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OZET

BIRINCi BASAMAK SAGLIK HIZMETLERINDE CALISAN SAGLIK PERSONELIN
ORGUTSEL ADALET ALGISI VE i$ DOYUMU
Izzet KARATAS
Yiiksek Lisans Tezi
Saglik Yonetimi Ana Bilim Dali
Danigman: Dr. Ogr. Uyesi Umit NALDOKEN
2019, 76 sayfa

Orgiitsel adalet, Adams’in “esitlik teorisine” dayanan ve calisanlarin is
tatmini, motivasyonuna etki eden onemli unsurlarin basinda gelmektedir. Dagitim,
etkilesim, silire¢ adaletinin saglikli yasandigi kurumlarda calisan performansinin iist
diizeylere ¢iktigin1 soylemek miimkiindiir. Bu c¢alisma birinci basamak saglik
hizmetlerinde c¢alisan personelin Orgiitsel adalet algisinin is doyumuna etkisini
incelenmeyi amaglamustir.

Calismada istatistiksel analiz olarak, bagimsiz iki orneklemin, belirli bir
degisken tarafindan birbirinden farkli ortalamalara sahip olup olmadigini kontrol
etmek igin t- testi kullanilmustir. iki ya da daha fazla gruplarin ortalamalarinin farkini
tespit etmek amaciyla Anova testi kullanilmistir. Ankette kullanilan sorulara verilen
cevaplarin yogunlugunu gérmek icin her soruya ayri frekans testi uygulanmistir. iki
sayisal 0l¢glim arasinda dogrusal bir iliski olup olmadigini, eger bdyle bir iligki varsa
bu iligkinin yoniinii ve siddetinin ne oldugunu belirlemek i¢in korelasyon analizi
uygulanmigtir.

Calismada veri toplama araci olarak iki farkli 6lgek kullanilmistir. Bunlar,
“Minnesota is doyum odlgegi” ve “Orgiitsel Adalet Olgegi” dir. Bunun yam sira
katilimcilarin sosyo demografik degiskenlerini incelemek amaciyla da bazi sorularda

sorulmustur. Calisma sonucunda, gorev ve cinsiyet arasinda, Orgiitsel adalet ve is

doyum 0l¢egi ortalamasi arasinda, anlamli bir farklilik goriilmistiir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet, Saglik Calisanlar



ABSTRACT

ORGANIZATIONAL JUSTICE PERCEPTION AND JOB SATISFACTION OF
HEALTH PERSONNEL WORKING IN FIRST STEP HEALTH SERVICES
Izzet KARATAS
Master Thesis
Health Management
Consultant: Dr. Ogr. Uyesi Umit NALDOKEN
2019, 76 pages

Organizational justice is one of the important factors that affect the job
satisfaction and motivation of employees based on Adams's equality theory. It is
possible to say that the performance of distribution, interaction and process justice
institutions are at high levels. The aim of this study is to examine the effect of
organizational justice perception on job satisfaction of personnel working in primary
health care.

In the study, t-test was used as a statistical analysis to check whether the two
independent samples had different averages from a given variable. Anova test was
used to determine the difference of the mean of two or more groups. A separate
frequency test was applied to each question to see the intensity of the answers given
to the questions used in the questionnaire. Correlation analysis was applied to
determine whether there is a linear relationship between two numerical
measurements and if there is such a relationship.

Two different scales were used to collect data. These are Minnesota Job
Satisfaction Scale "and Organizational Justice Scale in addition, some questions
were asked to examine the socio - demographic variables of the participants. At the
end of the study, a significant difference was observed between the task and gender,

between the organizational justice and job satisfaction scale.

Key words: Organizational Justice, Health Workers



TESEKKUR

Bu calismanin olusabilmesi i¢in, konu se¢iminden itibaren benden vaktini ve
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sunarim.
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GIRIS

Bilindigi gibi orgiitlerin faaliyet konusu ne olursa olsun en temel amaglarinin
basinda isinde mutlu, ¢evresiyle uyumlu is gorenleri biinyesinde barindirmaktir.
Mutlu ve ¢evresiyle uyumu saglamis personel sayesinde performansin iist seviyelere
cikacagmi bilmektedir. Dolayisiyla i doyumu hem isveren hem de is goéren
tarafindan son derece biiyiik onem tasimaktadir.

Giliniimiliz diinyasinda orgiitler i¢in bilgi kaynagi olan insanlar son derece
Oonemli bir sermaye kaynagi olusturmaktadir. Piyasa sartlarinin son derece zorlu
olmasi, orgiitlerin birbirleriyle olan yariglarindaki istiinliigli yalnizca personelin
orgiite olan baglilig1 ile miimkiin olmaktadir. Orgiit biinyesinde gorev alan bireylerin
orgiite olan bagliligina direk olarak etki eden en 6nemli etken ise orglite olan giiveni
ve is doyum algisidir. Orgiitsel adalet, adil ve ahlaki uygulamalarin &rgiitte
bulunmasin1 ve bu davramiglara tesvik edilmesini igerir. Kelime anlamindan da
anlasilacag gibi adaletin orgiit igerisinde hakim olmasmi igermektedir. Orgiitiin
basarisinin devami igin personele diisen bir takim gorevlerin yani sira, orgiit
igerisinde otoritenin ve esitligin saglanmasi orgiitsel adaletin personel verimine olan
etkisi birgok arastirmaya konu olmustur. Ilgili literatiir incelendiginde Orgiitsel
adalet ve is doyumuna yonelik bir¢ok ¢alisma yapilmistir. Birinci Basamak Saglik
Hizmetlerinde Calisan Saglik Personelinin Orgiitsel Adalet Algis1 ve Is Doyumuna
yonelik bir arastirmaya rastlanmamistir. Calisma bu boslugu doldurmay1 amaglamis
ve bundan sonraki yapilacak olan c¢alismalara yol gosterici olmak iizere
kurgulanmustir.

Calismanin birinci boliimiinde, is doyumu, is doyumunun calisanlara etkisi ve
sonuglar1, orgiitsel adalet ve bilesenleri ele alinmistir. Calismanin yontemine dair
bilgiler ise ikinci boliimde verilmistir. Arastirmanin tipi, evren Orneklemi, veri
toplama araglar1 ve arastirmanin etik yonii gosterilmistir. Arastirmanin tiglincii
boliimiinde anketlerin degerlendirildigi bulgular boliimii yer almaktadir. Bu boliimde
gecerli goriilen anketlere yapilan testler ayrintili olarak gosterilmis ve kisa yorumlari
yazilmistir. Elde edilen verilerin degerlendirildigi boliimden c¢ikarilan sonuglar
calismanin son boliimiinde sonu¢ Oneriler bagligi altinda verilmistir. Kullanilan

kaynaklarin gosterimi ile ¢aligmaya son verilmistir.



Problem Durumu

Toplumun hemen her kesiminde adaletsiz davranigin olusu, bu durumdan
etkilenen bireylerde son derece yikici etkiler gostermektedir. Orgiitsel adaletin
saglanamadig1 durumlarda, Orgiitiin yapi taslar1 arasindaki uyumsuzluk, mutsuzluga
doniismekte ve ¢alisan verimlili§inin azalmasi hatta orgiitten ayrilma gibi bir takim
sonuglar dogurmaktadir. Orgiitsel adaletin saglandigi durumlarda ise bu istenmeyen
davraniglardan ziyade g¢alisan verimliligi artip is doyumu saglanmaktadir. Buradan
hareketle calismanin problem ciimlesi; “Birinci basamak saglik hizmetleri olarak
adlandirilan saglik kurumlarindaki personelin Orgiitsel adalet algis1 ve is doyumu

nasildir?” Olarak belirlenmistir.

Calismanin Amaci

Literatiirde, birinci basamak saglik hizmetlerinde gorev yapan personeli konu
alan calismalarin eksik olusu bu calismanin yapilmasint mecburi kilmistir. Bu
dogrultuda arastirmanin en temel amaci literatiirde olusan boslugu doldurmak ve

bundan sonraki ¢aligmalara yol gosterici olmasidir.

Arastirmamn Tiirii ve Hipotezi

Birinci basamak saglik hizmetlerinde ¢alisan saglik personelinin orgiitsel
adalet algis1 ve is doyumunu inceleyen bu ¢aligmada mevcut durumu tespit etmek
amactyla tarama modeli kullanilmistir. Bu modelde Orneklem gurubu genis
segilmelidir. Bu orneklem gurubuna ulagsmanin en kolay ve en fazla nicel veri
toplama yolu anket teknigidir. Elde edilen anket verilerinden hareket ederek
genelleme yapilmaya calisilir. Boylece arastirmada kurulacak olan hipotezler asagida

sunulmustur.

Hipotezler
H; = Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde alinmaktadir
yargisi cinsiyete gore farklilik gosterir
H2 = Yapilan iyi bir is karsilifinda takdir edilme durumu cinsiyete gore farklilik

gosterir



Hs = Yoneticilerin karar vermekteki yetenegi, egitim durumuna gore farklilik gosterir

H, = Calisma arkadaglarinin birbiriyle anlagsmalart egitim durumuna gore farklilik
gosterir

Hs = Calisma programinin adil oldugu diisiincesi egitim durumuna gore farklilik
gosterir

He = Orgiitsel adalet dlgegi ve is doyum 6lcegi arasinda iliski vardir

H7= Vicdana aykir1 olan isleri yapmak cinsiyete gore farklilik gosterir

Hg = Is karsiliginda alman iicret cinsiyete gore farklilik gdstermektedir

Ho = Yoneticilerin isle ilgili kararlar1 almadan 6nce g¢alisanlarin goriiglerini alma
durumlar cinsiyete gore farklilik gosterir

Hio = Sabit bir is saglanmasi cinsiyete gore degisiklik gostermektedir.

Hiy = Is icinde terfi etme cinsiyete gore farklilik gdsterir

Hi, = Kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler yapma durumu egitim seviyesine
gore farklilik gosterir.

Hiz = Yoneticiler is ile ilgili biitlin kararlar1 net olarak agiklamasi cinsiyete gore
farklilik gosterir.

H14 = Cinsiyete gore calisma sartlar1 farklilik gostermektedir

His = Is ile ilgili kararlarin uygulanmas: cinsiyete gore farklilik gosterir

His = Yoneticiler is ile ilgili kararlar1 alirken gerekce gdstermesi e8itim durumuna
gore farklilik gosterir

Hi7 = Calisan1 mesgul etme durumu egitime gore farklilik gosterir

Hig = Is sorumluluklarinin adil olusu, egitim durumuna gore farklilik gosterir

Hio = Isle ilgili kararlar biitiin calisana uygulanma durumu egitime gore farklilik
gosterir

Hzo = Karar alinirken ¢aliganlarin haklarin1 gézetmek egitim durumuna gore farklilik
gosterir

Hy; = Is ile ilgili kararlarin alinirken, personele nazik davranma, egitime gore

farklilik gosterir



1. GENEL BILGILER

1.1. is Doyumu

Kavram olarak doyum (tatmin), Is gorenin i¢ huzuru almasi, mutluluk
duymasi ve hayatindan, ¢alistigr isinden, iliskilerinden ve c¢evresindeki kisilerden
hosnut olmas1 anlami tasir. Is doyumuysa bireyin ise olan memnuniyet durumudur.
Farkli bir ifadeyle is doyumu; c¢alisanlarin yaptig: isten aldiklart hognut olma veya
hosnutsuzluk durumudur. is doyumu, calisanlarin bedensel ve zihinsel sagliklarinin
yani sira, yaptigi ise ve c¢alistigi birime kars: biriktirdikleri duygu ve diisiincelerinde
gostergesidir. Bir kurumda kurallarin uygulanmadiginin en biiyiikk gostergesi
calisanlarin is doyumunun seviyesidir. Is doyumu diisiik ise kurallar uygulanmiyor is
doyumu yiiksek ise kurallar daha ¢ok uygulaniyor anlamima gelmektedir. (Akinci,
2002: 3)

Calisan personelin fizyolojik ve ruhsal sagliklarinin en giizel gdstergesi is
doyumudur, Is doyumu calisanm, yapti1 is cevresinden, yani isin kendisinden,
yoneticilerden, c¢alisma grubundan ve is organizasyonundan elde etmeye caba
gosterdigi rahatlatict ve i¢ yatistirict bir duygudur (Aykanat ve Temlioglu, 2003: 16).

Fred Luthans is doyumunun 6nemli {i¢ yonii oldugunu 6ne stirmiistiir. Bunlar:

Is doyumu; sadece hissedilebilir olmasindan dolay, “duygusal yénii agir
basan bir kavramdir”

Is doyumu, “genellikle ortaya ¢ikan hizmetin veya iiriinlerin beklentileri ne
derece karsiladigiyla” ifadelendirilir.

Is doyumu, “birbiriyle ilgili bircok tutumu da beraberinde getirir. Is, iicret,
terfi olanaklari, yonetim tarzi, ¢calisma arkadagslart vb. tutumlardr” (Sevimli, 2009).

Herzberg is doyumunun, duygusal bir tepki ve davramigsal bir disa vurum
olup, bireyin yaptigi isi, ¢aligma ortamini ve ¢aligma yasamini degerlendirmesi ile
olustugu seklinde agiklamaktadir. Burada ¢alisan personelin ¢alisma saati sonrasinda
sikinti duymadan i¢ rahatlig1 ile evine donmesi ve o giin bir seyler yapmis olmanin
vermis oldugu mutlulugu hissetmesinden s6z etmektedir (Aydin, 2001) .

Bireylerin mutlu, basarili ve faydali olabilmesi i¢in en Onemlisi mesleki
doyumdur. Mesleki doyum; Cinsiyet, yas, egitim durumu gibi bir¢cok Kisisel

Ozelliklerinin yan1 sira, calisilan isin icerigiyle, tcretiyle, uygulanan yonetim



politikasiyla, c¢alisma ortami ve sartlari gibi Orgiitsel ve c¢evresel etkenlerden
etkilendigi bilinmektedir (Bodur, 1997).

Is doyumu, calisanlarin isleriyle ilgili duygu ve tutumlarla yakindan ilgilidir
ayrica isyeriyle ve is ile ilgili birgok ¢ok faktore bagli olarak degisiklik gosterebilir.
Bireysel ozelliklerde is doyumuna etki eden bir bagka etkendir. Motivasyon ve isle
alakali istek ve beklentilerin yiiksek olusu da personelin ise yonelik tutumlarina etki
etmektedir. Bazi calisanlar i¢in is doyumu kararli ve duragandir, isin 6zelliklerinden
bagimsizdir. Ucret, statii, calisma sartlar1 ve kosullari, belirlenen hedefteki degisiklik
bu personelin is doyumunu etkiler. Mutluluk (doyum) veya mutsuzluga
(doyumsuzluk) yonelik kisisel egilimler sartlara gore degisiklik arz edebilir. (Bodur,
1997)

Is doyumuna etki eden 2 ana unsur vardir. Bunlarm ilki is gorenin yapisi,
duygulari, diistince ve isteklerinin iginde bulundugu ihtiyaglarin siddet dereceleridir.
Her insanin ihtiya¢ ve beklentileri degisiklik gosterir. Calisanlarin beklentileri ve
ihtiyaglari, personelin yasi, cinsiyeti, i¢inde bulundugu sosyo-ekonomik durumlar
tarafindan tespit edilir. Calisanlarin ulastiklar1 imkanlar seviyesi ihtiyacina,
beklentilerine ve 6zlemlerine yakinsa doyum,; ihtiyag, beklenti ve 6zlemlerine uzaksa
doyumsuzluk durumu s6z konusudur.

Is doyumuna etki eden ikinci etken ise, is yerinin kosullaridir. Is yerinin
calisana sundugu psikolojik ve fiziksel kosullar1 ve kendine sunulan bu kosullardan
personelin beklentilerini ne olglide karsiladigidir. Bu istekleri karsilama olgiitiiyle
dogru orantili olarak, is doyumu da yiliksek olacaktir. Farkli bir sdylemde, “is
gorenlerin yaptiklar isten aldiklart doyum, genis 6lciide is ve onunla ilgili her seyin
gereksinimlerini ve isteklerini karsilama dercesine baglidir” seklinde ifade edilebilir.
Dolayisiyla is doyumu isin 6zellikleriyle is gorenlerin isteklerinin birbiriyle olan
uyumudur. Calisma ortaminin kotii veya olumsuz oldugu durumlarda galisanin is
doyumundaki diisiis gézlemlenmektedir. Calisma ortaminin asir1 giiriiltiilii, soguk
veya sicak olmast durumu isgorenin is doyumuna olumsuz yonde etki etmektedir.

(Eginli, 2009: 41)



1.1.1. is Doyumunun Onemi

Calisanlar, hayatlarinin bliylik kismimi c¢aligma ortaminda harcarlar. Bu
durum, c¢alisan personelin isyeri ortaminda yaptiklari islerden aldiklari hazzin ve
mutlulugun derecesini ortaya koymaktadir. Bagka bir ifadeyle, personelin islerinden
tatmin olmalar1 saglanarak onlara gerekli imkan ve olanaklar1 sunmak c¢alisan
performansini arttirmak i¢in 6nemli bir etkendir. Dolayisiyla kisi isinde doyuma
ulastik¢a performansinda yiikselis goriilmektedir (Telman vd, 2004: 21).

Calisanin yaptig1 isten aldigi doyum, hem kendisi agisindan hem de kurum
acisindan son derece oOnemlidir. Bu sebepten, is doyumu iizerinde yapilan
arastirmalarin sayist 6zellikle 20.yy baslarindan itibaren biiylik bir artis gostermistir.
Diistik i3 doyumu moral bozuklugu basta olmak iizere, isten sogumaya, diisiik
verimlilige ve bunun sonucunda da sagliksiz bir topluma ortam hazirlar. Dolayisiyla
hem kurumun verimliligi ve basarisi i¢in hem de saglikli bir toplumun olusmasi i¢in
is doyumu son derece biiyiik bir éneme sahiptir. Nedeni ise is doyumu bireyin
isinden ve yasamindan memnun olmasi, dolayisiyla mutlu ve huzurlu yasamasi
demektir. Bu mutluluk sonucunda gerilim ve stres kaynakli ruhsal ve fiziksel
hastaliklardan uzak durmasini saglar. (Ozkalp, 2005: 133)

1.1.2. is Doyumu ve Moral iliskisi

Moral kavraminin en kisa tanimi su sekilde yapilabilir. “Calisan personelin
gruplarin islerine, ¢evrelerine, yoneticilere ve isletmeye karsi sahip oldugu tutum,
takindig1 tavir ve davraniglar biitliniidiir”

Doyum ile ¢ok yakindan ilgilidir ve doyumun yan driinidir demek
miimkiindiir. Yani kisinin doyuma varmasi, moralli olmasini saglar. Doyumsuzluk
ise moralsizlik basta olmak tizere birgok problemlere neden olur. Doyum 6nceki ve
simdiki zamanla ilgilidir, moral gelecege yonelik bir adimdir. Doyum bireysel bir
duygu ve kisinin kendi benligine dayanmasina karsilik, moral birlikte olmaya,
orgiitte ve grupta bulunmaya, ortak amag¢ edinmeye iliskindir. Farkli seviyedeki
personel, kendilerine deger verilip verilmedigini, kendilerine saygi duyulup
duyulmadiklarint gézlemler. Sonug itibariyle ¢alisan personelin moral seviyesini

etkileyen olumlu ya da olumsuz duygular ortaya ¢ikmaktadir. Aslinda kisaca moral



kavrami, ¢alisanin kendini yaptig1 isine vermesi ve bu isten doyum almasini saglayan
en 6nemli aktordiir seklinde ifade etmek miimkiindiir. (Akat, 2002: 209)

1.1.3. is Doyumu ve Ise Baghhk

Baglilik, galisanin isini ve isyerini benimseme, sahiplenme, kendini oraya ait
hissetme durumunun derecesidir. Is doyumu ile ise ve oOrgiite baglhlik arasinda
anlamli ve ayn1 ydnde bir iliski vardir. Is doyumu yiiksek olan ¢alisanlarin drgiitiinii
sahiplendigi, ise bagliginin arttig1 ve istege bagl olarak c¢alisan isgiicii devir hizi
oranlarinin azaldig1 gézlemlenmistir. Ise baglilig1 yiiksek olan bir ¢alisan1 giidiilemek
ve Orgiitiin amacglar1 dogrultusuna yoneltmek daha kolaydir. Buna karsilik, is
doyumsuzlugu sonucu ise baglihig: diisiik fakat cesitli nedenlerden dolay1 ¢alismak
zorunda olan ¢alisanlar, orgiit i¢inde olumsuz davranislar sergilemeye baslarlar. Bu
tiir calisanlarda bir¢ok konuda sik sikayetler, orgiit iginde ve disinda kurum hakkinda
olumsuz elestiriler, diger calisanlarin morallerini bozma c¢abalari, isi yavaslatma, ise
devamsizlik ve sonucta da isten ayrilma gibi nihai davraniglar gozlemlenebilir.

(Akinct, 2001: 33)

1.1.4.1s Doyumu ve Basari Tliskisi

Calisanlar mutlu olursa, daha verimli ve istekli olarak isyerinde basariya
ulasarak buna karsilik verirler. Is yerlerinde iist diizey performans gosterenlerde daha
yiiksek doyum bulundugu da bilinen bir gergektir. Ciinkii ¢alisanlar yeteneklerini tist
diizeyde kullanmay1 ve bilgilerinden azami diizeyde faydalanmay: ister. Yapilan is
calisana bagsarma duygusunu tattirtyorsa, amaglara ulagsmak, calisan i¢in anlamli ve
tutarlidir ve tim enerji ve yeteneklerini bu yonde kullanir. Yiiksek basari da goriiniir
yontemlerle miikafatlandirilip tesvik edilirse ¢alisanin doyumu artar. Bu durumda
doyum yiiksek basariya degil, verilen ddiile karsi ortaya ¢ikan duygularin toplamidir.
Eger calisanlar, isletmede ortaya koyacaklar1 yiiksek basarinin bir yolla
odiillendireceklerini bilirlerse, basari i¢in ¢aba harcarlar, sonugta alacaklar1 ddiille is
doyumu bulurlar. Bu durumda is basarisinin doyum {iizerindeki etkisi daha 6nemli
olur. (Eginli, 2009: 42)



1.1.5. Is Doyumunun Calisanlara Etkileri

Is doyumu gerek bireysel agidan gerekse orgiitsel agidan son derece biiyiik
onem tasiyan bir kavramdir. Kisinin isinden elde ettigi doyumunun yetersiz olmasi
bireyde doyumsuzluk ve hayal kirikligina sebep olacaktir. Boylelikle calisanda
olusabilecek psikolojik tepkiler calisani ve bununla birlikte o6rgiitii de dogrudan
etkileyecektir. Is doyumunun bireysel ve orgiitsel diizeydeki etkileri yiizeysel olarak
asagidaki basliklarda incelenmeye ¢alisilmistir (Akat, 2002: 13).

1.1.5.1. Is Doyumunun Ruhsal ve Fiziksel Saghga Etkisi

Is doyumu kavrami ¢alisanin isinden ve yasamindan mutluluk duymasini,
huzur almasini ve bunun sonunda yasama enerjisine sahip olmasini saglar. Calisan
personelin fiziksel ve zihinsel sagliklariyla is doyumu arasinda yakin bir iliski oldugu
bilinen bir gergektir. Is doyumu ayn1 anda huzursuzluk, stres ve gerilimden kaynakli
olusan fiziksel ve ruhsal rahatsizliklar1 da oOnleyerek kisinin saglikli olmasini
saglamis olur. Bireylerin sosyal ve aile yasantisindaki duygular is yasantisindaki
duygularina etkili olabilir. Yaptigi isten doyum alan tatmin olan galisan sosyal
yasantisindan da doyum almaktadir. Dolayisiyla i doyumu ayn1 zamanda saglikli ve
huzurlu bir toplumun da temelini olusturur. Orgiitler agisindan calisanlarin is
doyumu oncelikle mutlu birey ve saglikli bir toplum yaratmak igin sosyal bir
sorumluluk ve etik bir gerekliliktir (Erdogan, 1997: 378).

1.1.5.2. Isgiicii Kayiplarina Olan EtKkisi

Is doyumunun calisanlarda devamsizlik, ise ge¢ gelme, isi yavaslatma, isten
ayrilma gibi gelismeleri onleyerek is giicli kayiplarin1 dogrudan etki eder. Ciinkii is
doyumuna sahip calisanlar isyerinde c¢alismayi istekli ve severek yapacagi i¢in bu
gibi olumsuz davraniglara yonelmeyecektir. Ciinkii kisi olaylari, objeleri ve
durumlart kendi algilayabildigi kadar degerlendirir. Bu degerlendirmeler sonucunda
olusan olumlu ya da olumsuz duygu ve hislerine gore tepki verir. Verilen bu

tepkilerle baglantili olarak farkli davranislarda bulunur. Eger degerlendirme



stirecinde olumsuz duygular 6n plana ¢ikarsa 0 zaman kagma davranigina yonelir.
Bunun neticesinde ise ge¢ gelme, hi¢ gelmeme, isten ayrilma gibi davraniglari

gosterebilir.

1.1.5.3. Orgiite Baglihk ve Orgiitsel Amaclara Olan Etkisi

Calistig1 isinden ve igyerinden memnun olan birey is yerine baglilik ve oraya
ait hisseder. Boylelikle birey moralinin yiiksek olmasi1 goniillii ve istekli bir sekilde
caligmas1 saglanmis olur. Dolayisiyla kendini isine ve orgiite adamasini, var giicliyle
calismasini, baz1 durumlarda fedakarlik yapmasini saglar. Is doyumu sonucu orgiitsel
baglilik ve aidiyet c¢alisanin Orgiitsel amaglart benimseyip odaklanmasini
saglayacaktir. Boylelikle is gorenler ve kurum agisindan amaglarin basarilmasi daha

kolay olur. (Artik, 2009: 19)

1.1.5.4. Uretkenligine Olan Etkisi

Is doyumu, calisan bireylerin yeteneklerini {ist diizeyde kullanarak
yaraticiliklarint 6n plana ¢ikarmaya yoneltmesi, kendini gelistirmeye calismasini

saglayarak personelin liretkenligini arttirmaktadir.

1.1.5.5. Motivasyon ve Verimlilige Olan Etkisi

Faaliyet konusu ne olursa olsun biitiin igletmelerin en temel iki amac1 vardir.
Bunlar kar elde etmek ve ayakta kalabilmektir. Bunun i¢in amaglarina ulagmalari,
yani bagarili olmalar1 zorunludur (Akat, 2002: 13). Baska bir deyisle kaynaklari
verimli ve etkin kullanmalar1 gerekir. Isletmenin diger tiim kaynaklardan
faydalanan insan kaynagidir. Dolayisiyla is gorenlerin doyuma ulagmalari, personelin
verimliligi acisindan son derece biiyilk onem tagimaktadir. Yiiksek moral ve is
doyumu, yiiksek motivasyonu beraberinde getirir ve bunun sonucunda kisinin isini
severek yapmasini, is yerinde isteyerek ¢alismasi saglamis olur. Boylece is goren
bireyler tstiin performans sergiler. Personeldeki bu olumlu degisimler sonucunda da
yiiksek verimlilik kendiliginden olusmus olur. (Artik, 2009: 20)



1.1.6. is Doyumsuzlugunun Sonuclar

Is doyumunun yiiksek olmasi durumunda is yerine ve calisanlara ne gibi
avantajlar sagladigim inceledikten sonra. Is doyumsuzlugu kavrami ve sonuglarina
deginecek olursak. Calisanin yaptig1 isten bir doyum ya da haz almamasi, aksine ise
kars1 bir hosnutsuzluk, bikkinlik, isteksizlik, huzursuzluk ve kagma duygusu
hissetmesidir. Calisanin isten doyumsuzluk almasi, is gorene acit ve kaygi verir
neticesinde de onu olumsuz karamsar duygulara itekleyebilir. is doyumsuzlugun
ruhsal agidan personelde kaygi yaratmasi Ve yaratilan bu kayginin yogun olmasi,
stireklik arz etmesi, onun fiziksel ve ruhsal saghgmi bozarak olumsuz yonde
etkileyebilmektedir. Bununla birlikte ¢alisanda bikkinlik, isi birakma, devamsizlik,
gec gelme, is yeri kurallarina uymama, itaatsizlik, kavgacilik gibi bir takim sorunlari
birlikte getirir. Bu sorunlar orgiitler i¢in istenmeyen davranislarin en énemlileridir.
(Yiicel, 2012: 33)

Ayrica galisanin isindeki doyumsuzlugu yonetici ve ¢alisma arkadaslariyla
olan sosyal iliskilerinin de bozulmasina, huzursuzluklara sebep olmaktadir.
Calisanlar yaptiklar1 isten doyum almazlarsa amaglarini kisitlayarak, gergekleri
carpitarak veya agresif davraniglarda bulunarak degisik tepki gosterirler.

Bir kurumda ya da orgiitte islerin aksadigini ve bozuldugunu gdsteren en iyi
kanit personelin is doyumunun diisiik olmasidir. Personelin is doyumsuzlugu gizli
bicimlerde isin yavaslamasina, is basarisina isten alinan verimliligin azalmasina, ise
ve igyerine bagliligin eksilmesine, istege bagh isgiicli devir oranimnin, is kazalarmin

ve is sikayetlerinin artmasinin ana nedenidir. (Saklan, 2010: 79)

1.2. Orgiitsel Adalet
1.2.1. Orgiit ve Adalet Kavramlar

Orgiit; belirli bir amac¢ cercevesinde toplanmis kisilerin olusturdugu
kuruluglardir. Bu kuruluslar is yapmak icin bir araya gelen bireylere uygun ortam
hazirlarlar. Orgiitlerde cesitli gdrevler alan bireyler, onlarin beklentileri, ¢alisma

kosullari, faaliyetleri 6rgiit yagantisinin temelini olusturur (Abbasoglu, 2015: 3).
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Adalet, tarafsiz olmak, her kosulda hukuk kurallarina bagli kalmak, inan¢ ve
prensiplerini duruma gore degistirebilmek, tiim bunlar1 yaparken, kisilerin hatalarindan
fayda saglamamaktir. Adaletli olmak oOncelikle herkese esit davranmayi1 gerektirir

(Ozkalp, 2013: 113).

1.2.2. Orgiitsel Adalet Kavram

Orgiitsel adaletin temeli Adams’in “Esitlik Teorisine” dayanmaktadir. Bu
teoriye gore iretim sonucu elde edilen kazanimlarin dagitimi ve paylasiminda
adaletli olunmasi adaletin de herkesin katkis1 dlciisiinde pay almasiyla saglanacagi

seklinde agiklanmistir (Nowakowski, 2005: 4).

Orgiitsel adalet yalmzca hakkaniyet kavramiyla degil, orgiit i¢i tutum,
davranig, amag ve degerlerin, stratejilerin ve politikalarin objektif uygulanmasiyla da
yakindan ilgilidir. Bu baglamda maddi unsurlarla beraber soyut degerlerin de
orgiitsel adalet kavrami igerisinde degerlendirilmesi gerekmektedir (Saklan, 2010:
80).

Tanim olarak orgiitsel adalet; ¢alisma ortaminin algilanan hakkaniyet derecesi
olarak ifade edilebilir (Folger, 1997: 108-119). Baska bir ifadeyle; ¢alisanlarin gérev
dagilimi, yetki verilmesi, mesaiye uyma, ticret diizeyi, 6diil dagitimi, ekonomik ve
sosyal olarak adaletli bir ¢alisma ortami ve etkilesimi gibi degiskenlere yonelik,
yonetimsel kararlar1 degerlendirme siireci ve orgiit igerisinde alinan kararlarin nasil
alindig1 ve bu kararlarin ¢alisanlara nasil s6ylendiginin, ¢alisanlarca algilanma bi¢imi

olarak da tanimlanabilir (Ince, 2005: 76).

Kapsam olarak, adil, ahlaki uygulama ve iglemlerin 6rgiit i¢erisinde hakim
kilinmasin1 ve tesvik edilmesini kapsamaktadir. Adaletli bir orgiitte c¢alisanlar
yoneticilerinin tutumlarimi adil, rasyonel ve ahlaki olarak degerlendirirler. Calisanlar
kurumlarinda “karar verme siirecinin adil oldugu” na inanirlarsa, diisiik iicret gibi
olumsuz orgiitsel politikalara karsi daha az tepki gostermektedirler (Pfeffer, 1993:
382).

Beugre’ye gore orgiitsel adalet su nedenlerden dolay1 6nemlidir (Beugre, 1998: 33):
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e Adalet sosyal bir olgu olup her tiirlii sosyal, orgiitsel ve hatta gilinliik
hayat da ortaya ¢ikabilecek bir unsurdur.

e Orgiitlerin en o6nemli kaynag is gorenlerdir. Is gorenlere adaletli
davranilip davranilmadigi onlarin  Orgiite baglilk ve giivenini,
performans, isten ayrilma ve saldirgan olma gibi tutum ve davraniglarini
etkileyebilmektedir.

e Daha egitimli bir isgiiciine dogru bir doniisim ve gelisim siireci s6z
konusudur. Calisanlar daha egitimli ve vasifli hale geldikge
yoneticilerinden daha iyi isler talep etmekle yetinmemekte, orgiitiinden

saygl ve samimiyet de beklemektedirler

Orgiitsel adaletin orgiitsel davrams ve IKY alaminda inceleme konusu
yapilmasinin nedeni, adalet algilarinin orgiitsel davranis iizerindeki etkileri ile
aciklanabilir. Orgiitiin adil algilanmasi ¢alisanlarda olumlu davranislara yol agarak,
kendilerini Orgiitiin saygin ve degerli tiyeleri olarak hissetmelerini, yoneticileri ve
calisma arkadaslariyla uyumlu ve gilivene dayali iliskiler gelistirmelerini saglarlar.
Diger taraftan adaletsizlik algilamasinin artmasi hirsizlik, saldirganlik gibi olumsuz
davraniglara yol agarak orgiitlerin amaglarina ulasmasini zorlastirir (Beugre, 2002:
7).

1.2.3. Orgiitsel Adaletin Boyutlar
1.2.3.1. Dagitim Adaleti

Ilk kez 1965 wyillinda Adams’in esitlik teorisinden yola cikilarak
gelistirilmistir. Adams’in esitlik teorisi; is gorenlerin yaptiklart is ve gosterdikleri
performansin karsiliginda bekledikleri kazanim varsayimina dayanir. Bu teoriye gore
calisan bilgi ve becerisi g¢ercevesinde kuruma yaptigi katkimin karsiligini alip
almadigini, diger calisanlarla kiyaslama yaparak karsilastirir. Bu karsilastirma
sonucunda hakkaniyet diizeyi degerlendirilir. Bu nedenle bu adalet tiirline dagitim
adaleti denmistir. Ancak pek c¢ok kurumda is goren diger calisanlarin kazancinm
bilmediginden = kurumun adaletliligi ~ konusunda  saglikli  degerlendirme

yapamamaktadir (Unler, 2015: 4).
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Orgiitsel adaletin ilk tiirii olarak kabul edilen dagitimsal adalet, esitlik teorisi
icerisinde yer alir. Esitlik teorisi bir¢cok arastirmada incelenmis ve kabul gérmiis bir
teoridir. Esitlik teorisi bireyin digerlerinin kazan¢ ve nitelikleri yani girdi-¢ikti
oranlariyla ilgili yaptigi kiyasa dayanmaktadir. Ancak bu noktada kisilerinin
karsisindaki kisinin elde ettikleri maas gibi kazanimlar1 hakkinda ne oranda dogru
bilgiye sahip olduklart belirsizdir. Kurumlar ¢ogunlukla maas gizlilik politikalari
uyarinca bagkalarinin maaslarini bilemeyeceklerinden kisi karsilastirma yapabilecegi
bilgiye ulasamayacaktir. Boylece orgiitsel adalet degerlendirmesi de yapamayacaktir
(Unler, 2015: 4).

Esitlik teorisi dort temel varsayim iizerine kurulmustur. Birincisi, ¢aliganlar
kazanimlarini siirekli olarak artirmaya ¢alisirlar; ikincisi, ¢alisma gruplari, ddiillerin
ve TUcretlerin esit dagilimimi Ongdren bir sistem gelistirebilirler; {igiinciisii,
calisanlarin caligma ortamlarinda esitlik olgusundan uzaklastiklarini hissettiklerinde
stres diizeyleri artabilir. Son olarak, ¢alisanlar esitlikten uzak bir iligki icerisine
girdiklerinde, esitligi yeniden kurmaya calisarak, streslerini ortadan kaldirmaya

caligirlar (Tagkiran, 2011: 102).

Orgiit icinde adaletli dagitim bazi kriterlere gdre yapilmalidir, Bunlar;
dagitimla ilgili alinacak kararlar tutarlt olmali (tutarlilik); ¢alisanlara kars1 6n yargili
olunmamali; bilgiler dogru olmali (dogrululuk); alinan kararlara itiraz edilebilmeli ve
kararlar diizeltilebilmeli (diizeltilebilme); c¢alisanlarla ilgili karar siireclerinde
onlardan temsilciler secilebilmeli (temsilcilik); dagitimla ilgili alinan kararlar etik

olmalidir (etik kural) (Ozdevecioglu, 2003: 79).

1.2.3.2. islemsel (Prosediirel) Adalet

[lk kez 1975’li yillarda tammlanmustir.  Isletmelerde fazla veya az
O0demelerden ka¢inma, kurumda alinan kararlara katilim, sonugclarla ilgili bilgi verme

gibi orgiitsel uygulamalarin i gorenler arasinda esit yapilmasi olarak tanimlanabilir.

Bir isletmede dagitim adaleti 6diillerin esit olup olmadigina olan duyarlilikla
iligkili iken, islemsel adalet ddiillerin dagitim siirecindeki kararlara olan duyarlilik ve
calisanlarin kurumda sorun ¢ozmek icin yapilan islemlere tepkisi ile iliskilidir

(Iscan, 2010: 195).
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Bir kurumda islemsel adaletin var olmasi i¢in su kriterler gereklidir:
1. Islemler ayni sekilde zaman ve kisilerden bagimsiz olarak uygulanmali
2. Islemlerin uygulanmas tarafsiz olmali

3.Tim bilgilerin toplandigindan ve bu bilgilerin karar verme siirecinde

kullanildigindan emin olunmali
4.Yanlis veya eksik kararlarin diizeltilmesi i¢in karar mekanizmalar1 olmali
5.Ahlaki ve etik kurallara uyulmali
6. Karardan etkilenebilecek herkesin dikkate alindigindan emin olunmali.

Islemsel adalet iki boyutta ele almabilir. Birinci boyut, cogunlukla bicimsel
stirecle ilgili konular1 kapsamaktadir. Bu boyut karar alma siirecinde kullanilan
islemler ve uygulamalarin yapisal 6zellikleriyle ilgilidir. Herhangi bir konuyla ilgili
karar alinmadan Once calisanlara s6z hakki taninmasi, diisiince ve goriislerinin
dinlenmesi gibi yaklasimlar bu boyuta drnek olarak verilebilir. ikinci boyut ise, karar
alma siirecinde kullanilan yaklasimlarin karar alicilar tarafindan uygulanma bigimi

ile iliskilidir (Ozdevecioglu, 2003: 77).

Folger ve Greenberg g¢alisma ortaminda islemsel adaleti ilk uygulayan
arastirmacilardandir. Bunlarin arastirmalarindan esinlenerek giiniimiize kadar konu
ilgili hakkinda bir¢ok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarin 6nemli pratik sonuglar
cikarilmigtir. Giinlimiizde artik kanitlar gostermektedir ki, insanlar karar verme
sireglerinin adil olmadigina inandiklarinda, isverenlerine daha az bagli olmakta,
daha fazla hirsizlik yapmakta, is degistirme istegi daha fazla olmakta, daha az
performans gdstermekte ve daha az yardimsever olmaktadirlar. Insanlar kendilerine
karsi nasil davranildigina dikkat etmektedir ve bu onlarin yoneticileriyle olan

iliskilerini diizenlemektedir.

Islemsel adalet, ¢alisanlarm o&rgiitleri hakkindaki goriis ve diisiincelerini
etkilemektedir. Orgiitleri hakkinda islemsel adaleti olumlu algilayan calisanlarda,
orglite baghilik ve orgiit ¢ikarlarina gére davranma istegi daha fazladir. Ayrica orgiite
ve kendi yoneticilerine karsi olumsuz tutum takinma ve ihanet etme olasilig1 da daha

azdir.
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1.2.3.3. Etkilesimsel Adalet

Etkilesimsel adalet; kural ve prosediirlerin isleyisi sirasinda bireylere yapilan
muamelelerin kalitesi olarak tanimlanmstir. ilk kez 1986°da Bies ve Moag
tarafindan gelistirilmistir. Bu teoriye gore yoneticiler karar verme siireglerinde is
gorenlere karsi diiriist, acik, saygili olmali, Onyargili yaklagimlardan kaginmali,
stiregler hakkinda calisanlara gerekli agiklamalar1 samimi bir sekilde yapmalidirlar.

Bies etkilesimsel adaletle ilgili dort temel kural ileri stirmiistiir (Bies, 1986: 43-55):

e Dogruluk: Yoneticiler ve karar vericiler karar verme siireclerini uygulama
esnasinda calisanlarina karsi dogru, diiriist, agik ve samimi olmalidir.

e Aciklama: Yoneticiler, calisanlarina karar verme siire¢lerinin sonuglari
hakkinda gerekli agiklamay1 yapmalidir.

e Saygi: Yoneticiler ¢alisanlara kars1 kaba davraniglardan kag¢inmali, onlara
icten, samimi ve kibar davranmalidirlar.

e Kurallara uymak: Yoneticiler, calisanlara karst uygun olmayan sorular
sormaktan ve onyargili konusmalar yapmaktan imtina etmelidir. Calisanlarda
huzursuzluk yaratacak yas, cinsiyet, mezhep, irk ve din ile ilgili konularda

ayrimciliga firsat vermemelidir.

Etkilesimsel adalet kisiler aras1 adalet ve bilgisel adalet olmak iizere ikiye
ayrilir. Bilgisel adalet, calisanlarin kendileriyle ilgili bilgiye ne oranda sahip
olduklari ile ilgilenirken, kisilerarasi adalet bu bilginin verilisi sirasinda gosterilen
muamele iizerinde durmaktadir. Ornegin, kurumlarin gerceklestirdikleri ise alim ve
performans degerlenme gibi IKY uygulamalarinin nasil yiiriitiildiigii kisileraras
adaletin konusu dahilindedir. ise alim miilakatlarinda adaylara sorulan sorularin ve
soru sorus tarzinin onlarin kisisel haklarini ihlal etmeyen, kiiciik diisiirmeyecek
bicimde sorulmasi gerektigi bu adalet tiirliniin kapsamindadir. Ayrica performans
degerleme sonucunda dagitilan kazanimlarin kisilere agiklanmasi yine ayni kriterler
esas alinarak yapildiginda Kkisileraras1 adalet ile ilgili bir degerlendirme

yapilabilecektir (Unler, 2015: 7-13).
Kisileraras1 adalet

Isletmelerde diillerin calisanlara dagitilmastyla ilgi olarak alinan kararlarin

calisanlara nasil aktarildigi ile ilgilidir. Yoneticiler bu kararlar ¢alisanlara saygili ve
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kurallara uygun nitelikte aktarirsa ¢alisanlarca adil olarak algilanirlar (Icerli, 2010:
67-92). Yoneticilerin is gorenlere olumsuz performanslarini “iiziilerek™ dile getirmesi
is gorenlerin ¢alistigt kurumda kisilerarasi adaletli olundugunu diisiindiirecektir

(Unler, 2015: 13).

Organizasyonlarda caligsanlar yoneticilerinin tiim c¢aliganlar ile ayn1 diizeyde
iletisim kurmalarin1 ve herkese esit sekilde davranmalarini beklemektedirler.
Calisanlar yonetici-is goren arasinda kurulan bu iletisimde adalet ararlar. Calisanlar
arasinda ayrimcilik yapan yoneticiler ve karar vericiler adil olarak algilanmazlar.
Dolayisiyla kisilerarast adaletsizlik algisinin artmasina neden olarak c¢alisanlarin
yoneticilerine karst olumsuz davraniglar sergilemesine ve tepki vermesine olurlar

(Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010: 67-82).

Bilgisel Adalet

Calisanlarin kendileri hakkindaki uygulamalar (iicretlendirme, terfi, 6diil,
performans degerlendirme vb.) konusunda yeterli bilgi edinebilmeleri ile ilgilidir.
Bu adalet tiirii daha ¢ok ise alim ve performans degerlendirme siireglerinde kisilere
performans sonuglar1 hakkinda yapilan agiklama ve ise alinmamigsa eger alinmama

nedeninin agiklanmasi da ne 6l¢iide adaletli olunduguyla iliskilidir (Unler, 2015: 13).

Bilgilendirme ya da aciklama yapma, dagitim kararinin altinda yatan mantik,
kararin etkiledigi ¢alisanlara yeterince ve agik olarak anlatilmasi ve agiklanmasiyla
iligkilidir. Bireyler istemediklerin bir sonugla karsilastiklar: takdirde, yoneticilerince
kendilerine yeterli agiklama yapilirsa Orglite ve yoneticilerine karsi daha toleransh

tutum sergileyebilmektedir (Giirci, 2012: 19).

Bilgilendirme tanim olarak, silireglerin yapisal yoOnlerini ve siirecin nasil
isledigini  gorebilmek icin gerekli enformasyonu saglamaktadir. Ancak bu
aciklamalarin adaletli olarak algilanabilmeleri i¢in; bilgilendirmeler igten olmali, art
niyetsiz bir sekilde paylasilmali, gergek¢i bir enformasyon temeli ve saglam bir
mantik iliskisi tizerine kurulmus olmali, keyfi uygulamalarla degil yasal etmenlerle

belirlenmis olmalidir (Keskin, 2008: 91).
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1.2.4. insan Kaynaklar1 Uygulamalarinda Orgiitsel Adalet

Insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlariyla ilgili uygulamalar orgiitiin
isleyisini ve c¢alisanlarin orgiitle ilgili ¢esitli algilarin1 dogrudan etkileyebilmektedir.
Ornegin performans degerlendirme ve ddiillendirmede esitlik ve adalet calisanlarin
motivasyonunu ve orgiite bagliligini artiracak, calisanin isinde gosterdigi caba ve

gayreti artirarak kisisel performansini yiikseltecektir (Uysal, 2012: 21).

Performans degerlendirme; kisinin yapacagi ise ve bu is i¢in sahip oldugu
potansiyel Ozelliklere gore bireysel olarak analiz edilmesi ve isini basarma
derecesinin saptanmasi olarak tamimlanabilir. Is géren calisanin is yasamini diger
calisanlarla karsilastirarak sistematik olarak oOlger (Erdogan, 1991:153) Calisma
yasaminda performans degerlendirme sistemleri orgiit ¢alisanlarinin etkinligini ve
verimliligini belirlemede 6nemli bir rol oynamaktadir. Is goren isinde basarili
oldugunda iicret artis1, prim, ikramiye, terfi vb. maddi unsurlarla ddiillendirildiginde
performans-odiil iliskisini adil bir bigimde algiladig1 siirece daha yiiksek is tatminine
sahip olacak, daha verimli calisarak performans diizeyini daha da arttiracaktir

(Uygur, 2009: 12).

IKY fonksiyonlarindan birisi olan is analizi, bir isin 6zellikleri, inceligi,
gerekleri ve calisma kosullarini ¢esitli yontemlerle arastiran bilimsel bir ¢alismadir
Personel seg¢im siirecinin 6nemli bir bileseni olan is analizi ile elde edilen bilgiler,
adil ve rasyonel faktorlere gore olusturulan iicretlendirme sistemine doniistiiriilerek

calisanlarmn orgiitsel adalet algilamalarini yiikseltmektedir.

Orgiitlerde insan kaynaklarimin verimli ve etkin olabilmesi i¢in, ¢alisanlarin
orgiitsel adalet algilarinin is tatmini ve duygusal bagliligi saglamasi gerekmektedir.
Aksi halde calisanlar, orgiitlerde nakil, tayin, terfi ve orgiitsel fiziksel kaynaklarin
paylasimi yetki ve sorumluluk verme gibi islemden dolay: adaletsizlik algiladiklar:
zaman is doyumu elde edemezler. Boylece ise karsi istek ve motivasyonlarin
kaybederler. Erzurum’da devlet hastanesi ¢alisanlarinda yapilan caligmada orgiitsel
islem adaletinin i§ tatmini, is tatminin de duygusal bagliliga katki sagladigi

bildirilmistir (Tutar, 2007: 97).

Esit is basarisina sahip adaylarin esit secilme sansinin olmamasi olumsuz

diisiincelerin kaynag1 olabilir. Ise alinan yeni ¢alisan, orgiitsel adaletin olmadigini
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diisiinerek oOrgiitsel baglilik davranisi gelistirmeyebilir ve Orgiitiin kendisi i¢in
calismaya uygun bir igyeri olmadigin1 diislinebilir. Se¢im siireci sirasinda iistler
tarafindan tiim adaylara esit davranilmasi yeni ¢alisanlarin da oOrgiitsel baglilik
davranmis1 gelistirmelerini tesvik edecektir. Ogretmenlerde yapilan bir calismada
oOrgiitsel adalet algisinin tiikenmislikle ters yonli bir iliski i¢cinde oldugu ve is
tatmininin bu etkilesimde onemli bir aract degisken rolii bulundugu bildirilmistir

(Sesen, 2010: 82).

Calisanlarin isyerinde adil sonuglar, adil islemler ve adil muameleyle
karsilastiklarina inanmalart Onemlidir. Cilinkii orgiitsel adalet pek cok calisan
davranisini yordamaktadir. Ornegin orgiitte kullanilan siireglere iliskin islemsel
adaletin yiiksek oldugu durumlarda calisanlarin daha yiliksek is doyumuna sahip
olduklar1 ve ise baghliklarinin daha yiiksek oldugu bulunmustur (Fischer, 2006:
555). Yine benzer olarak adalet algisinin yiiksek oldugu kosullarda c¢alisanlarin daha
fazla sorumluluk tstlenme davranigi gosterdikleri bildirilmistir. Yiiksek diizeyde
islemsel ve etkilesim adaleti algisinin oldugu durumlarda calisanlar da yiiksek

diizeyde orgiite baglilik gostermektedirler.

1.2.5. Saghk Cahsanlarinda Orgiitsel Adalet

Saglik kuruluslarinda ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilar1 kurumun basarisi
acisindan oldukga onemlidir. Ciinkii saglik kuruluslart emek yogun isletmeler olup;
kurumlarin calisana bagimhilig1 st diizeydedir. Bu nedenle gerek oOrgiite gerekse
yoneticilere biiylik gorevler diismektedir. Yoneticiler tim calisanlara esit durarak
odiil, ceza gibi dagitimlarda, bilgi paylasiminda, iletisimde, gérev ve sorumluluklarin
paylastirilmasinda adil davranarak olumlu orgiitsel adalet algisinin olugmasina katki

sunabileceklerdir (Cihangiroglu, 2011: 9).

Saglik alanindaki isletmelerde oOrgiitsel adaleti etkileyen faktorler pek ¢ok
arastirmaci tarafindan irdelenmistir. Istanbul, Kocaeli ve Yalova illerinde yapilan
giincel bir ¢alismada 6zel saglik kuruluslarinda saglik ¢alisanlarinin orgiitsel adalet
algilarinin yiiksek oldugu, bu alginin ¢alisanlarin, gorev, cinsiyet, yas, gelir durumu,
egitim gibi demografik Ozelliklerine gore farkliliklar gdsterdigi belirlenmistir.

Calismanin sonuglar1 daha ayrintili irdelendiginde erkek calisanlarin kadinlara gore,
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ileri yastaki calisanlarin gen¢ calisanlara gore, hekim ve teknik personelin diger
saglikeilara gore, 6zel hastane calisanlarinin kamu hastanesi ¢alisanlarina gére daha
olumlu adalet algisina sahip olduklar1 saptanmistir. Orgiitsel adalet algisinin ¢alisma
siiresi ile iliskisi saptanmamisken ebe/hemsire, acil tip teknisyeni ve laborantlarin
daha diigiik adalet algisina sahip olmasi bu meslek grubu calisanlarin daha fazla ve

yogun mesai yapmalari ile iligkilendirilmistir (Deniz, 2016: 329).

Tiirkiye’de yapilan baska bir arastirmada da 6zel hastane ¢alisanlari ile kamu
hastanesi ¢alisanlar1 arasinda oOrgiitsel adalet algistmin  farklilik  gosterdigi
belirlenmistir. Bu sonucun nedeni olarak 6zel hastanelerde ¢alisanlarin “daha verimli
calismalar1 durumunda yoneticileri tarafindan daha fazla takdir gorecekleri” yoniinde
bir algiya sahip olmalari, buna karsilik; kamu saglik kuruluslarinda calisanlarin
“yoneticilerinden ayni takdiri géremedikleri, bilakis daha fazla tehdit ve hakarete
maruz kaldiklarimi ifade etmeleri” gerekce gosterilmistir. Ayni calismada saglik
calisanlarinin oOrgilitsel adalet algisinin yiiksek olusunun orgiitsel bagliligi olumlu

yonde etkiledigi de vurgulanmistir (Isik, 2012: 254).

Ayni konuda 327 hemsire lizerinde yapilmis baska bir calismada da 6zel
hastanede calisan hemsirelerin kamu ve iiniversite hastanelerinde ¢alisan hemsirelere
gore oOrgiitsel adalet algisi diizeylerinin daha yiiksek ve tlikenmiglik durumlariin
daha diistik oldugu bulunmustur. Ayni calismada hemsirelerin daha ¢ok ticret, terfi,
odiil, gibi dagitimsal adaletle iliskili boyutta adaletsizlik algiladiklar1 bildirilmistir
(Giir, 2014: 4).

Tiirkiye’de ilag sektorii ¢alisanlarina yonelik yapilan bir arastirmada orgiitsel
adalet boyutlari ile bilgi paylagimi arasinda pozitif bir korelasyon oldugu gosterilmis,
calisma sonucunda ilag sektoriinde orgiitsel adaletin saglanmasi ile ¢alisanlarin bilgi
ve bilgi paylasimina bakisinin olumlu yonde etkilenecegi vurgulanmigtir (Demirel,

2011: 99).

Literatiirde saglik calisanlarmin IKY uygulamalar1 algilar, orgiitsel adalet
algilar1 ve bunlarin birbirleriyle etkilesimi konusunda smurli sayida aragtirma
bulunmaktadir. Bu nedenle bu g¢alismada ikinci basamak bir kamu hastanesinde
hekim, hemsire ve diger saglik calisanlarinda IKY uygulamalarmin galisanlarin

orgiitsel adalet algis1 {izerine muhtemel etkisinin arastirilmasi planlanmistir.
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1.3. Saghk

Insanlar varoldugu giinden itibaren varligii devam ettirmek amaciyla siirekli
miicadele i¢inde olmuslardir. Saglik yasamin en temel kaynagidir ve sagligin
olmadigi yerde ne bir mal nede alinan hizmetin higbir degeri yoktur. Uzun yillarca
saglik yalnizca hastalik veya 6liimiin olmamasi kiginin saglikli oldugunu séylemek
icin yeterli olurken, giiniimiizde Diinya Saglik Orgiitii saghgin tanimmi, sadece
hastalik veya sakatligin olmamasi degil, bedenin sosyal ve ruhen de iyi olma
durumudur seklinde tanimlamustir (Arslan, 2018: 67).

Insan haklarmin en basinda saglikli olmak ve saglikli bir gevre i¢inde yasama
hakki gelmektedir. Giinlimiizdeki igerigine sahip olmasa bile bu hak insanlik tarihi
kadar eski bir ge¢mise sahiptir. Tarihsel siire¢ i¢inde bu durumun &rnekleri MO
2000’11 yillarda karsimiza ¢ikmaktadir. Donemin Babil krali Hammurabi, hizmet
hekimlerinin sorumluluklarint ve alacaklart miikafatlar1 belirtmistir (Kavuncubasi,
2000: 29).

Saglik kavraminin tanimi farkl kisi ve farkli sekillerde yapilmistir. Farkli
tarihlerde yapilan tanimlarin birbirinden ayrilmasinin en biiyiik sebebi insanlarin
saglik anlayisinin siirekli degisiklik gostermesi olarak gosterilebilir. Nitekim
giiniimiiz diinyasinda saglik hizmetlerinin yalnizca hastalik olmayist degil, hastaliga
sebep olacak etkenlerin bertarafi ve saglik hizmetlerinin gelistirilmesi olarak kabul

gormektedir.

1.3.1. Saghk Hizmetlerinin Tanimi

Saglik hizmetlerinin literatiirde farkli birgok taniminin oldugu goriilmektedir.
Tanimlar farklilik gosterse bile birbirine ¢ok benzerlik gostermektedir. Bunlar
icinden en ¢ok kabul gérenlerden bazilarini su sekilde 6zetlemek miimkiindiir.

Insanlarin ve toplumun saghigini korumak, olasi hastalanma durumlarinda
tedavilerini gerceklestirmek, farkli sebeplerden dolayr sakat kalmis insanlarin
hayatlarin1 bagkalarina bagl olarak siirdiirmesini engellemek ve toplumun saglik
seviyesini yiikseltmek amaciyla bir plan dahilinde yapilan hizmetlerin biitiiniine

saglik hizmetleri denilmektedir. (Oztek, 2001: 10) seklinde ifade etmektedir.
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Saglik hizmeti sunan farkli saglik kuruluslarinda, hastaliklarin tedavi ve
teshislerinin yapilmas: insanlart bozulan sagliklarina kavusturmak ve olusacak
hastaliklar1 6nlemek amaciyla farkli egitimler alan saglik personeli tarafindan verilen
hizmetlerin biitiinidiir (Akar vd., 1998: 41)

Saglik hizmetlerinin temel gorevleri tedavi ve teshisin yani sira, hastalik
durumunun engellenmesi, 6ncelikle bireyin dolayisiyla da toplumun saglik diizeyinin
gelistirilmesi icin verilen faaliyetlerin tamamidir. Bu hizmeti verebilmek igin
kurulmus saglik kurumlar tarafindan sunulmaktadir (Kavukcubasi, 2000: 32).

Saglik hizmeti, kisiye dolayisiyla aile ve topluma sunulan hizmetlerinin
biitiiniidiir. Bu hizmeti sunarken bir plan ¢ercevesinde ve sistemli olarak yapilmasi
amaca ulasmayr daha kolay hale getirecektir. Bu amaclarin belli bashlarini su
sekilde siralamak miimkiindiir.

- Bireyin dolayistyla toplumun saglik standardini yukari ¢ekmek

- Saglik talebinin olusumunu saglamak

- Hastalik durumunda, insanlar1 eski sagligina en kisa zamanda ulastirmak

- Insanlarin hastalik durumuna gelmemesi igin énlemler almak

- Hastalik ve sakatliktan sonra, c¢evreye olan uyumunun saglanmasina

etkide bulunmak

Sozii edilen bu amaglar dogrultusunda, hastalarin tedavilerinin yapilmasi,
olusacak hastalik durumlarinin ortadan kaldirilmasi, ruhen ve bedenen olusan
etkilerin bertaraf edilmesi i¢in yapilan faaliyetlerin biitiiniine saglik hizmetleri olarak

tanimlamak mimkiindiir.

1.3.2. Saghk Hizmetinin Amaclar

Saglik hizmetlerinin konusu ve tabiat1 geregi insan hayatina miidahale ediyor
olmasi bu sektdre biiyiik anlam ve gorev yiiklemektedir. Boyle genis yelpazesi olan
hizmetin sunumu bir takim amag¢ ve planlar dahilinde yapilmalidir. Bu kapsamda
saglik hizmetlerinin bir¢ok amacimin oldugu sdylenebilir. Burada kisaca bunlarin
belli bashlarini su sekilde incelemek miimkiindiir.

- Hizmet almak isteyen kisilerin tedavilerinin en ekonomik maliyete ve

zamaninda vermek.
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- Teknolojinin sundugu imkanlardan faydalanmaya yonelik tekniklerin
kullanilarak hastaliklarin 6nlenmesi veya tedavi edilmesi i¢in gerekli
onlemler alinmasi.

- Cok sayida hastaya imkan sunulabilmesi, bu hizmeti verirken ekonomik

imkanlarin dogru sekilde kullaniliyor olmasi.

Bu bilgiler dogrultusunda saglik hizmetlerinin amacini su sekilde yapmak
miimkiindiir. “Tedaviye ihtiyaci olan bireye en kisa siirede, en kolay ulasilabilirlikle,
uygun fiyata, sefkatli ve giiler ylizlii personel ile, tedavi yontemleri hakkinda
bilgilendirici olarak eldeki imkanlar nispetinde iyi bir hizmet sunmak” (Cantiirk,

2012: 15) seklinde yapilabilir.

1.3.3. Saghk Hizmetlerinin Onemi

Sagligin evrensel kabul goren en temel insan hakki oldugu bilinen bir
gercektir. Saglikli olma durumu diinyada yasayan her canli i¢in son derece biiyiik
onem arz etmektedir. Bu kadar biiyilk 6neme sahip olan bir kavramin insanlara
sunulmast da son derece onemlidir. Saglik hizmetlerinin 6nemi genelde hastalik
durumunun bas gostermesiyle giindeme ¢ikmaktadir. Bu hizmete kimin ne zaman ne
Olciide ve nasil ihtiyacinin olacagimi kestirmek imkansizdir. Nitekim ne zaman
bulasici bir hastaligin olusacagi, yada bir insanin ne zaman kaza gec¢irecegini tahmin
etmek imkansizdir. Boylelikle saglik hizmetine ne zaman ihtiyacin olacagmi da
onceden belirlemek ve 6nlemler almak miimkiin olmaz (Tokalas, 2006: 98)

Saglik hizmeti sunan kurumlarin en temel amaglarinin basinda kisilerin hasta
olmalarin1 6nlemek gelirken bir baska amaci da ¢esitli nedenlerle sagligini kaybetmis
olan insanlarin eski sagligina kavusmasi icin ¢aligmalar yapmasi gosterilebilir. Bazi
durumlarda yapilan biitiin islemlere ve onca ugrasa ragmen kaybedilen saglhigin geri
kazanilmasi oldukc¢a zordur. Bu sebeple kisinin hastalik belirtilerinin gorildiigii
anda teshis siirecini baglatmasi gerekmektedir.

Saglik hizmetlerinin 6nemini daha iyi anlayabilmek i¢in, hastalik durumunun
belirtilerine gerek yoktur. Nitekim giliniimiizde kullanilan gelismis teknolojilerle bile
bazi hastaliklarin tedavisi miimkiin olmamaktadir. Tiim diinyada saglik hizmetlerinin

gereken yerde, gereken zamanda, gereken ekipmanla bulunmasi hemen hemen her
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toplumun caligmasmi gerektiren konularm basinda gelmektedir. Ulkemizde de
devletin en temel gorevi vatandaslarin saglikli bir ortamda yasayp gelisimini
saglamak, kisiye sagligin1 koruma bilinci vererek gerekli calismalar1 yapmaktir (TC

Saglik Bakanligi, 2001).

1.3.4. Saghk Hizmetlerinin Nitelikleri

Biitiin canlilar i¢in biiylik 6nem tasiyan saglikli olma durumunun, bir takim
niteliklere sahip olmasi zorunludur. Saglik hizmetlerinin farkli bilesenlerden
olusmasi ve hatalarin kabul gorememesi, faaliyetinin insan sagligi olmasi gibi
nitelikleri saglik hizmeti sektoriinii diger sektorlerden ayiran en onemli nitelikleri
olarak ifade etmek miimkiindiir. Saglik hizmeti alanin1 diger alanlardan ayiran en
onemli Ozelliklerinden bir tanesi de insanin hayat kalitesine dogrudan etki ediyor
olmasidir. Nitekim ikinci ve ii¢lincii basamak saglik hizmetleri diye nitelendirilen
hastanelerde, otelcilik, poliklinik, laboratuvar, rontgen ve ameliyat gibi hizmetlerin
sunulmasiyla saglik hizmeti sektorii karmasik bir yapir haline gelmektedir. Hata
yapmay1t ve hataya sebep olacak aksakliklarin ortadan kaldirilmasi prensibiyle
calisan saglik kurumlarinda bu karmasa yapi sisteme entegre olarak bir biitlin halinde
calisip basariya ulagmaktadir. Saglik hizmetlerini diger sektdrlerden ayiran en
onemli 6zellik olarak bunu gostermek yeterlidir. Ciinkii imalat sektoriinde yapilacak
olan her hangi bir yanlisin telafisi vardir, iiretilen bir mamuliin hatali olmasi
yonetimsel hata olarak gortliip ¢aresine bakilirken, saglik sektoriinde yapilacak bir
hatanin bedeli insan hayatidir. Bu nedenle saglik hizmeti sektoriindeki isgdrenlerin
psikoloji, insan kaynaklari, iletisim, muhasebe vb alanlarda da belirli bir bilgi ve

beceriyi tagimalar1 gerekmektedir (Hayran, 2000: 51).

Saglik hizmetlerinin kendine has baz1 6zelliklerini su sekilde ifade edebiliriz:

e Saglik hizmetinin biiylik boliimii toplumsal niteliktedir ve kamu 6zelligi
tasimaktadir.

e Bu hizmetin kullanilmasinda plan yapilamaz

e Bu hizmetin kullanimi istege birakilamaz. Sagligi bozulan herkes bu

hizmeti kullanmak zorundadir.
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e Saglik hizmetleri tretildigi an tiiketilmektedir. Dolayisiyla stoklanmasi
mimkiin degildir.

e Saghiginin bozulmasi durumunda tedaviye gelecek olan kisinin alacaga
hizmete hekim karar verir.

e Saglik hizmeti talep eden hastalarin davranislar1 degiskenlik gosterir

e Hizmeti alan kisinin aldig1 doyum kaliteyi belirler

e Garanti verilmesi miimkiin degildir

e Alinan saglik hizmeti sonucundaki hizmet paraya ¢evrilemez

Saglik sektoriinii diger sektorlerden ayiran 6zellikler bagka bir deyisle saglik
hizmeti sektoriiniin kendine 6zgii niteliklerini su sekilde 6zetlemek miimkiindiir. Bir
cok alanda farkli egitimler almis, alaninda uzmanlagmis kisilerin ortak calismalari
sonucunda faaliyetlerine devam etmektedir. Saglik hizmeti sektdriinde hata
thtimaline yer verilemez ve biitiin ¢caligsmalar titizlikle yerine getirilmesi mecburidir

(Tengilimoglu, 2009: 78).

1.3.5. Saghk Hizmetlerinin Ozellikleri

Insanlarin hayatlari1 devam ettirmeleri, bu siirecte yasam kalitelerini
artirarak muhafaza etmeleri i¢in gerekli olan en temel unsur sagliktir. Bu yoniiyle
saglik hizmetleri de kisinin hayatina direk etki etmektedir. Bu 6zelligi nedeniyle
iilkelerin gelismiglik diizeylerinin gdstergesi olarak secilen temel gostergelerin

arasinda saglik hizmetlerinin gelismislik diizeyi gelmektedir (Turgu, 2012: 10)

Saglik hizmetlerinin etkisini gosterebilmesi i¢in toplumsal alanda dnemli hale
gelebilmesi i¢in kendine 6zgii bir takim 6zellikleri tagimast gerekir. Bu 6zellikleri;
kalite, kolay kullanilabilirlik, devamlilik ve verimlilik olarak dort bashik altinda

toplamak miimkiindiir.

Diger sektorlerde oldugu gibi saglik hizmetlerinin sunumunda da kalite son
derece biiyiik 6nem tagimaktadir. Bu 6nem saglik hizmetlerinin sunumunu, bilimsel
norm ve kural standartlarina uygun, hizmet talep edenlerin beklentilerine cevap verir
sekilde sunmayr mecburi kilmaktadir. Bir bagka o6zellik olan kolay erisebilirlik

Ozelligi ise, hizmetin dogru sunulabilmesi i¢in gereken malzeme, ila¢ ve hizmetlerin
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kolay ulasilabilir olmasidir. Toplumun saglik seviyesini buna paralel olarak
geligmislik diizeyini artirmay1 hedefleyen saglik sektoriinlin, toplumun hemen her
kesimine kolay ulasim sunmasi son derece Onemlidir. Verilen bu hizmetlerin
devamlilig1 ise iyilesme siireglerinde ve yasam standartlari agisindan ayrica bir
oneme sahiptir. Nitekim uzun siireli tedavi gerektiren durumlarda ayni hizmeti
yillarca kullanmaya mecbur olan insanlarin sagligina kavusmasi da buna baghidir. Bu
sartlar yerine getirilmeyecek olursa, verimlilik ilkesinin ortaya ¢ikmasi beklenemez.
Esasen bu Ozelliklerin hepsini tek c¢ati altinda bir biitiin olarak gormek gerekir.
Basariy1 elde etmenin en temel yolu bu o6zelliklerin her birinin 6nemini bilerek

basariy1 elde etmektir (Cantiik, 2012: 14).

Yukarida sayilan 6zelliklerinin yani sira kendine has bazi farkli 6zellikleri de

bulunan saglik hizmetlerinin bu 6zelliklerini su sekilde siralayabiliriz

e Hizmet talep edenlerin bilgi yetersizligi

e Hizmet talep edenlerin akilc1 yaklasmamalari

e Tip kurallar

e Hizmet ve kalite belirsizligi

e Dias faktorler

e Saglik hizmetinin toplumsal 6zellige sahip olmasi

e Ertelenemez olusu

e ikame edilemeyisi

e Sunulan hizmetin direk {icrete donmeyisi gibi bazi1 oOzellikleri de

siralamak mimkiindiir.

1.3.6. Saghk Hizmetlerinin Siniflandiriimasi

Rekabet kosullarinin son derece acimasizlastigl giiniimiiz diinyasinda, saglik
kuruluglart miisteriye verdikleri hizmetin kalitesini ve faydasini iist diizeye tasimak
amactyla diger kuruluslarla is birligi yapabilmektedirler. Bu is birliginin sonucunda
biitiinciil hizmet sunan saglik kuruluslarinin meydana gelmektedir (Demirel, 2011:

100). Saglik hizmetlerinin bu bilesenleri asagida sematik olarak gosterilmistir.
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Saglik Hizmetleri

Koruyucu Saglik Tedavi Hizmetleri Rehabilitasyon Sagligin
Hizmetleri Hizmetleri Gelistirilmesi
Kisiye Yonelik Cevreye Ayaktan Yatakli tedavi N ] .
Yonelik Giniibirlik hizmetleri Saglik Hizmetleri
Saglik evi Cev. Sag.Birimi Ozel Muay. Hastane Rehabil. M. Sag1. Eg.Merk.
Saglik ocagi Halk Sag. Lab Hasta poliklinigi Hemsire Hem. Ba. Mer. Saglik Ocagi
Ana ¢oc.sag.mer Saglik ocagi Hastane acil ser. Bak.mer Evde bakim Ana ¢oc. S. Mer.
Gezici saglik bir. Okul Saghg Ayaktan Cer.hiz. Teminal Don. hastane Spor tesisleri
Revir Gezici Saglik Bi. Evde bakim Bak. Mer Fitness kliibii
Hastane Hastane Diyaliz Merkezi

Sekil 1. Saglik Hizmetlerinin Siniflandirilmasi

Kaynak: (Cantiirk, 2012: 15)

Sekilde goriildiigii gibi saglik hizmetinin bilesenlerinden olan, koruyucu
saglik hizmetleri, hastaliklarin olusmasindan Once tedbirlerin alinmasini esas
almaktadir. Baz1 saglik sorunlarina neden olan ¢evresel ve kisisel etkenlerin ortadan
kaldirilmasi esasina dayanir. Bir bagka bilesen olan ¢evreye yonelik saglik hizmetleri
ise gevreye yonelik sagligi olumsuz yonde etkileyecek, biyolojik ve fiziksel etkenleri
ortadan kaldirmay1 amaglar. Bu durumun kaldirilmasi i¢in konusunda egitim almis
miithendisler, kimyager ve veteriner vb bireyin calisma kosullarima yonelik
Oonlemlerin alinmasin1 saglar. Bu alanda is sagligi ve giivenligi hizmetleri saglik

hizmetleri arasinda yer almaktadir.

Kisiye yonelik olan saglik hizmetleri ise, saglik alaninda egitimi tamamlamig
doktor, hemsire gibi saglik hizmeti sunan gorevlilerin, bireylere sunduklari
hizmetlerdir. Hastaliklarin erken teshis edilmesi ve tedavisi, anne ¢ocuk sagligi, aile
planlama hizmetleri, ilaclarla korunma, temizlik vb hizmetlerin kisiye sunulmasi
olarak da tanimlanabilir. Kisiye yonelik saglik hizmetinin maliyetinin diisiik halde

yapilmas1 son derece 6nemlidir.
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Tedavi edici saglik hizmetleri ise, isminden de anlagilacagi iizere saglik
diizeylerinde bozulma goriilen bireylerin eski sagligina kavusmasi iizerine verilen
hizmetler olarak tanimi miimkiindiir. Burada esas olan bu hizmeti sunan en temel
etken hekim ve diger saglik calisanlarinin katilimiyla ortak gergeklestiriliyor
olmasidir. Bu hizmeti yatakli tedavi hizmeti veren ve ayaktan tedavi veren olmak
tizere iki baglikta incelemek miimkiindiir. Burada sunulan hizmetin kapsam ve
yogunluk kriterlerine gore birinci basamak, ikinci basamak ve iiglincii basamak

saglik hizmetleri olarak ii¢ grupta toplamak miimkiindiir (Odabasi, 2009: 111).

Birinci basamak saglik hizmetleri, genellikle ayaktan (giiniibirlik) olarak
yapilan tedavi hizmetlerini kapsamaktadir. Sagligindan siiphe eden bireylerin 6nce
miiracaat ettikleri kurumlardir. Ikinci basamak saglik hizmetleri ise birinci
basamakta tedavisi yapilamayan hastalarin yatakli olarak tedavisini amaclayan
kurumlardir. Devlet ve 6zel hastaneler buna 6rnek olarak gosterilebilir. Ucgiincii
basamak saglik hizmetlerinin verildigi kurumlar ise liniversite hastanesi gibi yogun
bilgi ve teknolojiden faydalanilarak uygulanan tedavilerin yapildigi kurumlardir.
Ikinci basamak saglik hizmetinde teshisin konulmasinda veya tedavinin daha

komplike oldugu hastalar i¢in insa edilmis kurumlardir (Cantiirk, 2012: 19)

Saglik hizmetlerinin bilesenlerinden olan rehabilite edici saglik hizmetlerinde
ise istenmeyen bir durumda sagligi bozulmus kalici ya da gegici sakatliklarin tedavisi
icin verilen saglik hizmetleridir. Burada esas olan kisinin yasam kalitesindeki
diisiistin  ortadan kaldirilmasidir. Bu hizmet tibbi rehabilitasyon ve sosyal

rehabilitasyon olmak tizere iki sekilde sunulur.

Saglik hizmetlerinin son bilesen olan saghgin gelistirilmesi hizmetleri ise,
sagliginda bir sorun olmayan kisilerin saglik diizeyini daha yukarida tutmak igin
verilen hizmetlerdir. Bu hizmette en 6nemli yiik kisinin kendindedir. Nitekim bu
hizmetin en temel amaci, kisinin zihinsel ve bedensel saglik diizeyini yiikseltmek ve
yasam siiresinin uzatilmasma katki saglamaktir. Bu amacin gerceklesmesi i¢in
bireyin aliskanliklar1 ve yasam tarzinda bir takim degisiklikler yapilabilir. Bir drnek
vermek gerekirse sigara kullanan bir bireyin sigarayr birakmasii istemek gibi
(Yalman, 2013: 15).
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1.3.7. Saghk Hizmetlerinde Hastaneler ve Organizasyon Yapisi

Tarihsel siire¢ i¢inde hastaneler ilk kuruldugu donemlerde, kimsesi
olmayanlara, yoksullara hizmet vermek amaciyla dini kuruluslar yada hayir vakiflari
blinyesinde faaliyet gostermeye baslamistir. Tip mesleginde yeteri kadar egitim
almamig personel tarafindan yiiriitilen isler XIX yy’in sonlarmma kadar devam
etmistir. Teknolojide yasanan hizli gelisimler tip alaninda da hissedilerek bu sektoriin
gelismesine yardimci olmustur. Hasta olan bireylerin cerrahi ve tibbi miidahaleleri
uzman doktorlar tarafindan yapilmakla birlikte hastane yonetiminde de doktorlar rol
almaya baglamistir (Kiling, 2005: 19).

Kokleri tarihin en eski donemlerine kadar giden hastaneler giiniimiizde
toplumlarin vazgecilmez unsuru olarak énemli bir konuma yerlesmistir. Giiniimiizde
hastanelerin bu denli O6nem kazanmis olmasmnin altinda iki temel etmek
bulunmaktadir. Bunlar hastanelerin koruyucu 6zellikleri ve tedavi edici olmasi ve
verilen hizmetin maliyetinin yliksek olmasidir. Saglik hizmeti sunan hastanelerin kar
amact olsun veya olmasin toplumun her kesimine hizmet sunan bir 6zelliginin
olmasi, insanlarin anayasal hakki olan sagliga kolay ulasimi saglamaktadir. Nitekim
diinya saglik orgiiti (WHO) hastaneleri, teshis, tedavi ve rehabilitasyon hizmetleri
olmak tizere saglik hizmeti sunan, bu hizmeti almak isteyen kisilerin uzun veya kisa
stireli tedavi gordiikleri yatakli kuruluslar olarak tanimlamaktadir. (Uyanik, 2011:38)
Ulkemizde ise saglik bakanhigi hastanelerin tanimini; hasta veya hastalik halinden
stiphe duyanlarin, saglik durumlarini genel olarak kontrol etmek isteyenlerin, ayaktan
kimi zaman yatarak gozlem, teshis, muaeyene, tedavi, rehabilite edildikleri kurumlar
olarak ifade etmektedir. (Uyanik, 2011: 38)

Saglik hizmetinin sunumunu yapan hastanelerin yapist geri bildirim
mekanizmasi gibi islerler. Hastalar, insan giicii, parasal kaynaklardan olusan girdiler,
hastalarin tedavi edilmesi, isgorenlerin mesleki egitimleri, 6grenci egitimleri gibi
ciktilara doniistiiriirler. Bu ¢iktilarla tip alanindaki gelismelerin onii agilarak 6grenci

yetistirilmesine ayrica katki saglamaktadir.

1.3.8. Hastanelerin Amac ve Islevleri

Saglik hizmetinin sunumunun gerceklestigi hastanenin en temel amaci,

saglik talep eden hastalarin isteklerinin karsilanmasidir. Bu kurumlarin hasta ve
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yaralilara tedavi faaliyetlerinin yaninda toplum sagligina olan etkisi de son derece
onemlidir. Kar amaci gilidiilmeyen hastanelerin sosyal sorumluluk gayesinin daha
agir bastigi sdylenebilir (Segim, 1985: 118).

Diinya saglik oOrgiitii; hastalarin bakimimin yapildigi, toplumun saglik
diizeyinin yikseltildigi, egitim verildigi, tibbi arastirmalarin yapilip devamlilig
seklinde gruplamaktadir. Bu tanim bize hastanelerin dort temel islevi oldugunu
gostermektedir.

Tibbi Bakim Islevi: hastaneler, organize calisan personeliyle gerekli
kaynaklar1 biinyesinde bulunan, tedavi, rehabilite edici, koruyucu saglik hizmetlerini
istlenen saglik merkezleridir (Segim, 1985: 118)

Sagligi Koruyucu ve Gelistirici Hizmetleri: hastanelerin bu islevleri, kisiye
yonelik ve c¢evreye yonelik olmak tizere iki grupta incelemek dogru olacaktir.
Bunlardan ilki olan kisiye yonelik olan islevi, ila¢ kullanimiyla koruma, erten tani
koyma, beslenme, bagisiklik kazandirma ve aile planlamasi gibi hizmetleri
kapsamaktadir. Ikinci islevi olan ¢evreye yonelik olmasi ise, yasanilan cevrede
olusacak olumsuzluklar, biyolojik ve fiziksel etkenlerin yok edilmesi olarak
gosterilebilir. Bu hizmetlerin altinda yatan insan sagliginin korunmasidir.

Egitim Hizmeti: Hastanelerdeki gorevli personellerin yani sira hasta ve hasta
yakinlarina bir takim egitimler hizmetler1 yiiriitiiliir.

Aragtirma: hastanede verilen hizmetlerin hemen hepsini kapsamaktadir.
Ameliyathaneler laboratuarlar en fazla kullanildig: yerler olarak gosterilebilir.

Hastaneler ister kamu ister 6zel sektor olsun hemen hepsinin ortak 6zelligi
toplumsal hizmet sunmalaridir. Bu yonii sosyal sorumluluk yiikleyen hastanelerin
stirekli mercek altina alinmalarint mecburi kilmaktadir. Biinyesinde farkli birimler ve
farkl1 egitim almis personelleri barindiran kurum olan hastanelerin yOnetimi

sistematik ve disiplinli olmasi gerekir (Bahadir, 2010: 131).

1.3.9. Hastanelerin Siniflandirilmasi

Hastanelerin siniflandirilmasi yapilirken, yatak sayilari, egitim verme
durumu, bagli olduklar1 kurum gibi degisik 6l¢iitler kullanilmaktadir.
- Yatak sayilar1 bakimindan, 50 yatak, 100 yatak, 200 yatak ve 400 yatak
olarak gruplandirilmaktadirlar.
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- Hasta yasma gore olan hastanelere ise drnek olarak ¢ocuk hastaneleri
verilebilir.

- Egitim durumu agisindan, egitim hizmeti sunan hastaneler uzman hekim
yetistirir. Bunlarda kendi i¢inde tam ve yar siireli hastaneler olarak iki
bilesenden olusur.

- Cinsiyete gore hastaneler ise dogum evleri gibi yalnizca tek cinsiyete
hizmet sunan kurumlardir

- Tek dal faaliyet hastaneleri: bunlar ise tek alanda 6rnek kanser tedavisi
gibi faaliyet veren hastanelerdir.

- Genel hastane

- Baglik olduklar1 kurum agisindan hastaneler, bunlar1 da dogrudan devlete
bagli olan (SB, Milli savunma bakanlig1 vb) dolayli yoldan bagli olanlar
(Devlet demir yollari, PTT hastaneleri) gibi, 6zel hastaneler ise 6zel yada

tiizel kisilere bagli olarak faaliyet veren hastanelerdir.

Hastanelerin siniflandirilmasi farkli olsa da en temel amaclar1 insan sagligina
yonelik hizmetleri sunmaktir. Sunulan bu hizmetin bagariya ulagmasi ise teknolojinin
sundugu imkanlarin kullanilmasiyla dogrudan ilgilidir. Tiirkiye’de saglik
hizmetlerinin sunumunu biiyiik ¢ogunlukla kamu tarafindan yapiliyor olmasi bu
sistemdeki gelismelerin toplum tarafindan hissedilmesi ve hedef kitlesi toplumun

genelidir. (Bahadir, 2010: 132)

1.3.10. Tiirkiye’de Hastanelerin Organizasyon Yapisi

Tiirkiye’de saglik hizmetlerinin sunumu genellikle Saglik Bakanligi’na baglh
olan hastaneler tarafindan yiiriitiilmektedir. “Yatakli Tedavi Kurumlar1 Isletme
Yonetmeligi” ne gore organizasyon yapilart sekil alan bu hastanelerin sorumlulugu
Saglik Bakanligidir. Bakanlik semsiyesi altinda illerde valiliklere tabi olan il saglik
mudiirliikleri ve onlara da bagli olan hastane bas hekimleri bulunmaktadir.
Hastanelerin i¢ organizasyonu, yine ayni yonetmelikle diizenlenmektedir. Devlet
hastanelerinin yonetimi bashekim, miidiir ve bas hemsire tarafindan olusturulur.
Hastane yonetimi kendisine bagli olan birimlerin yonetim ve denetimi gorevini

istlenmektedir (Tengilimoglu, 2009: 36)
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Hastanede yoneticilik basli basina bir istir ve uzmanlik ¢ok onemlidir.
Gelismis Tlilkelerde hastanelerin tibbi bir kurulus olmasinin yani sira ticari amag
tastyan kurulus olduklar1 goriilerek yoneticilerin egitim almis kisiler olmasi gerektigi
kabul edilir. Hastane yoneticiligi alaninda lisans ve lisans iistii egitim programlari
yapan kurumlar uzun yillardir devam etmektedir. Tiirkiye’de ise hastanelerin cagdas
yonetim ilkelerinin uygulandifim sdylemek gercegi yansitmayabilir. Ulkemizde
halen hastanelerin biitiin faaliyetlerinin kontrol ve organize yiikii bashekimlere
verilmistir. Bashekimlik gorevini yapan kisilerin ise aldiklar1 egitimler hekimlik
tizerine olmasindan dolay1 yoneticilik konusunda yetersiz kalabilmektedirler (Uysal,

2012: 58).
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2. GEREC VE YONTEM

2.1. Arastirmanin Tipi

Arastirmanin tipi, analitik arastirmalardan, Kesitsel arastirmadir. Bu tipte
biitiin topluma genellenebilir sonuglar elde edilen, toplumun biitiinlinii veya temsil

eden bir 6rneklem gurubunun incelendigi ¢aligsmalardir.

2.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmaya Birinci Basamak Saglik Hizmetlerinde caligmakta olan Ebe,
Hemsire, Saglik Memuru, ATT, Doktor, Saglik Tekniker ve Teknisyenleri ile [dari
Personel ve Tibbi sekreterler dahil edilmistir. Sivas Halk Sagligi Miidiirliigiinden elde
edilen bilgiye gore Miidiirliige bagh ibn-i Sina Toplum Saghigi Merkezinde 147
gorevli, Halk Sagligi Laboratuvarinda 22 gorevli, Miidiirliik biinyesinde 62 gorevli ve
flge TSM’ler de ise 584 aktif galisan personel evren olarak tespit edilmis kag bireyin
ornekleme alinacagi orantili secim yontemi ile bulunmustur. Toplam 815 personel
icerisinden ise 262 calisan drnekleme almmustir. Orneklem, evrendeki bireylerin
sayisinin bilindigi durumlarda olayin goriiliis sikligina gore Orneklemdeki birey
sayisini belirlemek amaci ile kullamlan; n=N.t%p.q / d?.(N-1)+t?.p.q formiiliine gore

hesaplanmis ve aragtirmanin 6rneklemi 262 olarak bulunmustur.

2.3. Veri Toplama Araclar

“Birinci Basamak Saglik Hizmetlerinde Calisan Saglik Personelin Orgiitsel
Adalet Algis1 ve Is Doyumu” baslikli ¢alismanm tamamlanmas: i¢in lazim olan
verilerin toplanmasi bir sistem ve teknik gerektirmektedir. Veri toplama teknikleri ve

araglar olarak ¢alismamizda anket yontemi kullanilmstir.

Ug boéliimden olusan anketin ilk boliimiinde katilimcilarin cinsiyeti, yasi,
egitim durumlar1 medeni hali, kurumdaki gorevi, kurumdaki calisma siiresi aylik
geliri gibi sosyo-demografik 6zelliklerin tespiti amaciyla 8 sorudan olugmaktadir. Bu

sorular c¢alismaci tarafindan secilmistir. Calismanin ikinci boliimiinde “Orgiitsel
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adalet 6l¢egi” kullanarak katilimcilarin orgiitsel adalete olan inanglari tespit edilmesi

amaglanmstir.

Orgiitsel Adalet Olcegi: Bu olgek orgiitsel Adaletin 6lgiilmesi amaciyla
Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilmistir. Toplam 20 sorudan olusan
bu olgegin ilk 9 sorusu etkilesim adaleti, 10 ve 15 sorular islem adaleti, 16 ve 20

sorular ise dagitim adaleti olarak 6l¢iilmektedir. (Yiiksekbilgili vd., 2015:47)

Minnesota Doyum Olcegi: (Short Form Minnesota Satisfaction
Questionnaire, MSQ) ilk kez, Dawis, Weiss, England ve Lofquist tarafindan
gelistirilen bu 6lgek Baycan tarafindan 1985 yilinda giivenilirlik ¢alismasi yapilarak
Tiirk¢eye uyarlanmistir. 20 maddeden olusan 6l¢ek (1 — 5 arasinda degisen puanlama
tiiriine sahiptir) ¢cok memnunum, memnunum, kararsizim, memnun degilim, hi¢
memnun degilim seklinde 5°li likert tipinde hazirlanmis ve katilimcilardan

kendilerine en yakin olan bir tanesini isaretlemeleri istenmistir.

2.4. Verilerin Degerlendirilmesi

Calismamiz sonucunda elde edilen veriler SPSS (ver: 22.0) paket programina
kodlanarak girilecek olan verilerin degerlendirilmesinde kullanilan parametrik test
varsayimlar1 yerine getirildiginde (Kolmogorof-Simirnov) iki ortalama arasindaki
farkin Onemlilik testi, Varyans analizi, Tukey testi, parametrik test varsayimlari
yerine getirilmediginde Man Whitney U testi, degiskenler arasindaki baginti ve
iligskiyi belirlemek i¢cin Regresyon ve Korelasyon Analizi, Kruskal Wallis testi ve
sayimla elde edilen veriler degerlendirilirken Ki-kare kullanilacak ve yanilma diizeyi

0,05 olarak alinacaktir.

2.5. Arastirmanin Etik Yonii

Arastirmaya baslamadan once Sivas Halk Sagligi Miidiirliiglinden yazili izin
almacaktir. 01.05.2017 - 01.08.2017 tarihleri arasinda Sivas Halk Saghg
Kurumunda c¢alisan ve arastirmaya katilmayr kabul eden goniilliilere 6nceden
hazirlanan anket formlar yiiz yiize goriisme teknigi ile formlar doldurulduktan sonra

geri toplanmistir. Anketin doldurulmasinin ortalama 10 dakika silirmesi
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beklenmektedir. Katilimcilarin anket formlarina isimlerini yazmayacagi ve arastirma
sonucu elde edilen verilerin gizli kalacagi yalnizca bilimsel amagla kullanilacagi
anlatilmistir. Calisilanlara dagitilan tiim formlar geri alininca arastirmanin anket
asamasi sona erecektir. Arastirmada kullanilan anket formunun bir 6rnegi ekte

sunulmustur.
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3. BULGULAR

3.1. Giivenilirlik Analizleri

Orneklem gurubumuzun doldurduklar1 anket formlarindaki sorulara gecerli ve
giivenilir yanit verip vermediklerini incelemek amaciyla dlgekler ayr1 ayri giivenilirlik
analizine tabi tutulmustur. Buna gore Orgiitsel Adalet Olgeginin igerisinde yer alan tiim
alg1 olgeklerinin Cronbach’s Alpha degerleri kabul edilebilir alt sinir deger olan
0,70’in {izerinde bulunmustur. Genel olarak Orgiitsel Adalet Olgegi anketinin
Cronbach’s Alpha degeri 0,95 olarak olduke¢a yiiksek bir degerde yani ileri derece

giivenilir olarak tespit edilmistir. Asagidaki tabloda ayrintili olarak sunulmustur.

Tablo 1. Orgiitsel Adalet Olgegin Cronbach’s Alpha degerleri

. .. Cronbach’s
Orgiitsel Adalet Olcegi

Alpha
Etkilesim Adaleti 0,87
Islem Adaleti 0,90
Dagitim Adaleti 0,93
Olgek (tamami) 0,95

Giivenilirlik analizi sonucunda Orgiitsel adalet Olgeginin alt boyutlarinin
Cronbach’s Alpha degerleri; Islemsel adalet icin 0,90, dagitimsal adalet icin 0,93,
Etkiletisim adalet i¢in 0,87, olarak hesaplanmistir. Elde edilen Cronbach’s alpha

degerleri incelendiginde anketin giivenilirlik diizeyi yliksek olarak kabul edilmistir.

Calismamizda kullanilan bir baska 6lgek ise, Minnesota is doyum 0Olgegidir.
Bu odlgek igsel ve dissal olmak iizere iki alt boyuttan olusmaktadir. I¢sel boyutu,
Giivenlik, Ahlaki Degerler, Yeteneklerden Faydalanma, Sosyal Hizmet, Sosyal Statii,
Basari, Bagimsizlik, Gergeklestirilen Faaliyetler, Otorite, Cesitlilik Yaraticilik,
Sorumluluk, alt bilesenleri olustururken, Dissal boyutu ise; is arkadaslari ile olan
iliski, yonetim iligkileri, yonetim karar verme yetenegi, iiniversite politikalar1 ve
uygulamalari, takdir edilme, yiikselme gelisme, calisma kosullari, iicret gibi alt

basliklar olusturmaktadir.
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Minnesota is doyum Olgegini Weiss, Davis, England ve Lofguist (1967)
tarafindan gelistirilen olgegi, Tiirkgeye Baycan (1985) tarafindan uyarlanmis ve
giivenilirlik diizeyini (cronbach alfa = 0,77) olarak bulmustur. Bu ¢alismada
kullanilan OGlgege giivenilir yanitlarin verilip verilmedigini incelemek amaciyla
croncbach’s Alpha degerlerine bakilmistir. Kabul edilebilir deger olan 0,70’in
lizerinde sonu¢ bulunmasiyla Olcegin gegerliligi ve giivenilirligi dogrulanmistir.

Asagidaki tabloda ayrintili olarak sunulmustur.

Tablo 2. Minnesota Is Doyum Olgeginin Cronbach’s Alpha Degerleri

Orgiitsel Adalet Boyutlari Cronbach’s Alpha
I¢sel Doyum 0,90
Digsal Doyum 0,85
Minnesota Is Doyum O. (Genel) 0,93

Tabloda goriilecegi gibi anket ve alt boyutlarimin giivenilirlik sonuglari
incelenmistir. Buna gore i¢sel doyum alt 6l¢eginin giivenilirlik diizeyi kabul edilen
0,70’in ¢ok tizerinde ve 0,90 olarak bulunmustur. Ayni sekilde digsal doyum alt
boyutu da 0,85’lik bir giivenilirlik diizeyine sahiptir. Bu 06lgegin genel olarak
giivenilirligi 0,93 olarak bulunmustur. Istatistiksel olarak verilen cevaplarin ileri

diizeyde giivenilir oldugunu séylememiz miimkiindiir.

3.2. Demografik Bulgular

Aragtirmaya katilan ve anket formunu eksiksiz dolduran 262 saglik
calisaninin %50,8’si erkek oldugu, %49,2°sinin kadin oldugu, 26-35 yas araliginda
olanlarin %36,3’lik kismi1 kapsadigi, belirlenmistir. Calisanlarin %70,6’s1nin bekar,
oldugu tespit edilmistir. Katilimecilarin biiyiik ¢ogunlugunun yiiksek okul mezunu
oldugu saptanmistir. Ayrica mesleklerinde ortalama calisma siireleri 5 yila kadar
oldugu goriilmiistiir. Orneklem gurubunun biiyiik cogunlugunun aylik gelirinin 3001
— 4000 TL arasinda oldugu goriilmiistiir ve katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun isinin
zorluk diizeyi orta seviye oldugu saptanmistir. Ayrintili sonuglari Tablo 3’iin

devaminda sunulmustur.
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Tablo 3. Calisanlarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Parametreler (n=262) n (%)
Cinsiyet Erkek 133 50,8
Kadin 129 49,2
Yas Grubu (y1l) 25 alt1 58 22,1
26-35 95 36,3
36-45 70 26,7
46-55 34 13,0

56 + 5 1,9
Medeni durum Evli 77 29,4
Bekar 185 70,6
Egitim Durumu Lise 76 17,9
Yiksekokul 126 42 .4

Lisans 111 29,6

Yiksek lisans 26 9,9

Doktora/tipta uzmanlik 5 1,9
Gorev siiresi (y1l) 0-5 111 42,4
6-10 69 26,3
11-15 38 14,5

16-20 14 5,3
21 ve uizeri 30 11,5

Aylik Gelir 1001-2000 21 8,0
2001-3000 87 33,2
3001-4000 126 48,1
4001 tizeri 28 10,7

Goreviniz agir mi1? Cok agir 10 3,8
Agir 46 17,6

Orta 170 64,9
Hafif 32 12,2

Cok hafif 4 1,5

Tablo 3’de goriilecegi gibi anketimize katilanlardan 133 erkek, 129’u ise
kadmdir. Orneklem gurubumuzun yas araliklari ise, % 22,1°lik kismu 25 yas altidir.

26-35 yas arasinda olanlarin yiizdesi % 36,3’liik kisimdir. %26,7’lik kisim ise 36-
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45’1ik yas dilimindedir. %13’liik kisim 46-55 yas arasinda iken %1,9’luk kisim 56
yas ve lizeri yas gurubuna girmektedir.

Orneklem gurubumuzun %70,6’lik kism1 bekar iken %29,4’liikk kism1 evlidir.
Katilimeilarin %17,9’luk kismi lise mezunu, %29,6’lik kismi Yiiksekokul mezunu,
%42,4’lik kismi lisans mezunu, %9,9’luk kismi yiiksek lisans mezunu, % 1,9’luk
kism1 ise doktora / tipta uzmanlik diizeyinde egitim almislardir. Katilimcilarin gérev
stireleri ise; %42,4’liikk kisminin 5 yila kadar oldugu, %26,3’liikk kismimin 6-10 yil
arasinda oldugu, %14,5’inin 11-15 yil arasinda oldugu, %35,3’lik kisminin 16-20
yillar arasi oldugu goriiliirken, %11,5’lik kistm 21 yil ve daha uzun siire oldugu
goriilmektedir. Katilimceilarin aylik gelirlerine bakildiginda ise %8’lik kisim 1001-
2000 TL arasinda oldugu, %33,2’lik kisim 2001-3000 TL arasinda oldugu, %48,1’°lik
kistm 3001- 4000 TL arasinda oldugu goriiliirken 4000 TL’den daha fazla gelirinin
oldugunu sdyleyenler ise %10,7’lik kisimdir. Isyerindeki gorevinin agirlik derecesi
incelendiginde ise ¢ok agir diyenler, %3,8’lik kisim, %17,6’lik kisim agir oldugunu,
%64,9’luk kisim orta seviyede oldugunu, %12,2°lik kisim isinin hafif oldugunu,
%1,5’lik kisim ise ¢ok hafif oldugunu beyan etmislerdir.

Ankette kullanilan 6lceklere verilen cevaplarin yiizdelik dagilimlarinin
gosterimi i¢in frekans testi kullanilmistir. 5°1i likert tipi olan Olgege kesinlikle
katilmiyorum, katilmiyorum, kismen katiliyorum, katiliyorum, kesinlikle katiliryorum

siklarina verdikleri cevaplarin yiizdelik dagilimlari asagidaki tabloda sunulmustur.
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Tablo 4. Orgiitsel adalet dlgegine verilen cevaplarin yiizdelik dagilimlari (%)

5|2 | 5|5 |so&

Scls Bzl |28

2|2 2| M ~
1.Caligma programin adildir. (%) | 6,1 16,4 | 32,4 | 35,1 9,9
n 16 43 85 92 26
2. Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum. (%) | 16,8 | 24,4 | 26,3 | 28,6 3,8
n 44 64 69 75 10
3. Is yiikiimiin adil oldugu kanisindayim. %) |99 195 | 275 | 374 57
n 26 51 72 98 15
4. Bir biitiin olarak degerlendirildiginde isyerimden elde | (%) | 6,9 156 | 29,8 | 41,6 6,1
ettigim kazanimlarin adil oldugunu diisiniiyorum. n 18 41 78 109 19
5. Is sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim. (%) | 6,1 16,8 | 29,0 | 40,8 7,3
n 16 44 76 107 22
6. Ise iliskin kararlar yéneticiler tarafindan tarafsiz bir (%) | 9,9 20,6 | 29,8 31,3 8,4
sekilde alinmaktadir. n 26 54 78 82 15
7. Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 almadan 6nce biitiin (%) | 16,0 | 24,8 | 30,9 22,5 5,7
¢alisanlarin goriislerini alirlar. n 42 65 81 59 16
8. Yoneticiler isle ilgili kararlar1 vermeden 6nce dogru ve | (%) | 12,6 22,1 | 34,0 25,2 6,1
eksiksiz bilgi toplarlar. n 33 58 89 66 17
9. Yoneticiler, alinan kararlar ¢alisanlara agiklar ve (%) | 10,3 | 18,7 | 34,4 30,2 6,5
istendiginde ek bilgiler verirler. n 27 49 90 79 22
10. Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim (%) | 12,6 20,2 | 30,5 28,2 8,4
calisanlara ayrim gozetmeksizin uygulanir. n 33 53 80 74 25
11. Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina karsi (%) | 13,7 | 17,2 | 26,7 32,8 9,5
cikabilirler ya da bu kararlarin {ist makamlarca yeniden n 36 45 70 85 32

goriislilmesini isteyebilirler.

12. Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana (%) | 3,4 9,2 30,5 447 12,2
nazik ve ilgili davranirlar. n 9 24 80 117 32

13. Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana (%) | 2,7 11,1 | 29,8 447 11,8
saygili davranirlar ve dnem verirler n 7 29 80 117 31

14. 1$imle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim kigisel (%) | 5,7 14,5 | 30,2 34,7 14,9
ihtiyaglarima karst duyarlidir. n 15 38 79 90 39

15. 1$imle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana (%) | 4,2 11,8 | 30,5 38,5 14,9
kars1 diiriist ve samimidirler. n 11 31 80 100 39
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16. Isimle ilgili kararlar alimirken yoneticilerim bir (%) |53 12,2 1 336 | 359 13,0
¢alisan olarak haklarimi gozetirler. n 14 32 88 94 34
17. Yoneticilerim isimle ilgili kararlarin doguracag: (%) | 7,6 20,6 | 31,3 | 28,6 11,8
sonuglar1 benimle tartigirlar. n 20 54 82 75 31
18. Yoneticilerim isimle ilgili kararlar i¢in uygun (%) |69 179 | 28,6 | 36,3 10,3
gerekceeler gosterirler. n 18 47 75 95 27
19. Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana akla | (%) | 5,0 17,6 | 29,4 38,2 9,9
uygun agiklamalar yaparlar n 13 46 77 100 26
20. Yoneticilerim isimle ilgili her karar1 bana net olarak (%) | 5,3 20,6 | 26,3 35,9 11,8
aciklarlar. n 14 54 69 94 31

Tabloda goriilecegi gibi orgiitsel adalet dlgegine verilen cevaplarin yilizdelik
oranlar1 gosterilmistir. Calisma programin adil oldugunu diistinen katilimcilar
katilmayanlara gore daha fazladir. Ucretinin adil oldugunu diisiinenlerin sayisi
diisiinmeyenlere oranla daha fazladir. Is yiikiiniin adil oldugunu biiyiik cogunluk
diistinmemektedir. Elde ettikleri kazanimlarin adil oldugunu diisiinenlerin sayisi
diisiinmeyenlere oranla daha azdir. Katilimeilarin biiyiik cogunlugu Is yogunlugunun
adil oldugunu diisiinmemektedir. Orneklem gurubumuz ydneticilerin aldig: kararlarin

adil oldugunu diisiinmemektedirler.

Orneklem gurubumuz yoneticilerin isle ilgili kararlar vermeden 6nce dogru
ve eksiksiz bilgi topladigim diisiinmektedir. Orneklem gurubumuzun igindeki biiyiik
cogunluk yoneticilerin isle ilgili kararlarina kars1 ¢ikabilirler ya da bu kararlarin iist
makamlarca yeniden gOriisiilmesini isteyebilirler. Yargisina biiylik oranda
katilmadig1 goriilmiistiir. Katilimeilarin biiylik ¢ogunlugunun isimle ilgili kararlar
almirken yoneticilerim bana nazik ve ilgili davranirlar ve bana O6nem verirler

yargisina biiyiik oranda katildig1 goriilmektedir.

Orneklem gurubumuzun biiyiikk ¢ogunlugu isimle ilgili kararlar alinirken
yoneticilerim  kisisel ihtiyaclarima karsi duyarhidir” yargisina katildigim
goriilmektedir. Orneklem gurubumuzun isle ilgili kararlarin alinmasi sirasinda

yoneticilerin akla uygun agiklamalar yaptig1 yargisina ve yoneticilerim isimle ilgili
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her karart bana net olarak agiklarlar yargisina da ¢ogunlukla katildiklart

goriilmektedir.

Tablo 5. Minnesota is doyum Olgcegine verilen cevaplarin ylizdelik
dagilimlar1 (%)

S
pl-11] —
2 |£|lg |8]F
= 0 < ‘é’ g
SIMDIKi iSIMDEN = 2 | E 5 | £
ERE R
= |E |5 |E |2
& S | 3 s | &
== = | & z | O
Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan (%) 53 9,9 22,9 53,4 | 8,4
n 14 26 60 140 | 22
Tek basima calisama olanagimin olmasi bakimimdan (%) 6,1 16,0 | 21,8 496 | 6,5
n 16 42 57 130 | 17
Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi (%) 53 13,0 | 21,0 50,8 | 9,9
bakimindan n 14 34 55 133 | 26
Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini bana (%) 53 8,0 |225 48,5 | 15,6
Vermesi bakimimdan n 14 21 59 127 | 41

Yoneticimin, ekibindeki kisileri yonetme tarzi bakimindan | (%) 6,9 14,1 | 26,7 420 | 10,3

n 18 37 70 110 | 27
Yoneticimin, karar vermedeki yetenegi bakimindan (%) 57 10,7 | 29,8 450 | 8,8

n 15 28 78 117 | 23
Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin (%) 4,6 6,5 | 20,2 59,9 | 8,8
olmasi agisindan n 12 17 53 156 | 45
Bana sabit bir i saglamasi bakimindan (%) 15 50 | 15,6 60,7 | 17,2

n 4 13 41 158 | 54
Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip (%) 2,3 57 | 12,6 |588 | 20,6
olmam bakimindan n 6 15 33 153 | 27

Kisilere ne yapacaklarini soyleme sansina sahip olmam (%) 3,8 11,1 | 206 | 54,2 | 10,3

bakimindan n 10 29 54 141 | 27
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme (%) 5,3 76 | 13,7 |576 | 156
sansimin olmast agisindan n 12 20 36 150 | 41

Is ile ilgili kararlarin uygulamaya konmasi bakimindan (%) 4,6 95 | 252 50,0 | 10,7

n 31 25 66 130 | 28
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Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret bakimidan (%) 11,8 195 (179 | 42,088
n 31 51 47 110 | 23
Is icinde terfi etme olanagimin olmas1 bakimidan (%) 15,3 20,6 | 25,2 36,6 | 2,3
n 40 54 64 9% |6
Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana (%) 7,3 176 | 244 | 435 |73
vermesi bakimindan n 19 46 53 113 | 19
Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme (%) 6,1 134 | 20,2 |508 |95
sansini bana saglamasi bakimindan n 16 35 53 144 | 25
Calisma sartlar1 bakimindan (%) 6,1 10,7 | 16,0 | 553 | 11,8
n 16 28 | 42 144 | 31
Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagsmalar1 (%) 53 53 145 55,7 | 19,1
bakimindan n 14 14 38 145 | 50
Yaptigim iyi bir ig karsiliginda takdir edilmem ag¢isindan (%) 6,5 13,4 | 24,8 454 19,9
n 17 35 65 119 | 26
Yaptigim is karsihiginda duydugum bagar1 hissinden (%) 4,2 80 | 179 |52,7|17.2
n 11 21 47 138 | 45

Tabloda goriilecegi gibi Orneklem gurubumuzun “Minnesota is doyum
Olcegine” verdikleri cevaplarin ylizdelik oranlari incelenmistir. Buna gore simdiki

isinden baslikli yargilara katilma yiizdelikleri su sekildedir.

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan yargismma %53,4’lik kisim
memnun oldugunu, Tek basima ¢alisama olanagimin olmasi bakimindan yargisina,
%49,6°11ik kistm memnun oldugunu, Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi
bakimindan, Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini bana vermesi bakimindan
yargisina biiyiik cogunlugun memnun olduklar1 goriilmiistiir. Olgekteki diger yargilar
olan, Yoneticimin, ekibindeki kisileri yonetme tarzi bakimindan, Y6neticimin, karar
vermedeki yetenegi bakimindan, Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme
sansimin olmasi agisindan, Bana sabit bir is saglamasi bakimindan, Bagskalari i¢in bir
seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan, Kisilere ne yapacaklarim
sOyleme sansina sahip olmam bakimindan, Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme sansimin olmasi agisindan,

Is ile ilgili kararlarin uygulamaya konmasi bakimindan, Yaptigim is

karsiiginda aldigim iicret bakimindan, Is iginde terfi etme olanagimm olmasi

42




bakimindan, Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan,
Isimi yaparken kendi ydntemlerimi kullanabilme sansini bana saglamasi bakimindan,
Calisma sartlar1 bakimindan, Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmalari
bakimindan, Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan ve

Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden yargisina verdikleri
cevaplarin hepsi olumlu sayilacak olan memnunum seklinde olmustur.

Cinsiyet ile orgiitsel adalet 6l¢egi ve Minnesota is doyum 0l¢eginde yer alan
sorularla t testi kullanilarak anlamsal bir iliski olup olmadig1 incelenmistir. Bunlara

tablolar halinde asaginda sunulmustur.

Tablo 6. Cinsiyet ile Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin

olmasi agisindan incelenmesi

Cinsiyet N X Ss F p
14,477 0,02

Viedammaaykin .4, 129 379 078

olmayan seyler

yapabilme sansimin Efiek 133 3,45 0,99

olmasi acisindan

P<0,05

Arastirma sonucuna gore ankete katilan katilimcilarin cinsiyet boyutunda
incelendiginde “Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi
acisindan” vermis oldugu cevapta p(0,02) degeri p<0,05’ten kii¢lik oldugu i¢in
anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Kadin calisanlarin katilma oraninin erkeklere

gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 7. Cinsiyet ile yaptigim is karsiliginda aldigim ticret bakimindan

incelenmesi
Cinsiyet N X Ss F P
Yaptigim is Kadm 129 301 115 1,159 0,036
karsiliginda aldigim

ticret bakimidan Erkek 133 332 121

P<0,05
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Aragtirma sonucuna gore ankete katilan katilimecilarin cinsiyet boyutunda

incelendiginde “Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret bakimindan™ vermis oldugu

cevapta p(0,036) degeri p<0,05°‘ten kii¢iik oldugu i¢in anlaml1 bir fark vardir.

Tablo 8. Cinsiyet ile yoneticiler isle ilgili kararlar1 almadan Once biitiin

calisanlarin goriiglerini alirlar

Cinsiyet N X Ss F p
Yoneticiler, isle ilgili Kadm 120 267 111 0,047 0,177
kararlar1 almadan 6nce
biitiin ¢alisanlarin Erkek 133 286 116

goriislerini alirlar.

P<0,05

Arastirma sonucuna gore ankete katilan katilimcilarin cinsiyet boyutunda

incelendiginde “Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 almadan Once biitiin c¢alisanlarin

goriiglerini alirlar.” vermis oldugu cevapta p(0,177) degeri p<0,05 ¢ ten biiyilik

oldugu i¢in anlamli bir farklilik goriillmemistir.

Tablo 9. Cinsiyet ile ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir

sekilde alinmaktadir

Cinsiyet N X Ss F p
Ise iliskin kararlar Kadmn 129 303 112 0,163 0,519
yoneticiler tarafindan
tarafsiz bir sekilde Erkek 133 312 111
alinmaktadir.
P<0,05

Arastirma sonucuna

incelendiginde “Ise iliskin

gore ankete katilan katilimcilarin cinsiyet boyutunda

kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde

alinmaktadir.” vermis oldugu cevapta p(0,519) degeri p<0,05° ten biiyiik oldugu igin,

anlamli bir farklilik gériilmemektedir.
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Tablo 10. Cinsiyet ile yoneticilerim isimle ilgili her karar1 bana net olarak

agiklarlar

Cinsiyet N X Ss F p

Yoneticilerim isimle 1,143 0,859

Kadin 129 3,29 1,13
ilgili her karar1 bana

net olarak agiklarlar. Erkek 133 3,27 1,05

P<0,05

Aragtirma sonucuna gore ankete katilan katilimeilarin cinsiyet boyutunda
incelendiginde “Yoneticilerim isimle ilgili her karar1 bana net olarak agiklarlar.”
vermis oldugu cevapta p(0,859) degeri p>0,05‘ten biiyiik oldugu i¢in anlamli bir

farklilik goériilmemektedir.

Tablo 11. Cinsiyet ile ¢alisma sartlari bakimindan incelenmesi

Cinsiyet N X Ss F P
Calisma sartlar1 Kadin 129 3,50 1,08 1115 0,317
bakimindan Erkek 135 362 098
P<0,05

Arastirma sonucuna gore ankete katilan katilimcilarin cinsiyet boyutunda
incelendiginde “Caligma sartlar1 bakimindan” vermis oldugu cevapta p(0,317) degeri
p>0,05 ¢ ten biiyiik oldugu icin, istatistiksel olarak aralarinda anlamli bir fark tespit

edilmemistir.

Tablo 12. Cinsiyet ile yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem

acisindan yargisinin karsilastirilmasi

Cinsiyet N X Ss F p

Yaptigim iyi bir is Kadmn 129 3,37 1,05 0,042 0,794

karsiliginda takdir

edilmem agisindan Erkek 133 341 1,05

P<0,05
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Aragtirma sonucuna gore ankete katilan katilimeilarin cinsiyet boyutunda
incelendiginde “Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan” vermis
oldugu cevapta p(0,794) degeri p>0,05‘ten biiyiik oldugu i¢in anlamli bir farklilik

gorilmemistir.

Tablo 13. Cinsiyet ile is i¢inde terfi etme olanagimin olmasi bakimindan

yargisinin karsilastirilmasi

Cinsiyet N X Ss F P
0,444 0,896

s iginde terfi etme ¢4 129 289 115
olanagimin olmasi

bakimindan Erkek 133 291 111

P<0,05

Arastirma sonucuna gore ankete katilan katilimcilarin cinsiyet boyutunda
incelendiginde “Is icinde terfi etme olanagimim olmasi bakimindan” vermis oldugu
cevapta p(0,896) degeri p>0,05°ten biiyiik oldugu i¢in aralarinda anlamli bir farklilik

goriilmemistir.

Tablo 14. Cinsiyet ile is ile ilgili kararlarin uygulamaya konmasi bakimindan

Cinsiyet N X Ss F P
1,404 0,074

Is ile ilgili kararlarin Kadin 129 342 1,00
uygulamaya konmasi
bakimimdan Erkek 133 3,63 0,93

P<0,05

Aragtirma sonucuna gore ankete katilan katilimcilarin cinsiyet boyutunda
incelendiginde “Is ile ilgili kararlarin uygulamaya konmasi bakimindan” vermis
oldugu cevapta p(0,074) degeri p>0,05°ten biiyiik oldugu icin aralarindaki farklilik

anlamli goriilmemistir.
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Tablo 15. Cinsiyet ile bana sabit bir is saglamasi bakimindan

Cinsiyet N X Ss F P
0,013 0,968

Bana sabit bir i Kadm 129 387 077

saglamasi bakimindan Erkek 133 387 084

P<0,05

Arastirma sonucuna gore ankete katilan katilimcilarin cinsiyet boyutunda
incelendiginde “Bana sabit bir is saglamasi bakimindan” vermis oldugu cevapta
p(0,968) degeri p>0,05‘ten biiyiik oldugu i¢in aradaki farklilik anlamli olarak
goriilmemektedir.

Cinsiyet ile orgiitsel adalet 6lgegi ve Minnesota is doyum 6lgeginde yer alan
sorularla anova testi kullanilarak anlamsal bir iliski olup olmadigi incelenmistir.

Bunlara tablolar halinde agsaginda sunulmustur.

Tablo 16. Egitim durumu ile yoneticilerim isimle ilgili kararlar ig¢in uygun

gerekceler gosterirler

Egitim Durumu N X Ss F p
Ikogretim/lise 50 3,36 1,10 2,963 0,020
On lisans 70 351 0,90
Y oneticilerim igimle i
Lisans 111 3,01 1,08
ilgili kararlar i¢in uygun
Yiksek lisans 26 3,80 1,31
gerekgeler gosterirler.
Doktora/tipta
3,25 110
uzmanlik

P<0,05
Arastirma sonucuna gore ankete katilan katilimcilarin egitim durumlari
incelendiginde “Yoneticilerim isimle ilgili kararlar i¢in uygun gerekgeler

b

gosterirler.” vermis oldugu cevapta p(0,020) degeri p<0,05‘ten kiiciikk oldugu i¢in

aralarindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli goértilmiistiir.
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Tablo 17. Egitim durumu ile yOneticimin karar vermedeki yetenegi

bakimindan
Egitim Durumu N X Ss F p
Ilkégretim/Lise 50 3,68 0,84 3,316 0,011
On lisans 70 3,54 0,86
Y 6neticimin, karar i
Lisans 111 3,16 1,04
vermedeki yetenegi
Yiksek Lisans 26 3,46 1,10
bakimindan
Doktora/Tipta
5 3,80 1,30
Uzmanlik
P<0,05

Aragtirma sonucuna gore ankete katilan katilimcilarin egitim durumlari
incelendiginde “Yoneticimin, karar vermedeki yetenegi bakimindan” vermis oldugu
cevapta p(0,011) degeri p<0,05‘ten kiiciik oldugu i¢in, istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir.

Tablo 18. Egitim durumu ile kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler

yapabilme sansimin olmast agisindan

Egitim N X Ss F p
Durumu
[Ikogretim/lise 50 3,90 091 2,800 0,026
Kendi yeteneklerimi On lisans 70 3,86 0,87
kullanarak bir seyler Lisans 111 3,64 0,98
yapabilme sansimin Yiksek Lisans 26 3,19 1,39
olmas1 agisindan Doktora/Tipta
Uzmanlik 380 0.84

P<0,05

Arastirma sonucuna gore ankete katilan katilimcilarin egitim durumlari
incelendiginde “Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin
olmasi agisindan” vermis oldugu cevapta p(0,026) degeri p<0,05°‘ten kii¢iik oldugu

i¢in aralarinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
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Tablo 19. Egitim durumu ile beni her zaman mesgul etmesi bakimimdan

Egitim Durumu N X Ss F p
[lkogretim/Lise 50 3,50 1,05 1,352 0,251
_ On Lisans 70 3,69 0,94
Beni her zaman
Lisans 111 3,41 0,92
mesgul etmesi
Yiksek lisans 26 3,27 1,12
bakimindan
Doktora/Tipta
3,80 0,45
Uzmanlik
P<0,05

Arastirma sonucuna gore ankete katilan katilimcilarin egitim durumlari
incelendiginde “Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan” vermis oldugu cevapta
p(0,251) degeri p>0,05‘ten biiylik oldugu i¢in aralarindaki farklilik anlamsiz

bulunmustur.

Tablo 20. Egitim durumu ile ¢alisma arkadaslarimin birbirileri ile anlagmalari

bakimindan
Egitim Durumu N X Ss F p
[Ikdgretim/Lise 50 3,74 1,08 0,999 0,409
On lisans 70 386 0,86
Calisma arkadaslarimin i
Lisans 111 3,77 0,99
birbirleri ile anlagmalar1
Yiiksek Lisans 26 3,54 121
bakimindan
Doktora/Tipta
5 4,40 0,55
Uzmanlik
P<0,05

Arastirma sonucuna gore ankete katilan katilimcilarin egitim durumlari
incelendiginde “Calisma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmalar1 bakimindan”
vermis oldugu cevapta p(0,409) degeri p>0,05‘ten biiyiik oldugu i¢in aralarindaki
farklilik istatistiksel olarak anlamli bir farklilik degildir.
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Tablo 21. Egitim durumu ile ¢alisma programin adildir

Egitim Durumu N X Ss F p
Ilkogretim/Lise 50 3,22 1,15 0,161 0,958
On lisans 70 3,29 1,00
Calisma programin Lisans 111 3,25 1,06
adildir. Yiiksek lisans 26 3,27 1,04
Doktora/Tipta
3,60 0,55
Uzmanlik

P<0,05
Arastirma sonucuna gore ankete katilan katilimcilarin egitim durumlari
incelendiginde “Calisma programin adildir.” vermis oldugu cevapta p(0,958) degeri

p>0,05 ° ten biiyilik oldugu i¢in, anlamli bir farklilik goriilmemistir.

Tablo 22. Egitim durumu ile is sorumluluklarimm adil oldugu kanisindayim

Egitim Durumu N X Ss F p

[Ikdgretim/Lise 50 344 097 1,327 0,260
) On lisans 70 3,34 0,90
Is sorumluluklarimin i

Lisans 111 3,22 1,05
adil oldugu

Yiiksek Lisans 26 2,92 1,26
kanisindayim.

Doktora/Tipta

3,00 1,00

Uzmanlik

P<0,05

Arastirma sonucuna gore ankete katilan katilimcilarin egitim durumlari
incelendiginde “Is sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim.” vermis oldugu
cevapta p(0,260) degeri p<0,05°‘ten biiylik oldugu aralarindaki iliskide anlamli bir

farklilik goriilmemistir.
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Tablo 23. Egitim durumu ile isle ilgili biitiin kararlar bunlardan etkilenen tiim

calisanlara ayrim gozetmeksizin uygulanir

Egitim Durumu N X Ss F p
[kogretim/Lise 50 3,16 1,21 1,887 0,113

Isle ilgili biitiin kararlar, ~ On lisans 70 296 1,00
bunlardan etkilenen tim  Lisans 111 2,89 1,19
caliganlara ayrim Yiiksek lisans 26 3,00 1,20

gozetmeksizin uygulanir.  Doktora/Tipta
5 4,20 0,84
Uzmanlik

P<0,05

Aragtirma sonucuna gore ankete katilan katilimcilarin egitim durumlar
incelendiginde “Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim calisanlara ayrim
gbzetmeksizin uygulanir.” vermis oldugu cevapta p(0,113) degeri p>0,05 * ten biiyiik

oldugu i¢in aralarinda anlamli bir fark bulunmamustir.

Tablo 24 Egitim durumu ile isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bir

calisan olarak haklarimi gézetirler

Egitim Durumu N X Ss F p
_ Ilkogretim/Lise 50 3,54 1,03 2,145 0,076
Isimle ilgili kararlar —

On lisans 70 3,50 0,83
alinirken yoneticilerim

Lisans 111 321 111

bir calisan olarak

Yiksek lisans 26 3,42 1,14

haklarimi gozetirler.
Dok/TiptaUz. 5 4,20 0,45

P<0,05

Arastirma sonucuna gore ankete katilan katilimcilarin egitim durumlari
incelendiginde “Isimle ilgili kararlar almirken ydneticilerim bir ¢alisan olarak
haklarimi gozetirler.” vermis oldugu cevapta p(0,076) degeri p>0,05 ° ten biiyiik

oldugu i¢in anlamli1 bir farklilik goriillmemistir.
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Tablo 25. Egitim durumu ile isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim

bana nazik ve ilgili davranirlar

Egitim N X

Durumu

Ss F p

ikogretim/Lise 50 3,60

1,03 0,213 0,931

Isimle ilgili kararlar On lisans 70 3,53 0,83
alinirken yoneticilerim  Lisans 111 3,50 0,92
bana nazik ve ilgili Yiksek Lisans 26 3,50 1,17
davranirlar. Doktora/Tipta
3,80 0,84
Uzmanlik
P<0,05

Aragtirma sonucuna gore ankete katilan katilimecilarin egitim durumlar

incelendiginde “Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim bana nazik ve ilgili

davranirlar.” vermis oldugu cevapta p(0,931) degeri p<0,05 ° ten biiyiik oldugu i¢in

aralarinda anlamli bir farklilik goriilmemistir.
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Tablo 26. Calisma Hizi ve Is Yogunlugu ile Is Yiikiiniin Adil Olma Yargisinin Capraz Tablosu

Is Yiikiiniin Adil Olmasi
Kesinlikle Katilmiyorum Kismen Katiliyorum Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
Cok Say1 5 2 1 0 2 10
Agr % Yiizde 50,0% 20,0% 10,0% 0,0% 20,0% 100,0%
% Toplam 1,9% 0,8% 0,4% 0,0% 0,8% 3,8%
= Say1 7 11 12 15 1 46
E Agir % Yiizde 15,2% 23,9% 26,1% 32,6% 2,2% 100,0%
& % Toplam 2,7% 4,2% 4,6% 5,7% 0,4% 17,6%
e Say: 12 32 53 65 8 170
2 Orta % Yiizde 7,1% 18,8% 31,2% 38,2% 4,7% 100,0%
S % Toplam 4,6% 12,2% 20,2% 24.8% 3,1% 64,9%
= Say1 2 6 5 16 3 32
£ Hafif % Yiizde 6,3% 18,8% 15,6% 50,0% 9,4% 100,0%
5 % Toplam 0,8% 2.3% 1,9% 6,1% 1,1% 12,2%
Cok Say1 0 0 1 2 1 4
Hafit e Yiizde 0,0% 0,0% 25,0% 50,0% 25,0% 100,0%
% Toplam 0,0% 0,0% 0,4% 0,8% 0,4% 1,5%
Say1 26 51 72 08 15 262
Toplam % Yiizde 9,9% 19,5% 27,5% 37,4% 5,7% 100,0%
% Toplam 9,9% 19,5% 27,5% 37,4% 5,7% 100,0%
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Ki-Kare Testi ve Kramer V2

Value(Deger) Asymp. Sig. (Istatistiksel Onem)
Pearson Chi-Square (Ki-kare) 38,452 0,01
Cramer's V (Kramer vi) 0,192 0,01

Arastirmaya katilan katilimcilarin ¢alisma hiz1 ve is yogunlugu ile is yiikiinlin adil olma yargisinin arasinda anlamsal bir iliski
olup olmadigimi incelemek i¢in Ki-kare testi uygulanmistir. Arastirma sonucunda katilimcilarin cevaplamis oldugu sonuglar
dogrultusunda Ki-kare testi incelendiginde Ki-kare istatistiksel anlamliligi (0,001) olup, Kramer anlamlilig: (0,001) bulunmustur. Ki-
kare degeri (38,452), Kramer degeri ise (0,192) diizeyinde ¢ikmistir. Ki-kare istatistiksel anlamliligi (0,001) p<0,05 ten kiiciik oldugu
icin ¢alisanlarin ¢alisma hiz1 ve is yogunlugu ile is yiikii arasinda anlamsal bir iliski bulunmaktadir. Calisanlarin is yerlerinde calisma
hizi ve is yogunlugunda cok agir islerde calisan insanlarin %50’ si is yiikiinliin adil olmadigini sdylerken, ¢alisma hizi ve is

yogunlugunda ¢ok hafif islerde ¢alisan insanlarin %50 si is yiikiiniin adil oldugunu séylemektedir.
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Tablo 27. Calisma Hiz1 ve s Yogunlugu Ile Is Yiikiiniin Is Sorumluluklarina Adil Olma Yargisinin Capraz Tablosu

Is Sorumluluklarin Adil Olmasi

Kesinlikle Katilmiyorum Kismen Katiliyorum Kesinlikle | Toplam
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
Say1 2 2 3 0 3 10
Cok Agir % Yiizde 20,0% 20,0% 30,0% 0,0% 30,0% 100,0%
% Toplam 0,8% 0,8% 1,1% 0,0% 1,1% 3,8%
B Say1 6 11 10 17 2 46
g Agir % Ylizde 13,0% 23,9% 21,7% 37,0% 4,3% 100,0%
' % Toplam 2,3% 4,2% 3,8% 6,5% 0,8% 17,6%
o Say1 8 26 57 70 9 170
§ Orta % Ylizde 4,7% 15,3% 33,5% 41,2% 5,3% 100,0%
N % Toplam 3,1% 9,9% 21,8% 26,7% 3,4% 64,9%
< Say1 0 5 6 17 4 32
g Hafif % Ylizde 0,0% 15,6% 18,8% 53,1% 12,5% 100,0%
5 % Toplam 0,0% 1,9% 2,3% 6,5% 1,5% 12,2%
Cok Say1 0 0 0 3 1 4
Hafif % Yuzde 0,0% 0,0% 0,0% 75,0% 25,0% 100,0%
% Toplam 0,0% 0,0% 0,0% 1,1% 0,4% 1,5%
Say1 16 44 76 107 19 262
Toplam % Ylizde 6,1% 16,8% 29,0% 40,8% 7,3% 100,0%
% Toplam 6,1% 16,8% 29,0% 40,8% 7,3% 100,0%
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Ki-Kare Testi ve Kramer V2

Value(Deger) Asymp. Sig. (Istatistiksel Onem)
Pearson Chi-Square (Ki-kare) 34,371 0,05
Cramer's V (Kramer vi) 0,181 0,05

Aragtirmaya katilan katilimcilarin ¢alisma hizi ve is yogunlugu ile is sorumluluklarinin adil olma yargisinin arasinda anlamsal bir
iligki olup olmadigini incelemek icin Ki-kare testi uygulanmistir. Arastirma sonucunda katilimcilarin cevaplamis oldugu sonuglar
dogrultusunda Ki-kare testi incelendiginde Ki-kare istatistiksel anlamliligi (0,05) olup, Kramer anlamliligi1 (0,05) bulunmustur. Ki-kare
degeri (34,371), Kramer degeri ise (0,181) diizeyinde ¢ikmistir. Ki-kare istatistiksel anlamliligi (0,05) p<0,05 ile esit olup kiiclik
olmadig1 i¢in ¢alisanlarin ¢aligma hizi ve is yogunlugu ile is yiikii arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Calisanlarin is yerlerinde
calisma hizi ve is yogunlugunda cok hafif islerde calisan insanlarin %75 i sorumluklarina verildigi isin adil oldugunu soyledigi

gorilmektedir.
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Tablo 28. Kurumdaki Calisma Siiresi ile Ucretin Adil Oldugu Yargisinin Capraz Tablosu

Ucretin Adil Olmasi
Kesinlikle Katilmiyorum Kismen Katiliyorum Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum

Say1 14 31 29 33 4 111
5 yildan az % Yiizde 12,6% 27,9% 26,1% 29,7% 3,6% 100,0%
% Toplam 5,3% 11,8% 11,1% 12,6% 1,5% 42,4%

g Say1 13 16 17 19 4 69
% 6-10 y1l % Yiizde 18,8% 23,2% 24,6% 27,5% 5,8% 100,0%
< % Toplam 5,0% 6,1% 6,5% 7,3% 1,5% 26,3%

E Sayi 7 11 12 8 0 38
S 11-15 y1l % Yiizde 18,4% 28,9% 31,6% 21,1% 0,0% 100,0%
2 % Toplam 2,7% 4,2% 4,6% 3,1% 0,0% 14,5%

E Say1 1 2 4 6 1 14
§ 16-20 y1l % Yiizde 7,1% 14,3% 28,6% 42,9% 7,1% 100,0%

M % Toplam 0,4% 0,8% 1,5% 2,3% 0,4% 5,3%

Say1 9 4 7 9 1 30
20 yildan fazla % Yiizde 30,0% 13,3% 23,3% 30,0% 3,3% 100,0%
% Toplam 3,4% 1,5% 2,7% 3,4% 0,4% 11,5%

Say1 44 64 69 75 10 262
Toplam % Yiizde 16,8% 24,4% 26,3% 28,6% 3,8% 100,0%
% Toplam 16,8% 24,4% 26,3% 28,6% 3,8% 100,0%
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Ki-Kare Testi ve Kramer V2

Value(Deger) Asymp. Sig. (Istatistiksel Onem)
Pearson Chi-Square (Ki-kare) 13,346 0,647
Cramer's V (Kramer vi) 0,113 0,647

Arastirmaya katilan katilimeilarin kurumdaki ¢alisma siiresi ile aldiklari ticretin adil olma yargisinin arasinda anlamsal bir iligki
olup olmadigimi incelemek i¢in Ki-kare testi uygulanmistir. Arastirma sonucunda katilimcilarin cevaplamis oldugu sonuglar
dogrultusunda Ki-kare testi incelendiginde Ki-kare istatistiksel anlamliligi (0,647) olup, Kramer anlamliligt (0,647) bulunmustur. Ki-
kare degeri (13,346), Kramer degeri ise (0,113) diizeyinde ¢ikmustir. Ki-kare istatistiksel anlamliligi (0,005) p<0,05 ten biiyiik oldugu
i¢in ¢alisanlarin kurumdaki ¢alisma siireleri ile aldiklar iicretlerin adil olmasi arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir. Kurumdaki
calisma siiresi 16-20 yil arasinda olan personelin % 42,9’ luk biiyiik ¢ogunlugu hizmetleri karsiliginda aldiklar1 Gicretin adil olduguna
inandig goriilmektedir. Bu kurumda 20 yildan fazla ¢alisan personellerin aldiklar: iicretin adil olmadigin1 ve adil oldugunu sdyleyen

calisanlarin sayilar birbirlerine esittir. Tiim ¢alisanlar kurumdaki ¢alisma siiresi agisindan iicretinin adil oldugu diistinmektedir.
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Tablo 29. Korelasyon Sonuglart

0A ID
OA  |Pearson 1 ,048
Correlation
Sig. (2-tailed) 437
N 262 262
ID  |Pearson ,048 1
Correlation
Sig. (2-tailed) 437
N 262 262
Descriptive Statistics
Std.
Mean Deviation N
OA 13,0132 |,30498 262
iD 3,0214  ,32110 262

Tablo 29°da goriildiigii gibi caligmada kullanilan orgiitsel adalet ve Minnesota is
doyum 6l¢egi ortalamalarinin arasindaki iliskinin anlamlilik diizeyi incelenmistir. Tablo
sonuclarina gore her iki 6l¢egin arasinda anlamli bir iligki goriilmemistir. Besli likert

olan Olceklerden orgiitsel adalet 6lgeginin puan ortalamasi, 3,01 olarak bulunurken, is

doyum Ol¢eginin ortalamasi ise 3,02 olarak bulunmustur.

59




4. SONUC ONERILER

4.1.Sonuclar

Birinci Basamak Saglik Hizmetlerinde Calisan Saglik Personelin Orgiitsel
Adalet Algis1 ve Is Doyumunu inceleyen ¢alismamiz sonucunda elde edilen verilerin en
onemlilerinin degerlendirilecegi bu boliimde anketimizde kullanilan Orgiitsel adalet
Olceginin cronhach’s Alpha degerinin 0,95 oldugu ve st diizey bir glivenilirlige sahip
oldugu goriilmistiir. Bir diger dlgegimiz olan Minnesota is doyum 0lgeginde de
Cronbach’s Alpha degeri 0,93’liikk bir deger almis ve bu olgekte de cok gilivenilir
cevaplar ¢iktig1 gdzlemlenmistir.

Calismamiza konu olan 6rneklem grubumuzun cinsiyet agisindan birbirlerine
yakin olduklar1 goriilmiistiir. Katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun 26-35 yas arasinda
oldugu ve biiyiilk cogunlugunun bekar oldugu goriilmistir. Katilimcilarin biiyiik
cogunlugunun Yiiksekokul mezunudur. Gorevdeki siirelerine gore en fazla olan
katilimeilarin 0-5 yil arasinda ayni gorevi yaptig1 goriilmiistiir. Orneklem gurubumuzun
biiylik ¢cogunlugunun 3001-4000 TL arasinda aylik geliri oldugu ve islerinin ise orta
diizeyde agirlik derecesi oldugu goriilmiistiir.

Omeklem gurubumuzun orgiitsel adalet olgegine verdikleri cevaplarim
dagilimlarina  bakildiginda, katilimecilarin  ¢alisma  programinin  adil  oldugu
goriilmektedir. Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 almadan Once biitiin calisanlarin
goriislerini alirlar, Yoneticiler isle ilgili kararlar1 vermeden 6nce dogru ve eksiksiz bilgi
toplarlar, Yoneticiler, alinan kararlar1 calisanlara agiklar ve istendiginde ek bilgiler
verirler, Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim calisanlara ayrim
gozetmeksizin uygulanir, Yoneticilerim igimle ilgili kararlarin doguracagi sonugclari
benimle tartisirlar. Yargilarina kismen katilmadiklar1 goriiliirken, bu 6lgekte bulunan
diger biitiin sorulara ve ifadelere katildiklar1 goriilmiistiir. (Tablo 4)

Calismamizda kullanilan bir diger 6l¢ek olan Minnesota is doyum o6lcegine
verilen cevaplarda ayr1 ayr1 yiizdelik dilimler halinde incelenmistir. Bunun sonucunda
bu Olgekte bulunan biitiin yargilara 6rneklem gurubumuzun biiylik ¢ogunlugunun
memnun oldugunu gosteren cevaplar verdigi goriilmistiir. Memnun olmadigini beyan

eden katilimcilarin sayisinin yok denecek kadar az oldugu gézlemlenmistir. (Tablo 5)
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Orneklem gurubumuzun cinsiyetleri ile vicdamma aykir1 olmayan seyler
yapabilme sanslarinin olmasi agisindan anlamsal bir ifade oldugu gozlemlenmistir.
Orneklem gurubumuzun cinsiyeti ile yaptig1 is karsiliginda aldig: iicreti hak ettigini
diisiinmekte oldugu goriilmektedir.

Orneklem gurubumuzun, “ydneticiler isle ilgili kararlar1 almadan &nce biitiin
calisanlarin goriislerini alirlar” yargisina verilen cevaplarin cinsiyeti gore anlamsal bir
ifade igermedigi gorilmektedir. Yoneticilerin aldig1 kararlarda calisanlara sormadigi
gorilmektedir. Benzer sekilde ise iliskin kararlarin yoneticiler tarafindan tarafsiz bir
sekilde almip alinmadigi durumuna cinsiyete gore bir degisiklik gdstermemektedir,
yoneticiler aldigi kararlar1 tarafsiz bir sekilde almadigi goriilmiistiir. Orneklem
gurubumuz yoneticilerinin isle alakali kararlar1 kendilerine net olarak agiklamadigini
diisiinmektedir. (Tablo 10) bu sonucun cinsiyete gore fark olmadig1 goriilmiistiir.

Ormeklem gurubumuzun yaptig1 iyi bir is karsiliginda takdir edilme durumlarinin
cinsiyete gore bir farklilik gostermedigi goriilmistiir. Katilimcilarin cinsiyetleri ile is
yerinde alinan kararlarin uygulamaya konmasi arasinda anlamsal bir iligki
goriilmemistir. Boylece alinan kararlarin uygulamaya konulmadigini sdylemek
mimkiindiir.

Orneklem gurubumuzun egitim durumlariyla yéneticilerin isle ilgili aldig
kararlara gegerli gerekce gosterme durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik goriilmiistiir.
Yoneticinin aldig1 kararlara gerekce gosterme durumu egitim durumuna gore degisiklik

gosterdigi sdylenebilir.
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Hipotez sonuclar

H; = Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde alinmaktadir | Red
yargisi cinsiyete gore farklilik gosterir

H, = Yapilan iyi bir is karsihiginda takdir edilme durumu cinsiyete gore | Red
farklilik gosterir

Hs = Yoneticilerin karar vermekteki yetenegi, egitim durumuna gore farklilik | Kabul
gosterir

Hs = Calisma arkadaglarinin birbiriyle anlagmalari egitim durumuna gore | Red
farklilik gosterir

Hs = Calisma programinin adil oldugu diisiincesi egitim durumuna gore | Red
farklilik gosterir

He = Orgiitsel adalet dlgegi ve is doyum dlgegi arasinda iligki vardir Red
H7 = Vicdana aykir1 olan isleri yapmak cinsiyete gore farklilik gosterir Kabul
Hg = Is karsiliginda alian iicret cinsiyete gore farklilik gdstermektedir Kabul
Hy = Yoneticilerin isle ilgili kararlar1 almadan once calisanlarin goriislerini | Red
alma durumlari cinsiyete gore farklilik gosterir

Hio = Sabit bir i saglanmasi cinsiyete gore degisiklik gostermektedir. Red
Hy; = Is icinde terfi etme cinsiyete gore farklilik gdsterir Red
Hi, = Kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler yapma durumu egitim Kabul
seviyesine gore farklilik gosterir.

His = Yoneticiler is ile ilgili biitiin kararlar1 net olarak agiklamasi cinsiyete | Red
gore farklilik gosterir.

H14 = Cinsiyete gore ¢aligma sartlar1 farklilik gdstermektedir Red
His = s ile ilgili kararlarm uygulanmasi cinsiyete gore farklilik gosterir Red
His = Yoneticiler is ile ilgili kararlar1 alirken gerekce gostermesi egitim | Kabul
durumuna gore farklilik gosterir

Hi7 = Calisan1t mesgul etme durumu egitime gore farklilik gosterir Red
Hig = Is sorumluluklarinin adil olusu, egitim durumuna goére farklilik gosterir | Red
Hig = Isle ilgili kararlar biitiin ¢aligana uygulanma durumu egitime gére | Red
farklilik gosterir

Hi9 = Karar alinirken ¢alisanlarin haklarmi gozetmek egitim durumuna goére | Red
farklilik gosterir

Hyo = Is ile ilgili kararlarm alinirken, personele nazik davranma, egitime gore | Red

farklilik gosterir
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4.2.Oneriler

Gelecekte konumuza benzerlik gostererek yapilacak olan c¢alismalara yol

gosterici olmasi ve konu se¢imi konusunda onlarin yoluna 151k tutmasi amaciyla bir

takim Onerilerde bulunulmasi dogru olacaktir. Bundan sonra yapilacak ¢alismalarda:

Gerek kamu gerekse 6zel saglik kuruluslarinda ¢alisanlarin is doyum algilar1 ve
oOrgiitsel adalet algilamalar1 arasindaki iliskiyi c¢esitli yonleriyle irdeleyecek,
Ornegin saglikta doniisiim programi Oncesi ve sonrasini karsilastiracak
caligmalar ile literatiire daha fazla katki saglanacaktir.

Kendine 6zgii dinamikleri bulunan saglik sektoriinde ¢alisanlarin is doyumu ve
orgiitsel adalet algilarin1 degerlendirmek i¢in sektore 6zgii daha ayrintili drgiitsel

adalet olcegi gelistirilebilir.

Saglik kurumlarinda orgiitsel performans, orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven, is

doyumuna etkileri arastirilabilir.

Saglik sektoriinde yonetici pozisyonunda ¢alisan gorevlilerin  personeli
ilgilendiren islerle ilgili kararlar alirken, diger bireylerinde fikrini alma ortak
karar vermeleri saglanacak Onlemler alinarak, orgiitsel bagliliga olumlu yonde

katkis1 olmasi saglanabilir.

Calismamiz sonucunda yoneticilerin aldiklar1 kararlar1 tarafsiz  olarak
almadiklar1 goriilmiistiir. Bu durumun personeldeki olumsuz etkilerini asgariye

indirebilmek amaciyla birtakim ¢aligsmalar yapilmalidir.

4.3.Tartisma

Literatiir incelendiginde is doyumu genelde motivasyon teorileriyle birlikte

incelenmistir. Bircok calismayla i3 doyumu kavrami agiklanmaya ¢alisiimistir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi, Herzbergin Cift Faktor Teorisi bunlara 6rnek olarak

verilebilir.
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Clark (1997) is doyumu ve cinsiyet arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla
yaptig1 calismasinda, cinsiyete gore is doyumu arasinda bir fark bulmus, kadinlarin
erkeklere oranla daha yiiksek is doyumuna sahip oldugunu belirtmistir. Keser
(2006)’nin Tiirkiye’de liniversitelerden 156 6gretim liyesini kapsayan arastirmasinda, is
doyumu diizeyinin cinsiyete gore anlamli bir farklilik tespit edememistir. Bu ¢aligmada
arada anlamli bir fark olmamasina ragmen bayanlarin is doyumu diizeyleri erkeklere
oranla az da olsa yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Bizim ¢alismamizda da cinsiyete
gore bir fark tespit edilmemistir. Clark’in ¢aligmasinin sonucuna ters bir sonug ¢ikarken
Keser 2006’ 1n ¢alismasina paralel bir sonug ¢iktigini gormek miimkiindiir.

Yelboga’nin 2007 yilinda yaptig1 finans sektoriindeki calisanlara yonelik yaptigi
calismasinda demografik degiskenlerin is doyumuna etkisi incelemistir. Calisma
sonucunda; katilimcilarin yaslan ilerledik¢e is doyumunun arttifi ve cinsiyete gore
personelin is doyumu arasinda bir iliski bulunmadigi sonucuna varilmistir. Bizim
calismamizda da benzer sonug elde edilmistir. Cinsiyete gore is doyumunun bir iligkisi
bulunmamaktadir. Bu yonden bu iki ¢alisma birbirine paralellik gostermektedir.

Serinkan ve Bardak¢i’nin (2007) yilinda o6gretim elemanlarimin i doyum
diizeylerini arastirmayr hedefleyen calismasinda, O6gretim {iiyelerinin is doyumunu
etkileyen en Onemli etkenlerin ekip yoOnetimi, iicret ve terfi durumlarinin etkiledigi
tespit edilmistir. Bizim ¢alismamizda da is doyumuna en fazla etki eden etkenin iicret

oldugu goriilmiistiir. Bu yoniiyle bu iki ¢caligsma birbirine tezatlik gdstermektedir.
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EKLER/IZINLER

EK-1 Anket Formu

DEMOGRAFIK SORULAR
KISISEL BILGILER

1.Cinsiyetiniz,
() Kadin () Erkek

2. Yasiniz
() 25 yas ve alt1 () 26-35 yas () 36-45 yas () 46-55 yas () 56 yas ve Gzeri

3.Egitim Durumunuz,
() llkogretim/Lise ( ) On Lisans () Lisans () Yuksek Lisans ( ) Doktora/Tipta Uzmanlik

4.Medeni Durumunuz
() Bekar () Evli

5.Kurumdaki Goreviniz (Liitfen Belirtiniz)

6. Kurumdaki Calisma Siireniz
()Syildanaz ()6-10 yil () 11-15 y1l () 16-20 y1l () 20 yi1ldan fazla

7. Aylik Geliriniz
() 1001-2000 TL ( ) 2001-3000 TL ( ) 3001-4000 TL ( ) 4001ve daha fazla

8 - Calisma hizini ve isinizin yogunlugunu goz oniine alarak iy yiikiiniizii nasil
degerlendirirsiniz?
a) Cok agir b) Agir c) Orta d)Hafif e)Cok hafif

ORGUTSEL ADALET OLCEGI
Liitfen asagidaki ifadeleri, katiim durumunuza gore isaretleyiniz
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1.Calisma programin adildir.

2. Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum.

3. I yukiimun adil oldugu kanisindayim.
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4. Bir buttin olarak degerlendirildiginde igyerimden elde
ettigim kazanimlarin adil oldugunu diisiiniiyorum.

5. Is sorumluluklarmin adil oldugu kanisindayim.

6. Ise iliskin kararlar yéneticiler tarafindan tarafsiz bir
sekilde alinmaktadir,

7. Yoneticiler, isle ilgili kararlan almadan once biitiin
caliganlarin goriislerini alirlar,

8. Yoneticiler isle 1lgili kararlart vermeden 6nce dogru ve
eksiksiz bilgi toplarlar.

9. Yoneticiler, alinan kararlari galiganlara agiklar ve
istendiginde ek bilgiler verirler.

10. Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim
calisanlara ayrim gozetmeksizin uygulanir,

11. Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina kargt
¢ikabilirler ya da bu kararlarin tist makamlarca yeniden
gorigiilmesini isteyebilirler.

12. Isimle ilgili kararlar alimirken yoneticilerim bana nazik ve
ilgili davranirlar.

13. Isimle ilgili kararlar alimirken yoneticilerim bana saygili
davranirlar ve dnem verirler

14. Isimle ilgili kararlar alimirken yoneticilerim kisisel
ihtiyaglarima kargi duyarlidir,

15. Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana karst
duirist ve samimidirler.

16. Isimle ilgili kararlar alimirken yoneticilerim bir galisan
olarak haklarim1 gozetirler.

17. Yoneticilerim isimle ilgili kararlarin doguracagt sonuglar
benimle tartigirlar.

18. Yoneticilerim isimle ilgili kararlar igin uygun gerekgeler
gosterirler.

19. Isimle ilgili kararlar alimirken yoneticilerim bana akla
uygun agtklamalar yaparlar

20. Yoneticilerim 1gimle ilgili her karar1 bana net olarak
agiklarlar,
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MINNESOTA i$ DOYUM OLCEGI: Asagida yapmakta oldugunuz ise karsi duygu ve
durumlarimzi gosteren ifadeler bulunmaktadir. Sizden beklenen bu ifadeler tizerinde
diginmeniz ve size en uygun secenegi ‘X’ isareti koyarak belirtmenizdir.

SIMDIKi iSIMDEN

Hi¢ Memnun Degilim
Memnun Degilim
Memnunum

Kararsizim

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

Tek bagima calisama olanagimin olmasi bakimindan

Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan

Toplumda “’saygin bir kisi’” olma sansini bana
Vermesi bakimindan

Yoneticimin, ekibindeki kisgileri yonetme tarzi bakimindan

Yoneticimin, karar vermedeki yetenegi bakimindan

Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin
olmasi ag¢isindan

Bana sabit bir i saglamasi bakimindan

Baskalar i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip
olmam bakimindan

Kisilere ne yapacaklarini soyleme sansina sahip olmam
bakimindan

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin
olmasi agisindan

Is ile ilgili kararlarin uygulamaya konmasi bakimindan

Yaptigim is kargiliginda aldigim tcret bakimindan

Is icinde terfi etme olanagimin olmast bakimindan

Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana
vermesi bakimindan

Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
sansini bana saglamast bakimindan

Caligsma sartlart bakimindan

Caligsma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmalari bakimindan

Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan

Yaptigim is karsiliginda duydugum bagar hissinden

Anket bitmistir, tesekkiir ederiz.
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Ek 2. izin Belgesi

GIRISIMSEL OLMAYAN KLINIK ARASTIRMALAR ETiK KURULU KARAR FORMU

ARASTIRMANIN ACIK ADI

Birinci Basamak Saglik Hizmetlerinde Calisan Saghk Personelin
Orgiitsel Adalet Algisi ve Is Doyumu

ETIK KURULUN ADI Cumhuriyet Universitesi Girisimsel Olmayan Klinik Arastlrmalar]
= Etik Kurulu
= = Cumhuriyet Universitesi Tip Fakiiltesi Dekanligi,
S = ACIK ADRESI: Tip Tarihi ve Etik Anabilim Dali
= é‘ | TR-58140 Merkez/Sivas
Eg TELEFON 0346 219 10 10 / Dahili: 2092
£ FAKS -
E-POSTA gokaek2014@gmail.com
KOORDINATOR/SORUMLU L
ARASTIRMACI Yrd. Dog. Dr. Umit Naldéken
UNVANI/ADI/SOYADI |

E’S KOORDINATOR/SORUMLU

7 ARASTIRMAACET;I;\IJ\; UZMANLIK Saglik Yénetimi

=

= KOO}QAH;’T*IE%RQ?S&MLU Cumbhuriyet Universitesi Saglik Bilimler F akdiltesi,

g BULUNDUGU MERKEZ Saghk Yénetimi Anablhm Dali

s

E‘ DESTEKLEYICI -

F' DESTEKLEYICININ YASAL

=1 TEMSILCISI

A ARASTIRMANIN TURU Yiiksek lisans tezi

ARASTI\]A]%Q\E(QLEQT]LAN TEK %RKEZ COK MERKEZLI' ULl[J]SAL ULUSLARARASI []

r A
{

(RN

Etik Kurul Bagkaninin & \ N
o i

Unvan/Adi/Soyadi: Dog. Dr. Yildirim

i “ s
Imza: \J \I

W \!
\
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GIRISIMSEL OLMAYAN KLINIK ARASTIRMALAR ETIK KURULU KARAR FORMU

Birinci Basamak Saglk Hizmetlerinde Caligan Saglik Personelin
ARAFTRMEEACTR AT Orgiitsel Adalet Algisi ve is Doyumu
ETIK KURULUN ADI Cu.mhurlyet Universitesi Girigimsel Olmayan Klinik Arastirmalar
- = Etik Kurulu }
M Cumbhuriyet Universitesi Tip Fakiiltesi Dekanhig1,
4 ACIK ADRESI: Tip Tarihi ve Etik Anabilim Dal
=g | TR-58140 Merkez/Sivas
E g TELEFON 0346 219 10 10/ Dahili: 2092
i= FAKS 5
[ E-POSTA [ gokaek2014@gmail.com
KOORDINATOR/SORUMLU L
ARASTIRMACI Yrd. Dog. Dr. Umit Naldoken
UNVANI/ADI/SOYADI
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= ARASTIRMACININ UZMANLIK | Saplik Yonetimi

é ALANI

KOORDINATOR/SORUMLU c Tt eaat st a :

ﬂcﬂ: ARASTIRMACININ Cur'nhun):et U.myersxteg.Saghk Bilimler Fakiiltesi.

= BULUNDUGU MERKEZ Saglik Yonetimi Anabilim Dali

e

S DESTEKLEYICI -

= DESTEKLEYICININ YASAL

= TEMSILCISI

e.

ARASTIRMANIN TURU ] Yiiksek lisans tezi

ARASTIRMAYA KATILAN
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