geliĢtirilen örgütsel özdeĢleĢme ölçeğidir (BaĢar, 2010; Polat ve Meydan, 

2010). Örgütsel özdeĢleĢme ölçeği tek boyut olarak ele alınmıĢtır. Ankette örgütsel özdeĢleĢme 

değiĢkenini ölçmek için kullanılan bu ölçekte toplam 6 ifadeye yer verilmiĢtir. Mael ve Ashforth 

(1992) tarafından geliĢtirilen bu ölçek, en yaygın olan ve araĢtırmalarda çoğunlukla karĢılaĢılan 

ölçeklerden bir tanesidir. Söz konusu orijinal ölçeğin güvenilirlik analizi sonuçlarına göre; alfa değeri 

0,87 olarak belirlenmiĢtir (Mael ve Ashforth, 1992:112). 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin orjinalinin bütününü ve içeriğini bozmadan, bazı 

maddelerinde anlam ve anlaĢılabilirlik açısından amaca daha uygun olacağı düĢünülerek küçük 

değiĢiklikler yapılmıĢtır. Örneğin; öğretmenler ifadesinin yerine akademisyenler ifadesine yer 

verilmiĢtir. 

Anketler ile toplanan verilerin istatistiki analizleri için; örneklem grubunun özelliklerinin tespit 

edilmesine iliĢkin frekans ve yüzde hesaplamaları, araĢtırma değiĢkenleri arasındaki ikiĢkilerin yönünü 

ve düzeyini belirlemek amacıyla korelasyon analizi, farklılık yönetiminin örgütsel adalet algısı ve 

örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri üzerindeki etkisini tespit etmek için regresyon analizi, görev yapılan 

üniversitelere göre araĢtırma değiĢkenlerine iliĢkin görüĢlerin farklılaĢması için t-testi analizi 

yapılmıĢtır. 

Yapılan bu araĢtırma, araĢtırmanın yapıldığı Ġç Anadolu Bölgesinde ve Akdeniz Bölgesinde yer 

alan üniversitelerde görev yapan akademik personel ile sınırlıdır. Ayrıca araĢtırma sonuçları araĢtırma 

kapsamında kullanılan ölçekten elde edilen veriler ile sınırlıdır. 

 

2.4. AraĢtırmanın Hipotezleri 

AraĢtırma değiĢkenleri ile ilgili alan yazında yapılan araĢtırmalar doğrultusunda test edilecek 

hipotezler Ģunlardır: 

H1: Farklılık yönetimi boyutları örgütsel adalet algısını olumlu yönde etkilemektedir. 

H1a: Farklılık yönetimi boyutları dağıtım adaletini olumlu yönde etkilemektedir. 

H1b: Farklılık yönetimi boyutları prosedür adaletini olumlu yönde etkilemektedir. 

H1c: Farklılık yönetimi boyutları etkileĢim adaletini olumlu yönde etkilemektedir. 

H2: Farklılık yönetimi boyutları örgütsel özdeĢleĢmeyi olumlu yönde etkilemektedir. 

H3: Örgütsel adalet boyutları örgütsel özdeĢleĢmeyi olumlu yönde etkilemektedir. 

H4: Görev yapılan üniversite değiĢkeni açısından (a) farklılık yönetimi (b) örgütsel adalet (c) 

örgütsel özdeĢleĢme düzeyi farklılaĢmaktadır.  

AraĢtırma hipotezleri doğrultusunda oluĢturulan, araĢtırma kapsamında ele alınan değiĢkenlerin 

yer aldığı modeli ġekil 1’deki gibi gösterebiliriz. Yapılacak istatiksel analizlerle modelin test edilmesi 

hedeflenmektedir. 
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ġekil 1:AraĢtırma Modeli 

 

 

 

 

 

 

 

     
     Görev Yapılan Üniversite 

 

3. BULGULAR 

3.1.  AraĢtırmanın Güvenilirliği 

AraĢtırmada kullanılan anket formunda yer alan ölçeklerin her biri için güvenilirlik analizi 

yapılmıĢtır. AraĢtırma kapsamına alınan değiĢkenlerin boyutları ile birlikte yapılan güvenilirlik 

analizine iliĢkin sonuçlar Tablo 1’de yer almaktadır.  

 

Tablo 1:AraĢtırmada Yer Alan Ölçeklere ĠliĢkin Güvenilirlik Analizi Sonuçları 

Kullanılan Ölçekler (Scales) 
Ġfade Sayısı 

(N of Ġtems) 

Cronbach's 

Alpha 

Katsayıları 

(α) 

Bireysel Tutumlar ve DavranıĢlar (Farklılık Yönetimi 

Boyutu) 
4 0,785 

Örgütsel Değerler ve Normlar (Farklılık Yönetimi Boyutu) 8 0,911 

Yönetsel Uygulamalar ve Politikalar (Farklılık Yönetimi 

Boyutu) 
16 0,957 

Dağıtım Adaleti (Örgütsel Adalet Boyutu) 5 0,801 

Prosedür Adaleti (Örgütsel Adalet Boyutu) 6 0,915 

EtkileĢim Adaleti (Örgütsel Adalet Boyutu) 9 0,954 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme 6 0,819 

 

Güvenirlilik göstergesi olarak; güvenilirlik katsayısı hesaplanır. Güvenilirlik katsayısını 

hesaplamak için kullanılan yöntemlerden birisi de (α) Cronbach’s Alfa katsayısıdır (GüriĢ ve Astar, 

2014:245).  Bu araĢtırmada da ölçeklerin güvenilirlik analizlerini yapabilmek adına Cronbach’s Alfa 

katsayısı kullanılmıĢtır. Literatüre göre alfa değeri 0,70 veya üzerinde bir değere sahip ise, ölçek 

güvenilir olarak kabul edilmektedir (Nunally, 1978). AraĢtırmada kullanılan tüm ölçekler kabul 

edilebilir alfa değeri düzeyi olarak tanımlanan 0,70 üzerinde bir değere sahip olup, araĢtırma 

kapsamına alınan söz konusu bu değiĢkenlerin güvenilir bir Ģekilde ölçümlendiği söylenilebilir. 

 

3.2. Örneklem Profili 

AraĢtırmaya katılan 351 akademisyenin sosyo demografik özelliklerine (cinsiyet, medeni 

durum, yaĢ, çalıĢılan birim, unvan vs.) iliĢkin, frekans ve yüzde dağılımları Tablo 2’de verilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

Farklılık Yönetimi 

 Bireysel Tutumlar ve 

DavranıĢlar 

 Örgütsel Değerler ve 

Normlar 

 Yönetsel Uygulamalar 

ve Politikalar  

 

 

Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme 

 

    Örgütsel Adalet 

 Dağıtım adaleti 

 Prosedür Adaleti 

 EtkileĢim 

Adaleti 
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Tablo 2:Katılımcıların Sosyo-Demografik Özellikleriyle Ġlgili Tanımlayıcı Ġstatistikler 
Demografik 

Özellikler 

Katılımcı 

Sayısı (N) 

Yüzde 

(%) 

Demografik 

Özellikler 

Katılımcı 

Sayısı (N) 

Yüzde 

(%) 

Cinsiyet 

Erkek 

Kadın 

 

243 

108 

 

69,2 

30,8 

Medeni Durum 

Evli 

Bekâr 

 

236 

115 

 

67,2 

32,8 

Toplam 351 100 Toplam 351 100 

YaĢ 

20-24 

25-29 

30-34 

35-39 

40-44 

45+ 

 

15 

84 

58 

47 

54 

93 

 

4,3 

23,9 

16,5 

13,4 

15,4 

26,5 

ÇalıĢılan Birim  

Fen Edebiyat Fakültesi           

Müh. Fakültesi 

ĠĠBF 

Eğitim Fakültesi 

Meslek Yüksekokulu 

Rektörlüğe Bağlı Brm. 

Veteriner Fakültesi 

Hukuk 

Güzel Sanatlar 

Fakülte. 

Yabancı Diller MYO 

 

65 

53 

62 

14 

33 

92 

10 

7 

10 

 

5 

 

18,5 

15,1 

17,7 

4,0 

9,4 

26,2 

2,8 

2,0 

2,8 

 

1,5 

Toplam 351 100 Toplam 351 100 

Kadro Unvanı  
Prof. Dr.           

Doç. Dr. 

Yrd. Doç. Dr. 

Öğr. Gör. 

ArĢ. Gör. 

Uzman 

Okutman 

 

39 

42 

77 

40 

115 

7 

31 

 

11,1 

12,0 

21,9 

11,4 

32,8 

2 

   8,8 

Ġdari Görev  
Dekan     

Enstitü Müdürü 

Bölüm BaĢkanı 

Diğer 

 

2 

3 

33 

46 

 

2,4 

3,6 

39,2 

54,8 

Toplam 351 100 Toplam 84 100 

ÇalıĢılan 

Üniversite 

Ġç Anadolu 

Bölgesinde Yer 

Alan Üniversite 

Akdeniz 

Bölgesinde Yer 

Alan Üniversite 

 

151 

 

 

200 

 

 

43 

 

 

57 

 

Kurumda ÇalıĢma 

Süresi 

1 yıldan az 

1-3 yıl 

4-6 yıl 

7-9 yıl 

10 yıl ve üstü 

 

 

36 

75 

70 

35 

135 

 

 

10,3 

21,4 

19,8 

    10 

38,5 

Toplam 351 100 Toplam 351 100 

AraĢtırmaya katılan akademisyenlerin  % 69,2’si (243 kiĢi) erkek, % 30,8’i (108 kiĢi) ise 

kadındır. Bu rakamların üniversitelerdeki toplam kadın ve erkek dağılımı baz alındığında orantısal bir 

rakam olduğu görülmüĢtür. Katılımcıların % 67,2’si (236 kiĢi) evli, % 32,8’si (115 kiĢi) ise bekardır. 

Katılımcıların yaĢ aralığı incelendiğinde; çoğunluk olarak % 26,5’i (93 kiĢi) 45 yaĢ ve üstü ve % 

23,9’u (84 kiĢi) ise 25-29 yaĢ aralığında olduğu görülmüĢtür.  Katılımcıların % 38,5’inin (135 kiĢi) 

kurumda çalıĢma süresinin 10 yıl ve üstü olduğu tespit edilmiĢtir. Katılımcıların kurumda çalıĢma 

sürelerinin çoğunluk olarak 10 yıl ve üstü olmasının, kurumları hakkında daha çok bilgi sahibi 

olmaları açısından ve araĢtırmanın amacına ulaĢması bakımından oldukça önemli olduğu 

düĢünülmektedir. AraĢtırmaya katılan akademisyenlerin %26,1’i  (92 kiĢi) rektörlükte, % 18,5’i (65 

kiĢi) ise fen edebiyat fakültesinde çalıĢmaktadır. AraĢtırmaya katılan akademisyenlerin % 32,8’i (115 

kiĢi) araĢtırma görevlisi, % 21,9’u (77 kiĢi) yardımcı doçent doktor statüsünde çalıĢmaktadır. 

AraĢtırmaya katılan akademisyenlerin büyük bir çoğunluğu % 54,8’i (46 kiĢi) farabi, erasmus gibi 

koordinatörlük görevleri yürütmekte,  % 39,2’si (33 kiĢi) ise bölüm baĢkanı olarak çalıĢmaktadır. Yine 

araĢtırmaya katılan akademisyenlerin % 57’si (200 kiĢi) Akdeniz Bölgesinde yer alan Üniversitede, % 

43’ü (151 kiĢi) ise Ġç Anadolu Bölgesinde yer alan üniversitede görev yapmaktadır (Tablo 2).    

 

3.3. AraĢtırma Kapsamında Ele Alınan DeğiĢkenler Arasındaki ĠliĢkiler ve Etkiler Bazında 

Bulgular (Korelasyon ve Regresyon Analizi) 

AraĢtırma kapsamında ele alınan değiĢkenler arasındaki iliĢkileri test etmek amacıyla yapılan 

korelasyon analizi sonuçları Tablo 3’de verilmiĢtir. 
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Tablo 3:Verilere ĠliĢkin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon ĠliĢkisi 
 Ort. S.S. 1* 2* 3* 4* 5* 6* 7* 

Bireysel Tutumlar ve 

DavranıĢlar 
3,5 ,854        

Örgütsel Değerler ve 

Normlar 
3,3 ,869 ,724       

Yönetsel Uygulamalar 

ve Politikalar 
3,1 ,900 ,468 ,647      

Örgütsel ÖzdeĢleĢme 3,7 ,789 ,268 ,282 ,379     

Dağıtım Adaleti 3,4 ,799 ,224 ,342 ,559 ,334    

Prosedür Adaleti 3,0 ,998 ,302 ,473 ,761 ,407 ,620   

EtkileĢim Adaleti 3,3 ,955 ,243 ,400 ,698 ,456 ,625 ,826  

*r (korelasyon katsayısı)  p<0,01 düzeyinde anlamlı korelasyon 

 

Tablo 3’de bireysel tutumlar ve davranıĢlar, örgütsel değerler ve normlar, yönetsel uygulamalar 

ve politikalar (farklılık yönetimi boyutları) ile dağıtım adaleti, prosedür adaleti, etkileĢim adaleti 

(örgütsel adalet boyutları) ve örgütsel özdeĢleĢme arasındaki korelasyon iliĢkisi ve her bir boyuta ait 

ortalama ve standart sapmalar görülmektedir. Elde edilen bulgulara göre, bireysel tutumlar ve 

davranıĢlar ile örgütsel özdeĢleĢme, prosedür  adaleti (örgütsel adalet boyutu) arasında pozitif yönde 

zayıf düzeyde (0,26<r<0,49; p<0,01), bireysel tutumlar ve davranıĢlar ile dağıtım ve etkileĢim adaleti 

(örgütsel adalet boyutları) arasında pozitif yönde çok zayıf düzeyde (0,00<r<0,25; p<0,01), yönetsel 

uygulamalar ve politikalar (farklılık yönetimi boyutu) ile örgütsel özdeĢleĢme arasında pozitif yönde 

zayıf düzeyde (0,26<r<0,49; p<0,01), yönetsel uygulamalar ve politikalar (farklılık yönetimi boyutu) 

ile dağıtım ve etkileĢim adaleti (örgütsel adalet boyutları) arasında pozitif yönde orta düzeyde 

(0,50<r<0,69; p<0,01) anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Yine yönetsel uygulamalar ve 

politikalar (farklılık yönetimi boyutu) ile prosedür adaleti (örgütsel adalet boyutu) arasında pozitif 

yönde yüksek düzeyde (0,70<r<0,89; p<0,01) anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Örgütsel 

değerler ve normlar (farklılık yönetimi boyutu) ile örgütsel özdeĢleĢme, dağıtım, prosedür ve etkileĢim 

adaleti (örgütsel adalet boyutları) arasında pozitif yönde zayıf düzeyde (0,26<r<0,49; p<0,01)  anlamlı 

bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

Örgütsel özdeĢleĢme ile dağıtım, prosedür ve etkileĢim adaleti (örgütsel adalet boyutları) 

arasında ise pozitif yönde zayıf düzeyde (0,26<r<0,49; p<0,01)  anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

Farklılık yönetimi boyutlarının çalıĢanların örgütsel adalet boyutları ve örgütsel özdeĢleĢme 

düzeyleri üzerindeki etkilerini tespit etmek amacıyla yapılan regresyon analizi sonuçlarına aĢağıdaki 

tablolarda yer verilmiĢtir. 

 

Tablo 4:Farklılık Yönetimi Boyutlarının Dağıtım Adaleti Üzerine Etkisi (Çoklu Regresyon Analizi) 
                                                                                          BAĞIMLI DEĞĠġKENLER 

BAĞIMSIZ DEĞĠġKEN  Dağıtım Adaleti (Örgütsel Adalet Boyutu) 

R2 0,308 

F 52,994 (p=0,000) 

Bireysel Tutumlar ve DavranıĢlar 
B -0,046 

p 0,441 

Örgütsel Değerler ve Normlar 
B 0,003 

p 0,966 

Yönetsel Uygulamalar ve Politikalar 
B 0,515 

p 0,000 

 

 Regresyon analizi sonucunda R
2
 (belirlilik katsayısı) değeri elde edilir. Bu elde edilen değer; 

bağımlı değiĢkendeki değiĢmenin yüzde kaçının bağımsız değiĢken tarafından açıklandığını gösterir 

(Küçüksille, 2014: 203). Elde edilen F değeri ise, gözlemlenen değerlerin, regresyon modeline ne 
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kadar uyum sağladığı hakkında bilgi verir (Gürbüz ve ġahin, 2014: 263-265). F istatistiği ve anlamlılık 

düzeyine bakıldığında p<0,05 ise, modelin bütünü ile istatistiksel olarak anlamlı olduğu sonucuna 

ulaĢılır. Ayrıca modeldeki katsayıların tahmin değerlerinden olan standardize edilmemiĢ regresyon 

denklemindeki katsayıyı ifade eden “B” değeri (regresyon katsayısı); x’deki bir birim artıĢa karĢılık 

y’deki değiĢim miktarını gösterir (Küçüksille, 2014: 203).   

Yapılan çoklu regresyon analizi sonuçlarına göre; dağıtım adaletindeki (örgütsel adalet boyutu) 

değiĢkenliğin % 30,8’i (R
2
=0,308) farklılık yönetimi boyutları tarafından açıklanabilmektedir. 

Bulgulara göre, dağıtım adaleti (örgütsel adalet boyutu) istatistiksel olarak anlamlı düzeyde farklılık 

yönetimi boyutlarından etkilenmektedir (F=52,994; p<0,05). Anlamlılık (p) değerlerine bakıldığında 

ise; bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasındaki tüm iliĢkilerin anlamlı olmadıkları görülmektedir. “B” 

değerlerine (regresyon katsayısına) göre; yönetsel uygulamalar ve politikalarla (farklılık yönetimi 

boyutu) ilgili olumlu algılamalardaki bir birimlik artıĢın, çalıĢanların dağıtım adaleti algısı düzeyi 

üzerinde 0,515 birimlik artıĢ sağladığı görülmektedir (p<0,05). Bu bulgu H1a hipotezini kısmen 

desteklemektedir (Tablo 4).     

 

Tablo 5:Farklılık Yönetimi Boyutlarının Prosedür Adaleti Üzerine Etkisi (Çoklu Regresyon Analizi) 

                                                                                            BAĞIMLI DEĞĠġKENLER 

BAĞIMSIZ DEĞĠġKEN  Prosedür Adaleti (Örgütsel Adalet Boyutu) 

R2 0,579 

F 161,780 (p=0,000) 

Bireysel Tutumlar ve DavranıĢlar 
B -0,098 

p 0,095 

Örgütsel Değerler ve Normlar 
B 0,032 

p 0,634 

Yönetsel Uygulamalar ve Politikalar 
B 0,867 

p 0,000 

 

Yapılan çoklu regresyon analizi sonuçlarına göre; prosedür adaletindeki (örgütsel adalet boyutu) 

değiĢkenliğin % 57,9’u (R
2
=0,579) farklılık yönetimi boyutları tarafından açıklanabilmektedir. 

Bulgulara göre, prosedür adaleti (örgütsel adalet boyutu) istatistiksel olarak anlamlı düzeyde farklılık 

yönetimi boyutlarından etkilenmektedir (F=161,780; p<0,05). Anlamlılık (p) değerlerine bakıldığında 

ise; bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasındaki tüm iliĢkilerin anlamlı olmadıkları görülmektedir. “B” 

değerlerine (regresyon katsayısına) göre; yönetsel uygulamalar ve politikalarla (farklılık yönetimi 

boyutu) ilgili olumlu algılamalardaki bir birimlik artıĢın, çalıĢanların prosedür adalet algısı düzeyi 

üzerinde 0,867 birimlik artıĢ sağladığı görülmektedir (p<0,05). Bu bulgu H1b hipotezini kısmen 

desteklemektedir (Tablo 5).    

 

Tablo 6:Farklılık Yönetimi Boyutlarının EtkileĢim Adaleti Üzerine Etkisi (Çoklu Regresyon Analizi) 

                                                                                           BAĞIMLI DEĞĠġKENLER 

BAĞIMSIZ DEĞĠġKEN  EtkileĢim Adaleti (Örgütsel Adalet Boyutu) 

R2 0,492 

F 114,092  (p=0,000) 

Bireysel Tutumlar ve DavranıĢlar 
B -0,108 

p 0,080 

Örgütsel Değerler ve Normlar 
B -0,021 

p 0,765 

Yönetsel Uygulamalar ve Politikalar 
B 0,801 

p 0,000 
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Yapılan çoklu regresyon analizi sonuçlarına göre; etkileĢim adaletindeki (örgütsel adalet 

boyutu) değiĢkenliğin % 49,2’si (R
2
=0,492) farklılık yönetimi boyutları tarafından 

açıklanabilmektedir. Bulgulara göre, etkileĢim adaleti (örgütsel adalet boyutu) istatistiksel olarak 

anlamlı düzeyde farklılık yönetimi boyutlarından etkilenmektedir (F=114,092; p<0,05). Anlamlılık (p) 

değerlerine bakıldığında ise; bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasındaki tüm iliĢkilerin anlamlı 

olmadıkları görülmektedir. “B” değerlerine (regresyon katsayısına) göre; yönetsel uygulamalar ve 

politikalarla (farklılık yönetimi boyutu) ilgili olumlu algılamalardaki bir birimlik artıĢın, çalıĢanların 

etkileĢim adalet algısı düzeyi üzerinde 0,801 birimlik artıĢ sağladığı görülmektedir (p<0,05). Bu bulgu 

H1c hipotezini kısmen desteklemektedir (Tablo 6).  

 

Tablo 7:Farklılık Yönetimi Boyutlarının Örgütsel ÖzdeĢleĢme Üzerine Etkisi (Çoklu Regresyon 

Analizi) 

                                                                                           BAĞIMLI DEĞĠġKENLER 

BAĞIMSIZ DEĞĠġKEN  Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

R2 0,147 

F 21,149 (p=0,000) 

Bireysel Tutumlar ve DavranıĢlar 
B 0,124 

p 0,062 

Örgütsel Değerler ve Normlar 
B -0,031 

p 0,682 

Yönetsel Uygulamalar ve Politikalar 
B 0,297 

p 0,000 

 

Yapılan çoklu regresyon analizi sonuçlarına göre; örgütsel özdeĢleĢme düzeyindeki 

değiĢkenliğin % 14,7’si (R
2
=0,147) farklılık yönetimi boyutları tarafından açıklanabilmektedir. 

Bulgulara göre, örgütsel özdeĢleĢme istatistiksel olarak anlamlı düzeyde farklılık yönetimi 

boyutlarından etkilenmektedir (F=21,149; p<0,05). Anlamlılık (p) değerlerine bakıldığında ise; 

bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasındaki tüm iliĢkilerin anlamlı olmadıkları görülmektedir. “B” 

değerlerine (regresyon katsayısına) göre; yönetsel uygulamalar ve politikalarla (farklılık yönetimi 

boyutu) ilgili olumlu algılamalardaki bir birimlik artıĢın, çalıĢanların örgütsel özdeĢleĢme düzeyi 

üzerinde 0,297 birimlik artıĢ sağladığı görülmektedir (p<0,05). Bu bulgu H2 hipotezini kısmen 

desteklemektedir (Tablo 7).  

 

Tablo 8:Örgütsel Adalet Boyutlarının Örgütsel ÖzdeĢleĢme Üzerine Etkisi (Çoklu Regresyon Analizi) 

                                                                                           BAĞIMLI DEĞĠġKENLER 

BAĞIMSIZ DEĞĠġKEN                     Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

R2 0,207 

F 31,450  (p=0,000) 

Dağıtım Adaleti 
B 0,067 

p 0,279 

Prosedür Adaleti 
B 0,059 

p 0,391 

EtkileĢim Adaleti 
B 0,291 

p 0,000 

 

Yapılan çoklu regresyon analizi sonuçlarına göre;  örgütsel özdeĢleĢme düzeyindeki 

değiĢkenliğin % 20,7’ si (R
2
=0,207) örgütsel adalet boyutları tarafından açıklanabilmektedir. 

Bulgulara göre, örgütsel özdeĢleĢme düzeyi istatistiksel olarak anlamlı düzeyde örgütsel adalet 

boyutlarından etkilenmektedir (F=31,450; p<0,05). Anlamlılık (p) değerlerine bakıldığında ise; 

bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasındaki tüm iliĢkilerin anlamlı olmadıkları görülmektedir. “B” 

değerlerine (regresyon katsayısına) göre; etkileĢim adaleti (örgütsel adalet boyutu) ilgili olumlu 
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algılamalardaki bir birimlik artıĢın, çalıĢanların örgütsel özdeĢleĢme düzeyi üzerinde 0,291 birimlik 

artıĢ sağladığı görülmektedir (p<0,05). Bu bulgu H3 hipotezini kısmen desteklemektedir (Tablo 8).  

 

3.4. Görev Yapılan Üniversite DeğiĢkenine Göre Farklılık Yönetimi, Örgütsel Adalet Algıları ve 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme Düzeyleri FarklılaĢması (T-Testi Analizi) 

AraĢtırmaya katılan akademisyenlerin görev yaptıkları üniversitelere göre farklılık yönetimi, 

örgütsel adalet ve örgütsel özdeĢleĢme düzeylerine iliĢkin algıları arasında anlamlı bir farklılık olup 

olmadığını belirlemek amacıyla bağımsız iki örnek t-testi analizi yapılmıĢtır. Yapılan bu t-testi analizi 

sonucunda bazı farklılıklar tespit edilmiĢtir. Bu farklılıklar değerlendirilerek aĢağıdaki tablolarda yer 

alan bazı bulgular elde edilmiĢtir. 

 

Tablo 9: Görev Yapılan Üniversite Açısından Bağımsız Ġki Örnek T-Testi Analizi 

Değişkenler Görev N Ortalama s.s. S.D. t p 

Bireysel 

Tutumlar ve 

DavranıĢlar 

Ġç An.Bölg.Ün.  151 3,61 0,95 
282,013 ,870 ,385 

Akden.Bölg.Ün. 200 3,53 0,77 

Örgütsel 

Değerler ve 

Normlar 

Ġç An.Bölg.Ün.  151 3,49 0,83 
349 3,314 ,001 

Akden.Bölg.Ün. 200 3,19 0,87 

Yönetsel 

Uygulamalar ve 

Politikalar 

Ġç An.Bölg.Ün.  151 3,19 0,97 
297,628  ,533 ,595 

Akden.Bölg.Ün. 200 3,13 0,84 

Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme 

Ġç An.Bölg.Ün.  151 3,70 0,82 
349 -,218 ,828 

Akden.Bölg.Ün. 200 3,72 0,76 

Dağıtım Adaleti 
Ġç An.Bölg.Ün.  151 3,36 0,86 

291,828 -1,999 ,047 
Akden.Bölg.Ün. 200 3,54 0,73 

Prosedür 

Adaleti 

Ġç An.Bölg.Ün.  151 2,99 1,04 
349 -,681 ,497 

Akden.Bölg.Ün. 200 3,06 0,96 

EtkileĢim 

Adaleti 

Ġç An.Bölg.Ün.  151 3,28 1,00 
349 -,806 ,421 

Akden.Bölg.Ün. 200 3,36 0,91 

 

Tablo 9’da katılımcı akademisyenlerin görev yaptıkları üniversitelere göre; farklılık yönetimi, 

örgütsel adalet ve örgütsel özdeĢleĢme düzeylerine iliĢkin görüĢlerinin farklılık gösterip 

göstermediğine iliĢkin yapılan t-testi analizi sonuçları görülmektedir. Elde edilen bulgulara göre; 

katılımcı akademisyenlerin görev yaptıkları üniversitelere göre, farklılık yönetimi boyutlarından olan 

örgütsel değerler ve normlara iliĢkin görüĢlerinin anlamlı bir farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir (t 

(349)= 3,314; p<0,05). Ġç Anadolu Bölgesinde yer alan üniversitede görev yapan katılımcı 

akademisyenlerin örgütsel değerler ve normlara iliĢkin görüĢlerinin ortalamaları (Ort= 3,49, s.s.= 

0,83), Akdeniz Bölgesinde yer alan üniversitede görev yapan katılımcı akademisyenlerin örgütsel 

değerler ve normlara iliĢkin görüĢlerinin ortalamalarından (Ort= 3,19, s.s.= 0,87) daha yüksek 

çıkmıĢtır. Her kurumun örgüt kültürünün farklı olması, kabul edilen normların kuruma göre farklılık 

gösterebilmesinin bu farklılığın ortaya çıkmasında etkili olduğu düĢünülmektedir. AraĢtırmaya katılan 

üniversitelerin bir tanesi Ġç Anadolu bölgesinde yer alırken diğeri Akdeniz bölgesinde yer almaktadır. 

Bu nedenle örgütsel değerlerin ve normların genel bölge kültüründen etkilenebilmesinden kaynaklı 

olarak da akademisyenlerin algılarında farklılığın olabileceğini söylemek mümkündür.  

Yine elde edilen bulgulara göre; katılımcı akademisyenlerin görev yaptıkları üniversitelere göre, 

örgütsel adalet boyutlarından olan dağıtım adaletine iliĢkin görüĢlerinin anlamlı bir farklılık gösterdiği 

tespit edilmiĢtir (t (291,828)= -1,999; p<0,05). Akdeniz Bölgesinde yer alan üniversitede görev yapan 

katılımcı akademisyenlerin dağıtım adaletine iliĢkin görüĢlerinin ortalamaları (Ort= 3,54, s.s.= 0,73), 

Ġç Anadolu Bölgesinde yer alan üniversitede görev yapan katılımcı akademisyenlerin dağıtım 

adaletine iliĢkin görüĢlerinin ortalamalarından (Ort= 3,36, s.s.= 0,86) daha yüksektir. Bu farklılığın da 

yine kuruma göre farklı adalet uygulumalarının varlığından kaynaklandığı düĢünülmektedir. Bu 
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bulgular H4a ve H4b hipotezlerini kısmen desteklemekte, ancak H4c hipotezini desteklememektedir 

(Tablo 9). 

 

4. SONUÇ 

Yapılan bu araĢtırmada, farklı bölge ve ilde faaliyet gösteren iki farklı kurumun farklılık 

yönetimi yaklaĢımının çalıĢanların örgütsel adalet algıları ve örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri üzerindeki 

etkisinin belirlenmesi ve konuyla ilgili çözüm önerilerinin getirilmesi amaçlanmıĢtır. Ayrıca bu 

araĢtırma ile akademisyenlerin görev yaptıkları üniversiteler göz önünde bulundurularak; farklılık 

yönetimine, örgütsel adalet algılarına ve örgütsel özdeĢleĢme düzeylerine iliĢkin görüĢlerinin anlamlı 

bir farklılık gösterip göstermediği de tespit edilmiĢtir. 

Yapılan frekans analizleri sonuçlarına göre; araĢtırmaya katılan akademisyenlerin çoğunluğu 

evlidir ve erkek katılımcılardan oluĢmaktadır. Katılımcıların çoğunluğu 45 yaĢ ve üstü ile 25-29 yaĢ 

aralığında olup, çoğunluğunun kurumda çalıĢma süreleri de 10 yıl ve üzerinde bulunmaktadır. 

AraĢtırmaya katılan akademisyenlerin çoğunluğu rektörlükte ve fen edebiyat fakültelerinde 

çalıĢmaktadır. AraĢtırmaya katılan akademisyenlerin çoğunluğu araĢtırma görevlisi ve yardımcı doçent 

doktor statüsünde çalıĢmaktadır. AraĢtırmaya katılan akademisyenlerin büyük bir çoğunluğu farabi, 

erasmus gibi koordinatörlük görevleri yürütmekte, yine büyük bir çoğunluğu da bölüm baĢkanı olarak 

çalıĢmaktadır. Yine araĢtırmaya katılan akademisyenlerin çoğunluğu Akdeniz Bölgesinde yer alan 

üniversitede görev yapmaktadır. 

Yapılan korelasyon analizinin sonucuna göre ise; bireysel tutumlar ve davranıĢlar ile örgütsel 

özdeĢleĢme, prosedür  adaleti (örgütsel adalet boyutu) arasında pozitif yönde zayıf düzeyde, bireysel 

tutumlar ve davranıĢlar ile dağıtım ve etkileĢim adaleti (örgütsel adalet boyutları) arasında pozitif 

yönde çok zayıf düzeyde, yönetsel uygulamalar ve politikalar (farklılık yönetimi boyutu) ile örgütsel 

özdeĢleĢme arasında pozitif yönde zayıf düzeyde, yönetsel uygulamalar ve politikalar (farklılık 

yönetimi boyutu) ile dağıtım ve etkileĢim adaleti (örgütsel adalet boyutları) arasında pozitif yönde orta 

düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Yine yönetsel uygulamalar ve politikalar (farklılık 

yönetimi boyutu) ile prosedür adaleti (örgütsel adalet boyutu) arasında pozitif yönde yüksek düzeyde 

anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Örgütsel değerler ve normlar (farklılık yönetimi boyutu) ile 

örgütsel özdeĢleĢme, dağıtım, prosedür ve etkileĢim adaleti (örgütsel adalet boyutları) arasında pozitif 

yönde zayıf düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Örgütsel özdeĢleĢme ile dağıtım, 

prosedür ve etkileĢim adaleti (örgütsel adalet boyutları) arasında ise pozitif yönde zayıf düzeyde 

anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Yani bir baĢka deyiĢle, örgütteki deneyim, düĢünce ve 

davranıĢ, yaĢam tarzı, siyasi görüĢ farklılıkları olumlu bir Ģekilde yönetildikçe, din ve vicdan 

özgürlüğü sağlandıkça, cinsiyet ayrımcılığı yapılmadıkça, çatıĢmalar etkin bir Ģekilde çözüldükçe 

çalıĢanların daha olumlu örgütsel adalet algılarına sahip olabilecekleri ve çalıĢanların örgütsel 

özdeĢleĢme düzeylerinin artabileceği söylenebilir.  

Yapılan regresyon analizi sonuçlarına göre ise; farklılık yönetimi boyutunun (yönetsel 

uygulamalar ve politikalar) akademisyenlerin örgütsel adalet algılamalarını ve örgütsel özdeĢleĢme 

düzeylerini olumlu yönde etkilediği tespit edilmiĢtir. Yine örgütsel adalet boyutunun (etkileĢim 

adaleti) örgütsel özdeĢleĢme düzeyini olumlu yönde etkilediği görülmüĢtür. Yapılan regresyon 

analizleri sonucunda elde edilen bu bulgular doğrultusunda; Ġç Anadolu Bölgesinde ve Akdeniz 

Bölgesinde yer alan üniversitelerde görev yapan katılımcı akademisyenlerde, kurumlarındaki yönetsel 

uygulamalar ve politikalarda sağlanan etkin farklılık yönetiminin, örgütsel adalet algılarını (dağıtım, 

prosedür, etkileĢimsel adalet) ve örgütsel özdeĢleĢme düzeylerini olumlu yönde etkilediği görülmüĢtür. 

Bu sonuca göre üniversitelerdeki yöneticilerin akademisyenlerin bireysel farklılıklarını, farklı düĢünce 

yapılarını, farklı cinsiyet ve farklı kültürleri kurum adına bir zenginlik olarak görmeleri, üniversitelerin 

hizmet ve olanaklarından çalıĢanlarının eĢit ölçüde yararlanmalarını sağlamaları, her türlü ideolojik ve 

siyasi görüĢ farklılıklarına hoĢgörü ile yaklaĢmaları vs. gibi yönetsel tutum ve davranıĢlarının, örgütsel 

dağıtım, prosedür ve etkileĢim adaleti, örgütsel özdeĢleĢme ile ilgili olumlu algılara sahip olunması 

üzerinde önemli bir etkisinin olduğu ifade edilebilir. AraĢtırma sonucunda elde edilen bu bulgular, 

daha önceki yapılan araĢtırmaların sonuçları ile de bağdaĢmaktadır (Ardakani ve arkadaĢları, 2016; 
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KurtulmuĢ ve Karabıyık, 2016). AraĢtırmada elde edilen diğer bir sonuç ise, örgütsel adalet 

boyutlarının (dağıtım, prosedür ve etkileĢim adaleti) örgütsel özdeĢleĢme düzeyini olumlu yönde 

etkilediğidir. Bu sonuca göre, Ġç Anadolu Bölgesinde ve Akdeniz Bölgesinde yer alan üniversitelerde 

görev yapan katılımcı akademisyenlerin örgütsel adalet algıları olumlu yönde artıkça örgütsel 

özdeĢleĢmeleri düzeylerinin de olumlu yönde arttığını söylemek mümkündür. AraĢtırma sonucunda 

elde edilen bu bulgular, daha önceki yapılan araĢtırmaların sonuçları ile de bağdaĢmaktadır (Çetinkaya 

ve Çimenci, 2014; Cheung ve Law, 2008; Olkkonen ve Lipponen, 2006). 

AraĢtırmaya katılan akademisyenlerin görev yaptıkları üniversitelere göre farklılık yönetimi, 

örgütsel adalet ve örgütsel özdeĢleĢme düzeylerine iliĢkin görüĢlerinin farklılık gösterip 

göstermediğini tespit etmek için yapılan t-testi analizi sonuçlarına göre ise; katılımcı akademisyenlerin 

görev yaptıkları üniversitelere göre, farklılık yönetimi boyutlarından olan örgütsel değerler ve 

normlara iliĢkin görüĢlerinin anlamlı bir farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir. Bu araĢtırmada beklenen 

bir sonuçtur, çünkü farklı bölge ve illerde faaliyet gösteren Ġç Anadolu Bölgesinde ve Akdeniz 

Bölgesinde yer alan üniversitelerin farklı örgüt kültürüne ve normlara sahip olabileceği bu nedenle 

katılımcı akademisyen görüĢlerinde farklılık görülebileceği düĢünülmüĢtür. Nitekim Ġç Anadolu 

Bölgesinde yer alan üniversitede görev yapan katılımcı akademisyenlerde örgütsel değerler ve 

normlara iliĢkin algıların daha olumlu olduğu görülmüĢtür. Yine araĢtırmaya katılan akademisyenlerin 

görev yaptıkları üniversitelere göre, örgütsel adalet boyutlarından olan dağıtım adaletine iliĢkin 

görüĢlerinin anlamlı bir farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir. Akdeniz Bölgesinde yer alan üniversitede 

görev yapan katılımcı akademisyenlerin dağıtım adaletine iliĢkin algıları Ġç Anadolu Bölgesinde yer 

alan üniversitede görev yapan akademisyenlere göre daha olumludur. Bu farklılığın, her kurumun 

çalıĢanlarına karĢı farklı ödül ve terfi sistemlerinin olmasından kaynaklandığı düĢünülmektedir.  

Bu araĢtırma çok farklı bölgelerde ve illerde faaliyet gösteren iki üniversitede yapılmasına 

karĢın, akademisyenlerin görev yaptıkları üniversitelere göre farklılık yönetimi boyutlarından olan 

bireysel tutumlar ve davranıĢlara, yönetsel uygulamalar ve politikalara, örgütsel özdeĢleĢme 

düzeylerine, prosedür ve etkileĢim adaletine iliĢkin görüĢleri arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmamaktadır. Farklı kurumlarda, farklı yönetsel uygulamalar, farklı örgütsel yapılar mevcut olsa 

da genel olarak çalıĢanlarda bu boyutlara karĢı algılar benzerdir. Bununla birlikte doğru, olumlu bir 

farklılık yönetimi uygulamasının kurumlarda örgütsel adalet algısının oluĢmasında olumlu katkısı 

olduğu yadsınamaz. Kurumda çalıĢanlar üzerinde oluĢturulmuĢ adalet algısının, çalıĢanların örgütle 

özdeĢleĢme düzeylerine de olumlu katkı yapacağı bu araĢtırmada tespit edilmiĢ diğer bir önemli 

sonuçtur. 

Özellikle farklılık yönetiminin farklı bölge ve farklı kurumlarda faaliyet gösteren iki kurum 

arasındaki algılamaların tespit edildiği bu araĢtırmada görülmüĢtür ki, yönetsel uygulamalar ve 

politikaların farklılıkların yönetilmesinde, örgütsel adalet algılarının ve örgütsel özdeĢleĢme 

düzeylerinin oluĢmasında etkisinin diğer farklılık yönetimi boyutlarına göre daha fazla olduğu 

görülmüĢtür. Bu sonuca göre, yöneticilerin kurum yapısı içinde çalıĢanlarına yaklaĢımlarının, yönetim 

faaliyetlerindeki uyguladıkları politikaların, bireysel farklılıkları nasıl yönettiklerinin önemli olduğu 

görülmektedir. Özellikle özgür düĢünce ve fikirlerin oluĢması, olgunlaĢması ve yayılmasının merkezi 

olan üniversitelerde bu önem daha da hayati olmaktadır. Üniversitelerde fikir üreten, bilime katkı 

sağlayan akademisyenlerin her türlü farklı ses ve görüĢlerini rahatlıkla dile getirilebileceği örgütsel 

yapıların oluĢturulması tüm yönetim kademesinin sorumluluğundadır.  
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