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OZET
INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi UYGULAMALARININ ORGUTSEL
ADALETE ETKIiSi: SiVAS NUMUNE HASTANESiI ORNEGi

Nurhayat BERK
Yiiksek Lisans Tezi
Saglik Yonetimi Ana Bilim Dali
Danisman: Yrd. Dog. Dr. Ferda Alper AY
2017, 103 sayfa

Bu ¢aligmanin amaci, kamu hastanelerindeki insan kaynaklari yénetimi (IK'Y)
uygulamalarinin ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet algilar1 lizerindeki etkisini incelemektir.
Aragtirmanin 6rneklemini, Saglik Bakanligina bagli Sivas Numune Hastanesinde
calisan saglik personeli olusturmaktadir (n=425). Arastirma bulgularma gére; 1KY
uygulamalarinin boyutlarindan egitim ve gelistirmenin hem oOrgiitsel adalet, hem de
oOrgiitsel adaletin biitiin boyutlar1 (islemsel adalet, dagitimsal adalet, kisilerarasi
adalet ve bilgisel adalet) iizerinde pozitif etkiye sahip oldugu belirlenmistir. IKY
uygulamalarinin boyutlarindan Calisma ve Fiziki Sartlarinin hem o6rgiitsel adaleti
hem de orgiitsel adaletin boyutlarindan islemsel adalet, dagitimsal adalet ve bilgisel
adaleti pozitif etkiledigi saptanmistir. Benzer sekilde IKY uygulamalarinin
boyutlarindan iicret ve 6diil sisteminin, hem Orgiitsel adaleti hem de boyutlarindan
dagitimsal adaleti ve bilgisel adaleti pozitif etkiledigi tespit edilmistir.

Arastirma bulgularia gore; 1KY uygulamalarmin boyutlarindan {istlerle
iletisimin, sadece islemsel adalet iizerinde pozitif etkiye sahip oldugu gézlenmistir.
Yine IKY uygulamalarmin boyutlarindan isgéren bulmanin genel olarak orgiitsel
adaleti pozitif yonde etkiledigi saptanmistir. Ote yandan IKY uygulamalarina dair
algilarin saglik calisanlarinin medeni durum ve yas acisindan farklilik gosterdigi
ortaya konmustur. Benzer sekilde dagitimsal adalet algisinin cinsiyet, medeni durum
meslek ve egitim diizeyi acisindan farklilik gdsterdigi saptanmstir. 1KY
uygulamalarinin boyutlarindan kariyer sisteminin ise sadece bilgisel adalet tizerinde
negatif etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Genel olarak IKY uygulamalarinin
oOrgiitsel adaleti pozitif etkiledigi ortaya konmustur. Son olarak bu ¢alismanin bazi
kisithiliklart oldugu belirtilmis, calismada tespit edilen sorunlara yonelik Oneriler
sunulmus ve gelecekte bu alanda ¢alisma yapacak arastirmacilara bazi onerilerde
bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari Yonetimi, Orgiitsel Adalet, Saglk

Calisanlar1
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ABSTRACT
THE IMPACT OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT PRACTICES ON
ORGANISATIONAL JUSTICE: AN EXAMPLE OF A SIVAS NUMUNE HOSPIiTAL

Nurhayat BERK

MA. Thesis
Department of Health Management
Mentor: Assistant Prof. Dr. Ferda Alper AY

2017, 103 pages

The purpose of this study is to examine the impact of human resource management
(HRM) practices in public hospitals on employees' perceptions of organizational justice. The
sample of the study consists of health workers in Sivas Numune Hospital of the Ministry of
Health (n = 425). According to research findings; It has been determined that training and
development from the dimensions of HRM practices have a positive effect on organizational
justice and all dimensions of organizational justice (procedural justice, distributive justice,
interpersonal justice and informational justice). It has been determined that the Working and
Physical Conditions from the dimensions of HRM practices positively affect both the
organizational justice and from the dimensions of organizational justice; procedural justice,
distributive justice, informational justice. Similarly, it has been found that the wage and
salary administration from the dimensions of HRM practices positively influences both the
organizational justice and from the dimensions of organizational justice; distributional
justice, informational justice.

According to research findings; it has been observed that communication with the
supervisors from the dimensions of HRM practices has a positive influence only on
procedural justice. Again, employee selection from the dimensions of HRM practices has
generally been found to influence organizational justice in a positive direction. On the other
hand, perceptions of HRM practices have been shown to differ in terms of their marital
status and age distribution. Similarly, the distributional justice perception was found to be
different in terms of gender, marital status, occupation and education level. It has been
determined that the career planning from the dimensions of HRM practices have a negative
effect only on informational justice. In general, HRM practices have been shown to
positively influence organizational justice. Finally, it is stated that this study has some
limitations, suggestions are given to the problems identified in the study, and some
suggestions have been made to the researchers who will work on this field in the future.

Key words: Human Resources Management, Organizational Justice, Health

Workers
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1.GIRIS
1.1. Problemin Tanimi ve Onemi

Tarih boyunca gerek 0Ozel gerekse kamu isletmelerinde, calisanlarin
etkinligini ve verimliligi artirmak i¢in ¢esitli yontemler gelistirilmeye caligiimistir.
Bunlardan biriside isletmelerdeki IKY uygulamalaridir. IKY, herhangi bir drgiitsel
ve ¢evresel alanda insan kaynaklarimin orgiite, kisiye ve cevreye faydali olacak
bicimde, kanunlar gercevesinde, verimli ve etkin bir sekilde yonetilmesini saglayan

islev ve calismalarin biitiinii seklinde tanimlanmaktadir (Kaynak vd., 1998:16).

Hem kamu hem de 6zel sektor organizasyonlarinin yiiksek diizeyde basarili
olabilmeleri; stratejilerini dogru saptamalarina ve sistemi bu strateji kapsaminda
yiiriitmelerine baghdir. Isletmelerin uygun stratejisini planlamasi igin de insan
kaynaklarinin tizerinde 6nemle durmasini gerektirmektedir. Bagka bir boyuta
degisen kosullarda rekabetci olabilmeleri i¢in isletmelerin, kuskusuz birinci planda

tutmalar1 gereken husus insan kaynaklariin gelistirilmesidir (Demir, 2013:1-2).

IKY uygulamalari; insan kaynaklarmin planlanmasi, is analizi ve tasarimi,
personel bulma, se¢me, yerlestirme, iicretlendirme, 1is saghgi ve giivenliginin
saglanmasi, kiiltiirel ve sosyal etkinlikler ile bireysel ve orgiitsel performansin
artirtlmasina yonelik olarak performans degerlendirme, ddiillendirme, egitim ve
gelistirme, kariyer planlama, disipline etme, sonuclart degerlendirme gibi faaliyet

alanlarina sahiptir (Ceylan, 2013:13-15).

Gerek uluslararasi gerekse ulusal literatiirde IKY uygulamalarmin ¢aliganlar
ve isletmeler tizerindeki etkilerini ve sonuglarini irdeleyen ¢ok sayida arastirma
bulunmaktadir. Ornegin Istanbul’da belediye ¢alisanlarinda yapilan bir arastirmada
IKY uygulamalarmin calisanlarm is tatminini etkiledigi bildirilmistir (Demir,
2013:1). Ozel sektdrde faaliyet gdsteren alt1 firmanim ¢alisanlar iizerinde yapilan
baska bir calismada genc calisanlarda, IKY uygulamalari algilama diizeyi ile
tiikenmislik duygusu boyutlar1 arasinda negatif, kismen giiglii (-,601+) bir iliski
saptanmustir (Caglayan, 2015:1-110). Ozel sektdrde 199 calisan {izerinde yapilan
bir anket c¢alismasinda ise IKY uygulamalarindan egitim faaliyetleri ve kariyer
sistemi algilarinin, Orgiitsel baglilik {izerinde pozitif yonlii anlamli etkisi oldugu

goriilmiistiir (Kuzugiiden, 2011:1-164).



Tiirkiye’de 2003 yilindan sonra “Saglikta Donilisim Programi (SDP)”
uygulamaya konularak kamu ve 06zel saglik kurumlarinin gerek yonetiminde
gerekse isleyisinde koklii degisikliklere gidilmistir. Bu doniisiimle 6zellikle saglik
hizmetleri iiretiminde ydneticilerin ekonomi ve isletme bilgisi eksikliklerinin
giderilmesi i¢in ¢esitli yliksek lisans ve sertifika programlarina agirlik verilmistir.
Bir yandan da bu siirecin tamamlayicis1 olma diislincesiyle kamu saglik
kurumlarinin yonetiminde sozlesmeli kadrolar1 esas alan bir yap1 yiiriirliige
alinmigtir. Béylece IKY uygulamalari kamu saglik kuruluslarinda daha énemli bir

noktaya gelmistir (Sayim, 2014:1530-1543).

Bununla birlikte 6zellikle SDP’ye gecis sonrasinda Tiirkiye’deki saglik
kurumlarindaki IK'Y uygulamalarinin kurumlarin isleyisine ve ¢alisanlar iizerindeki
olas1 etkilerine yonelik yeterli sayida ¢aligma ve veri bulunmamaktadir. Bu konu
hakkinda yapilacak arastirmalar hem yerelde saglik kurumlarmin isleyisini
tyilestirecek, hem de ulusal diizeyde etkili saglik politikalarinin gelistirilmesine

katkilar sunacaktir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci; kamu hastanesindeki insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin  ¢alisanlarin ~ orgiitsel adalet algilar1  {izerindeki etkisini

incelemektir.

Bu calisma ii¢ bolimden olusmaktadir. Ik bélimde IKY uygulamalar
hakkinda genel bilgiler verilmis, daha spesifik olarak da saglik kurumlarinda IKY
uygulamalarindan bahsedilmistir. ikinci boliimde orgiitsel adalet kavramu
tartisilmig, Orgiitsel adalet ¢esitleri ve saglik ¢alisanlarinda oOrgiitsel adalet algisi
irdelenmistir. Calismanin son boliimiinde ise ikinci basamak bir devlet hastanesinde
insan kaynaklar1 uygulamalariin saglik personelinin orgiitsel adalet algisi lizerine

etkilerini arastiran saha arastirmasinin bulgular1 sunulmustur.

1.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezi

Arastirmanin modelinde, 1KY uygulamalar1 bagimsiz degisken, orgiitsel

adaletin boyutlar1 ise bagiml degisken olarak incelenmistir (Sekil 1). Boylece



degiskenler arasindaki iliskiler ve degiskenlerin birbirlerine olan muhtemel etkileri

arastirilmustir.
Model;
INSAN KAYNAKLARI
UYGULAMALARI
Isgoren Bulma ORGUTSEL ADALET
Egitim ve Gelistirme )
Islemsel Adalet
Ucret ve Odiil Sistemi
_ Dagitim Adaleti
Performans Degerleme
KanyQggister! Kisileraras: Adalet
Motivasyon Faaliyetleri
- . Bilgisel Adaleti
Ustlerle Iletisim

Innovasyon Faaliyetleri

Calisma ve Fiziki Sartlar

Sekil 1. Kavramsal Arastirma Modeli

Bu calismada ge¢mis literatiir dikkate alinarak asagidaki hipotezler belirlenmistir:

Hipotez 1

a) IKY Uygulamalarinin isgdéren bulma boyutu, islemsel adalet iizerinde
pozitif etkiye sahiptir.

b) IKY Uygulamalarmin egitim ve gelistirme boyutu, islemsel adalet
tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

¢) IKY Uygulamalarinin iicret ve 6diil sistemi boyutu, islemsel adalet

tizerinde pozitif etkiye sahiptir.



d) IKY Uygulamalarmin performans degerleme boyutu, islemsel adalet
tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

e) IKY Uygulamalarmin kariyer sistemi boyutu, islemsel adalet iizerinde
pozitif etkiye sahiptir.

f) IKY Uygulamalarmin motivasyon faaliyetleri boyutu, islemsel adalet
tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

g) IKY Uygulamalarinm iistlerle iletisim boyutu, islemsel adalet iizerinde
pozitif etkiye sahiptir.

h) IKY Uygulamalarinin innovasyon faaliyetleri boyutu, islemsel adalet
tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

j) IKY Uygulamalarinin ¢alisma ve fiziki sartlar boyutu, islemsel adalet

tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 2

a) IKY Uygulamalarinin isgéren bulma boyutu, dagitimsal adalet iizerinde
pozitif etkiye sahiptir.

b) IKY Uygulamalarmin egitim ve gelistirme boyutu, dagitimsal adalet
tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

¢) IKY Uygulamalarmin iicret ve 6diil sistemi boyutu, dagitimsal adalet
tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

d) IKY Uygulamalarinin performans degerleme boyutu, dagitimsal adalet
tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

e) IKY Uygulamalarinin kariyer sistemi boyutu, dagitimsal adalet iizerinde
pozitif etkiye sahiptir.

f) IKY Uygulamalarmin motivasyon faaliyetleri boyutu, dagitimsal adalet
tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

g) IKY Uygulamalarinmn iistlerle iletisim boyutu, dagitimsal adalet iizerinde
pozitif etkiye sahiptir.

h) iKY Uygulamalarinin innovasyon faaliyetleri boyutu, dagitimsal adalet
tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

j) IKY Uygulamalarinin galisma ve fiziki sartlar boyutu, dagitimsal adalet

tizerinde pozitif etkiye sahiptir.



Hipotez 3

a) IKY Uygulamalarmin isgéren bulma boyutu, kisileraras1 adalet iizerinde
pozitif etkiye sahiptir.

b) IKY Uygulamalarinin egitim ve gelistirme boyutu, kisilerarasi adalet
tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

¢) IKY Uygulamalarinmn iicret ve 6diil sistemi boyutu, kisilerarasi adalet
tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

d) IKY Uygulamalarinin performans degerleme boyutu, kisileraras1 adalet
tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

e) IKY Uygulamalarmin kariyer sistemi boyutu, kisileraras1 adalet iizerinde
pozitif etkiye sahiptir.

f) IKY Uygulamalarmin motivasyon faaliyetleri boyutu, kisileraras1 adalet
tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

g) IKY Uygulamalarinin iistlerle iletisim boyutu, kisileraras1 adalet iizerinde
pozitif etkiye sahiptir. .

h) IKY Uygulamalarinin innovasyon faaliyetleri boyutu, kisileraras1 adalet
tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

j) IKY Uygulamalarmin c¢alisma ve fiziki sartlar boyutu, kisileraras1 adalet
tizerinde pozitif etkiye sahiptir.
Hipotez 4

a) IKY Uygulamalarinin isgéren bulma boyutu, bilgisel adalet iizerinde
pozitif etkiye sahiptir.

b) IKY Uygulamalarinm egitim ve gelistirme boyutu, bilgisel adalet iizerinde
pozitif etkiye sahiptir.

¢) IKY Uygulamalarinin iicret ve 6diil sistemi boyutu, bilgisel adalet iizerinde
pozitif etkiye sahiptir.

d) IKY Uygulamalarmin performans degerleme boyutu, bilgisel adalet
tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

e) IKY Uygulamalarinin kariyer sistemi boyutu, bilgisel adalet iizerinde
pozitif etkiye sahiptir.

f) IKY Uygulamalarmin motivasyon faaliyetleri boyutu, bilgisel adalet
tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

g) IKY Uygulamalarmin iistlerle iletisim boyutu, bilgisel adalet iizerinde
pozitif etkiye sahiptir.



h) IKY Uygulamalarinin innovasyon faaliyetleri boyutu, bilgisel adalet
tizerinde pozitif etkiye sahiptir.
j) IKY Uygulamalarinin ¢alisma ve fiziki sartlar boyutu, bilgisel adalet

tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 5

a) IKY Uygulamalarmin isgéren bulma boyutu, orgiitsel adalet iizerinde
pozitif etkiye sahiptir.

b) iKY Uygulamalarinin egitim ve gelistirme boyutu, orgiitsel adalet {izerinde
pozitif etkiye sahiptir.

¢) IKY Uygulamalarmin iicret ve 6diil sistemi boyutu, orgiitsel adalet
tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

d) IKY Uygulamalarinin performans degerleme boyutu, orgiitsel adalet
tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

e) IKY Uygulamalarmin kariyer sistemi boyutu, orgiitsel adalet iizerinde
pozitif etkiye sahiptir.

f) IKY Uygulamalarinin motivasyon faaliyetleri boyutu, orgiitsel adalet
tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

g) IKY Uygulamalarinmn iistlerle iletisim boyutu, drgiitsel adalet iizerinde
pozitif etkiye sahiptir.

h) IKY Uygulamalarmin innovasyon faaliyetleri boyutu, orgiitsel adalet
tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

j) IKY Uygulamalarmin ¢alisma ve fiziki sartlar boyutu, orgiitsel adalet

tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 6: IKY Uygulamalari, érgiitsel adalet iizerinde pozitif etkiye sahiptir.



2. GENEL BILGILER

2. 1. insan Kaynaklar Yénetimi
2.1.1.insan Kaynaklar1 Yonetimi Tanim

Insan kaynaklar1 yonetimi oOrgiitte rekabetci iistiinliikler saglamak icin
gerekli insan kaynaginin temini, istthdami ve gelistirilmesi konularinda planlama,
yonlendirme, politika iiretme, denetleme ve orgiitleme uygulamalarini igeren bir
disiplin olarak tanimlanabilir (Yiiksel, 2004:8-9). Farkli bilim dallarinin hizl
degisim gostermesi, bu bilim dallarinda ortak bir dilin kullanilmamasi nedeniyle
IKY’ nin literatiirde farkli tamimlamalarimi da gérmek miimkiindiir (Tortop,
2010:15-16). Findik¢r’ya gore, bir isletmede isgéren ihtiyacinin belirlenmesi,
uygun isgdrenin se¢ilerek kurum kiiltiiriine alistirilmasi, iggoérenlerin motivasyonu,
performanslariin degerlendirilmesi, ¢atismalarin ¢éziimii, bireyler ve gruplar arasi
iligkinin ve iletisimin saglanmasi, yeniden yapilanma, calisanlarin egitimi ve
gelisimi gibi faaliyetleri iceren bir disiplindir (Findik¢i, 1999: 13-14). Tanimlarda
baz1 farkliliklar olsa da tiim yorumlardaki ortak unsur IKY” nin endiistri iliskilerine
onemli boyutlar kazandirmis ve calisma iligkilerini degistirmis yeni bir disiplin
oldugudur (Biiyiikuslu, 1998: 77-78). Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO)’ niin
yaynlarinda IKY ’nin ne oldugu sorusuna su yanitlar verilmistir (Ozgeng, 2012: 32-

33):

o Isgoren ile yoneticiler arasindaki iliskinin yonetimsel tasarimudir.

e lsgoren ile isverenin ayn1 bakis acisina sahip olmasi ve ortak
hedeflere kilitlenmesidir.

e (Caligma standartlarin1 giivence altina alan bir yonetim yaklasimidir.

e lletisime dayali yénetim modelidir.

e Verimliligi artirirken ¢alisanlarin is tatminlerini iist diizeye

cikarmaya yonelik calismalardir.

Baska bir tammlamaya gore 1KY, drgiitler icin en dinamik is giiciinii bulup
gelistirmek ve devamliligini saglamak i¢in ortaya konan davraniglarin biitlini
seklinde ifade edilmektedir. Bu baglamda giiniimiizde IKY’nin ii¢ alanda
gerceklestigi belirtilmektedir. Bunlardan ilki, biitiin fonksiyonel boéliimlerdeki ve
tiim hiyerarsik kademelerdeki idareciler birer insan kaynagi yoneticisi olarak da

goriilmektedir. Burada kastedilen her idarecinin iggdren gelisimi ve is tatmini ile



yakindan ilgilenmesidir. Ornegin hiyerarsik kademelerdeki idareciler isgorenlere
yonelik aragtirmalar  yiiriitmekte, kariyerlerini planlamakta, performansini
degerlendirmekte ve katilmi isteklendirici ve Ozendirici  yaklasimlar
sergilemektedirler. Ikincisi ise tiim isgdrenler rekabet avantajini olusturan birer
orgiitsel deger olarak kabul edilmektedirler. Ugiincii olarak da is grenlerin kurum

ile ayni1 tatmin diizeyine ulagmalarinin saglanmasidir (Sabuncuoglu, 2011:9).

2.1.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Insan kaynaklari yonetiminin tarihsel gelisimi, Sanayi Devrimi, 1. ve II.
Diinya Savaslari, sendikal faaliyetler, devletin korumacilik giidiisiiniin gelismesi,
sirketlerin globallesmesi ve artan global rekabet gibi 6nemli tarihsel gelismelerden

etkilenmistir (Giirtiz, 2009:32).

1900’1 yillarin baslar1 yeni {iretim teknolojilerinin gelismeye baglamasina
ragmen c¢alisanlarin g¢aligma kosullarinin igverence yeterince Onemsenmedigi,
emegin bol, ucuz ve savunmasiz algilandig1 bir dénemdi. Ikinci diinya savasiyla
birlikte artan isgiicii ihtiyaci sirketleri daha fazla verimlilik elde etme arayisina
itmistir. Boylece endiistriyel psikoloji gelismeye baslamistir. Bu déonemde nitelikli
personel kazanma ve c¢alistirma ¢aligmalart hiz kazanmistir. 1960’11 yillardan sonra
iilkelerin ekonomik, kiiltiirel ve sosyal bakimdan gelismeleri, kalifiye insan
giicliniin ¢ogalmasi, davranig bilimlerindeki gelisme, sendikacilik faaliyetlerinin
gelismesi, caligma sartlarin1 diizenleyen yeni yasalarin uygulanmaya baglanmasi,
isgorenlerin egitim, kiiltiir ve refah diizeylerinin artmasi, beklenti ve taleplerin
degismesi, bilisim ve iletisim teknolojilerinin gelisimi ile IKY anlayisina gegis
stireci baglamistir (http://notoku.com/insan kaynaklari yonetiminin gelisim sureci /

erisim: 12.07.2017).

Insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili ilk galismalar personel yonetimi adi
altinda gerceklestirilmistir. Bu durum, yaklasik 50-60 yildir yaygin olarak ¢esitli
uygulamalari, personelin yetistirilmesi, yOnetimi ve yoneltilmesiyle ilgili
yeterlilikleri ifade etmek i¢in degerlendirilmistir. Personel yonetimi siireci, orgiitiin
teknik etkinlikleri tizerinden gerceklestirildiginden, orgiit personeli denetlenmesi ve
yonetilmesi gereken herhangi bir sermaye olarak goriilmiistiir. Bu duruma ilave
olarak, islevlerin ¢esitliligindeki ciddi artis tiim yoOneticilerde personel yonetme

yliklimliiliiglinii azaltma egilimini de meydana getirmistir. 1980'li yillarda insan
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kaynagiin simirsiz becerilerini gelistirmenin ve ise kosmanin gerceklesmesiyle

meydana gelen olumsuzluklarin giderilebilecegi anlayisiyla, insan kaynaklari

kavrami ortaya atilmistir (Celik, 1991:194-195).

1980°li yillardan beri, bugiinkii anlamda insan kaynaklari kavraminin

gelismeye basladigi ve insan kaynaklarindan sorumlu yonetici kademesinin {ist

kademe yonetimi haline geldigi goriilmektedir. Boylece 20.yiizyilin baslarinda

kullanilan “personel yonetimi” yerine “insan kaynaklari yonetimi” kavrami

kullanilmaya baslanmistir (Tortop, 2010: 17).

2.1.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ozellikleri

Insan Kaynaklar1 Y&netiminin &zellikleri sunlardir (Findikg1, 1999: 13-14):

Calisanlarin kisisel gelisimlerini saglamaya calisir.
IKY, insan merkezli islevleri kapsayan bir disiplindir.

IKY’nin amaci, isletmenin hedeflerine basarili bir sekilde

ulastirilmasidir.

Isletmede tiim birim ve boliimlerin her birine katkida bulunan bir

fonksiyona sahiptir.

Kurum kiiltiiriinliin gelismesine, paylasilmasina ve yerlesmesine

katkida bulunur.
Temelinde iggdrenlerin iliskilerinin yonetilmesi bulunmaktadir.

Calisanlar ile isletmenin ortak hedefler ¢ergevesinde bulusmalarini

saglamaya galisir.
Insan iliskilerini bir biitiin olarak incelemeye ¢alisir.

Orgiitsel degisimi saglayacak temel gii¢ olan insan kaynagmimn

degisime istekli ve hazir kilinmasi i¢in devamli giidiileme yapar.

Saglikli isleyen iletisim ortamin1 gelistirerek, bilgi akisinin

devamliligini saglar.

Calisanlarin tiimiiniin optimal performans diizeyine ulastiriimalarini

hedefler.



e Kurumdaki miisterileri i¢ miisteri yaklagimiyla degerlendirir.

e Toplumsal  degisimin  kurumsal ve  kisisel  diizeyde

gerceklestirilmesine yonelik caligmalar yapar.
e Uzmanlik alani, karsilikli igbirligi ve takim ¢aligmasini 6ne ¢ikarir.

e Bilgi organizasyonlarini olugturacak insan kaynaginin saglanmasina

ortam hazirlar.

2.1.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Isletmelerin ayakta kalabilmek veya daha fazla gelisebilmek igin yeni
teknolojileri takip etmeleri, finansal yapilarimi giiclendirmeleri gerekmektedir.
Ancak tiim bu tedbirler genellikle yeterli olamamaktadir. insan odakli, katilimei,
gurup anlayisinin hakim oldugu isletmelerin daha fazla rekabet giicii kazandigi
goriilmiistiir. Hakikaten insan kaynaklarmin en iyi bicimde kullanilmasi diger
biitlin etmenler lizerinde de etkili olmakta ve orgiitler i¢in stratejik bir faktor olarak
kendini gostermektedir. Bu baglamda klasik personel yoOnetimi ve isgdren
iliskisinden farklilasan, insan kaynagini en iyi bicimde degerlendirmeye ¢aligan bir
yaklagim ortaya ¢ikmaktadir (Calis, 2000: 74-75). Gergekten de ise uygun c¢alisan
alinmadig1 takdirde verimliligin azalmasi, moralsizlik, ¢atisma, isgiicii kaybi, is
kazalarinda artma gibi istenmeyen durumlarin olusmasi kagmilmazdir. Sonugta
hem calisana hem de isletmeye maliyeti yiiksek olan isten ¢ikma veya isten
¢ikarilma durumlart ortaya ¢ikacaktir (Sabuncuoglu, 2000: 73-74). Dogru IKY
uygulamalar1 ve politikalar1 c¢alisanlarin daha gayretli calismasmma, bu da
isletmelerin verimliliginin artmasina neden olmaktadir (Pate, 2006: 322-329).
Isletmenin amag ve hedefleriyle uyumlu vyiiriitillen IKY calismalari, aday bulma,
secme faaliyetleri ve bu faaliyetleri gerceklestirebilecek kalitede calisan temini

orgiitlerin finansman performansinda olumlu etkiler saglamaktadir.

2.1.5. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaclar

Insan kaynaklari y®netiminin toplumsal, orgiitsel, islevsel ve kisisel

amaclar1 bulunmaktadir (Bingdl, 1998: 13-14).
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Toplumsal Amag: Toplum tarafindan talep edilmesi ve yapilan baskilarin

orgiit listlindeki olumsuz etkilerini en aza indirerek, toplumun ihtiyag¢larina yonelik
sosyal, ahlaki bilince ve sorumluluga sahip olmaktir. Eger orgiit, kaynaklarin
kullaniminda toplumsal fayda yoniinden basarili olamazsa yasal diizenlemelerle

bazi kisitlamalar getirilebilir.

Orgiitsel Amag: IKY nin érgiitiin mevcut etkinligine katki sunmak igin var

oldugu kabul edilmektedir. IKY bir sonug degil; ana amaglar1 gerceklestirmek icin

oOrgiite yardimce1 olan bir arag olarak goriilmelidir.

Islevsel Amag: Orgiitiin hedeflerine uygun bir seviyede birimin katkisini

siirdiirmektir. IKY, ihtiya¢ anlaminda orgiitiin ihtiyacindan az ya da fazla karisik
oldugunda, kaynaklarin israf edildigi diisliniilebilir. Birimin hizmet seviyesi, hizmet

ettigi orgiite gore ayarlanmalidir.

Kisisel Amag: Isgorenlere kisisel ozellikli hedeflerine varmada katki

sunmaktir. Calisanlarin ise alimlarinin slirmesi ve motive olmalar1 isteniyorsa,
onlarin ihtiyaglar1 karsilanmak zorundadir. Ihtiyaglar karsilanmazsa ¢alisan

verimliligi ve tatmini azalabilir ve ¢alisanlar isten ayrilabilirler.

Palmer’e gore ise IK'Y nin amaglari su sekilde dzetlenmistir (Palmer, 1993:

25-26):

e Insan kaynaklarm kurumun hedefleri dogrultusunda verimli bir bigimde

kullanmak,

e Isgorenlerin beklentilerini karsilamak ve mesleki yonden gelismelerini

saglamak,
e Orgiitsel degisimi saglamak ve bunu siirekli hale getirmek,
e Ogrenen ve diisiinen 6rgiit meydana getirmek,

e Orgiite baghlig1 saglamak.

2.1.6. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarimin Faydalari

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarmin isciye, isverene ve ise faydalari

sunlardir (Ozgeng, 2012: 32-33).
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Isciye Faydalar

Emegin karsilig1 adaletli bir bi¢imde belirlenir.

Isgdrene egitim ve gelisim olanaklar1 saglanir, bdylece islerinde daha
fazla uzmanlagma olanagi bulurlar.

Isyerinde huzur ve barisa katki saglar

Isgorenler kendilerini ifade etme ve kararlara katilim hakki elde ederler.
Isgorenlerin haklari giivence altina alinmis olur.

Isgorenlerin kendilerini ifade edebilecekleri ortam hazirlar.

Isyerinde kisiler arasi iletisimi gii¢lendirir.

Calisanlar arasi isbirligi ve dayanismay1 artirir.

Isverene Faydalari

Isyerinde yasanan problemlerin ¢oziimiinde kurumsal mekanizmalar
saglar.

Insana yakisan is ortammin olusmasini saglar.

Isyerinde performans ve verimliligi artirir.

Daha iyi egitim almalarindan dolay1 is¢ilerin niteligi artar.

Isyerine daha nitelikli isgiiciinii ceker.

Isyerinde hatalar azalir, iiretim kalitesi ve kar artar.

Ise Faydalari

Is siirekli gelisme gosterir.

Yeni metotlarla isin kalitesi artar ve problemler azalir.

2.1.7. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kapsam ve Fonksiyonlar

Insan kaynaklar1 yonetimi, isgdren ihtiyacinin belirlenmesi ve ilanlarn

yapilmasi, ihtiyaca uygun nitelikli elemanlarin segilerek kuruma kazandirilmasi,

calisanlarin motivasyonu, bireyler ve gruplar arasi koordinasyonun saglanmasi,

performanslarinin degerlendirmesi, yeniden yapilanma, ydnetim organizasyonun

gelistirilmesi, kurum kiiltiiriiniin olugmasi, ¢alisanlarin egitimi, kariyer gelisimi ve

yonetimde etkin olunmasi gibi konular1 kapsamaktadir. Ayrica hem kamu hem de

0zel isletmelerin yonetiminde disiplin, ddiillendirme, cezalandirma, emeklilik gibi
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mal ve hizmet iiretimini dogrudan etkileyen alanlar1 kapsamaktadir (Findike,

1999:13-14).

Insan kaynaklari isletmeler igin bir taraftan maliyet unsuru, diger taraftan da
tiretkenlik unsurudur. Ozellikle insan emeginin yogun oldugu kurumlarda
isgiicliniin maliyet i¢indeki orani arttifindan maliyet unsuru olma 6zelligi daha da
agirhk kazanmaktadir. Insan kaynaklarinin iiretkenlik unsuru ozelligi ise daha
onemli bir boyuttur; clinkii insanlar isletmenin amacglarinin ne olmasi gerektigine
karar verirler, makineleri c¢alistirirlar, yeni tasarimlari hazirlarlar, finansal
kaynaklar1 bulur ve harcarlar, mal ve hizmetleri pazarlarlar. O halde orgiitte etkin
bir IKY mevcut olmazsa orgiitte etkin olamaz. Bir isletme toplumun ihtiyaglarina
yanit veriyorsa etkindir; isgorenler de isyerinde hem OoOrgiitiin hem de kendi
ihtiyaclarim  karsilayabiliyorlarsa  etkindirler. Insan kaynaklari  yonetimi
fonksiyonlar1 insan kaynaginin ve dolayisiyla orgiitiin etkinligini artirmaya yonelik
faaliyetlerin biitiinii olarak da ifade edilebilir (Yiiksel, 2007: 29-40). Insan
kaynaklar1 fonksiyonlart sunlardir (Uyargil, 2010: 8-9):

e insan Kaynaklar1 Planlamasi

o Is Analizi

e Isgoren Secimi

e Performans Degerlendirme

e Kariyer Yonetimi ve Planlanmasi
e Ucret Yonetimi

e s Saghg ve Giivenligi

e Egitim

e Endistriyel iligkiler

2.1.7.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklarmin planlamasi; isletmede ¢alisacak isgdrenleri, nitelik ve
nicelik yoniinden belirli bir diizen ig¢inde saglamak olarak tanimlanabilir (Bingdl,
2014:195-196). Orgiitler giin gectikge giderek daha karmasik hale geldiginden,
karmagiklikla bas edebilecek uzman elemana ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu nedenle
ise ya uzmanlagmis personel alinmakta veya mevcut personelin belirli bir maliyet

karsiliginda egitilmesi yontemine bagvurulmaktadir. Uzman personelin islerinden

13



ayrilmalar1 durumunda yerlerinin doldurulmasi gii¢ olmaktadir. Ayrica iggérenlerin
haklarin1 savunan yasalar ve toplu sézlesme, toplu pazarlik, sendikal haklar gibi
konulardaki ilerlemeler, isletmenin ekonomik durgunluk ya da gerileme
donemlerinde calisanin isten c¢ikarilmasmi giiclestirmektedir. Ise alma ve isten
¢tkarmanin muhtemel olumsuz sonuglar1 nedeniyle isletmelerin insan kaynaklari
ihtiyaglarrm en iyi sekilde planlamalari gerekmektedir. Orgiit igi personel
hareketleri (emeklilik, terfi, isten ayrilma vb.), orgiitiin gelecege yonelik biiyiime,
kiictilme planlari, yatirim, insan kaynaklarinin temini ve gelistirilmesi i¢in finansal
kaynaklardan ayrilan pay gibi orgiit ici degiskenler orgiite alinacak veya oOrgiitten
cikarilacak c¢alisanin sayis1 ve Ozellikleri hakkinda karar vermeyi saglayan temel

unsurlardir (Yiiksel, 2007: 68-69).

Insan kaynaklar1 planlamas: siireci, bir organizasyonun personel ihtiyacinin
tahmini ve tahmin edilen bu ihtiyacin karsilanmasi i¢in gerekli faaliyetlerin
basamaklandirilmasi, siirecin bitiminde, orgiitsel hedeflere ulasmay1 saglayacak
gerekli Ozelliklere sahip ve uygun sayida isgiiciiniin, gereken zamanda tedarik
edilmesini saglayacak hareket programinin yapilmasi ile baslar (Sabuncuoglu,
2000:73). Insan kaynaklari planlamasinda ilk asamada durum degerlendirmesi
yapilarak orgiit ve cevre degerlendirilir. Tkinci asamada organizasyon i¢in gerekli
isgiicii talebi tahmin edilir. Uciincii asamada gerek isletme ici gerekse isletme dis1
isglicii arz1 analiz edilir. Son asamada ise atilacak adimlara yonelik hareket
programlari olusturulur. Sonraki siirecte, ortaya ¢ikan calisan ihtiyacini karsilamak
icin gerekli bilgi, beceri, yetenek ve motivasyona sahip ise uygun adaylar1 arastirma
ve isletmeye cekebilmek i¢in yapilan diger faaliyetler seklinde devam eder. Hareket
programi dahilinde yapilan, organizasyon i¢in uzun dénem personel istthdami ve
ihtiyaglarinin karsilanmasinin yani sira, acil ihtiyag durumlarinda devreye giren
yedek personel temini gibi ayrinti fakat onemli hususlar da insan kaynaklari

planlamasi kapsaminda ele alinir (Caglayan, 2015: 12).

Insan kaynaklar1 planlamasinin amagclart sunlardir (Erdz, 2013: 26;

Barutgugil, 2004: 37):

e Orgiitiin insan kaynaklariyla ilgili gereksinimlerine yonelik uzun ve kisa

dénemli 6ngoriiler yapmak,
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e Orgiit faaliyetlerinin devamu i¢in insan kaynaklari ihtiyaclarmin zamaninda
ve tam olarak karsilanmasini saglamak,

e Insan kaynaklarina yapilan yatirimlarm yeterince geri doniisiimiinii
saglamak,

e Calisanlarin yliksek motivasyonlu ve performansl isgorenler olarak orgiitte
kalmalarini saglayacak planlamalar yapmak,

e Orgiit ¢cikarlarin1 korumak icin sektdrdeki, emek piyasasindaki, yasalardaki
ve sosyal-ekonomik sartlardaki degisimleri takip etmek, bu degisimlere
uyum i¢in gereken tedbirleri almak,

e Toplumda hizli degisen kosullara uyum saglamak,

e Yeni ¢alisan bulmak ve ise almak,

e Caligsanlarin egitim ve gelisimini saglamak,

¢ Bilingli bir orgiitsel tasarimi gergeklestirerek, orgiitiin insana uyarlanmasini

hedefleyen dnlemler almak suretiyle liretimde artiglar saglamak.

Insan kaynaklar1 planlamasinin yararlar1 sunlardir (Can, 2009:133);

e Orgiitiin gereksinim duydugu kalifiye insan giiciinii kalite bakimindan ve
miktar olarak temin eder ve ¢alisanlarda orgiitsel bagliligin olugmasina katk1
saglar.

e Orgiit isgdrenlerinden en verimli sekilde yararlanilmasini saglar.

e Orgiitte zaman icinde teknolojik gelismelere bagli ortaya ¢ikan insan giicii
fazlaligimin Orgiite verecegi olas1 zararlar1 Ongorerek Onceden gerekli
tedbirlerin alinmasina olanak saglar.

e Yapilan yatirnmin karlilig1 g6z Oniinde tutularak, personel maliyetlerinin
normalin {izerine ¢ikmasini 6nler.

e (Calisanlarla ilgili problemlerin ¢6ziimiinii kolaylastirir ve bu husustaki yiikii
azaltir.

e Etkili insan kaynaklar1 planlamasi ile yonetimin denetimle ilgili is yiikiiniin

azaltmasini saglar.

Tiirkiye’de saglikta doniisiim programinin uygulamaya konuldugu son 10-
15 yillik siirecte saglik sektoriinde insan kaynaklari planlamasi énemini giderek

artirmaktadir. Saglik insan kaynaklar1 planlamasi ve yonetimi bir¢ok disiplini ve
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sektorii kapsamaktadir. Tiirkiye’de saglik personeli sayisinin yetersiz oldugu,
personel dagiliminin dengesiz oldugu bilinmektedir. Saglik hizmetlerinde de daha
iyi saglik hizmeti sonuglar elde etmek icin saglik personelinin sayisal yetersizligini
gidermeye yonelik tip fakiiltesi, hemsirelik yiiksekokullari, dis hekimligi ve
eczacilik fakiilteleri 6grenci kontenjanlar1 ve sayilar1 artirilmistir. Buna paralel
ogretim eleman1 sayist da arttirlmustir. Saglik insan gilicii dagilimi agisindan
bolgelerarast dengesizligi gidermeye yonelik 4/B’li sozlesmeli personel alimi,
dogrudan s6zlesmeli personel alimi, mecburi hizmet uygulamasi, vekil hemsire ve
ebe alimi gibi uygulamalar dengesizligin azalmasina katkida bulunmus ancak

bunlar tek basina yeterli olmamistir (Ozkan, 2015: 221-238).

Manisa ilinde kamu, 6zel ve egitim—arastirma hastanelerinde ¢alisan saglik
calisanlarina yonelik yapilan bir ¢aligmada insan kaynaklar1 planlamasina etki eden
en Oonemli faktoriin siyaset oldugu, {ist yonetim desteginin ile yasal diizenlemelerin
de onemli faktorler oldugu bildirilmistir. Yine bu ¢alismada yonetimin tercih ettigi
insan kaynaklarmin ise alindigi, basvuran kisinin 6zellikleri ve hastanenin insan
kaynaklar1 gereksiniminin ise alimlarda adam kayirmadan daha az etkili oldugu
bildirilmistir. Calisanlarin performans degerlendirmesinde siyasetin etkili oldugu,
egitim gelistirmeye etki eden faktorlerin iist yonetimin konuya bakisi, iicret
diizeyini belirlemeye etki eden faktorlerin asgari iicret diizeyi ve hastanenin karlilik
durumu oldugu, kariyer gelistirmeye etki eden faktorlerin ise is analizi ve is
tanimlarinin olmasi ile ¢alisanlarin nitelikleri oldugu vurgulanmistir (Erdz, 2013: 1-

128).

2.1.7.2. is Analizi

Is analizi; isle ilgili giivenilir verilerin sistematik olarak toplanmasi ve
degerlendirilmesidir. Baska bir ifadeyle isgorenlerin; yaptiklari isler, kullandiklari
yontemler ve teknikler, kullandiklar1 makine ve aletler, iirettikleri mal ve hizmetler,
isleri icin gereken yetenek, bilgi ve nitelikler hakkinda bilgi toplamaktir (Yiiksel,
2007:81-86).

Is analizi ¢alismalar1 neticesinde; isin ozellikleri ile ¢alisanin gdrev ve
sorumluluklar1 belirlenir. Iyi bir isgéren secimi yapilabilmesi icin 6ncelikle

calisanlarin yapacagi islerin iyi belirlenmesi gereklidir. Bu amagla, ilk etapta
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calisanlarca birer birer veya toplu halde yerine getirilen islerin detayli bigimde
incelenmesi gerekir. Is analizi olarak ifade edilen bu siireg, bir isin nitelikleri,
gerekleri ve calisma sartlarini farkli metotlarla arastiran bilimsel bir c¢alisma
siirecidir. Is analizi siirecinin tiim bu ihtiyaclar1 karsilayacak sekilde tasarlanmasi

bliyiik 6nem tagimaktadir (Celikten, 2005:127-135).

Isletmelerde is analizinden bir¢ok alanda yararlanmilmaktadir. s analizlerinde
isletmelerde hangi islerin yapildigina dair 6zetler ¢ikarilir. Bunlara iy tanimlar
denir. Bu isleri yapabilmek i¢in isgorende bulunmasi gereken 6zelliklerin
belirlenmesiyle de is gerekleri ortaya ¢ikar. Is analizleri; is tanimlar1 ve is gerekleri
hazirlanmasi i¢in temel olusturdugundan yeni ise alinacak kisilerle yapilan
gorlismelerde isgoren se¢iminde yararlidir. Ayrica o isi yapan isgorenler i¢in
acilacak egitim programlarinda isin gerektirdigi niteliklerin gelistirilmesine caligilir.
Is analizleri gesitli testlerin gelistirilmesinde de yararhidir. Isgoren basarilarmin
degerlendirilmesinde is analizleri basar1 ile is arasindaki iliskinin kurulmasina
yardim eder. Is analizi is degerlemesine esas teskil etmek iizere hazirlaniyorsa
isletmedeki maas, iicret, pirim, tazminat gibi ddemelerle ilgili kararlara yardime1
olur (Yiiksel, 2007: 82). isletmelerde is analizlerinin kullamldig1 alanlar Sekil 2°de

gosterilmistir.
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IS ANALIZI

l

s Tanim ve Is Gerekleri

N

Orgiitsel Kullammlar

Personel Yonetimi Faalivetleri

Orgiit planlamasi
Orgiit tasarin
Orgiit gelistirme

Insan giicii planlamas:
Ise yerlestirme

Ise alistirma

Egitim ve gelistirme
Basar1 degerlemesi
Ucret yonetimi

Is degerleme

Toplu pazarlik

Toplu s6zlesme yonetimi
Personel hizmetleri
Kariyer danigsmanligi
Rehabilitasyon programlari

Endiistri Mithendisligi
Is ve gorev tasarimi

Y Ontem/arag¢ gelistirme
Is giivenligi tasarimlari

Sekil 2. Is Analizi Bilgilerinin Kullamldig1 Alanlar (Yiiksel, 2007: 83)

Is analizlerinin yapilmasinda kullanilan baslica yontemler anket, miilakat,

gozlem ve diger yontemler olarak sayilabilir. Bu yontemlerin birbirlerine karsi

goreceli olarak giiclii ve zayif yonleri bulunabilmektedir. Bu nedenle yontemlerden

sadece teki kullanildiginda zayif yon is analizi sonuclarinin etkinliginin azalmasina

sebep olabilir. Baz1 is analizi yontemlerinde hem miilakat hem de anket yontemleri

birlikte kullanmaktadir.

Bu yontemler daha ayrintili bir yapiya sahiptirler.

Bahsedilen yontemler arasinda; pozisyon analiz anketi, yonetimsel pozisyon anketi,

fonksiyonel is analizi, mesleki unvanlar sozIiigii, is envanteri, Fleishman is analizi,

kontrol listeleri teknigi, is eleman1 yontemi, ¢ok yonlii is analizi, genel 6l¢ek anketi

ve kritik olaylar yontemi sayilabilir (Kurgun, 2007).
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Is analizi sayesinde (Bingdl, 2014:195-196);

e Yapilan isler hakkinda ve bu isi yapanin sahip olmasi gereken beceri, bilgi
diizeyi, sorumluluk, niteliklerine dair veriler elde edilir.

e Islerin biitiiniiyle yapilabilmesi i¢in sistematik bilgiler toplanir ve ulasiimasi
gereken standart performanslar belirlenir.

e Standartlara uyabilmek i¢in islerin nasil yapilmasi gerektigi saptanir.

e Etkin performans i¢in gerekli olan bilgi, beceri gibi 6zellikler belirlenir.

e Egitim noksanligindan kaynaklanan sorunlar saptanir.

2.1.7.3. isgoren Secimi

Insan kaynagimi bulma siireci ihtiya¢ duyulan &zellikte adaylar1 aramakla
baglar. Arama ve bulma faaliyetleri kapsamli aragtirmalar gerektirir. Bulma
faaliyetlerinin ¢esidinin ve kapsaminin belirlenmesinde maliyet unsuru etkili olur.
Orgiitiin politikalar1 da isgdren bulma kararini etkiler. Politikalar karar almada
cergeve olusturan kurallardir. Orgiitte mevcut formel veya enformel politikalar
isgoren bulmada, hangi kaynaklara bagvurulacagi konusunda yol gostericidir.
Isgdren bulma icin orgiit i¢i ya da orgiit dis1 kaynaklardan yararlamlir. Orgiit
icinden kaynak bulmada halen orgiitte mevcut insan kaynaklarindan yararlanilirken,
orgiit disindan insan kaynagi saglanmasi ise Orgiite yeni fikirlerin, yontemlerin,

tekniklerin kazandirilmasina katki saglar (Yiksel, 2007: 102-105).

Kurumlarin hepsi dogal olarak en iyi elemanlarla ¢calismak istemektedir. En
1yiyl se¢mek i¢in ihtiyacin tanimlanmasi, bagvuru yonetimi, segme ve yerlestirme
siiregleri takip edilir. Eleman ihtiyac1 belirlendikten sonra agik duyuru sistemi,
gazete ilani, e-ortam, insan kaynaklar1 danigsmanlari, iiniversiteler gibi yontem ve
sistemler kullanilarak adaylara ulasilmaya calisilir. Ulagilan adaylarin se¢me ve
yerlestirilmesi i¢in 0n eleme, sayisal veya sozel sinavlar, kisilik envanterinin
degerlendirilmesi, miilakatlar ve simiilasyon gibi siiregler isletilerek karar verilir.
Aday da isi kabul ederse is sozlesmeleri ile ise baslama siireci gerceklesir

(Yarimkaya, 2011: 21-24).

I¢ ve dis kaynaklardan isgdrenlige alma; A¢ik pozisyonlari, drgiit i¢inden ve
orgiit disindan temin etme, orgiitte alinan {ist diizey bir karardir (Simsek ve Oge,

2012: 133-134). isletme icinden terfi, genelde iyi ¢alismanin odiillendirilmesi
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acisindan olumlu bir gii¢ olarak degerlendirilmekte ve bazi isletmeler bunu iyi bir
sekilde kullanmaktadir. Ancak yalnizca bu yoOnteme basvurulursa Orgiit,
faaliyetlerinde eski yontemlerin siirdiiriilmesi gibi 6nemli bir dezavantaj
olusturabilmektedir. Ayrica isletme i¢eriden ige almayi benimsemis olsa bile orgiit
yapist i¢inde asagidan yukariya bos pozisyonlarin igeriden doldurulmasi orgiit
yapisinda alt pozisyonlarda yine disaridan ise almayr mecburi kilacaktir. Dis
kaynaklardan ise alma Orgiite yeni fikirleri asilayabilir. Ayrica, daha az vasifh
insanlar1  organizasyon i¢inde gelistirmektense disaridan profesyonellerin
istthdamin1 saglamak daha maliyetsiz olabilir. Dis kaynaklardan ise alimdan
kaynaklanan dezavantaj ise mevcut adaylarin terfisi yerine dis kaynaklardan
istthdamin gergeklestirilmesinin mevcut calisanlar {izerinde olumsuz etkisinin

bulunmasidir. (Mathis, 1999: 253; Geylan, 2013: 1-244).

Insan kaynaginin orgiit icinden temininde su yontemler kullanilabilir

(Yiiksel, 2007:104-105):

e Acik pozisyonlar oOrgiitte ilan edilir ve nitelikli, istekli personelin
basvurmalart saglanir. Bu yontem seffaf ve herkese esit hak tanidigi i¢in

tercih edilen bir yontemdir.

e (Calisanlar kendileri gelip list diizey bir is icin istekte bulunduklar1 takdirde

bu talepler degerlendirilir.

e Orgiitte beceri envanteri tutulur. Agik bir pozisyon oldugunda bu envanter

taranarak en uygun aday ise secilir.

e Orgiitte belirli bir kariyer sistemi varsa acik is pozisyonu icin adaylar

degerlendirilir.

e Orgiitte c¢ahisanlar agik is pozisyonu igin kendi arkadaslarim veya
yakinlarin1 da dnerebilirler. Onerilen adaylar 6rgiit icinden ya da disindan
olabilir. Onerilenlerin, 6rgiitte tanidiklar1 bulundugundan érgiitiin olumlu ve
olumsuz yonlerini tanimalar1 daha kolay olacaktir. Bdylece oOrgiitten
beklentileri daha ger¢ek¢i olacak, ise daha kisa siirede uyum

saglayabileceklerdir.

D1s kaynaklardan isgéren bulmada kullanilabilecek yontemler ise sunlardir

(Yiiksel, 2007: 106):

20



e Universitelerin kendi is bulma birimleri aracihigiyla iiniversite 6grencileri ile
goriismeler yapilarak Ogrencilerin mezun olurken Orgiite miiracaatlar

saglanabilir.

e Diger egitim kurumlarindan (liseler, mesleki ve teknik egitim okullar,

cesitli mesleki egitim kurslar1) yararlanilabilir.

e Kendiliginden isletmeye gelip 1is i¢in basvuruda  bulunanlar

degerlendirilebilir.

e Resmi ya da 6zel is ve is¢i bulma kurumlarindan yararlanilabilir. Tiirkiye’de
is ve is¢i bulma kurumu is arayanlarla eleman arayanlarin bagvurdugu resmi
kurulustur. Baz1 6zel reklam ajanslart da miisterileri i¢in eleman temini

yapmaktadirlar.
e Yiiksek egitimli mesleki personel i¢in meslek birliklerinden yararlanilabilir.

e Reklam ve kitle iletisim araglar1 kullanilarak daha c¢ok sayida kisinin

bagvuruda bulunmalar1 saglanabilir.

2.1.7.4. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, birey yeteneklerinin isin nitelik ve gereklerine
ne Olglide uyup uymadigini arastiran ya da isteki basarisini saptamaya g¢alisan
objektif analizler ve sentezler olarak tanimlanabilir. Daha kisa bir ifadeyle,
personelin igsinde sagladig1 basar1 ve gelisme yeteneginin sistematik degerlemesidir
(Sabuncuoglu, 2005:184). Erdogan’a gore ise performans degerlendirme,
yoneticinin Oonceden belirlenen standartlarla, isgorene ait sonuglardan elde edilen
raporlar ve edindigi bilgilere gore, isgérenin ise yonelik davranislarini analiz

ederek, performansinin 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesidir (Erdogan, 1991:153-154).

Performans degerlendirmesinin amaglar1 sunlardir (Sabuncuoglu, 2005:185-

186):

e Insan giicii planlamasi i¢in personel envanteri hazirlamak,

Calisanlarin egitim ihtiyacini belirlemek,

e Tayin ve terfilerde objektif kriterlere gore hareket etmek ve se¢im yapmak,
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e Yeterliligi temel alan {icret artirnmlari hususunda yoneticilerin aldiklar

kararlara yardimci olmak,
e Qdiil ve ceza sistemlerinde kullanmak iizere girdi temin etmek,
e (Calisanlarla yoneticiler arasindaki iligkileri gelistirmek,

e Caligsanlara yetersiz olduklar1 konular hakkinda bilgi vererek bu konularda

kendilerini gelistirmelerini saglamak ve onlar1 bu yonde motive etmek,

e iste basarisiz oldugu belirlenen ¢alisanlarin isten uzaklastirilmasini

saglamak.

Performans degerlendirmesi onceden belirlenen standartlar g¢ergevesinde
periyodik olarak; isgorenin bagli oldugu en yakin iist veya amir tarafindan, is
arkadaglar1 ve astlar tarafindan, bir komite veya gurup tarafindan, miisteriler
tarafindan veya isgorenlerin kendileri tarafindan yapilabilir (Akcakanat, 2009: 18-
19).

Isgérenin is performansim belirlemek ve gelistirmek icin yapilan
caligmalarin organizasyonu olarak da tanimlanan performans degerlendirme ile
calisanlar hakkinda bireysel karar verme imkani elde edilir. Ayrica c¢alisanin
basaris1 ve bagsarim giicli hakkinda da bilgiler edinilir. Elde edilen bilgiler ilgili
birimlerde degisik yaklasim ve amaglar i¢in kullanilabilir. Performans
degerlendirme caligmalarinin sonuglarina gore yetersizlik saptanan calisanlarin
egitimi, baska bir ise kaydirilmasi, isten ayrilmasi ya da terfi etmelerinin
engellenmesi, yeterli ve basarili olanlarinda o6diillendirilmesi gibi uygulamalara

gidilebilir (Erdogan, 1991: 153-154).

Performansa dayali {icret sisteminin basar1 bir sekilde uygulanabilmesi i¢in
bireysel performansin adil, objektif ve rasyonel bir sekilde degerlendirilmesi
gereklidir.  Performans  degerlendirilirken  kriterler iyi  belirlenmelidir.
Degerlendirme Olciitleri temel olarak isle ilgili olmali, isle ilgili bilgi diizeyini, isin
derinligini ve fretilen isin kalitesini kapsayacak sekilde olmalidir. Yoneticiler
yoniinden ise planlama ve biitgeye uyma kriterleri de performans degerlendirme
siirecine eklenmelidir. Kriterler miimkiin oldugunca objektif olmali, dogru bir

bicimde tanimlanmalidir. Yapilan isin hedefleri ve bunlara ulasilip ulagilamadigin

22



saptamaya yarayacak kriterler her sene yeniden belirlenmelidir. Her is¢i kendi is
hedefinin belirlenmesi siirecine katilmali ve kendisine siirecle ilgili gerekli
aciklamalar yapilmalidir. Ayrica hedefler ¢alisanin yaptig1 isin biitiiniinii kapsayici

nitelikte olmalidir (Murlis, 1994: 18-19).

Performans degerlendirme siireci saghkli bir sekilde isletilmezse,
performansa dayali tlicretlendirme sistemi negatif yonde etkilenir. Calisanlar
arasinda ayrimcilik yapildigina dair algilarin olugmasina ve giivensizlik ortaminin
dogmasina neden olarak, davalarin agilmasina, kurumun saygiligin azalmasina ve

yonetimin zayiflamasina neden olabilir (Lavvler, 1996: 539-540).

2.1.7.5. Kariyer Yonetimi ve Planlanmasi

Kariyer; bir insanin calisabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda
adim adim ve stirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir. Bunun
sonucunda daha fazla para kazanmak, sorumluluk iistlenmek, statii, glic ve
sayginlik elde etmek ister (Adigiizel, 2009: 278-279). Kariyer, ¢alisanlarca yalnizca
dikey ilerleme olarak algilanmamali, en temel anlamiyla kisinin belli bir ig alaninda
ihtisaslagsmasi olarak tanimlanmalidir (Erdogdu, 2013: 33).

Kariyer yoOnetimi, insan kaynaklar1 planlamalar1 ile kariyer gelistirme
planlarmin iliskilendirilerek biitlinliik olusturulmasi, is olanaklarinin ve is
analizlerinin yapilarak agik is pozisyonlarmin belirlenmesi, bu pozisyonlarin ilani,
calisilanlarin ve ise alinacak adaylarin degerlendirilmesi, gerekli egitimlerin
planlanmas1 ve yapilmasi, kariyer kavraminin personele aktarilmasi ve bu konuda
danigmanlik verilmesi, bireyin isletme igerisinde yiikselme yollar1 ve stratejilerin
belirleme asamalar1 olan kariyer ve gelisim planmin hazirlanmasit olarak
tanimlanmaktadir (Erdogdu, 2013: 33). Daha basit bir ifade ile kariyer yonetimi,
kisilerin is yasamina yonelik planlar yapmalar1 olarak tanimlanmaktadir (Geylani,

2013:141).

Kariyer yonetimi siireci; potansiyel adaylarin belirlenmesi, gelisim
ihtiyacinin belirlenmesi, gelisim programinin uygulanmasi ve sonuglarin izlenmesi
asamalarindan olusur. Bu asamalarin titizlikle yapilarak uygulandig1 kariyer

yonetimi siirecinden elde edilecek yararlar sunlardir (Yarimkaya, 2011: 21-24):

o Kisisel motivasyonu artirir.
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o Kisisel gelisimi saglar.

e (Calisan memnuniyetinin artirilmasini saglar.

e Kilit ¢calisanlarin aidiyet duygularinin giiglendirilmesine katki sunar.
e Performans artigini saglar.

e Kaynaklarin verimli kullanilmasina olanak sunar.

¢ Organizasyon hedeflerine daha ¢abuk ulasilmasina katki sunar

Kariyer planlama; g¢alisanin firsatlarin, seceneklerin ve sonuglarin farkina
varmasi, kariyerle ilgili hedefleri saptamasi, bu hedeflere ulagsmada yon tespit
etmesi ve zaman planlamasi yapmasini saglayacak is, egitim ve diger gelisim

faaliyetlerinin programlanmasi islemidir (Ersen, 1997: 112-113).

Giiniimiizde kariyer planlama siirecinde basvurulan yontemlerin icerisinde,
seminerler, kurslar, kisisel gelisim kitaplari, kariyer planlamayla ilgilenen
danigmanlik kuruluslari, isletmenin kiiltiirline gore isletme igerisinde hazirlanan
dergiler, kitaplar, yetenek ve ilgileri 6lgmek i¢in hazirlanmis testler gibi metotlar
yer almaktadir. Isletmeler kariyer planlamalarinda etkinligi artirmak amacryla
gerektiginde  biinyelerinde  kariyer  birimleri ve  kariyer danigsmanlari
bulundurmaktadir. Kariyer planlama, calisan1 mesleksel ve kisisel olarak motive
ederek, amaglari dogrultusunda stirekli etkin olmasini saglar. Ayrica isletmenin
hedeflerine ulagsma siirecini hizlandirarak, isletmeye ve isine hakim, yetenekli

calisanlarin kurumda yiikselmesine olanak saglayacaktir (Erdogdu, 2013: 34).
Kariyer planlamanin amaglari sunlardir (Tunger, 2012: 203-233):

e Orgiitte gelecekte olusacak bos pozisyonlara eleman yetistirmek

e Verimlilik kayiplarini en aza indirmek

e Isgorenlerin is doyumunu ve ise bagliligmni artirmak

e Orgiitte yaratic1 diisiincenin gelismesine olanak saglamak

e Isgorenlerin yeteneklerinin ortaya ¢ikmasini saglamak

e Insan kaynaklarini etkili kullanmak

o Kisisel egitim ve gelisme ihtiyaglarini daha iyi belirlemek

e Yeni ve farkli bir alana yonelen personeli degerlendirmek

e Egitim ve kariyer olanaklarinin bir sonucu olarak is basarisini ylikseltmek

e Yiikselme ihtiyacinin tatmini i¢in personelin egitimi ve gelistirilmesi
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Kariyer planlamasinin gerek orgiitler gerekse kisiler acgisindan pek ¢ok

yarar1 bulunmaktadir. Bunlar (Ciftei, 2011: 137-164):

Orgiit acisindan vararlart;

Is giicii cesitliligine katki sunar.

Calisanin ise sadakatini artirir.

Acik kadrolara yetenekli elemanlarin yerlesimini saglar.
Orgiitsel yedeklemeyi saglar.

Terfi edecekleri belirlenmesine olanak sunar.

Orgiitsel hareketliligi saglar.

Gelecege yonelik planlama yapmayi kolaylastirir.

Kisisel yararlari;

Isletme icinde terfi olanag1 yarattig1 icin ¢alisanlara yiikselme firsat: verir.
Kisisel gelisimi artirir.
Calisanlar1 motive ederek ilerlemelerini saglar.

Calisanlarin  6zellikli  konulardaki kariyer hedeflerini  belirleyerek,

potansiyel yeteneklerinin harekete gegirilmesine yardime1 olur.

Yoneticilerin iggdrenlerin fiziksel, sosyal ve zihinsel 6zelliklerinden

haberdar olmalarini saglar.

Kisacasi, kariyer planlamasi sonucunda birey 6zellikle psikolojik agidan

doyuma ulagmakta ve oOrgiite olan baglilig1 artmaktadir. Bunun yaninda, bireyin

doyuma ulagmasi sonrasinda performansinda goriilen artisla birlikte Orgiitiin

basarisi da ylikselmektedir.

2.1.7.6. Ucret Yonetimi

Bireyleri isletmeye c¢ekebilmek, isletmede tutabilmek ve daha verimli

caligmasini saglayabilmek igin cazip bir ticrete gereksinim vardir. Bu iicret diizeyi

aynt zamanda maliyetler acisindan isletmeye asir1 yiik getirmeyecek miktarda

olmalidir. Yani {icretlendirme politikalar1 isgbren ve isveren agisindan hassas
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dengeler iizerinde planlanmalidir. Iyi planlanmayan bir iicret sistemi, ya ¢alisanlari
kiistiirerek isgiici devrinin artmasina ya da isletmenin maliyetlerini artirarak

kurumun zarar etmesine neden olacaktir (Yiiksel, 2007: 212).

Dogru ve etkin bir iicretlendirme politikasin i¢in asagidaki ilkeler goz

oniinde bulundurulmalidir (Sabuncuoglu, 2000: 209).

o [Esitlik ilkesi: En yalin hali ile esit ise esit ilicret 6denmesi yani licret, i
gorenin egitimi, becerisi ve gayreti ile orantili ve dengeli olmalidir.

e Dengeli iicret ilkesi: Ucret ¢alisan igin ihtiyaclarim karsilayabilecegi gelir,

igveren i¢in ise maliyet unsurudur. O halde, iicret calisana belli bir hayat
diizeyini saglayacak sekilde doyurucu, isletmenin rekabet menfi sekilde
etkilemeyecek sekilde dengeli ve 6l¢iilii olmalidir.

e Kideme gore iicret ilkesi: Ucretin motive edici olabilmesi icin iistiin asttan

daha yiiksek {icret almas1 saglanmalidir.
e Biitiinliik ilkesi: Isletme mavi yakali, beyaz yakali, kadmn, erkek ayrimi
yapmadan ¢alisanlarinin hepsini kapsayan bir iicret sistemi uygulamalidir.

e Objektiflik ilkesi: Ucretler ve iicret artislari, objektif, nesnel ve herkesin hak

ettigi dl¢iide belirlendigi kriterlere baglanmalidir.

e Esneklik ilkesi: Ucret sistemi degisen yasal, sosyal, ekonomik ve cevre

sartlarina uyum saglayacak sekilde esnek olmalidir.
o Aciklik ilkesi: Calisanlarin esitsizlik ve adaletsizlik algilamalarina firsat
vermeyecek sekilde biitlin ¢alisanlarin anlayabilecegi kolaylikta bir {icret

sistemi uygulanmalidir.

Isletmelerde iicret diizeyini etkileyen i¢ etmenler orgiitiin biyiikliigii,
orgiitiin amaclari, politikalar1 ve stratejileridir. Orgiit biiyiidiikce {icret diizeyi de
yiikselir. Orgiitler, sektdrdeki {iicret diizeyinin sekillerinden herhangi birisini
yontem olarak benimsemis olabilirler. Odeme stratejilerinin secimi kuskusuz ki

isletmenin 6deme giiciinden etkilenmektedir (Yiiksel, 2007: 212).

Ucretin belirlenmesinde dis esitligi saglamak kadar i¢ esitligi saglamak da
onemlidir. I¢ esitlik esit ise esit iicret vermekle olur. Burada islerin degerinin nasil
saptanacag1 sorunu ortaya ¢ikmaktadir. Islerin degerini belirleyecek en objektif

yontem is degerlemesidir. Ucret farkliliklarinin varligim kabul etmek ve aymi
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zamanda isgorenlerin isletmeye c¢ekilmesi ve isletmede tutulabilmesi i¢in adil bir

ticret diizeyi olusturabilmektir (Yiiksel, 2007: 212-213).

Isletmelerde iyi bir iicretlendirme sisteminin kurulmasindan once islerin
birbirlerine kars1 nispi degerlendirmesine gerekir. Bu yapildig: takdirde her is i¢in
ddenecek iicretin belirlenmesi de daha kolay olacaktir. Iste, islerin birbirleriyle
kiyaslanarak nispi énemlerine gore siralanmasina is degerlemesi denir. Isletmelerde
licret belirlenmesinde is degerlemesi yapilmasi dnerilmektedir. Is degerlemesinin

yararlari sunlardir (Paterson, 1974: 2-3; Oznur, 2007: 212-229):

e Ucret sisteminde karsilikli kabul edilmis ilkelerle bir gerceve olusturarak
esitsizligi ve keyfi 6deme yapisini kaldirilarak rasyonelligi saglar.

e s degerlemesine esas olan is analizleri yapilirken elde edilen bilgiler
isletmede islerin daha iyi bir sekilde organize edilmesine yardimci olur.

e lyi hazirlanmis is tanimlar1 elemanlarin se¢im ve ise almmalarinda temel
teskil eder. Ayni bilgiler isgorenin isteki basarisinin degerlendirilmesi ve
diger isgorenlerle mukayesesinde ve dolayisiyla da egitimi ve
gelistirilmesinde de kullanilabilir.

e (Cok sayida yoneticinin bulundugu biiyiik isletmelerde yoneticilerin
gelistirilmesi amaciyla bir yerden diger bir yere transferler gerektiginde bu
isler biiyiik dlgiide iicret sorunlar1 yaratilmadan ¢oziilebilir.

e Uretim hattinda ve biirolarda calisan personel arasinda da 6demelerin adil

dagilimina yardimei olur.

2.1.7.7. is Saghg ve Giivenligi

21. yiizyilda iilkelerin en biiyiik sermayelerinin basinda yetismis insan giicii
oldugu kesin olarak kabul edilmektedir. Bu sebeple iilkeler ve oOrgiitler daha
verimli, daha nitelikli ve etkin ¢alisan, daha egitimli insan giicii yetistirebilmek i¢in
cok daha biiylik yatinmlar yapmaktadirlar. Ancak teknolojik gelismeler ve
sanayilesmenin artmasi ile birlikte isyerlerinde olusan kotii calisma kosullart is
giivenligini, is sagligin1 ve dolayisiyla da toplum sagligini tehdit eder duruma
gelmistir. Orgiitlerde yasanan is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 sonucu biiyiik
emekler harcanarak ¢ok zor sartlarda yetisen, kalifiye calisanlar kaybedilmektedir.

Isyerlerinde is sagligi ve is giivenligi konusu ekonomik boyutu yaninda insani
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boyutuyla da 6nem tasimaktadir. Insanlarin giivenli ve saglikl1 isyeri ortamlarinda
calismalar1 onlarin en temel haklarindan yasama ve ¢alisma haklariyla dogrudan
iligkilidir. Giiniimiizde planlanan hedeflere ulasmaya calisan tim isletmelerde
isgdrenlerin verimliligi ve tatminini saglamak IKY’nin amaglarindan biri olarak
kabul edilmektedir. Buna baglh olarak, isletmelerde is saghigi ve is gilivenligi de
biiyiik 6lciide IKY nin en énemli fonksiyonlarindan birisi olarak kabul edilmekte
ve giin gectikce de IKY’nin daha fazla énem verilen sorumluluk ve faaliyet

alanlarindan biri haline geldigi goriilmektedir (Geylan, 2013: 221).

Is saghg1 ve giivenligi calismalari, is yerlerinde isin yiiriitiilmesi esnasinda
farkl1 nedenlerden kaynaklanan calisan sagligina zarar verebilecek durumlardan
korunmak i¢in yapilan sistemli ve bilimsel g¢aligmalardir. Bagka bir ifadeyle
calisanlarin ruh ve beden sagliklarini igyerinin olumsuz etkilerinden korumak,
meslek hastaliklar1 ve is kazalarma karst tedbirler almaktir. Bu ¢alismalar
isgorenleri hastalik, is kazasi, tehdit ve tehlikelerinden korumay1, ¢alisma ortaminin
giivenli olmasini saglamayr amaglar. Calisanlarin is sagligi ve giivenliginin
saglanmasi ile isgiicii kayiplarinin azaltilmasi, c¢alisma barisinin saglanmasi,
verimliligin artirilmasi saglanarak, is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin neden

olacagi maddi ve manevi zararlar en aza indirilecektir (Yiiksel, 2007: 235-237).

Is giivenligi daha ¢ok calisanin viicut biitiinliigiine ve yasamina ydnelik
tehlikelerin ortadan kaldirilmasint amag¢ edinir. Viicut biitliinligline yonelik

tehlikeler su sekilde siralanabilir (Caglayan, 2015: 27):

e s kazalar; is yerinde veya is esnasinda meydana gelen ve bir yaralanma ile
tiim kazalardir.

e Meslek hastaliklari; yapilan isten veya is kosullarindan kaynaklanan ya da is
nedeni ile kotiilesen hastalik, sakatlik, fiziksel ve ruhsal saglik sorunlarmin

timuddr.

Her yi1l ¢ok sayida insan rahatlikla engellenebilecek ve hukuken de
engellenmesi zorunlu olan is kazalari ve meslek hastaliklarindan yasamini

yitirmekte veya engelli hale gelmektedir (TUIK, 2014:1-27):

Isletme, is ile ilgili risk faktdrlerini azaltmak i¢in isgdrenlerini egitmeli ve is
ile ilgili destek saglamalidir. Isletmeler cesitli saglik politikalar1 kullanarak ve ya

gelistirerek, i3 goOrenini isletme faaliyetlerinden kaynaklanabilecek saglik
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sorunlarina karsi korumalidir. Bu sayede is kazalar1 yok edilir veya en aza
indirgenir, ¢alisanlarin fiziksel giicii, yeterliligi ve beceri diizeyleri korunarak is

yerindeki devamlilig siirdiiriilebilir (Akduman, 2014:1-174).

2.1.7.8. Egitim

Isgorenin egitimi, bireylerin veya onlarin olusturdugu guruplarin isletme
icinde yiiklendikleri veya yiiklenecekleri gorevleri daha basarili ve etkili sekilde
yapabilmeleri i¢in mesleki bilgilerini gelistiren, diisiincelerinde, rasyonel karar
alma yeteneklerinde, tutum, davranis ve aliskanliklarinda olumlu gelismeler
saglamay1, bilgi ve beceri yeteneklerini artirmay1 amaglayan egitimsel uygulama ve
ugraslarin biitiiniidiir. Isgérenin gérevlerini en etkili ve verimli bicimde yapmasinin

tek yolu da iyi bir egitim siirecinden gegmesidir (Kariavi, 2014: 24).

Calisan egitimi i¢in yapilan yatirim, gelecekte rekabet iistiinliigii saglamada
ve yenilikleri isletmeye tasimada stratejik bir rol oynamaktadir. Bundan dolay1

egitim ve gelistirme, olduk¢a 6nemli yonetimsel bir gorevdir (Gok, 2006).

Uretim ve isgiicii giderlerini azaltmak, verimliligi ve kaliteyi yiikseltmek
egitim ve gelistirme yoluyla miimkiin olur. Calisanlarin niteliklerinin artirilmasi
icin teknolojik degisiklik ve gelismelere uyum saglamalar1 da gerekmektedir.
Calisanlarin niteliklerini egitimle gelistirerek isletmeye katkilar1 artirilmis olur. Bu
da isletmeye arti deger kazandirir. Isletmelerde baslica sosyallestirme egitimi,
degisikliklere uyum egitimi, bilgi tazeleme egitimi ve {ist diizey gorevlere
hazirlama egitimi gibi hizmet i¢i egitim yontemleri uygulanmaktadir. Hizmet i¢i

egitimin nedenleri ve amagclar1 sunlardir (Yiiksel, 2007:200):

e Yeni isgorenleri ise alistirmak: Yeni ise baslayanlar bazi becerilere sahip
olsalar dahi yeni bir i3 yeni bazi becerilerin 6grenilmesini

gerektirebilmektedir.

e Basariy1 artirmak: Ozellikle, iiretim maliyetleri, isgiicii maliyetleri, kalite,
verimlilik gibi konularda sayisal veriler degerlendirilerek mevcut basarinin

egitim yontemiyle daha da artirilmasina ¢alisilabilir.

e Aym basart diizeyini siirekli kilmak: Belirli bir seviyedeki g¢alisan yeni

teknolojilerin gerektirdigi bilgi ve becerileri 68renip kendini gelistirmezse
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zamanla “yetersizlesme” sorunu ortaya cikar. Insan kaynaginin secimi,
degerlendirilmesi ve danigsmanligi iyi yapildiginda ve esnek bir personel
politikas1 izlendiginde “yetersizlesme” azalabilir. Islerin  yeniden
tasarlanmasi, karar almada daha fazla mesleki katki ve is rotasyonu da
yetersizlesmeyi azaltan onlemlerdendir. Bu ikinci grup dnlemler egitim ve

gelistirme programlarina ihtiya¢ duyarlar.

e Insan kaynagini yeni islere hazirlamak: Orgiitlerde bir boliimdeki acik is
pozisyonu i¢in diger bolimlerde ¢alisan isgorenlerden faydalanmak

istendiginde genellikle ek bir egitime ihtiya¢ duyulmaktadir.

Egitim ve gelistirme faaliyetleri sayesinde, ¢alisanlarin 68renme siiresi
azalir; is verimliligi ve i tatmini artar; isgdrenin kendisine giiveni artar; iggdrenin
isletmeye karsi olumlu duygular gelistirmesini saglar; ise devamsizlik azalir;
orgiitte stireklilik ve esneklik saglanir; ayrilan c¢alisanlarin yerine gegecek olasi
personelin 6nceden egitilmesi ile zaman ve maliyet tasarrufu saglanir (Yiksel,

2007: 198-211).
Isletmelerde bir egitim ve gelistirme programu siireci;
1) Ihtiyacin analizi
2) Igerigin tasarlanmasi
3) Egitimin yapilmasi
4) Sonuglarin degerlendirilmesi asamalarindan olusmaktadir.

Egitim ihtiyac1 analiz edildikten sonra egitimim igerigi planlanir, sonrasinda
geleneksel veya e-Ogrenme yontemleri kullanilarak egitimler gergeklestirilir

(Geylan, 2013: 91-108).

Geleneksel egitim yontemleri:

e s bas1 yontemleri
- Yonetici gozetiminde egitim
- Ise alistirma egitimi
- Isrotasyonu

- Takim ¢alismasi
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- Yetki gbgerimi

- Egitim formeni araciligiyla egitim
e s dis1 yontemler

- Konferans, seminer ve kurslar

- Acik hava egitimleri

- Tgrup

- Ornek olay

- Rol oynama

- Isletme oyunu

- Beklenen sorunlar

- Es benzetim

E- 0g8renme yontemleri

Senkron e-6grenme

Asenkron e-0grenme

2.1.7.9. Endiistriyel liskiler

Endiistriyel iligkiler, iretimin yapildigi her yerde ekonomik ve sosyal
kosullara bagl olarak degisen nitelikte olan, iscilerle iggorenler arasinda yiiriitiilen
ve merkezinde ticret pazarligi olan kurumsallagmis iligkiler biitiintidiir. Bu iliskiler
temelde sendikalar aracilifiyla toplu pazarlik siireci ile iicret pazarligir seklinde

siirdiiriiliir (Onsal, 2010: 18).

Endiistriyel iligskiler uygulamalarinin amagclarint sunlardir (Aksu, 1993:1-

134):

e Uyumlu bir isgdren igveren iligkisi sayesinde her iki tarafa giiven
vermek

e Isgdren ve isverenin organizasyonlarin ortak hedeflerine yonelik
ortak hamleler yapmak

e Her iki taraf icinde maddi manevi olusabilecek eksiklikleri gidermek

e Isgorenin is hayatma katilimini saglamak

e s hayatinda rekabet {istiinliigii saglamak
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Endiistri iliskileri ve insan kaynaklar1 politikalari isletmelerin verimliliginde
ve karliliginda cok Onemli bir etkiye sahiptir. Bu nedenle bu politika ve
uygulamalardaki farkliliklarin bir igletmenin basarisinda énemli bir etkisi oldugu

kabul edilir (Miner, 1995: 19-20).

Endiistri iliskileri is¢i, isveren ve sendika arasindaki kolektif iligkileri temsil
eden, cogunlukla toplu pazarlikla yiiriitiillen iletisim, katilim, tartisma gibi isbirlik¢i
siiregleri azaltan, pazarlik temelli ve stratejik olmayan bir fonksiyon olarak
goriilmektedir. Ayrica endiistri iliskileri uygulamasi is¢ilerden ¢ok sendikalari
kapsamaktadir. Ancak endiistri iliskileri giderek daha stratejik Onem tasiyan
uygulamalara gegmelidir. Bunun en 6nemli 6rneklerinden bir tanesi olan isletme ve
igsyeri dilizeyindeki pazarliklarin artmasi, endiistri iligkilerinin isyerinin ihtiyaglar
ve konularina daha fazla yogunlagsmasina ve aynm1 zamanda isgilerin pazarliklara
direkt olarak katilmasma imkin vermektedir. Insan kaynaklari yonetimi ile
endiistriyel iliskilerin birlikte var olup olamayacagi tartismalarin konusu olmusken
bu iki olgunun birbirinin karsiti degil birbiri sayesinde var olan sistemler oldugu

kabul edilmelidir (Kagnicioglu, 2000: 38).

2.1.8. Kamuda ve Kamu Saghk Kurumlarinda insan Kaynaklan

Yonetimi

Insan kaynaklari uygulamalarinda kamu-6zel kurum ayirimi bulunmamakla

birlikte niteliksel bazi farkliliklar bulunmaktadir, bunlar (Can, 1998: 13-14):

1. Devlet kurumlarinda amag¢ “kamu yarar1” oldugundan 6zel kurumlardaki

“kazan¢” hedefinden ziyade hizmetin siirekliligi esastir.
2. Devletin verdigi hizmetler tekelci ya da yar tekelcidir.
3. Verimlilik 6l¢iimleri 6zel orgiitlerde daha kolay yapilmaktadir.

4. Kamu kurumlarinin hizmetleri belirli yasal mevzuat cercevesinde siki

kurallara bagli olarak siirdiiriiliirken, 6zel kurumlar daha dinamik ve esnektir.

5. Kamu kurumlarimin faaliyetleri kamuya acik bir sekilde denetim ve
gbzetim altinda oldugundan kamuoyu 06zel sektore gore kamu faaliyetlerine karsi

daha duyarlidir.
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Kamu kurumlarinda iKY uygulamalariin yararlar1 sunlardir (Ekinci, 2008:

175-185):

1. Nitelikli insan kaynaginin saglanmasi ve ¢alisanin mutlu olmasi ile kamu

kurumundan beklenilen verimin alinmasi saglanir.

2. Akilar bir insan kaynaklari planlamasi ile hangi birimde ne sayida
calisana ihtiya¢ oldugu saptanarak o alanda egitime agirlik verilebilir. Boylece,
nitelikli calisan eksikligi giderilirken, kimi alanlarda da gereginden fazla sayida

calisan olmasinin 6niine ge¢ilmis olur.

3. Kamu kurumlarinda ¢alisanlarin, kadro ve gorev tanimlamalarinin net
olarak yapilmasi ve buna gore personel istihdam edilmesi, bir taraftan kurumlar

arasinda unvan birligini saglarken diger taraftan ticret farkliliklarini 6nleyecektir.

4. Kamu Kurumu yoéneticilerinin ¢agdas yonetim tekniklerini 6grenmeleri,
calisma psikolojisi ve sosyolojisi konularinda bilgilendirilmeleri ile hizmet

verimliliginin artmasina katki sunacaktir.

5. Kamu calisanlarinin sicil raporlarinin mesleki basariyr 6lcen ve
calisanlarin gorevleriyle ilgili genel durum ve davraniglarini belirleyen sorulardan

olugmasi kurumsal verimliligin artmasini saglayacaktir.

6. Yoneticilerin personelle goriiserek agik bir bigimde sicil raporu
diizenlemesi calisanlarin motivasyonunu artirarak is veriminin artmasina katki

sunacaktir.

7. IKY uygulamalar ile personel yonetimindeki aksakliklar goriilerek bu

aksakliklarin giderilmesi saglanacak ve ¢alisan verimliligi artirilacaktir.

Kamu hastaneleri ve saglik kuruluslarinin personel ihtiyaglar1 genellikle
Saglik Bakanlig1 tarafindan karsilanir. Saglik Bakanligi kamu personeli se¢imini
merkezi bir sinavla gerceklestirir. Yeterli puant alan saglik elemanlar1 (hemsire,
ebe, laboratuvar teknisyeni, fizik tedavi teknikeri, saglik memuru, hizmetli vb.) ilan
edilen kadrolara atanirlar. Ayrica bazi kadrolara sézlesmeli statiide de memur alimi

yapilmaktadir.

Kamu kurumlarinda IKY planlamasinda, kurum ¢alisanlarina her y1l hizmet
i¢i e8itimler verilmekte boylece personel gelisiminin saglanmasi amaglanmaktadir.

Kamuda IKY uygulamalar1 merkezi bir ydnetim anlayis1 iginde yapilmaktadir.
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Bilgiler tek elde toplanir. Sinavlar merkezi idare tarafindan gergeklestirilir. Yeni
atanan saglik calisani oryantasyon egitimi siirecine tabi tutulur. Kamu hastaneleri,
IKY planlamasinda hizmet kalite standartlarimi  gdzeterek planlamalar
yaparlar(https://www.medikalakademi.com.tr/hastanelerde-nsan-kaynaklari-

yonetimi/ /erisim: 12.02. 2017).

Tiirkiye’de 2003 yili itibariyle saghikta doniisim programi (SDP)
uygulamaya baslanmistir. Bu program: planlayici ve denetleyici bir saglik
bakanligi, tek cati altinda toplanan genel saglik sigortasi, kolay ulasilabilir saglik
hizmeti, gli¢lendirilmis temel saglik hizmeti ve aile hekimligi sistemi, kademeli
sevk zinciri, idari ve mali 6zerklige sahip saglik isletmeleri, bilgili becerikli, yiiksek
motivasyonla donanimli saglik insan giicii, kamu hastanelerinin tek cati altinda
birlestirilmesi, akilci ilag ve tibbi malzeme yoOnetim siireci, nitelikli etkili saglik
hizmeti i¢in kalite ve akreditasyon, sistemi destekleyecek egitim ve bilim kurumlari
kurulmasi gibi bilesenlerden olusmaktadir (Akdag, 2011:1-90). 2017 yil1 itibariyle

de halen SDP uygulamalar ¢esitli bilesenleri ile devam etmektedir.

2.2. Orgiitsel Adalet
2.2.1. Orgiit ve Adalet Kavramlar

Orgiit; belirli bir amag ¢ergevesinde toplanmus kisilerin olusturdugu
kuruluslardir. Bu kuruluslar is yapmak i¢in bir araya gelen bireylere uygun ortam
hazirlarlar. Orgiitlerde cesitli gérevler alan bireyler, onlarin beklentileri, ¢alisma

kosullari, faaliyetleri 6rgiit yasantisinin temelini olusturur (Abbasoglu, 2015: 1-2).

Adalet, tarafsiz olmak, her kosulda hukuk kurallarina bagl kalmak, inan¢ ve
prensiplerini duruma gore degistirebilmek, tiim bunlar1 yaparken, kisilerin hatalarindan
fayda saglamamaktir. Adaletli olmak Oncelikle herkese esit davranmayi gerektirir

(Ozkalp, 2013: 113-511).

2.2.2. Orgiitsel Adalet Kavram

Orgiitsel adaletin temeli Adams’in “Esitlik Teorisine” dayanmaktadir. Bu

teoriye gore iiretim sonucu elde edilen kazanimlarin dagitimi ve paylasiminda
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adaletli olunmasi1 adaletin de herkesin katkis1 6l¢iisiinde pay almasiyla saglanacagi

seklinde agiklanmistir (Nowakowski, 2005: 4-29).

Orgiitsel adalet yalnizca hakkaniyet kavramyla degil, orgiit igi tutum,
davranig, amag ve degerlerin, stratejilerin ve politikalarin objektif uygulanmasiyla
da yakindan ilgilidir. Bu baglamda maddi unsurlarla beraber soyut degerlerin de
orgiitsel adalet kavramu igerisinde degerlendirilmesi gerekmektedir (Greenberg,

1987: 15-19).

Tanim olarak orgiitsel adalet; g¢aligma ortaminin algilanan hakkaniyet
derecesi olarak ifade edilebilir (Folger, 1997: 108-119). Baska bir ifadeyle;
calisanlarin gorev dagilimi, yetki verilmesi, mesaiye uyma, iicret diizeyi, odiil
dagitimi, ekonomik ve sosyal olarak adaletli bir ¢aligma ortami ve etkilesimi gibi
degiskenlere yonelik, yonetimsel kararlar1 degerlendirme siireci ve orgiit igerisinde
alman kararlarin nasil alindigr ve bu kararlarin ¢aliganlara nasil sdylendiginin,

calisanlarca algilanma bigimi olarak da tanimlanabilir (Ince, 2005: 76).

Kapsam olarak, adil, ahlaki uygulama ve islemlerin 6rgiit icerisinde hakim
kilinmasin1 ve tesvik edilmesini kapsamaktadir. Adaletli bir orgiitte calisanlar
yoneticilerinin tutumlarim1 adil, rasyonel ve ahlaki olarak degerlendirirler.
Calisanlar kurumlarinda “karar verme siirecinin adil oldugu” na inanirlarsa, diistik
ticret gibi olumsuz Orgiitsel politikalara karst daha az tepki gostermektedirler

(Pfeffer, 1993: 382-407).

Beugre’ye gore orgiitsel adalet su nedenlerden dolay1 6nemlidir (Beugre,

1998: 33-34):

e Adalet sosyal bir olgu olup her tiirlii sosyal, orgiitsel ve hatta giinliik
hayat da ortaya ¢ikabilecek bir unsurdur.

e Orgiitlerin en ©6nemli kaynagi isgorenlerdir. Isgorenlere adaletli
davranilip davranilmadigi onlarin  orgiite bagliik ve giivenini,
performans, isten ayrilma ve saldirgan olma gibi tutum ve davranislarini
etkileyebilmektedir.

e Daha egitimli bir iggiiciine dogru bir donilisiim ve gelisim silireci soz
konusudur. Calisanlar daha egitimli ve wvasifli hale geldikce
yoneticilerinden daha iyi isler talep etmekle yetinmemekte, orgiitiinden

sayg1 ve samimiyet de beklemektedirler
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Orgiitsel adaletin 6rgiitsel davrams ve IKY alaninda inceleme konusu
yapilmasinin nedeni, adalet algilarinin Orgiitsel davranis tizerindeki etkileri ile
aciklanabilir. Orgiitiin adil algilanmas1 ¢alisanlarda olumlu davranislara yol agarak,
kendilerini Orgiitiin saygin ve degerli iiyeleri olarak hissetmelerini, yoneticileri ve
calisma arkadaslariyla uyumlu ve gilivene dayali iliskiler gelistirmelerini saglarlar.
Diger taraftan adaletsizlik algilamasinin artmasi hirsizlik, saldirganlik gibi olumsuz
davraniglara yol acarak orgiitlerin amaglarina ulasmasini zorlastirir (Beugre, 2002:

7).

2.2.3. Orgiitsel Adaletin Boyutlar
2.2.3.1. Dagitim Adaleti

Ilk kez 1965 yillinda Adams’in esitlik teorisinden yola ¢ikilarak
gelistirilmistir. Adams’in esitlik teorisi; isgorenlerin yaptiklart is ve gosterdikleri
performansin karsiliginda bekledikleri kazanim varsayimia dayanir. Bu teoriye
gore calisan bilgi ve becerisi ¢ergevesinde kuruma yaptig1 katkinin karsiligini alip
almadigini, diger c¢alisanlarla kiyaslama yaparak karsilastirir. Bu karsilagtirma
sonucunda hakkaniyet diizeyi degerlendirilir. Bu nedenle bu adalet tiirline dagitim
adaleti denmistir. Ancak pek ¢ok kurumda isgéren diger calisanlarin kazancini
bilmediginden kurumun adaletliligi konusunda saglikli  degerlendirme

yapamamaktadir (Unler, 2015: 4-5).

Orgiitsel adaletin ilk tiirii olarak kabul edilen dagitimsal adalet, esitlik teorisi
igerisinde yer alir. Esitlik teorisi birgok arastirmada incelenmis ve kabul gérmiis bir
teoridir. Esitlik teorisi bireyin digerlerinin kazang¢ ve nitelikleri yani girdi-¢ikti
oranlartyla ilgili yaptigi kiyasa dayanmaktadir. Ancak bu noktada kisilerinin
karsisindaki kiginin elde ettikleri maas gibi kazanimlar1 hakkinda ne oranda dogru
bilgiye sahip olduklar1 belirsizdir. Kurumlar ¢ogunlukla maas gizlilik politikalari
uyarinca  baskalarinin  maaglari1  bilemeyeceklerinden  kisi  karsilasgtirma
yapabilecegi bilgiye ulasamayacaktir. Boylece Orgiitsel adalet degerlendirmesi de

yapamayacaktir (Boss, 1997: 95-104; Unler, 2015: 4-5).

Esitlik teorisi dort temel varsayim iizerine kurulmustur. Birincisi, ¢alisanlar

kazanimlarin stirekli olarak artirmaya calisirlar; ikincisi, ¢alisma gruplari, 6diillerin
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ve lcretlerin esit dagilimmi Ongoren bir sistem gelistirebilirler; {¢lincist,
calisanlarin calisma ortamlarinda esitlik olgusundan uzaklastiklarini hissettiklerinde
stres diizeyleri artabilir. Son olarak, calisanlar esitlikten uzak bir iligki igerisine
girdiklerinde, esitligi yeniden kurmaya calisarak, streslerini ortadan kaldirmaya

caligirlar (Tagkiran, 2011: 102).

Orgiit i¢inde adaletli dagitim bazi kriterlere gore yapilmalidir, Bunlar;
dagitimla ilgili alinacak kararlar tutarli olmali (tutarlhilik); calisanlara karsi 6n
yargili olunmamali; bilgiler dogru olmali (dogrululuk); alinan kararlara itiraz
edilebilmeli ve kararlar diizeltilebilmeli (diizeltilebilme); calisanlarla ilgili karar
siireclerinde onlardan temsilciler segilebilmeli (temsilcilik); dagitimla ilgili alinan

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

2.2.3.2. islemsel (Prosediirel) Adalet

Ik kez 1975°1i yillarda tanimlannmustir.  Isletmelerde fazla veya az
O0demelerden ka¢inma, kurumda alinan kararlara katilim, sonuclarla ilgili bilgi
verme gibi Orgiitsel uygulamalarin isgorenler arasinda esit yapilmasi olarak

tanimlanabilir (Colquutt, 2002: 591-610)

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

(Iscan, 2010: 195-216).

Bir kurumda islemsel adaletin var olmasi icin su kriterler gereklidir

(Leventhal, 1976: 91-131):
1. Islemler aymi sekilde zaman ve kisilerden bagimsiz olarak uygulanmali
2. Islemlerin uygulanmasi 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.
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Islemsel adalet iki boyutta ele almabilir. Birinci boyut, cogunlukla bigimsel
stiregle ilgili konular1 kapsamaktadir. Bu boyut karar alma siirecinde kullanilan
islemler ve uygulamalarin yapisal 6zellikleriyle ilgilidir. Herhangi bir konuyla ilgili
karar alinmadan 6nce calisanlara séz hakki taninmasi, diislince ve goriislerinin
dinlenmesi gibi yaklasimlar bu boyuta drnek olarak verilebilir. Ikinci boyut ise,
karar alma siirecinde kullanilan yaklagimlarin karar alicilar tarafindan uygulanma

bigimi ile iligkilidir (Ozdevecioglu, 2003: 77-96).

Folger ve Greenberg calisma ortaminda islemsel adaleti ilk uygulayan
arastirmacilardandir. Bunlarin arastirmalarindan esinlenerek giiniimiize kadar konu
ilgili hakkinda bircok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarin 6nemli pratik
sonuclar ¢ikarilmistir. Giliniimiizde artik kanitlar gdstermektedir ki, insanlar karar
verme siireclerinin adil olmadigina inandiklarinda, isverenlerine daha az bagh
olmakta, daha fazla hirsizlik yapmakta, is degistirme istegi daha fazla olmakta,
daha az performans gdstermekte ve daha az yardimsever olmaktadirlar. insanlar
kendilerine karst nasil davramildigina dikkat etmektedir ve bu onlarin

yoneticileriyle olan iligkilerini diizenlemektedir (Folger ve Cropanzano, 1998: 2-5).

Islemsel adalet, calisanlarin orgiitleri hakkindaki goriis ve diisiincelerini
etkilemektedir. Orgiitleri hakkinda islemsel adaleti olumlu algilayan c¢alisanlarda,
orgiite baglilik ve orgiit c¢ikarlarina gore davranma istegi daha fazladir. Ayrica
orgiite ve kendi yoneticilerine karsi olumsuz tutum takinma ve ihanet etme olasilig1

da daha azdir (Cropanzano, Bowen ve Gilliland, 2007: 34-48).

2.2.3.3. Etkilesimsel Adalet

Etkilesimsel adalet; kural ve prosediirlerin isleyisi sirasinda bireylere
yapilan muamelelerin kalitesi olarak tammlanmustir. Ik kez 1986’da Bies ve Moag
tarafindan gelistirilmistir. Bu teoriye gore yoneticiler karar verme siireclerinde
isgorenlere kars1 diiriist, acik, saygili olmali, 6nyargili yaklagimlardan kaginmali,
stiregler hakkinda caligsanlara gerekli agiklamalari 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 siireglerini uygulama

esnasinda calisanlarina karsi dogru, diiriist, agik ve samimi olmalidir.
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e Aciklama: Yoneticiler, ¢alisanlarina karar verme siire¢lerinin sonuglari
hakkinda gerekli agiklamay1 yapmalidir.

e Saygi: Yoneticiler calisanlara karsi kaba davraniglardan kaginmali, onlara
icten, samimi ve kibar davranmalidirlar.

e Kurallara uymak: Yoneticiler, ¢alisanlara karst uygun olmayan sorular
sormaktan ve Onyargili konusmalar yapmaktan imtina etmelidir.
Calisanlarda huzursuzluk yaratacak yas, cinsiyet, mezhep, itk ve din ile

ilgili konularda ayrimciliga firsat vermemelidir.

Etkilesimsel adalet kisiler arasi adalet ve bilgisel adalet olmak {izere ikiye
ayrilir (Robinson, 2004: 1-156). Bilgisel adalet, calisanlarin kendileriyle ilgili
bilgiye ne oranda sahip olduklar 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, kiiclik diisiirmeyecek bicimde sorulmasi gerektigi bu adalet tiirliniin
kapsamindadir. Ayrica performans degerleme sonucunda dagitilan kazanimlarin
kisilere agiklanmas1 yine ayni kriterler esas alinarak yapildiginda kisilerarasi adalet

ile ilgili bir degerlendirme yapilabilecektir (Unler, 2015: 7-13).

Kisileraras: adalet

Isletmelerde ddiillerin galisanlara dagitilmasiyla ilgi olarak alan kararlarin
calisanlara nasil aktarildigr ile ilgilidir. Yoneticiler bu kararlar ¢aliganlara saygili
ve kurallara uygun nitelikte aktarirsa galisanlarca adil olarak algilanirlar (Igerli,
2010: 67-92). Yoneticilerin isgorenlere olumsuz performanslarint “iiziilerek™ dile
getirmesi  iggérenlerin  calistigt  kurumda kisileraras1 adaletli olundugunu

diisiindiirecektir (Unler, 2015: 13).

Organizasyonlarda calisanlar yoneticilerinin tiim calisanlar ile aynm diizeyde
iletisim kurmalarin1 ve herkese esit sekilde davranmalarimi beklemektedirler.
Calisanlar yonetici-isgoren arasinda kurulan bu iletisimde adalet ararlar. Calisanlar
arasinda ayrimcilik yapan yoneticiler ve karar vericiler adil olarak algilanmazlar.

Dolayisiyla kisilerarast adaletsizlik algisinin artmasina neden olarak calisanlarin
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yoneticilerine kars1 olumsuz davraniglar sergilemesine ve tepki vermesine olurlar

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

Bilgisel Adalet

Calisanlarin kendileri hakkindaki uygulamalar (iicretlendirme, terfi, odiil,
performans degerlendirme vb.) konusunda yeterli bilgi edinebilmeleri ile ilgilidir
(Schappe, 1996: 337-364). Bu adalet tiirii daha ¢ok ise alim ve performans
degerlendirme siireglerinde kisilere performans sonuclar1 hakkinda yapilan
aciklama ve ise alinmamigsa eger alinmama nedeninin agiklanmasi da ne Olgilide

adaletli olunduguyla iligkilidir (Unler, 2015: 13).

Bilgilendirme ya da agiklama yapma, dagitim kararimin altinda yatan
mantik, kararin etkiledigi calisanlara yeterince ve acik olarak anlatilmasi ve
aciklanmasiyla iligkilidir. Bireyler istemediklerin bir sonugla karsilagtiklar
takdirde, yoneticilerince kendilerine yeterli agiklama yapilirsa oOrgiite ve
yoneticilerine karsi daha toleransli tutum sergileyebilmektedir (Giircii, 2012: 19).
Bilgilendirme tanim olarak, siire¢lerin yapisal yonlerini ve siirecin nasil isledigini
gorebilmek i¢in gerekli enformasyonu saglamaktadir. Ancak bu agiklamalarin
adaletli olarak algilanabilmeleri i¢in; bilgilendirmeler igten olmali, art niyetsiz bir
sekilde paylasilmali, gercekei bir enformasyon temeli ve saglam bir mantik iligkisi
lizerine kurulmus olmali, keyfi uygulamalarla degil yasal etmenlerle belirlenmis

olmalidir (Keskin, 2008: 91-106).

2.2.4. insan Kaynaklar1 Uygulamalarinda Orgiitsel Adalet

Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlariyla ilgili uygulamalar orgiitiin
isleyisini  ve c¢alisanlarin  Orgiitle  ilgili  ¢esitli  algilarim1  dogrudan
etkileyebilmektedir. Ornegin performans degerlendirme ve ddiillendirmede esitlik
ve adalet ¢alisanlarin motivasyonunu ve orgiite bagliligini artiracak, ¢alisanin 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 oOzelliklere gore bireysel olarak analiz edilmesi ve isini basarma

derecesinin saptanmasi olarak tanimlanabilir. Isgéren calisanin is yasamini diger

calisanlarla karsilastirarak sistematik olarak oOlger (Erdogan, 1991:153; Yiicel,
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1999:137). Calisma yasaminda performans degerlendirme sistemleri Orgiit
calisanlarinin etkinligini ve verimliligini belirlemede 6nemli bir rol oynamaktadir.
Isgoren isinde basarihi oldugunda iicret artisi, prim, ikramiye, terfi vb. maddi
unsurlarla ddiillendirildiginde performans-6diil iliskisini adil bir bigimde algiladigi
siirece daha yiiksek is tatminine sahip olacak, daha verimli ¢alisarak performans

diizeyini daha da arttiracaktir (Uyargil, 2008:1-207).

IKY fonksiyonlarindan birisi olan is analizi, bir isin 6zellikleri, inceligi,
gerekleri ve ¢alisma kosullarini gesitli yontemlerle arastiran bilimsel bir ¢calismadir
(Celikten, 2005: 127-135). Personel se¢im siirecinin 6nemli bir bileseni olan is
analizi ile elde edilen bilgiler, adil ve rasyonel faktorlere gore olusturulan
icretlendirme sistemine doniistiiriilerek calisanlarin orgiitsel adalet algilamalarini

yiikseltmektedir (Kuzugiiden, 2011: 70).

Orgiitlerde insan kaynaklarinin verimli ve etkin olabilmesi icin, ¢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 dolay1 adaletsizlik algiladiklari
zaman is doyumu elde edemezler. Boylece ise karst istek ve motivasyonlarini
kaybederler. Erzurum’da devlet hastanesi ¢alisanlarinda yapilan ¢alismada orgiitsel
islem adaletinin is tatmini, is tatminin de duygusal bagliliga katki sagladigi

bildirilmigtir (Tutar, 2007: 97-120).

Esit is basarisina sahip adaylarin esit se¢ilme sansinin olmamasi olumsuz
diisiincelerin kaynagi olabilir. Ise alman yeni ¢alisan, drgiitsel adaletin olmadigin
diisiinerek orgiitsel baglilik davranisi gelistirmeyebilir ve orgiitiin kendisi i¢in
calismaya uygun bir igyeri olmadigini diisiinebilir. Sec¢im siireci sirasinda {istler
tarafindan tiim adaylara esit davranilmasi yeni calisanlarin da oOrgiitsel baglilik
davramis1 gelistirmelerini tesvik edecektir (Caglayan, 2015:14). Ogretmenlerde
yapilan bir calismada orgiitsel adalet algisinin tiikenmislikle ters yonli bir iligki
icinde oldugu ve is tatmininin bu etkilesimde Onemli bir aract degisken rolii

bulundugu bildirilmistir (Sesen, 2011: 82-83).

Calisanlarin isyerinde adil sonuglar, adil islemler ve adil muameleyle
karsilagtiklarina inanmalar1 6nemlidir. Ciinkii Orgiitsel adalet pek c¢cok calisan

davranisini yordamaktadir. Ornegin orgiitte kullanilan siireclere iliskin islemsel
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adaletin yiiksek oldugu durumlarda ¢alisanlarin daha yiiksek is doyumuna sahip
olduklar1 ve ise baghliklarinin daha yiiksek oldugu bulunmustur (Fischer, 2006:
555). Yine benzer olarak adalet algisinin yiiksek oldugu kosullarda calisanlarin
daha fazla sorumluluk iistlenme davranist gosterdikleri bildirilmistir (Organ, 1988:
4). Yiiksek diizeyde islemsel ve etkilesim adaleti algisinin oldugu durumlarda
calisanlar da yiiksek diizeyde orgiite baglhilik gostermektedirler (Thompson, 2005:
338-404).

2.2.5. Saghk Cahsanlarinda Orgiitsel Adalet

Saglik kuruluslarinda calisanlarin orgiitsel adalet algilart kurumun basarisi
acisindan oldukg¢a dnemlidir. Clinkii saglik kuruluslar1 emek yogun isletmeler olup;
kurumlarin c¢alisana bagimlilig: iist diizeydedir. Bu nedenle gerek orgiite gerekse
yoneticilere biiylik gorevler diismektedir. Yoneticiler tiim ¢alisanlara esit durarak
odiil, ceza gibi dagitimlarda, bilgi paylasiminda, iletisimde, gorev ve
sorumluluklarin paylastirilmasinda adil davranarak olumlu 6rgiitsel adalet algisinin

olugmasina katki sunabileceklerdir (Cihangiroglu, 2011: 9-16).

Saglik alanindaki igletmelerde oOrglitsel adaleti etkileyen faktorler pek ¢ok
arastirmaci tarafindan irdelenmistir. Istanbul, Kocaeli ve Yalova illerinde yapilan
giincel bir ¢alismada 6zel saglik kuruluslarinda saglik ¢alisanlarinin 6rgiitsel adalet
algilarimin yiiksek oldugu, bu algmmin calisanlarin, goérev, cinsiyet, yas, gelir
durumu, egitim gibi demografik Ozelliklerine gore farkliliklar gosterdigi
belirlenmistir. Calismanin sonuglar1 daha ayrintili irdelendiginde erkek ¢alisanlarin
kadinlara gore, ileri yastaki calisanlarin geng calisanlara gore, hekim ve teknik
personelin diger saglik¢ilara gore, 0zel hastane calisanlarinin kamu hastanesi
calisanlarma gore daha olumlu adalet algisina sahip olduklar saptanmustir. Orgiitsel
adalet algisinin ¢alisma siiresi ile iliskisi saptanmamisken ebe/hemsire, acil tip
teknisyeni ve laborantlarin daha diisiik adalet algisina sahip olmasi bu meslek grubu
calisanlarin daha fazla ve yogun mesai yapmalar ile iliskilendirilmistir (Deniz,

2016: 329-343).

Tiirkiye’de yapilan bagka bir arastirmada da o6zel hastane calisanlari ile
kamu hastanesi calisanlar1 arasinda orgiitsel adalet algisinin farklilik gosterdigi

belirlenmistir. Bu sonucun nedeni olarak 6zel hastanelerde c¢alisanlarin “daha
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verimli ¢aligmalar1 durumunda yoneticileri tarafindan daha fazla takdir gorecekleri”
yonilinde bir algiya sahip olmalari, buna karsilik; kamu saglik kuruluslarinda
calisanlarin “yoneticilerinden ayn takdiri goéremedikleri, bilakis daha fazla tehdit
ve hakarete maruz kaldiklarin1 ifade etmeleri” gerekge gosterilmistir. Ayni
calismada saglik calisanlarinin orgiitsel adalet algisinin yiiksek olusunun orgiitsel
bagliligi olumlu yonde etkiledigi de vurgulanmistir (Isik, 2012: 254-265). Ayni
konuda 327 hemsire ilizerinde yapilmis baska bir calismada da 6zel hastanede
calisan hemgsirelerin kamu ve iiniversite hastanelerinde calisan hemsirelere gore
oOrgiitsel adalet algis1 diizeylerinin daha yiiksek ve tilkenmislik durumlarinin daha
diisiik oldugu bulunmustur. Ayni ¢alismada hemsirelerin daha ¢ok ticret, terfi, 6diil,
gibi dagitimsal adaletle iligkili boyutta adaletsizlik algiladiklar1 bildirilmistir (Giir,
2014: 1-84).

Tiirkiye’de ilag sektorlii calisanlarina yonelik yapilan bir aragtirmada
orgiitsel adalet boyutlar ile bilgi paylasimi arasinda pozitif bir korelasyon oldugu
gosterilmis, calisma sonucunda ilag sektoriinde orgilitsel adaletin saglanmasi ile
calisanlarin bilgi ve bilgi paylasimina bakisinin olumlu ydnde etkilenecegi

vurgulanmistir (Demirel, 2011:99-119).

Literatiirde saglik calisanlarinin IKY uygulamalar algilar, orgiitsel adalet
algilar1 ve bunlarin birbirleriyle etkilesimi konusunda sinirli sayida arastirma
bulunmaktadir. Bu nedenle bu c¢alismada ikinci basamak bir kamu hastanesinde
hekim, hemsire ve diger saglik calisanlarinda 1KY uygulamalarinin ¢alisanlarin

orgiitsel adalet algis1 lizerine muhtemel etkisinin arastirilmasi planlanmistir.
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Tipi

Arastirma kesitsel bir aragtirmadir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Saghik Bakanligina baghh Tirkiye’deki kamu
hastanelerinde calisan saglik personeli olusturmaktadir. Ancak evrendeki biitiin
saglik ¢alisanlarina ulasmak miimkiin olmadigindan 6rneklem se¢imine gidilmistir.
Dolayisiyla bu c¢alismanin 6rneklemini Saglik Bakanligina bagli Sivas Numune
Hastanesinde calisan saglik personeli olusturmaktadir. Calismadaki Orneklem
biiylikliigi ise; n= N.t%p.q / d>.(N-1)+ t%.p.q formiiliine gore hesaplanmistir. Buna
gore p=0.50, d=0.05, N=1611 olarak belirlendiginde %95 giiven seviyesinde n:471
olarak belirlenmistir. Parametrik test varsayimlarinin bozulmamasi agisindan
gbzlem sayisi 30’dan biiyiik olan saglik calisanlari, calismaya dahil edilmistir.
Sonugta arastirmanin 471 saglik ¢alisan1 (hekimler, ebeler, hemsireler, rontgen ve
laboratuvar teknisyenleri ile idari personel) {izerinde yapilamasina karar verilmistir.
Toplam 550 c¢alisana anket dagitilmis ve eksik doldurulan anketler degerlendirme
dis1 birakildiktan sonra toplam 425 anket geri donmiistiir. Anketlerin geri doniis
orant %77,2’dir. Bu oran bilimsel agidan yeterli kabul edilmistir (Kavuncubasi,

2002: 310).

3.3. Veri Toplama Araclar

Verilerin elde edilmesinde ii¢ boliimden olusan, yiiz yiize goriisme
yontemiyle uygulanan bir anket kullanilmistir (Ek 1). Anket 01.03.2016 -
15.05.2016 tarihleri arasinda uygulanmistir. Anketin birinci boliimii c¢alisanlarin
sosyal ve demografik oOzelliklerini irdeleyen acik ve kapali uclu sorulardan
olusmaktadir. Ikinci béliimde, saglk calisanlarmin orgiitsel adalet algilarim
belirlemek {izere Colquitt (2001: 386-400) tarafindan tasarlanan ve 20 ifadeden
olusan “Orgiitsel Adalet Algis1 Olgegi” (Organizational Justice Scale) kullanilmistir
(Colquitt, 2011: 386-400). Bu olcekte ilk 7 ifade (1,2,3,4,5,6,7) islemsel adalet,
sonraki 4 soru (8,9,10,11) dagitimsal adalet, ondan sonraki 4 ifade (12,13,14,15)
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kisileraras1 adalet ve son 5 soru (16,17,18,19,20) ise bilgisel adalet algisi ile ilgili
ifadelerden olugmaktadir. Soru formunda 5°li likert 6l¢egi kullanilmistir (Kesinlikle
Katilmiyorum, Katilmiyorum, Ne katiliyorum ne katilmiyorum, Katiliyorum,
Kesinlikle Katiliyorum). Olgegin Tiirkce gegerlilik ve giivenilirligi 2007 yilinda
Ozmen, Arbak ve Ozer tarafindan yapilan calismayla gdsterilmistir (Ozmen vd,
2007). Ozmen’in calismasinda giivenilirlik analizine gore Cronbach Alpha (a)
degerleri, dagitim adaleti algis1 boyutu i¢in 0,94, islemsel adalet algis1 boyutu i¢in
0,86, etkilesim adaleti algis1 boyutu icin 0.88 olarak bulunmustur (Ozmen, 2007:
17-33). Bu sonuglar oOrgiitsel adalet oOlgegine verilen yanitlarin gilivenirlik
diizeylerinin kabul edilebilirlik smir1 olan 0,70’in iizerinde oldugu i¢in Ol¢egin

giivenilir oldugu kabul edilmistir (Nunnally, 1994:1-761).

Anket formunun {igiincii boliimiinde ise ¢alisanlarin insan kaynaklari
uygulamalar ile ilgili algilarini 6lgmek icin hazirlanan ve 32 ifadeden olusan IKY
uygulamalar 6l¢egi yer almaktadir. Anket; Cetin (2009), Saymali (2009), Giirbiiz
ve Bekmezci (2011: 317-321) tarafindan uygulanan anketteki ifadelere gore
hazirlanmistir. Kuzugiiden tarafindan yapilan arastirmada iKY Uygulamalart
Algilamalar1 Olgegi Cronbach’s Alpha degerleri gesitli parametreler icin 0,84 ile
0,97 arasinda bulunmus olup, anketin Tiirk¢e gegerliliginin oldugu vurgulanmistir
(Kuzugiiden, 2011:1-164). Soru formunda 5°li likert kullamilmistir (Kesinlikle
Katilmiyorum, Katilmyyorum, Ne katiliyorum Ne katilmiyorum, Katiltyorum,
Kesinlikle Katilryorum). Olgekteki 1-3 arasi ifadeler isgdren bulma uygulamalari, 4-
8 arasi ifadeler egitim faaliyetleri, 9-12 arasi ifadeler iicret ve 6diil sistemi, 13-16
aras1 ifadeler performans degerlendirme sistemi, 17-20 arasi ifadeler kariyer
sistemi, 21-25 arasi ifadeler motivasyon uygulamalari, 26,27 nolu ifadeler listlerle
iletigim, 28-31 arast ifadeler inovasyon uygulamalar1 ve 32 nolu ifade g¢aligma

sartlara iligkin alg1 6l¢ekleri olarak kullanilmistir.

3.4. Verilerin Degerlendirilmesi

Anket formunu eksik ya da okunaksiz dolduran 9 kisi calisma dist
birakilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen veriler SPSS 22.00 programi
aracihigryla analiz edilmistir. Baslangigta arastirmada kullanilan IKY ve orgiitsel

adalet olgeklerinin giivenilirlik analizleri yapilmistir. Sonrasinda katilimcilarin
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sosyo-demografik ozellikleri tanimlayic1 istatistikler ve frekans tablolar
araciligryla incelenmistir. Calisanlari IKY uygulamalari algilar lgegi ifadelerine
verdikleri cevaplarin ortalama, standart sapma ve ylizde dagilimlart belirlenmistir.
Verilerin degerlendirilmesinde parametrik test varsayimlar yerine getirildiginde
bagimsiz gruplarda iki ortalama arasindaki farkin 6nemlilik testi (t-testi), varyans
analizi (post-hoc icin Tukey testi) ile korelasyon ve g¢oklu regresyon analizleri

yapilmustir. Istatistiksel anlamlilik icin testlerde p<0.05 almmustir.

3.5. Arastirmanin Etik Yonii

Arastirma i¢in Cumhuriyet Universitesi Tip Fakiiltesi Klinik Arastirmalar
Etik Kurul Bagkanliginin 19.02.2016 tarihli etik kurul karari ile izin alinmistir (Ek
2). Ayrica aragtirmanin Sivas Numune Hastanesinde yiiriitiilmesi i¢in Saglik
Bakanhg: Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu, Sivas Ili Kamu Hastaneleri Birligi

Genel Sekreterliginden izin alinmistir (Ek 3).
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4. BULGULAR

4.1. Giivenilirlik Analizleri

Caligmaya katilanlarin anket formundaki sorulara dogru yanit verip vermedigini
inceleyebilmek igin giivenilirlik analizi yapilmigtir. Buna gore iKY uygulamalari
anketi igerisinde yer alan tiim alg1 olgeklerinin Cronbach’s Alpha degerleri kabul
edilebilir alt sinir deger olan 0,70 in iizerinde bulunmustur. Genel olarak 1KY
uygulamalar1 anketinin Cronbach’s Alpha degeri 0,97 olarak oldukc¢a yiiksek bir

degerde yani giivenilir olarak bulunmustur (Tablo-4.1).

Tablo 4. 1. IKY Uygulamalar Algilamalar1 Olgegi Cronbach’s Alpha
Degerleri

IKY Uygulamalan ggprach’s
Alpha
Isgdren Segimi Algi Olcegi 0,82
Egitim Faaliyetleri Alg1 Olgegi 0,88
Ucret ve 6diil Sistemi Alg1 Olgegi 0,92
Performans Degerlendirme Alg1 Olgegi 0,94
Kariyer sistemi Algi Olgegi 0,92
Motivasyon Faaliyetleri Alg1 Olgegi 0,86
Ustlerle letisim Algi Olgegi 0,86
Inovasyon Uygulamalar1 Algi Olgegi 0,93
Calisma ve Fiziki Sartlar Alg1 Olgegi (N/A)*
IKY uygulamalari (Genel) 0,97

*N/A: Not applicable — ankette tek ifade icerdiginden hesaplanamaz.

Giivenilirlik analizi sonucunda orgiitsel adalet Slgeginin alt boyutlarinin
Cronbach’s Alpha degerleri; Islemsel adalet i¢in 0,838, dagitimsal adalet i¢in 0,91,
kisileraras1 adalet i¢in 0,74, bilgisel adalet i¢in 0,94, Slgegin biitiinii i¢in 0,94 olarak
hesaplanmistir. Elde edilen Cronbach’s alpha degerleri incelendiginde anketin

giivenilirlik diizeyi yiiksek olarak kabul edilmistir (Tablo 4.2).

47



Tablo 4.2. Orgiitsel Adalet Olceginin Cronbach’s Alpha Degerleri

Orgiitsel Adalet Boyutlari Cronbach’s Alpha
Islemsel Adalet 0,90
Dagitimsal Adalet 0,91
Kisilerarasi adalet 0,74
Bilgisel Adalet 0,94
Orgiitsel Adalet (Genel) 0,94

4.2. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan ve anket formunu eksiksiz dolduran 425 saglik
calisaninin %60,2’s1 erkek oldugu, %58’inin 26-40 yas araliginda bulundugu
belirlenmistir. Calisanlarin %76,7’sinin  evli, %29,6’smin yiiksekokul mezunu
oldugu, %43,1’inin hemsire/ebe olarak calistig1 saptanmistir. Ayrica mesleklerinde
ortalama c¢alisma siireleri 14,2 + 8,3 yil olarak hesaplanmistir. Calisanlarin
%50,2’sinin nobet tuttugu, 40 (%9,4) saglik calisganinin ise yonetici gorevinin

bulundugu belirlenmistir (Tablo 4.3).
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Tablo 4. 3. Calisanlarin Sosyo-demografik Ozellikleri

Parametreler (n=425) n (%)
Cinsiyet Erkek 258 (60,7)
Kadin 167 (39,3)
Yas Grubu (y1l) 18-25 40 (9.,4)
26-40 248 (58,4)
>41 137 (32,2)
Medeni durum Evli 326 (76,7)
Bekar 99 (23,3)
Egitim Durumu Lise 76 (17,9)
Yiiksekokul 126 (29,6)
Lisans 135 (31,8)
Yiiksek lisans 27 (6,4)
Doktora/tipta uzmanlik 61 (14,4)
Gorevi Hemysire/ebe 183 (43,1)
Doktor 66 (15,5)
Idari personel 34 (8,0)
Sekreter 35(8,2)
Diger? 53 (12,5)
Laboratuar/rontgen teknisyeni 54 (12,7)
Goreyv stiresi (y1l) 0-5 78 (18.,4)
6-10 79 (18,6)
11-15 97 (22,8)
16-20 69 (16,2)
>21 102 (24,0)
Nobet Var 213 (50,2)
Yok 212 (49,8)
Yoneticilik gorevi var m1?  Evet 40 (9,4)
Hayir 385 (90,6)

¢Diger: Eczaci, fizyoterapist, biyolog, tekniker, diyetisyen, paramedik, is giivenligi uzmani, sosyal

hizmet uzmani
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4.3. Saghk Cahsanlarin IKY Uygulamalar1 Algillamalarna Iliskin
Bulgular

Ankete verilen yanitlara gore algi ortalamalart 1,0-1,8 arasinda ise ¢ok
disiik; 1,81-2,60 diisiik; 2,61-3,40 orta; 3,41-4,20 yiiksek; 4,21-5,0 ise ¢ok yiiksek

memnuniyet algisi olarak kabul edilmistir.

Calisanlarin 1KY uygulamalar1 algilarina iliskin ifadelerin ortalamalarinin
dagilimi 2,1-3,2 arasinda degismektedir. En yiiksek ortalama 3,19 ile “Kurumumda
egitim ve seminer programlart yeni teknolojiler ile desteklenmektedir ifadesine
aitken en diisiik ortalama 2,11 ile “Kurumumda gayretlerin odiillendirilmesi
uygulamalart yeterlidir” ifadesine aittir. Bu verilere gore kurumun egitim ve

seminer faaliyetleri konusunda basarili oldugu sonucunu ¢ikarabiliriz (Tablo 4.4).
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Tablo 4.4. Saghk Cahsanlariin IKY Uygulamalarina iliskin Olcekte

Yer Alan ifadelerin Alg1 Ortalamalari ve Standart Sapmalar

(1- Kesinlikle Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Ne katiliyorum Ne katilmiyorum 4- Katiltyorum

5-Kesinlikle Katiltyorum)

IKY Uygulamalar1 (n=425) 1 2 3 4 5 Ort. ss
(%) (%) (%) (%) (%)

Isgoren Bulma Faaliyetleri

1. Ise alinacak aday se¢iminde, kurum i¢inden 16,5 16,9 46,8 12,0 7,8 2,78 1,10

ve disindan bagvurular birlikte degerlendirilir.

2. Kurumumda dogru personelin secimi i¢in 19,5 29,2 32,7 13,9 47 2,55 1,09

biiyiik ¢aba harcanir.

3. Kurumumda adil bir personel se¢im siireci 24,5 264 329 12,0 42 245 1,11

vardir.

Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri

4. Kurumumda egitim ihtiyaglarini belirleme 99 254 294 30,1 52 295 1,07

caligmalar1 kapsamli yapilmaktadir.

5. Kurumumda egitim degerlendirmesi bilimsel 11,3 23,5 35,1 26,4 38 2,88 1,04

metotlarla yapilir.

6. Kurumumda egitim faaliyetleri konusunda 17,9 30,6 23,3 24,2 40 266 1,14

goriislerim dikkate alinir.

7. Calisanlara, ihtiyag¢ oldugunda yeterli dl¢iide 12,0 19,1 26,8 36,7 54 3,04 1,12

egitim verilmektedir.

8. Kurumumda egitim ve seminer programlari 10,4 16,9 240 40,9 7,8 3,19 1,12

yeni teknolojiler ile desteklenmektedir.

Ucret Ve Odiil Sistemi

9. Kurumumda aldigim ticret yaptigim ise 34,8 30,8 8,0 18,4 8,0 234 1,33

uygundur.

10. Kurumumda uygulanan ticretlendirme 37,9 332 59 15,1 8,0 2,22 1,31

sisteminden memnunum.

11. Kurumumda gayretlerin ddiillendirilmesi 38,4 32,2 14,8 9.4 52 211 1,16

uygulamalari yeterlidir.

12. Kurumumda objektif kriterlere gore 34,8 28,7 16,5 14,1 59 228 1,23

hazirlanan iicret sistemi uygulanmaktadir.

Performans Degerlendirme Sistemi

13. Kurumumda performans degerleme sistemi 27,5 353 214 12,5 33 229 1,09

ile ilgili bilgilendirme yeterlidir.

14. Kurumumda uygulanan performans 27,1 374 209 11,5 3,1 226 1,07

degerleme sistemi performansimi 6lgmede

yeterlidir.

15. Kurumumda perf. Hed.belirlenirken gor. 30,8 39,1 17,2 9,2 38 2,16 1,07

alinir.

16. Kurumumda performans degerleme 28,9 35,5 202 11,5 3,8 226 1,10

sonuglart geri bildirimi uygundur.

Kariyer Sistemi

17. Kurumumda ¢alisanlara kariyer planlamasi 26,8 299 254 15,3 26 237 1,11

ile ilgili yeterli bilgi verilir.

18. Kurumumda kariyer sistemi performans 25,6 31,1 28,7 10,8 3,8 236 1,09

degerleme ile iliskilidir.

19. Terfi sistemi beklentilerimi kargilayacak 28,0 28,5 26,8 13,2 3,5 236 1,12

diizeyde yeterlidir.
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20. Kariyer gelisimim i¢in agik bir yola sahibim.

252

27,3

25,2

18,1

4,2

2,49

Motivasyon Faaliyetleri

21. Kurumumda tstlerim, kararlara katilmami
ve inisiyatif kullanmami destekler.

22. Kurumumda 6diil sistemi istiin nitelikli
calisanlar1t motive edecek sekildedir.

23. Kurumumda bana saglanan fiziki sartlar
yeterlidir.

24. Kurumumda bana uygulanan esnek calisma
saatleri yeterlidir.

25. Kurumun bagaris1 motivasyonumu artirir.
Ustlerle iletisim

26. Kurumumda basarisizliklara karst her zaman
yiireklendirilirim.

27. Yoneticiler ile ¢aliganlar arasinda saglikli ve
kaliteli iletisim vardir.

Inovasyon Faaliyetleri

28. Kurumumda yenilikler ve yeni ¢6ziimler
gelistirmek i¢in her zaman tesvik edilirim.

29. Kurumumda ise alindigimiz pozisyonun
gorev tanimi disinda firmaya deger katacak
farkli gorevleri de yerine getirmemiz igin
yiireklendirilirim.

30. Proje ve ¢oziim takimlarinda gorev almamiz
saglanir.

31. Kurumumda y6netim tarafindan ¢alisanlara
deger verilir.

Calisma ve Fiziki Sartlar

32. Kurumumda giivenli ve saglikli ¢alisma
ortami vardir.

23,5

31,5

23,1

20,5

16,7

21,9

22,8

24,7

21,9

23,1

21,4

21,6

33,6

35,3

31,1

27,5

214

30,1

27,5

30,8

30,4

32,2

29,2

32,9

15,5

16,7

14,8

15,3

25,6

19,8

18,4

25,9

20,0

23,5

12,2

23,8

13,4

28,2

32,7

38,8

19,1

24,9

21,9

17,9

21,2

21,6

26,6

3,5

3,1

59

4,5

7,8

33

4,9

4,2

4,0

3,5

4,2

6,6

2,50

221

2,63

2,73

3,00

2,52

2,62

2,50

2,52

2,50

2,58

2,64

1,25

1,12

1,22

1,20

1,13

1,16

1,16

1,26

Asagida verilen Tablo 4.5 irdelendiginde tiim IKY uygulamalarinin alt

bilesenlerinin ortalamalar1 3,0’in altinda bulunmustur. En yiiksek memnuniyet

ortalamasi 2,94 ile “Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri” iken, en diisiik memnuniyet

2,24 ile “Performans Degerlendirme Sistemi”

olarak belirlenmistir.

IKY

uygulamalarinin genel ortalamasi1 2,52 olarak hesaplanmis olup c¢alisanlarin

kurumlarindaki IKY uygulamalarindan memnuniyetinin diisiik oldugu sonucuna

vartlmistir (Tablo 4.5).
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Tablo 4. 5. Saghk Calisanlarinin IKY Uygulamalarina iliskin Algi

Ortalamalar: ve Standart Sapmalar:

IKY Uygulamalar Ortalama Standart sapma
Isgoren Bulma Faaliyetleri 2,52 1,06
Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri 2,94 0,91
Ucret Ve Odiil Sistemi 2,61 0,97
Performans Degerlendirme Sistemi 2,24 1,00
Kariyer Sistemi 2,39 1,01
Motivasyon Faaliyetleri 2,61 0,97
Ustlerle Iletisim 2,56 1,10
Inovasyon Faaliyetleri 2,52 1,06
Calisma ve Fiziki Sartlar 2,64 1,26
IKY (Genel) 2,52 0,83

4.4. Saghk Cahsanlarimin Orgiitsel Adalet Algisina iliskin Bulgular

Ankette yer alan orgiitsel adalet algisiyla ilgili ifadelerden ilk 7’si islemsel
adalet, 8-11. Ifadeler dagitimsal adaleti, 12-15 kisiler aras1 adaleti, 16-20. ifadeler
ise bilgisel adaleti 6l¢cmektedir. Calisanlarin orgiitsel adalet algisini 6lgen sorulara
verdigi yanitlar irdelendiginde en yiiksek ortalama 3,48 ile “Bana saygili davranir”
ifadesine aitken en diisilk ortalama 2,60 ile “Bu siiregler donyargilardan uzak

uygulaniyor” ifadesine ait oldugu goriilmiistiir (Tablo 4.6).
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Tablo 4. 6. Saghk Cahsanlarimin Orgiitsel Adalet algisia Iliskin
Ortalamalar ve Standart Sapmalar

(1- Kesinlikle Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Ne katiliyorum Ne katilmiyorum 4- Katiliyorum
5-Kesinlikle Katiliyorum)

Soru formunda yer alan “kazamimlar”
aldiginiz icret, ilerleme, takdir vb. ifade

Sira Py v : R 1 2 3 4 5 Ort  ss
N eder. “Siirecler” ifadesi ise; kazanimlariniz
° e ilgili karar vermede yoneticinizin (%) (%) (%) (%) (%)

kullandigi iglemleri ifade eder.
islemsel adalet

1 Fikirlerimi ve duygularimi bu siirecler 11,3 259 94 454 8,0 3,13 1,21
esnasinda ifade edebiliyorum.

2 Bu siire¢ler esnasinda elde edilen 13,4 30,4 19,8 28,5 80 287 1,19
kazanimlar tizerinde etkim vardir.

3 Bu siirecler tutarl bir sekilde uygulaniyor. 11,8 32,9 28,9 23,8 2,6 2,72 1,03

4 Bu siirecler onyargilardan uzak 14,6 374 247 198 3,5 2,60 1,06
uygulaniyor.

5 Bu siirecler dogru ve tutarli bilgilere 11,8 31,8 30,1 21,6 4,7 2,776 1,06
dayandirilmistir.

6 Siiregler sonucu ulasilan kazanimlarin 10,6 28,9 21,6 322 6,6 295 1,14
diizeltilmesini talep edebilirim.

7  Busiiregler etik ve ahlaki standartlara 12,2 26,1 26,6 264 8,7 293 1,16
uygundur.
Dagitimsal adalet

8 Kazanimlarim ¢alismam sirasindaki cabami1 21,4 28,2 14,8 28,5 7.1 2,72 1,27
karsiliyor.

9 Kazanimlarim tamamladigim ise uygundur. 15,8 285 153 31,8 87 2,89 1,25

10 Kazanimlarim g¢alistigim kuruma yaptigim 158 252 17,6 31,8 9,6 2,94 1,26
katkryi karsiliyor.

11 Performansimi diisiindiigiimde 224 322 12,5 23,8 9,2 2,65 1,30
kazanimlarim adildir.
Kisileraras1 Adalet

12  Bana nazik davranir. 80 146 11,8 54,1 11,5 347 1,12

13  Bana deger verir. 87 16,0 212 42,1 12,0 3,33 1,14

14  Bana saygili davranir. 78 144 12,5 52,5 129 3,48 1,12

15  Bana haksiz yorum ve elestiriler yoneltir 14,1 34,1 19,5 249 73 2,77 1,18

Bilgisel Adalet
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16

17

18

19

20

Benimle olan diyaloglarimda samimidir.
Siiregleri biitiiniiyle agiklar.
Siireglere yonelik aciklamalart mantiklidir.

Siireglere yonelik ayrintilari zamaninda
aktarir.

Bilgi aktarirken herkesin anlayabilecegi
dilden konusur.

9,9
9,6
9,2

9,2

7,3

16,9
23,1
18,6

25,4

18,4

25,2
24,2
25,2

19,1

19,1

384 9,6
32,7 10,4
37,6 94

36,5 99

02,6 12,7

3,21
3,11
3,20

3,12

3,35

1,13
1,16
1,12

1,17

1,13

Arastirmaya katilanlarin orgilitsel adaletin algisinin alt boyutlarina iliskin

ortalamalar1 incelendiginde en diisiikk ortalama “dagitimsal adalet”, en yiiksek

ortalama ise “kisilerarasi adalet”(sirasiwyla 2,80; 3,26) olarak tespit edilmistir.

Genel olarak orgiitsel adalete algis1 ortalamas1 3,01 hesaplanmis olup calisanlarin

orgiitsel adalete iliskin memnuniyet algilarinin orta derecede oldugu sonucuna

vartlmistir (Tablo 4.7).

Tablo 4.7. Saghk Calsanlarimin Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarina
iliskin Ortalamalar

Orgiitsel Adaletin Boyutlar Ortalama Standart sapma
Islemsel adalet 2,85 0,90
Dagitimsal adalet 2,80 1,13
Kisileraras1 Adalet 3,26 0,86
Bilgisel Adalet 3,19 1,03
Orgiitsel Adalet (Genel) 3,01 0,82
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4.5. IKY Uygulamalarinin Sosyo-demografik Ozelliklere Gére

Karsilastirilmasi

Calisanlarin IKY uygulamalar1 ve IKY nin boyutlari ile ilgili algilar1 sosyo-
demografik  Ozelliklerden cinsiyet ve medeni durumlart  yoniinden
karsilastirildiginda cinsiyet yoniinden farklilik saptanmistir. Ancak bekar olanlarin
IKY algis1 ile IKY bilesenlerinden isgoren bulma faaliyetleri, egitim gelistirme
faaliyetleri, performans degerlendirme, kariyer sistemi, iistlerle iletisim, inovasyon
faaliyetleri, ¢alisma ve fiziki sartlar ile ilgili algilar1 evli olanlara gbre anlamli
diizeyde daha yiiksek bulunmustur. Baska bir ifadeyle bekar calisanlar IKY nin bu
bilesenleri hakkinda evli olanlara gore daha olumlu diisiinceye sahiptiler (Tablo
4.8).

Tablo 4. 8. IKY Uygulamalar1 Algisinin Cinsiyete ve Medeni Duruma
Gore Karsilastirilmasi

Cinsiyet Med.D.Evli
Parametreler ~ E(n=258) (n=3%6)
K(n=167) ortEss t/p Belaar ortEss t/p
(n=99)

IKY Erkek 2,52+0,84 t=-0,181 Evli 2,47+0,81 t=-2,488
Uygulamalari Kadin 2,52+0,83  p=0,856 Bekar 2,71+0,88  p=0,013
Isgoren Erkek 2,58+0,95 t=-0,137 Evli 2,52+0,94  t=-2.84
Bulma Kadin 2,60+£0,94 p=0,891 Bekar 2,82+091  p=0,005
Egitim ve Erkek 2,97+0,92  t=0,837 Evli 2,89+0,91 t=-1,972
Gelistirme Kadmm 2,89+0,90 p=0,403 Bekar 3,10£0,92  p=0,049
Ucret Ve Erkek 2,61£1,08 t=-1,660 Evli 2,19+1,14  t=-1,242
Odiil Sistemi Kadin 2,50+1,13  p=0,098 Bekar 2,36+1,14  p=0,215
Performans Erkek 2,23+098 t=-0,096 Evli 2,19+0,99 t=-2,080
Degerlenme Kadin 2,24+1,03  p=0,923 Bekar 2,42+1,04  p=0,038
Kariyer Erkek 2,36£1,06 t=-0,848 Evli 2,33£1,00 t=-2,353
Sistemi Kadmn 2,44+1,01  p=0,397 Bekar 2,60+1,04 p=0,019
Motivasyon Erkek 2,61+0,98  t=0,110 Evli 2,58+0,94 t=-1,185
Faaliyetleri Kadmm 2,60£0,96 p=0,913 Bekar 2,71£1,05  p=0,237
Ustlerle Erkek 2,61£1,08 t=1,010 Evli 2,50+1,09 t=-2,289
Tletisim Kadin 2,50«1,13  p=0,313 Bekar 2,78+1,10  p=0,023
Inovasyon Erkek 2,54+1,04 t=0,572 Evli 2,44+1,05 t=-2,779
Faaliyetleri Kadm 2,48+1,09 p=0,568 Bekar 2,781,044  p=0,006
Caligsma ve Erkek 2,55+1,16  t=-1,647 Evli 2,47+0,81 t=-2,663

Fiziki Sartlar Kadin 2,76x1,39  p=0,100 Bekar 2,71+0,88  p=0,008

Calisanlarin 1KY uygulamalar1 algilar1 yas ve meslek dagilimma gore

karsilastirildiginda bir biitiin halinde IKY uygulamalar1 algis1 18-25 yas grubunda
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41 yasin lzerindeki calisanlara gore anlamli olarak daha yiiksek iken (p<0,05),
calisanlarin mesleklerine gére IKY algisinda farklilik saptanmanustir. iKY nin alt
boyutlari ile yapilan karsilagtirmalarda ise isgéren bulma faaliyetleri, {icret ve 6diil
sistemi, performans degerlendirme, kariyer sistemi, inovasyon faaliyetleri
algilarinin yas gruplarina gore farklilik gosterdigi, genel olarak 18-25 yas grubu
geng calisanlarin daha ileri yastaki calisanlara goére IKY boyutlar1 hakkinda daha
olumlu algiya sahip olduklar1 belirlendi. Mesleklere gore yapilan karsilastirmada
ise IKY boyutlarindan egitim ve gelistirme, iicret ve 6diil sistemi, calisma ve fiziki
sartlarla ilgili IKY algilar1 mesleki ozelliklere gore farkhilik gdstermekteydi.
Hemsire ve ebelerin egitim ve gelistirme faaliyetleri ile ilgili algi ortalamalari
doktorlardan daha yiiksek bulunmusken, iicret ve 6diil sistemi ile calisma ve fiziki
sartlar konusunda sekreterlerin diger ¢alisanlara gore daha olumlun algiya sahip

oldugu belirlenmistir (Tablo-4.9).
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Tablo 4. 9. IKY Uygulamalar1 Algisinin Yas ve Meslek Dagihmina Gore

Karsilastirilmasi
Yas (yil) Meslegi
18-25,n=40 Hemgire/ebe,n= 183
26-40,n=248 Doktor,n=66
Parametreler >41,n=137 Idari personel,n= 34
Sekreter, n=35
¢Diger, n=53
orttss F/p Lab.tekn. n=54 ortss F/p
18-25 2,84+0,92 F=3,526 Hemsgire/ebe 2,57+0,88 F=0,837
26-40 2,52+0,80 p= 0,030 Doktor 2,41+0,86 p=0,524
IKY >41 2,44+0,86 Idari personel 2,43+0,85
Uygulamalar1 1>3 Sekreter 2,53+0,68
¢Diger 2,42+0,85
Lab.tekn. 2,65+0,71
1$g6ren 18-25 3,01+1,05 F=5,794 Hemsire/ebe 2,65+0,99 F=0,594
Bulma 26-40 2,60+0,89 p=0,003 Doktor 2,47+1,01 p=0,704
Faaliyetleri >41 2,44+0,97 Idari personel 2,47+0,85
1>2 Sekreter 2,58+0,89
1>3 ¢Diger 2,52+0,91
Lab.tekn. 2,67+0,83
Egitim ve 18-25 3,18+1,00 F=2,748 Hemsire/ebe 3,02+0,91 F=2,380
Gelistirme 26-40 2,97+0,87 p= 0,065 Doktor 2,68+1,00 p=0,038
>41 2,82+0,94 Idari personel 2,91+0,85
Sekreter 2,70+0,93 1>2
¢Diger 2,95+0,90
Lab.tekn. 3,14+0,76
Ucret Ve 18-25 3,07+0,94 F=,177 Hemsire/ebe 2,15+1,14 F=4,701
Odiil Sistemi 26-40 3,01+0,79 p= 0,016 Doktor 2,10+0,95 p= 0,000
>41 2,97+0,82 Idari personel 2.22+1,20 4>1
1>2 Sekreter 3,00+1,16 4>2
¢Diger 1,94+1,19 4>3
Lab.tekn. 2,43+1,07 4>5
Performans 18-25 2,60+1,12 Hemsire/ebe 2,29+1,01 F=0,932
Degerlenme 26-40 2,224+0,95 F=3,032 Doktor 2,03+0,91 p= 0,460
>41 2,16+1,04 p= 0,049 Idari personel 2,23+0,95
Sekreter 2,14+1,03
1>3 ¢Diger 2,24+1,11
Lab.tekn. 2,38+0,94
Kariyer 18-25 2,76+1,05 F=3,163 Hemsire/ebe 2,39+1,05 F=0,657
Sistemi 26-40 2,38+0,97 p= 0,043 Doktor 2,434+0,99 p= 0,656
>41 2,30+1,05 1>3 Idari personel 2.3340,87
Sekreter 2,25+1,01
¢Diger 2,27+1,15
Lab.tekn. 2,57+0,85
Motivasyon 18-25 2,77£1,03 F=0,772 Hemsire/ebe 2,66+1,04 F=0,277
Faaliyetleri 26-40 2,62+0,95 p= 0,463 Doktor 2,60+0,98 p=0,926
>41 2,55+0,99 Idari personel 2,49+1,03
Sekreter 2,58+0,83
¢Diger 2,55+0,92
Lab.tekn. 2,58+0,81
Ustlerle 18-25 2,82+1,15 F=2,836 Hemsire/ebe 2,68+1,10 F=1,811
Tletisim 26-40 2,61+1,08 p= 0,060 Doktor 2,46=x1,06 p=0,109
>41 2,40+1,09 Idari personel 2,25+1,06
Sekreter 2,50+1,07
¢Diger 2,34+1,22
Lab.tekn. 2,73+1,01
1novasy0n 18-25 2,94+1,09 F=4,781 Hemsire/ebe 2,66+1,07 F=1,857
Faaliyetleri 26-40 2,54+1,04 p= 0,009 Doktor 2,47+1,12 p=0,101
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>41 2,36+1,06 Idari personel 2.32+0.,95

1>3 Sekreter 2,20+0,98
¢Diger 2,35+1,11
Lab.tekn. 2,61+0,95
Calisma ve 18-25 2,83+1,19 F=0,574 Hemsire/ebe 2,62+1,17 F=3,512
Fiziki Sartlar 26-40 2,60+1,24 p= 0,564 Doktor 2,38+1,23 p= 0,004
>41 2,44+0,97 Idari personel 2,56+1,28 4>1
Sekreter 3,40+1,45 4>2
¢Diger 2,45+1,32 4>5
Lab.tekn. 2,72+1,22

¢Diger: Eczaci, fizyoterapist, biyolog, tekniker, diyetisyen, paramedik, is giivenligi uzmani, sosyal

hizmet uzmani

IKY uygulamalar1 algilar1 ¢alisanlarin egitim diizeyi ve ¢alisma siirelerine
gore karsilastinildiginda farklilk saptanmazken, IKY boyutlarinda performans
degerlendirme, kariyer sistemi ve inovasyon faaliyetleri algisinin egitim
diizeylerine gore farklilk gosterdigi, Isgdren bulma faaliyetleri algisiin ise
calisanlarin gorev siiresine gore farkli oldugu belirlenmistir. Post-hoc analizlerde
yiiksekokul mezunlarinin performans degerlendirmede doktora mezunlarindan,
kariyer sistemi algisinda lisans mezunlarindan; inovasyon faaliyetlerinde ise lisans
mezunlarinin, lise mezunlarindan daha yiiksek algi ortalamasina sahip oldugu
belirlenmistir (p<0,05). Ayrica gorev siiresi 0-5 yil arasinda olan ¢alisanlarin
kurumlarindaki isgéren bulma faaliyetleri konusunda 21 yildan uzun siiredir

calisanlara gore daha olumlu diisiindiikleri belirlenmistir (p<0,05) (Tablo 4.10).
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Siiresine Gore Karsilastirilmasi

Tablo 4. 10. IKY Uygulamalari Algisimn Egitim Diizeyi ve Gorev

Egitim Goreyv siiresi
Lise, n=76 0-5,n=78
Parametr Y.okul,n=126 6-10 ,n=79
eler Lisans, n=135 11-15,n=97
Y.Lisans,n=27 16-20, n=69
Doktora,n= 61 orttss F/p >21, n=102 orttss F/P
Lise 2,44+0,85 F=1,555 0-5 2,67+1,03 F=0,940
IKY Y.okul 2,66+0,79 p=0,185 6-10 2,47+0,71 p=0,441
Uygulama Lisans 2,51+0,86 11-15 2,53+0,77
lar1 Y.Lisans 2,55+0,96 16-20 2,54+0,82
Doktora 2,37+0,77 >21 2,44+0,83
Isgoren Lise 2,66+0,97 F=0,76 0-5 2,82+1,09 F=2,668
Bulma Y.okul 2,64+0,89 p=0,546 6-10 2,50+0,81 0,032
Faaliyetleri Lisans 2,59+0,95 11-15 2,69+0,95
Y .Lisans 2,56+1,14 16-20 2,57+0,86 1>5
Doktora 2,40+0,92 >21 2,40+0,94
Egitim ve Lise 2,95+1,03 F=2,375 0-5 3,00+1,11 F=1,180
Gelistirme Y.okul 3,03+0,80 p=0,051 6-10 2,86+0,77 p=0,319
Lisans 2,90+0,92 11-15 3,04+0,81
Y .Lisans 3,14+0,87 16-20 3,01+0,96
Doktora 2,63%0,93 >21 2,81+£0,90
Ucret Ve Lise 3,12+0,94 F=0,899 0-5 2,41+£1,22 F=2,025
Odiil Y.okul 2,98+0,71 p=0,464 6-10 2,00+0,99 p=0,090
Sistemi Lisans 2,96+0,86 11-15 2,12+1,11
Y.Lisans 3,29+0,84 16-20 2,21+1,06
Doktora 2,88+0,70 >21 2,39+1,24
Performans Lise 2,1741,08 F=3,23 0-5 2,40+1,21 F=0,921
Degerlenme Y.okul 2,48+0,98 p=0,01 6-10 2,19+0,86 p=0,452
Lisans 2,18+1,00 11-15 2,25+0,95
Y .Lisans 2,15+1,05 16-20 2,26+0,94
Doktora 1,98+0,84 2>5 >21 2,12+1,00
Kariyer Lise 2,25+1,06 F=3,12 0-5 2,60+1,17 F=2,046
Sistemi Y.okul 2,65+0,95 p=0,015 6-10 2,43£0,90 p=0,087
Lisans 2,25+1,01 11-15 2,28+0,94
Y .Lisans 2,35+1,22 2>3 16-20 2,50+0,93
Doktora 2,36+0,90 >21 2,23£1,06
Motivasyon Lise 2,43+0,93 F=0,989 0-5 2,66+1,11 F=0,177
Faaliyetleri Y.okul 2,70+0,95 p=0,413 6-10 2,61+0,92 p=0,950
Lisans 2,64+101 11-15 2,60+0,89
Y.Lisans 2,63+1,08 16-20 2,65+0,94
Doktora 2,56+0,92 >21 2,55+1,00
Ustlerle Lise 2,52+1,24 F=0,509 0-5 2,75+1,22 F=1,271
Tletisim Y.okul 2,64+1,03 p=0,729 6-10 2,54+1,04 p=0,281
Lisans 2,58+1,11 11-15 2,63%1,13
Y.Lisans 2,57+1,14 16-20 2,51+0,95
Doktora 2,40+1,00 >21 2,40+1,10
Inovasyon Lise 2,20+1,04 F=2,587 0-5 2,71+1,18 F=1,226
Faaliyetleri Y.okul 2,62+1,00 p=0,036 6-10 2,54+0,96 p=0,299
Lisans 2,63+1,08 11-15 2,54+1,07
Y .Lisans 2,61£1,16 3>1 16-20 2,49+0,98
Doktora 2,42+1,06 >21 2,36£1,07
Calisma Lise 2,59+1,48 F=0,944 0-5 2,67+1,31 F=0,489
ve Fiziki Y.okul 2,66+1,25 p=0,439 6-10 2,67+1,18 p=0,744
Sartlar Lisans 2,75+1,15 11-15 2,56+1,22
Y .Lisans 2,67+1,30 16-20 2,51£1,20
Doktora 2,38+1,18 >21 2,75+1,36
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Calisanlarim  IKY uygulamalari ve IKY uygulamalarinin bilesenleri
hakkindaki algilar1 yonetici gorevi olup olmamasi ve gece nébeti tutup tutmamasina
gore karsilagtirilmistir. Buna gore ndbet tutan-tutmayan personel arasinda farklilik
saptanmazken, yonetici gorevi olan c¢alisanlarin  IKY ve IKY’nin tiim
bilesenlerindeki algi ortalamalar1 yonetici gorevi olmayan ¢alisandan daha yiiksek
saptanmistir (Tablo-4.11).

Tablo 4. 11. iKY Uygulamalar1 Algisimin Cahsanlarin Cahsma
Sekillerine Gore Karsilastirilmasi

Gece Nobeti Yonetici
Var (n=213) Gorevi
Parametreler Yok(n=212) Var (n=40)
Yok(n=385)
ort+ss t/p orttss t/p

iKY Var 2,52+0,88 t=0,110 Var 2,93+0,89 =3,222
Uygulamalart  y 2,53+0,79 p=0,913 Yok 2,48+0,82 p=0,001
Isgéren Bulma Var 2,57£1,00 t=0,40 Var 2,99+1,00 t=2,814
Faaliyetleri gy 2,61£0,89 p=0,686 Yok 2,55+0,93 p=0,005
Egitim ve Var 2,9240,94  t=0,33 Var 3,2240,94 t=2,041
Gelistirme Yok 2,95+0,89 p=0,738 Yok 2,91+0,91 p=0,042
Ucret Ve Odiil  Var 2,98+0,87 t=0,274 Var 2,73+1,26 t=2,935
Sistemi Yok 3,06:0,76 p=0,784 Yok 2184112 p=0,004
Performans Var 2,27+1,03  t=-0,59 Var 2,60+1,07 t=2,389
Degerlenme ) 2,21+0,97 p=0,554 Yok 2,20+0,99 p=0,017
Kariyer Var 2,44+1,04 t=-1,05 Var 2,70£1,00 t=2,007
Sistemi Yok 2,34+0,98 p=0,292 Yok 2,36£1,01 p=0,045
Motivasyon  Var 2,58+1,03 =0,668 Var 3,06+1,02 =3,111
Faaliyetleri —y, ) 2642090 p=0,505 Yok 2,56:0,05  p=0,002
Ustlerle Var 2,57£1,12 t=-0,63 Var 2,93+1,12 t=2,246
Iletisim Yok 2,56:1,08 p=0,950 Yok 248082 p=0,025
1novasyon Var 2,52+1,08 t=0,024 Var 3,03 +1,08 t=3,199
Faaliyetleri —y, ) 2,52+1,04 p=0,981 Yok 2,47+1,04 p=0,001
Calisma ve Var 2,524122 t=1,951 Var 3,23+1,18 t=3,134
Fiziki Sartlar——y ) 2754129 p=0,052 Yok 2574125  p=0,002
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Sonug olarak Tablo 4.8; Tablo-4.9; Tablo-4.10; Tablo-4.11 incelendiginde
calisanlarin kurumlarindaki 1KY uygulamalar ile ilgili algilarinin onlarin sosyo-

demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterdigini sdyleyebiliriz.

4.6. Orgiitsel Adalet Algisinin Sosyo-demografik Ozelliklere Gore

Karsilastirilmasi

Calisanlarin orgiitsel adalet ve orgiitsel adaletin boyutlar1 hakkindaki algilart
sosyo-demografik ozelliklerine gore karsilastirildiginda; kadinlarda dagitim adaleti
algisinin erkeklere gore daha yiiksek oldugu saptanirken (p<0,01), biitiinsel olarak
orgiitsel adalet ve adaletin diger boyutlart algist igin cinsiyet farklilig
saptanmamustir. Ayrica calisanlarin orgiitsel adalet ve adaletin boyutlar ile ilgili
algisi; yas, gorev siiresi, calisanin ndbet tutup tutmamasina gore degisiklik
gostermemektedir. Diger taraftan bekar calisanlarin dagitim adaleti algisi evlilere
gore (p<0,05), yoneticilik gorevi bulunan c¢alisanlarin diger calisanlara gore
islemsel adalet ve biitiinsel olarak orgiitsel adalet algilar1 daha yiiksek bulunmustur

(strastyla p<0,01; p<0,05) (Tablo 4.12).

Egitim diizeyine gore yapilan karsilagtirmalarda ¢alisanlar arasinda yalnizca
dagitim adaleti algis1 arasinda farklilik bulunmus, post-hoc analizlerde lise mezunu
olan ¢alisanlarda doktora mezunlarina gore dagitim adaleti algisinin az da olsa daha

yiiksek oldugu saptanmistir (p<0,05) (Tablo 4.12).

Mesleklere gore yapilan karsilastirmalarda yine dagitim adaletinde anlamli
farklilik saptanmig olup, kurumda sekreter olarak calisanlarin doktor, hemsire ve
diger saglik calisanlarina gore daha yiiksek dagitim adaleti algisina sahip oldugu
goriilmiistiir (p<0,05) (Tablo 4.12).

Sonug olarak Tablo-4.12 incelendiginde; saglik ¢alisanlarinin orgiitsel adalet
algilarinin ¢aliganlarin cinsiyet, medeni durum, egitim, meslek ve yoneticilik

gorevine gore farklilik gosterdigini soyleyebiliriz.
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Tablo 4. 12. Orgiitsel Adalet Algisimin Sosyo-demografik Ozelliklere

Gore Karsilastirilmasi

Parametreler n islemsel adalet  Dagitim adaleti  Kisilerarasi adalet Bilgisel adalet  Orgiitsel Adalet
Ort + ss Ort + ss Ort + ss Ort + ss Ort + ss
Cinsivet = Erkek 258 2,87+0,88 2,66£1,11 3,29+0,85 3,24+1,05 3,01 £0,79
Kadin 167 2,81+0,93 3,00+1,13 3,21+0,86 3,12+1,02 3,01 £0,85
t=0,69 p=0,48 t=-3,08 p=0,002  t=0,98 p=0,32 t=1,15p=0,24  t=-0,001 p=0,99
Yas (vil 18-2 40 2,92+0,90 3,01+1,11 3,16+1,06 3,27+1,18 3,07+0,94
26-40 248 2,87+0,89 2,78+1,10 3,26+0,87 3,20+1,05 3,01+0,79
>41 137 2,80+0,92 2,76+1,18 3,27+0,76 3,16+0,98 2,97+0,82
F=0,38 p=0,67 F=0,83 p=0,43 F=0,26 p=0,76 F=0,19p=0,82  F=0,24 p=0,78
Medeni D. Evli 326 2,8240,90 2,73+1,12 3,25+0,84 3,16+1,03 2,97+0,81
Bekar 99 2,95+0,88 3,01+1,14 3,29+0,90 3,30+1,05 3,12 0,84
t=-1,33 p=0,18 t=-2,13 p=0,03 t=-0,37 p=0,71 t=-1,12 p=0,26 t= -1,54 p=0,12
Egitim Lise 76 2,88+0,91 3,05+1,26 3,32 +1,00 3,37+1,22 3,12+0,94
Yiiksekokul 126 2,88+0,83 2,79+1,00 3,15+0,77 3,14+0,91 2,98+0,71
Lisans 135 2,78+0,94 2,70+1,15 3,27+0,89 3,18+1,08 2,96+0,86
Yiiksek lisans 27 3,14+0,93 3,15+1,33 3,51+0,82 3,44+1,00 3,29+0,84
Doktora 61 2,76+0,93 2,55+0,99 3,26+0,76 3,00+0,92 2,88+0,70
F=1,06 p=0,37 F=2,63 p=0,034 F=1,17 p=0,32 F=1,56 p=0,18  F=1,70 p=0,14
1>5
Meslek Hemgire 183 2,90+0,93 2,73+1,12 3,30+0,90 3,26+1,07 3,04+0,85
Doktor 66 2,85+1,00 2,64+1,07 3,31+0,81 3,08+0,99 2,96+0,80
idari personel 34 2,68+0,76 2,86+0,96 3,09+0,70 2,86+0,79 2,84+0,65
Sekreter 35 3,13+0,79 3,38+1,28 3,42+0,74 3,58+1,10 3,35+0,86
Diger® 53 2,60+0,92 2,59+1,24 3,13+0,95 3,05+1,10 2,82+0,84
Lab.teknisyeni 54 2,84+0,75 2,99+0,96 3,18+0,82 3,19+0,92 3,02+0,69
F=1,81 p=0,10 F=2,96 p=0,01 F=0,99 p=0,42 F=2,19p=0,54  F=2,18 p=0,55
4>1,2,5
Gorev_ 0-5 78 2,88+1,02 2,88+1,18 3,19+1,02 3,24+1,15 3,03+0,95
Siiresi (yi) 6-10 79 2,87+0,75 2,84+1,11 3,31+0,83 3,33+0,99 3,07+0,68
11-15 97 2,88+0,94 2,81+1,12 3,22+0,90 3,17+1,02 3,01+0,84
16-20 69 2,73+0,88 2,65+1,00 3,32+0,79 3,05+1,04 1,91+0,76
>21 102 2,86+0,89 2,78+1,19 3,26+0,74 3,17+0,99 3,00+0,82
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F=0,38p=0,82  F=0,42 p=0,78 F=031p=0,86  F=0,74p=0,56 F=0,36 p=0,83
Nobet Yok 212 2,88+0,85 2,77+1,12 3,30+0,80 3,25+0,99 3,05+0,76
Var 213 2,82+0,95 2,83+1,14 3,2240,91 3,13+1,08 2,82+0,95
t=0,62 p=0,53  t=-0,55 p=0,58 t=0,97 p=0,33  t=1,19p=023 t=0,67 p=0,50
Yonetici Var 40 3,27+0,92 3,08+1,28 3,41£0,92 3,38+1,09 3,29+0,94
Gorevi Yok 385 2,80+0,89 2,7741,11 3,24+0,85 3,17+1,03 2,98+0,80
t=3,12p=0,004  t=1,65p=0,99 =1,20p=0,22  t= 1,16p=024 =228 p=0,023

¢Diger: Eczaci, fizyoterapist, biyolog, tekniker, diyetisyen, paramedik, is giivenligi uzmani, sosyal

hizmet uzmani
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4.7. Arastirma Modeli ve Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Tablo 4.13. Degiskenlere iliskin Korelasyon Katsayilari, Tamimlayici Istatistikler ve Giivenilirlik Katsayilar1 (Cronbach’s Alpha
Degerleri)

Degiskenler Aritmedlc | Standart 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
Ort. Sapma
1.isgoren Bulma 2,59 94 1
2.Egitim ve Gelistirme 2,94 91 ,6837 1
3.Ucret ve Odiil Sistemi 2,23 1,14 | 5487 | 4587 1
4.Performans Degerleme 2,24 1,00 627" 5737 ,699™ 1
5 Kariyer Sistemi 2,39 1,01 6247 | 6197 6597 ,793" 1
6.Motivasyon 2,61 97| 608" | ,643"| 585 | 6187 | 713" 1
7. Ustlerle Tletisim 2,56 1,10 6407 | 6077 | 508" | 6127| 6587 | 759" 1
8. innovasyon 2,52 1,06 5957 | 599" | 552" | 654" | 7167 798| 806 1
9.Calisma ve Fiziki Sartlar 2,63 1,26 | ,5177| 4357 | 5637 | 4197 4757 6467 | 5077 | 580" 1
10.IKY Uygulamalar: 2,52 83| 786" | 783" | 773" 839" | 874" | 8757 | ,8207| 862" | 657" 1
11.Islemsel Adalet 2,85 90| 5447 5377 4837 4697 | 5027|5677 | 5657|5647 5367|642 1
12.Dagitim Adaleti 2,80 1,13 4517 4097 | 5407 | 4157 3867 | 4147 | 3747 3687 | 4837 | 5177 6057 1
13 Kisileraras: Adalet 3,26 86| 3757 4477 2667 2067 | 2507 3927 | 3547 | 3347 3537 4007| ,5937| 440" 1
14.Bilgisel Adalet 3,19 1,03 4237 | 4697 3297 2477 2777 4477 4147 4007|4267 | 4587 6527 | 5257|768 1
15.0rgiitsel Adalet 3,01 82| 5487 | 5637 | 4967 | 4177 a41”| 5577|5277 5167|5507 6207 8857|768 | 8047 | 875

**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlaml1 (Cift Yonlii)
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Tablo 4.13*’deki Pearson korelasyon analizi bulgulari incelendiginde, saglik
calisanlarinin iggéren bulma (r= ,544; p<0.01), egitim ve gelistirme (r= ,537;
p<0.01), tlicret ve ddiil sistemi (r= ,483; p<0.01), performans degerleme (r= ,469;
p<0.01), kariyer sistemi (r= ,502; p<0.01), motivasyon (r= ,567; p<0.01), iistlerle
iletisim (r=,565; p<0.01), innovasyon (r=,564; p<0.01) ve ¢alisma ve fiziki sartlara
(r=,536; p<0.01) iliskin algilar1 ile islemsel adalet arasinda pozitif yonlii ve anlamli
bir iliski oldugu saptanmistir. Benzer sekilde IKY uygulamalar ile islemsel adalet
arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir (r=,672; p<0.01).

Korelasyon analizi sonuglarina gore saglik calisanlarinin iggéren bulma (r=
,451; p<0.01), egitim ve gelistirme (r=,409; p<0.01), {icret ve 6diil sistemi (1= ,540;
p<0.01), performans degerleme (r= ,415; p<0.01), kariyer sistemi (r= ,386;
p<0.01), motivasyon (r= ,414; p<0.01), dstlerle iletisim (= ,374; p<0.01),
innovasyon (r= ,368; p<0.01) ve ¢alisma ve fiziki sartlara (r= ,483; p<0.01) iliskin
algilar1 ile dagitimsal adalet arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu
gdzlenmistir. Buna ilaveten, IKY Uygulamalar ile dagitimsal adalet arasinda da
pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=,517; p<0.01).

Pearson korelasyon analizinin aragtirma bulgulart dikkate alindiginda;
isgoren bulma (r= ,375; p<0.01), egitim ve gelistirme (r= ,447; p<0.01), licret ve
odiil sistemi (r= ,266; p<0.01), performans degerleme (r= ,206; p<0.01), kariyer
sistemi (r=,250; p<0.01), motivasyon (r=,392; p<0.01), iistlerle iletisim (r= ,354;
p<0.01), innovasyon (r= ,334; p<0.01) ve calisma ve fiziki sartlara (r= ,353;
p<0.01) iliskin algilart ile kisilerarasi adalet arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski oldugu tespiti yapilmistir. Aym sekilde IKY Uygulamalar ile kisileraras:
adalet arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu anlasilmaktadir (r= ,400;
p<0.01).

Korelasyon analizi arastirma bulgularina gore isgéren bulma (r= ,423;
p<0.01), egitim ve gelistirme (r= ,469; p<0.01), ticret ve odiil sistemi (r= ,329;
p<0.01), performans degerleme (r= ,247; p<0.01), kariyer sistemi (r= ,277,
p<0.01), motivasyon (r= ,447; p<0.01), dstlerle iletisim (= ,414; p<0.01),
innovasyon (r= ,400; p<0.01) ve calisma ve fiziki sartlara (r= ,426; p<0.01) iliskin
algilar ile bilgisel adalet arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu tespiti
yapilmistir. Bunun yani sira IKY Uygulamalari ile bilgisel adalet arasinda pozitif

yonlii ve anlamli bir iligki oldugu anlasilmaktadir (r=,458; p<0.01).
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Korelasyon analizi sonuglarina gore saglik calisanlarinin iggéren bulma (r=
,548; p<0.01), egitim ve gelistirme (r=,563; p<0.01), {icret ve 6diil sistemi (1= ,496;
p<0.01), performans degerleme (r= ,417; p<0.01), kariyer sistemi (r= ,441;
p<0.01), motivasyon (r= ,557; p<0.01), dstlerle iletisim (= ,527; p<0.01),
innovasyon (r=,516; p<0.01) ve ¢alisma ve fiziki sartlara (r=,550; p<0.01) iliskin
algilar1 ile Orgiitsel adalet arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliski oldugu
saptanmugtir. Bir biitiin olarak IKY Uygulamalar ile orgiitsel adalet arasinda da
pozitif yonlii ve anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=,620; p<0.01).

Korelasyon analizi sonuglari incelendiginde degiskenler arasindaki iligkilerin
nispeten yiiksek ve anlamli oldugu goriilmektedir. Boylece regresyon analizinin 6n
kosulunun saglandigi sdylenebilir.

Insan Kaynaklart Uygulamalarmin boyutlarmin bagimsiz degiskenler,
islemsel adaletin ise bagimli degisken olarak varsayildigi Model I ¢oklu regresyon
analizi yardimiyla test edilmistir. Regresyon analizi bulgular1 asagida Tablo 4.14°de
verilmistir. Model I’de VIF degerleri 2,064 ila 4,156 arasinda yer almakta olup, bu
degerler en iist sinir olarak kabul edilen 10’dan ¢ok diisiiktiir. En diisiik tolerans
degeri 0.241°dir ve bu deger en alt sinir deger olan 0.10’dan yiiksektir. Bu nedenle
Model I de c¢oklu baginti sorununa rastlanmamistir. Ayrica bu modelde Durbin-
Watson katsayisi 1,635 oldugu icin otokorelasyon sorunu ile karsilagilmamustir.

Model D’in istatistiksel agidan anlamli oldugu ¢oklu regresyon analizi
bulgularindan anlasilmaktadir (R?=0.455; Fo.415y = 38,517; p<0.01). Bu modelde
bagimsiz degisken olan IKY Uygulamalarmin boyutlarinin islemsel adaletteki
varyansin %45.5’ini agiklamaktadir. Regresyon analizi bulgular incelendiginde 1KY
Uygulamalarinin boyutlarmdan Egitim ve Gelistirme (B = 0.182; p< 0.01), Ustlerle
fletisim (B = 0.162; p<0.05) ve Calisma ve Fiziki Sartlar (B = 0.215; p<0.05)
islemsel adalet {izerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir. Bu bulgulara gore
H1b, H1g ve H1j hipotezleri kabul edilmektedir. Buna karsin iggéren bulma (f =
0.109; p> 0.05), iticret ve 6dil sistemi ( = 0.104; p> 0.05), motivasyon (B = 0.008;
p> 0.05) ve innovasyonun (B = 0.094; p> 0.05) islemsel adalet {izerinde pozitif, ama
anlamli olmayan bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Bu ylizden Hla, Hlc, H1f ve
H1h hipotezleri ret edilmistir. Buna karsin, performans degerleme ( = -0.024; p>
0.05) ve kariyer sistemi (B = -0.009; p> 0.05) islemsel adalet lizerinde negatif ama
anlamli olmayan bir etkiye sahiptir. S6z konusu bulgulara gére H1ld ve Hle

hipotezleri ret edilmistir.
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Tablo 4.14. Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Boyutlarinin islemsel Adalet Uzerindeki Etkilerine Dair Coklu Regresyon
Analizi Bulgulan

Model I Standardize Edilmemis Standardize ¢ dederi Anlam I¢ Tliski Istatistikleri
- o . geri .
Bagimsiz Degiskenler Katsayilar edilmis Diizeyi
B Standart Hata Beta Tolerans Degeri VIF degeri

Sabit ,972 ,115 8,428 ,000

1.Isgdren Bulma ,104 ,055 ,109 1,883 ,060 ,392 2,550
2.Egitim ve Gelistirme ,179 ,054 ,182 3,295 ,001 432 2,314
3.Ucret ve Odiil Sistemi ,082 ,045 ,104 1,827 ,068 ,407 2,454
4.Performans Degerleme -,022 ,061 -,024 -,362 ,718 ,287 3,487
5 Kariyer Sistemi -,008 ,062 -,009 -,135 ,893 ,268 3,732
6.Motivasyon ,007 ,068 ,008 ,109 ,913 ,248 4,038
7. Ustlerle letisim ,133 ,056 ,162 2,396 ,017 ,286 3,494
8. Innovasyon ,080 ,063 ,094 1,273 ,204 241 4,156
9.Calisma ve Fiziki Sartlar ,154 ,037 ,215 4,130 ,000 ,484 2,064
R ,675
R? 455
Diizeltilmis R* 443
Tahmini standart hata2 ,67554
F(9_415) 38,517
Anlam diizeyi ,000
Durbin-Watson 1,635

*p<0.05. **p<0.01; Bagimh Degisken: Islemsel Adalet
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Model 1I’de bagimsiz degiskenler olan IK Uygulamalarinin boyutlarinin
bagimli degisken olan dagitimsal adalet iizerindeki etkilerinin ¢oklu regresyon
analizi yardimiyla test edildigi goriilmektedir (Tablo 4.15) Model II'nin VIF
degerleri 2,064 ila 4,156 arasinda degismekte ve bu degerler en iist sinir olan 10°dan
cok diisiiktiir. En diisiik tolerans degeri 0.241 olup, en alt sinir deger olan 0.10°dan
yiiksektir. Bu ylizden Model II’de ¢oklu baginti sorunu ile karsilasiimamigstir. Buna
ilaveten Model II de Durbin-Watson katsayisi 1,648 oldugundan; 2’den diisiik
oldugundan otokorelasyon sorununa rastlanmamistir.

Regresyon analizi bulgularina goére Model II istatistiksel agidan anlamlidir
(R?=0.360; Fo.415) = 27,008; p<0.01). Bu modelde bagimsiz degisken olarak IKY
Uygulamalarmin boyutlarinin  dagitimsal adalette iliskin varyansin = %36’sin1
aciklamaktadir. Modelin  bulgular1  incelendiginde 1KY  Uygulamalarmin
boyutlarindan Egitim ve Gelistirme ( = 0.152; p< 0.05), iicret ve ddiil sistemi (f =
0.361; p<0.01) ve Calisma ve Fiziki Sartlar (B = 0.238; p<0.01) dagitimsal adaleti
pozitif ve anlaml bir sekilde etkilemektedir. Bu bulgulara goére H2b, H2¢ ve H2j
hipotezleri desteklenmektedir. Ancak isgoren bulma (B = 0.108; p> 0.05),
performans degerleme (B = 0.037; p> 0.05) ve ustlerle iletisimin (f = 0.049; p> 0.05)
dagitimsal adalet {izerinde pozitif ve anlamli olmayan bir etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Dolayisiyla H2a, H2d ve H2g hipotezleri ret edilmistir. Ote yandan
kariyer sistemi (B = -0.103; p> 0.05), motivasyon (B = -0.028; p> 0.05) ve
innovasyonun (f =-0.093; p> 0.05) dagitimsal adalet {izerinde negatif ama anlamli
olmayan bir etkiye sahip oldugu gozlenmistir. Bu bulgulara gore H2e, H2f ve H2h

hipotezleri desteklenmemektedir.
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Tablo 4.15. insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Boyutlarinin Dagitimsal Adalet Uzerindeki Etkilerine Dair Coklu Regresyon Analizi
Bulgular

Model 1T Standardize Edi]memis Standardize t deseri Anlam IQ Ill$kl Istatistikleri
- .. S egeri .
Bagimsiz Degiskenler Katsayilar edilmis Diizeyi
B Standart Hata Beta Tolerans Degeri VIF degeri

Sabit ,938 ,155 6,049 ,000

1.Isgéren Bulma 129 ,074 , 108 1,736 ,083 ,392 2,550
2.Egitim ve Geligtirme ,188 ,073 , 152 2,567 ,011 432 2,314
3.Ucret ve Odiil Sistemi 357 ,060 ,361 5,915 ,000 407 2,454
4.Performans Degerleme ,042 ,082 ,037 ,511 ,610 ,287 3,487
5 Kariyer Sistemi -,114 ,084 -,103 -1,365 173 ,268 3,732
6.Motivasyon -,032 ,091 -,028 -,353 724 ,248 4,038
7.Ustlerle Iletisim ,050 ,075 ,049 674 ,501 ,286 3,494
8. Innovasyon -,099 ,085 -,093 -1,171 ,242 ,241 4,156
9.Calisma ve Fiziki Sartlar 213 ,050 ,238 4,250 ,000 ,484 2,064
R ,608
R? ,369
Diizeltilmig R ,356
Tahmini standart hata , 90850
F(9_415) 27,008
Anlam diizeyi ,000
Durbin-Watson 1,648

*p<0.05. **p<0.01; Bagimh Degisken: Dagitimsal Adalet
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Bagimsiz degiskenler olarak IK Uygulamalarmim boyutlarmm ve bagimh
degisken olarak kisileraras1 adaletin oldugu Model III ¢oklu regresyon analizi
yardimiyla test edilmistir (Tablo 4.16). Bu modelde VIF degerlerinin 2,064 ila
4,156 arasinda yer aldig1 gozlenmektedir; yani bu degerler en {ist sinir olan 10’dan
oldukca diisiiktlir. Buna ilaveten en diisiik tolerans degeri 0.241°dir ve en alt sinir
deger olan 0.10°dan daha yiiksektir. Dolayisiyla modelde ¢oklu baginti sorunundan
s0z edilemez. Ayrica bu modelde Durbin-Watson katsayisi 1,729 oldugu ve bu
katsay1 2’den diislik oldugundan otokorelasyon sorunu ile karsilagilmamustir.

Tablo 4.16°deki c¢oklu regresyon analizi bulgular1 incelendiginde Model
[IT’1in istatistiksel acidan anlamli oldugu goriilmektedir (R2=0.265; Fo.415) = 16,643;
p<0.01). Bu modelde bagimsiz degiskenler olarak yer alan IKY Uygulamalarinin
boyutlarinin kisilerarasi adaletteki varyansin %26’sini1 agiklamaktadir. Modele iliskin
arastirma bulgular1 incelendiginde IKY Uygulamalarinin boyutlarindan Egitim ve
Gelistirmenin (B = 0.345; p< 0.01) kisileraras1 adalet lizerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahip oldugu goézlenmistir. Bu bulgu dikkate alindiginda H3b kabul
edilmistir. Buna karsin beklenilen aksine performans degerlemenin ( = -0.188;
p<0.05) kisileraras1 adalet ilizerinde negatif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
gozlenmistir. Dolayisiyla H3d hipotezi ret edilmistir.

Ote yandan isgoren bulma (B = 0.102; p>0.05), iicret ve 6diil sistemi (P =
0.92; p> 0.05), motivasyon (f = 0.138; p> 0.05), istlerle iletisim (f = 0.076; p>
0.05), innovasyon (B = 0.004; p> 0.05) ve calisma ve fiziki sartlarin ( = 0.076; p>
0.05) kisileraras1 adalet iizerinde pozitif, ama anlamli bir etkiye sahip olmadigi
gozlenmistir. Bu bulgulara gore H3a, H3c, H3f, H3g, H3h ve H3j hipotezleri
desteklenmemektedir. Yine kariyer sisteminin (f = -0.145; p> 0.05) kisilerarasi
adalet lizerinde negatif ama anlamli olmayan bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Bu

bulgu dikkate alindiginda H3e hipotezi de desteklenmemektedir.
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Tablo 4.16. insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Boyutlarimin Kisileraras1 Adalet Uzerindeki Etkilerine Dair Coklu Regresyon Analizi Bulgular

Model 111 Standardize Edilmemis Standardize t deseri Anlam 1(} Hlskl Istatistikleri
Bagimsiz Degiskenler Katsayilar edilmis £ Diizeyi
B Standart Hata Beta Tolerans Degeri VIF degeri
Sabit 1,881 ,127 14,767 ,000
1.Isg6ren Bulma ,093 ,061 ,102 1,520 ,129 ,392 2,550
2.Egitim ve Geligtirme ,324 ,060 ,345 5,383 ,000 432 2,314
3.Ucret ve Odiil Sistemi ,069 ,050 ,092 1,401 ,162 ,407 2,454
4.Performans Degerleme -,162 ,067 -,188 -2,398 ,017 ,287 3,487
5.Kariyer Sistemi -,123 ,069 -,145 -1,786 ,075 ,268 3,732
6.Motivasyon ,122 ,075 ,138 1,635 ,103 ,248 4,038
7.Ustlerle Iletisim ,060 ,062 ,076 971 ,332 ,286 3,494
8. Innovasyon ,003 ,069 ,004 ,043 ,966 241 4,156
9.Caligma ve Fiziki Sartlar ,079 ,041 ,116 1,926 ,055 484 2,064
R 515
R? ,265
Diizeltilmis R* ,249
Tahmini standart hata , 74622
F(9_415) 16,643
Anlam diizeyi ,000
Durbin-Watson 1,729

*p<0.05. **p<0.01; Bagimh Degisken: Kisileraras: Adalet
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Insan Kaynaklari Uygulamalarinin boyutlarinin bagimsiz degiskenler olarak
ve bilgisel adaletin bagimli degisken olarak girdigi Model IV ¢oklu regresyon
analizi yardimiyla test edilmistir (Tablo 4.17). Model IV’teki VIF degerlerinin
2,064 ila 4,156 arasinda yer almakta ve bu degerler en iist sinir olan 10’dan
diisiiktiir. Bununla birlikte en diisiik tolerans degeri 0.241 olarak hesaplanmis ve bu
deger de en alt sinir deger olan 0.10’dan yiiksektir. Bu nedenle Model IV’de ¢oklu
bagint1 sorunu bulunmamaktadir. Yine bu modelde Durbin-Watson katsayisi 1,633
oldugu ve bu katsaymin 2’den diisiik olmasi nedeniyle otokorelasyon sorunu ile
karsilasilmamustir.

Tablo 4.17°de verilen ¢oklu regresyon analizi bulgularina gére Model IV
istatistiksel agidan anlamlidir (R*=0.330; Fo.415) = 22,713; p<0.01). Bu modelde
bagimsiz degiskenler olarak IKY Uygulamalarinin boyutlarinin bilgisel adalet ile
ilgili varyansm %33’iinii aciklamaktadir. Regresyon analizi sonuglarma gére 1KY
Uygulamalarinin boyutlarindan Egitim ve Gelistirme (B = 0.309; p< 0.01), Ucret ve
Odiil sistemi (B = 0.309; p< 0.01) ve Calisma ve Fiziki Sartlarmn (B = 0.158; p< 0.01)
bilgisel adalet lizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu
bulgular, H4b, H4c ve Hj hipotezlerini desteklemektedir. Buna karsin
beklentilerin aksine performans degerlemenin (B = -0.179; p<0.05) ve kariyer
sisteminin (f = -0.220; p>0.05) bilgisel adalet iizerinde negatif ve anlamli bir etkiye
sahip oldugu ortaya konulmustur. Bu yiizden H4d ve H4e hipotezleri ret edilmistir.

Ote yandan isgdren bulma (B = 0.122; p>0.05), motivasyon (B = 0.133; p>
0.05), tstlerle iletisim (B = 0.104; p> 0.05) ve innovasyon (B = 0.058; p> 0.05)
boyutlarinin bilgisel adalet iizerinde pozitif, ama anlaml bir etkiye sahip olmadig1
goriilmektedir. Bu aragtirma bulgular1 dikkate alindiginda H4a, H4f, H4g ve H4h

hipotezleri ret edilmistir.
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Tablo 4.17. insan Kaynaklar1 Uygulamalari Boyutlarimin Bilgisel Adalet Uzerindeki Etkilerine Dair Coklu Regresyon Analizi Bulgular

Model IV Standardize Edilmemis Standardize t dederi Anlam I¢ Tliski Istatistikleri
- .. o geri .
Bagimsiz Degigkenler Katsayilar edilmis Diizeyi
B Standart Hata Beta Tolerans Degeri VIF degeri
Sabit 1,383 ,147 9,416 ,000
1.Isgéren Bulma ,133 ,070 122 1,898 ,058 ,392 2,550
2.Egitim ve Geligtirme ,350 ,069 ,309 5,051 ,000 432 2,314
3.Ucret ve Odiil Sistemi 127 ,057 ,140 2,219 ,027 ,407 2,454
4.Performans Degerleme -,186 ,078 -,179 -2,388 ,017 ,287 3,487
5.Kariyer Sistemi -,225 ,079 -,220 -2,829 ,005 ,268 3,732
6.Motivasyon ,142 ,086 ,133 1,651 ,099 ,248 4,038
7.Ustlerle Iletisim ,098 ,071 ,104 1,382 ,168 ,286 3,494
8. Innovasyon ,056 ,080 ,058 ,704 ,482 241 4,156
9.Calisma ve Fiziki Sartlar ,130 ,048 ,158 2,736 ,006 ,484 2,064
R 574
R? ,330
Diizeltilmis R? 315
Tahmini standart hata ,86041
Fo.415) 22,713
Anlam diizeyi ,000
Durbin-Watson 1,633

*p<0.05. **p<0.01; Bagimh Degisken: Bilgisel Adalet
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Bagimsiz Degiskenler olarak kabul edilen IK Uygulamalarinin boyutlarinimn
ve bagimli degisken olarak kabul edilen orgiitsel adaletin girdigi Model V ¢oklu
regresyon analizi yardimiyla test edilmistir (Tablo 4.18). Model IV’teki VIF
degerlerinin 2,064 ila 4,156 arasinda degisir ve bu degerler en iist sinir olan 10°dan
oldukea diisiiktiir. Bununla birlikte en diisiik tolerans degeri 0.241 olup, bu deger de
en alt simir deger olan 0.10’dan yiiksektir. Dolayisiyla Model V’te ¢oklu baginti
sorununa rastlanmamaktadir. Yine bu modelde Durbin-Watson katsayisinin 1,487
oldugu ve bu katsayr 2’den diisiik oldugundan otokorelasyon sorunu ile
kargilasilmamustir.

Tablo 4.18’de goriildiigii {lizere coklu regresyon analizi bulgularina gore
Model V istatistiksel a¢idan anlamlidir (R2=,475; Fo.415y = 41,751 p<0.01). Bu
modelde bagimsiz degiskenler olan IKY Uygulamalarmin boyutlarmin &rgiitsel
adaletteki varyansin %47.5’ini agiklamaktadir. Coklu regresyon analizi sonuglari
incelendiginde IKY Uygulamalarimin boyutlarindan Isgéren bulma (p = 0.132; p<
0.05), egitim ve gelistirme (B = 0.282; p< 0.01), Ucret ve Odiil sistemi (B = 0.203;
p< 0.01) ve Calisma ve Fiziki Sartlarin (f = 0.223; p< 0.01) orgiitsel adalet {izerinde
pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. S6z konusu bulgular dikkate
alindiginda HS5a, HSb, H5¢ ve HS5j hipotezleri kabul edilmistir. Buna karsin,
motivasyon (B = 0.067; p>0.05), iistlerle iletisim ( = 0.125; p> 0.05) ve innovasyon
(B = 0.030; p> 0.05) boyutlarinin 6rgiitsel adalet {izerinde pozitif, ama anlamli bir
etkiye sahip olmadig1 gozlenmistir. Bulgulara gore H5f, H5g ve H5h hipotezleri
ret edilmistir. Ote yandan IKY Uygulamalarinin boyutlarindan performans
degerleme (B = -0.096; p> 0.05) ve kariyer sisteminin (§ = -0.132; p> 0.05) orgiitsel

adalet lizerinde negatif ama anlamli olmayan bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 4.18. insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Boyutlarinin Orgiitsel Adalet Uzerindeki Etkilerine Dair Coklu Regresyon Analizi Bulgulari

Model V Standardize Edilmemis Standardize t deseri Anlam I Tliski Istatistikleri
o <. S egeri .
Bagimsiz Degiskenler Katsayilar edilmis Diizeyi
B Standart Hata Beta Tolerans Degeri VIF degeri

Sabit 1,250 ,103 12,189 ,000

1.Isgéren Bulma 114 ,049 ,132 2,324 ,021 ,392 2,550
2.Egitim ve Geligtirme ,253 ,048 ,282 5,220 ,000 432 2,314
3.Ucret ve Odiil Sistemi ,146 ,040 ,203 3,652 ,000 407 2,454
4.Performans Degerleme -,078 ,054 -,096 -1,439 ,151 ,287 3,487
5 Kariyer Sistemi -,107 ,055 -,132 -1,923 ,055 ,268 3,732
6.Motivasyon ,056 ,060 ,067 ,934 ,351 ,248 4,038
7.Ustlerle iletisim ,093 ,050 ,125 1,883 ,060 ,286 3,494
8. Innovasyon ,023 ,056 ,030 ,410 ,682 ,241 4,156
9.Caligsma ve Fiziki Sartlar ,145 ,033 ,223 4,370 ,000 484 2,064
R ,689
R’ A75
Diizeltilmis R? 464
Tahmini standart hata ,60061
Foa15 41,751
Anlam diizeyi ,000
Durbin-Watson 1,487

*p<0.05. **p<0.01; Bagimh Degisken: Orgiitsel Adalet
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Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin bagimsiz degisken, orgiitsel adaletin bagiml
degisken oldugu Model VI basit regresyon analizi ile test edilmistir. Asagida yer alan
Tablo 4.19°deki basit regresyon analizi bulgularina gére Model VI istatistiksel agidan
anlamlidir (R*=,384; F(1.423) = 263,859 p<0.01). Bu modelde bagimsiz degisken iKY
Uygulamalarinin orgiitsel adaletteki varyansin %38,4’iinii agiklamaktadir. Basit
regresyon analizi sonuglari incelendiginde IKY Uygulamalarinin orgiitsel adalet
izerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (B = 0.620; p<
0.01) So6z konusu bulgular dikkate alindiginda H6 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.19. insan Kaynaklar1 Uygulamalarimin Orgiitsel Adalet Uzerindeki
Etkilerine Dair Basit Regresyon Analizi Bulgular:

Model VI StandaIr<dlze E(lhlmemls Star(;(.ilar(.hze o Anlam
Bagimsiz Degiskenler atsay1’ar ety t degeri Diizeyi
g Standart
B Hata Beta
Sabit 1,479 ,099 14,882 ,000
Insan Kaynaklar1 Uygulamalar ,606 ,037 ,620 16,244 ,000
R ,620
R’ ,384
Diizeltilmis R ,383
Tahmini standart hata ,64443
F1423) 263,859
Anlam diizeyi ,000
*p<0.05. **p<0.01; Bagimh Degisken: Orgiitsel Adalet
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5. TARTISMA

Tiirkiye’de saglik hizmetleri uygulamalari; ¢ok sayida bilesenden olusan
dinamik bir sektordiir. Saglik bakanligi 2003 yilindan itibaren saglik hizmetlerini
etkili, verimli ve hakkaniyete uygun bir sekilde organize edecegi gerekcesiyle
Saglikta Donilisiim Programini uygulamaya koymustur. Cagdas iilkelerin kalkinma
planlarinda 6nemli bir yere sahip olan saglikta insan kaynaklar1 uygulamalari,
saglikta donilisim programinin 6nemli bir bilesenidir. Bu doniisiim programi ile
saglikta insan kaynaklar1 gelistirme siireci de baglatilarak sistemimize uygun,
ihtiyaca yonelik, yeterli nicelik ve nitelikte saglik insan kaynagi yetistirilmesi
hedeflenmis, bu amacla da dogru sayida saglik personelini, dogru yer, dogru zaman

ve dogru motivasyon ile istihdam etme planlamalar1 yapilmistir (Akdag, 2011:1-90).

Calismanin evrenini olusturan Sivas Numune Hastanesi eski Sivas Devlet
Hastanesi ile eski Numune hastanesinin birlestirilmesiyle 2016 yilinda yeni yapilan
binasinda hizmet vermeye baglamistir. Bu ¢alisma birlestirilmis bu yeni hastanede
yapilmis olup, arastirmada Sivas Numune Hastanesinde uygulanan IKY
uygulamalarinin  ¢alisanlarin ~ Orglitsel adalet algisina etkisi olup olmadigi
irdelenmistir. Calisma hekim, hemsire, teknisyen, doktor, gibi tiim saglik personelini
kapsayacak bicimde yapilmistir. Calisma sonucunda genel olarak c¢alisanlarin
kurumlarindaki IKY uygulamalar1 memnuniyet algilarinin diisiik, orgiitsel adalet
algilarinin orta diizeyde oldugu saptanmistir. Calismanin yapildig1 hastanenin iki eski
hastanenin birlestirilmesiyle yeni olusturulmus olmasi, kurum igi iletisim ve isleyisin
tam olarak yerlesmemesi gibi nedenlerle bu olumsuz alginin olustugu diisiiniilebilir.
Zamanla IKY planlamalarinin ve uygulamalarinin daha etkin yapilmasiyla

calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin olumlu yonde degisecegi beklenebilir.

Calismada IKYY uygulamalar1 anketi igerisinde yer alan tiim algi 6l¢eklerinin
Cronbach’s Alpha degerleri kabul edilebilir alt sinir deger olan 0,70 in iizerinde
bulundugundan anket sonuglarinin giivenilir oldugunu sodylenebilir. Analizler
sonucunda saglik calisanlarinin IKY uygulamalari algilart degerlendirildiginde
“Kurumumda egitim ve seminer programlari yeni teknolojiler ile desteklenmektedir”
algist en yiiksek bulunmusken “Kurumumda gayretlerin  odiillendirilmesi

uygulamalar yeterlidir” ifadesi en diisiik ortalama puani almistir. Yine kurumda
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IKY uygulamalarmmn alt bilesenlerinin ortalamalari 3,0’1n altinda bulunmustur. En
yliksek memnuniyet ortalamas1 “Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri” iken, en diisiik
memnuniyet algist “Performans Degerlendirme Sistemi” olarak belirlenmistir. Bu
verilerden saglk calisanlarinin kurumlarindaki IKY uygulamalari hakkindaki
algilarinin performans degerlendirme ve kariyer sisteminde diisiik, digerlerinde orta
diizeyde oldugu, kurumun egitim ve seminer faaliyetleri konusunda basarili oldugu

sonucunu ¢ikarilabilir.

Literatiirde ¢alisanlarin sosyo-demografik 6zellikleri ile IKY uygulamalart
algilar arasindaki iligkiyi irdeleyen arastirmalarda farkli sonuglar elde edilmistir.
Ipcioglu ve Uysal (2009: 131-148), ila¢ firmas1 satis calisanlar1 {izerine yaptigi
calismada IKY uygulamalar ile yas ve cinsiyet bakimindan anlamli fark olmadigim
tespit etmistir. Bilgi calisanlarinda yapilan bir calismada kadinlarin IKY alg
ortalamalar1 iicret sistemine gére memnuniyetleri daha diisiik, kariyer sistemi ve
performans degerlendirmeye gore ise yliksek bulunmustur. Ayrica lisansiistli egitime
sahip olan bilgi ¢alisanlarinin performans degerlendirme algilarinin diisiik oldugu
saptanmig, 26-40 yas grubu calisanlarin kariyer sistemi algi ortalamasinin ise diger
gruplardan diisiik oldugu bildirilmistir (Kuzugiiden, 2011: 1-164). Bu calismada da
calisanlarin  IKY uygulamalar1 ile ilgili algilarmin cinsiyete goére farklihik
gostermedigi saptanmisken geng yastaki saglik calisanlarmin (18-25yas) ve bekar
olanlarmn iKY uygulamalar1 hakkinda ileri yastakilere ve evlilere gore daha olumlu
diistindiikleri belirlenmistir. Bu sonucun, saglik hizmetleri gibi hizmetin yogun
tiretildigi bir sektorde yasin ilerlemesiyle birlikte yipranmanin ve evli olmanin
calisana getirdigi maddi manevi ek sorumluluklarin olumsuz yansimasi olarak

yorumlayabiliriz.

Calismada, calisanlarm bir biitiin olarak IKY uygulamalar1 hakkindaki
algilarinin  egitim diizeyi ve c¢alisma siirelerine gore farklilik gostermedigi
saptanmustir. Diger taraftan IKY’nin alt boyutlarma bakildiginda yiiksekokul
mezunlarinin performans degerlendirmede doktora mezunlarindan, kariyer sistemi
algisinda lisans mezunlarindan, inovasyon faaliyetlerinde ise lisans mezunlarinin,
lise mezunlarindan daha yiiksek algi ortalamasina sahip oldugu belirlenmistir.
Mesleklere gére yapilan karsilastirmada bir biitiin olarak 1KY algisinda farklilik
saptanmazken, hemgsire ve ebelerin egitim ve gelistirme faaliyetleri ile ilgili alg

ortalamalar1 doktorlardan daha yiiksek, iicret ve 6diil sistemi ile ¢alisma ve fiziki

79



sartlar konusunda sekreterlerin algilar1 diger ¢alisanlara gore daha yiiksek
bulunmustur. Bu sonu¢ hastanede hemsire ve ebelere daha fazla hizmet i¢i egitim
verildigini, sekreterlerin ¢alistig1 birimlerde giivenli ve saglikli bir ¢calisma ortamina
sahip olduklarim1 ve iicretlendirme politikalarindan nispeten memnun olduklarim

distindiirmektedir.

Istanbul da belediye calisanlarinda yapilan bir calismada egitim ve kariyer
planlama uygulamalar1 ile kurum i¢i iliskiler ve performans yoOnetimi
uygulamalarinda bir yildan kisa siiredir ¢alisanlarin 15 yildan uzun ¢alisanlardan
daha olumlu disiindiikleri ve is tatmini seviyelerinin daha yliksek oldugu
goriilmiistiir (Demir, 2013: 1-145). Calismada gorev siiresi 0-5 yil arasinda olan
calisanlarin kurumlarindaki isgéren bulma faaliyetleri konusunda 21 yildan uzun
siiredir ¢aliganlara gére daha olumlu algiya sahip olduklari, diger IKY bilesenleri
acisindan farklilik olmadig saptanmustir. iki calismanin sonuglarmdaki farklihiklarin
popiilasyonlar  arasindaki  egitim, statii, sektorel bazdaki farkliliklardan

kaynaklandigini diisiinebiliriz.

Calismada gece ndbeti tutan ve tutmayan personeller arasinda 1KY algilar
arasinda fark yokken, yonetici gérevi olan calisanlarin IKY ve IKY’nin tiim
fonksiyonlarindaki algi ortalamalar1 daha yiiksek bulunmustur. Bu sonuca gore ndbet
tutulmasinin kurumdaki IKY algisini etkilemedigini, diger taraftan yoneticilik gorevi
gibi calisana hem maddi hem de manevi katkilar saglayan ve kisiye diger
calisanlardan daha yiiksek statli kazandiran bir gorevin o kisilerin kurumlarindaki,

IKY uygulamalarina yénelik algilamalarini olumlu yonde etkiledigini sdyleyebiliriz.

Manisa da kamu ve 6zel saglik kuruluslarinda 350 ¢alisan {izerinde yapilan
bir calismada insan kaynaklari yonetimini etkileyen en Onemli faktoriin siyaset
oldugu bildirilmistir (Erdéz, 2013:1-128). Isgorenlerin demografik 6zelliklerine insan
kaynaklar1 fonksiyonlar1 algilarinin belirlenmesi amaciyla tekstil sektoriinde yapilan
bir caligmada iicret yonetimi ve diizeni algisinin iggorenlerin ¢alisma yilina ve ¢ocuk
sayisitna gore farklilik gosterdigi, kariyer yonetimi ve adil davranis algisinin
isgorenlerin gelir diizeyine gore farklilik gosterdigi, egitim ve motivasyon algisinin
isgorenlerin gelir diizeyine gore farklilik gosterdigi bildirilmistir (Ayan, 2014: 1-16).
Calismada siyaset faktorii ve calisanlarin ekonomik gelirleriyle ilgili sorgulama
yapilmadigindan bu konularda degerlendirme yapilamamis olup ¢alismanin kisitlhiligi

olarak sdyleyebiliriz.
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Calismada orgiitsel adalet ve orgiitsel adaletin alt boyutlarina iliskin 6l¢egin
Cronbach’s Alpha degerleri; 0,70’in iizerinde bulundugundan anketin giivenilirlik
diizeyi yiiksek olarak kabul edilmistir. Buna gore calisanlarin 6rgiitsel adalet algisi
ortalamalar1 incelendiginde kisisel ve bilgisel adalet algis1 daha yiiksek ¢ikmakla
orgiitsel adalet ve Orgiitsel adaletin tiim boyutlarinda algi ortalamalarmin orta
diizeyde oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglara gore ¢alisanlarin kararlara katilim, aldigi
ticret, terfi, takdir gibi kazanimlar konusunda ve yoneticilerinin kendilerine karsi
olan tutum, davranis ve diyaloglarindan orta diizeyde memnun olduklari,
yoneticilerin ¢alisanlar arasinda adaleti orta derecede gozettikleri sdylenebilir. Sahin
(2010: 1-30), ve Soyiik’ iin (2007: 8-190) ¢alismalarinda da benzer sekilde saglik
calisanlarinda genel olarak orglitsel adalet algilamalar1 orta derecede iken (Sahin:
3,09; Soyiik: 2,72) kisileraras1 ve bilgisel adalet algis1 ortalamalar1 dagitim adaleti ve
islemsel adalete gore yiiksek bulunmugtur. Bulgular literatiirle uyumlu oldugu olarak

degerlendirilmistir.

Literatiirde c¢alisanlarin sosyo-demografik Ozellikleri ile oOrglitsel adalet
algilar1 arasindaki iliskiyi irdeleyen arastirmalarda degisik sonuglar elde edilmistir.
Soyiik 2007 yilinda, 881 hemsire lizerinde yaptig1 bir ¢alismada, ¢alisanlarin orgiitsel
adalet algilarinin sosyo-demografik 6zelliklere gore farklilik gosterdigini saptamistir.
Ayni calismada nobet tutanlarin dagitim adaleti algis1 daha yiiksek, yonetici gorevi
olanlarin ve gorev siiresi kisa olanlarin (<lyil) adalet algis1 daha yiiksek, giindiiz
calisanlarin etkilesimsel adalet algisi daha yiiksek, egitim seviyesi arttikca adalet
algisin da daha yiiksek oldugu saptanmustir. iki yiiz yirmi bir saglik ¢alisaninda
yapilan bir ¢alismada ise etkilesimsel adalet algis1 dagitimsal ve islemsel adalet
algisina gore yiiksek bulunmusken, orgiitsel adalet algisinin yas, cinsiyet, egitim
durumu, deneyimler, pozisyonlar gibi demografik degiskenlere gore farklilik
gostermedigi bildirilmigtir (Oral, 2012: 84-88). Adana da 477 saglik c¢alisan
tizerinde yapisal esitlik modeli yontemiyle yapilan bir arastirmanin sonucunda saglik
calisanlarinin oOrglitsel adalet algilarinin egitim, hizmet siiresi, aylik nobet sayisi,
yonetici olma durumu ve bakilan hasta sayist ile iliskili oldugu diger taraftan cinsiyet
ve meslegin orgiitsel adaleti etkilemedigini bildirilmistir (Sahin, 2010: 1-30). Deniz
ve arkadaglar1 (2016: 329-343) 6zel saglik kurulusunda yaptiklari aragtirmalarinda
erkek calisanlarin daha yiiksek adalet algisina sahip olduklarini bulmuslardir.

Hekimler iizerinde yapilan bir ¢calismada katilimcilarin yasinin arttikca olumlu adalet
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algisinin da arttig1 bildirilmistir (Cihangiroglu, 2010: 79). Bu c¢alismada ise
calisanlarin Orgiitsel adalet ve adaletin boyutlar ile ilgili algilarinin; yas, gorev
sliresi, calisganin nobet tutup tutmamasit durumlarina gore degisiklik gostermedigi
belirlenmistir. Ancak evli olmayan ¢alisanlarin dagitim adaleti algist evlilere gore,
yoneticilik gorevi bulunan calisanlarin diger calisanlara gore islemsel adalet ve
orgiitsel adalet algilar1 daha yiiksek, kadin calisanlarin dagitim adaleti algis1
erkeklerden daha yiiksek bulunmustur. Calismada egitim diizeyine gore yapilan
karsilagtirmalarda lise mezunu olan ¢alisanlarda doktora mezunlarina gore dagitim
adaleti algisinin az da olsa daha yiliksek oldugu, mesleklere gore yapilan
karsilastirmalarda ise sekreter olarak calisanlarin doktor, hemsire ve diger saglik

calisanlarina gore daha yliksek dagitim adaleti algisina sahip oldugu goriilmiistiir.

Gerek bu calismanin gerekse diger ¢alismalarin sonuglari saglik kurumlarinda
sosyo-demografik ozelliklerin (yas, cinsiyet, meslek, medeni durum, nobetli ¢alisma,
yoneticilik gorevi vb.) ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarin1 degisik 6zelliklere gore
etkileyebilecegini ortaya koymaktadir. Ancak literatiirdeki bu farkli sonuglarin
arastirmalara dahil edilen saglik calisanlariin 6zelliklerinin (kamu personeli-6zel
kurum personeli, mesleksel, bolgesel farkliliklar vb.) farkli olmasindan

kaynaklanabilecegini diisliniiyoruz.

Saglik calisanlarinda orgiitsel adaleti degerlendiren calismalarda hem 06zel
hem de kamu kurumlar i¢in orgiitsel adalet algisinda hem olumlu hem de olumsuz
algilamalar s6z konusudur. Tiirkiye’de yapilan bir ¢alismada 6zel hastane c¢alisanlar
ile kamu hastanesi ¢alisanlar1 arasinda orgiitsel adalet algilarinda farkliliklar oldugu,
Ozelde calisanlarin daha 1iy1 c¢alistiklarinda isgorence takdir edileceklerini
diisiindiikleri, kamu ¢alisanlarinin ise amirlerinden tehdit ve hakaret gordiikleri
bildirilmistir. Diger taraftan ayni ¢alismada Ozel hastane ¢alisanlar1 amirlerinin
kendilerini dinlemedigi, adam kayirdig1, kendi aralarinda tartisma ettigi gibi olumsuz
bildirimlerde bulundugu saptanmistir (Isik, 2012: 254-265). Bu ¢alisma ise kamu
hastanesinde yapilmis olup c¢alisanlarin Isik’in (2012) calismasindan farkli olarak

amirleriyle olan diyaloglarinin daha olumlu oldugu gdézlenmistir.

Korelasyon analizleri sonucunda genel olarak ¢alisanlarin IKY ve IKY’nin
boyutlar1 olan isgdren bulma, egitim ve gelistirme, iicret ve 6diil sistemi, performans,
kariyer sistemi, motivasyon, listlerle iletisim, innovasyon, ¢alisma ve fiziki sartlara

iligkin algilar1 ile bir biitlin olarak orgiitsel adalet ve Orgiitsel adaletin boyutlar1 olan
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islemsel adalet, dagitim adaleti, kisileraras1 adalet, bilgisel adalet arasinda pozitif
yonlii ve anlamli bir iligki oldugu saptanmustir. Basit regresyon analizlerinde de bir
biitiin olarak IKY uygulamalarinin 6rgiitsel adalet iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore kamu hastanelerinde iyi
uygulanan bir IKY sisteminin; c¢alisanlarin kararlara katilimi, kazanimlarm
performansa uygun dagitimi, calisanlar ve yoneticiler arasinda saygi ve nazik bir
iletisimin gelistirilmesi, kurumdaki siireclerin ¢alisanlara biitiiniiyle aciklandig
seffaf bir calisma ortaminin saglanmasi gibi olumlu gelismelere yol acgarak,

calisanlarin orgiitsel adalet algilarini pozitif yonde etkileyecegini sdyleyebiliriz.

Literatiirde IKY uygulamalarinin ¢alisanlarin drgiitsel adalet algisina etkisiyle
ilgili az sayida veri bulunmaktadir. 1KY fonksiyonlarmndan performans
degerlendirme sistemleri ile Orgiitsel adalet arasindaki iliski tarandiginda genel
olarak acik iletisim politikasinin, adalet algisin goriilmektedir (Yiirtir, 2009: 244).
Erzurum’ da ingaat sektorii calisanlarinda yapilan bir arastirmada orgiit 1 artirdigi
yoniinde verilere rastlanmaktadir. Calisanlarin istenmeyen bir sonugla ilgili olarak
kendilerine yeterli agiklama yapildiginda daha anlayigh olduklar sel adalet algisi ile
performans degerlendirme sistemi arasinda pozitif yonde anlamli ve giiglii bir iligki

oldugu saptanmistir (Kayapali, 2015: 40-58).

Finlandiya’da biiyiik bir hemsire grubunda (n=2152) yapilan bir anket
calismasinda hemsireler i¢in Orgiitsel adaletin 6nemli oldugu, orgiitsel adalet ile
hemsirelerin giiclenmesi, i motivasyonu arasinda korelasyon bulundugu, bu nedenle
hemsirelerin is planlanmas1 ve karar verme siirecleri gibi IKY uygulamalarina aktif
olarak dahil edilmesi gerektigi vurgulanmistir (Kuokkanen, 2014: 349-356). Bu
calismada da diger ¢alismanin sonuglarina benzer bigimde saglik ¢alisanlarinda iKY

uygulamalari ile orgiitsel adalet algilar1 arasinda pozitif iliski saptanmigtir.

Coklu regresyon analizi bulgular1 incelendiginde IKY uygulamalarmin
boyutlarindan egitim ve gelistirme, iistlerle iletisim, calisma ve fiziki sartlarin
islemsel adalet algis1 {lizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
goriilmiistiir. Bu sonucla kurumda giivenli ve saglikli bir egitim ortaminin
saglanmasi, egitim ihtiya¢lariin ¢alisanlarin da goriislerine bagvurularak bilimsel
metotlarla karsilanmasi, yoneticilerle calisanlar arasinda saghkli ve kaliteli bir
iletisimin saglanmas1 ile calisanlarin islemsel adalet algilarinin daha olumlu

olacagini sdyleyebiliriz.
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IKY uygulamalarmm boyutlarindan egitim ve gelistirme, iicret ve odiil
sistemi, caligma ve fiziki sartlarin dagitimsal adaleti pozitif ve anlamli bir sekilde
etkiledigi goriilmiistiir. Benzer sekilde kurumda iyi uygulanan egitim ve gelistirme
faaliyetleri, glivenli ve saglikli bir calisma ortami ile objektif kriterlere gore
hazirlanan ve ¢alisanlarin emeginin optimal karsiliginin saglandigi ticret sistemi
uygulamasi ile onlarin dagitim adaleti algilar1 olumlu yonde gelisecektir.

IKY uygulamalarmin boyutlarindan egitim ve gelistirmenin Kkisilerarasi
adalet lizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahip oldugu saptanmigken beklenilenin
aksine performans degerlemenin kisilerarasi adalet lizerinde negatif ve anlamli bir
etkiye sahip oldugu gozlenmistir. Hizmet i¢i egitimler, seminer, konferans ve kurs
gibi bir araya gelinen faaliyetler ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda saygili, nezaketli
bir iletisimin gelismesine dolayisiyla kisilerarast adalet algisinin giiglenmesine
vesile olacaktir. Kurumda performans degerleme ile ilgili yapilan faaliyetlerin ne
kadar iyi olursa olsun ¢alisanlarin kisileraras1 adalet algisin1 olumsuz etkiledigi
goriilmektedir. Bu sonu¢ hastanede uygulanan performansa dayali {icret ve 6deme
sisteminin yoneticiler tarafindan calisanlara “kendilerine deger verildigini ve
goriislerine saygr duyuldugunu” hissettirecek diizeyde yapilamadigini hatta bu
konuda calisanlarin yoneticilere “tepkili” olabilecegini diisiindlirmektedir. Oysa
yapilan c¢alismalar, performans degerlendirme sisteminden memnun olma
konusunda etkili olan en 6nemli faktoriin adalet algis1 olduguna isaret etmektedir
(Cakmak, 2006: 3-14; Kluger, 1996: 254-284).

IKY uygulamalarmim boyutlarindan egitim ve gelistirme, iicret ve &diil
sistemi, calisma ve fiziki sartlarin bilgisel adalet iizerinde pozitif ve anlaml bir
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Yine iyi planlanmis egitim faaliyetleri,
gayretlerin yeterince Odiillendirildigi bir iicret ve 6diil sistemi, giivenli ve saglikli
bir ¢caligma ortaminin saglanmasi ¢alisanlarin kendileri hakkindaki ticretlendirme,
terfi, Odiil gibi konularda yeterli bilgi edinebilmelerine olanak saglayacaktir.
Calismada beklenenin aksine performans degerlemenin ve kariyer sisteminin
bilgisel adalet iizerinde negatif ve anlaml bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bu
sonug ¢aligsanlarin kurumlarinda uygulanan performans sistemi ve kariyer gelistirme
uygulamalar1 hakkinda diger IKY uygulamalarina gore daha diisiik memnuniyet
algisina sahip olmalarina bagl olabilir. Zira ¢aligmada en diisiik memnuniyet algi
ortalamas: bu iki IKY boyutunda saptanmusti. Bu sonug tutarli olmamakla birlikte

literatiirde bir orgiitteki 1KY uygulamalarma iliskin yoneticilere ve bu
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uygulamalardan etkilenen iggoérenlere ait algilarmin tutarli olmadigi ydniinde
arastirma sonuglar1 bulunmaktadir (Ozgeldi, 2010: 194-197; Khilji, 2006: 1171-
1179; Edgar, 2005: 534-549). Bu tutarsizliklarin calismalarin  yapildigi
poptilasyonlardaki sektorel farkliliklardan ve/veya calisanlarin  demografik
ozelliklerindeki farkliliklardan kaynaklanabilecegini diistiniiyoruz.

IKY uygulamalarmin boyutlarindan isgdéren bulma, egitim ve gelistirme,
iicret ve ddiil sistemi, ¢alisma ve fiziki sartlarin 6rgiitsel adalet iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Bu nedenle yoneticiler kurumlarinda
adil bir iggdren se¢cme siireci yiritiirlerse, egitim ihtiyaclarini iyi belirleyip yeterli
egitim faaliyetleri yaparlarsa, kurumun fiziki sartlarin1 gelistirilip daha saglikli ve
giivenli bir ¢alisma ortami saglanirsa calisanlarin orgiitsel adalet algisin1 da olumlu

yonde yiikseltecektir.

Sonugta genel olarak IKY fonksiyonlar1 algisi ile orgiitsel adalet algisi
arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski saptanmis olmasi, adalet algisinin giiglenmesi
icin yoneticilerin IKY uygulamalarina daha fazla 6nem vermeleri gerektigini
gostermektedir. Zira calismada saptandigi gibi IKY uygulamalan ile ilgili algilar
olumsuz oldugu zaman isletmedeki oOrgiitsel adalet algis1 da olumsuz olmaktadir.
Bununla birlikte bu konuda yeterli literatiir bulunmadigindan, kamu ya da 6zel saglik
kurumlarinda IKY uygulamalarinin orgiitsel adalet algisina muhtemel etkisini bu

calismadaki verilerle karsilagtiracak baska c¢alismalara ihtiyag¢ vardir.
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6. SONUCLAR

Bu c¢alisma, Sivas Numune Hastanesinde ¢alisan saglik personelinde
(hekimler, ebeler, hemsireler, rontgen ve laboratuvar teknisyenleri ile idari
personel) IKY uygulamalarinin drgiitsel adalet algilarina etkisini arastirmak
amaciyla kesitsel bir anket ¢aligmasi olarak yapilmistir. Calisma 2003 yilinda
uygulamaya konan saglikta doniisiim programinin ¢aligsanlar tizerindeki olasi

etkilerini irdelemesi acisindan da 6nemlidir.

Calismaya katilanlarin anket formundaki sorulara dogru yanit verip
vermedigini inceleyebilmek i¢in giivenilirlik analizi yapilmistir. Buna gore
hem IKY uygulamalari anketi hem de orgiitsel adalet anketi igerisinde yer

alan tiim ifadelere verilen yanitlar glivenilir olarak kabul edilmistir.

Calisanlarin  IKY uygulamalari hakkinda en olumlu algilamalar
“Kurumumda egitim ve seminer programlari yeni teknolojiler ile
desteklenmektedir “ifadesine aitken en diisik memnuniyet “Kurumumda
gayretlerin odiillendirilmesi uygulamalar: yeterlidir” ifadesine aittir. Bu
sonuca gore kurumun egitim ve seminer faaliyetleri konusunda basarili
oldugu, gayretlerin ddiillendirilmesi hususunda ise diger IKY boyutlar1 kadar

basarili olmadigi sdylenebilir.

Calisanlarin IKY fonksiyonlar1 igerisindeki en diisiik algi ortalamasinin

performans degerlendirme sisteminde oldugu belirlenmistir.

Calisanlarin  orgiitsel adalet algisim  Olgen sorulara verdigi yanitlar
incelendiginde en diisik memnuniyetin dagitim adaleti, en yiiksek

memnuniyetin ise kisilerarasi adalet algilamasinda oldugu saptanmustir.

Calisanlarin IKY uygulamalar1 algilar1 sosyo-demografik ozelliklere gore
karsilastirildiginda cinsiyet yoniinden farklilik saptanmazken bekar olanlarin
evlilere gore, geng ¢alisanlarin orta ve iizeri yas ¢alisanlara gore ve yonetici
gbrevi olanlarm olmayanlara gore IKY uygulamalari ile ilgili algilamalarinin

daha olumlu oldugu saptanmistir. Daha ayrintili analizlerde iicret ve odiil
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sistemi ile fiziki sartlar konusunda sekreterlerin diger meslek gruplarina gore,
egitim ve gelistirme faaliyetlerinde ise hemsire ve ebelerin doktorlara gore

daha olumlu algiya sahip oldugu belirlenmistir.

Kurumda caligsma siiresi 5 yildan az olanlarin 21 yildan fazla olanlara oranla
isgéren bulma faaliyetleri konusunda daha olumlu algiya sahip oldugu,
performans degerlendirmede yiiksek okul mezunlarinin doktoralilardan,
kariyer sisteminde yiiksek okul mezunlarinin lisans mezunlarindan,
inovasyon faaliyetlerinde ise lisans mezunlarinin yiiksek okul mezunlarindan

daha olumlu algiya sahip oldugu goriilmiistiir.

Calisanlarin orgiitsel adalet algilar1 sosyo-demografik 6zelliklerine gore
incelendiginde dagitim adaleti algilamalar1 kadinlarda erkeklerden,
bekarlarda evlilerden, lise mezunlarinda doktoralilardan, sekreterlerde diger
mesleklerden daha yiiksek bulunmustur. Ayrica yonetici gorevi olanlarin
orgiitsel adalet ve Orgiitsel adalet bilesenlerinden islemsel adalet algilamalari

yonetici olmayan ¢aligsanlardan yiiksek saptanmustir.

Modele iliskin arastirma bulgular1 incelendiginde IKY uygulamalarinin
boyutlarindan egitim ve gelistirmenin kisileraras1 adalet {izerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahip oldugu gézlenmistir. Buna karsin beklenilenin aksine
performans degerlemenin kisileraras: adalet iizerinde negatif ve anlaml bir

etkiye sahip oldugu goézlenmistir.

Regresyon analizi sonuglarina gore IKY uygulamalarinin boyutlarindan
egitim ve gelistirme, licret ve 0diil sistemi ve calisma ve fiziki sartlarin
bilgisel adalet iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Buna karsin beklentilerin aksine performans degerlemenin ve
kariyer sisteminin bilgisel adalet lizerinde negatif ve anlamli bir etkiye sahip

oldugu ortaya konulmustur.

Coklu regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde 1KY uygulamalarmin

boyutlarindan iggdren bulma, egitim ve gelistirme, licret ve ddiil sistemi ve
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calisma ve fiziki sartlarin Orgiitsel adalet lizerinde pozitif ve anlamli bir

etkiye sahip oldugu saptanmustir.

e Basit regresyon analizi sonuglari incelendiginde 1KY uygulamalarinin
orgiitsel adalet iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit

edilmistir.

e Bu calisma konusu ve kapsami olarak ulusal diizeyde yapilmis ilk ¢alisma
olup devlet hastanesi saglik calisanlarinda IK'Y uygulamalarmin genel olarak

orgiitsel adaleti pozitif yonde etkiledigi ortaya konulmustur.

e (Calisma sonuglarindan elde edilen ¢ikarimlara gore saglik kurumlarinda
calisanlarin Orgiitsel adalet algilarini iyilestirmek i¢in kamu hastanesi
yoneticileri IKY uygulamalarina daha fazla 6zen gostermeli, calisanlarin

gayretlerinin ddiillendirilmesi hususunda daha duyarli olmalidirlar.

Arastirmanin bazi kisitliliklar1 bulunmaktadir: Arastirmanin evrenini temsil
edecek birey sayisi olarak hesaplanan 471 sayisina ulasamamamiz bir kisitlilik olarak
kabul edilebilir. Bununla birlikte degerlendirmeye alinan 425 anketin 6rneklemi
temsil ettigi kabul edilebilir. Ankette {ic boliim halinde yer alan sosyo-demografik
ozellikler, IKY anketi ve orgiitsel adalet algis1 hakkindaki sorular nispeten uzun
oldugundan sorulara verilen yanitlarin samimiyeti ve giivenilirligini azaltms olabilir.
Calismanin yapildigt kurumun eski iki hastanenin birlestirilmesiyle yeniden
olusturulan bir hastane olmasi ve gerek fiziki sartlarda gerekse calisanlarin gorev
yerlerinde degisiklikler olmasi ¢alisanlarin ankete verdigi yanitlari etkilemis olabilir.
Hem IKY hem de orgiitsel adalet dlgedi, her ne kadar baska sektdrlerde yapilan
calismalarda giivenilirligi ve gecerliligi gosterilmis olsa da bu ¢alismanin 6rneklemi

olan kamu saglik ¢alisanlarini tam olarak temsil etmemis olabilir.
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7. ONERILER

Kamu hastanelerinde calisanlarin IKY ve o&rgiitsel adalet memnuniyet

algilarinin ytikseltilmesi i¢in:

e Yoneticiler calisanlarin performanslarini 6lgme, degerlendirme, bilgilendirme

stireclerini eksiksiz, dogru bir bi¢imde yapmalidirlar.

e Yonetici gorevi olmayan ve ileri yastaki calisanlarin insan kaynaklari
uygulamalarina iligkin olumsuz algilarim1 giderecek tedbirler alinmalidir. Bu
amagla bu calisanlarin gayretleri odiillendirmeli, iicretlendirme, terfi gibi
kazanimlar1 yerine getirilmeli, kararlara katilmalari1 saglanarak kurumda

“degerli” olduklar hissettirilmelidir.

o Ozellikle evli, egitim diizeyi daha yiiksek galisanlarmn iicret, ilerleme, takdir
gibi kazanimlarinin adil bir bigimde karsilanmasi gereklidir. Ayrica yonetici
gbrevi olmayan caliganlarin kazanimlart ile ilgili siireclere aktif katilimi
saglanmali, bu siiregler etik ve ahlaki standartlara uygun tutarli ve oOn

yargilardan uzak bir sekilde yiiriitiilmelidir.

e lyi uygulanan bir IKY sistemi sayesinde; calisanlarin kararlara katilima,
kazanimlarin performansa uygun dagitimi, ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda
saygili ve nazik bir iletisimin gelistirilmesi, kurumdaki siireclerin ¢alisanlara
biitiiniiyle aciklandig1 seffaf bir calisma ortaminin saglanmasi gibi olumlu
degisimlere yol acarak, calisanlarin orgiitsel adalet algilarini olumlu yonde

etkileyecektir.

e Kurumda giivenli ve saglikli bir calisma ortaminin saglanmasi, egitim
ihtiyaglarinin calisanlarin da goriislerine basvurularak bilimsel metotlarla
kargilanmasi, yoneticilerle c¢alisanlar arasinda saglikli ve kaliteli bir
iletisimin saglanmasi ile c¢alisanlarin islemsel adaletle ilgili memnuniyet

yiikselmesi saglanacaktir.

e Hizmet i¢i egitimler, seminer, konferans ve kurs gibi bir araya gelinen

faaliyetler ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda saygili, nezaketli bir iletisimin
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gelismesine dolayisiyla kisilerarast adalet algisinin giliclenmesine vesile

olacaktir.

Kurumda 1yi planlanmig egitim faaliyetleri, gayretlerin yeterince
odiillendirildigi bir ticret ve 6dil sistemi, giivenli ve saglikli bir ¢aligma
ortaminin saglanmasi, c¢alisanlarin kendileri hakkindaki iicretlendirme, terfi,

odiil gibi konularda yeterli bilgi edinebilmelerine olanak saglayacaktir.

Yoneticiler kurumlarinda adil bir iggéren se¢me siireci yiiriitiirlerse, egitim
ihtiyaclarimi 1yi belirleyip yeterli egitim faaliyetleri yaparlarsa, kurumun
fiziki sartlarin1 gelistirilip daha saglikli ve giivenli bir calisma ortami
saglarlarsa calisanlarin  Orgiitsel adalet algisin1 da olumlu yodnde

yiikseltecektir.

Gelecekte bu konuyla ilgili yapilacak ¢aligmalarda:

Gerek kamu gerekse 6zel saglik kuruluslarinda ¢alisanlari 1KY uygulamalar
ve oOrglitsel adalet algilamalar1 arasindaki iliskiyi ¢esitli yoOnleriyle
irdeleyecek, Ornegin saglikta donlisim programi Oncesi ve sonrasini

karsilagtiracak caligmalar ile literatiire daha fazla katki saglanacaktir.
Kendine o6zgii dinamikleri bulunan saglik sektdriinde c¢alisanlarin IKY
uygulamalar1 ve orgiitsel adalet algilarin1 degerlendirmek i¢in sektore 6zgii

IKY ve orgiitsel adalet dlgegi gelistirilebilir.

Saglik kurumlarinda iKY uygulamalarinin orgiitsel performans, orgiitsel

baglilik, orgiitsel gliven, is doyumuna etkileri arastirilabilir.
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EKLER/IiZINLER
EK-1 Anket Formu

Degerli Katilimet,

Bu anket, bilimsel arastirma amaciyla hazirlanmistir. Ankette uygun kutucugu isaretleyiniz. Tim sorularn
vanitlanmasi ve yanitlanmzin dogrulugu, calismanin objektif olmasma katki sunacaktir. Anket verileri yalnizca
aragtirma amagli kullanilacaktir. Sizin kimlik bilgileriniz higbir sekilde farkli kurum ve kisilerle paylasilmayacaktir,
Tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Nurhayat Berk

E-posta: Nurhayatberk@mynet.com Numune Hastanesi Onkoloji Servisi, Sivas

Cinsiyet [ |Kadn [ ]Erkek Yasmiz.......

Medeni durumunuz [_Evi |:| Bekar

Egitim I:l Lise I:lYﬁksekokul I:l Lisans l:lYiiksek lisans I:l Doktora/tipta uzmanlik
Goreviniz DHemgire/ebe I:lDoktor |:| Lab/rontgen tekn.

Didari personel |:| Sekreter D Diger................

Toplam mesleki calisma siireniz ... .....
Varsa aylik nébet saymiz... ... ....

Yonetici goreviniz var mi? El Evet |:|Hay1r

Orgiitsel Adalet Olgegi
Soru formunda yer alan “kazanimlar” aldiginz iicret, ilerleme, takdir vb. ifade eder.
“Siiregler” ifadesi ise; kazammlarimz ile ilgili karar vermede yoneticinizin kullandigy £ §
islemleri ifade eder. § § E Sl g £
Sira 2ol e | 2zE| E| 8E
No = E| S5/ 2|22
Asagidaki sorulara yaptigiiz ise iligkin siirecleri goz oniine alarak ne él¢iide katildiginizi belirtiniz.
1 | Fikirlerimi ve duygularimi bu stirecler esnasinda ifade edebiliyorum.
2 | Busiregler esnasinda elde edilen kazanimlar iizerinde etkim vardir,
3 | Bu siiregler tutarli bir sekilde uygulaniyor.
4 | Bu siiregler onyargilardan uzak uygulaniyor.
5 | Busiregler dogru ve tutarli bilgilere dayandirlmigtir.
6 Stiregler sonucu ulagilan kazanimlarin dizeltilmesini talep edebilirim.
7 | Busiiregler etik ve ahlaki standartlara uygundur.
Asagidaki sorulara yaptiginiz ise gore ne ol¢iide katildiginizi belirtiniz.
8 | Kazanimlanim ¢aligmam sirasindaki ¢abami1 kargiliyor.
9 Kazanimlarim tamamladigim ise uygundur.
10 | Kazanimlanm ¢aligigim kuruma yaptigim katkiyi kargiliyor.
11 | Performansim digindiigimde kazanimlarim adildir.

Asagidaki sorulara amiriniz ile ilgili olarak ne dlciide katildiginiz1 belirtiniz.

12 Bana nazik davranir.

13 | Bana deger verir.

14 | Bana saygili davranir,

15 | Bana haksiz yorum ve elestiriler yoneltir

16 | Benimle olan diyaloglarimda samimidir.

17 | Siregleri butiintyle agiklar.

18 | Sireglere yonelik agiklamalari mantiklidir.

19 | Sireglere yonelik ayrnintilart zamaninda aktarir.

20 Bilei aktarirken herkesin anlavabilecesi dilden konusur
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IKY Uygulamalar: slgegi

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katihyorum
Ne Katilmiyorum

Katihyorum

Kesinlikle
Katihyorum

Isgoren Bulma Faaliyetleri Ile llgili Algilama Olcegi

1. Ise almacak aday se¢iminde, kurum iginden ve disindan bagvurular birlikte
degerlendirilir.

2. Kurumumda dogru personelin se¢imi i¢in bityiik ¢aba harcanir.

3. Kurumumda adil bir personel segim siireci vardir.

Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri Ile Ilgili Algilama Olcegi

4, Kurumumda egitim ihtiyaglarini belirleme galigmalari kapsamlt yapilmaktadir.

5. Kurumumda egitim degerlendirmesi bilimsel metotlarla yapilir.

6. Kurumumda egitim faaliyetleri konusunda goriglerim dikkate alinir.

7. Caliganlara, ihtiya¢ oldugunda yeterli 6lgiide egitim verilmektedir.

8. Kurumumda egitim ve seminer programlarn yeni teknolojiler ile desteklenmektedir.

Ucret Ve Odiil Sistemi Ile flgili Algilama Olcegi

9. Kurumumda aldigim iicret yaptigim ise uygundur.

10. Kurumumda uygulanan iicretlendirme sisteminden memnunum.

11. Kurumumda gayretlerin 6diillendirilmesi uygulamalan yeterlidir.

12. Kurumumda objektif kriterlere gére hazirlanan iicret sistemi uygulanmaktadir.

Performans Degerlendirme Sistemi Ile Tlgili Algilama Olcegi

13. Kurumumda performans degerleme sistemi ile ilgili bilgilendirme yeterlidir.

14. Kurumumda uygulanan performans degerleme sistemi performansimi 6lgmede
yeterlidir.

15. Kurumumda performans hedeflerim belirlenirken goriiglerim alinir.

16. Kurumumda performans degerleme sonuglan geri bildirimi uygundur.

Kariyer Sistemi Ile Ilgili Algilama Olgegi

17. Kurumumda caliganlara kariver planlamas ile ilgili yeterli bilgi verilir.

18. Kurumumda kariyer sistemi performans degerleme ile iligkilidir.

19. Terfi sistemi beklentilerimi karsilayacak diizeyde yeterlidir.

20. Kariyer gelisimim i¢in agik bir yola sahibim.

Motivasyon Faaliyetleri ile Tlgili Algilama Olcegi

21. Kurumumda iistlerim, kararlara katilmami ve inisiyatif kullanmami destekler.

22. Kurumumda 6diil sistemi iistiin nitelikli ¢aliganlart motive edecek sekildedir.

23. Kurumumda bana saglanan fiziki sartlar yeterlidir.

24. Kurumumda bana uygulanan esnek galigma saatleri yeterlidir.

25. Kurumun bagarist motivasyonumu artirir,

Ustlerle iletisim ile Tlgili Algilama Olgegi

26. Kurumumda bagarisizliklara karst her zaman yiireklendirilirim.

27. Yoneticiler ile galiganlar arasinda saglikli ve kaliteli iletigim vardir.

inovasyon Faaliyetleri ile Tlgili Algilama Olcegi

28. Kurumumda yenilikler ve yeni ¢oziimler geligtirmek igin her zaman tegvik edilirim.

29. Kurumumda ise alindigimiz pozisyonun gérev tanimi disinda firmaya deger
katacak farkli gérevleri de yerine getirmemiz i¢in yiireklendirilirim.

30. Proje ve ¢6ziim takimlarinda gorev almamiz saglanir.

31. Kurumumda yonetim tarafindan galiganlara deger verilir.

Calisma Ve Fiziki Sartlar ile Ilgili Algilama Olcegi

32. Kurumumda giivenli ve saglikli caligma ortami vardir.
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EK-2. Cumhuriyet Universitesi Tip Fakiiltesi Klinik Arastirmalar Etik Kurul
Bagkanligi Kurul Karari

GIRISIMSEL OLMAYAN KLINIK ARASTIRMALAR ETIK KURULU KARAR FORMU

ARASTIRMANIN AGIK ADI Saghk Insan Kaynaklan Yénetimi Uygulamalarmm Orgiitsel
Adalete Etkisi: Kamu Hastanesi Ornegi

z Belge Adx Tarihi Versiyon Dili
= Numarasi
El ARASTIRMA PROTOKOLU
g E Tirkge [ ingilizce (1 Diger (]
-] p,
2@ BILGILENDIRILMIS GONOLLU OLUR FORMU s
i > Tiirkge ingilizee []  Diger (]
=l
& OLGU RAPOR FORMU Turkge []  Ingilizee [ Diger [
# Al
ﬁ_ L. Belge Adi Agiklama
259 [SIGORTA (]
=5 ARASTIRMA BUTCESI ]
Zd BIYOLOJIK MATERYEL TRANSFER FORMU | []
& [ILAN [
55 YILLIK BILDIRIM O
&2  [SONUGRAPORU [l
S=  [DIGER: =
Karar No: 2016-02/20 Tarih: 19.02.2016

Yukanda bilgileri verilen basvuru dosyas ile ilgili hclgele-r aragurmanin/galismanin g:l:kcc. amag, yaklagm ve yontemleri dikkare alnarak
incelenmis ve uygun  bul olup  arast bagvuru  d belirtilen merkezlerden gerekli izin  alnarak
gerpeklegtirilmesinde etik ve bilimsel ssk:ncu bu1unmad|gma oplantyz katilan etik kurul Live tam sayisimin salt gogunlugu ile karar verilmigtir,

KARAR
BiLGILERIL

KLINIK ARASTIRMALAR ETiK KURULU

: ] Klinik Arn;u:malar Hakkinda Yonetmelik, lyi Klinik Uygulamalari Kilavuzu, Helsinki Bildirgesi,
ETIK KURULUN CALISMA ESASI Cumhurivet Universitesi Girisimsel Olmayan Klinik Aragtirmalar I:.nk Kurul Yinergesi

BASKANIN UNVANI/ ADI/ SOYADI: | Prof. Dr. Zeynep Simer |

Unvan/AdySoyads Uzmanhk Alam Kurumu Cinsiyet “""I:;;E" e | gannm* tmza nll
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Prof. Dr. Sahande Elagsz Patoloji %‘p'“r"a“;&{;‘s?“”"“]‘“'" 0 | K@ |EO |HE |00 |HE | Lani
Prof. Dr. Naim Mur Halk Saphg ;fm&f;ﬁf”"““““" E® |kO |0 |HR | @ | HO
Dog. Dr. Ercan Ozdemir Fizyoloji ?:;“‘Fha‘l‘{ém?“""“i‘“i' e® | kO [ED um | em [HO
Dog. Dr. Digdem Eren ?;th?::alnklar: ve f;u::ﬁ:]:ii):’lignivmitesi. 0 | kR | e0 {HR | ER | HE :
Dog. Dr. Hatice Ulusoy Safilik Yonetimi g&mﬁﬁﬁ]ﬂ::?xﬂﬁ;‘“ EO KA | EO | HE | eE | HO
Dog. Dr, Sulhattin Arslan Gofits Hastahklan .(l{:lpm;:‘l;:‘iﬁf;s?nweﬁ“w’ e (kO |0 |HE |EE [HO
Dog. Dr. Gilay Yildinm Tip Tarihi ve Etik E:Lm;;ﬂm}jm“mmi' EQ [x® |e0 |HEA |ER® | HO
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*: Toplanuda bulunma

Etik Kurul Bagkan
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GIRISIMSEL OLMAYAN KLINIK ARASTIRMALAR ETIK KURULU KARAR FORMU

ARASTIRMANIN ACIK ADI

Insan Kaynaklan Y&netimi Uygulamalarmin Orgiitsel
Adalete Etkisi: Kamu Hastanesi Omegi

ETiK KURULUN ADI Cthurlyet Universitesi Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar
= Etik Kurulu ~
= Cumhuriyet Universitesi Egitim ve Aragtuma Hastanesi, Klinik
s ACIK ADRESI: Aragtirmalar Etik Kurulu Baghekimlik Girigi Kampiis, TR-
i .
g2 58140 Merkez/Sivas
b
= g TELEFON 0346 258 00 25
s
= FAKS 0 346 258 00 24
E-POSTA gokaek2014{@gmail.com
KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACI Yrd. Dog. Dr. Ferda Alper Ay
UNVANI/ADISOYADI
w KOORDINATOR/SORUMLU
& ARASTIRMACININ UZMANLIK | S35k Ygnetimi Anabilim Dali
< ALANI
= KOORDINATOR/SORUMLU . o ]
= ARASTIRMACININ Cunthuriyet Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi
= BULUNDUGU MERKEZ
e e
g DESTEKLEYICI -
=1 DESTEKLEYICININ YASAL
= TEMSILCISI
= ARASTIRMANIN TURU Yiiksek lisans tezi
ARASTIRMAYA KATILAN TEK MERKEZ | COKMERKEZLI | ULUSAL
MERKEZLER O O ULUSLARARASI [
Etik Kurul Bdskan:

Unvan/Adi/Soyadi: Prof. Dr. Zeynep Stimer

Imza:

101




EK 3. Sivas ili Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi Izin Yazist

TIVAS ILI RAMU HASTANE BIRLIO! L
SERRETERLIOI. 81VAS L] ¥HBas TDE.EINF

T

SAGLI;.g:ﬂKa\NI.IGI e Immmm
TURKIYE KAMU HASTANELERI KURUMU

Sivas {li Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi

{ZiN BASVURU TALEBI INCELEME KOMISYON TUTANAGI

Cumhuriyet Universitesi Saghk Bilimleri Fakiltesi Saghk Yonetimi Bolimil Yiiksek
Lisans Ogrencisi Nurhayat BERK "Insan Kaynaklar Yonetimi Uygulamalarinin Orgiitsel
Adalete Etkisi: Kamu Hastanesi Omegi” konulu anket ¢alismasim Sivas Numune
Hastanesinde yiiriitmek iizere Aragtirma Caligmalan Bagvuru Formu ile bagvuruda
bulunmustur.

Yapilan bagvuru, Tibbi Hizmetler Bagkanligindaki Inceleme Komisyonumuz
tarafindan Sivas Numune Hastanesi Ydneticiliginin de gériigi alinarak, degerlendirilmis ve
yapilan g¢ahgma prograrm dahilinde kisisel bilgilerin gizliligi ilkesi gbz Onilinde
bulundurularak belirtilen ¢ahismanin  Sivas Numune Hastanesinde yapilmasi uygun
gérillmiistiir.

Is bu tutanak komisyonumuz tarafindan imza altina alinmigtir.

-

Uzm. Dr. Ahmet Kemal Filiz
Tibbi Hizmetler Bagkam

Uye,
Op. Dr. izz¢t QZGURLUK Op. Dr. Emin Fyfan TEMIZOZ
Sivas Numuq‘?{ astanesi Ydneticisi Sivas Numune H?st:'}aési Bashekim Yrd.

{

Sivas [li Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi Kadiburhanettin Mahallesi Demiryollan Caddesi No:7
Kat:1 3 (Eski Demiryolu Hastanesi ) 58040 Sivas Tel: € (346) 225 80 80 Dahili:309 / Fax: 0 (346) 225 80 88
Web: hitp:/sivas.khb.saglik gov.tr F-Posta: ilknur.avci@saglik.gov.tr, Irtibat: lknur AVCI
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Kisisel bilgiler

Adi1 Soyadi

Dogum Yeri ve Tarihi
Medeni Hali

Yabanci Dil

Iletisim Adresi

E-posta Adresi

OZGECMIS

Nurhayat BERK

Zile, 14/08/1977

Evli

Ingilizce

Sivas Numune Hastanesi, Onkoloji Servisi

nurhavatberk@mynet.com

Egitim ve Akademik Durumu

Lise

Lisans

Unvan

Is Tecriibesi

Saglik Bakanligi

Zile Dingerler Lisesi, 1994
Cumbhuriyet Universitesi, 1998

Lisans/Hemsire

Hemsire, 1999-Halen
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