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1. GIRIS

Giliniimiizde degisen niifusa bagli olarak saglik hizmeti ¢esitliliginin artmasi
ve hastalarin saglik hizmetine ¢abuk erisebilme istegi, degisen teknolojik gelismeler
ve hizmet sunucularin ¢ogalmasi rekabet ortaminin olusmasina neden olmaktadir.
Saglik sektoriiniin aktif yapisi, piyasa ekonomisinde onemli paya sahiptir. Sektor
icerisinde toplum saghiginda dogrudan ve dolayli olarak etki eden hastaneler,
faaliyetlerini hizmet sunumu olarak gergeklestirmelerinin yani sira tiiketen sosyo-

ekonomik kuruluslar olarak hizmet vermektedirler ( Toraman ve Bekgi, 2011).

Son yillarda saglik kurumlarinda yasanan gelismeler ile yeni bir yonetim
anlayisi ile artan rekabet ortaminda saglik kurumlarinin verdigi hizmetlerden dolay1
bazi sorunlarla karsilagilmaktadir. Karsilasilan bu sorunlarin ortadan kaldirilmasi veya
en aza indirgenmesinin yani sira yiiksek kaliteli ve ayni standartta hizmet sunulmasinin
saglanirken, bu hizmeti saglayan calisanlarin is tatmini, orgiitsel adalet gibi kavram
anlayislar1 da glinlimiizde ilk olarak ele alinmalidir (Umutlu, 2017). Saghik kurumlari
rekabet ortaminda varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in hastalarin beklentilerini ve
davraniglarin1 6nemsemekte, maliyetlerin kontrol altinda tutulmasi ve hizmet
alicilarinin memnuniyetinin saglanmasi ve devamliliginin siirdiirebilmesi i¢in sunulan
hizmetin kalitesinin 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesi dnemlidir (Gelmez, 2016). Saglik
kurumlart hata pay1 sifir olan bir hizmet sunduklari i¢in, diger sektorlerdeki hizmetlere
nazaran daha dikkatli olunmasinin yani sira hizmet alicilarinin beklentileri hizmet
sirasinda ve hizmet sonrasinda bilgi paylasimina 6nem veren bir yapiya biiriinmiistiir

(Kagaman, 2016).

Orgiit igerisinde hastaya sunulan hizmetin kalitesinin arttirilmas1 ve
memnuniyetin saglanmasi i¢in, hizmeti veren personelin adalet duygusu ve is tatmini
gibi kavramlarin 6nemsenmesi gerekmektedir. Personelin ¢alisma ortami, calistig
boliim, caligma arkadaglari ve hasta/ hasta yakinlar ile iliskileri géz Oniinde
bulundurularak; orgiitsel adalet ve is tatmini diizeylerinin yiikseltilmesi domino etkisi

yaratmaktadir (Umutlu, 2017).
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Genel ¢ercevede is tatmini, Orgiit igerisinde ig gérenlerin yaptig1 isten duydugu
memnuniyet olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel adalet ise, drgiit icerisinde adaletin
etkisini ortaya koymak adina kullanilan ifadedir. Is gorenlerin 6rgiit ierisinde adalet
algimin olumlu algiladiginda yani adil davranildigini hissettiklerinde pozitif bir tutum
sergilemeleri olarak ifade edilmektedir. Aksi durumda ise negatif tutum sergilemekte
olup beraberinde is tatminsizligi, isten ayrilma niyeti, is yavaglatma, diisiik verim vb.
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu acidan orgiitsel adalet algisinin ig tatmini agisindan
onemli oldugunu goriilmektedir. Son zamanlarda 6nemli olmasinin bir konu olarak
literatiiriin de 6nemli bir yer almasinin nedeni, orglitsel adalet algisinin ve beraberinde
is tatmini Orgiit igerisinde c¢alisanlarin oOrglitsel kararlarin sonuglarina ve tim

calisanlarin tutum, davraniglarini1 yonlendirmektedir.

Orgiit icerisinde is gorenlerin hem is tatmini hem de &rgiitsel adalet algisinin
yiiksek olmasi orgiitte kalma siiresini, devamsizlik ve ge¢ kalmalarin azalmasi, orgiit
performansinin artmasinda katkida bulunmaktadir. Her iki kavramda orgiit i¢erisinde
yoneticilerin orgiitsel adalet algisiin ve is tatminin onemini ¢ok iyi bilmelidir.
Yoneticilerin dikkat etmesi gereken ve eksiliginde yiikseltmek i¢in aksiyon planlarinin
yapilmasi gereken etkenlerdir. Is gdrenlerin drgiitiin stratejik amaglar1 dogrultusunda
katkilarmni arttiran en dnemli faktdrlerdendir. (Soydan, 2011). Is tatmini saglayan is

gorenler orgiitlerin amac ve hedeflerine en iyi sekilde ulastiracaktir.

Aragtirmada Orgiitsel adalet ve alt boyutlarinin, is tatmini ve alt boyutlari
tizerindeki etkisi ile se¢ilmis ¢aligma grubunun sosyo-demografik 6zellikleri tizerinde
is tatmini, Orgiitsel adalet ve boyutlarinin etkisini incelenmek amaglanmistir. Tiirkiye’
de bu alanda yapilan ¢aligmalarin sinirli sayida olmasi nedeniyle, orgiitteki personelin
adalet algilarinin is tatmini iizerindeki etkilerinin incelemesi arastirmayir Oonemli
kilmaktadir. Arastirma Ankara ilinde 6zel bir saglik kurulusu personeli iizerinde

yapilmistir.

Arastirmada Dbirinci boliimiinde oOrgiitsel adalet ait temel kavramlar, alt
boyutlar1 ve teorileri, ikinci boliimde is tatminine ait temel kavramlar, alt boyutlari,

teorileri ile her iki kavrami da etkileyen faktorler agiklanmustir. Ugiincii bdliimde
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calismanin metodolojisi, arastirmanin amaci, modeli, hipotezler, arastirmanin
evreninden, kisitliliklarindan ve varsayimlarindan, ara¢ ydntemler ve analizleri,

dordiincii béliimde tartisma ve son boliimde de sonug ve Oneriler yer almaktadir.

1.1. Orgiitsel Adalet Kavram

Adalet kavrami, insanligin var olusundan giiniimiize kadar devam eden siiregte
tizerinde tartisilan bir kavramdir. Tarihte kaynaklarin bireyler arasindaki tarafsiz
paylagimi konusunu ilk olarak Aristo incelemistir. Daha sonra 17. yy Locke’s
(1689/1994) insanlarin haklar1 hakkinda yazilar yazmis ve Hobbes (1651/1947) haklar
ile ilgili gegerli sozlesmeleri analiz etmistir. Faydacilik klasik kavramlar i¢in ideal
olanin adalet oldugu konusunda 19. Yiizyilda Mill’s (1861/1940) tarafindan revize
edilmistir. Gelismeler devam ederken Rawls (1999-2001) ve Nozick (1974) ¢agdas
yaklagimlar1 ile sosyal kuramin temelinin adalet oldugu diisiincesi iizerine olan

calismalari ile etkilemistir (Greenberg ve ark, 2005).

Adalet kavrami Aristo’dan Nozick ve Rawls’ a kadar pek ¢ok filozofun ilgisini
¢ekmis, once felsefenin daha sonra ise sosyal bilimlerin ilgi alanina giren ve ¢ok farkli
bakis agilarma sahip olan bir konudur (Ozmen ve ark, 2005).Rawls toplum igerisinde
adaletin ozgiirlik ve esitlik kavramlarmin dengeli bir sekilde saglanmasi ile
saglanacagini savunmaktadir. Toplumun tiim bireylerinin ayni diizeyde haklara sahip
olmasi gerektigini ve normal sartlar altinda tiim bireylerin adalete ihtiya¢ duyduklarini
belirtmistir. Rawls’ a gore toplumlar igerisinde kit kaynaklarin dagitimi i¢in kanunlar
kurgulanmis ve diizenlenmistir. Ancak toplumda yasayan bireyler kurgu ve diizende
adaletin olmadig1 anlayisina kapilirlar ise kaynaklarin dagilimi i¢in toplum igerisinde
kanunlar adaletli bir sekilde tekrar diizenlenmelidir. Rawls teorisinde kapsamli ahlak
goriistinii benimsemektedir. Bu goriise gore belirlenen adalet kavramin temellerini
dini, felsefi vb. yapilara bagvurmadan belirlenmesi gerektini savunmustur Rawls’ in
amacladig1 dogustan gelen esitsizliklerin olusmasin1 engellemek ve mevcut olan

esitsizlikleri adil hale getirmektir. Rawls’ 1n amaci; toplum igerisinde bireyler arasinda
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kaynaklarin dagilimi esnasinda dogal ve sosyal sansin roliinii ortadan kaldirmaktir.

(Rawls, 1985).

Tiirk Dil Kurumu’na gore adalet; “yasalarla sahip olunan haklarin, hak ve hukuk
cergevesinde herkes tarafindan kullanilmasi’ dir”(TDK, 2018). Gegmisten gliniimiize
kadar bircok arastirmaci adalet kavramini tanmimlamaya ¢alismustir. “Unlii romali
hukuke¢u Ulpian, adaleti herkes payma diiseni vermek konusunda siirekli olarak ve
sonsuz sekilde ¢aba harcamasi olarak tanimlamigtir. Platon’a gore, adalet her insanin
kendi yeteneklerine gore kendi hayat siiresi iginde kendine diiseni yapmasi1” olarak

tanimlanmustir. (Giiriz, 1999; 315).

Giiltekin’e gore (1983; 25); adalet, bireylerin sahip oldugu haklara saygi
gostermeye, bireyler arasi esitligi saglamaya, herkesin hakkini vermektir. Adalet insan
topluluklarinin bir arada yasamlarini siirdiirebilmeleri i¢in gerekli olan bir temeldir.
Ozkalp ve Kirel’e gore (2001; 584) ise adalet: tarafsiz ve agik fikirli olmak hatalar1
kabul etmek, uygun durumlarda pozisyon ve inanglarin degistirmek, yapiya olan
baglilig1 sergilemek, bireylere esit davranmak, diger bireylerin hatalarindan veya
eksikliklerinden bireyler kendilerine ¢ikar saglamamasidir. Yilmaz’a gore (2004; 3),
insanlarin bir arada uyum igerisinde yasamasi gereken her ortamda adalet vazgecilmez

bir gerekliliktir.

Topluluklar yillar boyunca adalet arayisindan hi¢ vazgegmemis, adaletsiz bir
durumla karsilagtiklarinda ise adaletsiz gordiikleri durumlari yeniden adalet kurallar
cergevesinde tekrar adaletli bir duruma gelmesi i¢in miicadele vermistir. Yirminci
yiizyila kadar adalet algis1 toplumsal diizeyde kalmistir, bu siire¢ igerisinde adalet
algisinin orgiitsel boyutu tizerinde pek durulmamistir (Kutanis ve Cetinel, 2010).
Sosyal adalet ile ilgili caligmalar sosyal etkilesimlerdeki adalet ilkesini agiklamay1
amagclamustir, dogrudan orgiitsel adaleti incelememistir (Ozmen ve ark, 2005). Yirmi
birinci ylizyila gelindiginde, toplumsal ihtiyaglarin degismesi ile birlikte sosyal-
psikolojik yaklagimlarin orgiitsel konularda uygulanmaya baslamasi ile birlikte
aragtirmacilar orgiitsel adalet konusuna yogun ilgi géstermeye baslamislardir (Kutanis

ve Cetinel, 2010).

13



Orgiitsel adalet tanimini yapan ilk kisi Barnard (1938)’tir. Barnard’ a gore
orgiitsel adalet, oOrgiitlerdeki ortak olgulara dayanan davraniglarin temelidir
(Cropanzano ve Greenberg, 1997). Toplumsal yasamin gerekliliklerinden olan is
hayati, bireylerin yasaminda 6nemli bir yer tutmaktadir. Bireylerin adalet arayislarinin
is hayatinda da siirdiirmesiyle, sosyal adalet kavrami kavramsal olarak kabul edilmistir
ve Greenberg Orgiitsel Adalet adini kavramsal olarak kullanmistir (Folger ve
Cropanzano, 1998). Lavelle ve arkadaslar1 (2007) calisanlarin orgiit igerisindeki
kararlarin adilligi ve calisanlarin karar alma siirecleri hakkindaki algilarina, bu
algilarin davranig tlizerindeki etkilerine atifta bulunan terim olarak tanimlamistir.
Cremer (2005), orgiitsel adalet, bireyler arasindaki esitsizliklerden uzak iliskileri 6n
plana ¢ikarmasina ve calisanlarin 6zbenligine, kiiltiirel normlarina kars1 saygili,
hosgoriilii davranilmasi gerektigini varsaymaktadir. Cropanzano ve Molina (2015) ise,
orgiitler icerisinde orgiitsel adalet terimini, bir olayin yargisina varilmadan 6nce diger
olaylarin yargilarina atifta bulunmuslardir. Bireyler veya gruplar olaylarin adil mi
yoksa adil degil mi olunduguna karar verilirken, bu karar ahlaka uygun olup olmadigi
acisindan degerlendirilmesidir. Orgiitler i¢in dneminin anlagilmastyla birlikte adalet,
orgiitlerdeki ¢alisan davramisina etkilerinin  belirlenmesi igin uygulamaya
konulmustur. Orgiitlerin stratejik hedefleri dogrultusunda harekete gecmesi ve drgiit
igerisindeki ¢alisanlar ile iligkilerin diizenlenmesi igin, 6rgiitsel adalet giderek 6nemini

artan konular arasinda yerini almistir (Greenberg ve ark, 2005).

Orgiitsel prosediirler dogrultusunda &rgiitsel kaynak paylastirilmasinin yapildig
ve calisanlarla silirekli etkilesim i¢inde olan Orgiitlerin adalete iliskin
degerlendirmeleri, ¢alisanlarin tutum ve davranislarmi etkilemektedir. Orgiitsel
adalet, orgiit icindeki maddi kaynaklarin orgiit i¢i paylasimi acisindan tarafsizlik ve
esitlik ilkesinin benimseyerek calisana yonelik orgiitlerin yonetim anlayisinin bu
cergevede olusturulmasi gerektigi anlamina gelmektedir (Demirel, 2009). Buradan
hareketle orgiitsel adalet, ¢alisanlara verilecek 6diil ve cezalarin yonetimini kapsayan
kurallar ve sosyal normlarin da kapsadig1 anlasilmaktadir. Orgiitsel adaletin iki temel

¢ikig noktasi adil dagitim ve adil islemdir (Folger ve Cropanzano, 1998)
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Orgiitsel adalet kavraminin temeli Adams“in (1965) “Esitlik Kurami’ na”
dayanmaktadir. Adams’n Esitlik Kuraminin dayandigi temel nokta, bireyler arasinda
esitlik algis1 c¢ergevesinde adil muameleye gormelerini gerektiren durumlarda,
bireylerin bunu gérmesi ve bdyle algilamasidir. Kurama gore, esitlik bireylerin diger
calisma arkadaglariyla kendisini kiyasladiginda adil bir sekilde davranildigina
Iinanmasi, esitsizlik de bireylerin ¢calisma arkadaslariyla kiyaslamasinda kendisine adil
olmayan bir sekilde davranildigina inanmasidir (Griffin ve Moorhead, 1996).
Adams’m incelemelerinde bireylerin elde ettikleri kazanimlari diger ¢alisanlarin elde
ettikleri kazanimlarla daima karsilagtirdiklar1 ve kendilerinin elde ettigi kazanimlari
benzer basariyr gosteren c¢alisma arkadaslarinin kazanimlari ile ne oranda esit

oldugunu kiyaslamaya g¢alistiklarini gormiistiir (Eren, 2000).

Orgiitsel adalet, adil ve ahlaki uygulama islemlerinin 6rgiit igerisinde gegerli
kilinmasini ve bireylerin bu anlayisa tesvik edilmesini icerir (Iscan ve Naktiyok,
2004). Orgiitsel adalet ¢alisanlarin drgiite karsi davranislarmin sekillenmesinde de
etkilidir (Lambert, 2003). Orgiitsel adalet, orgiitsel davranis literatiiriinde siklikla
arastirilan bir konu olmustur; Greenberg (1987), Landy (1980) gibi arastirmacilarin
yaptiklar1 ilk ¢alismalar ¢esitli 6rgiitsel uygulamalarin calisanlar tarafindan ne denli
adil olarak algilandiklarin1 incelerken, son yillarda orgiit icindeki kisiler arasi
iliskilerde de adalet algisinin varhigi arastirllmaya baslanmigtir (Wasti, 2001; 9-35).
Greenberg (1993) orgiitsel adalet kavramini {i¢ boyutta (dagitim adaleti, prosediir
adaleti ve kisilerarasi adalet) ele almistir, daha sonra ise bu siirece dordiincii boyut olan
bilgisel adaletin de eklenmesi gerektigini savunmustur. Bu goriise katilan Colquitt
(2001)’de dordiincii boyutun eklenmesinin gerekliligini test eden ¢alismalar yapmustir.
Biligsel adalet kavraminin orgiit igerisindeki yoneticilerin ¢alisanlara karsi sahip
olduklart iliski ile ilgili oldugunu saptamgtir. Orgiitsel adalet kavramimin éneminin
vurgulanmasindaki en temel etkenler oOrgiitsel baghligin artmasi, is tatminin

saglanmasi ve ¢alisan performansinin artisinin goriilmesidir (Colquitt ve ark, 2001).
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Sekil 1.1. Sosyal ve Organizasyonel Adaletin Yayilma Modeli

i¢sel Organizasyonel
Sorunlar Sorunlar
1-Tatmin
1- Yuiksek
Sosyal Adalet 2- Tahhahiit ) L
-Siyasi Demokrasi 3-Dogruluk Verimlilik
O 2-Olumlu Galisma
-Hukuk Kurallar 4- Orglitsel
- Siyasi Yonetim Vatandaghk 3-Gevre
4- Guglu Kaltar
Davranisi

4

X

(3

Ao
Organizasyonel 1- Saldirganlik 1- Dustk Verimlilik
Adalet é 2- Sabotaj —9 2-Cevre
- Dagitim Adaleti 3- Hirsizhk 3-Zayif Kaltir
; Adalet Yok

- Islemsel Adalet
- Etkilesim Adaleti

Kaynak: Beugre. Constanst D.(2002). Understanding Organizational Justice and Its Impact
on Managing Employees:An African Perspective. Journal of Human Resource Management.

Beugre (2002) Sekil. 1.1°de toplum igerisinde sosyal adaletin varliginin,
orgiitlere olan yansimasi organizasyonel adalet olarak belirtmistir. Orgiitsel adalet
orgiit icerisinde iki etkiye neden olmaktadir. Birincisi g¢alisanlarin kendilerinde
olusturduklar1 “Igsel Sorunlar”, ikincisi ise drgiit igerisinde olusan “Orgiitsel Sorunlar”
dir. Orgiitsel adaletin olmas1 durumunda ¢alisanlarin i¢sel tatmin sapladiklari, islerinde
taahhiitler verdikleri, dogruluk ilkesi ile hareket ettikleri ve Orgiitsel vatandaslik
davranis1 olusturduklar1 goriilmektedir. Orgiit olarak ise, yiiksek verimlilik artisinin
gbzlemlenmesi, ¢alisanlar arasinda olumlu bir ¢alisma ortaminin saglanmasi, gii¢lii bir
orgiitsel cevre olusturulmasi, giiclii bir kurum kiiltiiriiniin olusturulmasi mevcuttur.
Orgiitsel adaletin olmamas1 durumunda ise, ¢alisanlarin saldirganlik, isi sabote etme
diisiincesi, oOrgiit icerisinde hirsizik yapmasi duygusu olusmaktadir. Orgiitsel
cergevede diisiik verimlilik saglanmasi, orgiitsel ¢evre eksikligi ve kurum kiiltiiriiniin

olusmamasi ve ya zayif olmasina neden olmaktadir (Sekil.1.1).
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Yilmaz (2004), orgiitsel adalet konusunda g¢alisma yapilmasmin {i¢ temel

nedenle 6nemli oldugunu ifade etmektedir. Bunlar asagida verilmistir.

- Adalet sosyal bir olgudur ve herkesin sosyal ve orgiitsel yasamindaki bir

unsurdur.

- Orgiitlerin en &nemli kaynag1 calisanlardir. Calisanlara davrams sekilleri
baglilik, gliven, performans, isgiicii ve saldirganlik gibi tutum ve davraniglari

etkiler.

- Daha egitimli bir isgiicline dogru bir doniisiim yasanmaktadir. Calisanlar
daha vasifli ve egitimli bir hale geldik¢e sadece iyi isler talep etmekte

yetinmemekte, is yerinde saygi ve samimiyet de beklemektedir.

Orgiitlerin etkili bir sekilde calisabilmeleri ve varliklarim siirdiirebilmeleri icin
temel bir gereklilik olan orgiitsel adalet Kurudirek (2014) tarafindan “ydneticilerin,
calisanlar ve kaynaklarin tahsisi (6diil, ceza, terfi vb.) ile ilgili aldiklar1 Grgiitsel
kararlarda calisanlarin, bu kararlarin ne kadar adil olup olmadigiyla alakali algilardir”
seklinde tanimlanmistir. Calisanin tutum ve davranislart c¢alisanin orgiit i¢indeki
uygulamalarla iliskili olarak kendi iginde olusturdugu adalet algilamalaridir. Bu
cercevede Orgiitsel adalet, calisanlarin yoneticileri tarafindan tercih ettikleri
prosediirlerin adil olmasi olarak tanimlanmaktadir (Merigdz, 2015). Orgiitlerin
maksimum verimliligi saglamasi ve bunu siirdiirebilmesi i¢in ¢alisanlarin kisisel

tatminleri adina orgiitsel adalet vazgecilmez bir kavram haline gelmistir (Greenberg,
1990).

1.2. Orgiitsel Adaletin Boyutlar

Orgiitsel adalet calisanlarin algilamalaridir. Beugre (2002) 6rgiitsel adalet ile
ilgili akademisyenlerin genel olarak adaletin ii¢ boyutunu saptadiklar1 yazmistir. Bu
akademisyenler, Adams (1965), Homans (1961) ve Deutsch (1985) ‘te dagitim adaleti,
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Lind and Tyler (1988) ve Greenberg (1987)” de prosediirel adaleti, Bies ve Moag
(1986), Cropanzano ve Greenberg (1997)’ de etkilesim adaletidir. Calismalarinin yani
sira Greenberg (1990a,1993a) prosediir adaleti {izerine yaptigi caligmalar da
prosediirel adaletin sosyal yoniinii ele almistir. Calismalar1 dogrultusunda etkilesimsel
adalet iizerine de incelemelerini siirdiirmiis ve bu alaninda adaletin boyutlarindan
oldugunu ifade etmistir. Sonug olarak orgiitsel adalet {i¢ boyutta ele alinmistir (Beugre,
2002). Asagidaki Cizelge. 1.1.” de orgiitsel adalet boyutlarina ait tarih dalgalanmalari

gosterilmistir.

Cizelge 1.1. Orgiitsel Adalet Boyutlar1 ve Arastirmalari Tarihsel Dagilimi (Colquitt ve
ark, 2005)

Baslangi¢ Tarihi Bitis Tarihi Adalet Boyutlari
1949 1975 Dagitim Adaleti
1975 1995 Prosediirel Adalet
1985 2004 Etkilesim / Biitlinlestirici Adalet

Colquitt, Greenberg ve Zapata-Phelan (2005) ‘in “ What is Organizational
Justice? A Historical Overview” adli makalede Cizelge 1. 1’ de verildigi gibi 1949-
1975 yillan1 arasinda ilk olarak Dagitim Adaleti’ nin olustugunu, 1975-1995 yillar
arasinda dagitim adaleti’ nin orgiitler icerisinde c¢alisanlarin ihtiyaglarini karsilamada
eksik kaldigini, dagitim adaletine bir boyut eklenerek “Prosediir (Islemsel) Adalet’ in”
olusturuldugunu belirmektedir. Prosediir adaletinin son on yilinda Bies ve Moag,
calisan- calisan, calisan- yonetici etkilesimlerinin de goz Oniinde bulundurulmasi
gerektigi savunmustur. 1985-2004 yillar1 arasinda dagitim ve prosediir adaletine ek

olarak “Biitiinlestirici (Etkilesim) Adaleti” meydana geldigi belirtilmistir.

1.2.1. Dagitim Adaleti

Dagitim / dagitim adaleti, adalet konusunun temel taglarindan biridir. Temel olan
adalet konusu biraz daha ileriye tasinarak dagitim adaleti kavramini olusturmustur.
Orgiitler biinyesinde mevcut paylasilabilir dzellikte olan kaynaklarin, drgiit igerisinde

calisan bireyler arasinda herkesin oOrgiite kattiklarina karsilik adil olarak
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paylastirilmasini ifade etmektedir. Tyler’a gore “dagitim adaleti, 6rgiitsel adaletin ilk
gercek baslangicidir”  (Yilmaz, 2004). Dagitim adaleti, Orgiitsel kazanimlar
dogrultusunda orgiit iiyeleri arasinda paylasimi ve bu paylagimin sonuglarinin orgiit
tiyeleri tarafindan degerlendirdikleri ve algiladiklar1 adalet anlamina gelmektedir. Bu
anlami ile dagitim adaleti orgiitlerde adaletin baslangic noktast kabul edilebilir
(Cakmak, 2005). Calisanlarin Orgiitsel adalet algilamalarina etki eden unsurlar
arasinda dagitim adaleti saglanirken bireylere dagitilacak kazanimlarin ahlaki ve etik
degerler cercevesinde olusmasidir (Yalgintas ve San, 2017). Iscan ve Naktiyok (2004)

icin dagitim adaleti, kazanilan iicret, elde edilen 6diil, ceza ve yiikselme olanaklar1 gibi

her tiirlii bireysel kazanimin ¢aliganlar tarafindan adil olarak algilanmasidir.

Cizelge 1.2. Dagitim Adaleti Kaynaklari ve Kronolojik Siralamalari

Teorisyenler

Tarihsel
Donem

Teorinin Ad1

Aciklama

Stouffer

1949

Goreli Yoksunluk
Teorisi

Caliganlarin elde ettigi kazanimlar ile ¢aligma
arkadaslarinin elde ettigi kazanimlar arasinda fark
varsa ve bu fark calisan i¢in negatif yonde ise
calisan yoksunluk duygusuna kapilmaktadir.

Homans

1961

Dagitim Adaleti

Calisanlar gereksinimlerini karsilamak i¢in bir
etkilesim ve degis tokus iligkisi i¢indedir. Bu
iligki ¢ercevesinde yatirimla sonuglarm adil
olmast iliskiyi belirleyici bir etkiye sahiptir.

Adams &
Rosenbaum

1962

Hakaniyet Teorisine Dogru ilk
Alan Calismasi

Orgiitlerde galisanlari {icretlerini
karsilagtirmalar1 sonucunda esitsizlik, negatif
duygular motivasyonu olumsuz yonde etkiler.

Blau

1964

Sosyal Etkilesim Teorisi

Calisanlarin davraniglari akilcidir. Calisanlar
kendileri i¢in en uygun 6diillendirici olan1 seger
ve kendisine gelecek zararlardan kaginir. Yada en
az zarar gorecegi durumu secer

Adams

1965

Hakaniyet Teorisi

Caliganlar kazanimlarinin adil olup olmadigim
orgiite kattiklar1 maddi- manevi degerler ile kendi
kazanimlarinin oranlarinin bir bagka ¢alisan ile
kiyaslanmasi

Pritchart

1969

Hakaniyet Teorisinin Yeniden
Ele Alinmasi

Orgiitte bulunan galisanlar arasinda ki esitlik
algisinin hem sebeplerini hem de olusma ihtimali
olan sonuglari ifade etmistir.

Walsfer

1973

Hakaniyet Teorisinin
Genigsletilmesi

Orgiit igerisinde fiili ve psikolojik hakkaniyet gibi
ayrimlar yapilmistir. Belirlenen ayrimlar 1s1ginda
calisanlarin elde ettigi kazanimlar1 maksimum
tutmaya c¢alisma egiliminde olduklari varsayilarak
¢elismemesi saglanmistir.

Deutsch

1975

Hakaniyetten Baska Dagitim
Standartlari

Bireylerin psikolojik, fiziksel, ekonomik ve
sosyal durumunu etkileyebilecek sartlarin ve
kazanimlarin kisiler arasinda dagitimu ile ilgilidir.

Leventhal

1976

Adalet Yargi Modeli

Orgiitsel kazamim dagitimlarinin esitlik temelli
yapilmasi gerektigi ancak gerektigi durumlarda
kosullarin degistirilebilecegini ifade etmistir.
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Caliganlarin kazanimlarinin dagitimi esnasinda
calisanlarin ihtiyaglarinin da gz oniinde
Lerner 1977 Adalet Teorisi bulundurulmas: gerektigini ifade etmektedir.

Kaynak: Aktaran Kiigiikesmen (2015)., Colquitt ve ark. (2005)’dan alintilanmigtir.

Kiiclikesmen  (2015)’dagitimsal adaletin baslangicindan bitisine kadar
teorisyenlerin goriisleri hakkinda agiklamalar1 Cizelge. 1.2.” de anlatmustir. Goreli
Yoksunluk Teorisi ilk olarak Stouffer tarafindan meydana getirilip, Crosby tarafindan
gelistirilmistir. Bu teoride calisanlar kazanimlarint diger calisanlarla kiyaslamaya

yoneldigini gostermektedir (Greenberg, 1987).

<

Homans ‘i “Dagitim Adaleti Teorisi” orgiitte calisanlarin elde ettikleri
kazanimlarin, diger ¢alisanlarin orgiite olan katkilarinin oranlarini etkiledigi goriisiine
dayanmaktadir (Cizelge 1.2.). Homans a gore dagitim isleminde liyakat esash
hakkaniyetli bir dagitim yontemi belirlenmelidir. Calisanlarin orgiite katkilari ile
orantili olarak elde etmis oldugu kazanimlar adil olarak degerlendirilirken, elde
ettikleri kazanimlarin katkilarindan fazla ise sugluluk duygusu hissetmelerine neden
olur (Colquitt ve Greenberg, 2005).

Adams’1n esitlik kurami, ‘dagitim adaleti’ kavramu ile iliskilendirilmistir. Esitlik
kuramu teorisi ile benzerlik gosteren dagitim adaletinin sonuglarinin adil ve agiklayici
bir sekilde dagitilmasidir. Bu teoriye gore, calisanlar orgiitte ayni katkiy1 sagladiklarim
diistindiikleri diger ¢alisanlarla girdi-¢ikti oranlarini karsilastirilmaktadir. Bu paylasim
oranlarinin dengeli olmasi, ¢alisanlar arasinda esitlik duygusunun hissedilmesini
sagladigin belirten Beugre (2002), aksi takdirde ¢alisanlar bilgi, beceri ve tecriibeleri
ile orgiite katki saglamay1 yavaslatabilir ya da durdurabilir, ayrica performanslarinda
azalma, ¢alisma arkadaslariyla etkin olmayan is birligi, icra edilen isin kalitesinde
azalma, stres, gerginlik ve hirsizlifin artmasi, is barisinin bozulmasi gibi olumsuz
egilimler s6z konusu olabilir Bu nedenle ¢alisanlar arasinda adalet konusunda algi
kaymalariin Oniine gecilmesi her agindan orgiitsel faydanin maddi- manevi olarak

maksimum diizeyde saglanmasi ¢alisanlar i¢in 6nemlidir (Chan, 2000).
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Dagitim adaleti aragtirmalarinin temeli Esitlik Kuram1’ na dayanmasina ragmen
netlik olmadigini belirten Erdogan (1996), Esitlik Kurami ¢alisanlarin hak ettikleri
kazanimlardan daha azini aldiklar1 takdirde durumu olumsuz olarak algilayacaklar1 ve
adaletsizlik olarak degerlendireceklerini aksi takdirde hak ettiklerinden daha fazla
kazanim sagladiklarinda ise olumlu adaletsizlik olarak degerlendireceklerini
saptamistir. Olumlu adaletsizlikle karsilasildiginda calisanlarin tepki gostermedigi
ancak olumsuz adaletsizlikle karsilastiklarinda ¢alisanlar tepki verdiklerinden
bahsetmistir (Serpil, 2014).

Leventhal (1976) Adalet Yargi Modeli’ ne gore, kazanimlarin adil dagilimi i¢in
calisanlarin ¢aba sarf ettiklerini belirtmektedir. Calisanlarin 6rgiite sunduklar katkilar
ile kazanimlarinin orantili olmasi esastir. Ancak siire¢ler icerisinde zaman zaman
esitlik  kurallarinin ~ ihlal edilerek, calisanlarin  ihtiyaglari1  dogrultusunda
dagitilabilecegini de ifade etmektedir. Bu durum, orgiitiin ve calisanlarin iginde
bulundugu durumlar1 degerlendirilerek farkli miktarlarda dagitim sekillerinin de adil

olacagini belirtmektedir (Greenberg, 1987).

Lerner (1977)’in Adalet Teorisine gore, oOrgiitsel kaynaklarin caliganlara
kazanim olarak dagitilmasinda c¢alisanlarin  gereksinimlerinin  goz Oniinde
bulundurularak dagitimin yapilmasi gerektigi ifade edilmektedir. Bu dagitimin diger
bir belirleyicisinin de yonetici ve ¢alisan arasindaki iliski oldugu gbéz Oniinde
bulundurulmaktadir. Bu dogrultuda yonetici dagitimi saglarken ¢alisani ile iliskisine
bagli olarak ¢alisanin gereksinimlerini 6l¢iit kabul etmektedir (Greenberg, 1987).

Odiil ve iicret dagitiminin adil olup olmadigimi birbirleriyle kiyaslayarak
degerlendiren calisanlar, sonuglarin etik olarak uygun olup olmadigini dikkate
almaktadirlar. Ancak soyut olan nesnel dogruluktan uzak olan bu degerlendirmeler
zaman zaman Yyanilgiya sebep olmaktadir. Diger bir yanilgiya sebep olan
degerlendirme ise, calisanlarin sonu¢ degerlendirmesi yaptiklarinda farkh
degerlendirme dlgiitlerini dikkate almalari olarak belirtilmektedir (Ince ve Giil, 2005).
Karapinar (2011) ¢alisanlarin yontemsel ve dagitimsal adalet algilamalari arttik¢a is

tatminlerinin de arttigin1 saptamistir.
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1.2.2. islemsel (Prosediir) Adalet

Orgiitsel adalet konusunda geleneksel yaklasim, temel olarak sonuglara ya da
dagitim sekline yogunlagmistir. Arastirmalar ilerledikge, calisanlarin orgiitsel adalet
algilarinin olusmasinda dagitim adaletinin yeterli olmadig1 gorilmiistiir ve prosediir
adaleti (siire¢ adaleti) konusu meydana gelmistir. Islemsel adaletin kontrol, prosediir

tercihi, deger agiklayici ve grup degeri teorileri olmak tizere dort boyutu vardir.

Islemsel adalet: {icret, terfi, maddi imkanlar, calisma sartlar, 6diil ve performans

degerlemesi gibi dgelerin belirlenmesi ve Olgiimiinde kullanilan yontem, usul ve

politikalarin adil olma derecesi olarak ifade edilmektedir (Isik ve ark, 2012).

Cizelge 1.3. Islemsel (Prosediir) Adalet Kaynaklari ve Kronolojik Siralamalar

Tarihsel
Teorisyenler Donem | Teorinin Adi Aciklama
Hukuksal siireclerden yola ¢ikilarak
Islemsel Adaletin anlagmazliklarin ¢6ziimiine iligkin tepkileri
Tribuat & Walker 1975 Tanimlanmasi temel alan yaklagim
Orgiit igerisinde galisanlarin etkilenecegi
kararlar tizerinde ¢alisanlarinda fikirlerinin
alimmasi ve siirecin adil bir sekilde
uygulandigina iligkin algilari, adalet
Tribuat & Walker 1978 Siire¢ Karar Kavramlari algilarin1 olumlu yonde etkiler.
) Tutarlilik, 6n yargili olmama, dogruluk,
Islemsel Adaletin Alt1 diizeltebilme, temsilcilik ve etik kurallar
Leventhal 1980 Kurali
Islemsel ve Dagitimsal Yoneticilerin davraniglari ve aldiklari
Adalet (Yonetici kararlar ¢alisanlarin adalet algilamalarini
Tyler & Caine 1981 Davraniglar1 Baglaminda) | etkilemektedir
Calisanlarin elde ettikleri kazanimlarin
yant sira bu kazanimlarin dagitim
Greenberg &Folger 1983 Islemsel Adalet Kurami sekillerine de dikkat ederler.
i"slemsel Adalet Kurammim | Orgiitlerde yapilan akademik
Orgiitsel Boyutta arastirmalarda kullanilmistir.
Folger &Greenberg 1985 Kullanilmast
Leventhal’ n Alti Kurali Kuralllarl alan ¢aligmasi yapilarak
Greenberg 1986 Ispati ve Alan Caligmasi 1spatlatiimistir.
Islemsel ve Etkilesim Dagitim adaletinin algisinin igerigini,
Adaleti Arasindaki Tlk islemsel adalet ise adaletin siirecini inceler.
Greenberg 1987 Kanitlari
. Orgiite giiven, is ayrilma niyeti,
Islemsel ve Dagitimsal yoneticilerin degerlendirilmesi,
Alexander& Adaletin Orgiitlere catigma/uyum ile islemsel adalet arasinda
Ruderman 1987 Indirgenmesi anlaml bir iligki vardir.
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Yoneticiye giiven ve orgiite baglilik
Islemsel Adaletin One konusunda islemsel adaletin tek etken
Lind& Tyler 1988 Cikarilmast oldugu ifade edilmektedir.
Islemsel ve Dagitim Islemsel ve Dagitimsal adaletin farklari
Modellerinin ortaya konmustur.
Sweeney&McFarlin 1993 Alternatiflerinin Denenmesi
Islemsel ve Dagitimsal Islemsel ve dagitimsal adalet algisi
Adaletin Tekrar Ele stirecindeki sosyal adalet kavrami islemsel
Broncer&Wiesenfeld 1996 Alinmast adalet tizerinde etkilidir.

Kaynak: Aktaran Kiigiikesmen (2015), Colquitt ve ark. (2005)’dan alintilanmustir.

Kiiciikesmen (2015) Islemsel Adalet Terosinin baslagicindan bitisine kadar ki
slireg igerisinde konuyla ilgili gelisimleri meydana getiren teorisyenleri ve teorileri
aciklayan bir cizelge diizenlemistir. Islemsel adalet ile ilgili ilk ¢alismalari Thibaut ve
Walker tarafindan yapilmistir (Colquitt, 2001). Thibaut ve Walker yasal ortamlarda
karar alma siireglerine 6nem vermisler, kisiler i¢in islemsel adaletin 6nemli oldugunu,
karar alicilarin adil dagitim kararlari almalarini kolaylastirdigini 6ne stirmiislerdir
(Tom ve ark, 2003). Thibaut ve Walker © a gore, ¢alisanlar elde ettikleri kazanimlarin
yani sira ilgili siirecler tizerinde de kontrol sahibi olmak istenmektedir (Y1lmaz, 2004).
Islemsel adalet boyutlarindan ilk olan teori “Kontrol Modeli” teorisidir. Orgiitler bir
konu hakkinda ¢alisanlarinin goriis ve onerilerini de géz oniinde bulundurarak siire¢
icerisinde kontrol sahibi olurlar ise, ¢alisanlar bu siirecin sonucundaki alinacak

kararlarda kontrolii birakabileceklerini ileri siirmiislerdir (Colquitt ve ark, 2001).

Folger ve Cropanzano (1998)’ ya gore, oOrgiitsel adalet; adil sonuca ulagma igin
kullanilan mekanizmalarin, yontemlerin ve siireglerin adaletli olmasi seklinde
tanimlamaktadir (Chan, 2000). Islemsel adaletin boyutlarindan birincisi, karar alma
stirecinin kontroli, ikincisi ise kararlarin kontrolii ile ilgilidir (Folger ve Cropanzano,
1998). Yasal prosediirler olarak da adlandirilan birinci boyut, 6rgiit icerisinde alinacak
karar veya uygulamalarin belirlenmesi siirecinde ¢alisanlarin dahil edilmesi fikir ve
goriislerinin alinmasindaki siireci kapsar. Ikinci boyut ise 6rgiit karar alma siirecinde
kullanilan politika ve uygulamalarin karar alicilar tarafindan uygulanma sekli ile

ilgilidir (Egilmezkol, 2011).
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Islemsel adalet boyutlarindan ikinci teori ise Leventhal, Karuza ve Fry (1980)
in “ Prosediir Tercihi Modeli “dir. Leventhal, Karuza ve Fry’ in prosediirel adalet

kazanimini saglayacak yedi kural asagida belirtilmistir (Chan, 2000);

1- Karar verebilecek kisilerin secilmesi,

2- Kazanimlan elde edecek kisilerin degerlendirilmesi icin temel kurallarin
olusturulmasi, dagitim prosediirlerinin belirlenmesi,

3- Kazanimlari dagitilmasi i¢in gerekli bilgilerin elde edilmesi,

4- Karar siireclerindeki yapisinin tanimlanmasi,

5- Dagiticilarin tarafsizliginin degerlendirilmesi icin kisilerin atanmast,

6- Kazanim saglayacak ¢alisanlarin adil olmadigina inandig1 sonuglar i¢in itiraz
etmek istediginde, gerekli itiraz prosediirlerinin belirlenmis olmasi,

7- Siire¢ icerisinde adil olmayan prosediirlerin degistirilmesi i¢in sistemin

kurulmasidir.

Leventhal, Karuza ve Fry tarafindan gelistirilen yedi bilesenin de hakkaniyetinin
degerlendirilmesi amaciyla Leventhal tarafindan alti kontrol bileseni daha
gelistirilmistir (Chan, 2000). Leventhal’ in, 6rgiit i¢erisinde kontrolii saglamak i¢in

gelistirdigi alt1 ana kontrol bileseni asagida verilmistir (Ozdevecioglu, 2003);

e Tutarlihk Kurali: Paylasimin karar verilmesiyle iliskili verilecek kararin
birbiri arasindaki ¢eliskinin olmamasidir.

e Onyargili Olmamak Kurali: Is gdrenlere 6n yargisiz olmaktir.

e Dogruluk Kurali: Bilginin dogru olmasidir.

e Diizeltebilme Kurali: Verilen bazi kararlara is gorenlerin itiraz hakkinin
olmasiyla ilgilidir.

e Temsilcilik Kurali: Isverenlerin kararlar1 alir iken is gorenlerden de bir
temsilci olmasi kuralidir.

e Etik Kural: Alinan kararlarin is gorenlerin etik degerleri ile ayn1 dogrultuda

olmasidir.
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Leventhal’e gore, galisanlar elde ettigi kazanlarin adaletli dagilmasi icin etkin
bir sekilde emek harcarlar. Calisanlarin orgiite sagladiklart katki ile elde ettikleri
kazanimlarin orantili olmasi yoniinden esitlik kuralindan esinlenerek tanimi yapilan
adaletli paylasim, uzun vadede ¢alisanlar tarafindan mevcut durumun karli bir kazanim
olarak degerlendirdigini gostermektedir. (Diiger, 2015). Leventhal’ in islem adaleti
algisinda etik degerler iizerinde yeterince durulmamaktadir. Bunun yerine Schmitt ve
Dortfel (1999) tarafindan ortaya konan “Ag¢ik Bilgi” kuralindan s6z edilmektedir. Bu
kurala gore, negatif ve kotii haberlerin ¢alisanlardan kesinlikle gizlenmemesi gerektigi

seklinde agiklanmaktadir.

Islemsel adaletin {igiincii boyutu olan ve Tyler, Rasinski ve Spodick (1985)’mn
stire¢ kontroliiniin daha 6nemli oldugunu, calisanlarin elde ettikleri kazanimlarin
niteligi ve miktarinin dogrudan énemli olmadigi, bu durumun deger agiklayici bir yonii
oldugunu ileri siirdiikleri teoridir. Bu teori “ Deger Agiklayict Model” olarak
adlandirilmaktadir. Teorinin deger agiklayici yoniinii; ¢alisanlar orgiit igerisindeki
kazanimlarin sonuglarina dogrudan etki etmeseler bile kazanimlariin belirlenmesi
stirecinde kendilerini ifade etmelerinin 6nemli bir olgu oldugunu agiklamaktadir. Bu

durumda sonuglar hangi durumda olursa olsun durum adil algilanmaktadir (Aykut,
2007).

Lind ve Tyler (1988) tarafindan islemsel adaletin dordiincii boyutu, siireg
kontroliiniin ¢alisanlar icin ne deger ifade ettigini ve etkilerini agiklamak i¢in “Grup
Deger Modeli” ni gelistirilmistir (Chan, 2000). Grup Degeri Modeli’ ne gore; orgiit
igerisindeki ¢alisanlar elde ettikleri kazanimlardan ¢ok elde edecekleri sosyal statii ve
orgiit icerisinde diger calisma arkadaslar1 ile olan iligkilerinin boyutuna deger
vermektedir. Orgiitler calisanlara bir gruba/ bir topluluga ait olma sans1 sunmaktadur.
Bu durumun ile elde ettikleri manevi kazanimlarin 6nemli oldugunu diisiinmektedirler.
Ayrica ¢ogu zaman calisanlar toplum igerisinde bir statii, sayginlik, 6zgiiven, yalnizlik
hissinden kurtulmak gibi nedenlerden dolay1 bir orgiitte calismaktadir (Yazicioglu ve
Topaloglu, 2009). Calisanlarin birlikte c¢alistigi topluluktan da belirli beklentileri
vardir; toplulugun o ¢alisana degerli oldugunu hissettirmesi ve calisanin 6zgiivenini

arttiracak davranislarda bulunmalarini beklerler (Greenberg, 1990). Dagitimsal adalet,
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calisanlarin bir takim davraniglar1 gostermeleri kosulu ile belirli 6diillere ulagmalarini
garanti ederken, islemsel adalet ise calisanlarin &diilleri belirlemede kullanilan

yontemlerin olusturulmasi ya da 6diillendirme siirecinin belirlenmesine katilimi saglar

(Iscan, 2005).

1.2.3. Kisilerarasy/Bilgisel (Etkilesimsel) Adalet

Kisilerarasi/Bilgisel (Etkilesimsel) Adalet, Dagitimsal ve Islemsel Adalet’ in
devami olan bir adalet boyutlarinin {i¢iinciisiidiir. Etkilesimsel adalet kavramini ilk
olarak 1986’ da Bies ve Moag tarafindan ortaya atilmistir. Bies ve Moag’a gore (1986)
etkilesim adaleti, ¢alisan ve yoneticinin Karsi karsiya kaldiklart durumdaki iletisim
kalitesinin algilanmasi olarak ifade edilmektedir. Yonetici ¢alisanina bilgileri tam ve
dogru olarak aktardigi takdirde, olumlu olmayan sonuglar olsa bile, sonuglarla ilgili
gercekei nedenler gosterdiginde calisan kendisine adil davranildigini diisiinmektedir
(Beugr, 2002). Bies tarafindan “orgiitsel kurallar ve prosediirler yerine getirilirken
bireylerin karsilastiklar1 tutum ve davranislarin niteligi” olarak tanimlanan
kigilerarasi/bilgisel (etkilesimsel) adalet kavrami aslinda, kararlar verildiginde bunun
calisanlara nasil aktarildigi ve c¢alisanin bu durumu nasil algiladigi sonucundaki

adalettir (Titrek, 2009).

Kiigiikesmen (2015)’te islemsel adalet terosinin baslagicindan bitisine kadarki
siire¢c icerisinde konuyla ilgili gelisimleri meydana getiren teorisyenleri ve
teorisyenlerin o teoriye ne isin verdikleri ve agiklamalarini belirtmistir.
Kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel) adalet; uygulamalarin kisilerarasi yoniine
odaklanmakta, 6zellikle ¢alisanlarin birbirlerine karsi tavir, davraniglar ile yoneticiler
ve cgalisanlar arasindaki iletisimle ilgilenmektedir. Kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel)
adalet, caliganlarin yoneticileri ile kurduklar iletisimin sonucunda algiladiklart

adalettir (Ozdevecioglu, 2003).

Kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel) adalet boyutu, yoneticilerin alinan kararlarin

ve prosediirlerin Uygulanmasi siirecinde ¢aliganlari ile kurduklari iletisimin dogruluga,
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samimiyete ve saygiya dayanmasi gibi beklentileri icermektedir (Polat ve Celep,
2008). Diger yandan da Greenberg prosediir adaletinin sosyal yoniinii meydana
getiren adaletin kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel) adalet oldugunu ifade etmektedir.
Greenberg, bu kavrami kendi i¢inde kisiler arasi (kisilerarasi adalet) iletisim ve

bilgilendirme (enformasyon) seklinde ifade etmektedir (Yilmaz, 2004).

- Bilgilendirme (Enformasyon) adaleti; Calisanlar igin belirli bir kazanima
neden prosediirlere iliskin bilginin verilmesidir (Beugre, 2002).

- Kisileraras1 adalet; orglitsel ortamda yonetici ve g¢alisan arasindaki sosyal
etkilesimdir. Orgiite ait kaynaklarin dagitilmas: adma yetkili yoneticilerin
samimi ve ig¢ten olmasi anlamina gelmektedir. Bu durumu da ¢alisanlarina
hissettirmesi gerekmektedir. (Beugre, 2002). Colquitt ve ark.(2001)’ na gére,
kisiler aras1 adalet, Orgiitsel kararlarin ve prosediirlerin uygulanmasi

asamasinda yoOneticilerin ¢alisanlarina karst davranislarini gosteren adalettir.

Tyler ve Bies (1989), orgiit icerisindeki davranislarin adilligine karar verilmesi
asamasinda bes kriterin bulundurulmasi gerektigini asagidaki gibi ifade etmislerdir
(Greenberg, 1990).

- Farkh goriisleri goz onlinde bulundurmak,

- On yargilardan kurtulmak,

- Belirlenen kriterleri 6nceden belirlenmis prosediirler dogrultusunda
stirdiirmek,

- Belirlenen kararlarin ¢alisanlara dogru aktarimin yapilirken ayn1 zamanda
verilmesini saglamak,

- Alman kararlarin seffaf bir sekilde calisanlar ile paylasilmasini saglamaktir.

Kararlarin nedenlerinin agik bir sekilde anlatilmasi1 6nemlidir.

Folger ve Cropanzano (1998) kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel) adaletinin,
calisanlarin birbirlerine kars1 duyarli davranmasi ve iletisim kurabilmek igin gerekli
aciklamalardan olustugunu savunanlardir. Onlara gore, kisiler arasi duyarlilik

calisanlara saygili, kibar ve adil bir davranmis sergilemektedir. Arastirmalara gore,
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yoneticileri tarafindan duyarsiz davranilan ¢alisanlar arasinda orglit igerisinde ¢atigsma,
diisiik performans ve uygun olamayan tutum ve davraniglar goriilmektedir (Chan,
2000).

1.3. Orgiitsel Adalet Teorileri

Greenberg, Orglitsel adaletin ortaya ¢ikisi ve bu konudaki kuramsal yaklagimlari
smiflandirma yaparak incelemistir. Siniflandirmalar igerik ve siire¢ kurami olmak
lizere iki bagimsiz kuramda incelenmektedir. iki kuram da kendi aralarinda proaktif

ve reaktif olarak ikiser kategoriye ayrilmistir (igerli, 2010).

Cizelge 1.4. Greenberg’in Adalet Teorileri Siiflandirmasi (Greenberg, 1987)

Reaktif - Proaktif Icerik ve Siire¢c Boyutu
Boyutu icerik Siirec
Adam's (1965) Thibaur- Walker (1975)
Reaktif Esitlik Teorisi Prosediir Adaleti Teorisi
Leventhal (1980) Levental, Fry ve Karuza (1980)
Proaktif Adalet Yargi Teorisi Dagitim Tercihi Teorisi

Adams’ 1n Esitlik Teorisi Rekatif-Icerik, Thibaur-Walker’ 1n Prosediir Adaleti
Teorisi Reaktif- Siire¢ siniflandirmasina girmektedir. Levethal” in Adalet Yargi Teorsi
Proaktif- Igerik, Leventhal/ Fry ve Karuza‘ nin Dagitim Tercihi Teorisi ise Proaktif —

Siire¢ siniflandirmasina girmektedir.

Cizelge 1.5. Orgiitsel Adalet Teori Tiirleri ve Tanimlayict Sorular1 (Greenberg, 1987)

Teorinin Tiirii Aciklayicr Sorular

Reaktif igerik Teorileri Calisanlar adil olmayan uygulamalara nasil tepki
gosterir?

Proaktif Igerik Teorileri Calisanlar uygulamalarin adil olmasi i¢in neler
yapabilir?

Reaktif Siire¢ Teorileri Calisanlar adil olmayan politika ve prosediirlere nasil
tepki gosterir?

Proaktif Siire¢ Teorileri Calisanlar politika ve prosediirlerin adil olmasi i¢in neler
yapabilir?
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Greenberg (1987), Adalet Teorileri siniflandirmalarina Cizelge 1.5.” da yer alan
bazi sorular ile agiklamaya galismistir. (Soyiik, 2007).

Reaktif Teori: Teori ¢alisanlarin adil olmayan uygulamalardan kagma veya
kaginma girisimlerine odaklanmakta, adaletsizliklere tepkileri incelemektedir
(Greenberg, 1987). “Calisanlar adil olmayan uygulamalara nasil tepki gosterir?”
sorusu ile Cizelge 1.5.” da reaktif siireclerde ¢alisanlarin adil olmayan uygulamalar

karsisinda nasil davrandiklarin1 bulmay1 amaglamaistir.

Proaktif Teori: Is gorenlerin adaleti saglamak iizere benimsedikleri
davraniglara odaklanmaktadir (Greenberg, 1987). “ Calisanlar uygulamalarin adil
olmasi i¢in neler yapabilir?” sorusu ile Cizelge 1.5° da orgiit igerisinde ¢alisanlarin
adil olmayan durumlarda uygulamalarin adil olarak algilanmasi i¢in kendilerinin

yapabileceklerini belirlemeyi amaglamistir.

Siire¢ Teorileri: Ucret, terfi gibi cesitli kazanimlarin nasil belirlendigine
odaklanmaktadir. Orgiit icerisinde alinan kararlar da uygulanan prosediirlerin adil olup
olmadigini incelemektedir (Greenberg, 1987). “ Caliganlar adil olmayan politika ve
prosediirler nasil tepki gosterir?” sorusunda Cizelge 1.5.° da c¢alisanlarin Orgiit
igerisinde uygulamalarin adil olmadigini hissettiginde nasil tepki verecegini bulmay1

amaclanmastir.

icerik Teorileri: Meydana ¢ikan kazanimlarin adil olma durumuyla
ilgilenmektedir (Greenberg, 1987). “Calisanlar politika ve prosediirlerin adil olmasi
icin neler yapabilir?” sorusuyla Cizelge 1.5 da orgiit siirdiirebilirligini ve
uygulanabilirligini amacladig: politika ve prosediirlerin calisanlarin katkisiyla nasil

daha adil olarak algilanacaginin bulunmasini amaglanmastir.
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1.3.1. Reaktif (Tepkisel) Icerik Teorileri

Orgiitsel adalet kavrami icin baz1 farkli goriisler mevcut olsa da ortak goriis;
calisanlarin adaletsiz olarak algiladiklar1 durumlara kars1 tepki gosterdikleri ve bu
durumlara tepki olarak bazi durumdan kagindiklar1 belirlenmistir. Calisanlarin orgiite
ait mevcut kaynaklarin dagitim sonucundan ve dagitim siirecinde olusan adaletsiz
durumlara kars1 gosterdikleri tepkiler reaktif igerik teorisine girmektedir (Ydirdir,
2005). 11k olarak Homans (1961)’ 1n dagitim adaleti teorisi, ikinci olarak Adams’in
(1965) esitlik teorisi, tiglincii olarak Walster’in esitlik teorisi ¢esitleri ve dordiinclisti
ve sonuncusu Crosby’nin (1976) da goreli yoksunluk teorisi reaktif igerik teorilerine
girmektedir (Greenberg, 1987).

Dagitim Adaleti Teorisi, Homans (1961) esitligin adalet degil adaletsizlik
yarattigini, dagitimda denkligin gerceklestirilmesi ile adaletin saglandigini ileri
stirmistiir. Dagitim denkligi; kazang, yatinm ve kazancin hesaplanmasi,
karsilastirilmast yoluyla belirlenecegini ifade etmektedir (Egilmezkol, 2011). Ayrica
Homans, insanlarin kazanglarinin sayisal ve maddi boyutlarinin yaninda, niteliksel ve

sosyal boyutlar1 ile de degerlendirebilecegini ifade etmektedir (Y1lmaz, 2016).

Esitlik Teorisine, Adam’s (1965)’a gore calisanlar orgiitlere katki saglamaktadir.
Calisanlarin saglamis olduklar1 katki sonucunda oOrgiitten belirli bir kazanim elde
etmek isterler ve kazanimlarin gostermis olduklari performanslar diizeyinde de katki-
kazanim oranlarina bakarlar (Sayin, 2009). Oranlar arasinda denge saglanmadiginda,
kisiler adaletsizlik oldugu algis1 yasamakta ve sonucunda tatminsizlik yasamaktadir
(Tung, 2016). Katki-kazanim arasindaki durum adil degil ise esitsizlige neden olmakta
ve 1§ gorenlerin birbirlerine kars1 kiskanglik ve kizginlik hissine kapilmalarina neden
olmakta ve is barisin1 bozmaktadir. Bu durumu o6nlemek adma yoéneticilerin
calisanlarin katki ve kazanim oranlarin1 dengede tutarak degerlendirme yapmasi

onerilmektedir (Akyel, 2014).

Orgiitsel gelismelerin beraberinde getirdigi yiiksek statiilii kadro unvanlarmin

sayisinin artmasi ile davranigsal performansin bu tiirden ¢esitli bigimlerini tahmin
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etmek gerektigi savunulmaktadir (Greenberg ve Ornstein, 1983). Orgiitlerde iist diizey
bir kadroya calisanlarin terfi ettirilmesi (Greenberg, 1988), icret diizeylerinin
belirlenirken dikkat edilmesi (Greenberg, 1990) asamalarinda oOrgiitsel adalet
cercevesinde gdz oniinde bulundurulmaya baslanmistir. Sonug olarak esitlik teorisinin
en 6nemli etkisi adalet ve adalet kavramlarina getirdigi belirginliktir. Bu fark edilirlik
sonunda da literatiir de Orgiitsel adalet algisinin olugsmasina neden oldugu

savunulmaktadir (Greenberg ve ark, 2005).

Esitlik/Hakkaniyet Teorisinin Yenilenmesi Teorisi, Adams ‘in Esitlik Teorisi
1965°te popiiler olduktan kisa bir siire sonra Walster ve Berscheid tarafindan alternatif
bir versiyonu meydana gelmistir. Orgiitte ¢alisma arkadaslara gore daha fazla maddi
kazanim saglayan birey, Adam’s’ 1n esitlik teorisinde vicdanen rahatsiz olacagini ve
sucluluk duygusuna kapilacagi sdylenmektedir ancak birey bu durumu kendi ¢ikarina
olacagindan elde ettigi kazanimi reddetmeyecegini aksine kaldig1 fazla mesailerin ya
da orgiitte yapmis oldugu baska Kkatkilarin sonucu oldugunu yorumlayarak
dengelemeyi tercih edecegini belirtmislerdir. Walster ve Berscheid’in Esitlik Teorisi
sayesinde Adams’in c¢alisanlarin kazanglarini maksimize etmeye meyilli olmadiklar

varsayimiyla ¢elismenin 6niine gegilmistir (Colquitt ve ark, 2005).

Calisanlarin elde ettigi kazanimlarin adalet algisini nasil etkiledigi ve durumun
is ile ilgili iliskisi bu teoride incelenmistir. incelemeler sonucunda calisanlarin sonug
olarak elde ettikleri kazanimlara odaklandigi goriilmistir ve bazi kazanimlart
kavramak icin cesitli duygusal tepkiler gosterdikleri goriilmiistiir. Bu duygular
bireylerin ilgili durumlara karsi algiladiklar1 adalet algisina gore mutluluk veya
kizginlik olarak meydana ¢ikmasina ve bu duygular sonucunda calisanlarin orgiitlere
sagladiklar1 katki miktarlarinda artis ya da azalislarla iliskileri ortaya c¢ikmistir
(Kiigiikesmen, 2015).

Esitlik teorisinde esitlik teorisinin dort temel fikirden olustugu ifade

edilmektedir (igerli, 2010) Bunlar asagida verilmistir.

- Is gorenler, kazandiklar1 6diilleri maksimize etmeye calisirlar.
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- Odiil ve iicretleri esit paylastirmak icin, kabul edilmis bir sistem gelistirerek,
ortak ddiilii maksimize edebilirler.

- Is gorenler esitlikten uzaklasildigini hissettiklerinde strese kapilirlar.

- Calisanlar esitlikten uzaklasildigini hissettiklerinde esitlige yakinlasarak,

stresi azaltirlar.

Goreli Yoksunluk Teorisinde, geleneksel esitlik teorisi ile daha yakindan iligkili
olan ve nihai olarak tanimlanacak olan adalet teorisi goreceli yoksunluk teorisidir. Ik
olarak Stouffer (1949) tarafindan Goreceli Yoksunluk Kavrami kullanilmigtir
(Greenberg, 1987). Crosby’nin (1976) goreli yoksunluk teorisi yoksunlugu bir tutum,
bir memnuniyetsizlik duygusu veya bir adaletsizlik algilamasi olarak tanimlamistir
(Icerli, 2010). Goreceli yoksunluk arastirmalarinin  ¢ogu politik sistemleri
degistirmeye yonelik girisimlere odaklanmis olsa da, diger calismalar ¢alisanlarin
orgiitsel kaynakli hosnutsuzluga nasil tepki verdigi tzerine dikkat c¢ektigini

savunmaktadir (Greenberg,1987; Martin, 1981).

Diistik statiilii ¢alisanlarda daha ¢ok goreli yoksunlugun hissedildigi ve asttan
iste dogru kiyaslama yaptiklarr gériilmektedir. Karsilastirmalar sonucunda timitli ya
da hayal kirikligma ugramig bir tutumu ifade eden davramigsal tepki
gozlemlenebilmektedir. Calisanlar hissettikleri davranigsal tepkileri kendi i¢lerinde
sakli tutabilirler ya da g¢alisma ortamlarina yansitabilirler. Staw (1984) ‘a gore
calisanlar yoksunluk hissettiklerinde ve bu durumu ¢alisma ortamlarina
yansittiklarinda ¢alisma kalitesi de etkilenebilmektedir (Cowherd ve Levine, 1992).
Goreli Yoksunluk Teorisinin bir diger tanimi da, “bireyler kendi sahip oldugu
kazanimlar ile bir {ist diizey calisanin sahip oldugu kazanimlar karsilastirdiginda
farklilik hissetmis ve bu farklilik onun algiladigi adalet algisina ters diismiis ve
olumsuzluga kapilmis ise kisi yoksunluk duygusuna diismekte” olarak ifade edilmistir
(Koroglu, 2015). Esitlik teorisinde galisanlar kendilerini esit derecedeki ¢alisanlar ile
kiyaslamaktayken, goreceli yoksunluk teorisinde ¢alisanlar kendilerini daha st
seviyede ki bir calisan ile kiyaslamaktadirlar. Bu durum Esitlik Teorisi ile Goreceli
Yoksunluk Teorisi arasindaki farktir (Cowherd ve Levine, 1992).
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1.3.2. Proaktif icerik Teorileri

Orgiit igerisinde personelin adil olmayan prosediir ve uygulamalara karsi
calisanlarin adil olmadigina inandig1 zaman, adil prosediir ve uygulamalarin
olusturulmasi i¢in harcadiklari ¢abalarla ilgilenir (Kiigiikesmen, 2015). Bu teorinin alt

teorilerinin birincisi Adalet Yargi Teorisi, ikincisi Adalet Guidiisii Teorisi’ dir.

Adalet Yargt Teorisi, is gorenlerin orgiit igindeki adil olmayan uygulamalara
gosterdikleri tepkileri inceleyen reaktif igerik teorisinin aksine, proaktif teoriler
calisanlarin adil uygulamalarin yaratilmasma iliskin ¢abalarim1 konu almistir.
(Kiiciikesmen, 2015). Adalet Yarg: Teorisi’ni ilk olarak Leventhal (1976a, 1980)
formiile etmistir. Leventhal, 6rgiit icerisinde ig bariginin siirdiirebilirliginin saglanmasi
icin, Orgiitiin mevcut kazanimlarinin dagitim kurallar1 ¢ercevesinde ve calisanlarin
orgiite sagladiklar1 katkilar1 ile orantili olarak dagitim yapilmasi gerekmektedir

(Greenberg, 1987).

Leventhal esitlik normunun izlenebilecek tek yontem olmadigini ve dagitim
kararlarindan sadece esitlik normunun kullanilmasinin ve uygulanmasinin zor
oldugunu savunmustur. Orgiitlerde kazanimlarin dagitilmasi igin sadece esitlik
kuralinin benimsenmesi, calisanlarin Orgiite sagladiklar1 katkilar arasinda ayrim
yapilmasini gerektirmesinden dolayi, kisilerarasi igbirligini zayiflatmaktadir; bununla
birlikte ¢alisma ortaminda da sosyo-duygusal iligkilerin bozulacagi diisiiniilmektedir
(Colquitt ve ark, 2001). Calisanlarin adaletsiz olarak algiladiklar1 dagitim
durumlarinda  belirlenen  prosediirler c¢ercevesinde adil dagitim yapilmasi
saglanmalidir. Ancak bazi durumlarda ¢alisanlar arasinda adaletsizlik algisi1 yayilir ise,
algilanan adil dagitim uygulamasi adi altinda durumun ¢éziimlenmesi ig¢in esitlik
ilkesinin teorisine ihtiya¢ duyulacagi savunulmaktadir. Boyle bir durumda kazanimlar,
calisanlar arasinda oOrgiite yaptiklart mevcut katkilara bakmaksizin esit bir sekilde
paylastiriimalidir (Greenberg, 1990). Leventhal (1976), insanlarin bazen 6diillerin adil
bir sekilde dagitilmasini saglamak igin proaktif olarak c¢aba sarf ettiklerini iddia
etmistir. Elde edilen kazanimlar yapilan katkilarla orantilidir ¢linkii bu bakis agis1 uzun

vadede tiim ilgili taraflar i¢in faydalidir (Greenberg, 1987).
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Adalet Giidiisti Teorisi, Larner (1982) daha ¢ok adaletin motivasyon yoniinii ele
almaktadir. Larner, adaletin ¢alisanlar i¢in en 6nemli endise oldugunu ve adalet
arayisinin maksimize edici kar araci olarak efsanevilestigini savunmustur. Adalet
giidiisti teorisi, dagitim kararlarimin verilmesinde izlenecek olan adalet big¢iminin,
taraflarin  birbirleriyle olan iligkileri ile iligkili taraflar arasindaki iletisimin
niteliklerine, bireyler olarak bir sonuca varilmasini sart kogsmaktadir. Dagitim
uygulamalari, esit temelli paylasim ilkesinden farkli olarak dort farkli ilkeye
dayandirilmaktadir (Greenberg, 1987) bunlar asagida verilmistir.

1- Rekabet ilkesi: kazang¢ dagitimi performansa gore yapilmalidir.

2- Esitlik ilkesi: dagitim her kosulda esit yapilmalidir.

3- Esit temelli paylasim ilkesi: dagitimin goreli katkilara dayanarak yapilmasi
4- Marksist adalet ilkesi: dagitimda kisilerin gereksinimlerinin belirleyici 6lgiit

olmasi gerektigini vurgulamaktadir.

Adalet Algis1 Teorisi ile Adalet Giidiisti Teorisi, igerdikleri bir takim farkliliklar
olmasima ragmen her iki teori de kazanglarin nasil dagitilmasi gerektigi konusunda
paralellik gostermektedir. Dagitimin kararlarinin verilmesinde bireylerin gosterdikleri
cabalar sorunuyla ilgilendigi igin proaktif icerik teorisinde yer almistir (Tarsuslu,
2016).

1.3.3. Reaktif Siire¢ Teorisi

Reaktif siiregler teorileri, icerik teorilerinden farkli olarak kaynagini
kanunlardan almaktadir (Greenberg, 1987). Reaktif siire¢ teorileri kaynaklarin
dagitilirken siireclerin adil olup olmadig: ile ilgilenir. Bu teorinin Onciilerinden
Thibaut ve Walker 1975°de bahsettigi Prosediir Adalet Teorisi dir. Thibaut ve Walker,
isgorenler arasindaki anlagmazliklarin giderilmesi icin gelistirilen yoOntemlere

gosterilen tepkileri inceleyen bir teori tasarlamislardir. Bu teoride ilk asamanin karar
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asamast oldugu ikinci asamanin ise slire¢ asamasi oldugunu ifade edilmektedir

(Ozkaligel, 2011). Reaktif Siire¢ Teorisi Siire¢ Adalet Teorisi’ dir.

Siire¢ Adaleti Teorisi; Thibaut ve Walker’ i bireyin diger insanlarla olan
etkilesimi esnasinda kendi kazanimlarini maksimize etmeye c¢alistiklar1 fikrine
dayanmaktadir (Taskiran, 2011). Teoride iki ¢atisan taraf ve bir de miidahale eden
taraftan olusan {li¢ taraf bulunmaktadir. Catigmanin ¢oziimiiniin iki asamasi ise
delillerin sunuldugu siire¢ asamasi ve delillerin ¢atismay1 ¢6zmek i¢in kullandig karar
asamasindan olugmaktadir. Catismay1r ¢ézmede kullanilacak delillerin se¢imi ve
gelisimi kontrol etme siireci, siire¢ kontrolii olarak adlandirilirken; g¢atigmanin
¢Oziimiini belirlemede kullanilan karar asamasinin kontrol giicii de karar kontrolii
olarak ifade edilmistir (Igerli, 2010). Diger bir ifadeyle karar vericinin karar1 kontrol
ettigi ancak sadece ona yol acan delillerin sunumu degil, hem sonucu hem de

prosediirii kontrol ettigi, sorguladig siirectir (Colquitt ve ark, 2001).

Teoride kullanilan prosediirler, gesitli taraflarin her asamada sahip oldugu
kontrolii derecesine gore degisebilir. Ozellikle iigiincii taraflarin kontroliinii saglayan
prosediirler tanimlanabilir 6nemli olan prosediirlere karsi taraflarin gosterdigi
tepkilerdir. Durumsal olarak segilen prosediirler; sonug¢ prosediileri, otokratik
prosediirler, siirek tahkim prosediirleri, pazarlik prosediirleri olarak tanimlanir
(Greenberg, 1987). Siire¢ Adalet Teorisine gore hukuki olaylarda verilen hiikiimler
ister olumlu ister olumsuz olsun, taraflara s6z sahibi olma olanagini veren prosediirler
siirec kontroliinii icerdigi siirece alan karar adil olarak algilanmaktadir (Isbas1, 2000).
Ayrica catigmalarin sosyal dokuyu baglayacak ve calisanlar arasinda tiretken
degisimin devam etmesini tesvik edecek sekilde sorunlar ¢oziimlenmelidir (Colquitt

ve ark, 2001).

1.3.4. Peoaktif Siire¢ Teorisi

Proaktif Siire¢ teorileri, sonuclarin nasil algilandig ile degil, siireglerdeki

dagitimin nasil algilandigi ile ilgilenmektedir. Uygulamalarin ve dagitimlarin adil
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olarak siirdiiriilebilmesi i¢in nasil bir yol izlenmesi gerektigine dair yontemler ve
¢ozlimler aramaya ¢alismaktadirlar (Tekeli, 2016; 26). Proaktif Siire¢ Teorilerinin ilki

Dagitim Tercihi Teorisi’ dir.

Dagitim Tercihi Teorisinde, adil uygulamalarin gergeklestirilebilmesi i¢in hangi
prosediirlerin uygulanmasi gerektigi sorusuna cevap aramaya ¢alismaktadir. Levethal,
Fry ve Karuza’ ya gore, dagitim tercihi teorisi; dagitim prosediirleri, dagitim yapan
isverenin adaleti saglamasina yardimei oldugu 6lgiide tercih edilmektedir. Bu teoride
calisanlarin; belirli prosediirlerin amaglarin karsilanmasinda farkli diizeylerde
yardimct olmasi beklentisine sahip olduklarini ifade ederken, amaca ulagsmasina
yardimct olmasi beklenen prosediiriin, en ¢ok tercih edilen prosediir olacagini
vurgulamaktadir (Igerli, 2000). Dagitim1 yapan yéneticinin birincil hedefinin adalet
olmasindan dolayi, dagitim prosediirleri kullanilmaktadir (Chan, 2000). Bu teoriye
gore Orgiit icinde adalete ulasmasini saglayabilecek sekiz 6zellik asagida verilmistir.
Bu 6zellikler olusturulurken orta kademe yoneticilerine performans sisteminin adaletli
olarak algiladiklari ilkeler sorulmus ve calisma sonucunda Leventhal vd.’nin teorisi
cercevesinde uygun ilkeler belirlenmistir (Greenberg, 1987). Bunlar asagida

verilmistir.

- Calisanlara karar verenleri segme hakki tanima

- Tutarh kurallara dayanma

- Dogru bilgiye dayanma

- Karar verem giiciiniin yapisini tespit etme

- Calisanlara 6n yargilara kars1 koruma

- Calisanlarin itirazlarinin degerlendirmeye alinmasini saglama
- Prosediirlerde degisiklik yapilmasina olanak saglama

- Yaygin olarak kabul edilen etik standartlardir.

Yoneticiler tarafindan uygulanan islemlerin adil olup olmadigi, bu prosediirlere

uygunluklar1 degerlendirilerek karar verilmelidir (Greenberg, 1990).
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1.4. Orgiitsel Adalet Algilar1 Ve Tiirlerinin Bireysel Ve Orgiitsel Sonuclara Etkisi

Literatiirde yer alan calismalar incelendiginde, calisanlarin Orgiitsel adalet
algilarinin is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik, 6rgiitsel gliven, yoneticiye
giiven, kisilik 6zellikleri, duygusal zeka, kisisel ruhsal ve fiziksel saglik sorunlar1 gibi
konularla iliskileri oldugu goriilmektedir (Greenberg, 1990, Elovaino ve ark.(2004),
Nimmo (2018), Fabio ve Palazzeschi (2012), Tziner ve Sharoni (2014), Magnavita ve
ark. (2010)). Orgiitlerde ¢alisanlar ve yéneticiler agisindan birgok tutum ve davranisi
orgiitsel adalet algilamalar1 diizenler. Orgiitsel nedenlerden kaynakli ve galisanlarin
adalet algilamalari etkileyen ve adaletli dagitimlar sonucunda olugan en 6nemli etken

calisanlar agisindan “gliven” dir (Oral, 2012).

Calisanlarin orgiitsel adalet algis1 kisa vadede oOrgiitlerin is yapis seklini ve
verilen hizmet kalitesini degistirmese de, uzun vadede telafisi olmayan zararlar
vermektedir. Caliganlar orgiite olan katkilart sonucunda karsilik olarak belirli bir
kazanim elde ediyorlar gibi goriinse de, aslinda ¢alisanlarin sadece maddi kazanim
degil manevi beklentileri de orgiitlerin siirdiiriilebilirligi agisindan ciddi bir problem
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii siire¢ igerisinde yoneticiler tarafindan sistemsel
uygulamalarin adil olamamasi, orgiitlerin ¢alisanlari ile olusturulan organik bagin
zayiflamasma neden olmaktadir (Ozdevecioglu, 2003). Orgiitte orgiitsel adalet
algisina olan inancin azalmasi sonucunda meydana gelen bazi problemler asagida

verilmistir.

- Is gorenler, adaletsiz uygulamalara karsi siireci kendi ¢ikarlari dogrultusunda
ilerletmek adina sira dis1, kural tanimayan ve is gevrelerine zarar verebilecek
davranislar sergileyebilirler (Ozdevecioglu, 2003).

- Orgiitsel adaletin yoklugu orgiitsel baglilik icin ciddi bir tehdit
olusturmaktadir (Yavuz ve Gol, 2004).

- Orgiitsel adaletsizligin farkli diizeyleri is gorenlerin kendi aralarinda bireysel
ya da oOrgiitlerine karsi toplu olarak, farkli tepkiler vermelerine sebep

olacaktir (Cihangiroglu ve ark, 2010).
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- Is gorenler ne kadar kendi kendilerine motivasyonlarini yiikseltmeye
caligsalar da, orgiitsel adaletsizligin giderek artmasi ve uygulamalarinda bu
dogrultuda ilerlemesi, is gorenleri etkileyerek her tiirlii motivasyonu zora

sokacaktir (Kutanis ve Cetinel, 2010).

Orgiitsel Adalet

ihlalleri
(Dagitim Adeleti, —
Prosediirel Adalet,
Etkilesimsel Adalet)

Dava Sonuglari

¢ is DAVALARI Dogrultusunda

_) (Mobbing, ise ; Yasal Yaptirimlar

iade) Yapisal
Diizenlemeler

Orgiitsel Adalet
Mevzuatlarinin
Olusturulmasi

Sekil 1.2. Orgiitsel Adalet Thlalleri ve Yasal Sonuglar1 (Chan, 2000).

Chan (2000) Sekil 1.2.°de Orgiitsel adalet ihlalleri ve yasal sorumluluklar
aciklayan tabloda oOrgiitsel adaletin saglanmamasi veya saglansa bile mevzuatlar,
kurallar ile standart sisteme dahil edilmemesi sonucunda, 6rgiit bazi yasal yaptirimlar
ile kars1 karsiya kalmaktadir. Son zamanlarda sik¢a giindeme gelen mobbing ve ise
iade davalarinin altinda yatan temel etkenlerden biri de orgiitsel adalet kavraminin
dogru kurgulanmamasi, kazanimlarin dagitilmas: silirecinde veya kazanim
sonuglarinda yasanan adaletsizliklerin ¢alisanlar tizerinde yarattigi olumsuz etkileridir
(Sekil.1. 2).

Elovainio ve arkadaslar1 (2010) orgiitsel adalet algilar1 diisiik olan ¢alisanlarin
siklikla psikolojik ve fizyolojik rahatsizliklara yakalandigi, ayrica oOrgiit icerisinde
adaletsizlik algisinin yarattig stres faktorlerinin ¢alisanlarin saglik sorunlarinin ortaya

¢ikmasini hizlandirabilecegini belirtmis olup, yiiksek adaletli ¢alisma ortamlarinin
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calisanlarin saglikli olma hallerini koruyabilmelerinde onemli bir etken oldugu
saptanmigtir. Calisanlar, Orgiitin adalet kavramina duyarsiz olunmadigini,
yoneticilerinin odiil-ceza sisteminin adil olmasina 6nem verdigini, alinan kararlarin
nedenleri ile birlikte agik bir sekilde ifade edildigini gordiiklerinde olumlu adalet
algisina kavusmaktadir. Bunun sonucunda da artan orgiitsel baglilik, yiiksek verim,
devir hiz1 oranlarinda diislis, Orgilitsel vatandaslik davranisinin olusumunu ortaya
cikarmaktadir. Orgiitler icin orgiitsel adalet kavraminin ve dneminin iyi algilanmasi
onemlidir (Y1lmaz ve Cihangiroglu, 2010). Orgiitsel adaleti anlamak, galisanlarm is
tatmini ve oOrglitsel bagliligi ile iliskilerini ve daha sonra bagka bir ise girme
egilimlerini anlama nedeniyle oOrgiitler i¢in son derece onemlidir (Stilwell ve

DeConinck, 2001).

1.5. Saghk Kurumlarinda Orgiitsel Adalet

Saglik sektorii, 6zellikle hastane temelli bakim anlaminda arastirmalarin odagi
haline gelmistir (Mohamed, 2014). Saglik sektorli yogun stres yasayan bireylere
hizmet vermesinin yani sira, saglik calisanlarin sik sik stres yaratan olaylara maruz
kalmas1 nedeniyle, diger sektorlerden farklilik gostermektedir. Saghk kurumlarinda
verilen hizmetler ertelenemez, ikame edilemez ve stoklanamaz (Tengilimoglu ve ark,
2011). Saglik hizmetlerinin 6zelliklerinden dolay1 uygun ise uygun personel se¢gme ve
yerlestirme islemi temel bir siirectir. Siirecin devami olarak orgiitler ¢alisanlarina
yonelik tutundurma, tatmin etme ve siirdiiriilebilir kariyer deneyimi yasamalarini
saglamalidir (Leiter ve Maslach, 2009). Saglik kurumlarinin yapisal karisikligindan
dolayr is yikii agirdir ve is gorenler is yiikiiniin agirhigim1 kendi {zerlerinde
hissetmektedir. Hem 1is yiikiiniin fiilen fazla olmasi hem de yarattig1 agir yiikler ile 1s
gorenler kaynaklarin adaletsiz  dagitimlarinin  yapilmasi  kisileri  olumsuz
etkileyecektir. Saglik kurumlarmin multi- disipliner orgiitler olmasindan kaynakli
olarak bir¢ok farkli meslek gruplarinda g¢alisan mevcuttur. Bu calisanlarin kendi
meslek gruplariyla veya diger gruplarla catisma yasamaktadir. Bu ylizden iyi bir

iletisim agimin kurulmasi ve isletilmesi gerekmektedir. Bu dogrultuda kararlarin
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almarak calisanlarin fikirlerine de damisilmasi kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel)

adalet algisin1 ylikselmesinde etkili olmaktadir (Soyiik, 2007).

Elovainio ve arkadaslar1 (2004)’ te Finlandiya’ da iki yil boyunca 2969 saglik
calisaninin katilimiyla is kararlarindaki 6zgiirliik, orgiitsel adalet ve saglik etkileri
lizerine bir aragtirma yapilmis. Karar vermede 6zgiinliik, orgiitsel adalet algis1 ve
calisanlarin saglig1 arasinda anlaml bir iliskinin oldugu saptanmstir. Orgiitsel adalet
eksikliginin algilanmasi, yonetim prosediirleri, giiven eksikligi ve calisan- yonetici
iligkilerinde problemlerin bir gostergesidir. Bu durumun c¢alisanlarda sagliksiz
kardiyovaskiiler ve immiinolojik sorunlar ile iliskilendirilen olumsuz duygusal
tepkilere sebep oldugu cesitli arastirmalarda “(Beehr, 1995, Cohen & Rodriguez,
1995, Smith & Christensen, 1992, Raikk. Onen, Matthews, Flory, Owens, & Gump,
1999)” belirtilmistir. Ayrica orgilitsel adaletin 6znel bir degerlendirme olmadigi, ayni
birimdeki ¢alisanlarin birbirlerini de etkileyebilecegi ve algilarini degistirebilecegi
saptanmistir. Sonug itibariyle orgiitlerin ¢alisanlarinin saglik durumlarini iyilestirmek
icin gerekli diizenlemeler ortaya koydugunda, diizenlemelerin anlamli olacag:

belirtilmistir (Elovainio ve ark, 2004).

Mohamed (2014) 60 hemsire ve 40 doktor {izerindeki aragtirmasinda orgiitsel
adalet algisi ile kalite performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif bir iliski
oldugunu ortaya koymustur. Fabio ve Palazzeschi (2012)’ nin 384 hemsire iizerinde,
duygusal zekanin ve kisilik 6zelliklerinin orgiitsel adalet {izerindeki roliinii hakkinda
calisma yapmislardir. Calismada calisanlarin duygusal zekalarmin orgiitsel adalet
algilar1 lizerinde etkisi oldugu belirtilmis olup, duygusal zekanin gelistirilebilir bir
degisken oldugu varsayilarak duygusal zekanin giiclendirilmesini saglamak
calisanlarin Orgiitsel adalet algisin1 arttirabilecegi saptanmustir. Ayrica Orgiitsel
yonetim perspektifinin de gelistirebilecegi, calisanlarin kisisel refahim1 ve ayni

zamanda orgiitiin etkili isleyisini tesvik edebilecegi belirtilmistir.

Chen, Wu, Chang, Lin, Kung, Weng Lin ve Lee (2015)’nin Taiwan’ da
hastanede yaptiklar1 ¢calismada, hemsireler lizerinde Orgiitsel adalet, giiven ve ¢alisan

kimliginin orgiitsel bagliik ile pozitif iliskili oldugu saptanmistir. Orgiite ait
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kaynaklarin adil tahsis edilmesinin, hemsirelerin karar verme siireclerinde yer
almasinin, hemsirelik ¢alisanlarinin daha az is yiikii oldugu gibi farkli algilarin
yikilmasinin gerekliligi savunulmaktadir. Orgiitsel adalet algismin arttirilmasin da,
orgiit i¢erisinde hemsirelerin diger ¢alisanlar tarafindan da fark edilebilir bir kimlige
sahip olmasi, hemsirelerin orgiite kars1 giiven duygusunun artmasina neden olacagi
belirlenmistir. Arastirma sonuglarinda (Bahrami ve ark, 2014). Chen ve ark, (2015)

orgiitsel adaletin orgiitsel baglilik saglanabilecegi kanisina varilmistir.

Hekim ve hemsireler {izerindeki bir arastirmada, calisanlarin 6rgiitsel adalet
algilamalarinin yas ilerledikge yiikseldigi ve calisma siiresinin ise arttikca adalet
duygusunun arttig1 saptanmistir. Hemsirelere oranla doktorlarin adalet algilarinin da
daha yiiksek oldugu belirtilmistir. Calisanlar yoneticilerinin adaletli olduguna
inandiklarinda, is birligine daha acik ve yonetici kararlarin1 desteklemektedirler (Kose

ve ark, 2017).

Celik ve arkadaslar1 (2016) orgiitsel baglilik ile orgiitsel adalet tutumlarinin
birbirleriyle iliskili oldugu ayrica ¢alisanlarin yoneticilerinin tutumlara karsi
algiladiklar1 adalet duygusunun kuruma karsi tutumlarini da olumlu veya olumsuz
etkiledigini saptamuslardir. Yavuzdemir (2013) ve Taskaya (2009), saglik
calisanlarinin orgiitsel adalete iliskin algilamalar ile orglite baglilik diizeylerinin 1s
tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerine etkileri konusunu incelemis; saglik
calisanlarinin genel is tatmini diizeylerini, bilgisel, kisileraras1 ve islemsel adalet
algilar ile duygusal ve normatif baglilik diizeyleri arasinda pozitif bir iligski oldugu

belirtilmiglerdir.

Tlag sektdrii galisanlarinda yapilan arastirmada, drgiitsel adalet boyutlar ile bilgi
paylasimi arasinda pozitif bir korelasyon bulunmustur. Orgiitsel adaletin saglanmasi
ile c¢alisanlarin bilgi ve bilgi paylasimina bakisinin olumlu yonde etkilenecegi
vurgulanmigtir (Demirel ve Seckin, 2011). Yoneticilerin, liderlik tarzi ile algilanan
adalet arasinda olumlu iligski saptanmistir. Yoneticinin is goérenlerin yatirimlarina
odaklanildigi durumlarda siirecin daha adil algilandigi, kararlara katilim ve lidere

giivenin arttig1 saptanmistir (Sari, 2015).
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Amarat ve arkadaslari (2018)’ in Sakarya Universitesi Egitim Arastirma
Hastanesi’nde 405 personel ile yaptig1 ¢alismada, istihdam sekillerine gére personelin
orgiitsel adalet algilar1 s6zlesmeli personel i¢in en diisiik, taseron isciler icin diisiik ve
devlet memurlarinda ise en yiikksek oldugu saptanmistir. Buna gore istihdam

bicimlerinin orgiitsel adalet algisi lizerinde etkisi oldugu saptanmaistir.

Saglik kurumlart yirmi dort saat hizmet veren kurumlar olmasindan dolay1, is
gorenlerin vardiya sisteminde de ¢aligmalarini siirdiirmesi gerekmektedir. Sistemden
dolayi is gorenler gece vardiya sisteminde performanslarinin iyi takip edilemedigini
diistinebilmektedir. Yoneticilerinin, adalet algis1 ¢ergevesinde agiklayict ve
prosediirlerle standartlar1 belirlemesi ve is gorene acik bir sekilde anlatmasi
Onerilmistir. Boylece de kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel) Ve islemsel (prosediir)

adaleti algilarinin olumlu yonde etkileyecegi soylenmektedir (Soyiik, 2007).

1.6. Is Tatmini Kavram

Is tatmini kavram ilk kez 1920°li y1llarda ortaya ¢ikmus, 1940’11 yillarda giderek
Oonem kazanmis ve gilinimiizde ise birgok arastirmacinin ilgisini ¢eken konular
arasinda yer alarak deger kazanmstir (Dagdeviren, 2007). Is tatminini Locke,
calisanin isini ve isi ¢evreleyen ortam i¢i yaptigl degerlendirme olarak tanimlamistir.
Smith, Kendall ve Hulin ise, ¢alisanin is hakkinda sahip oldugu genel duygular olarak
tanimlamugtir (Samuels ve ark, 2003). Diger bir tanim da ise, ¢alisanlarin aldiklar1 6diil
miktar1 ile hak ettiklerini disiindiikleri tutar arasindaki fark olarak tanimlanmuistir
(Robbins, 1986). Barutgugil (2004) is tatmini; “ bir ¢alisanlarin yaptigi isin ve elde
ettiklerinin ihtiyaglariyla ortiistiigiinii ve Ortiismesine olanak sagladigini fark etmesi

sonucu yasadigi bir duygu oldugunu belirtmektedir”.

Literatiirde is tatmininin ¢esitli tanimlar1 bulunmaktadir ancak genellestirilmis
tek bir tanim bulunmamaktadir. Peptone (1999)’a gore is tatmini; is, yonetim, kisisel
uyum ve sosyal iligkiler olmak {izere dort 6nemli alanda g¢alisanlarin duygularinin

toplami olarak degerlendirmistir (Qazi ve ark, 2017). Is tatmini, ¢alisanin isine kars1
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hissettigi memnuniyet ve memnuniyetsizlik olarak ya da ¢alisanin isine kars1 ortaya
koydugu genel tutum seklinde de ifade edilmektedir. Ayrica is tatmini insanlarin
yaptiklari ise karsi tutumlarinin yaninda bilgi, inan¢ ve duygularini da icermektedir
(Konuk, 2006). Is tatmini, bireyin isini ya da isle ilgili yasantisini, memnuniyet verici
veya olumlu bir duygu ile sonuglanan bir durum olarak algilamasi, is gorenlerin
bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel, fizyolojik ve ruhsal duygularinin bir

belirtisidir (Yazicioglu, 2010).

Is tatmini terimi, toplam is durumunun belirli ydnlerine yonelik tutumlari
tanimlamak icin olduk¢a sik kullanilmaktadir. Bireylerin ¢alisma sekillerinin ve
calisma tutumlarinin orgiitleri 6nemli 6l¢iide etkilemeye basladigi donemlerden beri,
sosyal bilimcilerin dikkatini is tatmini tizerine g¢ekmistir. Karim (2008)” in yaptigi
arastirmalarda is tatmini ile duygusal baglilik, performans geribildirimleri, rol
catismasi, rol acgikligi ve oOrgiitsel gorev ile anlamli diizeyde iligkili olan alti
degiskenden bahsetmistir (Qazi ve ark, 2017). Luthans (2005) is tatmini kavramini
olusturan bes farkli boyuttan bahsetmistir. Bunlar iicret, isin niteligi, bireyin ¢aligma
kosullar1, yonetim politikalar1 ve ¢alisma arkadaslaridir. Bu boyutlar ¢alisanin tatmin
diizeyine ulagsmasini saglamak amaciyla yonetim tarafindan etkin bir sekilde
kullanilmaktadir. Aksit Asik’ a (2010) gore is tatminin 6nemli olmasinin iki temel
nedeni vardir. Birincisi, ¢alisanin fiziki ve ruhsal acidan dogrudan etkileyen yasam

doyumudur; ikincisi ise tiretkenlikle ilgilidir

Is tatmininin calisandan calisana farklilik gosteren bir niteligi vardir. Bir
calisan1 tatmin eden etkenler, diger calisan tlizerinde ayni etkiyi yaratmayabilir.
Calisanlart tatmin edecek etkenler o kisinin degerlerine ve degerlerinin kendisi
acisindan 6nem derecesine gore farklilik gdsterebilir. Ayrica ¢alisanin belirli bir siire
zarfinda tatmin eden faktorler, bir siire sonra tatmin etmeyebilir (Imamoglu, 2004). Bu
nedenle orgiitlerin belirli araliklarla is tatmini Ol¢timii yapilmasi Onerilmektedir.
Olgiim sonuglar1 orgiitte calisanlarm mevcut tutumlarmin dlgiilmesi veya yeni
tutumlarin gelistirilmesine yardime1 olmaktadir. Is tatminin 6l¢iilmesi baz1 calisanlar
arasinda duygusal bir rahatlama, i¢ini dokme aracidir. Baz1 c¢alisanlara gore ise

yoneticilerin ¢alisanlar ile ilgili olduklarinin somut bir gostergesidir. Ayrica is tatmini
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Ol¢iimleri yoneticiler ¢calisanlarin egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde de yol gdsterici
olabilmektedir (Davis, 1977). Calisan beklentileri ile oOrgiitiin ¢alisanlara verdigi
maddi-manevi kazanimlar arasinda fark olmasi: is tatmin diizeyini veya tatminsizligini
onemli derecede etkilemektedir. Is tatminsizligi, calisanin yaptig1 ise ve drgiitiine kars1
gelistirdigi tepkilerini ve beklentinin varligina isaret etmektedir. Ayrica is
tatminsizligi, bir ¢alisanin isine ve isyerine karsi hissettigi olumsuz duygular seklinde

tanimlanmaktadir (Cimentepe, 2012).

[s tatmininde yasanan farkliliklar1 agiklayan birg¢ok sezgisel model vardir ve bu
modeller ¢esitli degiskenleri igermektedir. Ik etapta bazi calismalar is tatmini
tizerindeki calisanlarin bireysel 6zellikleri {izerine vurgu yapmistir ancak ¢ogu zaman
varyanslarin biiyiik bir kismi bireysel o6zelliklere bagli degisiklik yarattigi i¢in
dogrudan agiklanamaz. Diger ¢alismalar orgiitsel baglamda ise bagl degiskenlerin is
tatmini farkliliklarini agiklamistir. Herzberg (1966)’e gore ¢alisma ortami ve galisan
uyumu is tatminin temel belirleyicisi olarak calisant dogrudan etkilemektedir.
Kullanilan ikinci model ise Maidani (1991) de isin igeriginin ve gorev cesitliliginin
i¢sel faktorlerin memnuniyete katkida bulundugunu belirtirken, {icret ve is gilivenligi
gibi digsal faktorlerin de memnuniyetsizligi olabilecegini belirtmistir. Hackman ve
Oldman (2010)’ deki ¢alismalarina dayanarak yeni klasik bir model olusturmuslardir
ve i memnuniyetini belirleyen is ortamindaki kilit faktorleri belirlemislerdir. Bununla
birlikte dnemli bir unsurda, yalnizca tatmin edici 6zelliklerin degil ayn1 zamanda
calisanlarin ihtiyag ve c¢alisma degerlerinin de belirlendigi bir tatmin biitlini
saglanmalidir. Diger bir ifadeyle, isine ve kendine deger veren ¢alisanlar i¢in yaptigi

iste kendini gergeklestirmeyi elde etmesi 6nemlidir (Reiner ve Zhao, 1999).

Is gorenlerin islerinden duyduklari hosnutluk ya da hosnutsuzluk ile yakin bir
iligki igerisinde olan is tatmininin asagidaki etmenler ile ilgili oldugu belirtilmektedir

(Bingol, 1996);

- Tatmin, galisanin isten elde ettigi maddi ¢ikarlar ile ilgilidir.
- Tatmin, isin zevk verme kabiliyet ve uygunlugu ile ilgilidir.

- Tatmin, tiretimde bulunmakta dogan gurur ile iligkilidir.
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- Tatmin, umut verici mesleki projelerle ilgilidir.

- Tatmin, isin akigin1 ve hizin1 denetleyen is gorenin yetenegi ile ilgilidir.
- Tatmin, igyerindeki olumlu beseri iligkiler ile ilgilidir.

- Tatmin, isletmenin genel durumu ile ilgilidir.

- Tatmin, yoneticinin tutumu ile ilgilidir.

Is tatmininin yoneticiler icin zamanla degerlendirmeye ihtiyag duydugu bir
baska sonug ise motivasyonu dogrudan 6l¢iilememesidir, is tatmini saglayan ¢alisanlar

motivasyonlarini yiiksek tutarlar sonucunda yiiksek performans gosterirler ( Elias ve

ark, 2016).

Calisanlarin diger tiretim faktorlerinden farkli oldugu ve kisa vadede g6z ardi
edilememesi gerektigi, aksi halde orgiite zarar getirebilir ve nitelikli ig glicliniin gelisen
ve degisen rekabet kosullariyla basa ¢ikmanin tek yolu oldugu anlagilmis olup, nitelikli
is giiclinii elde tutmak i¢in ¢alisanin Orgiite bagliliginin saglanmasi sonucu ortaya
cikmistir. Profesyonel ¢alisanlar dogrudan ¢alistiklar: 6rgiitte bagh degildir, oncelikli
olarak yaptiklari ise baghdir. Calisanlar igin bir orgiitte devam etmek igin (Kirel,
1999), yoneticilerin is tatminsizliginin nedenlerine inebilmesi, bu konu hakkinda
ayrintili analizler yapmasi ve nedenlerinin ¢oziimlerine yonelik eylem planlari
olusturmas1 gerekmektedir. Calisan 6deme diizeyinden ve adaletli dagilimindan
memnun olabilir ancak denetim otoritesinden memnun olmayabilir. Bu durum
calisanin is tatmini saglamamasina sebep olarak belirtilmektedir. Yonetimin bu
durumun orgiit igerisinde daha biiyiikk sorunlara yol agmamasi igin gerekli

diizenlemelerin yapilmasi gereklidir (Stilwell ve DeConinck, 2001).

Yiiksek derecede is tatmini saglamis olan c¢alisanlarin, temel ve 6nemli olan
ihtiyaglarinin  orgiit icinde karsilanmasinin, c¢alisanlarin calisma performansinda
onemli 6l¢iide artis saglayacagi sdylenmektedir. Ayrica is tatmini diizeyi yiiksek olan
calisanin; Orgiitsel verimliliginin yiliksek olmasi, is gilici devir oran1 ve
devamsizliklarin diismesine, ise bagliligin artmasi gibi orgiitsel acidan bazi olumlu

sonuglar meydana getirmektedir (Tengilimoglu, 2005).
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Kaynak (1990)’a gore is tatmini, sadece ise, bireye ya da ¢evreye bagli degildir.
Is tatmini tiim degiskenlerin biitiiniinii igerdigini ifade etmektedir. Is tatminin énemli

olmasinin nedenleri asagida verilmistir (Kaya, 2014).

- Insanlar bireysel yetilerini ortaya koymak ve gerceklestirmek istemesi,

- Is tatmini elde edemeyen birey, psikolojik olarak olgunluk seviyesine
ulasamaz,

- Is tatmini elde edememek bireylerde hayal kiriklig1 yasatir,

- Is, bireylerin hayatlarindaki odak noktadadir,

- Insanlar zorunlu olmadiklar1 durumlarda bile calismak isterler. Bu nedenle
issiz olan birey umutsuzluga kapilir,

- Is ve bos zaman birbiriyle iliskilidir. Yaratict isi olmayan bos zaman

gecirmeye yonelebilir.

Sonug olarak basarili ve verimli bir orgiit i¢in insan kaynaginin 6nemi daha da
anlasilmis, is gérenin tatmin edilmesinin ka¢inilmazhig1 ortaya ¢ikmustir. Is tatmini
diizeyinin iyilestirilmesi i¢in literatiir de yapilan g¢alismalarda, organizasyondaki
potansiyel sorunlar1 ortaya g¢ikarmasi, yonetim ile ¢alisanlar arasinda saglikli bir
iletisimin gelistirilmesi, sendika faaliyetlerinin gelistirilmesi, devamsizlik ve isten
ayrilmalarin gercek nedenlerinin agiklanmasi, degisimin planlanmasi ve yonetimi gibi
konulara 151k tutmasi agisindan da biiyiik orgiitsel yararlar sagladig: ortaya ¢cikmaktadir

(Eronat, 2004)

1.7. Motivasyon ve s Tatmini

Barutcugil’e (2004; 372) gore bireylerin igsel ve digsal faktorlerden aldigi gii¢
ile bir karar1 bagarma siirecinde elde edilen tatmin duygusu olarak tanimlanmaktadir.
Kisilerin bagarma siireci ile ilgili elde ettigi tatmin duygusu diisiince ve davraniglarini
dogrudan etkilemektedir. Ergeneli (2006; 171) kisilerin davraniglarin1 baslatan,
yonlendiren ve siirekliligini saglayan psikolojik bir durum oldugunu belirten igsel bir

siire¢ oldugunu belirtmektedir. Motivasyonun kisilerin davraniglarim1 belirli bir
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bicinde sergilemesine neden olmaktadir. Eren (2000; 474) bireylerin diisiincelerini,

inanclarini, ihtiyag¢ ve korkularini harekete geciren ve yonlendiren kuvvettir.

Locke ve Latham (2004; 388) motivasyon kavramini, eylemi tesvik eden ig
faktorleri ve eyleme neden olabilecek dis faktorleri ifade eder. Ayrica motivasyonun
sadece kisilerin beceri ve yeteneklerinin kazanilmasini degil, ayni zamanda becerilerin
nasil ve ne 6l¢giide kullandiklarini da etkileyebilir. Motivasyonun etkileyebilecegi ii¢
yonil segim, ¢aba ve kaliciliktir. Motivasyonun operasyonel hale getirirken is tatmini,
orgiitsel baglilik ve ise katilim olarak {i¢ bagimli degisken kullanilmaktadir (Moynihan
ve Pandey, 2007; 2). bireyin ihtiyaglart motivasyon siirecinin baslangici oldugudur.
Bu siire¢ igerisinde ihtiyaglar bireylerin hissettigi eksiklik olarak belirtmektedir.
Bireyler mevcut eksiklikleri giderme cabasi igine girer ve tatmin olur. Bu siirece

motivasyon siireci denir (Ergeneli, 2006; 172).

Locke (1997) motivasyon teorilerini i yerine entegre etmek igin On
girisimlerde bulunmustur. Bu girisim igerisinde bir model g6z Oniinde
bulundurmustur. Bu model de siire¢ baslangicinda ¢alisanin edindigi deger ve giidiilere
gore ihtiyaglari belirlenir, daha sonraki siirecte ¢alisanin hedef seg¢imine ve bu hedefler
dogrultusunda ¢alisanin 6z degerlendirmeye yonelmesi gerekmektedir. Yani calisanin
orgiit igerisinde kendisine nasil davranildigina dair algiladig1 bi¢ime de bagli olarak
degisir (Barutgugil, 2004; 390). Calisanin hedef se¢imine ve hedeflerini
degerlendirmesi i¢in genellikle performansin dogrudan, bilingli, motivasyon
belirleyicisi oldugu i¢in ¢alisanda “motivasyon merkezi” olusur, ayrica is tatmini de
motivasyon belirleyicidir (Locke, 1997). Orgiitler i¢in temel zorunluluklardan biri
calisanlarini 6rgiitsel hedeflere dogru galismaya tesvik etmektir (Simon, 1997). Ancak
orgiitler i¢in ¢alisanlarin motive olmus, mutlu olmus ve bagli olup olmadiklarini nasil
bilebilirler? sorusunun cevabmin 6nemli olmasina karsin, tek ve net bir cevap
olmadigini1 belirtilmektedir. Ciinkii i3 motivasyonu, calisanlarin orgiitler ile nasil
etkilesimde bulunduklar1 ve orgiitlerini nasil gordiikleri ile baglantili ¢ok boyutlu bir
kavramdir. Bu kavram c¢alisanlarin bag kurma, ytikiimliilik ve 6diil duygusu hissetme
derecesine de yansir (Allen ve Meyer, 1990). Motivasyonel konular stratejik yonetim

icinde 6nemlidir. Orgiitler belirli bir stratejiye karar verdiklerinde, bunu ne kadar iyi
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uygulayip uygulamadiklar1 6rgiitsel farkliliklar gosterebilir. Kismen bir yonetim tarzi
olarak degerlendirilmesinin yani sira motivasyon ile de ilgilidir (Locke ve Latham,
2004; 393). Is tatmini ve motivasyon iliskili kavramlardir. Orgiit igerisinde bu
kavramlar ¢alisanin is kalitesini arttirmaya yonelik kararlardir. Calisanin is kalitesi i
tatmini iizerinde dogrudan etkilidir. Orgiit icerisinde ¢alisanlarin icsel ve dissal
odiillerle sagladig1 motivasyon calisanin performansinin artmasina yardimei olacaktir.
Bu dogrultuda calisanlarin motivasyonunu, organizasyonel amaclar dogrultusunda
yonlendirmek ve kullanmak, yoneticilerin gorevlerindendir (Barutgugil, 2004; 373)
Calisanin Oncelikle motive edilerek, ondan beklenen davraniglart meydana getirmesine
neden olacak  degiskenlerin  belirlenmesi ve  beklenen  davranislarin

stirdiirtilebilecegine iliskin degerlendirmeler yapmaya ¢alisilir (Ergeneli, 2006; 174).

Bireylerin calistiklar1 ortam igerisinde yoneticileri tarafindan basari, takdir
gorme, sorumluluk verilmesi, yapilan isin niteligi ve ¢alisana saglanan kisisel gelisim
olanaklart vb. faktdrler motivasyonu saglamaktadir. Bunlarin disinda oOrgiit
igerisindeki faktorlerin olmalar1 motivasyonu arttirmazken, olmamalar1 motivasyonu
azaltir. Bunun yani sira yoneticilere diisen onemli bir gorev de calisganin Orgiit
igerisinde performansinin adil degerlendirilmesi ve gelistirilmesidir. Calisan orgiit
igerisinde performanslarinin édiillendirildigini gordiigii takdirde bu durum ¢alisanda
1$ tatminine doniisiir. Bu tatmin daha sonra calisanlarin daha iyi ¢alisarak
gosterecekleri performansin niteligini ve diizeyini belirler. Boyle ¢alisanlara sahip
olan orgiitler ¢alisanlarin hedefleri ile organizasyonel hedeflerin uyumunu yakalamis
olmalarinin yani sira iginde mutlu ve performanslar1 yiiksek c¢alisanlara sahip

olmaktadir (Barutgugil, 2004; 391).

1.8. Motivasyon Teorileri

Is tatmini konusunda calisanlarin motivasyonlarinin arttirilmasini saglamak
adina bir¢ok yoOnetsel teoriler mevcuttur. Motivasyon teorileri siire¢ teorileri ve
kapsam teorileri olmak tizere iki grupta toplandig1 gibi meydana gelis siirelerine gore

siiflandirildiginda erken donem teorileri ve g¢agdas donem teorileri olarak da
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gruplandirilmaktadir. Erken donem (1940-50’1i yillar) teoriler kapsaminda Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisi, Herzberg’in ¢ift faktor kurami, McGregor’ un X ve Y teorisi dir.
Cagdas donem teorileri ise Vroom’un beklenti teorisi, Lawler ve Porter’in gelistirilmis

beklenti kurami, Locke’nin amag kurami’dir (Ergeneli, 2006; 174).

1.8.1. Kapsam Teorileri

Motivasyon teorilerinden olan Kapsam teorisi, orgiit i¢erisinde personelin igsel
durumunu anlamaya ¢alisirken, diger yandan personelin i¢sel durumunu degistirmeye
calisan faktorlerin neler oldugunu bulmaya calisir (Kaplan, 2007; 36-37). Bireysel
davranislarini sekillendiren igsel faktorler iizerinde durmaktadir. igsel faktorlere baglh
olarak bireyler ihtiyaclarini giderme egiliminde olacaklardir. Bu dogrultuda bireylerin
ithtiyaglarinin giderilmesine yardimci olacak imkéanlar sunulmasi, bireylerin motive
olmasina neden olur (Ergeneli, 2006; 174). Motive olan bireylerin baglatmis olduklar
stirecleri sitirdiirebilmeleri ve basartya ulagsmalari onlar1 tatmin edecektir. Genel olarak
teoriler Maslow (1943)’un Ihtiyac Hiyerarsisi Teorisi, Herzberg (1959)’in Cift Faktor
Teorisi, Alderfer (1969)’i ERG Teorisi, McClelland (1989)’in Basarma Ihtiyaci

Teorisidir.

1.8.1.1. Maslow’un ihtiyag:lar Hiyerarsisi

Maslow’ un Ihtiyaglar Hiyerarsisi, insanin, ihtiyaglarmi karsilamak gayesiyle
farkli davraniglarda bulundugunu 6ne siirer. Maslow’ un kuraminin {i¢ varsayimi
vardir. Insan ihtiyaglari, 6nem sirasina gore asagidan yukariya dogru hiyerarsik bir
olarak siralanir. Hiyerarsik siralamada kisi bir alt basamaktaki ihtiyaglar1 karsiladig:

takdirde bir iist basamaga gecebilmektedir.

Maslow (1970) tarafindan insanlarin ihtiyaglarinin bes seviyeli bir hiyerarsi
olusturdugu ve motivasyonel ihtiyaglarin bu hiyerarsi de diizenlenebilecegini kabul

etmistir. Bu teoriye gore bireyler hiyerarside en diisiik yerine getirilmemis ihtiyacin
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kargilamaya caligmaktadir ve eksik basamagin tamamlanmasi i¢in ¢alismak onu
motive etmektedir. Bireyler karsilanan basamaklarinda ki doyumu saglamalari
sonucunda da bir iist basamaga ge¢mektedir. Eger bireylerin bir dnceki basamagin
seviyesinde azalma ya da yok olma s6z konusu olur ise kisi bir alt basamaga geri doner
ve tekrar onu tamamlamaya galisir (Gui ve ark, 2009). Tam tersi olarak bireyin belirli
ihtiyaclari karsilandiginda ise, artik birey i¢in bu basamak bir motivasyon araci olmaya
devam etmeyerek bireyin bir sonraki ihtiyaca ne kadar 6nem verdigine bagl olarak
bireyin bir iist ihtiyag seviyesi harekete gegmektedir (Nawaz ve ark, 2010). Orgiitlere
de bu cergevede bakmak gerekirse ¢alisanlarin en ¢ok memnun kaldiklar1 ¢aligma
ortamu, ihtiyaglar hiyerarsisindeki pozisyonlarina karsilik gelen beklentileri karsilayan
orgiitlerdir. Bu acidan bakildiginda is tatmininin saglandig1 belirtilmektedir (Gui ve
ark, 2009). Maslow (1943) ihtiyaglar hiyerarsisinde bes temel basamak tanimlamigtir

(Nawaz ve ark, 2010).
Kendini
Gerceklestirme
Deger ihtiyaci
Prestij, Basarma Duygusu
Ait Olma ve Sevgi ihtiyaci
lliski Kurmak, Arkadashk
Glvenlik ihtiyaci
Korunma, Gldvenlik
Fiziksel ihtiyaclar
Yiyecek, Su, Barinma, Dinlenme

Sekil 1.3. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi (Eren, 2000)

- Fizyolojik Ihtiyaclar (Yemek, giysi, barinma vs.)

- Giivenlik Ihtiyaci ( Fiziksel korunma)

- Sosyal Ihtiyaglar (Diger insanlar ile etkilesim)

- Saygi/ Basar1 (Ozgiiven) Ihtiyaci (Terfi, Statii)

- Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci (Kisisel gelisim yoluyla basartya ulasma,

kendini tamamlama).
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Maslow’ a gore tatmin edilmeyen ihtiyaglar kiside rahatsizlik yaratmaktadir.
Maslow bu ihtiyaglarin tatmin edilmesi halinde kisinin ruhen ve bedenen denge
durumuna gelecegini; aksi durumda bu ihtiyaglar1 karsilamak i¢in kisinin baska
davraniglar sergileyecegini ileri siirmiistiir. Bireyin isinden tatmin edilebilmesi igin

Orgiitlin is gorenin bu ihtiyaglarini karsilamasi gerektigini belirtmistir (Oksay, 2005).

1.8.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzbeg (1959) motivasyon hijyeni teorisini sunmustur. Bu teoriyi Pittsburg,
Pennsylvania da bulunan 200 muhasebeci ve miihendis iizerinde yaptigi ¢alismada
ortaya koymustur. Herzberg arastirmasinda iki kritik tanimlayici soru kullanarak
verileri elde etmis olup, sorulardan birincisi * Isiniz hakkinda ne zaman kendinizi iyi
hissettiniz?”, digeri ise “Ne zaman isinle ilgili kotii hissettin? Sorularidir. Bu sorular
1s1¢inda Herzberg tanimlanan 1yi ve kotii hisleri gostermekle birlikte, is tatminlerinin
islerin igerigi (motivasyon, basari, taninma, ¢alisma, sorumluluk ve ilerleme) ile ilgili
oldugunu, isten ¢ikarmalarin ise is baglamiyla baglantili oldugu sonucuna varmistir.
Hijyen faktorlerinin en az sartlarda saglanmaz ise (¢alisan politikalari, maas, genel
kosullar ve meslektaslar1) tatminsizlik olusmakta, bu sartlarin arttirilmasi ise
calisanlar1 motive etmemektedir (Tasneem ve ark, 2018). Hijyen faktorlerine 6nem
veren Orgiitler ¢alisanlarin is tatmini saglamalarina neden olurlar ancak calisanlarin
motive olmasinmi saglayamazlar. Diger acidan ise hijyen faktorlerini (takdir, ¢alisma
kosullari, {icret, ast-list iliskileri vb.) zamaninda ve yerinde uygulamaya c¢alisan

orgiitler ¢aliganlar iizerinde yiiksek tatmin ve motivasyon saglayabilirler (Barutgugil,
2004).
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Sekil 1.4. Herzberg’in Cift Faktér Kurami (Herzberg, 1968)

Herzberg Cift Faktor Kuraminda (Sekil 1.4.); bireyler, belirtilen motivasyon
faktorlerinin varliginda tatmin olurken, ise karsi istekliligi de artmaktadir. Fakat
belirtilen faktorlerin olmadig: takdirde tatminsizlik duygusu olusmamaktadir. Diger
yandan calisanlarin is tatminsizligine neden olan faktorler hijyen faktorleri olarak
adlandirilir. Hijyen faktorleri ¢alisana saglandigi durumlarda tatminsizlik ortadan
kalkar, calisan tatmin duygusunu hisseder. Motivasyon faktorlerinin varliginda
calisanlarda tatmin saglarken, yolugunda tatminsizlige yol agmamaktadir. Diger
yandan Hijyen faktorlerinin varligi kiside tatmin duygusu hissettirmezken, yoklugu
tatminsizlige neden olur (Ergeneli, 2006; 177). Orgiitlerin calisanlarmin is
doyumlarimi arttirmak i¢in hijyen faktorlerinin iyilestirilmesine dogrudan yonelmesi
yeterli degildir. Orgiitler daha ¢ok islerin igerigine bagl olarak calisanlarin basari,
taninma, sayginlik gérme gibi ihtiyaclarinin iyilestirilmesi tizerinde durmalidir. Biitiin
bu bilesenler sonucunda orgiitler standart diizeyde hijyen faktorlerini sagladiktan
sonra, calisanlarinin sosyal ihtiyaclarma cevap verdikten sonra onlarin motive

olmasin1 saglayabilir (Luthans, 2005).
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1.8.1.3. Mc Clelland’in Basarma Ihtiyac1 Teorisi

McCelelland ve Associates (1961) bireysel ihtiyaglari basari, basar1 ve giigliiliik
gibi li¢ baslik altinda toplamistir. Bu bagliklar1 altinda topladig: ihtiyaglarin orgiitsel
acidan da 6nem tasidigina inanilmaktadir (Eren, 2000). Insanlar1 harekete gegirici giice
sahip olan ihtiyacin basar1 olmas1 Orgiitlerinde ileriye tasinmasinda fayda
saglamaktadir. Birey igerisindeki basar1 arzusu ve basarisizlik korkusu, bireylerde
daha verimli bir sey yapma arzusu meydana getirdiler, bu nedenle bu teori daha sonra
basar1 kuramlari olarak da adlandirilmistir. Bu kurama gore bireyler tercih mantigina
meydan okumayi tercih ederler. Model birbirleriyle baglantili ii¢ kisiyi veya ti¢ glidiiyii
igerir (Nawaz Ve ark, 2010).

Basarma Ihtiyag Teorisinde kisinin ii¢ grup ihtiyaci oldugu belirtilmistir
(Sabuncuoglu, 1987). Bunlar agagida belirtilmistir,

1- 1liski Kurma: iliski kurma, gruba girme gibi sosyal iliskiler gelistirmeyi ifade
etmektedir.

2- Gli¢ Kazanma: kuvvetli olan kisi giic ve otorite kaynaklarini genigletme,
bagkalarini etki altinda tutmayi ifade etmektedir

3- Basarma lhtiyact: giic ve calisma gereken amagclar segerek, gerekli bilgiyi

elde etmesini ifade etmektedir.

Mc Clelland bu ihtiyaglardan en ¢ok basarma birey ve toplumu etki altinda
biraktigini iddia etmektedir. Bireylerin faaliyetlerinde basarili olmay1 arzuladigi halde
basarisiz olmaktan da biiyiik 6l¢iide korku ve ¢ekingenlik duydugu bu korkunun da
basartya gotiirecek faaliyetlerde bulunmaktan alikoyacagini belirtmektedir. “Bu
korkunun ortadan kaldirilmasi, kisinin basartya yonelik faaliyette bulunacagina
isarettir” (Aktay, 2010). Basari ihtiyaci teorisi, yonetim ve giidiilenme kurami
acisindan Orgiit igerisinde bireyi basarisiz olacakmis duygusuna iten korkulari ortadan
kaldirarak, bireylere 6zgiliven ortaminin yaratilmasi ve sorumluluklarin paylasilmasi
basarty1 yaratacak etmenlerdir. Bu ortamin yaratilmasi ¢alisanlarda basarmak ig¢in

emek harcama diigiincesi olusturacaktir. Ancak orgiitler “Orgiit igerisinde standartlarin
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olusturulmasi, is basitlestirme, is bolimii, gorev yetki ve sorumluluklarin belirlenmesi
ile personele somut geri besleme” gibi konular iistiinde 6rgiitiin ¢aligmalar1 yapmast,

calisanlarin basariya ulagsmalari i¢in 6nemlidir (Eren, 2000).

1.8.1.4. Alderfer’in Varolma- iliski- Gelisme Teorisi

Clayton Alderfer (1969) ampirik bir arastirma ile Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi Teorisini yeniden diizenlemistir. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi’ni, ii¢
ithtiyaclar grubuna dahil etmistir. Bu grupla varolus, baglilik ve biiyime bdyle ERG
teorisini  olusturmustur. Alderfer, hiyerarsik diizeylerden ya da ilk oncelikli

gereksinimden daha ¢ok ihtiyaglarin siirekliligini dnermistir (Nawaz ve ark, 2010).

Bu kuram ii¢ kategoride toplanmistir (Onaran, 1981);

1- Varlik: Fizyolojik 6z gereksinimlerin toplandigi yerdir. Buradaki amag
insanin temel ihtiyaglarinin giderilmesidir. Bu gereksinimlerin giderilmesi
orgiitlin kaynaklarina baghdir.

2- 1liski: Insanlarin 6teki insanlarla iliski kurmasi, paylasimda bulunmasidir.
Buradaki iliski tiirii sadece olumlu olarak algilanmamalidir. Ofke,
diismanlikta bir iligki tiiriidir.

3- Gelisme: Insanlarin yeteneklerini kullanmak, yeni yetenekler gelistirmek

istemesi.

Alderfer, Herzberg ve Maslow’dan farkli olarak kuram igerisinde birden fazla
ihtiyaclar ayni anda giderilebilir, belirli bir siralamanin olmasi beklenmemektedir
(Luthans, 2005). Sirali olmayan ancak birbirleriyle dinamik bir yapiya sahip olan
ihtiyaglarin en iist diizeyde bulunan karsilanmasinda yasanabilecek bir sorun alt
diizeyde bulunan ihtiyaglarin karsilanmasindaki istegi de etkileyebilmektedir
(Barutgugil, 2004).
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1.8.2. Siirec¢ Teorileri

Siireg teorileri ilgilendigi nokta, personelin hangi amagcla, nasil motive edildigi
ile ilgilidir. Personelin bir davranisi nasil sergiledigi ve bu davranisin altinda yatan
nedeni agiklamakla ilgilenir. Bu nedenin personelin bilingaltindaki nedenleri
irdeleyerek, karar alma neden olan ihtiyaglar1 ele alir (Ozgen, 2018; 30). Siireg
teorilerini Vroom (1964) Bekleyis Teorisi, Adams (1963)’1in Hakkaniyet(Esitlik)
Teorisi, Lawler ve Porter (1968)’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi, Locke’ in Amag

Teorisidir.

1.8.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Victor H. Vroom (1964) Beklenti Kuram1 Teorisinde “bireylerin hedeflerinin
onlar i¢in ne kadar degerli olduklarina inanirlar ise, o hedefe ulasmak icin bir seylerin
onlart o hedefe ulastiracagini biliyorlarsa o hedefe ulasana kadarki siiregte motive
olacaklar1” ifade edilmektedir. Teori ti¢ temel degerden bahsetmektedir; bunlar

degerlik, beklenti, aragsallik’ dir (Nawaz ve ark, 2010).

Bireysel Orgitsel Bireysel

Bireysel Gaba Performans Odiiller Amaglar

1. Caba- Performans iliskisi
2. Performans- Odiil Tliskisi
3. Odiil- Bireysel Amag Iliskisi

Sekil 1.5. Vroom’un bektenti teorisi (Eren, 2000).

Beklenti teorisinde kisinin gosterdigi (Sekil. 1.5.) caba karsiliginda bekledigi
bir 6diilii alacagina ve kendinden beklenen basariy1 gosterecegine inanmasini ifade

eder. Teoriye gore, calisanlar beklentileri dogrultusunda kazanim elde ettikleri
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takdirde tatmin olmakta, elde edemedikleri takdirde ise is tatminsizligi yasamaktadir.
Sistemin negatif algis1 ddiillendirme sistemi ile algisal degisiklik yapilabilir. Odiil alan
calisan tatmin olmakta, isine daha motive olmus sekilde devam etmektedir. Teorinin
olumlu algis1 calisanlarin beklentileri ile elde ettikleri kazanimlar Ortlistiigii siire
boyunca devam etmektedir (Eren, 2000). Odiillendirme sisteminde, isin niteligine gore
0diill miktarinin belirlenmesi ve calisanin yapmis oldugu is karsiliginda beklenti
igerisine girdigi miktar, ¢alisan icin anlamli degil ise ¢alisanin motivasyonu diiser
(Barutgugil, 2004). En kapsamli motivasyon ve is doyumu teorisi olarak kabul
edilmektedir. Bir 6diiliin ne kadarini istedigi, birinin ¢aba gosterme ihtimalinin basaril
performansla sonuclanacagir tahmin edilir ve performansin odiiliin alinmasiyla

sonuglanacagi tahmin edilir (akt. Nawaz ve ark, 2010; Newstrom, 2007).

1.8.2.2. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Porter ve Lawler (1968) cabalarin dogrudan performansa yonelmedigini isaret
etmektedir. Yetenek, ozelliklerle ve rol algilariyla yonetilmektedir. Benzer sekilde
memnuniyet, performansa bagli degildir, tersine adil odiiller alma olasiligini
belirlemektedir (Nawaz ve ark, 2010). Beklenti modelinin, motivasyonun birbirleriyle
iliskili gesitli biligsel faktorlere bagl oldugunu 6ne siirmektedir. Ornegin; bir drgiitte
belirlenen is i¢in ¢alisandan beklenen ¢aba, kisinin beklenen ¢abay1 sarf etmeden dnce
algiladig1 caba sonucunda 6diil olacagi olasiligindan kaynaklanir. Ancak, bu caba
performansa doniistiiriilmeden 6nce, performansa yatirilma gercek cabalar iizerinde
yetenekleri ve ozellikleri art1 rol algilarini ydnetme etkisi yaratmaktadir. Is tatminini

belirleyen algilanan adil bir 6diildiir (Luthans, 2005).

Beklenti modeli Vroom’u temel almakta olup, baz1 noktalarda modele ekleme
yapmaktadir. Bu kuram diisiiniiliirken orgiitsel kosullar1 ve bireylerden kaynaklanan
farkliliklar1 da gbz Oniinde alarak gelistirmistir (Eren.,2000). Beklenti modeli
Vroom’un beklenti teorisinin gelistirmesinin yanmi1 sira modele esitlik olgusu da
ekleyerek, calisanlarin is tatmini ve is yapis Olclitlerine yeni bir bakis agis1 ortaya

koyarak; c¢alisanin rol algisin1 da eklemektedir. Ciinkii ¢alisanin Orgiit igerisinde
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algiladigr beklentilerin ne kadar dogru olmasi ile yansitacagi performansta o
dogrultuda olacagi diisiiniilmektedir. Bunun yani sira ¢alisanlar mevcut elde ettikleri
odiiliin ¢alisma arkadaslarinin 6dili ile kiyaslamakta olup, esit algisina inandiginda
tatmin olmaktadir (Ergeneli, 2004; 189). Vroom ile bu kuram ig¢in motive olma
derecesi bekleyisten etkilenir kismi aynidir. Ancak bu kurama gore; kisinin yiiksek bir
gayret gostermesi sonucunda mutlaka basariyla sonuglanan sonlara sebep olmayabilir.
Bu noktada iki degisken araya girmektedir. Birincisi bilgi ve yetenege sahip olmayan
kisiler ne kadar ugragsalar bile beklenen performansi saglamayabilirler. Ikinci
degisken ise, kisinin kendisi icin algiladig1 roldiir. Her orgiit liyesinin, kendisinin
oynamas: gereken rol konusunda inanci vardir. Onemli olan iiyelerin yiiksek
performans gosterebilmeleri i¢in uygun rolleri benimsemis olmalaridir. Aksi halde rol

catismas1 meydana gelmektedir (akt.Ozkan, 2014: Kocgel, 2011)

1.8.2.3. Locke’nin Amag Teorisi

Amag belirleme teorisi yaklasik 400 laboratuvar ve saha caligmasina dayali
olarak, 25 yillik stirecte icerisinde endiistriyel ve orgiitsel psikolojide gelistirilmistir.
Bu aragtirmalar belirlenmis yiiksek hedeflerin kolay bir basart ile olugsmadigini ve daha
1yi sekilde gorevini yapmaya calisildigini i¢in hedeflere ulasirken calisanlarin daha
yuksek performans gosterdigini sdylemektedir. Calisanlarin yiiksek ya da zorlu
hedefleri olmas1 motive edicidir; ¢linkii ¢alisanlar diisiik ya da kolay hedeflerden
ziyade tatmin olmak i¢in daha fazla ¢aba gostermeleri gerektigine inanmaktadir
(Locke ve Latham, 2006). Orgiit igerisinde ¢alisanlar ile ortak belirlenen amaglarin
calisanlar tarafindan uygulanma veya sonlanma siirecinde olumlu geri bildirimlerin
basar1 duygusunu pekistirmektedir. Boylece calisan hedeflerine ulasmak i¢in kendini

isine adamis olmaktadir (Barutgugil, 2004).
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Sekil 1.6. Bireysel Amagclarin Olusmasi ve Is Basarisindaki Rolii (Eren, 2000)
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Kuram (Sekil 1.6.), kisilerin belirledigi amaglarin, motivasyonlarini etkiledigini
ifade etmektedir. Kisilerin belirledigi ac¢ik amacglar segtigi varsayimlarina
dayanmaktadir. Eren (2000), “Kisi gergekte her zaman amagli hareket etmez ve amagh
hareketlerinde de her zaman rasyonel davranmaz”; hatta ¢ogu zaman bilingsiz sekilde
bir amag secer. Ayrica her kisinin kendine 6zgii amaclari, hedefleri ve yargilamalari
olmaktadir” seklinde ifade etmistir. Teori ¢alisanlarin ilerlemelerini takip etmek icin
thtiya¢ duyduklar geri bildirimdir; 6z yeterlilik ve gelistirilmis, hedefi dnemli olarak
gorme ve hedefe bagliliga neden olmaktadir. Boylece orgiitsel gelismelerinde takip

edilmesi saglanmaktadir (Locke ve Latham, 2006).

1.8.2.4. Adam’s n Esitlik Teorisi

Orgiitlerde calisanlar kendilerini baskalarinin kazanglari ile karsilastirdiklarinda,
karsilagtirdiklar1 kisilerin kendilerinden daha az ya da daha fazla aldiklarini
hissederlerse adaletsiz davranilma algisint hissetmektedirler. Bu durumda is

tatminsizligine sebep olmaktadir. Is gérenlerin performanslari is ortamlarinda ki esitlik
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ve adalet kavramlarina inanmalar1 ve bunlar sonucunda tatmin olmalarma baghdir

(Adams, 1969).

1.9. Is Tatmin Diizeylerinin Sonuclar

Is tatminin diizeyi ¢alisanlarin her anlamda olumlu veya olumsuz etkilenmesine
neden olmaktadir. Diisiik is tatminine sahip bireylerin orgiit i¢inde veya orgiit disinda
olumsuz davraniglar meydana getirirken, yiliksek is tatmini diizeyi ise bireyleri olumlu
davraniglara itmektedir. Bu durum Orgiit igerisinde bazi caligmalarin meydana

gelmesine neden olmustur (Aksoy, 2014).

Orgiitlerde calisanlar yaptiklari islerle ilgili ekonomik, sosyal ve psikolojik
tatminlerinin ger¢eklesmeleri onlar i¢in dnemlidir. Tatmin saglanmasi igin gerekli
kosullarin olusturulmasi, c¢alisanin isini isteyerek ve severek yapabilmesine olanak
tanimaktadir. Bu ihtiyaglarin karsilanmasinda yonetimin is gorenlerin isteklerine kars1
duyarli olmasi, isine ve kuruma bagliligin saglanmasina neden olmaktadir (Sevimli ve
Iscan, 2010). Isine karsi tatmin saglayan is goren isini biiyilk bir dzveri ile
gergeklestirmektedir. Bir ortamda kurumu ailesi gibi sahiplenmis olmaktadir (Arslan,
2010). Calisanlarin iginde bulunduklar1 6rgiite karsi bagliliklarinin artmasi o orgiite

ait orgiit kiiltiirliniin olusturulmasi ve devam ettirilmesi 6nemlidir.

Motive olan is gérenlerin mevcut alanlariyla ilgili kendini gosterebilme ¢abalari
olmaktadir. Calisanlar calistiklar1 kuruma olan katkilarinin artmasi 6ncelikle islerine
kars1 duyduklar1 memnuniyetten gelmektedir. Isine kars1 bilingli davranmus olan is
gorenlerin isi i¢in sergiledikleri ¢abalar da artmis olmaktadir (Eroglu, 1998). Sonug

olarak da kurumsal amaglar ¢alisanlar tarafindan da yakalanmaktadir.

Calisanlar sosyal yasamlar1 ile is yasamlar1 birbirlerini tamamlamaktadir.
Isyerinde ¢alisan olarak goriilen kisinin dzel hayatinda bir takim istek, ihtiyag ve
beklentileri s6z konusudur. Bu nedenle her is gorenin oOncelikle insan oldugu

unutulmamalidir. Dolayisiyla davranis kaliplari, insanin dogumundan bulundugu ana
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kadar ki zaman1 kapsayan bir biitiin olup, caligma ortaminda gdsterilen davranis ve

tutumlarda bu davraniglarin birer sonucudur (Ulug, 1988).

Orgiitler agisindan sorun yaratacak durumlarin basinda ¢alisanlarin tatminsizligi
gelmektedir. Calisanlarin tatminsizligi siirekli sikayet, ise ge¢ kalmalar ve artma
devamsizlik, calisanlarin devir hizi oranlarin yiikselmesi gibidir. Bu tatminsizligin
beraberinde ortamda olan gerginlik her Orgiitiin karsilasabilecegi bir durumdur.
Coziim olarak calisanlarin sikayetlerinin dinlenip, sikayetlerine birer c¢oziim
getirilmesi, motivasyon artirnmina destek olmaktadir. Sikayetlerin degerlendirilip,
¢Ozlim tretilmesi etkili bir yonetim anlayiginin oldugunun da gostergesidir (Durak ve

Serinkan, 2007).

Orgiite yabancilasma egilimi is gorenler arasinda somut olarak farkli sekillerde
meydana ¢ikmaktadir. Kisinin kuruma yabancilagmasi; kisinin goriiniirde o kurumda
caligmasina ragmen, ger¢ekte kuruma olan baghligin yitirdiginin, kendisini orgiitiin
bir liyesi olarak gormediginin gostergesidir. Bu durum ise g¢alisanin isini anlamsiz
bulmasi, veriminin diismesi, davranis ve tutumlarinda diizgiin olmayan gozle goriiliir
sonuglarin ortaya ¢ikmasi ve kuruma karsi sogumasi gibi bir takim olumsuz
davraniglar olmaktadir. Bu durumda olan is géren kurumu eskisi gibi sahiplenmemekte
boylece tatmin kaynaklarini calisti§i kurumun disinda arayarak, kurumdan iyice

sogumaktadir (Basaran, 1991).

Calisanlar zaman zaman tatminsizliklerinin somut gostergesi olarak isten
ayrilmay1 segmektedirler. Is tatminsizlikleriyle ilgili ¢esitli nedenleri mevcuttur. Kimi
zaman kurumun kendisinden olan veya yonetimle ilgili uygulamalardan kaynaklana
sorunlar etkili olabilecegi gibi, kisisel faktorler de olabilir. Bu durumun sonucu olarak
orgiitlerde ¢alisan devir hizlarimin yiiksek olmasiyla sonuglanir (Tiitlincli ve Demir,

2003).

Orgiit icerisinde duydugu memnuniyetsizligi etrafina ¢esitli davranislarla
yansitabilmektedir. Yoneticileri tarafindan tatminsizlik yasayan calisanda zaman

zaman bu davraniglar normal olarak karsilanabilir. Ancak bu davraniglar beraberinde
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calisanin igine yonelik hissettigi psikolojik ve kisisel mutsuzluk halidir (Arslan, 2010).
Normal olarak karsilanan bu davranislar orgiit agisindan da sorunlar yaratacaktir.
Calisanlarin siirekli isinden sikayet etmesi, istenilen verimlilikte olmamasi anlamina
gelmektedir. Ayrica isinde mutsuzluk yasayan calisanlarin sosyal ve ailevi hayatlar

da olumsuz etkilenmektedir (Agikalin, 2011).

1.10. Saghk Kurumlarinda Is Tatmini

Giintimiizde ¢agdas yonetim anlayisinda ¢alisanlarin sadece maddi bir varlik
olarak goriildiigii ifade edilmektedir. Son ¢alismalarda ise ¢alisanlarinda sadece maddi
kazanimlar i¢in ¢alistiklarinin diistinmemesi, maddi kazanimlarinin beraberinde farkl
beklentilerin ve ihtiyaglarinin oldugu ve bunlarin saglanmasi igin bir orgiitte ¢alistigi
da goz onilinde bulundurulmasi gerektigi ifade edilmektedir. Bu siirecte is tatminin
saglanmasi sosyal bir gorev olarak orgiitte stratejik bir rol oynamaktadir (Aksu, 2012).
Saglik kurumlarinin son zamanlarda daha biiyilik rekabet ortami icerisinde olmasi ve
kit kaynaklarla etkili ve verimlik saglik hizmeti sunmaya c¢alismalarindan dolay: her
saglik calisanin is tatmin diizeyi Onemlidir ve bu konuda ¢ok sayida arastirma
yapilmistir (Al-Aameri, 2000, Durak ve Serikan, 2007, Lu ve ark, 2005, Saber, 2013,
Lebrun-Harris ve ark, 2009, Leiter ve Maslach, 2009, Ioannou ve ark, 2015, Tao ve
ark, 2015, Ekici ve ark, 2017, Lu ve ark, 2005).

Aiken ve arkadaslar1 (2001) hemsirelerde is tatmin diizeylerini 6lgmek igin
ABD, lskogya, ingiltere, Kanada ve Almanya’da arastirma yapmustir. En yiiksek is
tatminsizligini yasayan ABD %41, Iskogya %38, Ingiltere %36 Kanada %33 ve
Almanya %17 oldugunu belirlenmistir. Tiim {ilkelerde 30 yas altindaki hemsirelerin
%27-5410 12 ay igerisinde ayrilmay1 planladigi tespit edilmistir. Kariyer firsatlari
acisindan Almanya’daki hemsirelerin (%61) daha memnun oldugu, Kanada’da ki
hemsirelerin (%69) ise licret 6demelerinden memnun oldugu saptanmistir. Hemsireler
tizerinde diger bir ¢alismada Al- Ameri (2000) Suudi Arabistan’ da devlet hastanesi
hemsirelerinin is tatmini seviyeleri ile orgiitsel baglilik dereceleri arasinda pozitif bir

iligki bulunmustur. Yaslar1 yiiksek hemsirelerin gen¢ hemsirelere oranla tatmin
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diizeylerinin yiiksek oldugu, ayrica ¢alisanlarin uyruguna bagl olarak Arap kokenli
hemsirelerin Avrupa kokenli ¢alisan hemsirelere gore tatmin diizeylerinin yiiksek

oldugu saptanmuistir.

Ekici ve arkadaslarinin (2017) saglik ¢alisanlarinda yaptigi arastirmada is
tatmini diizeylerinin orta seviyede oldugunu (Tutar, 2007; Topgu, 2009) ve calisan
giivenligi algis1 yiiksek olan ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri arasinda pozitif bir iligki
oldugu saptanmistir. Kolo (2018)’ nin Nijerya’ da yaptig1 arastirmada genel olarak
calisanlarin is tatmini seviyelerinin yiiksek oldugu saptanmistir. Diger bir sonug ise
sosyo-demografik degiskenlere bagli memnuniyet ile is tatmini arasinda bir iliski

olmadigi sadece is tatmini etkileyen para ve insanliga hizmetin oldugu belirlenmistir.

Jaiswal ve arkadaslarinin (2017), Hindistan’da saglik ¢alisanlarinin (doktorlar
(%66), destek personeli (%63), teknisyenler (%62)) is tatmini seviyeleri lizerine
yaptig1 arastirmada en yiiksek is tatmini yasayanlarin %68 oraninda hemsireler, en
diisiik is tatmini yasayanlarin ise teknisyenler oldugunu saptamistir. Teknisyenlerin az
tatmin olmalar1 arasinda uygun olmayan kaynak dagitimlari, az kariyer basamaklarinin
olmasi ve daha az egitim seceneginin olmasi olarak belirtilmistir. Arastirmada
hekimlerin sayisinin %50’si isinden memnun iken, Madaan (2008)’mn yaptig1
calismada hekim sayis1 %70 oranindadir. Hekimler arasinda yasanan is tatminsizligi,
doktorlarin gelisen toplumdaki degisen rolliniin (daha fazla stres, kararlarin

sorgulanmasi, yetkilerin kisitlanmasi) bir yansimasi olabilecegi belirtilmektedir.

Soytik ve ark. (2016) hemsirelerde belirlenen is tatmini seviyelerinin ortanin
tizerinde oldugunu, ayrica Kolo’ nun aksine sosyo-demogragfik (egitim diizeyi,
calisanlarin ¢aligsma sekilleri, caligma siireleri, gorevlerine, toplam mesleki ¢alisma
stirelerine, licret) ozellikler ile ig tatmini farklilik gdsterdigi tespit edilmistir. Ayrica
icsel tatminin, digsal tatminden daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Saghk
kuruluglarinda isgiiciinii muhafaza etmek ve kalitesini siirdiirebilir kilmak igin,
yoneticiler Orgiit icerisinde calisanlar1 etkileyen degiskenlerin calisanlar {izerindeki

etkisini ve iliskilerini anlamalidir (Lu ve ark, 2005). Is tatmini arttirilarak, hastane
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yoOneticisi is giicliniin sadece zihinsel, psikolojik ve sosyal refahini1 degil, ayn1 zamanda

Orgiitiin mali sagligini da iyilestirebilir (Jaiswal ve ark, 2017).

Saglik kurumlar1 hizmet 6zelliklerine istinaden hizmetin depolanamamasi ve
kalitesini her zaman ayni1 standartta vermek zorunda olmasindan dolay1, dogrudan ve
dolayl sekilde saglik hizmeti sunumu saglayan ¢alisanlarinin is tatmini diizeyleri son
donemlerde énemli bir konu haline gelmistir. Orgiitler calisanlarinin tatmin diizeyini
Oonemseyen diizenlemeler yapmali, yoneticileri de bu dogrultuda egitmelidir.
Calisanlarin tatminlerini 6nemsemeyen oOrgiitler ¢alisanlarin olumsuz tutum ve

davranislari ile kargilasmaktadirlar.

Saglik kurumlarinda tatmin olamayan ¢aliganlar eger orgiit icerisinde yoneticiler
tarafindan dikkate alinmasi ise ¢alisanlar; bir siire sonra islerini degersiz gormeleri, is
basitlestirmeleri, islerine yabancilagsmalar1 gibi sonuglar dogurmaktadir (Asik,2010).
Is tatminsizligi sonucunda, orgiite ve ise karsi ilgisizlik, is devamsizligi, ¢alisanlar
arast huzursuzluk, orgiit icerisinde ki kurallara uyulmamasi ve ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin artmasma neden olmaktadir (Oriicii ve ark.2006). Saglk
kurumlarinda bu durumlarin meydana gelmesi saglik hizmeti saglanmasinda
aksakliklarin yaganmasina, kalitenin ayn1 standartta ve zamanda verilmemesi, hasta ve
hasta yakinlarinin yeterli diizeyde bilgi almamasi, isinde tatmin yasamayan
calisanlarin islerini aksatmasi veya yavaslatmasi sonucunda diger calisanlarin is
yiikiinlin artisina neden olmaktadir. Bicer ve ark. (2009) arastirmalarinda orgiitsel

bagliligin, is tatminin isten ayrilma niyetini azalttigin1 savunmaktadirlar.

[s tatminsizliginin sonuglarindan bir tanesi olan devamsizlik saglik kurumlarinda
sunulmasi gereken hizmetin aksamasina neden olabilir. Bu siiregte acil olan saglik
hizmetinin kesintisiz devam etmesini saglamak i¢in devamsizlik saglayan g¢alisanin
yerine baska bir calisanin kaydirilmasi hizmetin kesintisiz saglanmasi adina dnemlidir.
Ancak bu siire¢ siireklilik arz ettiginde boliim igi aksakliklarin yasanmasina, diger
calisanlarin gereginden fazla is yiikiinii almasina ve tiikenmislik yasamasina neden

olmaktadir (Erol ve ark.2012).
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Is tatminsizliginin fiziksel ve mental hastaliklara neden olmaktadir,
Tiikenmislik, depresyon, 6z giiven eksikligi, saldirgan tavirlar gibi sorunlarin olarak
ortaya ¢ikmaktadir (Fragger ve ark, 2005) Bu sorunlar varlig1 hasta ve hasta yakinlari
ile dogrudan iletisim kuran caligsanlar i¢in daha da énem arz etmektedir. Hastalarin
dogru bilgilendirilmesi, standart prosediirler geregi mevcut olan onamlarin alinmast,
hastanin saglik durumu hakkinda kendisini ve yakinlarinin dogru bilgiye ulagsmak
adma acik ve anlasilir iletisim kurulmasi &nemlidir. Is tatminin yeterli diizeyde
olmamasi Orglit i¢erisinde yliksek devir hizi, devamsizlik, orgiitsel bagllikta zayiflik,
yabancilasma, zihinsel ve bedensel rahatsizliklar ile verimsizlik artmaktadir (Simsek
ve ark. 2001). Dolayisiyla calisanlarin tatmin saglamasi, dogrudan hasta ve hasta

yakinlarina, dolayli yoldan da kurumu olumlu etkisi olacaktir.

Saglik kurumlarindaki performans ve tercih edilebilirlik, ¢alisanlarin
motivasyonuna baghdir. Emek yogun olan saglik sektoriiniin hizmet kalitesi, etkinlik,
verimlilik ¢aliganlarin isini yapmaya ne kadar hevesli oldugu ile ilgilidir (Franco vd.
2004, 344). Saglik sektorii stratejik hedefleri belirleyenler ve uygulayanlar, sektorel
ve Orgiitsel amaglara ulagsmak icin is gorenin is tatmin diizeylerinin 6éneminin farkina

varmali, politikalarin1 bu dogrultuda isletmelidirler (Adigiizel ve Keklik, 2015).

1.11. is Tatmini ve Orgiitsel Adalet Algisina Etki Eden Faktorler

Bir orgiitte siireclerin iyi gitmediginin en dnemli gostergelerinden birisi de diistik
is tatminin diizeyinin olmamasidur. s tatminin diizeyinin ve 6rgiitsel adalet algilarmin
degismesinde bir¢ok faktoriin etkili oldugu goriilmektedir (Qazi ve ark, 2017).
Calisanlarin islerinden duyduklar1 hosnutluk olarak adlandirilan is tatmini, ise pozitif
tutumun karsiligidir. Negatif tutumun karsilig1 ise tatminsizlik olarak degerlendirilir.
Isinden tatmin olan ve olumlu adalet algis1 hisseden bireyler ¢aligma ortaminda daha

verimli olup, ¢alisanin ihtiyaglarini da karsilayabilmektedir (Samuels ve ark. 2003).

Is tatminini ve orgiitsel adalet algisini etkileyen c¢alisanlarin yas, kisisel

Ozellikleri, deneyimleri, yasam standartlari, ¢alisanlarin deger yargilari, Oncelik
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siralamalar1, elde ettiklerinin farkinda olmamasi, duygusal algilamalari, yasam
standartlar1 gibi sosyal etkenlerin, ¢alisanin isinden beklediklerinin ve hissettikleri
adalet algilarinin belirli diizeyde olmasi is tatmini veya is tatminsizligine etki eden
faktorlerdir (Barutcugil, 2004). s tatmini ve orgiitsel adaleti etkileyen kisisel faktorler
(Calisanin kisiligi, cinsiyet, yas, 6grenim durumu) ve orgiitler faktorler ( ¢aligma
kosullart, isin kendisi, ticret, terfi olanaklari) olarak ikiye ayrilmaktadir. Caliganlar bu
faktorlerin tlimiine ve siirekli olumsuz tutum iginde olmayabilir. Baz1 durumlarda bir
veya birkagt is tatminsizligine sebep olabilir veya is tatminsizliginin siiresi

degiskenlere bagli olarak degisebilmektedir (Ergeneli, 2006).

1.11.1. Kisisel Faktorler

Is tatmini ve oOrgiitsel adalet algisii etkileyen cinsiyet, yas calisanin kisiligi,
egitim durumu, statii durumu gibi degiskenler kisisel faktorler olarak ele alinmaktadir.

Asagida bes alt baglikta agiklanmaktadir.

1.11.1.1. Cahsamn Kisiligi

Kisilik, insanlarin 6nemli bireysel dzelliklerini se¢gmeye yardim eder. Bireyin
mevcut kisilik 6zellikleri, kisinin 6rgiit igindeki davraniglarinin da bir gostergesi olur.
Kisilik biiytik olgtide sonradan degismez bir 6zellige sahiptir. Bu bakimdan birey
orgiite geldigi zamanda kisiligini beraberinde getirmektedir (Cimentepe, 2012).

Kendine giivenen, 6z benlik duygusunu gerceklestiren calisanlar; kisiligini
yeteri kadar gelistirememis olan ¢alisanlardan daha ¢ok tatmin saglayabilmektedir
(Basaran, 1991). Islerinde tatminsizlik yasayan is gorenlerin yeteneklerini
gelistirememe ve sinirl tutma, ¢evreye uyum saglayamayan, sosyal yonleri zayif,

saldirgan davranislar gibi bazi tepkiler vermektedir (Y1ldirim, 2002).

Bir ¢alisana Orgiit ortaminda yapacag is ile ilgili beceriler kazandirilabilir,

yetkinlikler ise gelistirilebilir. Baltas (2000), ancak duygusal olgunlugu yeterli
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olmayan, kisiligini tamamlayamayan bireylerin; kendisi ve kurumla ilgili
farkindaliklar1 olusturmadiginda, ne kadar egitimli ve zeki olurlarsa olsunlar, orgiite

yarardan ¢ok zarar getirdiklerini belirtmektedir.

Calisanlarin kisilik 6zelliklerinin is tatminine ve orgiitsel adalet algisina etkisini
arastiran calismalarda, is tatmini seviyesi yiiksek olan ¢alisanlarin esnek yapili ve
dogru bir karaktere sahip olduklari, gelisime ve yeniliklere agik olduklari, buna bagh
olarak yaptiklar1 isten mutluluk duyduklari, isin gelistirilmesine yonelik caligsmalar
icerisinde olduklar1 boylece orgiitsel adalet algilarinin muhakemesini yapabildigi
goriilmektedir. Doyum saglamayan bireylerin ise duygusal oOzelliklerini
tamamlayamamis, hedeflerini tercih etmede gercekei olmayan diisiinceler olusturan,
cevresel zorluklarin listesinden gelemeyen, orgiit igerisinde siirekli sikayet ve diger
caliganlar ile kiyaslamaya giden sonucunda sistemin adaletsizliginden yakinan, sert
bir karakter yapisina sahip degisime acik olmayan kisiler oldugu sonucuna

varmislardir (Turgut, 2010).

1.11.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet ile orgiitsel adalet algis1 ve is tatmini arasinda anlamli iligki bulundugu
bir¢ok arastirmanin yaninda, cinsiyetin; 1§ tatmini ve Orgiitsel adalet algisi lizerinde
etkisinin olmadig1 ¢ok sayida arastirma da mevcuttur. Cinsiyetin farkli olmasi,
beklentilerin, ise dair amag ve hedeflerin farkli olmasina dolayisiyla algi diizeylerinin

de farkli olmasina yol agmaktadir (Celik ve ark, 2016).

Is tatmini, orgiitsel adalet ile cinsiyet degiskeni arasindaki iligkiyi inceleyen
arastirmalarda birbiriyle tutarli sonuglara ulasilamamis oldugu belirlenmistir. Carike1
(2004), Sahin ve Cimen (2000), Gayipov ve Bediik (2014), Tutar (2007), Koéroglu ve
Dikmetas Yardan (2016) tatmini ve adalet algisin1 etkileyen onemli 6zelliklerden
birinin cinsiyet oldugunu ve kadinlarin is doyumlarinin ve orgiitsel adalet algilarinin
erkeklerin i3 doyumundan ve orgiitsel adalet algilarindan daha diisiik oldugunu tespit

etmiglerdir. Arastirmaci bu sonucun kadinlarda doyumsuzluk yaratan asil faktoriinde
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calisma saatlerindeki diizensizlik oldugunu belirtmistir. Sahin (2003) ve Bilgi¢ (1998)’
e gore is tatminine gore farklilik gostermedigi ifade edilmistir (Kaya. 2010). Yaman
(2009) cinsiyetleri farkli olan bireylerin yaptiklar1 isleri ayni olglide ilgi c¢ekici
bulmalarina ragmen, kadinlarin beklentilerinin nispeten daha diisiik oldugu ve bu
nedenle de is tatminlerinin erkeklere oranla daha yiiksek oldugu saptanmistir.
Demirkiran ve arkadaslar1 (2013) yaptig1 arastirmada kadin ve erkekler arasinda
orgiitsel adaletin alt boyutlarindan olan islemsel adalet ve dagitimsal adalet arasinda

anlaml bir iliski bulmustur.

1.11.1.3. Yas

Demografik 6zellikler arasinda en ¢ok bagint1 bulunan yastir (Cakmak, 2005).
Genglerde egitim ve yeteneklerine uygun bir iste calisma arzusu yiiksektir. Boyle bir
is ortamina sahip olmak, gen¢ yaslarda tatmin etmektedir. Orta yastaki is gorenler ise
is ortamin1 tanimis, aligmig, Orgiite olan adalet algilarinin pozitif olmasi ve koklesmis
15 aligkanliklarina sahip olduklari i¢in 1s degistirme imkanlari azaldigi1 daha iyimser bir
psikolojiye sahiptirler. Yaslilar ise daha hirsli, stresli, sagliksiz ortamlara
dayanamamaktadir (Giliven ve ark, 2005). Genel olarak orgiitsel adalet algisi ve is

tatmini, yas ile artmaktadir.

Aldag ve Brief (1975), Ronen (1978) ve Rhodes (1983) gibi arastirmacilar yas
ile is tatmini arasinda pozitif bir iligki oldugunu one stirmektedirler. Diger yandan
Luthans ve Thomas (1989), Clarke, Oswald ve Warr (1996), gibi aragtirmacilar ise is
tatmini ve yas arasinda U sekli anlamli olmayan bir iliski oldugunu savunmaktadir.
Siassi, Crocetti ve Spiro (1975)’nun yaptig1 ¢alismada 40 yas iistii kisilerin is tatmini
ile anlaml bir iligkisi oldugunu belirtmislerdir (Saner ve Eyiipoglu, 2012).

Oksay’in (2011) calismasinda saglik c¢alisanlarinin is tatmini seviyelerinin
yaslar1 aralarinda belirgin bir fark oldugu, maksimum seviyede is tatmini 36-45 yas
araliginda ki is gorenlerde oldugunu, en az is tatmini seviyesinin ise 26-35 yas
araliginda oldugunu belirtmistir. Derin (2007) ise yas ile is tatmini arasindaki

puanlarin kiyaslanmasinda artis gézlemlemistir. Ancak 51-60 yas grubunda is tatmini
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puanin diistiigli, 60 yas ve iizerisin de en yiiksek puanda artis goriilmektedir. En az

tatmin saglayan yas grubu ise 21-30 yas grubu olmustur.

1.11.1.4. Ogrenim Durumu

Is tatmini diizeyini etkileyen faktorlerden bir digeri de 6grenim diizeyleridir.
Ogrenim diizeyi; calisanlarin, toplum egitim gereksinimini saglayan egitim
kurumlarindan ne dereceye kadar ve hangi tiirde yararlanildigin1 ifade eden bir
faktordiir (Dagdeviren, 2007).Saglik ¢alisanlarinin 6grenim diizeyine gore is tatmini
diizeyleri incelendiginde; O0grenim diizeyi arttikca is tatmini puaninin da arttig
belirlenmistir. En yiiksek is tatmini puani lisansiistii mezunlarda ¢ikarken, en diisiik is
puant ise lise mezunlarinda ¢ikmaktadir (Derin, 2007) Ogrenim diizeyi yiikseldikce
tatmin seviyesi de yiikselmistir. Saglik kurumlarin 6grenim seviyesi yiiksek olan
calisanin terfi edilmesi yoniindeki, son yillarda ¢ikan yasal diizenlemelerden kaynakli

oldugu diisiiniilmektedir (Cimentepe, 2012).

Carikgt (2000)° nin siipermarket c¢alisanlari tizerinde yaptigi is tatmini
calismasinda ise 6grenim seviyesi diisiik olan personellerin islerinden daha ¢ok tatmin
olduklari, 6grenim seviyesi yiiksek olan personelin ise beklentileri tam olarak

karsilanmadiginda is tatmini seviyeleri diigmektedir.

1.11.1.5. Statii Durumu

Calisanlarin bulundugu meslege ait ¢alisma yillar1 ifade eder. Kisilerin kidemleri
ve i§ tatmin arasinda dogru oranti gorlilmektedir. Kidemin artmasi ile daha iyi
mevkilere gelme olanaginin is tatminine olumlu etkisi vardir (Altintas, 2011). Is
gorenlerin  Orgiitler icerisindeki yeri, meslegin sagladigi sayginlik, sosyal
iliskilerindeki konumu, yonetici ise hangi yonetsel kademede bulundugu gibi
ozellikler statli degiskenleri ile anlatilmaktadir (Yildirim, 2002). Oshagbemi, unvanin

kurum personelin is tatmini {izerindeki etkisini inceledigi ve Ingiliz akademisyenler
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tizerinde gerceklestirdigi arastirma sonucunda, unvan ile is tatmini arasinda pozitif
iliskinin oldugu saptanmigtir (Altintas, 2011). Elias, Filho, Souza ve Viana (2016)’nin
Brazilya’da kamu hastanesinde hekimler tizerinde yaptiklar1 arastirmada hekimlerin
mesleklerinden memnun olduklarini ve toplumsal olarak mesleklerinin sayginligi
oldugunu ve tatmin sagladiklarini, tekrar ayni meslegi segebileceklerini ifade
etmislerdir. Ayrica meslektaslari ile iyi iletisim halinde olmalar onlarin is tatmini

sagladiklarmi gostermektedir.

1.11.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, ¢alisan igin; yaptig1 isin niteligi ve bunun karsihiginda elde
ettigi iicret, orgiitsel adalet, is giivencesi ve terfi gibi etkenlerdir. Orgiitler icin ise
calisanlarindan maksimum diizeyde faydalanabilmeleri i¢in calisana saglamasi
gereken calisma ortami/ calisma kosulu gibi etkenlerdir. Is tatmini ve drgiitsel adalet
algisini etkileyen faktorler hem orgiit icin hem de calisan i¢cin maksimum fayda

saglanmasi agisindan 6nemlidir (Keklik ve Us, 2013).

1.11.2.1. Tsin Kendisi

Isin kesif edilebilir ydnlerinin olmasi, is gorenlerin dgrenmesine firsat
sunmaktadir. Farkli bir sorumluluk yiiklemektedir ve i3 doyumu saglamaktadir.
Insanlar genellikle siirlarin zorlandig: isleri sevmektedir (Bingol, 1996). Calisanlar
becerilerini ve yeteneklerini kullanabilmelerine olanak saglayacak isleri daha ¢ok
tercih etmektedir; bunun yan1 sira c¢aligma siirecinde yaptiklart isi nasil
gelistirebileceklerine dair geri bildirim verilen ve kendi fikirlerinle c¢oziimler

tiretebilecek isleri tercih etme egiliminde oldugu belirlenmistir (Luthans, 2005).

Orgiitler ¢alisanlarinin kariyer beklentilerinin gerceklesmesi icin calisanlarina
profesyonel olarak destek olmalidir. Onlarin kariyer hedefleri dogrultusunda isin
gerekenlerini, kendileri icin gelistirmesi gereken yetkinlikleri belirlemek ve

yoneticileri tarafindan “Kariyer Yonlendirme Geribildirimleri” nin agik bir sekilde
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belirtilmesi Onemlidir. Bdylece calisanlarin is motivasyonlarinin devamliliginin
saglanmasi ve kariyer hedefleri dogrultusunda potansiyellerini ve verimliliklerini

arttirilmasi gerekmektedir (Baltas, 2013).

Orgiitler ¢alisanlarmin potansiyelleri dogrultusunda is tasarimi ¢alismalari
yapmalidir. “Is tasarimy, isin verimliligini ve ¢alisanlarin is tatminini arttirmak igin
nelerin yapilmasi gerektiginin kararlastirilmasidir” olarak tanimlanmustir. Orgiitler is
basitlestirme, is rotasyonu, is genisletme ve is zenginlestirme gibi uygulamalar
tizerinde durarak, c¢alisanin ige olan ilgisini arttirmay1 amaglamaktadir. Bu dogrultuda
calisanlar yeni bilgiler edinmenin doyumuna ulasarak is tatmini saglamaktadir

(Barutgugil, 2004).

1.11.2.2. Ucret

Son yillarda is tatmini ve orgiitsel adalet belirleyicileri iizerinde iicretin biiyiiyen
bir literatiir arastirmalari ortaya ¢ikmaktadir. Clark- Oswald (1995) iicretin is tatmini
tizerindeki etkisini incelemistir ve Ttcreti diisiik olan c¢alisanlarin memnuniyet
oranlarmin diisiik oldugunu tespit etmistir. Orgiitsel adalet alg1 diizeyinin yiiksek
oldugu, rekabetgi- 6zendirici, seffaf ve esnek olan ticret yonetimi anlayisi ¢alisanlarin
is tatmini arttirmakta rol oynamaktadir (Baltas, 2013). Hartog and Mekkelholt (1989)
ise gegici olarak verilen promosyonlarin, ek 6demelerin olumlu ve kiiglik bir etkisi
oldugunu, sabit 6demelere dahil olmadig1 diisiintildiigiinde olumlu etkisini uzun
stirmedigi belirtilmistir (Groot ve Brink, 1999). Deci (1975) de yaptigi ¢aligmada
ticretin ¢alisanlar iizerinde motive edici etkisi bulunmadiginin yani sira calisanin
duygularinin ve bilisinin belirli igsel duygular1 harekete gecirecegi ve hissettigi
duyguyu davranislarina yansitacagini savunmustur. Ancak bu durum iicretin tamamen
6diil ve motivasyon siirecinden ¢ikarilmasi olarak degerlendirilmemelidir (Ergenelli,
2006).

Ucretin dogrudan is tatmini faktorii olarak kullanmilmasi dogru degildir.

Calisanlarin ticretin dagitiminin adalet algis1 ¢ercevesinde adil olmasimi diisiiniiyor
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olsa dahi ticretin yeterli olmadig: takdirde doyumsuzluk meydana gelebilmektedir
(Erdogan, 1996). Diger bir agidan bazi arastirmalarda bir¢ok iicret modelinin ticret
diizeyi ve ilicret memnuniyeti arasinda pozitif bir iliskiyi sart kosarak, ddeme
memnuniyetinin genel is tatminin temel bilesenlerinden oldugu savunulmaktadir (Deci
ve Ryan.,1985; Ertiirk., (2007)). Arastirmalar gosteriyor ki (Karakus (2011) ve Elias,
Filho, Souza ve Viana (2016)) ¢alisma saatleri ve ig yogunlugu ile orantili olarak alinan
ticretin hemgireler ve hekimler {izerinde is tatmini saglamasi agisindan olumlu bir
etkisi oldugu belirtilmistir. Folger ve Konovsky (1989) iicret tatminini dagitim

adaletinin daha iyi sagladigini belirtmektedirler.

Orgiit igerisinde belirli seviyelerde tutulan rekabeti saglayan iicret
diizenlemeleri, yonetilebilir, anlasilir ve uygulanabilir olmalidir. Bu niteliklere dikkat
etmeyen {icret sistemleri calisanlarin gilivenini, tiicret yonetim kontroliinii ve
calisanlarin is tatminlerini kaybetmesine, boylece verimsizlige neden olmaktadir
(Barutgugil, 2004). Judge, Piccolo, Podsakoff, Shaw ve Rich “in (2010)’ da {icret ve is
doyumu hakkinda meta analizinde orgiit igerisinde {iicret diizeylerinin 6deme
memnuniyeti ve i tatmini ile pozitif iligkili oldugunu ayrica iicret diizeyi diisiik
calisanlar yasanilan iicret artiglarinin is tatminlerine etki diizeyleri goreceli olarak {icret

diizeyi yiiksek caligsanlara oranla daha yiiksek oldugu belirtmektedir.

Orgiit i¢in yiiksek iicretler sadece calisanlari elde tutmak icin degil yani sira
nitelikli kisilerin de 6rgiite cekmesinde énemli bir etkendir. Orgiitler ¢alisanlarmin
kalitesini de arttirmis olacaktir. Bunun yani sira personellere diisiik ticretlerin
verilmesi oOrglitler i¢in maliyetlerin azaltilmas1 olarak stratejik hedef olarak
belirlenmesi yanlistir. Diisiik {icretli ¢alisanlar is tatmini saglayamazlar ve verimlilik

diiser (Arisoy, 2007)

1.11.2.3. Terfi

Calisanlar calistiklar1 Orgiitte yaptiklari iste ylikselme olanaklarinin olmasini

istemektedir. Ciinkii bireyler bulunduklar1 alandaki isleri iyice 6grenip deneyim sahibi

71



oldukga, yaptiklar1 is monotonlagacak, bulunduklari mevkilerdeki yetkilerini ve
dolayistyla sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Daha fazla yetki ve daha fazla
sorumluluk isteyeceklerdir. Is tatmini saglamada terfi olanaklarinin calisanlarin
orgiitsel adalet alg1 diizeyleri ve prosediirler dogrultusunda yapilmasinin gesitli etkileri

goriilmistiir. Terfi is gorenler i¢in bir motivasyon araci olarak goriilebilir (Eren, 2000).

1.11.2.4. Calisma Kosullari1 /Calisma Ortami

Calisma kosullar1 bir ¢alisanin isini yaparken 6rgiit tarafindan, bu isi yapmaktan
dolay1 kendine sunulan her tiirlii fiziki, ekonomik ve psiko-sosyal sartlar ve
imkanlardir. Ucret ve sosyal yardim, is giivenligi, saghik hizmetleri, is yerine gelis-
gidisler, giiriiltii, aydinlatma, 1s1 ve g¢alisma siireleri, orgiitsel iklim ve moral gibi

hayatin tiim yonlerini ¢alisma kosullari iginde degerlendirmek gerekir (Eroglu, 1998).

Calisma kosullarinin isverenler tarafindan uygun sartlarda saglanmasi is
gorenleri kendilerini degerli hissetmesi ve bunun sonucunda motive olarak
performansin yiikselmesi, kaliteli hizmetin sunulmasi saglanmaktadir. Elias, Filho,
Souza ve Viana (2016), saglik profesyonellerin bulunduklar1 hastanede g¢aligmaya
devam etme sebeplerinin arastirma gelistirme calismalari, toplumun hastaneye bakis
acis1 ve toplumdaki statiisti, tip fakiiltesi ile baglanti kurma olanagi oldugunu

belirlemistir.

Artan rekabet ortaminda ve is dinamiklerinin gittikge zorlagsmasi ¢alisanlarin
maksimum potansiyele ulagmasi i¢in ¢alisan dostu kosullar ve ortamlarin
olusturulmasi da onemli gereklilikler arasinda yer almaktadir. Calisma ortami ve is
tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugunu belirtmektedir. Kotii calisma kosullar1 ve
ortamlari, ¢calisanlar1 yeteneklerini tasvir etmelerini, tam potansiyellerine ulagmalarini,
orgiitsel baglilik olusturmalarmi engeller. Bu nedenle orgiitlerin uygun ¢alisma

ortamlarini saglamasi dnemlidir (Raziq ve Maulabakhsh, 2015)
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1.12. Saghk Kurumlarinda Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini iliskisi

Saglik kurumlarinda hizmet sunumunu gercgeklestiren saglik saglayicilart diger
hizmet sektorleri ¢alisanlarindan bazi farkliliklar gostermektedir. Saglik ve hastalik
kavrami direk insan hayatini etkileyen konular olmasindan dolay1 ¢ikt1 6l¢lilemeyen
degerler biitiintidiir. Bu nedenden dolayi, saglik calisanlarinin hizmet kalitesi basta
olmak tizere kurum verimliligi ve saglik personelinin is tatmini, motivasyonu ¢ok

onemlidir (Giilten, 2018).

Saglik kurumlarinda personel azligi sikintisinin yasanmasindan dolayz,
calisanlarin i yikii agirdir. Bu durum oOrgiitsel baghiligin  diismesine ve
motivasyonlarinin azalmasina sebep olmaktadir. Saglik politikalarinda yapilan
adaletsizliklerin en basinda is tatmininde 6nemli bir yer kaplayan maddi kazancin
maas dagitimindan ii¢ kalemde dagitilmasi ve saglik ¢calisanin1 motive etmek amaciyla

olusturulan doner sermayenin dagitiminin adil yapilmamasi sayilabilir (Aba, 2009).

Tirkiye’ de arastirma sonuglarina goére, saglik calisanlarinin i1s tatmini
seviyelerinin yetersiz oldugu eve buna yonelik 6nlemlerin alinmas1 gerektigi kanisina
ulagilmistir. Tiirkiye’de saglik saglayicilarinin hizmet sunma kosullar1 incelendiginde,
1s giiclinlin verimli ve etkin bir bi¢cimde kullanilmas1 dogrultusunda gerekli saglik
hizmeti ihtiyacglarini karsilayacak dogru ve etkinli bir diizenlemenin mevcut olmadigi
goriilmektedir. Saglik hizmeti sunucular1 agisindan is tatminsizligi, yogun olarak

yasadiklar1 problemlerden biridir (Giiltekin, 2018).

Keklik ve Coskun Us (2013)’un 100 saglik personeli iizerinde yaptigi
arastirmada, icsel faktorlerin (cinsiyet, yas, medeni durum) ve digsal faktorlerinden
kurum kidem siirelerine gore is tatmini ve orgiitsel adalet algilar1 lizerinde anlamli
farklilik belirtilmemistir. Dissal faktor olan tlicretin galisanlarin tatmin ve adalet
algilarim etkiledigi bulunmustur. Orgiitsel adaletin is tatmini iizerindeki etkisinin

yuksek oldugu belirtilmektedir.
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Behliil, Bahadir ve Bayraktar (2018; Cihangiroglu., 2011; Kose ve arkadaslari.,
2017) “de Kibris’ ta yaptig1 arastirmada oOrglitsel adalet, orgiitsel baglilik ve is tatmini
arasinda pozitif iliski oldugunu saptanmistir. Ayrica adalet, baglilhik ve tatmin
degerlerini calisanin aldig1 ticret ve meslegini kendi isteSiyle secip segcmemesi de
etkilemekte oldugu goriilmustiir. Tutar (2007) 6zel ve kamu hastanelerinde mevcut
saglik caliganlarinin islem adaleti algilarmin is tatmini ve duygusal baghlik {izerine
etkisini saptamak icin yaptig1 calismada, kamu hastanesinde ¢alisanlarin islem adaleti
algis1 ve duygusal baglilik diizeyleri 6zel hastanede ¢alisanlardan daha yiiksek ¢iktig
saptanmistir. Bdylece islem adaleti algi diizeyinin yiikksek olmasi is tatmini ve

duygusal baglilig1 arttirdig1 saptanmustir.

Tekingiindiiz ve arkadaslar1 (2014; Top ve arkadaslar1 (2010) orgiitsel giiven,
orgiitsel adalet ve is tatmini arasinda pozitif yonli iliski bulmustur. Soyiik (2007)
calisanlarin adalet alg1 diizeylerinin pozitif yonlii olmasinin, ¢alisanlarin is tatminini
onemli oOlgiide etkilemekte oldugunu saptamistir. Ayrica sosyo-demografik
ozelliklerinde orgiitsel adalet ve is tatmini diizeylerinde etkili oldugu belirtilmistir.
Cummings ve arkadaslar1 (2010), Gelmez ve Urtiirk (2019)° de liderlik stillerinin
hemsireler lizerinde is tatmin diizeylerinin artmasi ya da azalmasi konusunda bir iligki
olmadigin1 belirtirken, Gillet ve arkadaglari (2013) hemsireler icin doniisiimcii
liderligin orgiitsel adalet ile pozitif iligkili oldugunu saptamistir. Soyiik de (2007),
saglik kurumlarinda is tatmini ve orgiitsel adalet, hizmet kalitesinin temel belirleyicisi
olan calisanlarin yogun c¢aba harcamasi gerektigi sektorde etkililigi ve verimliligin

stirdiiriilebilir olmasi agisindan 6nemli oldugunu ifade etmistir.
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2. GEREC VE YONTEM

Bu boliimde; arastirmanin amaci ve Onemine, arastirmanin modeli ve
hipotezlerine, aragtirmanin evreni ve 6rneklemine, arastirmada kullanilan veri toplama

yontemine, 6lgeklerine, aragtirmanin sinirliliklarina yer verilmistir.

2.1. Arastirmanin Amaci

Saglik kurumlarinin ¢aligan ¢esitliliginin olmasi, yiiksek riskli yerler olarak kabul
edilmesi, emek ve teknolojinin yliksek oranda takip etmesi ve uygulamasi gereken
yerler olmasi, hizmet kalitesinin standartlarda saglamasi, hizmetin stoklanamaz olmasi
ayni1 zamanda yasayan bir yapiya sahip olmasi, orgiitsel karlilik elde etmesi, calisan ve
hasta taleplerine hemen cevap verilebilmesi gerekmektedir. Saglik kurumlarinin aktif
yapilara sahip olmasindan dolay1 ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarinin ve is tatmini
diizeylerinin incelenmesi, minimum girdi ile maksimum verimlilik sunulmasi

yoniinden 6nemlilik arz etmektedir.

Arastirmanin amaci, calisma grubunun Orgiitsel adalet algilar1 ve is tatmini
diizeylerini belirlemek, Orgiitsel adalet algilarinin alt boyutlarinin is tatminin alt
boyutlari tizerindeki etkisini incelemek, ¢aligma grubunun orgiitsel adalet algilar1 ve i
tatmini diizeylerinin Sosyo-demografik (cinsiyet, medeni durum, yas, Ogrenim
durumlari, galistiklari birim, toplam c¢alisma siiresi ve birimde g¢aligma siiresi)

ozelliklerine gore farklilasip farklilasmadigini ortaya koymaktir.

2.2. Arastirmamin Modeli

Aragtirmanin  modeli degiskenler arasindaki bagintinin belirlenmesidir
(Sekil.2.). Calisma; saglik ¢calisanlarinin 6rgiitsel adalet ve is tatmini boyutlari ile ilgili

bulgularin demografik 6zelliklere gore farklilik gosterip gostermedigi, orgiitsel adalet
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algilarinin is tatmini tizerinde etkisinin olup olmadigin1 ortaya koymay1 amaglamistir.

Arastirma hipotezleri ile model meydana getirilmistir (Sekil.2.1.).

Demografik
Ozellikler

Orgiitsel Adalet Algilari
- Islemsel Adalet
- Dagitimsal Adalet
- Etkilesim Adalet

is Tatmini
- igsel Tatmin

-Digsal Tatmin

Sekil 2.1. Arastirmanin Modeli

2.3. Hipotezler

Arastirma kapsaminda olusturulan hipotezler asagida verilmistir.

HI1. Arastirma grubunun cinsiyetine gore;

H1l.a.

H1.b.

algisinin,

Hl.c.
H1.d.
Hl.e.

H1.f.

Orgiitsel adalet boyutlarindan islemsel adalet algisinin,

Is tatminin igsel boyutu,

Is tatminin dissal boyutu,

Orgiitsel adalet boyutlarindan dagitimsal adalet algisinin,

Orgiitsel adalet boyutlarmdan kisilerarasi/bilgisel adalet (etkilesim)

Orgiitsel adalet algisinin is tatmini iizerinde etkisi istatistiksel olarak

anlamli farklilik bulunmaktadir.
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H2. Aragtirma gurubunun yasina gore;

H2.a.

H2.b.

algisinin,

H2.c.
H2.d.

H2.e.

H2.f.

Orgiitsel adalet boyutlarindan islemsel adalet algisinin,

Orgiitsel adalet boyutlarindan kisilerarasi/bilgisel adalet (etkilesim)

Orgiitsel adalet boyutlarindan dagitimsal adalet algisinin,
Is tatminin igsel boyutu,
Is tatminin digsal boyutu,

Orgiitsel adalet algisinin is tatmini iizerinde etkisi istatistiksel olarak

anlamli farklilik bulunmaktadir.

H3. Arastirma gurubunun medeni durumuna gore;

H3.a.

H3.b.

algisinin,

H3.c.
H3.d.

H3.e.

H3.f.

Orgiitsel adalet boyutlarindan islemsel adalet algisinin,

Orgiitsel adalet boyutlarindan kisilerarasi/bilgisel adalet (etkilesimsel)

Orgiitsel adalet boyutlarindan dagitimsal adalet algisinin,
Is tatminin igsel boyutu,
Is tatminin digsal boyutu,

Orgiitsel adalet algisinin is tatmini iizerinde etkisi istatistiksel olarak

anlamli farklilik bulunmaktadir.

H4. Arastirma gurubunun meslek grubuna gore;

H4.a.

H4.b.

algisinin,

H4.c.

H4.d.

H4.e.

Orgiitsel adalet boyutlarindan islemsel adalet algisinin,

Orgiitsel adalet boyutlarindan kisilerarasy/bilgisel adalet (etkilesimsel)

Orgiitsel adalet boyutlarindan dagitimsal adalet algisinin,
Is tatminin igsel boyutu,

Is tatminin digsal boyutu,
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H4 1.

Orgiitsel adalet algisinin is tatmini iizerinde etkisi istatistiksel olarak

anlamli farklilik bulunmaktadir.

HS5. Arastirma gurubunun 6grenim durumuna gore;

H5.a.

H5.b.

algisinin,

H5.c.

H5.d.

Hb5.e.

H5.1.

Orgiitsel adalet boyutlarindan islemsel adalet algisinin,

Orgiitsel adalet boyutlarindan kisilerarasi/bilgisel adalet (etkilesimsel)

Orgiitsel adalet boyutlarindan dagitimsal adalet algisinin,
Is tatminin igsel boyutu,
Is tatminin dissal boyutu,

Orgiitsel adalet algisinin is tatmini iizerinde etkisi istatistiksel olarak

anlamli farklilik bulunmaktadir.

H6. Arastirma gurubunun mevcut ¢alistigi birime gore;

H6.a.

H6.b.

algisinin,

Hé6.c.

H6.d.

H6.e.

H6.1.

Orgiitsel adalet boyutlarindan islemsel adalet algisinin,

Orgiitsel adalet boyutlarindan kisilerarasi/bilgisel adalet (etkilesimsel)

Orgiitsel adalet boyutlarindan dagitimsal adalet algisinin,
Is tatminin igsel boyutu,
Is tatminin digsal boyutu,

Orgiitsel adalet algisinin is tatmini iizerinde etkisi istatistiksel olarak

anlamli farklilik bulunmaktadir.

H7. Arasgtirma gurubunun mevcut ¢alistig1 birimdeki ¢aligma siiresine gore;

H7.a.

Orgiitsel adalet boyutlarindan islemsel adalet algisinin,

H7.b. Orgiitsel adalet boyutlarindan kisilerarasi/bilgisel adalet (etkilesimsel)

algisinin,

H7.c.

H7.d.

Orgiitsel adalet boyutlarindan dagitimsal adalet algisinin,

Is tatminin igsel boyutu,
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H7.e. Is tatminin dissal boyutu,

H7.f. Orgiitsel adalet algisinin is tatmini iizerinde etkisi istatistiksel olarak

anlamli farklilik bulunmaktadir.
HS. Arastirma gurubunun toplam kurumdaki ¢alisma siiresine gore;
H8.a. Orgiitsel adalet boyutlarindan islemsel adalet algisinin,

H8.b. Orgiitsel adalet boyutlarindan kisilerarasi/bilgisel adalet (etkilesimsel)

algisinin,
H8.c. Orgiitsel adalet boyutlarindan dagitimsal adalet algisinin,
H8.d. Is tatminin i¢sel boyutu,
H8.e. Is tatminin dissal boyutu,

H8.f. Orgiitsel adalet algisinin is tatmini iizerinde etkisi istatistiksel olarak anlamli

farklilik bulunmaktadir.

H9. Arastirma grubunun;

H9.a. Orgiitsel adalet boyutlarindan islemsel adalet algisinin,

H9.b. Orgiitsel adalet boyutlarindan kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel) adalet

algisinin,
H9.c. Orgiitsel adalet boyutlarindan dagitimsal adalet algisinin,
H9.d. Is tatminin i¢sel boyutu,
H9.e. Is tatminin dissal boyutu,

H9.f. Orgiitsel adalet algisinin is tatmini {izerinde etkisi istatistiksel olarak

anlamli farklilik bulunmaktadir.
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2.4. Arastirmanin Evreni

Arastirma evreni; Ankara ilinde bulunan 6zel bir hastanede, 15.11.2018 —
15.12.2018 tarihleri arasinda aktif olarak ¢alisan hekim, hemsire, koordinator, direktor
ve ist diizey yonetici disinda kalan aktif c¢alisanlardan olusmaktadir. Grubun 199
saglik hizmetleri personeli, 213 kisi idari hizmetler personeli, 164 kisi teknik ve destek
hizmetler personelinden olusmaktadir (toplam 576 kadrolu). Arastirma izin belgesi
ekte verilmistir (EK.2.).

Arastirma Orneklem belirlenmeden kurumda c¢alisan ve kendi istegi ile
aragtirmaya katilanlar ile yapilmistir. Arastirma anketi 199 saglik hizmetleri
personelinden 98’1, 213 idari hizmetler personelinden 104’1, 164 teknik ve destek

hizmetleri personelinden 86’ olmak {izere toplam 288 personele yapilmistir

(Cizelge.2.1).

Cizelge 2.1. Hastanedeki Toplam Personel ve Anket Yapmay1 Kabul Eden Personel
Sayisi

Anket Uygulanacak Kisi Anketi Doldurmay1
Sayis1 Kabul Eden Kisi Sayis1

Saglik Hizmetleri
Personeli 199 98
Idari Hizmetler Personeli 213 104
Teknik ve Destek
Hizmetleri Personeli 164 86

TOPLAM 576 288

Aragtirma kapsaminda kurumun daha iyi taninmas1 yonetici, ¢aligma kosullar
ve mevcut yapilan igin ¢aliganlar tarafindan degerlendirilecek bilgiye sahip olmasi i¢in
bir yildan az personel ¢alismaya dahil edilmemistir. Kurum igerisinde caliganlarin
mevcut is akisini aksatmalar1 adina mesai saatleri ¢ikisi veya ara dinlemelerde anket

uygulamasi yapilmistir.
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2.5. Arastirmanin Kisithliklari ve Varsayimlari

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular, 6zel hastanede ¢alisanlar arasindan
arastirmaya katilmay1 kabul edenlerle sinirlidir. Arastirma, veri toplama araglarindan
elde edilecek veriler ile sinirlidir. Arastirmada Orgiitsel adaletin alt boyutlar1 olan
dagitim adaleti, islemsel adalet, kisilerarasi adalet, bilgisel adalet ile sinirlandirilmastir.
Arastirma bulgular1 kullanilan Slgeklerin giivenilirligi ve 6rneklem grubunda yer alan
idari hizmetler, saglik hizmetleri personeli, teknik ve destek hizmetleri personeli ile
sinirlidir. Arastirma kapsaminda 6zel hastane ¢alisanlarindan elde edilen veriler 2018

yil1 Eylill ay1 ile sinirlidir

Aragtirma modelinin konuya ve aragtirmanin amacina uygun oldugu,

- Calisanlarin anket sorularini cevaplarken tarafsiz ve bilingli davrandiklar
(gercek durumu yansittiklari),

- Anketlerde yer alan sorularin nitelik ve nicelik olarak, orglitsel adalet
algilamalar1 ve is tatmini iligskini belirlemek i¢in yeterli oldugu,

- Anketi uygulamay1 kabul eden ¢alisanlarin sorulari cevaplayabilecek bilgi ve
deneyime sahip olduklari varsayilmistir.

- Anket igerisinde mevcut sosyodemografik sorularin yapilan bu arastirma igin

yeterli olacag1 varsayilmaktadir.

2.6. Veri Toplama Araci ve Yontemi

Arastirma kapsaminda veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir.
Anket formu (Ek.1.) ti¢ boliimden olugmaktadir. Boliimler sirasiyla arastirmact
tarafindan olusturulmus c¢alisanlarin kisisel ve mesleki 6zelliklerini belirlemek igin
hazirlanmis demografik sorular, 6rgiitsel adalet algis1 6lgegi ve is tatmini dlgeginden
olugsmaktadir. Uygulanacak anket 40 adet soruyu igermektedir. Formlarin doldurulma

suresi ortalama 20-25 dakika suirmektedir.
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Anket formu calisanlara dagitilmadan once sonuglarin yalnizca bilimsel bir
calisma nedeniyle planladigi, bu nedenle sorulara igten ve dogru yanit verilmesinin
onemli oldugu, bireysel sonuglarin bir baskasiyla paylasilmayacagi ve ankete isim
yazilmasi gerekmedigi, arastirma grubundaki bireylere ayrica anketin doldurulmasi ile
ilgili olarak ©n bilgi verilmistir. Ankete katilimlari sézlii onam alindiktan sonra
anketler degerlendirici tarafindan yiiz yiize uygulanmistir. Anketlerin doldurulmasi

tamamlandiktan sonra formlar kisilerden toplanmustir.

Anket formunda oncelikle arastirmanin amaci, aragtirmaya katilimin arastirma
icin Onemi, verilen cevaplarin gizliligi hakkinda kisa bilgi verilmistir. Anketin ilk
boliimiinde calisanlarin kisisel ve demografik oOzelliklerini 6lgmek igin 8 adet
demografik soru yer almustir, Ikinci ve iiciincii béliimde de, drgiitsel adalet algilarin
6lgmek igin 20 sorudan olusan Colquit’ in gelistirdigi Orgiitsel Adalet Algis dlgegi ile
is tatminlerini 6lgmek i¢in 20 adet sorudan olusan Minnesota Is Tatmini Olgegi (Kisa

Form) kullanilmustir.

2.6.1. Is Tatmini Olgegi

Is tatminini 6l¢mek icin tasarlanan “Minessota Is Tatmini Anketi — Kisa Formu”
kullanilmistir. Minnesota 1§ tatmini 6l¢egi 1967 yilinda Weiss ve arkadaslar1 (R. V
Davis, D. J Weiss, G. W England ve L. H. Lofquist) tarafindan gelistirilmistir
(Gustainiene ve Ebdriulaitiene, 2009) Bu o6lgek igsel ve digsal doyum diizeylerini
ortaya c¢ikartan 20 maddeden olusmaktadir. Olgegi Tiirkiye’de Tiirk¢eye ¢eviren
Hacettepe Universitesi’nden Deniz ve Giiliz Gokgara® dir (Aktay, 2010).

Olgegin, gegerlilik ve giivenirlik calismalart Asli Baycan tarafindan 1985
yilinda yapilmistir. Minnesota s Tatmini Olgegi is tatmini cesitli ydnlerden
sorguladig1 i¢in bu calismada kullanilmaya uygun olduguna karar verilmistir.

Cronbach a 0,77 nin {izerinde oldugu belirlenmistir (Bektas, 2012)
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Cizelge 2.2. Minnesota Is Tatmini Anketi Soru Dagilim1 (Isin, 2009)

Boyutlari Sorular Soru Sayisi
Icsel Tatmin 1/2/3/417/8/9/10/11/15/16/20 12
Digsal Tatmin 5/6/12/13/14/17/18/19 8
Is Tatmini Toplam 20

Ankette 12 soru igsel tatmin degerlerini vermekte, 8 soru ise digsal tatmin
degerleri hakkinda bilgi veren sorular igermektedir. Olgek igsel doyum, dissal tatmin
ve genel tatmin puanlarmi veren 5°1i likert 6l¢egi (1=Cok Yeterli, 2=Yeterli,

3=Kismen, 4=Yetersiz, 5=Cok Yetersiz) ile degerlendirilmistir (Cizelge. 2.2.) (Ek.2).

2.6.2. Orgiitsel Adalet Algis1 Olgegi

Colquit’in 2001 yilinda gelistirdigi Orgiitsel Adalet Algis1 Olgegi’ nin Tiirkce
gecerlilik ve giivenilirlik calismas1 Ozmen, Arbak ve Ozer tarafindan 2007 yilinda
yapimustir (Ozmen ve ark, 2007), Ozmen, Arbak ve Ozeri tarafindan yapilan Orgiitsel
Adalet Algist Olgegi giivenilirlik analizine gore, Crocbach’s alfa katsayisiyla
belirlenen i¢ tutarlilik glivenilirligi asagida verilmistir. Cronbach o degerleri; dagitim
adaleti algis1 i¢in. 94, islemsel adalet algisi i¢in. 86 ve kisilerarasi/bilgisel
(etkilesimsel) adaleti icin ise .88 bulunmustur (Onderoglu, 2010) Cizelge. 2.3).

Cizelge 2.3. Orgiitsel Adalet Boyutlar1 I¢ Tutarlilik Alfa Degerleri

ALGI iC TUTARLILIK GUVENILIRLIGI
Islemsel Adalet Algisi 0,86
Bilgisel Adalet Algisi 0,88
Dagitimsal Adalet Algisi 0,94
Kisileraras1 Adalet Algisi 0,88

Kaynak. Cizelge Onderoglu (2010)’ dan yararlanilarak diizenlenmistir.
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Bu 6lgek Orgiitsel Adalet algismin dért boyutunu (Dagitim Adalet, islemsel Adalet,
Kisileraras1 Adalet ve Bilgisel Adalet) birlestiren tek Slcektir ( Onderoglu, 2010).
Form toplam 20 sorudan olusmaktadir (Cizelge. 2.4.).

Cizelge 2.4. Orgiitsel Adalet Soru Dagilimlar

ALGI SORU NUMARALARI
Islemsel Adalet Algist 1-2-3-4-5-6-7
Dagitimsal Adalet Algisi 8-0-10-11

Kisilerarasi / Bilgisel (Etkilesim) Adalet Algist | 12-13-14-15-16-17-18-19-20

Toplam Soru Sayisi 20

Sorulardan 1’ den 7 ’ye kadar olanlar islemsel adalet algisini, 8 den 11 ‘e kadar
olan sorular dagitimsal adalet algisini, 12 den 20 ’ye kadar olan sorular ise kisilerarasi/
bilgisel adalet algisin1 gostermektedir. Soru formunda 6lgek maddeleri 5°1i likert
derece ile (1= Cok Az, 2= Az, 3=Kismen, 4=Yeterince, 5=biiyiik oOlgiide)
degerlendirilmektedir. Orgiitsel Adalet Algis1 Olgeginde yer alan ve olumsuz yargi
bildiren 15 numarali sorunun ifadesine iliskin veriler de 1 degeri:5 / 2 degeri: 4 / 3
deger: 3/ 4 degeri:2 / 5 degeri: 1 ile degistirilip yeniden formiile edilmistir. Olgek

arastirma ile uyum gosterecegi diisiiniilerek secilmistir. (Cizelge.2.4.)

2.7. Verilerin Analizi

Belirlenen hipotezlere gore, orgiitsel adalet algisinin ve is tatminin her bir boyuta
iliskin puanlarmin cinsiyete, yas gruplarina, medeni duruma, meslek durumuna,
O0grenim durumuna, calisilan birime, c¢alisilan birimdeki siirelerin gruplarina,
kurumdaki ¢alisma siirelerinin gruplarma goére farklilik gosterip gostermedigi
incelenmistir. Dogru istatistiksel yontemleri se¢cmek i¢in bazi sinamalar yapilmistir.

Buna gore;
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e Her bir boyuta iliskin puanlarin, degiskenlerin belirlenmis olan kategorilerine
gore normal dagilima uygun olup olmadig,

e Her bir boyuta iliskin puanlarin, degiskenlerin belirlenmis olan kategorilerine
gore varyanslarin homojenlik kosulunun saglanip saglanmadigi incelenmistir

ve test edilmistir.

Bu kosullar saglandiginda da, parametrik test istatistikleri kullanilmistir.
Homojen g¢ikmamasinin parametrik testlerin uygulanmasinda sorun ¢ikarmasa da
varyanslarin homojen olup olmamasinin bakilacak olan t-degeri ya da tek yonlii
varyans analizinde uygulanacak ¢oklu karsilagtirma testleri se¢imini etkileyebilecegi
diisiiniilmiistiir. Iki grup verinin ortalamalar1 arasinda farklilik olup olmadigim
istatistiksel olarak belirlenmesi T testi ile yapilmaktadir. Evrenleri normal dagilim
gosteren, evren varyanslart homojen olan ve birbirinden bagimsiz olan 2’ den fazla
grubun ortalamalar1 arasinda fark olup olmadigina test etmek icin tek yonlii varyans
analizi kullanilir (Alpar, 2014;255). Bagimli ve bagimsiz degiskenlerin arasindaki
dogrusal iliskinin yOniinii ve giiciinii belirlemek amaciyla yapilir. Pearson korelasyon
katsayisi; bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki olglim ile belirtilen dogrusal
iliskinin kuvveti ve yoniinii belirlemektedir. Pearson korelasyon kaysayisi -1 ile +1
arasinda farklilik gostermektedir. Her iki yonde 0’ a yaklasirken iliskinin kuvveti azalir
iken (- ,+) 1’ e yaklagirken iligki kuvveti artmaktadir. Pearson korelasyon katsayilar
biiytikliigii dikkate alinarak, r’ nin degerleri igin sirasiyla 0,00-0,19/0,20-0,39 iliski
yok/ diisiik iliski, 040-069 orta diizeyde iliski, 0,70-0,89/0,90-1,00 kuvvetli ve ¢ok
kuvvetli iliski olarak degerlendirilmektedir (Alpar,2014;356)

Her bir boyuta gore, degiskenlerin belirlenmis olan kategorilerine diisen
puanlarmin normal dagilim gosterip gostermedigini, Kolmogorov-Smirnov testi ile
test edilmistir. Bunun sonucunda normal dagilima uygun oldugu belirlenmistir.
Parametrik testlerde degiskenin iki kategorisi arasindaki farkliliga bakmak igin t-test
testi, iki kategoriden fazla oldugunda ki farkliliga bakmak i¢in tek-yonlii varyans
analizi uygulanmigtir. Varyanslarin homojenligi testi i¢in de Levene’s Testi

kullanilmistir. Varyanslar homojen ¢ikmustir.
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3. BULGULAR

Aragtirmaya iliskin tiim bulgular bu boliimde verilmistir.

Orgiitsel adalet alt boyutlarindan olan islemsel adalet algisi, dagitimsal adalet
algis1 ve kisilerarasi/bilgisel adalet algisinin ortalama degerleri 288 kisi i¢in sirasiyla
3.39, 3.71 ve 3.49’ dur. Orgiitsel Adalet algisiin ise ortalama degeri 3.53° tiir. Is
tatminin boyutlarindan olan icsel tatmin, digsal tatmin ve genel i tatminin ortalama

degerleri 288 kisi i¢in sirasiyla 2.50, 2.68 ve 2.59” dur (Cizelge 3.1).

Cizelge 3.1. Boyutlara iliskin Ortalama, Medyan, Standart Sapma, Minimum ve
Maksimum Degerleri Tablosu

BOYUTLAR N Ort. Med. SS.

Min. | Max.
Islemsel Adalet Algist 288 | 3.3904 | 3.50 | .846 1.00 5.00
Dagiimsal Adalet Algisi 288 | 3.7188 | 4.00 | .943 1.00 5.00

Kisilerarasi / Bilgisel (Etkilesim) Adalet 288 | 3.4958 | 3.67 | .798 1.00 5.00
Algist

Adalet Algist 288 | 3.5350 | 3.68 | .746 | 1.00 | 5.00
l¢sel Tatmin 288 | 25041 | 2.33 | 773 | 1.25 | 4.83
Dissal Tatmin 288 | 2.6840 | 2.50 .827 1.00 4.63
Is Tatmini 288 | 25940 | 2.37 | .767 | 1.25 | 4.48

3.1. Calisanlarin Sosyo-demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan calisanlarin sosyo-demografik bulgulari Cizelge 3.2 de

verilmistir.
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Cizelge 3.2. Arastirma Grubunun Sosyo-Demografik Bulgularinin Dagilimi (n:288)

Degiskenler

F %
Cinsiyet Kadin 150 52.1
Erkek 138 47.9
Yas 18-25 53 18.4
26-33 94 32.6
34-41 73 25.3
42 ve lizeri 68 23.6
Medeni Durumu Bekar 106 36.8
Evli 182 63.2
Meslek Saglik Hizmetleri Personeli 08 34.0
Idari Hizmetler Personeli 105 36.5
Teknik ve Destek Hizmetleri
Personeli 85 29.5
Ogrenim Durumu ilkégretim (okur/yazar,
ortadgretim) Mezunu R 156
Lise Mezunu 87 30.2
On lisans Mezunu 70 24.3
Lisans ve Ustii Mezunu * 86 29.9
Calgilan Birim (1) (a) Saglik Destek Birimi 54 188
(b) Saglik Uzman Birimi 43 14.9
(c) Hasta Hizmetleri Birimi 51 17.7
(d) idari Hizmetler Birimi 53 18.4
(e) Teknik Hizmetler Birimi 38 13.2
(f) Destek Hizmetler Birimi 49 17.0
Birimde Calisma Siiresi <=1.26 72 25.0
1.26<y1l<=4 88 30.6
4.01<yil<=7 61 21.2
>7.01 67 23.3
Kurumda Calisma <=7 92 319
Siiresi
2.01<y1l<=5 74 25.7
5.01<y1l<=10 56 19.4
>10.01 66 22.9
Toplam 288 100.0
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Calisilan birim (1); Saglik Destek Birimi (a): Eczaci, Laboratuvar Teknisyeni/
Teknikeri, Niikleer T1ip Teknisyeni/Teknikeri, Anestezi Teknisyeni/Teknikeri, Anjiyo
Laboratuvari, Patoloji  Teknikeri/Teknisyeni, Dis Teknisyeni/ Teknikeri,
Ameliyathane Teknikeri/ Teknisyeni, Sterilizasyon Teknikeri/ Teknisyeni. Saglh
Uzman Birimi (b): Fizik Tedavi ve Rehabilitasyon, Diyetisyen, Odyolog, Embriyolog,
Psikolog, Dermatolog, Radyoloji Teknisyeni/ Teknikeri. Hasta Hizmet Birimi (c):
Hasta danigsmani, Cagr1 Merkezi, Danisma Karsilama, Kurumsal Faturalandirma, Sgk
iliskileri personeli, Hasta Temsilcisi. Idari Hizmet Birimi (d): Insan Kaynaklar1, Satin-
Alma, Yaz Isleri ve Ruhsatlandirma, Muhasebe, Is Saglig1 ve Giivenligi Uzmany,
Tibbi Kayit, Tibbi Arsiv, Pazarlama. Teknik Hizmet Birimi (e): Bilgi islem personeli,
Biyomedikal, Haberlesme. Destek Hizmet Birimi (f) : Ulasim, Giivenlik Hizmetleri,
Kurum ev idaresi, Kritik alan. *Lisans ve Uzeri; Yiiksek Lisans ve doktora mezunlarini

kapsamaktadir.

Arastirmaya calisanlarin %52,1” si kadin (n=150), %47,9 u (n=138) erkektir.
Calisanlarin %18. 4’ i (n=53) 18-25 yas araliginda, %32.6 s1 (n=94) 26-33 yas
araliginda, %25,3” i (n=73) 34-41 yas araliginda ve %23,6’ s1 (N=68) 42 yas ve
tizerindeki yas araliginda yer almaktadir. Calisanlarin %36.8” i (n=106) bekar,
%63,2’si (n=182) evlidir. Calisanlarin %34,0’ 1 (n=98) saglik hizmetleri personeli,
%36,5°1 (n=105) idari hizmetler personeli, %29,5’ i (n=85) teknik ve destek hizmetleri
personelidir. Calisanlarin agirlikli olarak (n=87) 30. 2 ‘si lise ve dengi diizeyinde
ogrenime sahip olduklar1 saptanmigtir. Calisanlarinin % 24.3° i 6nlisans (n=70),
%29,9° u.lisans ve lisansiistii (N=86) Ogrenime sahiptir. Calisanlarinilkdgretim

(okuryazar/ortadgretim) diizeyinde egitime sahip orani ise sadece %15,6’s1 (n=45)dur.

Calisanlarinin %18,8” i (n=54) Saglik Destek Birimi (a), % 14,9’ u (n=43) Saglik
Uzmani Personel Birimi (b), %17,7” si (n=51) Hasta Hizmetleri Birimi (c), %18,4’ i
(n=53) Idari Destek Hizmetleri Birimi (d), % 13,2’ si (n=38) Teknik Hizmetler Birimi
(e), % 17,0’ 1 (n=49) Destek Hizmetleri Birimi (f)dir. Calisanlarin ¢alisilan birimdeki
stirelerine gore dagilimi incelendiginde, %25’ inin (N=72) 1 y1l 2,5 ay ve alt1 oldugu,
%30,6” sinin (n=88) 1,26 yil ve 4 yil (dahil) arasinda oldugu, %21,2’ sinin (n=61) 4
yil ve 7 yil (dahil) oldugu ve %23,3’iniin (n=67) 7,01 yil ve iizeri gorev yaptigi
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goriilmektedir. Calisanlarin kurumdaki ¢alisma siirelerine bakildiginda 2 yil ve alti
%31.9 (n=92), 2-5 y1l (dahil) arasi1%25,7 (n=74), 5 -10 yil (dahil) % 19.4 (n=56) ve
10 y1l tizeri %22.9’ u (n=66) gostermektedir. Bu dagilima gore ¢alisanlarin kurumda

caligsma siirelerinin gorece az oldugu goriilmektedir.

3.2. Cahsanlarin Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Adalet Boyutlari, Is Tatmini ve Ts
Tatmini Boyutlarmn Toplam Puan Ortalamalan ile Sosyo-demografik
Ozelliklerin

Cizelge 3.3. Calisanlarin Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Boyutlarmmn Cinsiyetlerine
Gore Dagilimi (n=288)

Cinsiyet N Ort. S.S T p-
degeri

Islemsel Adalet Algist (1) Kadin | 150 | 3.4495 793 1.237 217
Erkek | 138 | 3.3261 .899

Dagitimsal Adalet Algist (2) Kadin | 150 | 3.8083 .868 1.686 .093
Erkek | 138 | 3.6214 | 1.012

Kisilerarasi / Bilgisel (Etkilegimsel) Kadin | 150 | 3.5644 754 1.527 128

Adalet Algist (3) Erkek | 138 | 3.4211 .838

Adalet Algist (4) Kadin | 150 | 3.6074 .664 1.725 .086
Erkek | 138 | 3.4562 .820

I¢sel Tatmin (5) Kadin | 150 | 2.3867 732 - .007
Erkek | 138 | 2.6316 .798 2.715

Dussal Tatmin (6) Kadin | 150 | 2.5508 791 - .004
Erkek | 138 | 2.8288 .844 | 2.883

Is Tatmini (7) Kadin | 150 | 2.4688 729 - .004
Erkek | 138 | 2.7302 .785 2.928

Islemsel adalet algis1 ortalama puam kadimlarda 3.44 +.793 iken erkeklerde
3.32+.093; dagitimsal adalet algis1 ortalama puani kadinlarda 3.80+.868, erkeklerde
ise 3.62+1.01, kisilerarasi/bilgisel adalet algisi ortalama puani kadinlar 3.56+.754,
erkeklerde 3.42+.838, genel adalet algis1 kadinlarda ortalama puani 3.60+.664 iken
erkeklerde 3.45+.820 olarak saptanmistir. Arastirmaya katilan ¢alisanlar cinsiyete gore
incelendiginde (Cizelge 3,3.), orgiitsel adalet algis1 boyutlar1 ve adalet algisi lizerinde

p<,05 diizeyinde istatistiksel bir fark bulunmadig: saptanmustir. igsel tatmin ortalama
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puani kadinlarda 2.38+.732, erkeklerde 2.63+.798, dissal tatmin kadinlarda ortalama

puant 2.55+.791, erkeklerde 2.82+.844, is tatmini kadinlarda ortalama puani

2.46+.729, kadinlarda 2.73+.785 olarak saptanmistir. Kadinlarda daha yeterli tatmin

diizeyi bulunurken, erkeklerin orta tatmin diizeyleri bulunmaktadir. Cinsiyet ile is

tatmini boyutlar1 arasinda sirasi ile i¢sel tatmin (p=,007), dissal tatmin (p=,004), ve is

tatmini (p=,007) olarak istatistiksel bir fark saptanmistir (p<,05).

Hl.a., H1.b., Hl.c. hipotezleri kabul edilmemistir (RED). H1.d ve H.l.e.
hipotezleri kabul edilmistir (KABUL).

Cizelge 3.4. Calisanlarin Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Boyutlarinin Yaslarina Gore

Dagilim1 (n=288)

Yag N Ort. S.S F p-
degeri
Islemsel Adalet Algist (1) 18-25 yas 53 3.4528 .832 374 172
arast
26-33 yas 94 3.3191 .832
arasl
34-41 yas 73 3.3973 .849
arast
42 yas ve 68 3.4328 .884
tizeri
Dagitimsal Adalet Algisi (2) 18-25 yas 53 3.7075 .946 551 .648
arasl
26-33 yas 94 3.7367 .993
arasi
34-41 yas 73 3.8082 .908
arast
42 yas ve 68 3.6066 913
iizeri
Kigsilerarasi / Bilgisel Adalet 18-25 yas 53 3.6583 748 .998 .394
(etkilesimsel) Algist (3) arast
26-33 yas 94 3.4858 .818
arast
34-41 yas 73 3.4186 .892
arast
42 yas ve 68 3.4657 .690
lizeri
Adalet Algisi (4) 18-25 yas 53 3.6062 726 231 .875
arast
26-33 yas 94 3.5139 .765
arast
34-41 yas 73 3.5413 753
arast
42 yas ve 68 3.5017 737
lizeri
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Cizelge 3.4. (devam) Calisanlarin Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Boyutlarinimn
Yaslarina Gore Dagilimi (n=288)

I¢sel Tatmin (5) 18-25 yas arasi 53 2.4984 799
26-33 yas arast 94 25612 803 377 170
34-41 yas aras1 73 2.4326 761
42 yas ve lizeri 68 2.5061 132

Dissal Tatmin (6) 18-25 yas arasi 53 2.6557 779
26-33 yas arast 94 2.7899 925 802 494
34-41 yas aras1 73 2.6421 .818
42 yas ve lizeri 68 2.6048 127

Is Tatmini (7) 18-25 yas arasi 53 25770 760
26-33 yas arast 94 2.6755 835 550 649
34-41 yas arast 73 2.5374 748
42 yas ve lizeri 68 2.5555 .697

Islemsel Adalet Algisi= 1, Dagitimsal Adalet Algisi=2, Kisilerarasi/Bilgisel (etkilesimsel)
Adalet Algisi=3, Adalet Algisi=4, I¢sel Tatmin=>5, Digsal Tatmin=6, I Tatmini=7.

Islemsel adalet algisina gore (Cizelge. 3.4), 18-25 yas aras1 (n=53) ortalama
puani 3.45+.832, 26-33 yas arasi (N=94) ortalama puani 3.31+.832, 34-41 yas arasi
(n=73) ortalama puani 3.39+.849, 42 yas ve tlizeri (N=68) ortalama puani 3.43+.884’
tir. Dagitimsal adalet algisina gore, 18-25 yas aras1 (n=53) ortalama puani 3.70+.946,
26-33 yas aras1 (n=94) ortalama puan1 3.73+.993, 34-41 yas aras1 (n=73) ortalama
puani 3.80+£.908, 42 yas ve tizeri (n=68) 3.60+.913" diir. Kisilerarasi/bilgisel
(etkilesimsel ) adalet algisina gore, 18-25 yas aras1 (n=53) ortalama puani 3.65+.748,
26-33 yas arasi (N=94) ortalama puani1 3.48+.818, 34-41 yas aras1 (n=73) ortalama
puani 3.41+.892, 42 yas ve tizeri (n=68) ortalama puani 3.46+.690°dir. Adalet algisina
gore, 18-25 yas arast (n=53) ortalama puani 3.60+.726, 26-33 yas arasit (n=94)
ortalama puan1 3.51+.765, 34-41 yas aras1 (n=73) ortalama yas 3.54+.753, 42 yas ve

tizeri (n=68) ortalama oran1 3.50+.737 dir.

I¢sel tatmine gore, 18-25 yas aras1 (n=53) ortalama puani1 2.49+.799, 26-33 yas
arast (n=94) 2.56+.803, 34-41 yas aras1 (n=73) ortalama puani1 2.43+.761, 42 yas ve
lizeri (n=68) ortalama puan1 2.50+.732dir. Digsal tatmine gore, 18-25 yas arast (n=53)
ortalama puani 2.65+.799, 26-33 yas aras1 (n=94) 2.78+.925, 34-41 yas aras1 (n=73)
ortalama puam 2.64+.818, 42 yas ve iizeri (n=68) ortalama puan1 2.60+.727 dir. Is
tatmine gore, 18-25 yas aras1 (n=53) ortalama puan1 2.57+.760, 26-33 yas aras1 (n=94)
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2.67+.835, 34-41 yas aras1 (n=73) ortalama puan1 2.53+.748, 42 yas ve iizeri (n=68)
ortalama puani 2.55+.697’dir.

Calisanlarin orgiitsel adalet algisi, is tatmini ve alt boyutlar1 yoniinden p<,05
diizeyinde (sirasiyla (1) p=,772, (2) p=,648, (3) p=,394, (4) p=,875, (5) p=,770, (6)
p=494, (7) p=,649) istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

H2.a., H2.b., H2.c., H2.d., H2.e. hipotezleri kabul edilmemistir (RED).

Cizelge 3.5. Calisanlarin Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Boyutlarmm Medeni
Durumlarina Gore Dagilimi (n=288)

Medeni durumu N Ort. S.S t p-
degeri

Islemsel Adalet Algist Bekar | 106 | 3.3275 .888 - 337
Evli 182 | 3.4270 821 .962

Dagimsal Adalet Algisi Bekar | 106 | 3.7547 | 1.022 493 .622
Evli 182 | 3.6978 .895

Kisileraras: / Bilgisel (Etkilesimsel) Bekar | 106 | 3.4811 .855 - .813

Adalet Algist Evli 182 | 3.5043 .764 237

Adalet Algist Bekar | 106 | 3.5211 .789 - 811
Evli 182 | 3.5430 721 .240

l¢sel Tatmin Bekar | 106 | 2.4513 793 - 378
Evli 182 | 2.5348 761 .884

Dissal Tatmin Bekar 106 2.6769 .885 - 911
Evli 182 | 2.6882 794 112

Is Tatmini Bekar | 106 | 2.5641 .809 - 614
Evli 182 | 2.6115 743 .505

Medeni duruma gore (Cizelge.3.5.), islemsel adalet algisina gore, bekarlarin
ortalama puani 3.32+.888, evlilerin 3.42+.821°dir, islemsel adalet algisinin p=.337"dir.
Dagitimsal adalet algisina gore, bekarlarin ortalama puani 3.75+1.02, evlilerin
ortalama puani 3.69+.895°tir. Medeni duruma gore dagitimsal adalet algismnin p
degeri.622’ dir. Kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel) adalet algisina gore, bekarlarda
ortalama puan1 3.48+.855, evlilerin ortalama puani 3.50+.764’ tiir. Medeni duruma

gore kisilerarasi/bilgisel adalet algisinin p degeri.813°tlir. Adalet algisina gore,
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bekarlarin ortalama puani 3.52+.789, evlilerin 3.54+.721" dir. Medeni duruma gore

adalet alginin p degeri.811" dir.

Icsel tatmine gore, bekarlarin ortalama puani 2.45+.793, evlilerin ortalama
puani 2.53+.761° dir. Medeni duruma gore igsel tatminin p degeri. 378’dir. Digsal
Tatmine gore, bekarlarin ortalama puami 2.67+.885, evlilerin ortalama puan
2.68+.784’ dir. Medeni duruma gore digsal tatminin p degeri. 911°dir. Is tatmine gore,
bekarlarin ortalama puani 2.56+.809, evlilerin 2.61+.743 tiir. Medeni duruma gore is

tatmine gore p degeri.614 tiir.

Calisanlarin medeni durumuna gore incelendiginde, %95 giiven diizeyinde
oOrgiitsel adalet, is tatmini ve boyutlar1 arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik

saptanmamustir (Cizelge.3.4.).

H3.a., H3.b., H3.c., H3.d., H3.e. hipotezleri kabul edilmemistir (RED).

Cizelge 3.6. Calisanlari Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Boyutlarinin Mesleklere
Gore Dagilimi (n=288)

Meslek N Ort. S.S F p- Anlamli
degeri | Farkhiliklar

Islemsel Saglik
Adalet Algist Hizmetleri 98 | 3.4621 796
Personeli (1)
Idari
Hizmetler 105 | 3.4395 .798
Personeli (2)
Teknik Ve
Destek
Hizmetleri
Personeli (3)
Dagitimsal Saglik
Adalet Algisi Hizmetleri 98 | 3.8010 .864
Personeli (1)
Idari
Hizmetler 105 | 3.8071 915
Personeli (2)
Teknik Ve
Destek
Hizmetleri
Personeli (3)

1.756 175

85 | 3.2471 .946

2.861 .059

85 | 3.5147 | 1.038
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Cizelge 3.6. (devam) Calisanlarin Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Boyutlarmin

Mesleklere Gore Dagilimi (n=288)

Kigilerarasi /
Bilgisel

(etkilesimsel)
Adalet Algisi

Saglik
Hizmetleri
Personeli (1)

98

3.5329

.753

idari
Hizmetler
Personeli (2)

105

3.6286

71

Teknik Ve
Destek
Hizmetleri
Personeli (3)

85

3.2889

.845

4.526

012

D-3)
(2-Q)

Adalet Algist

Saghk
Hizmetleri
Personeli (1)

98

3.5987

.689

Idari
Hizmetler
Personeli (2)

105

3.6251

677

Teknik Ve
Destek
Hizmetleri
Personeli (3)

85

3.3502

.857

3.802

.023

(1)-B)
(2)-3)

l¢sel Tatmin

Saglik
Hizmetleri
Personeli (1)

98

2.3963

735

idari
Hizmetler
Personeli (2)

105

2.5262

.786

Teknik Ve
Destek
Hizmetleri
Personeli (3)

85

2.6010

794

1.670

.190

Dugsal Tatmin

Saglik
Hizmetleri
Personeli (1)

98

2.5485

717

idari
Hizmetler
Personeli (2)

105

2.7214

.884

Teknik Ve
Destek

85

2.7941

.861

2.191

114




Hizmetleri
Personeli (3)

Is Tatmini Saglik
Hizmetleri 98 | 2.4724 | .685
Personeli (1)
Idari
Hizmetler 105 | 2.6238 | .806
Personeli (2)
Teknik Ve
Destek
Hizmetleri

2,102 | 124

85 | 2.6975 | .795

Personeli (3)

(1) Saglik Hizmetleri Personeli, (2) Idari Hizmetler Personeli, (3) Teknik Ve Destek Hizmetleri
Personeli

(@) Islemsel adalet algisi, (b) Dagitimsal adalet algisi, (c) Kisilerarasi/Bilgisel adalet algist, (d)
Adalet algsi,

(e) Igsel tatmin, (f) Digsal tatmin, (g) Is tatmini.

Islemsel adalet algisina gore, saglik hizmetleri personeli ortalama puani
3.46+.796, idari hizmetler personeli ortalama puam 3.43+.798, teknik ve destek
hizmetleri personeli ortalama puani 3.24+.946’dir (Cizelge 3.6.). Dagitimsal adalet
algisina gore, saglik hizmetleri personeli ortalama puani 3.80+.864, idari hizmetler
personeli ortalama puani1 3.80+.915, teknik ve destek hizmetleri personeli ortalama
puani 3.51+1.038dir. Kisilerarasi/Bilgisel (etkilesimsel) adalet algisina gore, saglik
hizmetleri personeli ortalama puani 3.53+.753, idari hizmetler personeli ortalama
puan 3.62+.771, teknik ve destek hizmetleri personeli ortalama puani 3.28+.845’dur.
Adalet algisina gore, saglik hizmetleri personeli ortalama puani 3.59+.689, idari
hizmetler personeli ortalama puani 3.62+.677, teknik ve destek hizmetleri personeli
ortalama puani 3.35+.857°dir. Mesleklere gore islemsel adalet algis1 i¢in p degeri. 175,
dagitimsal adalet algisina gore p degeri 2.86, kisilerarasi/bilgisel adalet algis1 igin p
degeri. 012°dir.

Igsel tatmine gore, saglik hizmetleri personeli ortalama puan 2.39+.735, idari
hizmetler personeli ortalama puani 2.52+.786, teknik ve destek hizmetleri personeli
ortalama puanmi 3.35+.857°dir. Digsal tatmine gore, saglik hizmetleri personeli

ortalama puani 2.54+.717, idari hizmetler personeli ortalama puani 2.72+.884, teknik

95



ve destek hizmetleri personeli ortalama puani 2.79+.861°dur. Is tatminine gore, saglik
hizmetleri personeli ortalama puani 2.47+.685, idari hizmetler personeli ortalama
puani 2.62+.806, teknik ve destek hizmetleri personeli ortalama puani 2.69+.795’dur.
Mesleklere gore igsel tatmine gore p degeri.190, dissal tatmine gore p degeri.114, is

tatmine gore p degeri.124’ tiir.

Calisanlarin mesleklerine gore p<,05 anlamlilik diizeyinde kisilerarasi/bilgisel
(etkilesimsel) adalet ve Orgiitsel adalet algilar1 iizerinde istatistiksel olarak anlamli
(sirastyla  (c)p=,012, (d)p=,023)bir  farklililk  bulunmustur. Farkligin
kisilerarasi/bilissel adalet algist i¢in saglik hizmetleri personeli ile teknik ve destek
hizmetleri personeli, idari hizmetler personeli ile teknik ve destek hizmetler personeli
arasmda oldugu saptanmistir. Orgiitsel adalet algilarinda ise mesleklere gore benzer
farkliliklar bulunmaktadir. Teknik ve destek hizmetler personeli diger meslek

gruplaria gore adalet algisi orta diizeydedir.

H4.a., H4.c., H4.e. hipotezleri kabul edilmemistir (RED).

H4.b., H4.d, hipotezleri kabul edilmistir (KABUL).

Cizelge 3.7. Calisanlarin Orgiitsel Adalet Algis1 ve Is Tatmini Boyutlarmin Ogrenim
Durumuna Goére Dagilimi (n=288)

Ogrenim durumu N Ort. S.S F p-
degeri
Islemsel Adalet [Ikogretim (Okur/Yazar, 45 | 3.4095 977
Algist Ortadgretim)
Lise 87 | 3.2003 .828 | 2.308 077
On Lisans 70 | 3.5265 .682
Lisans Ve Ustii 86 | 3.4618 891
Dagitimsal Adalet | 1lkogretim (Okur/Yazar, 45 | 3.6444 974
Algst Ortadgretim)
Lise 87 | 35632 | 1.001 | 1.744 .158
On Lisans 70 | 3.8857 .808
Lisans Ve Ustii 86 | 3.7791 .954
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Cizelge 3.7. (devam) Calisanlarin Orgiitsel Adalet Algis1 ve Is Tatmini Boyutlarinin
Ogrenim Durumuna Gére Dagilimi (n=288)

Kigsileraras: / Bilgisel [Ikdgretim (Okur/Yazar, 45 | 3.3679 | .712
Adalet Algist Ortadgretim)
Lise 87 3.3768 .890 1.923 126
On Lisans 70 | 3.5921 | .787
Lisans Ve Ustii 86 | 3.6047 | .733
Adalet Algist Hkﬁgretim (Okur/Yazar, 45 3.4740 792
Ortadgretim)
Lise 87 3.3801 .798 2.461 .063
On Lisans 70 | 3.6681 | .652
Lisans Ve Ustii 86 | 3.6152 | .718
I¢sel Tatmin [Ikogretim (Okur/Yazar, 45 | 25333 | .696
Ortadgretim)
Lise 87 2.6226 .795 1.192 313
On Lisans 70 | 2.4226 | .763
Lisans Ve Ustii 86 | 2.4351 | .793
Dissal Tatmin [kogretim (Okur/Yazar, 45 | 2.6417 | .777
Ortadgretim)
Lise 87 2.8218 .850 1.167 322
On Lisans 70 2.6286 745
Lisans Ve Ustii 86 | 2.6119 | .888
Is Tatmini [Ikogretim (Okur/Yazar, 45 | 25875 | .710
Ortadgretim)
Lise 87 2.7222 .781 1.242 .295
On Lisans 70 | 2.5256 | .708
Lisans Ve Ustii 86 | 25235 | .821

Islemsel adalet algisina gore (Cizelge.3.7.), ilkdgretim (okur/yazar, ortadgretim)
ortalama puan1 3.40+.977, lise ortalama puani 3.20+.828, 6n lisans ortalama puani
3.52+.682, lisans ve iistii ortalama puam 3.46+.974 tiir. Ogrenim durumunun islemsel
adalet algisina gore p degeri .077°dir. Dagitimsal adalet algisina gore, ilkogretim
(okur/yazar, ortadgretim) ortalama puani 3.64+.974, lise ortalama puan1 3.56+1.001,
On lisans ortalama puani 3.88+.808, lisans ve istli ortalama puani 3.77+.954’tiir.
Ogrenim  durumunun dagitimsal adalet algisina gore p degeri.158dir.
Kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel) adalet algisina gore, ilkdgretim (okur/yazar,
ortaggretim) ortalama puani 3.36+.712, lise ortalama puami 3.37+.890, 6n lisans
ortalama puan1 3.59+.787, lisans ve iistii ortalama puani 3.60+.733’tiir. Ogrenim
durumunun kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel) adalet algisina gore p degeri .126°dir.
Adalet algisina gore, ilkdgretim (okur/yazar, ortadgretim) ortalama puani 3.47+.792,
lise ortalama puani 3.38+.798, on lisans ortalama puani 3.66+.652, lisans ve isti
ortalama puam 3.61+.718’tiir. Ogrenim durumunun kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel)

adalet algisina gore p degeri .063dir.
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Icsel tatmine gore, ilkdgretim (okur/yazar, ortadgretim) ortalama puani
2.53+.696, lise ortalama puani 2.62+.795, 6n lisans ortalama puani 2.42+.763 lisans
ve iistii ortalama puan1 2.43+.793’tiir. Ogrenim durumunun i¢sel tatmine gdre gore p
degeri .313’dir. Digsal tatmine gore, ilkdgretim (okur/yazar, ortadgretim) ortalama
puani 2.64+.777, lise ortalama puani 2.824+.850, 0n lisans ortalama puani 2.62+.745
lisans ve {istii ortalama puan1 2.61+.888’tiir. Ogrenim durumunun digsal tatmine gore
p degeri .322°dir. Is tatmini gore, ilkdgretim (okur/yazar, ortadgretim) ortalama puani
2.58+.710, lise ortalama puani 2.72+.781, On lisans ortalama puani 2.52+.708 lisans
ve {istii ortalama puan1 2.52+.821’tiir. Ogrenim durumunun is tatmine gore p degeri

.295°dir.

Calisanlarin 6grenim durumlarina gore p<,05 anlamlilik diizeyinde orgiitsel adalet
algisi, i3 tatmini ve boyutlarinin puanlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamistir
(Cizelge.3.6.). H5.a., H5.b., H5.c., H5.d., H5.e., H5.f hipotezleri kabul edilmemistir
(RED).

Cizelge 3.8. Calisanlarin Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Boyutlarmin Caligilan
Birimlere Gore Dagilimi (n=288)

Calisilan birim N | ort S.S F D- Anlamh
degeri Farkhilhiklar
Islemsel Saglik Destek
. 54 | 3.3942 .764
Adalet Algist | Personeli (1)
Saglik Uzman
. 43 | 3.5847 .803
Personeli (2)
Hasta Hizm.
. 51 | 3.3950 757
Personeli (3) 2.136 .061
Idari Destek
Hizm. 53 | 3.5067 .827
Personeli (4)
Teknik Hizm.

38 | 3.0226 | 1.032

Personeli (5)
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Cizelge 3.8. (devam) Calisanlarin Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Boyutlarinimn
Calisilan Birimlere Gore Dagilimi (n=288)

Destek Hizm.

. 49 | 3.3703 .870
Personeli (6)
Dagiimsal Saglik Destek
. 54 | 3.7685 .849
Adalet Algist | Personeli (1)
Saglik Uzman
. 43 | 3.8953 .824
Personeli (2)
Hasta Hizm.
. 51 | 3.8676 .894 (1)-(5)
Personeli (3)
: (2)-(5)
Idari Destek 2.252 | .049
. 3)-(5)
Hizm. 53 | 3.7689 937
: (4)-(5)
Personeli (4)
Teknik Hizm.
. 38 | 3.3026 | 1.222
Personeli (5)
Destek Hizm.
. 49 | 3.6224 .885
Personeli (6)
Kigsilerarast/ | Saglik Destek
- . 54 | 3.4362 .679
Bilgisel Personeli (1)
Adalet Algist Saglik Uzman
. 43 | 3.6770 .819
Personeli (2) D4
Hasta Hizm. (L-(4)
. 51 | 3.4684 .812 (2)-(5)
Personeli (3)
. (3)-(4)
Idari Destek 4.185 | .001
. (3)-(5)
Hizm. 53 | 3.8029 .690
: (4)-(5)
Personeli (4)
o (4)-(6)
Teknik Hizm.
. 38 | 3.1170 | 1.042
Personeli (5)
Destek Hizm.
. 49 | 3.3923 .634
Personeli (6)
Adalet Algist Saglik Destek
. 54 | 3.5330 .681
Personeli (1)
Saghk U 1)-(5
g TAmAn s 1 37100 | 655 (L)-6)
Personeli (2) (2)-(5)
Hasta Hizm. 3.304 | .006 | (3)-(5)
. 51 | 3.5770 .648
Personeli (3) (4)-(5)
Idari Destek (6)-(5)
Hizm. 53 | 3.6928 .694

Personeli (4)
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Cizelge 3.8. (devam) Calisanlarin Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Boyutlarinimn
Calisilan Birimlere Gore Dagilimi (n=288

Teknik Hizm.
Personeli (5)
Destek Hizm.
Personeli (6)
I¢sel Tatmin Saglik Destek
Personeli (1)
Saglik Uzman
Personeli (2)
Hasta Hizm.
Personeli (3) 51 | 2.6127 .849 88
Idari Destek 2.363 | .040 (4)-(5)
Hizm. 53 | 24292 | .717 (6)-(5)
Personeli (4)

Teknik Hizm.
Personeli (5)
Destek Hizm.
Personeli (6)
Dussal Saglik Destek
Tatmin Personeli (1)
Saglik Uzman
Personeli (2)
Hasta Hizm.
Personeli (3) 51 | 2.8456 .968
Idari Destek 2.232 | .051
Hizm. 53 | 2.5920 791
Personeli (4)
Teknik Hizm.
Personeli (5)
Destek Hizm.
Personeli (6)
Is Tatmini Saglik Destek
Personeli (1)
Saglik Uzman
Personeli (2) 43 | 2.5048 712

- 1)-(3
Hasta Hizm. | 51 | 57000 | 876 88
Personeli (3) (2)-(5)
Idari Destek 2438 | .035 (4)-(5)
Hizm. 53 | 2.5106 .728 (6)-(5)
Personeli (4)
Teknik Hizm.
Personeli (5) 38 | 2.9128 .874
Destek Hizm.
Personeli (6) 49 | 2.5527 .687
(1) Saglik Destek Personeli (2) Saglik Uzman Personeli (3) Hasta Hizm. Personeli (4) Idari

Destek Hizm. Personeli (5) Teknik Hizm. Personeli (6) Destek Hizm. Personeli

38 | 3.1474 | 1.038

49 | 3.4617 .681

54 | 2.3210 731

43 | 2.4690 734

38 | 2.8289 .859

49 | 2.4524 .700

54 | 2.5440 .691

43 | 2.5407 759

38 | 2.9967 .959

49 | 2.6531 .736

54 | 2.4325 .667

Calisilan birimin islemsel adalete gore (Cizelge 3.8.), saglik destek personeli
i¢in ortalama puani 3.39+.764, saglik uzman personeli i¢in 3.58+.803, hasta hizmetleri
icin 3.39+.757, idari destek hizmetleri personeli i¢in 3.50+.827, teknik hizmetler

personeli i¢in 3.02+1.03, destek hizmetleri personeli igin 3.37+.870 olarak
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saptanmugtir. Islemsel adalet algisinin p degeri. 061°dir. Dagitimsal adalet algisina
gore, saglik destek personeli igin ortalama puani 3.37+.849, saglik uzman personeli
icin 3.89+.824, hasta hizmetleri i¢in 3.86+.894, idari destek hizmetleri personeli i¢in
3.76+.937, teknik hizmetler personeli i¢in 3.30+1.222, destek hizmetleri personeli i¢in
3.62+.885°tir. Dagitimsal adalet algisinin p degeri. 049°dir. Kisilerarasi/bilgisel adalet
algisina gore, saglik destek personeli igin ortalama puani 3.43+.679, saglik uzman
personeli i¢in 3.67+.819, hasta hizmetleri i¢in 3.46+.812, idari destek hizmetleri
personeli i¢in 3.80+.690, teknik hizmetler personeli i¢in 3.11+1.04, destek hizmetleri
personeli i¢in 3.39+.634’tir. Kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel) adalet algisinin p
degeri. 001°dir. Adalet algisina gore, saglik destek personeli i¢in ortalama puani
3.53+.681, saglik uzman personeli i¢in 3.71£.655, hasta hizmetleri i¢in 3.57+.648,
idari destek hizmetleri personeli igin 3.69+.694, teknik hizmetler personeli igin
3.14+1.038, destek hizmetleri personeli i¢in 3.46+.681 tir. Adalet algisinin p degeri.
006°dir.

I¢sel tatmine gore, saglik destek personeli i¢in ortalama puani 2.32+.731, saghk
uzman personeli i¢in 2.46+.734, hasta hizmetleri i¢in 2.614+.849, idari destek
hizmetleri personeli i¢in 2.42+.717, teknik hizmetler personeli i¢in 2.82+859, destek
hizmetleri personeli igin 2.45+.700’tir. I¢sel tatmine gore p degeri. 040°dir. Digsal
tatmine gore, saglik destek personeli i¢in ortalama puani 2.54+.691, saglik uzman
personeli i¢in 2.54+.759, hasta hizmetleri i¢in 2.84+.968, idari destek hizmetleri
personeli i¢in 2.59+.791, teknik hizmetler personeli i¢in 2.99+959, destek hizmetleri
personeli i¢in 2.65+.736 tir. Dissal tatmine gore p degeri. 051°dir. Is tatminine gore,
saglik destek personeli i¢in ortalama puani 2.43+.667, saglik uzman personeli i¢in
2.50+.712, hasta hizmetleri i¢in 2.72+.876, idari destek hizmetleri personeli icin
2.51+.728, teknik hizmetler personeli i¢in 2.91+£874, destek hizmetleri personeli i¢in
2.55+.687’tir. Is tatmine gore p degeri. 035°dir.

Dagitimsal adalet i¢in;

- Saglik destek personeli ve Teknik hizmetler personeli,

- Saglik uzman personeli ve Teknik hizmetler personeli,
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- Hasta hizmetleri personeli ve Teknik hizmetler personeli,

- Idari destek hizmetleri personeli ve Teknik hizmetler personeli arasinda fark
bulunmaktadir.

- Teknik hizmetler personelinin diger birimlerdeki ¢alisanlara gore adalet algisi

orta diizeydedir.

Kisilerarasi/Bilgisel adalet i¢in;

- Saglik destek personeli ve Teknik hizmetler personeli,

- Saglik uzman personeli ve Teknik hizmetler personeli,

- Hasta hizmetleri personeli ve Idari destek hizmetleri personeli,

- Hasta hizmetleri personeli ve Teknik hizmetler personeli,

- Idari destek hizmetler personeli ve Teknik hizmetler personeli,

- Idari destek hizmetleri personeli ve Destek hizmetleri personeli arasinda fark

bulunmaktadir.

Orgiitsel adalet algis1 i¢in;

- Saglik destek personeli ve Teknik hizmetler personeli,

- Saglik uzman personeli ve Teknik hizmetler personeli,

- Hasta hizmetleri personeli ve Teknik hizmetler personeli,

- Idari destek hizmetleri personeli ve Teknik hizmetler personel,

- Teknik hizmetler personeli ve Destek hizmetleri personeli arasinda fark
bulunmaktadir.

- Teknik hizmetler personelinin diger birimlerde ¢alisan personellere gore

orgiitsel adalet algis1 orta diizeydedir

I¢sel tatmin igin;

- Saglik destek personeli ve Teknik hizmetler personeli,

- Saglik uzman personeli ve Teknik hizmetler personeli,
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- Idari destek hizmetler personeli ve Teknik hizmetler personeli,
- Destek hizmetler personeli ve Teknik hizmetler personeli arasinda fark

bulunmaktadir.

Is tatmini icin;

- Saglik destek personeli ve Hasta hizmetleri personeli,

- Saglik destek personeli ve Teknik hizmetler personeli,

- Saglik uzman personeli ve Teknik hizmetler personeli,

- Idari destek hizmetler personeli ve Teknik hizmetler personeli,

- Destek hizmetler personeli ve Teknik hizmetler personeli arasinda fark
bulunmaktadir.

- Teknik hizmetler personelinin diger birimlerdeki ¢alisan personellere gore is

tatmin diizeyi orta seviyededir.

Calisanlarinn calistiklart birimlere gore, p<,05 anlamlilik diizeyinde dagitim
adaleti algis1 (p=,049), kisilerarasi/biligsel adalet algis1 (p=,001), 6rgiitsel adalet algis1
(p=,006), icsel tatmin (p=,040) ve is tatmini (p=,035) puanlar1 arasinda istatistiksel bir
fark bulunmaktadir (Cizelge.3,7.).

H.6.a. hipotezi kabul edilmemistir (RED).

H.6.b. Calistig1 birime gore orgiitsel adalet boyutlarindan kisilerarasi/bilgisel
adalet algis1 lizerinde anlamli farklilik bulunmaktadir (KABUL).

Hé6.c. Calistig1 birime gore orgiitsel adalet boyutlarindan dagitimsal adalet algist

tizerinde anlamli farklilik bulunmaktadir (KABUL).

H6.d. Calistig1 birime gore igsel tatmin tizerinde anlamli farklilik bulunmaktadir

(KABUL).
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H6.e.  Calistigt birime gore digsal tatmin {zerinde anlamli farklilik
bulunmaktadir (KABUL).

H6.f.  Orgiitsel adalet algisinin is tatmini iizerinde etkisi istatistiksel olarak
anlaml farklilik bulunmaktadir (RED).

Cizelge 3.9. Calisanlarin Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Boyutlarinin Calisilan
Birimdeki Siireye Gore Dagilimi (n=288)

Calisilan birimdeki siire N Ort. S.S F p-degeri
Islemsel Adalet Algist <=1.25 72 | 3.4087 .845
1.26<yil<=4 | 88 | 3.4253 .849
4.01<yil<=7 | 61 | 3.2482 913 oo 18
>7.01 67 | 3.4542 782
Dagiimsal Adalet <=1.25 72 | 3.7535 921
Algisi 1.26<yil<=4 | 88 | 3.6960 | 1.029
4.01<yil<=7 | 61 | 3.5574 .949 1135 335
>7.01 67 | 3.8582 831
Kigilerarast / Bilgisel <=1.25 72 | 3.6312 733
Adalet Algist 1.26<yil<=4 | 88 | 3.4609 .843
4.01<yil<=7 | 61 | 3.3862 811 B 336
>7.01 67 | 3.4959 787
Adalet Algist <=1.25 72 | 3.5978 739
1.26<yil<=4 | 88 | 3.5274 .783
4.01<yil<=7 | 61 | 3.3973 792 1051 370
>7.01 67 | 3.6027 .653
I¢sel Tatmin <=1.25 72 2.5498 .874
1.26<yil<=4 | 88 | 2.4508 745
4.01<yil<=7 | 61 | 2.4658 .780 386 163
>7.01 67 | 2.5597 .694
Dissal Tatmin <=1.25 72 2.7135 .866
1.26<yil<=4 | 88 | 2.6207 .884
401<yil<=7 | 61 | 2.6332 | .811 | -o87 624
>7.01 67 | 2.7817 724
Is Tatmini <=1.25 72 | 2.6317 847
1.26<yil<=4 | 88 | 2.5357 .780
4.01<yil<=7 | 61 | 2.5495 | 768 | 0 672
>7.01 67 | 2.6707 .658

Calisilan birimdeki siireye gore islemsel adalet algisinin (Cizelge.3.9.), <=1.25
(dahil) yili ve altindaki yillarin ortalama puani 3.40+.845, 1.26<y1l<=4 (dahil) yillan
aras1 ortalama puami 3.42+.849, 4.01<yil<=7(dahil) yillar1 arasi1 ortalama puam

3.24+913, >7.01 yili iizerinde ortalama puan 3.45+.782°olarak saptanmustir.
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Dagitimsal adalet algisina gore, <=1.25 (dahil) yil1 ve altindaki yillarin ortalama puani
3.75+£.921, 1.26<y1l<=4 (dahil) yillar1 aras1 ortalama puani 3.69+.1.02, 4.01<y1l<=7
(dahil) yillar1 arasi ortalama puani 3.55+£.949, >7.01 yili {izeri ortalama puani
3.85+.831°dir. Kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel) adalet algisi, <=1.25 (dahil) y1l1 ve
altindaki yillarin ortalama puani 3.63+.733, 1.26<y1l<=4 (dahil) yillar1 aras1 ortalama
puani 3.46+.843, 4.01<y1l<=7 (dahil) yillar1 aras1 ortalama puani 3.38+.811, >7.01 yili
lizeri ortalama puani 3.49+.787°dir. Adalet algisina gore, <=1.25 (dahil) yili ve
altindaki yillarin ortalama puani 3.59+.739, 1.26<y1l<=4 (dahil) yillar1 aras1 ortalama
puani 3.52+.783, 4.01<y1l<=7(dahil) yillar1 aras1 ortalama puani 3.39+.792, >7.01 yil
tizeri ortalama puani 3.60+.653’dir. Caligilan birimdeki siireye gore islemsel adalet
algisiin, dagitimsal adalet algisinin, kisilerarasi/bilgisel adalet algisinin ve adalet

algisinin sirayla p degerleri .518, .335, .336, ,370 dir.

Icsel adalet algisina gére, <=1.25 (dahil) yili ve altindaki yillarin ortalama
puani 2.54+.874, 1.26<yil<=4 (dahil) yillar1 arasi ortalama puami 2.45+.745,
4.01<y1l<=7(dahil) yillar1 aras1 ortalama puani 2.46+.780, >7.01 yili {izeri ortalama
puan1 2.55+.694° olarak saptanmistir. Dissal adalet algisina gore, <=1.25 (dahil) yili
ve altindaki yillarin ortalama puami 2.71+.866, 1.26<yil<=4 (dahil) yillar1 arasi
ortalama puani 2.62+.884, 4.01<y11<=7 (dahil) yillar1 arasi ortalama puani 2.63+.811,
>7.01 yil1 iizeri ortalama puani 2.78+.724’olarak bulunmustur. Is tatmine gore, <=1.25
(dahil) y1l1 ve altindaki yillarin ortalama puani 2.63+.847, 1.26<y1l<=4 (dahil) yillart
aras1 ortalama puani 2.53+.780, 4.01<y1l<=7 (dahil) yillar1 arasi ortalama puani
2.54+.768, >7.01 yili {izeri ortalama puani 2.67+.658’tir. Calisilan birime gore igsel
tatmin, digsal tatmin ve is tatminin p degerleri .763, .624, .672 dir.

Calisilan birimdeki siirelerinin gruplarina gore, orgiitsel adalet algisi1 ve
boyutlarinin/ is tatmini ve boyutlarinin puanlar1 arasinda %95 giiven diizeyinde bir

fark bulunmamistir (Cizelge.3.8.).

H.7.a., H.7.b., .H.7.c., H.7.d., H.7.e. kabul edilmemistir (RED).

105



Cizelge 3.10. Calisanlarin Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Boyutlarmin Kurumdaki
Calisma Siirelerine Gore Dagilimi (n=288)

Kurumdaki ¢alisma siiresi N Ort. SS = p-
degeri
Islemsel Adalet Algist <=2 92 | 3.3789 .868
2.01<yil<=5 74 | 3.3398 .886
) 551 .648
5.01<yil<=10 | 56 | 3.3418 .826
>10.01 66 | 3.5043 793
Dagimsal Adalet Algisi <=2 92 | 3.7011 973
2.01<yil<=5 74 | 3.5980 | 1.015
) 1.343 .261
5.01<yil<=10 | 56 | 3.6830 .945
>10.01 66 | 3.9091 793
Kisilerarasi / Bilgisel Adalet <=2 92 | 3.5845 .790
Algisi 2.01<yil<=5 74 | 3.4730 .809
) 1.095 .351
5.01<yil<=10 | 56 | 3.3452 .834
>10.01 66 | 3.5253 761
Adalet Algist <=2 92 | 3.5548 157
2.01<yil<=5 74 | 3.4702 .826
. 901 441
5.01<yil<=10 | 56 | 3.4567 754
>10.01 66 | 3.6462 .618
I¢sel Tatmin <=2 92 2.5208 .865
2.01<yil<=5 74 | 2.4921 767
) .023 .995
5.01<yil<=10 | 56 | 2.4940 725
>10.01 66 | 2.5025 .697
Dissal Tatmin <=2 92 2.6332 .895
2.01<yil<=5 74 | 2.7483 .878
) .263 .852
5.01<yil<=10 | 56 | 2.6875 745
>10.01 66 | 2.6799 746
Is Tatmini <=2 92 | 25770 .852
2.01<yil<=5 74 | 2.6202 .790
. .044 .988
5.01<yil<=10 | 56 | 2.5908 .702
>10.01 66 | 2.5912 .678

Kurumdaki ¢alisma siiresine gore (Cizelge.3.10.), islemsel adalet algisinda, <=2
yilindaki ortalama puani 3.37+.868, 2.01<y1l<=5 (dahil) yil1 arasinda ortalama puani
3.33+£.886, 5.01<y1l<=10 (dahil) y1l1 arasinda ortalama puani 3.34+.826, >10.01 yil
tizeri ortalama puan1 3.50+.793 olarak saptanmistir. Dagitimsal adalet algisina gore,

<=2 yilindaki ortalama puani 3.70+.973, 2.01<y1l<=5 (dahil) yil1 arasinda ortalama
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puani 3.59+£1.015, 5.01<yil<=10 (dahil) yil1 arasinda ortalama puani 3.68+.945,
>10.01 y1l1 tizeri ortalama puani 3.90+.793 olarak bulunmustur. Kisilerarasi/bilgisel
adalet algisina gore, <=2 yilindaki ortalama puan1 3.58+.790, 2.01<y1l<=5 (dahil) y1l1
arasinda ortalama puani 3.47+.809, 5.01<y1l<=10 (dahil) y1l1 arasinda ortalama puani
3.34+.834, >10.01 y1l1 iizeri ortalama puan1 3.52+.761°tir. Adalet algisina gore, <=2
yilindaki ortalama puani 3.55+.757, 2.01<y1l<=5 (dahil) yil1 arasinda ortalama puani
3.47+.826, 5.01<y1l<=10 (dahil) y1l1 arasinda ortalama puani 3.45+.754, >10.01 yil

tizeri ortalama puani 3.64+.618’dir.

I¢sel tatmine gore, <=2 yilindaki ortalama puani 2.52+.865, 2.01<y1l<=5 (d4hil)
yili arasinda ortalama puani 2.49+.767, 5.01<y1l<=10 (dahil) yil1 arasinda ortalama
puani 2.49+.767, >10.01 yil1 iizeri ortalama puani 2.504.697°dir. Digsal tatmine gore,
<=2 yilindaki ortalama puani 2.63+.895, 2.01<y1l<=5 (dahil) yil1 arasinda ortalama
puani 2.74+.878, 5.01<y1l<=10 (dahil) y1l1 arasinda ortalama puan1 2.68+.745,>10.01
yili iizeri ortalama puani 2.67+.746’dir. Is tatminine gére, <=2 yilindaki ortalama
puani 2.57+.852, 2.01<yil<=5 (dahil) yili arasinda ortalama puani 2.62+.790,
5.01<yil<=10 (dahil) yili arasinda ortalama puani 2.59+.702, >10.01 yili izeri
ortalama puanmi 2.59+.678dir.

Kurumdaki ¢alisma siirelerinin gruplarina gore, islemsel adalet algisinin p degeri
551, dagitimsal adalet algisinin p degeri .261, kisilerarasi/bilgisel adalet algisinin p
degeri .351, adalet algisinin p degeri .441, i¢sel tatmin p degeri .995, digsal tatminin p
degeri .852, is tatminin p degeri .988’dir. Kurumdaki ¢alisma siirelerine gore, orgiitsel
adalet algist ve boyutlariin/ is tatmini ve boyutlarinin puanlart arasinda %5 hata

diizeyinde bir fark bulunmamaktadir (Cizelge.3.9.).

H.8.a., H.8.b., H.8.c., H.8.d., H.8.e. hipotezleri kabul edilmemistir (RED).
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3.3. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Adalet Boyutlari ile Is Tatmini ve Boyutlarina
iliskin Bulgular

Cizelge 3.11. Orgiitsel Adalet Algis1 ve Boyutlari ile Is Tatmini ve Boyutlar
Arasindaki Tliski

Islem Dagitim Kigilerar Adal Tesel Duss Is
sel sal ast/ et Tatm al Tatmini
Adal Adalet Bilgisel Algt in Tatm
et Algist Adalet st st in
Algs Algist
1
Islemsel Pears
Adalet Algist on 1
Kor.
P-
degeri
Dagitimsal Pears
Adalet Algisi on 711 1
Kor.
P-
degeri 0o
Kisilerarast / Pears
Bilgisel on .610 537 1
Adalet Algisi Kor.
P- .000 .000
degeri
Adalet Algisi Pears
on .895 .882 .813 1
Kor.
P .000 .000 .000
degeri
I¢sel Tatmin Pears )
on -.445 -.341 -.324 428 1
Kor.
P .000 .000 .000 .000
degeri
Dussal Pears )
Tatmin on -.508 -.351 -.445 .836 1
499
Kor.
Pf . .000 .000 .000 .000 .000
degeri
Is Tatmini Pears )
on -.498 -.361 -.403 485 .955 961 1
Kor.
P: . .000 .000 .000 .000 .000 .000
degeri

Orgiitsel adalet algis1 ve boyutlarinin/ is tatmini ve boyutlarinin arasindaki
iliskiye pearson korelasyon ve testi ile ¢izelge incelenmistir. Buna gore, islemsel adalet
algis1 ile dagitimsal adalet algis1 (yiiksek korelasyon), islemsel adalet algisi ile
kisileraras1 / bilgisel adalet algis1 (yliksek korelasyon), dagitimsal adalet algisi ile

kisileraras1 / bilgisel adalet algis1 (orta diizey korelasyon), i¢sel tatmin ile digsal tatmin
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(¢ok yiiksek korelasyon) arasinda pozitif yonde iliski mevcuttur (Cizelge.3.11.).
Orgiitsel adalet algismin boyutlar1 arasinda pozitif bir iliski gdzlenmis olup bu
boyutlarin is tatmini boyutlariyla zayif- orta diizeyde olsa negatif yonde iliskisi
saptanmistir. Bu boyutlar arasindaki iliski istatistiksel olarak anlamli ¢ikmugtir

(p<.000).

3.4. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Adalet Boyutlar: ile Is Tatmini ve Boyutlari
Arasidaki Iliskiye Ait Bulgular

Regresyon, bagimli ve bagimsiz degiskenlerin iliskisini matematiksel olarak
aciklamaktadir. Coklu regresyon yontemin de bir bagimli degisken, birden ¢ok
bagimsiz degisken vardir (Alpar,2014;413). Is tatmininin (bagimli degisken); islemsel
adalet algis1, dagitimsal adalet algis1 ve kisilerarasi/bilgisel adalet algisi (bagimsiz
degiskenler) tarafindan agiklanip aciklanmadigi ¢oklu regresyon yoOntemiyle
incelenmigstir. Burada, calisilan birimdeki siire ve kurumdaki ¢alisma siiresinin de is
tatminini agiklayan ve siirekli degisken oldugu icin modele alinmistir. Coklu
regresyonun, varsayimlar: da incelenmistir. Hata terimlerinin sifir ortalama ve sabit
varyansla normal dagilima sahip, arasinda bir iligki (otokorelasyon), ¢coklu baglant ve
aykir1 degerler olup olmadigi incelenmistir. Coklu regresyonun biitiin varsayimlarinin

tim modellerde incelenmis ve varsayimlarin saglandig1 gozlenmistir.
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Cizelge 3.12. Calisanlarin Orgiitsel Adalet Algis1 Boyutlarin Is Tatmini Uzerindeki

Etkisi
Model Is Tatminigene

B T p-degeri

Sabit 4.299 | 22.012 .000
Calisilan Birimdeki Siire .040 2.139 .033
Kurumdaki Caligma Siiresi -.031 -1.823 .069
Islemsel Adalet Algist -.356 -4.998 .000
Dagitimsal Adalet Algist 011 .189 .850
Kisilerarasi / Bilgisel Adalet Algisi -.160 -2.544 011
R? 276
F 21.534
p-degeri .000

Is tatmininde degisimin mutlak deger agisindan %28 diizeyinde bir iliskinin

oldugu agiklamaktadir (Cizelge 3.12). Model istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Calisilan birimdeki siire, islemsel adalet algis1 ve kisilerarasi / bilgisel adalet algisi

(bagimsiz degisken), is tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir.

Cizelge 3.13. Calisanlarin Orgiitsel Adalet Algis1 Boyutlarinin I Tatmini Uzerindeki
Etkilerinin Cinsiyet ile Iliskisi

Model Is Tatminiadgin Is Tatminierex
B T p- B t p-
degeri degeri

Sabit 4.059 | 13.304 .000 | 4.460 | 17.486 .000
Calisilan Birimdeki Siire .056 2.020 .045 .022 .832 .407
Kurumdaki Calisma Siiresi -.048 -1.966 051 | -.021 -.831 407
Islemsel Adalet Algist -.313 -3.442 .001 -.427 -3.672 .000
Dagitimsal Adalet Algist .043 544 587 .028 295 .769
Kisilerarasi / Bilgisel Adalet 031 .209
Algise -.187 -2.183 -117 -1.264

R? 225 322
F 8.338 12.554
p-degeri .000 .000
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Cinsiyete gore (Cizelge.3.13.), is tatmininin (bagimli degisken) islemsel adalet
algisi, dagitimsal adalet algisi, kisileraras: / bilgisel adalet algisi, ¢alisilan birimdeki
sire ve kurumdaki caligma siire (bagimsiz degiskenler) tarafindan agiklanip

aciklanmadigi ¢oklu regresyon yontemiyle incelenmistir.

Kadinlarin is tatmininin deki degisimi %22,5 iken erkeklerin is tatmininizdeki
degisimi %32 olarak agiklanmaktadir (Cizelge.3.13). Her iki model de istatistiksel
olarak anlamlidir. Calisilan birimdeki sure, islemsel adalet algisi ve kisilerarasi /
bilgisel adalet algis1 (bagimsiz degisken), kadinlarin is tatmini iizerinde istatistiksel
olarak anlaml bir etkiye sahiptir. islemsel adalet algis1 (bagimsiz degisken), erkeklerin

i tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir

H1.f. Orgiitsel adalet algisinin is tatmini iizerinde etkisi istatistiksel olarak

anlamli farklilik bulunmaktadir (KABUL).
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Cizelge 3.14. Calisanlarin Orgiitsel Adalet Algis1 Boyutlarinin Is Tatmini Uzerindeki Etkilerinin Yas ile iliskisi

Model 1-5 TatminilS—ZS yas arast i§ Tatmini26—33 as arast i§ Tatmini34—4l yas arast i§ Tatmini42 yas ve tizeri
B T p- B T p- B T p- B t p-
degeri degeri degeri degeri
Sabit 4.600 9.336 .000 | 5.178 15.550 .000 | 3.579 9.088 .000 | 3.583 8.615 .000
Calisilan Birimdeki
&i -.114 -.652 517 -.068 -1.302 196 .049 1.947 .056 .075 1.991 .051
iire
Kurumdaki Calisma
126 795 431 .058 1.205 231 -.035 -1.361 178 -.054 -1.604 114
Siiresi
Islemsel Adalet Algist -.326 -1.921 .061 -.378 -2.962 .004 -.520 -2.820 .006 -.216 -1.656 .103
Dagitimsal Adalet
-.099 -.783 437 .035 347 129 170 1.084 .282 -.033 -.234 .815
Algist
Kisileraras: / Bilgisel
-.158 -.939 352 -.395 -3.610 .001 .008 072 943 -.080 -.455 .651
Adalet Algist
R 345 423 257 216
F 4.948 12.926 4.629 3.422
p-degeri .001 .000 .001 .009
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Yas gruplarina gore (Cizelge3.14.), is tatmininin (bagimli degisken) islemsel
adalet algisi, dagitimsal adalet algisi, kisilerarasi/bilgisel adalet algisi, caligilan
birimdeki silire ve kurumdaki c¢alisma siire (bagimsiz degiskenler) tarafindan
aciklanma durumu c¢oklu regresyon yontemiyle incelenmistir. Cizelge 3.13.°de
yaklagik olarak 18-25 yas arasi personelin is tatminindeki degisimi %34,5, 26-33 yas
arast personelin is tatminindeki degisimi %42, 34-41 yas arast personelin is
tatminindeki degisimi %28 ve 42 yas ve {izeri personelin ig tatminindeki degisimi %22
olarak agiklanmaktadir. Modellerin hepsi istatistiksel olarak anlamlidir. Ancak 18-25
yas aras1 personelin is tatmini ve 42 yas ve tizeri personelin is tatmini modelinde sabit
disinda istatistiksel olarak anlamli bagimsiz degisken bulunmamaktadir. Islemsel
adalet algis1 ve kisilerarasi / bilgisel adalet algis1 (bagimsiz degisken), 26-33 yas arasi
personelin is tatmini iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir. Islemsel
adalet algis1 (bagimsiz degisken), 34-41 yas arast personelin is tatmini iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir.

H2.f. Orgiitsel adalet algisinin is tatmini iizerinde etkisi istatistiksel olarak

anlamli farklilik bulunmaktadir (KABUL).

Cizelge 3.15. Calisanlarin Orgiitsel Adalet Algis1 Boyutlarinin Is Tatmini Uzerindeki
Etkilerinin Medeni Durum Tle Tliskisi

Model Is Tatminivexar Is Tatminieni
B T p- B t p-
degeri degeri

Sabit 4549 | 14.376 .000 | 4.182 | 16.440 .000
Calisilan Birimdeki Siire .065 1.746 .084 .030 1.295 197
Kurumdaki Calisma Siiresi -.057 | -1.866 065 | -.022 | -1.010 314
Islemsel Adalet Algist -328 | -2.739 007 | -387 | -4.216 .000
Dagitimsal Adalet Algist -.007 -.073 942 .032 .388 .698
Kisileraras: / Bilgisel Adalet
Algisi -.244 | -2.406 .018 | -112 | -1.358 176

R? 331 252
F 9.911 11.837
p-degeri .000 .000
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Medeni duruma gore (Cizelge.3.15.), is tatmininin (bagimli degisken) islemsel
adalet algisi, dagitimsal adalet algisi, kisileraras1 / bilgisel adalet algisi, ¢aligilan
birimdeki siire ve kurumdaki ¢alisma stire (bagimsiz degiskenler) tarafindan agiklanip
aciklanmadigi ¢oklu regresyon yontemiyle incelenmistir. Bekarlarin is tatminindeki
degisimi %33, evlilerin is tatmininde ki degisimi %25 olarak ag¢iklanmaktadir.
Modellerin her ikisi de istatistiksel olarak anlamlidir. Islemsel adalet algis1 ve
kisileraras1 / bilgisel adalet algis1 (bagimsiz degisken), bekarlarin is tatmini tizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir. Islemsel adalet algis1 (bagimsiz

degisken), evlilerin is tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir.

H3.f. Orgiitsel adalet algisinin is tatmini iizerinde etkisi istatistiksel olarak

anlamli farklilik bulunmaktadir (RED).

Cizelge 3.16. Calisanlarin Orgiitsel Adalet Algis1 Boyutlarmnin Is Tatmini Uzerindeki
Etkilerinin Meslek Gruplar le liskisi

Model I§ Tatmini syzix nizmetleri j§ Tatmini \ari hizmetler I§ Tatmini Teknik ve destek
personeli personeli hizmetleri personeli
B T p- B T p- B T p-
dege dege dege
ri ri ri
Sabit 3.7 11.02 4.96 13.43 4.12 13.16
69 5 .000 2 5 .000 4 5 .000
Calisilan - )
Birimdeki .07 .200 .041 1.613 110 .093 2.454 .016
.. 1.290
Siire 3
Kurumdaki 09 i i i i
Calisma o | 1648 1 1031 450 | o076 | 00 | 072 | 2251 | 0¥
Siiresi
Islemsel - ) ) ) ) )
Adalet Algist .32 3364 .001 457 3780 .000 168 1,959 212
Dagitimsal .01 - -
Adalet Algist 1 118 .906 123 1.235 .220 187 1.440 154
Kisilerarast / - ) ) )
Bilgisel .03 =277 .783 .002 -.586 .559
Adalet Algist 0 307 3.240 .081
R2 .280 .367 297
F 7.173 11.468 6.660
p-degeri .000 .000 .000

Meslege gore (Cizelge.3.16), is tatmininin (bagimli degisken) islemsel adalet

algisi, dagitimsal adalet algisi, kisilerarasi / bilgisel adalet algisi, ¢alisilan birimdeki
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stire ve kurumdaki calisma siire (bagimsiz degiskenler) tarafindan aciklanip
aciklanmadig1r c¢oklu regresyon yontemiyle incelenmistir. Saglik hizmetleri
personelinin is tatmininindeki degisimi %28, Idari hizmetler personelinin is
tatmininindeki degisimi %37, Teknik ve destek hizmetleri personelinin is
tatmininindeki degisimi %30 olarak agiklanmaktadir (Cizelge.3.16). Modellerin hepsi
istatistiksel olarak anlamlidir. Islemsel adalet algisi (bagimsiz degisken), Saglik
hizmetleri personelinin is tatmini {lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye
sahiptir. Kurumdaki calisma siiresi, Islemsel adalet algis1 ve kisileraras: / bilgisel
adalet algis1 (bagimsiz degisken), idari hizmetler personelinin is tatmini tizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir. Kurumdaki ¢aligma siiresi (bagimsiz
degisken), Teknik ve destek hizmetleri personelinin is tatmini {izerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu bulunmustur.

H4.f.  Orgiitsel adalet algisinin is tatmini iizerinde etkisi istatistiksel olarak

anlamli farklilik bulunmaktadir (KABUL).

Cizelge 3.17. Calisanlarin Orgiitsel Adalet Algis1 Boyutlarmin Is Tatmini Uzerindeki
Etkilerinin Egitim Durumu ile Iliskisi

Model Is Tatmini Is Tatmini Lis Is Tatmini on tisans Is Tatmini Lisans ve
Tlk6gretim ustli

(okur/yazar, ortadgretim)

B T p- B t p- B t p- B t p-
deg deg deg deg
eri eri eri eri

Sabit 4
9.8 .00 3.8 10.8 .00 45 11.2 .00 4.6 11.2 .00
34 0 51 37 0 19 76 0 92 72 0
Calisilan .
Birimdeki 0 1.1 27 .06 1.56 A2 04 - 41 .05 1.75 .08
Siire 4| 01 8 6 1 2 | 0 819 6 5 0 4
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Cizelge 3.17. (devam) Calisanlarin Orgiitsel Adalet Algis1 Boyutlarmin Is Tatmini
Uzerindeki Etkilerinin Egitim Durumu Ile Iliskisi

Kurum -

I . - - - - -
Caligma 3 1] o] 76| 4 1
Siiresi 0 .94 .0 1.3 .0 15

50 84 34 5 47 16
3 7 54 39 45 88
3
Islemsel -
Adalet . - - - - - - -
A 2 .0 .0
Algist 1 1.3 A 1.0 v 4.7 3 2.7
83 76 00 07
9 57 73 98 80 21 52 76
0
Dagitim -
Adalet . - - -
A 2 3 25 .0 .0 53 5
Algist 2 14 A 1.2
55 03 34 63 13 54 3 95
3 50 64 83
2
Kisiler -
arast/ . - - - - - - -
o g .9 1 .0
Bilgisel 0 37 .0 .07 A 1.3 3 2.4
12 41 80 15
Adalet 7 2 09 4 50 54 20 89
Algist
R? 391 170 396 361
F 4997 3.323 8.387 9.035
p-degeri .001 .009 .000 .000

Ogrenim durumlarma goére (Cizelge.3.17.), is tatmininin (bagimli degisken)
islemsel adalet algisi, dagitimsal adalet algisi, kisileraras1 / bilgisel adalet algisi,
calisilan birimdeki siire ve kurumdaki ¢aligsma siire (bagimsiz degiskenler) tarafindan
aciklanip aciklanmadigi coklu regresyon yontemiyle incelenmistir. Ilkogretim
(okur/yazar, ortadgretim) mezunlarinin is tatmininindeki de8isimi %39, lise
mezunlarinin 1§ tatmininindeki degisimi %17, On lisans mezunlarinin is
tatmininindeki degisimi %40 ve lisans ve iistii mezunlarinin is tatmininindeki
degisimi %36 olarak agiklanmaktadir (Cizelge.3.17).. Modellerin hepsi istatistiksel
olarak anlamlhidir. Ancak ilkégretim (okur/yazar, ortadgretim) mezunlarinin is
tatmini ve lise mezunlarinin is tatmini modellerinde sabit disinda istatistiksel olarak

anlamli bagimsiz degisken bulunmamaktadir. Islemsel adalet algis1 ve dagitimsal
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adalet algis1 (bagimsiz degisken), on lisans mezunlarinin is tatmini iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir. islemsel adalet algis1 ve kisileraras /

bilgisel adalet algis1 (bagimsiz degisken), lisans ve {istii mezunlarinin is tatmini

tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir.

H5.f. Orgiitsel adalet algisinin is tatmini iizerinde etkisi istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (RED).

Cizelge 3.18. Calisanlarin Orgiitsel Adalet Algis1 Boyutlarmnin Is Tatmini Uzerindeki
Etkilerinin Calisilan Birimdeki Siire ile iliskisi

Mode Is Is Is Is Is Is
I Tatmini Tatmini Tatmini Tatmini Tatmini Tatmini
Saglik destek Saglik uzman Hasta hizm. Idari destek Teknik hizm. Destek hizm.
personeli personeli Personeli hizm. Personeli Personeli
Personeli
X0 X0 20 0 R0 R0
m m| m| m| m| + m| +
3 3 3 3 3 3
o o o o o o
Sabit N Ol Ol ©Ol M| O] d| | ©O| | ©| ©O| | o ©O| | o ©
oy N o (o2} (o] o o o o Lo P~ o o N~ o — N o
S NIS| o NSl | Slel XS Nl S o XS
oy O o (o] < O Ko} o < (@] o N~
— —
Calisila N d| 0| A 0| V| O d| S| ©| ©| O M| O ©| I~ | N~
=i N | 0| S| 4| d| ¥ ©o| o ©| © ~| S o |
n Birim go|ldNl N O ol o] Ol N S| Nl b ol M| ~| & N| ©
i ! N i ! ! N
Siiresi :
Kurum g o|lw|l ol m| ol ol Ol V| Nl O | WLO| | A N| ~| O
< N i ™ N N~ (e} Lo o Lo Lo N~ ™ < N~ N N
Calisma | 9 €| 2| V| S| |l o | Sl aala o aQ
1 1 N 1 ‘—| 1 1 1 N
Siiresi ' '
i§lemsel g N~ d @ N| | @O Al S| M| © V| WLl | S| d| x| D
N N O < o N < [ d| M| N[ d[ I NN O OO | ©
Adalet v~ QX WL oMb ol )M QY I
1 CII) 1 1 1 (\IJ 1 <\|'I 1 FI| 1 1
Algist
Dagltlm_ g O | o AN P~ O | M| WO ] T TS ] O <
g o O VI WV N| ©| IO N O N| N| | ©( I M| | «
Adalet g M ol ol M~ M| Ml Ol d| N| N| S| d| 0| N| ©|
1 1 1 1 N 1 H 1 H
Algist ' '
Kisilera N ol | o| w|l | ol N Jd] ol o N o x| A d| N| o
N O N O O] ©| O| @ | I~ Ol O ©O| M| I~ ©O] | <
rasi/ | S| @ QSN S N9 Q) 2299 QR
Bilgisel : : :
Adalet
Algist
R? 484 .266 311 .598 .258 318
F 9.022 2.676 4.059 14.006 2.224 4.008
p-degeri .000 .037 .004 .000 .076 .005
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Calisilan birimlere gore (Cizelge.3.18.), is tatmininin (bagimli degisken)
islemsel adalet algisi, dagitimsal adalet algisi, kisilerarasi / bilgisel adalet algisi,
calisilan birimdeki siire ve kurumdaki ¢alisma siire (bagimsiz degiskenler) tarafindan
aciklanip agiklanmadigi ¢oklu regresyon yontemiyle incelenmistir. Cizelge.3.18.’de
saglik destek personelinin i tatminindeki degisimi %48, saglik uzman personelinin is
tatminindeki degisimi %27, hasta hizmet personelinin is tatminindeki degisimi %31,
idari destek hizmet personelinin is tatminindeki degisimi %60, teknik hizmet
personelinin is tatminindeki degisimi %26 ve destek hizmet personelinin is
tatminindeki degisimi %32 olarak agiklanmaktadir. Teknik hizmet personelinin is
tatmini modeli disindaki modeller istatistiksel olarak anlamlidir. Teknik hizmet
personelinin is tatmini modelinde ayni zamanda sabit disinda istatistiksel olarak

anlamli bagimsiz degisken bulunmamaktadir.

H7.f. Orgiitsel adalet algisinin is tatmini iizerinde etkisi istatistiksel olarak

anlamli farklilikdir bulunmaktadir (RED).

Islemsel adalet algis1 (bagimsiz degisken), saglik destek personelinin is tatmini
tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir. Calisilan birimdeki siire ve
kurumdaki c¢aligma siiresi (bagimsiz degisken), saglik uzman personelinin is tatmini
lizerinde istatistiksel olarak anlaml1 bir etkiye sahip oldugu bulunmustur. Islemsel
adalet algis1 ve dagitimsal adalet algisi (bagimsiz degisken), hasta hizmet personelinin
is tatmini iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir. Islemsel adalet algis
ve kisileraras1 / bilgisel adalet algisi (bagimsiz degisken), idari destek hizmet
personelinin is tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir. Calisilan
birimdeki siire ve kurumdaki calisma siiresi (bagimsiz degisken), teknik hizmet
personelinin is tatmini {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu

bulunmustur.

H9.f. Orgiitsel adalet algisinin is tatmini iizerinde etkisi istatistiksel olarak

anlaml farklilik bulunmaktadir (KABUL).
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4. TARTISMA

Calismada elde edilen bulgular bu boliimde tartisilmistir. Orgiitsel adalet algisi
boyutlar1 ve i tatmini algis1 boyutlar1 arasindaki iliskili olan faktdrlerin neler oldugu
ve Orglitsel adaletin i tatmini lizerinde etkisi, ayrica sosyo-demografik 6zelliklerin
orgiitsel adalet algisi, is tatmini ve alt boyutlar1 iizerindeki etkileri literatiirdeki diger
arastirmalardan elde edilen sonuglarla farklilik gosterip gostermedikleri ortaya

konmustur.

Orgiitsel adalet algis1 boyutlar1 arasinda (Islemsel adalet ile dagitimsal adalet ve
kisilerarasi/ bilgisel adalet algis1 arasinda yiiksek korelasyon, dagitimsal adalet ile
kisilerarasi/bilgisel adalet arasinda da yiiksek korelasyon) pozitif bir iliski
gbzlemlenmis olup is tatmini boyutlar1 (i¢sel tatmin ile digsal tatmin) arasinda pozitif
yonli ¢ok yiiksek korelasyon ¢ikmistir. Bu sonug adalet duygusunun soucunda is
tatmini duygusunun arttig1 diisiiniilmektedir. Orgiitsel adalet algisi alt boyutlari ile is
tatmini boyutlar1 zayif-orta diizeyde negatif yonde iliski saptanmistir. Bu boyutlar
arasindaki iliskiler istatistiksel anlamli ¢ikmistir. Yaghoubi ve ark. (2012, 1001),
Bakhshi ve ark. (2009), Yesil ve Dereli (2012; 115) iiretim firmasinda yaptigi
arastirmalarinda orgiitsel adalet boyutlar1 ile is tatmini arasinda pozitif bir iligkinin
oldugunu saptanmustir. Folger ve Konovsky (1989) islemsel ve dagitimsal adaletin is
tatmini tizerinde etkili oldugunu belirtmigsken, Masterson ve ark. (2000), is tatmini
tizerinde prosediirel adaletin islemsel adaletten daha giiglii etki ettigi saptanmustir.
Tutar (2007; 99) saglik ¢alisanlari {izerinde yaptig1 arastirmada islem adaleti arttiginda
is tatmininin de arttigin1 saptamistir. Etkilesimsel adalet ile is tatmini arasinda pozitif
iligski oldugu saptanmigtir. Astar ve ark (2018), Morgin (2012), Rezaiean ve ark.(2010)
orgiitsel adalet algisinin orgiitsel baglilig arttirmasinin yani sira is tatmini anlamli bir

sekilde etkiledigi saptanmistir.

Arastirmada sosyo-demografik 6zellikler agisindan incelendiginde, kadinlarin
icsel, digsal ve is tatmini diizeylerinin yiiksek, erkeklerin tatmin diizeylerinin orta

diizeyde oldugu bulunmustur. Yas, 6grenim durumu, c¢alisilan birimdeki siire ve

119



kurumdaki ¢aligma siiresi agisindan Orgiitsel adalet, is tatmini ve alt boyutlar
istatistiksel olarak anlamli bulunmamuistir. Yiriir (2008) yas ve kurumdaki ¢aligma
stiresi ile Yildirim (2002), yas ve 6grenim durumu agisindan orgiitsel adalet ve is
tatmini arasinda bir farklilik olmadigini ifade etmistir. Aliyeva (2013; 106) ise, orgiit
icerisindeki pozisyonuna, unvanina gore farklilik bulmamaistir. Bilgi¢ (1998) ise egitim
durumuna gore farklilik bulmamistir. Diger taraftan Demirkan ve Yilmaz (2013)’ na

gore yas arttiginda is tatmini de artmaktadir.

Meslek gruplarina gore, kisisel adalet ve orglitsel adalet algis1 saglik hizmetleri
ve idari hizmetler personeli icin yeterli diizeyde olup, teknik ve destek hizmetler
personeli igin orta diizeydedir. Kiiltiirel olarak mesleklerin toplum igerisinde belirli
degerlere sahip olmasi, saglik hizmetleri personelinin dogrudan ve dolayli olarak
hizmet sunumunda olmas1 ve mesleki yeterlilige sahip olmanin zorunlu olmasinin,
oOrgiitiin hizmet sunumunun siirdiiriilebilirliginin saglanmasinda 6nemli rol oynadigina
inanilmaktadir. Saglik hizmetleri personelinin mesleki egitim zorunlulugu olmasi,
piyasa icerisinde saglik calisanlara talebin fazla olmasi 6rgiit igerisinde fikirlerinin
onemsenmesini dogurmaktadir. Ayrica yonetim kadrolarinin bir¢ogunun sistemi
temelden 6grenen idari hizmetler personelinden segilmesi, bu kisilerin sisteme hakim
olmalar1 ve en alt kademeden en iist kademeye kadar gorev yapabilmelerinden dolay1
da, personel 6rgiit igerisinde yetismis is giicii olarak goriilmektedir. Ozellikle i¢ terfi
orani yiiksek olan kurumlarda adalet duygusunun artmasi, buna bagli olarak tatmin
seviyesine etki etmektedir. Orgiit igerisinde saglik hizmetleri ve idari hizmetler
personelinin fikirlerini belirtmeleri ve yonetsel kararlarda etkin rol oynamalar1 adalet
duygusunu arttirmaktadir. Teknik ve destek hizmetler personelinin adalet duygularinin
daha az olmasinin oOrgiit igerisinde daha mekanik islerle ve sonu¢ odakli olarak
calismalar1 ve orgiit icerisinde yonetsel kararlarda daha az rol almalarindan dolay1
adalet algilar1 daha azdir. Behliil, Bahadir ve Bayraktar (2018;1752) tiiniversite
hastanesinde Orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik ve is tatmini puanlarinin meslek
secimine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugunu saptamistir. Meslegini
isteyerek secen kisilerin Orgiitsel adalet algilari, is tatmini ve Orgiitsel baglilik

diizeylerinin yiiksek oldugu belirtilmistir (Behliil ve ark. 2018; Karadag ve ark, 2002).
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Sahin ve Tagkaya (2010;107) orgiitsel adalet algilarinin meslek grubu iizerinde etkisi

olmadigimi ortaya koymustur.

Orgiit igerisinde calisilan birim agisindan incelendiginde, saglik destek
personeli, saglik uzman personeli, hasta hizmetleri personeli, idari destek hizmetleri
personeli i¢in dagitimsal adalet, kisileraras1 /bilgisel adalet ve adalet algis1 yeterli
diizey bulunmustur. Dagitimsal adalet ve adalet algis1 ise destek hizmetleri personeli
igin yeterli seviyede, ancak kisilerarasi/bilgisel adalet algis1 orta diizeydedir. Teknik
hizmetler personelinin sabit ¢alisma yerlerinin olmamasi, personelinin biiyiik
¢ogunlugunun 6grenim diizeyinin gorece diisiik olmasi, diger bolimlerdeki ¢alisma
arkadaglan ile fazlaca paylasim igerisinde bulunmamasi, bir diger yonden verilen
kararlar iizerinde sorgulayici olmamalar1 ve kiiltiirel olarak kanaatkar yapida
olmalarindan dolay1 Kkisilerarasi/bilgisel adalet algilarinin orta seviyede ¢iktigi
soylenebilir. Igsel tatmin ve is tatmini, teknik hizmetler ve idari hizmetler personelinde
orta diizeyde olup, diger tiim birimlerde yeterli diizeydedir. Demirkiran ve ark. (2018;
328) dagitimsal adalet algis1 yoniinden evli kisilerin algisinin orta diizeyde oldugunu
ayrica dagitimsal adalet ve kisilerarasi adalet algisina gore kadinlarin adalet algilarinin
erkeklere gore daha yiliksek oldugu, genel anlamda orta diizeyde oldugunu
belirlenmistir. Lee ve Farh (1999;142), dagitim ve islem adaleti i¢in cinsiyete gore
farklilik olmadigini ve kaygi duyduklari; ancak kadinlarin orgiit icerisinde dagitim
adaletiyle daha fazla ilgilendigini ortaya konmustur. Calismada cinsiyete gére ticret
O0deme farkliliklart her iki taraf iginde tatminsizlik yaratmaktadir. Hartman ve
arkadaglar1 (1999;339), cinsiyete gore oOrgiitsel adalet agisindan farklilik oldugunu
belirtmekte olup, aksine Sahin ve Tagkaya (2010;107) orgiitsel adalet algisi lizerinde
etkisi olmadigim1 savunmaktadir. Tutar (2007) ve Hulin ve Smith (1964;)
arastirmalarinda kadinlarin erkeklere oranla daha az is tatmini yasadiklarim

saptamistir.

Diiger (2015;77), kamu hastanesinde calisan hemsire ve saglik memurlarinin
orgiitsel adalet algilarinin genel anlamda yiiksek oldugunu belirlemistir. Orgiitsel
adalet algisinin alt boyutlarindan islemsel adalet algisinin diistik, dagitimsal adalet

algisinin ise en diisiik seviyede ¢iktig1 belirlenmistir. En yiiksek seviyede etkilesimsel
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adalet algisinin oldugu saptanmustir. S6yiik (2007;179), benzer sonuglar elde etmistir.
Cakar ve Yidiz (2009;85) farkli bir sektor yaptiklari arastirmalarinda, Orgiit
igerisindeki kisilerin sadece kendileriyle ilgili kararlarin yan sira, orgiit icerisinde
degerli sonuglara neden olan kararlar ve konular tlizerinde de fikirlerinin alinmasinin
adalet algilarin1 etkilendigini ortaya koymustur. Bir alt seviyede olan
kisilerarasi/bilgisel adalet algisi ise iist yoneticilerinin davranis tarzlarinin yeterince
nazik oldugu, personeline ¢ogunlukla deger verdigi, ¢ogu zaman haksiz yorum ve
elestirilerde bulunmadig1 algisinin calisanlarda hissedildigi goriilmektedir. Orta
diizeyde olan islemsel adalet algis1 ise, goreceli olarak ¢alisanlarin fikir ve diistinceleri
ifade edebildiklerini, olaylar sonucunda alinan kararlar hakkinda fikirlerini beyan

edebildiklerini ifade etmektedir.

Diiger (2015;79), genel is tatmini seviyesinin diisiikk oldugunu belirterek, igsel
tatminin hemsire ve saglik memurlarinin 6rgiit igerisinde bagimsiz ¢alisma olanaginin
olmasi ve toplumsal olarak kabul goérmelerinden dolay1 yiiksek oldugunu; digsal
tatminin ise st yoneticilerinin yoneticilik anlayisindan ve yaptiklar iste terfi
olanaklarinin kisith olmasindan dolayr diisiik oldugunu belirtmistir. Yapilan bu
caligmada ise, digsal tatmin seviyesi yiiksek, i¢sel tatmin seviyesi orta seviyede
bulunmustur. Orgiit icerisinde iist yoneticilerinin ydnetim tarzlar1 ve c¢alisma
arkadaglarina yaklasimlarindan, c¢alisanlarin iist yoneticinin bilgi ve deneyimine
giivenmesi, hastane igerisinde i¢ terfi oranin yiiksek olmasi, terfi edilecek boliim ve
basvuru kisitliliginin olmamasindan, isin gereklilikleri ¢cergevesinde ¢alisma kosullar
ve sartlarinin ayarlanabilir olmasi nedeniyle digsal tatmin seviyesinin yiiksek oldugu
sdylenebilir. Is siirecinde ¢alisanlarin, calisma saatleri icerisinde adil bir is dagitimu ile

isin siirekli calisan1t mesgul etmesi bakimindan agisindan i¢sel tatmin orta seviyededir.

Orgiitsel adalet alt boyutlarindan olan kisileraras1 adalet/ bilgisel adalet algist,
islemsel adalet algisi is tatmini ile istatistiksel olarak Keklik ve Us (2013), Ozer ve
Urtekin (2007) ve Gorgiiliier (2013;250) calismalarinda ki gibi anlamli bir etkiye
sahiptir. Orgiitiin ¢alisanlar arasinda adalet seviyesinin yiiksek olmasi, ¢aliganlarin
tatmin seviyelerini de yiikseltmektedir. Konovsky ve Cropanzono (1991), orgiitsel

adaletin ii¢ alt boyutunun is tatmini lizerinde farkli diizeyde etkilere sahip olduklari,
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en giiclii etkinin kisileraras1 ve etkilesim adaletinde oldugunu saptamustir. Orgiit
icerisinde uygulanan kararlarin ve kurallarin belirli prosediirlere dayandirilarak acik
ve seffaf olmasi, ¢alisanlar agisindan adil olma derecesini degistirmekte ve is tatmini

diizeyleri yiikselmektedir.

Yapilan bu c¢alismada kisilerarasi/bilgisel adalet algisi algisi, Moorman’in
(1991) calismasindaki sonuglarla benzerlik gostermekte olup, is tatmini tizerinde etkili
oldugu bulunmustur. Kurum igerisinde uygulamalarin ¢alisanlarla dogru ve etkili
iletisimi kurarak anlatmasi ve bunun sonucunda calisanlarin tatmin diizeylerini
arttirmaktadir. Calisanlarin farkliliklarin g6z 6niinde bulundurulmasi, yoneticilerin 6n
yargilardan uzak degerlendirme yapmasi, c¢alisanlara karsi seffaf olmasi
kisilerarasi/bilgisel adalet algilari ile birlikte is tatminlerini de arttirmaktadir. Ozer ve
Urtekin  (2007;122) calismalarinda kisileraras1 adaletin Orgiit igerisinde Onemli
oldugunu, yoneticilerin davraniglarinin ve Tiirk kiiltiiriiniin yapisal 6zelliklerini géz
oniinde bulundurarak orgiitsel adaletin diger boyutlarina oranla is tatmini ile daha

iligkili oldugunu belirtmektedir.

Yapilan bu arastirmada, orgiit i¢erisinde calisilan birimde siire, islemsel adalet
algist ve kisilerarasi/bilgisel (bagimsiz degisken) adalet algisi kadinlarin (bagimh
degisken) is tatmini seviyelerinde istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur.
Kadinlarin bulunduklar1 yerdeki ¢alisma arkadaslar1 ile kurmus oldugu bag, yapilan
isin seklinden ve isleyisi, uygulanacak kurallarin prosediirlere dayandirilmasi,
yoneticileri ve ¢alisma arkadaslari ile kurulan iletisim sonucunda is tatmini seviyeleri
yiikselmektedir. Kadinlarin yani sira erkeklerinde islemsel adalet algis1 (bagimsiz
degisken) is tatmini {lizerinde istatistiksel olarak anlamlidir. Calisma sonuglar1 Yiiriir
(2008)’ iin sonuglari ile farklilik gdsterirken, Ozer ve Urtekin (2007), Aliyeva (2013),
ve Yelboga (2012) sonuglar1 benzerlik gdstermektedir.

Yapilan bu arastirmada yas gruplarina gore islemsel ve kisilerarasi/bilgisel
adalet algis1 (bagimsiz degisken) 26-33 yas arasi ¢alisanlarin is tatmini (bagimli
degisken) seviyeleri iizerinde etkili bulunmustur. 26-33 yas c¢alisanlarin ¢alisma

arkadaslari ile iletisimlerinin daha c¢esitli olmasi, yoneticilerine kars1 kendilerini daha
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iyi ifade edebilmeleri, orgiit icerisinde uygulamalarin dokiimante edilerek belirli bir
standartta uygulanmasina bagli olarak, bu yas araliginin 6grenme ve kendini gelistirme
duygusunun yiiksekliginin is tatmini diizeylerini yiikselttigi soylenebilir. Standart
uygulamalarin durumlara gore belirli olmasi1 ve personelin uygun durumda ne ile
karsilagacagin1 bilmesi nedeni ile de islemsel adalet algisinin 34-41 yas grubu arasi
personelin is tatmini lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir. Cimen ve
ark.(2016;336) Yelboga (2005) ve Bolat (2010) yaptiklar1 arastirmalarda yasa gore
anlaml farklilik bulmuslardir. Aslantas ve Pekdemir (2007;276) iiretim sektoriinde

yaptig1 aragtirmada yasin orgiitsel adalet algisi tizerinde etkisi olmadigini saptamaistir.

Yapilan bu c¢alismada medeni duruma gore incelendiginde, %95 giiven
diizeyinde Orgiitsel adalet, is tatmini ve boyutlar1 arasinda ayr1 ayr istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik saptanmamistir. Medeni duruma gore islemsel adalet algisi ve
kisilerarasi/bilgisel (bagimsiz degisken) adalet algisi, bekarlarin ig tatmini seviyesi
tizerinde anlamli bir etkiye sahip iken, evliler lizerinde islemsel adalet algisi etkili
oldugu bulunmustur. Her iki grupta da orgiit icerisinde dagitilacak kazanimlarin elde
edilmesi siirecinde ilgililerin kimler oldugunun belirlenmesinin, yontemlerin
kararlastirilmasinin, gorevlerin acik¢a belirtilmis olmasinin ve tiim bu yapinin
olusturulmasinda sz sahibi olunmasinin adalet diizeylerini arttirdig1 sdylenebilir.
Bekarlarin evlilere oranla sorumluluklarinin goreceli olarak daha az olmasi ve
baglayiciliklarinin olmamasinin, onlarin daha rahat kararlar almalarina ve sosyal
etkilesimlerinin yiiksek olmasina, dolayisi ile de etkilesim adaletinin yiiksek olmasina
neden olmaktadir. Bolat (2010), medeni durumun 6rgiitsel adalet algisi tizerine etkisi
oldugunu ve Demirkiran ve ark. (2013;328), Il Saghk Miidiirliigii’ nde yaptiklari
arastirmada medeni durum ve kurumdaki kidem siiresi arasinda farklilik bulmustur.
Aliyeva (2013;106) ve Cihangiroglu ve ark. (2010;78) gore ise etkisi
bulunmamaktadir. Soyiik (2007;85), bosanmis olan bireylerin is tatmini seviyelerinin
evli ve bekarlara gore daha yiiksek oldugunu belirtmistir. Clark (1996 ) medeni

durumun is tatminini etkiledigini belirtmektedir.

Yapilan bu calismada mesleklere gore incelendiginde, sistemin adil olmasi,

prosediir ve talimatlar ile belirli olmasi1 saglik hizmetleri personelinin islemsel adalet
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adalet algisinin yiiksek olmasi is tatmini lizerinde etkili oldugu bulunmustur.
Kurumdaki ¢aligsma siiresi, islemsel adalet algis1 ve kisilerararasi/bilgisel adalet algisi
idari personelin is tatmini tizerinde etkilidir. Sahin ve Taskaya (2010), mesleklere gore
orgiitsel adalet algisinin degismedigini saptamistir. Egitim seviyesi ilkokul ve lise
diizeyinde olan ancak teknik bilgi ve beceriye sahip personelin, kurumdaki ¢alisma

sliresi, is tatmini seviyeleri tizerinde anlamli etkiye sahiptir.

Yapilan bu caligmada Onlisans mezunlarmin is tatmin diizeyleri iizerinde
islemsel ve dagitimsal adalet algisi istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir.
Islemsel adalet ve kisilerarasi/bilgisel adalet algis1 lisans ve iistii mezunlarmin is
tatmin seviyeleri lizerinde istatistiksel olarak anlamlidir. Bu ¢alismada Cimen ve
ark.(2016;337), Sahin ve Taskaya (2010;107) ve Soyiik (2007;82) ile benzer bir sonug
elde edilirken, Soyiik farkli sonug bulmustur. Ona gore lisansiistii mezunlari lise ve
lisans mezunlarina gore daha yiiksek is tatmine sahiptir. Aliyeva’nin (2013;109)
calismasinda, 6grenim seviyelerinin artmasi ile dagitim adaleti seviyeleri diismiistiir.
Ilkokul ve lise mezunu ¢alisanlarin iiniversite ve iizeri ¢aliganlara gore adalet algilari
daha yiiksek bulunmustur. Aslantas ve Pekdemir (2007;276) ve Yildirim (2002) ise

O0grenim durumlar ile adalet algilar1 arasinda anlamli farklilik bulmamaistir.

Sonug olarak, arastirma sonuglart orgiitsel adalet, is tatmini ve alt boyutlari
arasinda anlamli bir iligki saptanmistir. Arastirma tek bir kurumda yapilmistir ve bu
sonuglarm orgiitsel farkliliklardan kaynaklandigi soylenebilir. Orgiit igerisinde
adaletin saglanmasinin orgiit icerisindeki adalet algisinin artmasina, boylece de is

tatminin gelismesine neden olacagi diistiniilmektedir.
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5. SONUC VE ONERILER

5.1. Sonuclar

Arastirmada, saglik calisanlarimin adalet algilarinin is tatminleri tizerindeki
etkileri ile yine saglik c¢alisanlarinin sosyo-demografik 6zelliklerinin Grgiitsel adalet
algis1 ve is tatmini iizerinde farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Calisanlar
arasindaki tutum ve davraniglart belirleyen orgiitsel adalet ve orgiitsel adaletin alt
boyutlar1, orgiitlerin iizerinde durmasi gerek énemli bir konudur. Orgiitsel adalet
diizeyinin isteklendirme, isten ayrilma niyeti, performans, iicretlendirme, terfi, ¢alisan
baglilig1, orgiitsel giiven, personel devir hizi, orgiit kiiltiirii, degisim yonetimi, calisma
arkadaslar1 hakkindaki yargilari, yoneticilerine olan davranis ve diisiinceleri, is

yerindeki uyum ve is tatminini etkiledigi literatiirde ortaya ¢ikarilmustir.

Yapilan bu ¢aligmada, orgiitsel adalet ve adaletin alt boyutlarinin is tatmini ve
alt boyutlar1 iizerinde anlamli farklilik yarattigi bulunmustur. Orgiit igerisinde
iligkilerin giiven duygusuna dayanmasi, c¢alisanlarin bunu hissetmesi, orgiit kiiltiirti
dogrultusunda calisanlarin ortak paydada ¢alismasi, islerini gelistirmek i¢in ¢aligmast,
orgiit tarafindan destek gordiigiinii hissetmesi, orgiitsel kararlar alirken calisanlarin
fikirlerinin sorulmasi, calisanlara seffaf ve anlasilir bir sekilde agiklamalarin
yapilmasi, Orgiit icerisindeki kaynaklarin adil ve hakkaniyetli dagitilmasinin
saglanmasi, c¢alisanlarin beklentilerinin géz Onilinde bulundurulmasi, ¢alisanlarin
motivasyonunun yiiksek olmasini saglamaktadir. Bu duygu igerisindeki ¢alisanlarin

adalet duygularinin artmasi ile i tatmin seviyeleri de yiikselmektedir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin cinsiyetlerine gore oOrgiitsel adalet, orgiitsel
adalet boyutlari, i§ tatmini ve is tatmini boyutlarinin puanlar1 karsilagtirildiginda,
cinsiyetin orgiitsel adalet ve Orgiitsel adalet boyutlar1 arasinda anlamli farklilik
yaratmadig1 bulunmustur. Is yasaminda cinsiyet esitliginin saptanmaya ¢alismasi ve
Orgiitin  bu konudaki tutumu cinsiyetler arasinda adalet duygusunun ayni

hissedilmesine neden oldugu disiiniilebilir. Cinsiyete gore, is tatmini ve is tatmini
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boyutlar1 lizerinde anlamli farklilik bulunmaktadir. Kadin ¢alisanlarin tatmin diizeyi
puanlari ortalamalari, erkeklerden daha yiiksektir. Bunun yani sira, ¢alisilan birimdeki
stire, islemsel adalet algis1 ve kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel) adaleti, kadinlarin is
tatmini iizerinde etkilidir. islemsel adalet, erkeklerin is tatmini iizerinde anlaml1 etkiye
sahiptir. Orgiit icerisinde prosediirlerin ulasilabilir ve uygulanabilir olmas1 kadm ve

erkeklerin is tatmini diizeyinini etkiledigi soylenebilir.

Kadin ve erkek c¢alisanlar {izerinde olusturulan kiiltiirel etkinin bigmis oldugu
roliin ve bu roliin getirdigi gérev ve sorumluluklarin kadinlarin is tatmin diizeyinde
etkili oldugu soylenebilir. Orgiitte kadin calisanlarin hemen her kademede gérev
almalarina ragmen, is dis1 toplumsal etkiler, dini inanig (kader) ve mevcut durumu
sorgusuz kabullenme durumlarmin is tatmin seviyelerinde etkili oldugu
diistiniilmektedir. Erkeklerin durumlari ise prosediirleri onemsemeleri ve bu

dogrultuda hareket etmeleri ile agiklanabilir.

Arastirmaya katilan calisanlarin yaslarina gore orgiitsel adalet, orgiitsel adalet
boyutlari, ig tatmini ve is tatmini boyutlar1 puan ortalamalarinda anlamli fark
bulunmamistir.  Calisanlarin  yaglarina  gore, islemsel adalet algist ve
kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel adaleti) algisinin is tatmini {izerindeki etkisi
incelendiginde, 26-33 yas grubu araligini etkiledigi ve islemsel adalet algisinin ise 34-
41 yas grubu iizerinde anlamli etkiye sahip oldugu belirlenmistir. 18-25 yas ve 42 ve

tizerinde is tatmini seviyelerinde anlamli bir etki bulunmamustir.

Kisilerin islemsel ve kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel) adaleti puanlarinin 26-
33 yas araligindaki yliksek olmasiin nedeni, gen¢ kesimin iletisimlerinin ¢aligma
arkadaglar1 ile iyi olmamasi olabilir. Ayn1 zamanda sistemsel degisikliklerde rol
oynayabilecegine ve fikir yiiriitebilecegine dair inaniglar1 ve orgiitiin bu dogrultuda
destekleyici olmasi, prosediirlerin standart ve agik bir sekilde uygulanabilir olmasi ile
aciklanabilir. Mesleki yeterliliklerini gelistirebilecekleri, egitime ve gelisime acik
olmalari, kariyer basamaklarinin bu dénemde net bir sekilde ¢ikilmast da diger bir

neden olabilir.
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Islemsel (prosediirel) adalet algisinin 34-41 yas grubunda yiiksek olmasi,
sistemdeki uygulamalarin adil olduguna inanmalar1 bu yas grubu i¢in yeni is bulmanin
Ve ya yeni is yerine uyum saglamanin zor olacagi, sorumluluklarin artmasi gibi
nedenler ile agiklanabilir. 18-25 yas grubu iizerinde is tatmini duygusunu
etkilememesi, yas gurubunun yeni mezun olmasi ve gen¢ yasta para kazanmanin
vermis oldugu 6zgiirliik hissi, gelecege dair ¢ok vakit oldugu inanc1 ve kariyer/ gelisim
i¢in gerekli zamanin oldugu diisiincesi ile agiklanabilir. 42 yas ve iizeri i¢in ise alismis
olunan diizenin bozulmamasi, orgiitsel uygulamalarin adil olup, adil olmamasindan
daha onemlidir. Bunun ile birlikte yeni is bulmalari, piyasalarin gengleri tercih
etmesinden dolay1 zor olmasi ve ya degisen diinyanin elektroniklesmesi sebebiyle is
arama aligkanliklarinin degismesi ve buna ayak uyduramama korkusu neden olarak

gosterilebilir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin medeni durumlarina gore, Orglitsel adalet,
oOrgiitsel adalet boyutlari, is tatmini ve is tatmini boyutlar1 arasinda anlamli farklilik
saptanmamamistir. Medeni duruma gore, bagimsiz degiskenlerden islemsel adalet ve
kisiler arasi/bilgisel (etkilesimsel) adaleti bekarlarin is tatmini {izerinde etkili iken,
evliler lizerinde sadece islemsel adalet (bagimsiz degisken) algis1 anlamli bir etkiye
sahiptir. Medeni durumun etkisizligi, degisen yasam kosullarinda herkesin bekar da
olsa, evli de olsa benzer sorumluluklara sahip olmasindan dolay1 olabilir. Calisanlarin
caligma hayatinda evli veya bekar olmalarinin kariyerlerini/iglerini engelleyici veya
destekleyici olarak gérmemeleri, bazi igverenlerin de bu dogrultuda degisen diizende
calisan algilarin1 yonetmekte basarili olmalari ile agiklanabilir. Bunun yani sira evli
calisanlarin islemsel adaletinin yiiksek olmasi, diger bagimsiz degiskenlerin etkisinin
olmamasi, evli calisanlarin toplumsal rollerinin bekérlar kadar serbest olmamasi
nedeniyle ¢alisma arkadaslar ile iletisim kurduklarinda belirli ¢er¢cevede kalmalarina

neden olmalariyla agiklanabilir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin mesleklerine gore orgiitsel adalet ve orgiitsel
adalet boyutu kisilerarasi/ bilgisel adalet arasinda anlamli farklilik bulunmustur. Orgiit
icerisinde calisanlarin durumlara kars1 gosterdikleri tutumlarin ve davraniglarin

farklilik gdstermesinden dolay: kisilerarasi/bilgisel adalet algisinin bu faktére bagh
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degismedigi sdylenebilir. Mesleklere gore, islemsel adalet algisi saglik hizmetleri
personelinin is tatmini iizerinde etkilidir. Calisma siiresi, islemsel adalet algis1 ve
kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel) adaleti idari personelin is tatmini {izerinde etkilidir.
Kurumdaki ¢alisma stiresi, teknik ve destek hizmetler personelinin is tatmini tizerinde

anlamli etkiye sahiptir.

Yapilan aragtirmada meslek gruplar; saglik hizmetleri personeli, idari hizmetler
personeli ve teknik/destek hizmetler personeli olarak {i¢ gruba ayrilmistir. Saglik
hizmetleri personeli ile teknik/destek hizmetleri personeli arasinda ve idari hizmetler
personeli ile teknik/destek hizmetleri personeli arasinda Kisilerarasi/bilgisel adalet
acisindan farklilik vardir. Bu farklilik saglik hizmetleri ve idari hizmetler personelinin,
teknik/destek hizmetleri personelinden daha etkin olmasi1 ve hizmet sunumunda 6n
planda olmasinin etkisi ile agiklanabilir. Ayrica saglik hizmeti sunucularinin almis
oldugu risk ve stres; idari hizmetler, teknik hizmetler ve destek hizmetlerine gore daha
fazladir. Diger meslek gruplarinin da (idari hizmetler, teknik hizmetler, destek
hizmetleri personeli) sahip oldugu sorumluluk, yénetmek durumda oldugu siirecler ve

bu siire¢lerin stresi, goreceli olarak kendi igerisinde degismektedir.

Saglik hizmeti (¥=3.53) ve idari hizmet (Xx=3.62) personelinin hasta ile birebir
iletisim halinde olmalari, diizenli bir ¢alisma alanlarinin olmasi ve Orgiitiin biiyiik
¢ogunlugunun kadin olmasindan dolay1 kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel) adalet
algilarinin yiiksek oldugu sdylenebilir. Ayrica mesleklerinin toplumsal olarak da kabul
gormesi nedeniyle toplumsal bir statiiye sahip olmalari, diger taraftansaglik hizmetleri
personeli i¢in mesleki yeterlilige sahip olmalar1 (belge, diploma vb), idari hizmetler
personelinde ise orgiitsel ve yonetsel bir karar ile 6zellikle lisans ve iizeri egitim
diizeyine (tercihen saglik yonetimi ve dengi boliim mezunu) sahip olmalar ile
aciklanabilir. Diger yonden teknik/destek hizmetler (¥=3.28) personelinin agirlikli
olarak alayli olmasi, kendisini toplumsal baskidan dolay1 diger meslek gruplarindaki
arkadaglarina kars1 iletisime kapamasi, kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel) adaletinin
daha diisiik olmasi ile agiklanabilir. Genel anlamda orgiitsel adalet algisinda

mesleklere gore benzer farkliliklar bulunmustur.
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Arastirmaya katilan galisanlarin 6grenim durumlar ile orgiitsel adalet, orgiitsel
adalet boyutlar, is tatmini ve is tatmini boyutlar1 arasinda anlamli farklilik
bulunmamistir. Ogrenim durumuna gore, islemsel adalet algis1 ve dagitimsal adalet
algis1 6n lisans mezunlarinin ig tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli etkiye
sahiptir. Islemsel adalet algis1 ve kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel) adaleti, lisans ve

lisansiistii mezunlarin is tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.

Calisanlarin 6grenim durumlarinin yiikselmesi, orgiit igerisindeki gelisimi,
farkindaligi, yenilik¢iligi ve degisimi saglamasi agisindan Onemli bir etkendir.
Ogrenim diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar rgiit i¢i durumlara kars1 esnekligi saglamaya
yardimct olup, Orgiitiin rekabet ortaminda siirdiiriilebilirligini saglamasi agisindan
onemlidir. Yapilan arastirmada on lisans mezunlarinin yonetici bagimli adalete
inanmaktan ¢ok sistemsel, islemsel (prosediir) adaleti ve kazanimlarin nasil
dagitildigin1 6nemsemekte oldugu bulunmustur. Calisanlarin mevcut durumlara karsi
stirecin ne ile ve nasil ilerleyecegini ve bu durum karsindaki odiil/cezanin nasil
dagitilacagini bilmesi 6nemlidir. Lisans ve {istii 6grenime sahip calisanlar icin ise
prosediirlere bagli kalarak, iletisim ile varsa eger sistemdeki aksakliklarindiizelecegine

inanmalar1 ve yonetime daha kolay ulasabilir olmalart ile aciklanabilir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin ¢alisilan birimlerine gére dagitim adalet algisi,
kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel) adaleti algisi, oOrgiitsel adalet, igsel tatmini ve is
tatmini arasinda anlaml fark bulunmaktadir. Calisilan birime gore, islemsel adalet
saglik destek personelinin is tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli etkiye
sahiptir. Calisilan birimdeki siire ve kurumdaki calisma siiresi, saglik uzman
personelinin, islemsel adalet ve dagitim adaleti hasta hizmetleri personelinin, islemsel
adalet algis1 ve kisiler arasi/bilgisel adalet algisinin idari destek hizmetleri personelinin
is tatmini iizerinde anlamli etkiye sahiptir. Ayrica galisilan birimdeki siire ve
kurumdaki ¢alisma siiresinin teknik hizmetler personelinin is tatmini tizerinde

istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.

Calisilan birim; saglik destek personel, saglik uzman personeli, hasta hizmetleri

personeli, idari destek hizmetleri personeli ve teknik hizmetler personeli olarak bes
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gruba ayrilmistir. Dagitim adaleti acgisinda incelendiginde, diger dort grubun (saglik
destek personeli, saglik uzman personeli, hasta hizmetleri, idari destek hizmetleri
personeli) teknik hizmetler personeli ile fark bulunmaktadir. Bu farkin teknik
hizmetler personelinin orgiit i¢erisinde gereken degeri gormedigine inanmasi, teknik
hizmetler personelinin oOrgiite olan katkilar1 karsiliginda elde etmis olduklari
kazanimlarin adil dagitim yapilmadigini diisiinmesinden kaynakladig1 sdylenebilir. Bu
durum iki nedenle agiklanabilir: ilki Gist yoneticilerinin ¢alisanlar ile gerekli iletisimi
kuramamasi, fikir ve diisiincelerini iyi algilayip gerekli aksiyon planlarini almamasi
olabilir. ikinci olarak ise yoneticinin gerekli iletisimi ¢alisanlari ile saglamasi ancak
daha st yoneticileri tarafindan beyanlarinin goz ontinde bulundurulmamasi ve bu
durumun alt kademedeki c¢alisanlara agik bir sekilde belirtilmemesi olarak

diistiniilebilir.

Kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel) adalet yoniinden incelendiginde, saglik destek
personeli, saglik uzman personeli, hasta hizmetleri personeli ve idari destek hizmetler
personelinin teknik hizmetler personeli ile arasinda fark bulunmaktadir. Bu fark 6rgiit
icerisinde ¢alisanlarin aralarinda ve yoneticileri ile saglikll bir iletisim kuramamalari
ile agiklanabilir. Ayrica hasta hizmetleri personeli, teknik hizmetler personeli ve idari
destek hizmetleri personeli ile destek hizmetleri personeli arasinda da fark
bulunmaktadir. Bu durum, hasta hizmetleri personelinin orgiit icerisinde aktif rol
oynamasi, Orgiite gelen hastalarla dogrudan iletisim kurmasi, sosyal yoniiniin kuvvetli

olmasi, ayrica 6grenim diizeylerinin belirli standartlarda olmasi olarak agiklanabilir.

Orgiitsel adalet algis1 bakimindan, saglik destek hizmetleri personeli, saglik
uzman personeli, hasta hizmetleri, idari destek hizmetleri personeli ile teknik hizmetler
personeli , ayrica teknik hizmetler personeli ile destek hizmetleri personeli arasinda
fark bulunmaktadir. Bu farkliligin 6rgiit i¢erisinde ¢alisanlarin kazanimlarin adaletsiz
dagitilmasindan kaynakladigini diisiindiikleri sdylenebilir. Orgiit, prosediir ve
kurallarmi agik¢a ¢alisanlara anlatmis ancak calisanlar arasinda nasil algilandigini

Olctimlememis olabilir.
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Icsel tatmin diizeyinde, saglik destek personeli, saglik uzman personeli, idari
destek hizmetler personeli ile teknik hizmetler arasinda fark bulunmustur. Saglik
personelinde farkliligin nedeni, mesleki yeterliklerinin ve 6grenim diizeylerinin 6rgiit
igerisinde deger gérmesi, kariyer basamaklarinin belirli olmasi, yaptiklari isin orgiit
icerisinde bir katma degere sahip oldugunu hissetmelerinden dolay1 olabilir. Destek
hizmetleri personeli ile teknik hizmetler arasinda fark bulunmaktadir. Destek
hizmetler personelinin is tatmin seviyelerinin yiiksek olmasi, bu grupta calisanlarin
yaptiklar1 igin kurallarinin ve gerekliliklerinin agik bir sekilde tanimlanmasindan
dolay1 oldugu disiiniilebilir. Destek hizmetler personelinin olagandis1 bir durum ile
kargilasma olasiliklar1 teknik hizmetler personeline gore daha az olmasi ve bu

durumunun ¢aligan igin kendini giivende hissetmesine neden olacagi sdylenebilir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin, ¢alisilan birimdeki siirelerinin orgiitsel adalet,
oOrgiitsel adalet algisi boyutlari, is tatmini ve is tatmini boyutlar1 puanlari arasinda fark
bulunmamaktadir. Calisilan  birimdeki siire, islemsel adalet algis1 ve
kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel) adalet algisi, kadinlarin i tatmini tizerinde etkilidir.

Islemsel adalet ise erkeklerin is tatmini iizerinde anlamli etkiye sahiptir.

Orgiitsel adalet algisinin, orgiitsel adalet algis1 boyutlar: ile pozitif bir iligki
gbzlemlenmis olup, is tatmini boyutlan ile zayif-orta diizeyde negatif yonde iliski
saptanmustir. Calisilan birimdeki siirenin, islemsel adalet algis1 ve kisilerarasi/bilgisel
adalet algis1 (bagimsiz degisken), is tatmini lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu

saptanmuistir.

5.2 Oneriler

Bu boliimde arastirma sonuglarina iligkin aragtirma bulgulari dogrultusunda

gelistirilen gelistirilen 6neriler verilmistir.

132



5.2.1. Arastirma Sonugclarna iliskin Oneriler

Islemsel adalet algis1, erkeklerin is tatmini etkilerken, islemsel adalet ve
kisilerarasi/bilgisel adalet algis1 boyutlar1 kadinlarin is tatmini diizeyleri lizerinde
etkilidir. Erkeklerin ve kadinlarin is tatmin diizeyini ortak olarak etkileyen islemsel
(prosediir) adalet algis1 orgiit icerisinde dnemli bir degiskendir. Orgiit icerisinde
prosediirlerin daha da belirgin hale gelmesi, bu prosediirlerin olusturulmas: ve
stirdiiriilebilir olmasi igin galismalara ¢alisanlar da dahil edilebilir. Boylece islemsel
adalet algisinin yiikselmesi ile ig tatmini diizeyleri artirilabilir. Kadinlarin is tatmini
diizeylerinin yiikseltilebilmesi i¢in ¢alisma siireleri goz dniinde bulundurulabilir. Aile
hayati, cocuklarina ayirmasi gereken zaman, evine ayirmasit gereken zaman gibi
kriterlerin de gz oniine alinmasi uygun olabilir. Orgiit igerisinde yoneticilerin
calisanlar acisindan kolayca ulasilabilir oldugu vurgulanabilir. Bunun yani sira
calisanlarin yoOneticilerine ihtiyaglart oldugunda ulasabilmeleri, Orgiit igerisinde
gdormiis oldugu aksak uygulamalari yoneticileri ile paylasabilmeleri ve ¢6ziim yollarini
birlikte bulabilmeleri i¢in kalic1 bir sistem olusturulabilir. Bu paylasimlar sonucunda
calisanlarm nasil algiladiginin Glglilmesi de, dogru stratejik amag¢ ve hedeflerin

belirlenmesine yardimci olabilir.

Kadimlardaki kisilerarasi/bilgisel adalet algisinin yiikseltilmesi is tatmini
diizeyini arttirabilir. Bu dogrultuda kadin ¢alisanlarin is tatmin diizeyini arttirmak i¢in,
orgiit icerisindeki kazanimlarin adil dagitilmasi, bu kazanimlarin (6diil, terfi, ceza vb.)
calisanlara adil bir sekilde anlatilmasi ve bu anlatimin ¢alisanlar tarafindan nasil

algilandigina dair saha ¢alismalar1 yapilmasi 6nerilebilir.

Orgiit icerisinnde, 26-33 yas gurubundaki ¢alisanlarin 34-41 yas grubundaki
caliganlara gore tatmin diizeyi daha yiiksek bulunmustur. Islemsel adalet algisi
boyutunun 26-33 ve 34-41 yas gruplarinin is tatmini diizeyini etkiledigi goriillmektedir.
Orgiitsel adaletin kaliciligina yonelik olarak orgiit i¢i prosediirler ile standart bir sistem
olusturulabilir, bu sistemin belirli kurallara dayali olmasi ve herkese kurallar
dogrultusunda davranmasi saglanabilir. Orgiit calisanlarmin ihtiyaglari, yas

araliklarina gore belirlenebilir.
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Calisanlar orgiit kiiltiiriiniin temellerini olusturan taslar oldugu i¢in degerli
hissettirilmeleri saglanabilir. Calisanlara adil iicret politikasinin uygulanmasinin yani
sira, Ozlik haklarinin da iyilestirilmesi i¢in ¢aba gosterilebilir. Bu dogrultuda ig
iletisimi kuvvetlendirmek i¢in gerekli aktiviteler, sosyal ortamlar olusturulabilir.
Orgiitiin ayirdig1 bir biitce dogrultusunda ortak dinlenme alanlarinin gelistirilmesi ile
calisanlararasi paylagimlarin arttirilmasi saglanabilir. Boylelikle ¢alisanlara orgiitlerin
birlikte ve ortak amag¢ dogrultusunda ¢alismalar1 gerektigi duygusu verilebilir. Boylece
calisanlar Orgiitiin diger calisanlarinin ne is yaptigini, orgiit i¢in ne kadar 6nemli
olduklarin1 fark edebilirler; dagitim adaleti algisinin, islemsel adalet algisinin ve

kisilerarasi/bilgisel adalet alginin yiikselmesi ile de is tatmini de yiikselebilir.

Orgiit igerisinde calisanlarin degerlendirmeleri kendi meslek gruplarina gore
ayrilarak yapilmalidir. Bu ayrimimn yapilmasi ile degerlendirmelerin etkin olmasi

saglanabilir. Ayrimin yapilmasi etkililigin verimliliginin artmasina neden olabilir.

Saglik kurumlarinin farkli diizeyde 6grenime sahip (6zellikle mesleki egitim)
calisanlarindan olugsmasindan dolay1, bazi calisanlarin olas1 yeni &grenimleri
desteklenebilir. Bu destegin prosediir ve kriterlere dayandirilarak, dnden belirlenmis
cergevede ve sadece belirli bir meslek grubunu kapsamamasi, genel ¢alisan kitlesini
kapsamasi Onerilebilir. Boylece her kademede c¢alisanlarin 6grenim seviyesinin
yiikselmesi kurumun hedef ve amaglart dogrultusunda ilerlemesinde farkindalik

olusturmasina yardimet olabilir.

Orgiit isleyisinin adalet temelli olduguna inanan ¢alisanlar ve bundan dolay1 is
tatminlerinin  saglanmalari, kaliteli ve verimli saglik hizmeti sunumunu
kolaylastirabilir. Aksi durumunda hem orgiitsel basarisizik hem de ¢alisan
mutsuzlugu sdz konusu olabilir. Orgiitler bu dogrultuda eksikliklerini objektif bir
sekilde belirleyerek eksik oldugu noktalarini agik¢a ortaya koyabilir; daha sonra da
gelistirilmesi gereken yonlerin desteklenecegi ¢alismalar yapilabilir ve gerekli
calismalar Orgiit i¢erisinde her kademe ¢alisanlar ile agikga paylasilabilir. Boylece adil
sistem anlayisina inanan, Orgiitin ama¢ ve hedefleri dogrultusunda tatmin olmus

calisanlar ile kaliteli ve verimli hizmet sunulabilir. Saglik kurumunun g¢aliganlarina
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deger vererek; Orgiitii taniyan yetismis personelin tutundurulmasi, yetkin yonetici ve
calisanlar ile devam etmesi Orgiitiin siirdiiriilebilir ve ayn1 standartta hizmet Kkalitesi

acgisindan 6nemli olabilir.

5.2.2. Arastirma Sonuclarina iliskin Genel Oneriler

Orgiitler vermeyi diisiindiikleri sosyal haklar1 ¢alisanlar1 arasindaki cinsiyet
oranlart goz Oniinde bulundurularak belirleyebilirler. Sosyal haklar i¢in Orgiit
icerisinde anket uygulanarak sonuglar dogrultusunda kazanimlar diizenlenebilir. Cikan

sonuglar orgiit igerisinde duyurularak katilim saglanabilir.

Orgiit icerisinde ¢alisanlarin ydneticiler ile paylasim saglanmasi icin, yonetici
gelisim egitimleri planlanabilir. Bu dogrultuda yoneticilere de farkliliklart yonetme ve

degisime direnmeme gibi yetkinlikler kazandirilabilir.

Orgiit icerisinde ¢alisanlar arasindaki farkli fikirlerin desteklenmesi ve orgiit
ierisine duyurularak takdir edilmesi 6nerilmektedir. Ornegin, farkl1 gruplardan olusan
oneri takimlar1 kurulabilir, mevcut dnerilerini proje olarak yiiriitmeleri saglanabilir ve
orgiit icerisinde bu fikirler diger calisanlara anlatilabilir. Orgiit igerisinde mini anketler
ile en iyi fikir segilmesi, bir kutlama ile ilk {ige giren iyi projelerin ddiillendirilmesi
gibi destekleyici aktiviteler yapilabilir. Degerlendirmelerin adil olmasinin saglanmasi
adma orgiit icerisinde kapali oylama sistemi yapilabilir. Orgiit icerisinde saglanan
basarilar sonucunda, is gorenlerin ddiillendirilmesi ve yoneticilerinin basarma

duygularini destekleyici bir tutum edinmelerinin desteklenmesi onerilebilir.

Orgiit igerisinde hasta oranlarma karsilik, is yiikiine oranla norm kadrolarmn
belirlenmesi ve ihtiyaclar dogrultusunda calisanlarin olumsuz tutumlara kapilmasina
(fiziksel ve ruhsal sorunlar) yol agmadan gerekli teminin saglanmasi Onerilebilir.

Farkli meslek gruplarinin ortak egitimleri birlikte almalar1 saglanarak bu egitimlerde
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takim caligmalarin1  destekleyecek oyunlarin  oynatilabilir. Bdylece oOrgiitiin
biitiinliiglinlin takim c¢alismasi ile saglanacagi vurgusu ortaya ¢ikabilir. Farkli meslek

gruplarinin bir arada sosyal aktivite yapmalarinin saglanmasi 6nerilebilir.

Orgiit calisanlarinin yas araliklar1 belirlenerek yas araliklarma gore orgiit
stratejileri belirlenebilir. Ornegin, z kusag1 calisanlar1 fazla olan 6rgiitlerde teknolojik
gelisimlere ayak uydurulmasi, kurumsal baghiligin gelismesi i¢in yatirim yapilmast,
egitimlerin gelistirilmesi beklenirken, x kusagi c¢alisanlar1 fazla olan orgiitlerde ise
onlarin belirli bir otoriteye sahip bir nesil olarak diisiiniilerek teknolojik yeniliklerin

zorlanmamas1 onerilebilir.

Calisanlarin sosyal alanlarinin iyilestirilmesi, is diginda farkli aktiviteleri de
yapabilecekleri bir alan yaratilmasi ve ayrica galisanlarin igsyerlerinde ergonomilerine

uygun bi¢imde ¢alistirilmalari 6nerilebilir.

Calisanlarin  orglit igerisinde herkese adil davranildigini algilamasi igin
cerceveleri belirlenmis performans sistemi kurulmast ve bunun seffaf olmasi
onerilebilir. Performanslar yetkinlik ve mesleki degerlendirme olarak ayrilabilir.
Yetkinlik degerlendirmeleri kisinin kariyer hedefleri dogrultusunda planlanirken,

mesleki degerlendirmelerin ise standartlarin saglanmasi igin planlanabilir.

Orgiitsel tiim siireglerin anlasilir ve agik bir sekilde ¢alisanlarla paylasilmasi,
calisanlarin orgiitsel adalet algilarini arttirabilir. Adil c¢alisma ortamina sahip
calisanlarin is tatmin diizeyleri arttirilabilir. Orgiit icerisinde ¢alisanlarin beklentileri
Orgiite ait misyon ve vizyon ile ortak payda da bulusturulmaya caligilabilir.

Boylececalisanlarin motive olmalar1 ve kurumun siirdiiriilebilir olmalar1 saglanabilir.
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OZET

Bir Ozel Hastanede Orgiitsel Adalet Algisinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Aragtirmanin amaci, saglik kurumlarinda orgiitsel adalet ve orgiitsel adalet boyutlarinin is
tatmini {izerindeki etkisi incelenmektedir. Arastirmada is gorenlerin, 6rgiitsel adalet, orgiitsel
adalet boyutlari, is tatmini ve is tatmini boyutlarinin gesitli kisisel dzelliklere (yas, cinsiyet,
medeni durum, 6grenim durumu, galisilan birimdeki siire, kurumdaki ¢aligsma stiresi, ¢alisilan
birim ve kadro unvanina (meslek)) gore farklilik gosterip gostermedigi belirlenmistir.

Aragtirmanin evreni 15.11-2018-15.12.2018 tarihleri arasinda Ankara’da 6zel bir hastanede
hekim, hemsire, koordinator, direktor ve tist diizey yonetici disinda saglik hizmetleri personeli,
idari hizmetler personeli, teknik ve destek hizmetler personelinden olusan 576 isgéren
olusturmaktadir. Arastirma anketini kabul eden toplam 288 personel arastirma kapsaminda
degerlendirmeye alinmistir.

Aragtirmaya katilan galisanlarin sosyodemografik 6zelliklerden yas, medeni durum, 6grenim
durumu, caligilan birimdeki siire, kurumdaki ¢alisma siiresinin orgilitsel adalet, orgiitsel adalet
boyutlari, i tatmini ve is tatmini boyutlar1 puanlar1 arasinda istatistiksel anlamli farklilik
bulunmamigtir. Sosyodemografik ozelliklerden olan cinsiyetin orgiitsel adalet algis1 ve
orgiitsel adalet algis1 boyutlarinin puanlari arasinda istatistiksel anlamli fark bulunmaz iken,
cinsiyetin ig tatmini ve is tatmini boyutlarimin puanlari arasinda istatistiksel anlamli fark
bulunmustur. Son olarak galigilan birimin islemsel adalet (prosediir) adalet algis1 ve dissal
tatmin puanlar1 arasinda istatistiksel farklilik bulunmamis olup, dagitim adaleti,
kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel) adaleti, orgiitsel adalet, igsel tatmin ve is tatmini puanlari
arasinda istatistiksel anlamli bir fark bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlar i¢in yapilan pearson korelasyon analizinde, islemsel adalet
algis1 ile dagitimsal adalet algisinin (yiiksek Kkorelasyon); islemsel adalet algisi ile
kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel) adalet algis1 (yiiksek korelasyon), dagitim adaleti algisi ile
kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel) adaleti algis1 (orta diizey korelasyon), igsel tatmin ile dissal
tatmin (cok yiiksek korelasyon) arasinda pozitif iliski saptanmistir. Orgiitsel adalet algisinin
boyutlar1 arasinda pozitif iliski saptanmig olup, bu boyutlarin i tatmini boyutlar ile zayif-orta
diizey de olsa negatif yonde iliski saptanmistir. Bu boyutlarin korelasyonlari istatistiksel olarak
anlamli ¢ikmustir.

Is tatmininin (bagimli degisken), islemsel adalet algis;, dagitimsal adalet algis1 ve
kisilerarasi/bilgisel (etkilesimsel) adalet algis1 (bagimsiz degiskenler) tarafindan agiklanip
aciklanmadig1 ¢oklu regresyon yontemiyle incelenmis; biitiin varsayimlar1 tiim modellerde
incelenmis ve tiim varsayimlari sagladigi gézlemlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet Algis1, Islemsel Adalet Algisi, Dagitim Adaleti Algisi,
Etkilesim Adaleti Algis1, is Tatmini, I¢sel Tatmin, Dissal Tatmin
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SUMMARY

The purpose of the research is to analyze the effect of organizational justice and organizational
justice dimensions on job satisfaction in health institutions. Those who work in research,
organizational justice, organizational justice dimensions, job satisfaction, and job satisfaction
on various dimensions of personal characteristics (age, gender, marital status, education,
working in the units, while the working time in the organisation, work unit and position title
(occupation)) differ according to whether it is determined.

Universe of research 15.11-2018-15.12.2018 it consists of medical services personnel,
administrative services personnel, technical and support services personnel other than
physician, nurse, coordinator, director and senior manager at a private hospital in Ankara. The
universe of research consists of 576 employees. A total of 288 personnel who accepted the
research survey were evaluated within the scope of the research.

ociodemographic characteristics of surveyed employees age, marital status, education,
working in the units while in the organisation of working time organizational justice,
organizational justice dimensions, job satisfaction, and there was not a statistically significant
difference between the scores of job satisfaction dimensions. Sociodemographic
characteristics, perceptions of organizational justice organizational justice perceptions of
gender and there is not a statistically significant difference between the scores of the
dimensions, while the dimensions of job satisfaction and gender there was no statistically
significant difference between the scores of job satisfaction. Finally, the operational work of
the unit justice (procedure) external satisfaction scores and perception of Justice does not have
a statistically significant  difference  between the distribution of Justice,
interpersonal/informational (interaction) Justice, organizational justice, intrinsic satisfaction,
and there was a statistically significant difference between job satisfaction scores.

For employees surveyed as a result of Pearson correlation analysis, Transactional justice with
the perception of the perception of distributive justice (high correlation), with the perception
of interpersonal justice, transactional/informational (interaction) perception of Justice (high
correlation), the distribution with the perception of interpersonal justice/informational
(interaction) perception of Justice (mid-level correlation), intrinsic satisfaction and extrinsic
satisfaction (very high correlation) there is a positive relationship between. A poasitfi
relationship was observed between the dimensions of organizational justice perception and a
negative, albeit weak-moderate, relationship was determined with the dimensions of job
satisfaction. Correlations of these dimensions have been statistically significant.

Whether job satisfaction (dependent variable) is explained by transactional Justice perception,
distributive justice perception and interpersonal/informational (interaction) Justice perception
(independent variables) is examined by multiple regression method and all assumptions are
examined in all models and observed to provide all assumptions.

Key Words: Organizational Justice, Procedural Justice, Distributive Justice, Interaction
Justice, Job Satisfaction, Intrinsic Satisfaction, Extrinsic Satisfaction
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EKLER

Ek-1. Anket Formu

Sayin Katilimei,

Ankara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Saglik Kurumlar1 Yonetimi Anabilim Dali’nda
yiriitiilmekte olan yiiksek lisans tez caligmasi i¢in hazirlanmigtir. Calismanin basarili olmasi ve
sonuglarin giivenilir olmasi, anket formunu cevaplayanlarin sorular1 dikkatli bir sekilde okuyarak
herhangi bir etki altinda kalmadan tam ve dogru olarak cevaplandirilmasina baghdir.

Ankette elde edilen bilgiler tamamen gizli tutulacak ve sadece bilimsel amaglarla kullanilacaktir.
Katkilariniz i¢in ¢ok tesekkiir ederim.

Ebru AKCA URTURK /Yiiksek Lisans Ogrencisi

l. BOLUM - DEMOGRAFIK SORULAR

1- Cinsiyetiniz
( ) Kadmn () Erkek

2-Yasimz  ceeiveeiiiininnnn

3- Medeni Durumunuz
( ) Bekar
() Evli

4- Mesleginiz

() Saglik Hizmetleri Personeli

() idari Hizmetler Personeli

() Teknik ve Destek Hizmetleri Personeli

5- Ogrenim Durumunuz

() llkokul (Okur- yazar)
() Lise
() On lisans
() Lisans
() Lisansiistii (Master/ Doktora)
6- Halen Cahstigimiz Birim (Servis)
Belirtiniz ......cocevvviiniiiniinieinnnnn
7- Cahstigimiz Birimdeki Toplam Siire
Belirtiniz (ay / y1l) .c.covevieiiniininnnnnns
8- Bu Hastanedeki Calisma Siiresi
Belirtiniz (ay / y1l) .c.covevieiiniininnnnnns

155



Asagidaki sorulari cok azdan biiviik olciide 6lcegine gore cevaplayimiz.

1=COK AZ ; 2=AZ ; 3=KISMEN ; 4=YETERINCE ; 5=BUYUK OLCUDE

ORGUTSEL ADALET ALGISI OLCEGi ANKET FORMU

35
2 s| 2|32
. x | & E |5 ‘o
Ifadeler S g | 8| x
< o |
> >
B}
o
Fikirlerinizi ve duygularinizi siregler esnasinda ifade edebiliyor
1 musunuz?
o | Strecler esnasinda elde edilen kazanimlar Gzerinde etkiniz var
midir?
3 Suregler tutarh bir sekilde uygulaniyor mu?
4 e B,
Suregler 6n yargilardan uzak uygulaniyor mu?
5 | Suregler dogru ve tutarli bilgilere mi dayandiriimistir?
g | Surecler sonunda ulasilan kazanimlarin dizeltiimesini talep
edebilir misiniz?
7| Stregler etik ve ahlaki standartlara uygun mudur?
8 | Elde ettiginiz kazanimlar isteki cabanizi yansitir mi?
9 Elde ettiginiz kazanimlar tamamladiginiz ise uygun mudur?
10 isinizde elde ettiginiz kazanimlar kuruma yaptiginiz katkiyi
yansitir mi?
11 | Kurumda elde ettiginiz kazanimlar géstermis oldugunuz
performansa uygun mudur?
12 Yoneticiniz size nazik davranir mi?
13 | véneticiniz size deger verir mi?
14 | voneticiniz size saygili davranir mi?
15 | véneticiniz size haksiz yorum ve elestiriler yéneltir mi?
6 Yoneticiniz sizinle olan diyaloglarin da samimi midir?
17 | Yéneticiniz slregleri buttndyle agiklar mi?
18 | véneticiniz slreclere yonelik agiklamalari mantikli midir?
19 | véneticiniz slreclere yonelik ayrintilari zamaninda aktarir mi?
20 Yoneticiniz bilgi aktarirken herkesin anlayabilecegi dilden
konusur mu?
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Asagidaki sorulari fazlasiyla yeterliden cok vetersiz olcegine gore cevaplayiniz.

1=COK YETERLI ; 2=YETERLI ; 3=KISMEN ; 4=YETERSIZ ; 5=COK YETERSIZ

iS TATMINI OLCEGi ANKETi FORMU

— N
= — N 7]
, I E|§|@>| 8
Ifadeler | 2| E|l 0| 0
- 3] 0 s >
o | T | ¥ | > | %
o o
21 | isimin beni her zaman mesgul etmesi bakimindan
memnunum
- isimde tek basima calisma olanagim olmasi bakimindan
23 | Isimde ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi
bakimindan
24 | isimin toplumda saygin bir kisi olma sansini bana vermesi
bakimindan
25 | Yoneticimin altindaki kisileri idare etme tarzi agisindan
26 | Yoneticimin karar verme yetenegi bakimindan
27 | isimde vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin
olmasi agisindan
28 | Bana sabit bir is saglamasi bakimindan
29 | Baskalari igin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam
acgisindan
30 | Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansina sahip olmam
acisindan
31 | Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme
sansimin olmasi agisindan
32 | isleilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi bakimindan
33 | Yaptigim is karsihginda aldigim Gcret bakimindan
34 | is icinde terfi olanagimin olmasi agisindan
35 | isimin kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana
vermesi bakimindan
36 | Isimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilme sansini
bana saglamasi bakimindan
37 | Calisma sartlari bakimindan
38 | Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlasmalari agisindan
39 | Yaptigim iyi bir is karsiiginda takdir edilmem agisindan
40 | Yaptigim is karsihginda duydugum basari hissinden
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Ek-2 . Etik Kurul izin Belgesi

ANKARA UNIVERSITESI
SAGLIK BILIMLERI ALT ETIK KURULU
KARAR ORNEGI

Karar Tarihi  : 12/11/2018
Toplant Saysi : 16

Karar Sayis1 1214

214-Universitariz Saglik Blimien Enstitist Sadlk Kurumian Yénatimi Rallimi ylksek lisans
Barencilerinden Ebru Akga Urtdrk'dn "OrgUtsel Adalet Algissnin | Tahmini Ozerindexi Etkist:
Ankara llinde Bir Ozel Hastanede Aragtirma” baghkli tez galigmass lle ligii 15/10v2018 tarihli “Insan
Ozerinde Yapelan Klinik Digi Aragtirmalar Bagvuru Formu® Efik Kurulumuzea incelenmigtir.

Yapitan gdrdgmeler ve incelemeler sonucunda Ebru Akga UrtOrk'0n *Orgltsel Adalet Algisimin
Is Tahmini Ozerindekl Etisi: Ankara llinde Bir Ozel Hastanede Araghrma” baglikli tez galigmas: e
iiglll aragtirmanun yapilacadl kurumdan izin alinmas: aragtirma protokoline uyuimas: ve et onay
tarihinden itibaren gegerli oimas! koguluyla uygulanmasinin etik agidan uygun olduguna cybirkjiile
karar verildi,

ASLININ AYNIDIR

Etik Kurulu Bagkant
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EK-3. Kurum izin Belgesi

% CUVEN

HASTANESI
10.11.2018

ligili Makama,

Kurumumuza 8ir Ozel Hastanede Orgiitsel Adalet Algisinin Is Tatmini Ozerindeki Etkisi adl tez
galigmass igin kurumumuzun adimn paylagdmadan 15.11.2018-15,12,2018 tarihleri arasinda anket
caligmas yapmas) uygun bulunmustur.

Gerefinl bilgierinize arz ederim.

Prof.Dr. Nadie Yesim CETINKAYA SARDAN
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EK. 3. Hipotez Sonuclar1 Tablosu

HiIPOTEZLER

KABUL

RED

H1. a. Arastirma grubunun cinsiyetine gore orgiitsel adalet
boyutlarindan iglemsel adalet algisinin is tatmini tizerinde istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir

H1. b. Aragtirma grubunun cinsiyetine gore orgiitsel adalet
boyutlarindan kisilerarasi/bilgisel adalet (etkilesim) algisinin is
tatmini iizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmktadir.

H1. c. Arastirma grubunun cinsiyetine gore orgiitsel adalet
boyutlarindan dagitimsal adalet algisinin i tatmini iizerinde
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H1. d. Arastirma grubunun cinsiyetine gore igsel tatminin is tatmini
tizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H1. e. Arastirma grubunun cinsiyetine gore digsal tatminin is tatmini
tizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H1. f. Arastirma grubunun cinsiyetine gore orgiitsel adalet algisinin is
tatmini Uizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H2. a. Arastirma grubunun yasina gore orgiitsel adalet boyutlarindan
islemsel adalet algisinin is tatmini tizerinde istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir.

H2. b. Arastirma grubunun yasina gore orgiitsel adalet boyutlarindan
kisilerarasi/bilgisel adalet (etkilesim) algisinin is tatmini {izerinde
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H2. c. Arastirma grubunun yasina gore orgiitsel adalet boyutlarindan
dagitimsal adalet algisinin is tatmini {izerinde istatistiksel olarak
anlaml farklilik bulunmaktadir.

H2. d. Arastirma grubunun yasina gore igsel tatminin is tatmini
iizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H2. e. Arastirma grubunun yasina gore digsal tatminin i tatmini
uizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H2. f. Arastirma grubunun yasina gore orgiitsel adalet algisinin is
tatmini Uizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H3. a. Arastirma grubunun medeni durumuna gore orgiitsel adalet
boyutlarindan iglemsel adalet algisinin is tatmini lizerinde istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H3. b. Aragtirma grubunun medeni durumuna gore orgiitsel adalet
boyutlarindan kisilerarasi/bilgisel adalet (etkilesim) algisinin is
tatmini iizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H3. c. Arastirma grubunun medeni duruma gore orgiitsel adalet
boyutlarindan dagitimsal adalet algisinin is tatmini tizerinde
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.
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HiIPOTEZLER

KABUL RED

H3. d. Aragtirma grubunun medeni duruma gore i¢sel tatminin is
tatmini tizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir.

H3. e. Arastirma grubunun medeni duruma gore digsal tatminin is
tatmini tizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir.

H3. f. Arastirma grubunun medeni duruma gore orgiitsel adalet
algisinin is tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir.

H4. a. Arastirma grubunun meslek grubuna gore orgiitsel adalet
boyutlarindan iglemsel adalet algisinin is tatmini lizerinde istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H4. b. Arastirma grubunun meslek grubuna gore orgiitsel adalet
boyutlarindan kisilerarasi/bilgisel adalet (etkilesim) algisinin is
tatmini iizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H4. c. Arastirma grubunun meslek grubuna gore 6rgiitsel adalet
boyutlarindan dagitimsal adalet algisinin is tatmini tizerinde
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H4. d. Arastirma grubunun meslek grubuna gore igsel tatminin is
tatmini iizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H4. e. Arastirma grubunun meslek grubuna gore digsal tatminin is
tatmini iizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H4. f. Arastirma grubunun meslek grubuna gore orgiitsel adalet
algisinin is tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir.

H5. a. Arastirma grubunun 6grenim durumuna gore orgiitsel adalet
boyutlarindan islemsel adalet algisinin is tatmini lizerinde istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H5. b. Arastirma grubunun 6grenim durumuna gore orgiitsel adalet
boyutlarindan kisilerarasi/bilgisel adalet (etkilesim) algisinin is
tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

HS5. c. Arastirma grubunun 6grenim durumuna gore orgiitsel adalet
boyutlarindan dagitimsal adalet algisinin is tatmini iizerinde
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H5. d. Arastirma grubunun 6grenim durumuna gore igsel tatminin is
tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik gdstermektedir.

H5. e. Arastirma grubunun 6grenim durumuna gore digsal tatminin i
tatmini Uizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.
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HiIPOTEZLER

KABUL

RED

H5. f. Arastirma grubunun 6grenim durumuna gore orgiitsel adalet
algisinin is tatmini {izerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir.

H6. a. Arastirma grubunun g¢alistig1 birime gore orgiitsel adalet
boyutlarindan islemsel adalet algisinin is tatmini lizerinde istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H6. b. Arastirma grubunun ¢aligtig1 birime gore orgiitsel adalet
boyutlarindan kisilerarasi/bilgisel adalet (etkilesim) algisinin is
tatmini iizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

HG6. c. Arastirma grubunun calistig1 birime gore orgiitsel adalet
boyutlarindan dagitimsal adalet algisinin i tatmini tizerinde
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H6. d. Arastirma grubunun ¢alistig1 birime gore i¢sel tatminin is
tatmini tizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

HG6. e. Arastirma grubunun ¢alistig1 birime gore digsal tatminin is
tatmini iizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H6. f. Arastirma grubunun galistig1 birime gore orgiitsel adalet
algisinin is tatmini iizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir.

H7. a. Arastirma grubunun mevcut ¢alistig1 birimdeki ¢calisma
stiresine gore Orgiitsel adalet boyutlarindan islemsel adalet algisinin
is tatmini tizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir.

H7. b. Arastirma grubunun mevcut ¢aligtig1 birimdeki ¢aligma
stiresine gore Orgiitsel adalet boyutlarindan kisilerarasi/bilgisel adalet
(etkilesim) algisinin is tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir.

H7. c. Arastirma grubunun mevcut ¢alistig1 birimdeki ¢caligsma
stiresine gore Orgiitsel adalet boyutlarindan dagitimsal adalet algisinin
is tatmini tizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir.

H7. d. Arastirma grubunun mevcut ¢alistigi birimdeki ¢alisma
sliresine gore igsel tatminin is tatmini tizerinde istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir.

H7. e. Arastirma grubunun mevcut calistig1 birimdeki ¢alisma
stiresine gore dissal tatminin is tatmini lizerinde istatistiksel olarak
anlaml farklilik bulunmaktadir.

H7. f. Arastirma grubunun mevcut ¢alistig1 birimdeki ¢alisma
stiresine gore Orgiitsel adalet algisinin is tatmini lizerinde istatistiksel
olarak anlamli bulunmaktadir.
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HiIPOTEZLER

KABUL RED

H8. a. Arastirma grubunun toplam kurumdaki ¢aligma siiresine gore
orgilitsel adalet boyutlarindan islemsel adalet algisinin is tatmini
iizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H8. b. Arastirma grubunun toplam kurumdaki ¢alisma siiresine gore
orgiitsel adalet boyutlarindan kisilerarasi/bilgisel adalet (etkilesim)
algisinin is tatmini {izerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir.

H8. c. Arastirma grubunun toplam kurumdaki ¢alisma stiresine gore
orgiitsel adalet boyutlarindan dagitimsal adalet algisinin is tatmini
iizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H8. d. Arastirma grubunun toplam kurumdaki ¢alisma siiresine gore
i¢sel tatminin is tatmini tizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir.

H8. e. Arastirma grubunun toplam kurumdaki ¢alisma siiresine gore
dissal tatminin is tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli1 farklilik
bulunmaktadir.

H8. f. Arastirma grubunun toplam kurumdaki ¢aligma siiresine gére
orgiitsel adalet algisinin is tatmini tizerinde istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir.

H9. a. Arastirma grubunun tiim personele gore Orgiitsel adalet
boyutlarindan islemsel adalet algisinin is tatmini lizerinde istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H9. b. Arastirma grubunun tiim personele gore orgiitsel adalet
boyutlarindan kisilerarasi/bilgisel adalet (etkilesim) algisinin is
tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H9. c. Arastirma grubunun tiim personele gore Orgiitsel adalet
boyutlarindan dagitimsal adalet algisinin is tatmini lizerinde
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H9. d. Arastirma grubunun tiim personele gore igsel tatminin is
tatmini Uizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H8. e. Arastirma grubunun toplam kurumdaki ¢aligma siiresine gore
dissal tatminin is tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir.

H9. f. Arastirma grubunun tiim personele gore orgiitsel adalet
algisiin is tatmini tizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir.
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