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OZET

TEZ BASLIGI : Orgiitsel Adaletsizlik-Is Davranislar iliskisinde Is Tutumlarmin
Rolu

YAZAR ADI : Seyfettin SULU

Neredeyse her calisanin en temel sikayetlerinden birisi adaletsiz orgiitsel
uygulamalardir. Cesitli arastirmalarda orgiitsel adaletin is tatmini, isten ayrilma
niyeti, ise devamsizlik, orgiitsel baglilik, is yerinde gerilim, is stresi ve yoneticiye ve
orglte gliven gibi cesitli galisan reaksiyonlari ile iliskili oldugu one siiriilmiistiir. Ise
yabancilasma da negatif bir calisan reaksiyonu bicimi olmasina ragmen simdiye
kadar orgiitsel adaletsizlik ile iliskisi incelenmemistir. Daha onceki ¢aligmalar
Orgiitsel liderlik, orgiitsel vatandaslik davranisi, orgiitsel baglilik ve ¢aligma eylemi

ve alkol davranisi gibi farkli aragtirma alanlarinda ise yabancilagsmay1 incelemistir.

Orgitsel adalet literatiriinde ozellikle son yillarda, dagitim adaleti, islem
adaleti, kisilerarasi adalet ve bilgisel adalet seklinde 4 boyut iizerinde durulmaktadir.
Bu tez calismasi orgiitsel adaletsizlik kavramini incelemekte ve bu 4 boyutun ¢alisan
davraniglarina etkilerini arastirmaktadir. Ayrica, bir grup araci degiskenin orgiitsel

adaletsizlik ve is davranisi iliskisindeki rolleri de incelenmektedir.

Son yillarda Tirkiye’deki saglik sektorii ve hastane sistemindeki gelismeler bu
sektorde ¢alisan personelin 6nemini arttirmistir. Saglik hizmetlerinin verilmesindeki
onemleri nedeniyle bu tez calismasi i¢in doktor ve hemsireler se¢ilmistir. Tez
iceriginde one siiriilen degiskenler arasi iliskiler Istanbul’daki kamu ve 6zel sektdr
hastanelerinde ¢alisan doktor ve hemsirelerden olusan 442 saglik personeli tizerinde
incelenmistir. Tez calismasi gostermistir ki Orgiitsel adaletsizlik, saglik calisanlari
arasinda da onemli bir sorundur ve calisanlarin ¢esitli tutum ve davraniglarini

etkilemektedir.



SUMMARY

THESIS TITLE : The Role of Job Attitudes between Organizational Injustice and
Job Behaviors relationship

AUTHOR : Seyfettin SULU

One of the main complaints of almost all employees are unfair organizational
practices. Organizational justice is argued to be related to several employee reactions
such as job satisfaction, turnover intention, absenteeism, organizational commitment,
workplace aggression, job stress, and trust in manager and organization in several
studies. Although work alienation is a form of negative employee reaction, its
relationship with organizational injustice has not been examined so far. Some
previous studies examined work alienation in different research areas such as
organizational leadership, organizational citizenship behavior, organizational

commitment, and work experience and drinking behavior.

In organizational justice literature, especially in recent years, four dimensions
are emphasized namely distributive justice, procedural justice, interpersonal justice,
and informational justice. This thesis examines the concept of organizational
injustice, and investigates the effects of this four dimensions on employee behaviors.
In addition, it is investigated the roles of a group of mediator variables between

organizational injustice and job behavior relationship.

In recent years, developments in healt sector and hospital system has increased
the importance of health staff. Doctors and nurses were chosen for this thesis because
of their importance in healthcare delivery services. The proposed relationships
between variables in the context of thesis were tested on 442 healthcare professionals
working for public and private hospitals in Istanbul. This thesis has shown that
organizational injustice is a significant problem among healthcare workers and

effects employees several attitudes and behaviors.
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1. GIRIS

Birgok ¢alismalarda orgiitsel adaletin calisanlarin is tatmini, Orgitsel baglilik,
orgiitsel vatandashik davranisi, is performansi ve giiven gibi cesitli tutum ve
davraniglarini olumlu yonde etkiledigi 6ne siirtilmiistiir (Folger and Konovsky, 1989;
McFarlin and Sweeney, 1992; Dailey and Kirk, 1992; Robbins et al., 2000;
Masterson et al., 2000; Colquitt et al., 2001; Boer et al., 2002; Greenberg, 2004;
Hubbell and Chory-Assad, 2005; Byrne, 2005; Lambert et al., 2007). Diger yandan,
adaletsizlik ise hirsizlik, sabotaj, is stresi, is yerinde gerilim-gatisma, isten ayrilma
niyeti ve ise devamsizlik gibi gesitli negatif reaksiyonlara neden olabilmektedir.
(Tata, 2000; Ambrose et al., 2002; Vermunt and Steensma, 2003; Judge and Colquitt,
2004; Byrne, 2005; Hubbel and Chory-Assad, 2005; Lambert et al., 2007).

Colquitt ve ark. (2001), orgiitsel adalet ile ilgili 183 arastirmay1 inceleyip analiz
ettikleri meta-analitik calismada Orgiitsel adaletin 4 boyutta ele alinmas1 gerektigini
one stirmiislerdir. Bu tez ¢alismasi Colquitt ve arkadaslari tarafindan vurgulanan 4’10
siniflandirmaya dayanarak (dagitim adaleti, islem adaleti, kisileraras1 adalet, bilgisel
adalet) oOrgiitsel adaletsizlik kavramini ele almakta ve cesitli calisan tutum ve
davranislart ile iliskilerini incelemektedir. Ayrica, orgilitsel adalet literatiiriinde daha
once hig lizerinde durulmamis ise yabancilagsma kavrami detaylica agiklanmakta ve
adaletsizlik, tutum, davranis iligkilerinde bir ara degisken olarak yer alip almadig

incelenmektedir.

Saglik sektorii c¢alisanlari {izerinde yapilmis cesitli arastirmalar Orgiitsel
adaletin tutum ve davramiglara etkilerini incelemistir. Tutar (2007) tarafindan
Erzurum’daki kamu ve 0zel sektor hastanelerinden 309 saglik personeli iizerinde
yapilan aragtirmada islem adaletinin is tatmini ve Orgiitsel baghiliga etkileri
incelenmistir. Saglik c¢alisanlar1 arasinda en fazla incelenen meslek grubu
hemsirelerdir. Brooks ve Zeitz (1999) tarafindan 12 hastanedeki hemsireler iizerinde
yapilmis c¢alismaya gore algilanan adalet, toplam Kkalite yo6netimi boyutlart ve
orgiitsel baglilik arasinda bir ara degisken gorevi gormektedir. Bagka bir calisma,
islem adaletinin dogum hemsireleri arasindaki yikict davranigsal egilimlerin

(orgiitten ayrilma, hasta oldugunu sOyleme, ise ge¢ gelme vb.) anlamli bir



belirleyicisi oldugunu 6ne siirmiistiir (VanYperen et al. 2000). Elovainio ve ark.
(2003) tarafindan hastane calisanlar1 iizerinde yapilmis aragtirmada saldirgan ve
nevroz kisilerin (sinir hastasi, ruhsal bozuklugu olan kisiler) orgiitsel adalet ve
hastalik dist nedenle ise devamsizlik iliskisinde nasil bir etkilerinin oldugu
incelenmistir. Elovainio ve ark. (2004) tarafindan yapilmis baska bir ¢calismaya gore
hastane ¢alisanlarinin adalet algilar1 karar alma yetkisine, katilim firsatlarima ve
becerilerini ve bilgilerini kullanma imkanlarina sahip olmalan ile iliskilidir ve

hastalik nedeniyle ise devamsizliklarini etkilemektedir.

Greenberg (2006) ise 4 hastanedeki 467 hemsire lizerinde yaptig1 aragtirmada
insomni (en azindan 4 hafta boyunca uykuya dalma veya uyuma zorlugu ¢ekmek)
rahatsizligini is ile ilgili stres etkenlerine kars1 sergilenen belirli bir reaksiyon olarak
ele almistir. Greenberg’e gore licret politikasindaki bir degisim ¢alisanlarin stres
yasamalarmma neden olmaktadir ve {icreti azalan hemsireler arasinda insomni
reaksiyonu daha fazladir. Posthuma ve ark. (2007) islem adaletinin alt boyutlarinin
hemsirelerin isten ayrilma davranislarinda etkili oldugunu ifade etmislerdir. Leiter ve
Maslach (2009)’1n ¢alismasinda ise is yikii, kontrol, ddiil, toplum, adalet ve degerler
1s yasaminda psikolojik yipranmay1 belirleyen 6 anahtar unsurdur. Tallman ve ark.
(2009) ise orgiitsel adalet cercevesinde doktorlarin karar alma siirecine katilimlar ve
tibbi yonetim arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Sutinen ve ark. (2002) tarafindan
447 doktor iizerinde yapilan arastirmaya gore yoOnetcilerin adaletsiz kisilerarasi
davranisina maruz kalmak ve is ortaminda adaletsiz idari prosediirlerin oldugu
yoniindeki algi artan psikolojik gerilimin olas1 nedenleridir. Diigiik seviyedeki
orgiitsel adalet yetersiz is kontrolii ve is yilikii gibi psikolojik risk faktorleri ile
iligkilidir.

Tez calismasinin hastane calisanlar1 iizerinde yapilmasinin bir ka¢ nedeni
bulunmaktadir. Birincisi, saglik sektorii Tiirkiye’de son yillarda en fazla onem
kazanan ve en hizli biiyliyen sektorlerden birisidir. Bu hizli biiyiimeyle birlikte saglik
sektorii ¢alisanlar1 arasinda ¢alisma sartlar1 ve tcretler gibi konularda g¢esitli
sikayetler ortaya ¢ikmaya baslamistir. Ikincisi, saglik sektorii yiiksek seviyede teknik
becerilere ve bilgiye sahip ¢alisanlardan olusan bir sektordiir. Hem egitim siireci hem
de verilen hizmetin kalitesinin kritik 6neme sahip olmasi bu ¢alisanlarin 6nemini

arttirmaktadir. Ugilinciisii, yiiksek teknik becerilere ve bilgiye sahip bu calisanlari



kaybetmek bir hastane i¢in hem maliyetli olabilir hem de saglik hizmetinin
etkinligini sekteye ugratabilir. Bir personelin isten ayrilmasi veya ¢esitli nedenlerden
dolayr verimliliginin diismesi bu personelin yerine yenisinin alinmasini gerekli
kilacak ve o personelin gozetiminde devam eden 6énemli bir tedavi strecini olumsuz
yonde etkileyebilecektir. Ustelik, yeni alinan personelin egitilmesi ve Kkuruma

uyumunun saglanmasi da ilave maliyetlere neden olabilmektedir.



2. ORGUTSEL ADALETIN TANIMI VE TURLERI

2.1. Orgiitsel Adalet Kavram

Orgiitler iizerine yapilan bircok calisma 6z degerlerin orgiit icin &nemini
vurgulamaktadir ve adalet, bu degerlerden birisi kabul edilmektedir. Oz degerler, bir
orgiitlin temel ve kalic1 yol gosteren prensipleridir. Adalet, sosyal organizasyonlarin
birincil erdemidir ve Orgiitlerdeki igbirligine dayali eylemlerin Onemli
dayanaklarindan birisidir (Konovsky, 2000). Orgiitsel adalet, calisanlarin &rgiitsel
isleyis ve karar alma ile ilgili algilarin1 ifade etmektedir ve bu algilar insanlarin
sosyal etkilesimlerdeki duygulari, reaksiyonlar1 ve davranislarn ile iligkilidir
(Elovainio et al., 2003). Orgiitsel adalet, calisanlara is ortaminda ne derece adil
davranildigin1 (Elovainio et al., 2005) ve elde ettikleri sonuglarin (kazancglarin) ve
uygulanan siireclerin ne derece adil oldugu yoniindeki algilarimi ifade etmektedir

(Hubbell and Chory-Assad, 2005).

Adaletsizlik bir calisanin kendisine veya baskasina haksiz bicimde davranmildig:
yoniindeki inancidir (Ambrose et al., 2002). Adaletsizlik, calisanlarin egitim, ¢aba
gibi belirli girdileri islerine aktardiklar1 ve karsiliinda maas, terfi gibi belirli
sonuclar bekledikleri bir sosyal aligveris siirecinde gergeklesir. Elde edilen sonuglar,
saglanan girdilere uygun olmadiginda adaletsizlik algist ortaya ¢ikmaktadir

(DeConinck and Bachmann, 2005).

2.2. Orgutsel Adalet Turleri

Orgiitsel adalet ile ilgili olarak ge¢mis yillarda yapilmis ¢ogu arastirmada
temelde 3 adalet boyutu tizerinde durulmustur (Greenberg, 1990; Konovsky, 2000);

- Dagitim adaleti; kararin sonuglarinin adil olmasi,
- Islem adaleti; karar alma siireclerinin adil olmasi,

- Etkilesimsel adalet; kisilerarasi iliskilerin adil olmasi



Calisanlar, asagidaki durumlarin adil olduguna inandiklarinda olumlu tepki

vermektedirler (Paterson and Cary, 2002; Cropanzano et al., 2002);

- Is ortaminda orgiitten elde edilen sonuglar; paylastirma kararlarmin sonuclar:
(dagitim adaleti),

- Sonuglarin paylastirildigi  bigimsel politikalar veya islemler; kararlar
uygulamak i¢in kullanilan iglemler, sonuca yOn veren bigimsel islemler (islem
adaleti),

- Orgiitsel karar alicilar tarafindan sergilenen kisilerarast davramis; karar
vericilerden gordukleri davranig, karardan kim sorumlu ise bu yetkilinin galisanlara

davranig bigimi (etkilesimsel adalet)

Adaletsizlik kavrami temel olarak kararin sonucunun adaletsiz olmasi (dagitim
adaletsizligi), sonuca yon veren bicimsel islemlerin adaletsiz olmasi (islem
adaletsizligi) ve karardan sorumlu olan yetkilinin ¢alisanlara davranis bi¢iminin
adaletsiz olmas1 (etkilesimsel adaletsizlik) biciminde 3 alt boyuta sahiptir
(VanYperen et al., 2000). Sonraki ¢aligmalarda etkilesimsel adalet boyutu, bilgisel
adalet (kararlar ile ilgili yeterli ve diiriist agiklamalar yapilmasi) ve kisilerarasi adalet
(davranislarda samimiyet ve saygi) seklinde 2 alt boyuta ayrilmis ve ayr1 ayr
incelenmeleri gerektigi one siiriilmiistiir (Colquitt, 2001; Colquitt et al., 2001; Judge
and Colquitt, 2004).

2.2.1. Dagitim Adaleti

Dagitim adaleti, sosyal psikoloji iizerine ¢alisan aragtirmacilar tarafindan ele
alinan ilk adalet yapisidir. Adams, dagitim adaletini bir sosyal aligveris veya
etkilesimden elde edilen sonuglarla ilgili algilanan adalet seklinde tanimlamistir
(Nowakowski and Conlon, 2005). Adaleti degerlendirmek igin Sosyal Alisveris
Teorisini kullanan Adams’e gore insanlar sadece elde ettikleri sonuclar ile degil bu
sonuglarin adil olup olmadig: ile de ilgilenmektedirler. Bir sonucun adil olup
olmadigini belirlemenin yolu kisinin katkilarinin (egitim, bilgi, deneyim gibi) elde
ettigi sonuclara oraninin hesaplanmasi ve bu oranin bir referansla karsilastirilmasidir
(Colquitt et al., 2001). Diger tanimlara gore ise dagitim adaleti ¢alisanlarin aldiklar

maas, prim gibi parasal ddiillerle ilgili algilanan adalettir (Ambrose et al., 2002; Lam



et al., 2002; Folger and Konovsky, 1989), orgiitle ger¢eklesen aligveris iliskisinden
elde edilen sonuglar degerlendirilmektedir (Boer et al., 2002; Ramamoorthy and
Flood, 2004). Greenberg ve Barling (1999)’e gore dagitim adaleti, ¢alisanlarin
sergiledikleri performans karsilig1 elde ettikleri ddiillerin adil olup olmadig ile ilgili

algilanan adalettir.

Dagitim adaleti ¢alisanlarin elde ettikleri sonuglarin yani kararin sonuglarinin
adil olmasidir (Colquitt et al., 2006; Lambert et al., 2007; Tata, 2000; Aryee et al.,
2002; Cropanzano et al., 2002). Olkkonen ve Lipponen (2006)’ya gore dagitim
adaleti i3 ortaminda kaynaklarin paylasimi ve sonuclarin adil olmasi ile ilgili
algilardir. Clay-Warner ve ark. (2005)’na gore dagitim adaleti, bir dizi sonucun
alicilara paylastirilmasi ile ilgili adalettir ve bir¢ok dagitim adaleti arastirmasindaki
oncelikli ilgi alam1 maas adaletsizliklerine gosterilen reaksiyonlardir. Insanlar is
ortaminda genellikle esitlik kurali lizerinde durmakta, girdileri ile (deneyim, beceri

ve ¢aba gibi) orantili sonuglari adil kabul etmektedirler.

Lambert ve ark. (2007)’na gore dagitim adaleti, aligveris kuralina dayalidir;
insanlar elde ettikleri sey icin neler yaptiklarim1 gozden gecirmektedirler. Yani,
aligveris iliskisine sagladiklar katkilar karsiligi elde ettiklerini incelemektedirler.
Calisanlar orgiitsel sonuglar elde ettiklerinde bu sonuglarin adil olup olmadigim
belirlemek icin adalet (caba gibi girdilere dayanarak paylastirilan sonuglar) veya
esitlik (girdilere bakmaksizin herkese esit bi¢imde paylastirilan sonuglar) gibi
dagitim adaleti kurallarin1 kullanmaktadirlar. Bu standartlara uygun olmayan
sonuglar dagitim adaletsizligini ortaya ¢ikarmaktadir (Tata, 2000). Greenberg (2006)
ise dagitim adaletsizligini insanlarin katkilar1 ile orantili kazang elde etmediklerine

inanmalar1 bi¢iminde tanimlamistir.
2.2.2. islem Adaleti

Adalet algisi sadece elde edilen sonucun yargilanmasiyla ortaya
¢cikmamaktadir. Bireyler, paylastirma kararinin alindig: stirecle de ilgilenmektedirler.
Stirecin  yargilanmasi islem adaleti olarak adlandirilmaktadir (Krehbiel and
Cropanzano, 2000). Dagitim adaleti, sonuglarin adil olmasina odaklanirken iglem

adaleti bu sonuglara ulagsmak i¢in kullanilan islemlerin adil olmasi iizerinde



durmaktadir (Robbins et al., 2000; Greenberg, 1990; Ramamoorthy and Flood,
2004). Konovsky (2000)’ye gore islem adaleti, en genel tanimiyla bir paylagtirma
kararinin nasil alindigidir. Islem adaleti, karar almak, alman karar1 uygulamak veya
sonuglar1 (6diilleri) belirlemek i¢in kullanilan vasitalarin adil olmasiyla ilgili
algilardir (Folger and Konovsky, 1989; Sweeney and McFarlin, 1997; Colquitt et al.,
2001; Ambrose et al., 2002; Aryee et al., 2002; Lam et al., 2002; Greenberg, 2004;
Nowakowski and Conlon, 2005; Hubbell and Chory-Assad, 2005; DeConinck and
Bachmann, 2005).

Islem adaleti, paylasimlarin yapilmasmi saglayan vasitalarm adil olmasidir.
Insanlar adil islemleri arzu etmektedirler ciinkii, adil islemlerin adil dagitimlara yon
verdigine inanmaktadirlar (Hegtvedt et al., 2003). Clay-Warner ve ark. (2005)’e gore
ise bireyler, sonuclar1 etkilemeseler bile adil siirecleri tercih etmektedirler, islem
adaleti istegi sadece enstriimental bir 6zellik tasimamaktadir. Yani, islemler sadece
adil sonuglara (6diillere) ulagsmayi saglayan araglar olarak goriilmemektedirler. Grup
ici statii ve sayg1 gostergesi olma 6zelligine de sahiptirler. Islem adaleti, paylastirma
siireclerinin veya Ustlerin karar alma bi¢imlerinin adil olmasidir. Bir sonug, olmasi
gerekenden daha diisiik bir seviyedeyse adaletsiz olduguna karar verilmektedir (Boer
et al., 2002). Greenberg (2006)’e gore ise islem adaletsizligi, sonuglar1 belirlemek
icin kullanilan prosediirlerin adaletsiz oldugu yoniindeki algilardir. Adil surecler,
insanlarin 6diiller ve cezalarin nasil paylastirildigini daha dogru bigimde tahmin
edebilmelerini saglamaktadir (Cropanzano et al., 2001). Orgiitsel kararlar alinirken
kullanilan siirecle ilgili adalet, ¢calisanlarin tutumlar lizerinde giiclii etkilere sahiptir
(Shafiro et al., 2007). Zellars ve ark. (2004)’a gore islem adaleti, orgutte adil
siireglerin mevcut oldugu ve kullanildig: yoniindeki algidir. Islem adaleti, bireylere
karar almaya katilim sans1 verilmesini, kararlar ile ilgili yeterli agiklama yapilmasin

ve calisanlarin rollerinin neler oldugunun agik bi¢imde anlagilmasini gerektirir.

Islemlerin dogru, tutarli, yansiz, diizeltilebilir ve calisan girdisine acgik olup
olmadig1 degerlendirilerek islem adaleti yargisi olusturulmaktadir (Colquitt et al.,
2006). Islem adaleti, bireyin kaynaklarin paylastirilmasini diizenleyen sosyal sisteme
ait siirec unsurlarimin  adil olmas1 ile ilgili algilaridir. Islem adaletinin
degerlendirilmesinde uygulamanin tutarli olmasi, etik standartlarin gecerli olmasi,

onyargili olma derecesi, dogruluk, diizeltilebilirlik ve ilgili tiim kisileri ne derece



temsil ettigine gore islemler yargilanmaktadir (Hubbell and Chory-Assad, 2005).
Islem adaleti, karar alma siireglerinin tutarli uygulanip uygulanmadigini, ényargilarin
bastirtlip bastirilmadigini, surecin dogru, diizeltilebilir ve etik kurallara uygun olup

olmadigini ifade etmektedir (Elovainio et al., 2005).

Leventhal’e gore prosediirlerin adil olmalar1 gesitli kriterleri karsilamalarina
baghdir; bu kriterler; Onyargilart bastirma, tutarli paylasimlar saglama, dogru
enformasyona dayali olma, diizeltilebilir olma, ilgili kisilerin kaygilarmi temsil
ediyor olma ve ahlaki ve etik standartlara bagli olmaktir (Greenberg, 1990).
Calisanlar, orgiitin uyguladig1 aligveris islemlerinin dogruluk, temsil edilme,
tutarlilik, diizeltilebilirlik, tarafsizlik ve etik degerlere uygunluk gibi kurallara dayali
olup olmadigin1 dikkate almaktadirlar. Bu adalet kurallarinin uygulanmasi,
calisanlara aligveris siireci tizerinde bir kontrol duygusu saglamaktadir. Bu islemsel
koruyucular, orgiitiin yatirimlar ve odiillerin belirlenmesi siirecinde ¢alisanlara adil
davranmasina neden olmaktadir (Janssen, 2004). islemlerin ne kadar adil oldugunu
belirlemede c¢alisanlarin 6 adalet kuralimi dikkate aldiklar1 One striilmektedir
(Schmitt and Daorfel, 1999; Colquitt et al., 2001; Cohen-Charash and Spector, 2001;
Kickul et al., 2005; Nowakowski and Conlon, 2005);

1. Tutarhhik: Astlar daima ayn1 kritere dayali olarak degerlendirilmelidirler
ve islemler, her zaman ve her bireye tutarli uygulanmalidir. Paylastirma siiregleri
kisiler ve zaman bakimindan tutarli olmalidir. islem, bu islemi kullanan herkese ayn1
davranigi garanti etmelidir ve her kullanildiginda ayni1 kurallar1 veya protokolii takip

etmelidir.

2. Dogruluk: Bir karar alinmadan 6nce her mevcut enformasyon pargasi goz
onlinde bulundurulmali, dogru enformasyonun toplanmast ve kullanilmasi
saglanmalidir. Paylastirma isleminde kullanilan enformasyon dogru olmali ve

kararlarin dogru enformasyona dayali olmas1 saglanmalidir.

3. Dugzeltilebilirlik: Herhangi bir sey agik¢a yanlis ise yanlis olan sey ne
olursa olsun herkes onu diizeltmek i¢in ¢aba harcamalidir. Adaletsiz bir karar
degistirmeye yonelik firsatlar saglanmalidir. Islem, baz1 yanlis veya hatali kararlari

diizeltmeye olanak saglayan mekanizmalara sahip olmalidir.



4. Temsil edilme: Bir karar alinmadan 6nce bu karardan etkilenecek herkesin
kaygilar1 dikkatlice gz 6niinde bulundurulmali ve paylastirma stiregleri, tiim énemli
alt gruplarin ve bireylerin kaygilarin1 dikkate almalidir. Yonetim tarafindan karar
alma siirecinde kullanilan enformasyon ve paylastirma siiregleri bu slregten
etkilenecek tiim ¢alisanlarin goriislerini, tercihlerini, fikirlerini, ihtiyaclarini ve

degerlerini de temsil etmelidir.

5. Tarafsizhik: Bir astin yerine baska bir ast tercih edilmemelidir. Onyargilara
neden olabilen kisisel ¢ikar ve korli koriine baglilik bulunmamalidir. Paylastirma
isleminin uygulanmasi sirasinda karar alicilarin kisisel ¢ikarlarina yonelik hareket
etmeleri engellenmelidir. Ugiincii kisi, belirli bir sonug ile ilgili bir menfaate sahip

olmamalidir veya kendi kisisel ¢ikarina dayali kararlar almamalidir.

6. Etik degerlere baghhk: Etik ve ahlaki standartlarlarin hakim oldugu
paylastirma, kaynak ayirma siiregleri uygulanmalidir. Kullanilan islem, standartlara,
etik degerlere ve ahlaki kurallara uygun olmalidir. Paylastirma iglemi, bu iglemle

ilgili algiya sahip kisinin temel manevi ve ahlaki degerleriyle uyumlu olmalidir.

Yukarida agiklanan 6 islemsel kurala gore islem adaleti, bir kararin sonuglarina
yon veren sirecler ile ilgilidir. Karar alict veya orgiit tarafindan gergeklestirilen
herhangi bir kural ihlali, islem adaletsizligi algisina neden olabilmektedir (Kickul et
al., 2005; Greenberg and Barling, 1999). Islem adaleti karar alma siirecinin yapisal
unsurlarin1  icermektedir; c¢alisanin ne kadar s6z hakkina sahip oldugu,
degerlendirmenin uygun kritere gore yapilip yapilmadigi ve bir karar1 uygulamak
i¢in kullanilan enformasyonun dogrulugu gibi. Islem adaleti, bir biitiin olarak drgiit,
iist yonetimi ve insan kaynagi sistemine kars1 sergilenen reaksiyonlarin daha iyi bir
belirleyicisidir (Cropanzano et al., 2002; Folger and Konovsky, 1989). islem adaleti
daha cok sistem veya kurumsal 6zelliklerin degerlendirilmesi ile ilgilidir. Dagitim
adaleti ise belirli sonuglarin degerlendirilmesi ile daha fazla ilgilidir. islem adaleti,
orgit veya yetkili kisi ile ilgili tutumlar tizerinde daha giiglii etkilere sahiptir. Belirli
kararlarin sonucglarindan memnuniyet yerine uzun vadeli bir bakis agis1 gerektiren
kurumsal degerlendirmelerle daha fazla iliskilidir, orgiitsel baglilik gibi. Dagitim
adaletinde ise daha kisa vadeli bir bakis agis1 s6z konusudur (Folger and Konovsky,
1989).
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2.2.3. Etkilesimsel Adalet

Adalet literaturinde, etkilesimsel adaletin 6rgutsel adaletin 3. bir boyutu olup
olmadig1 konusunda farkli goriisler bulunmaktadir. Baz1 arastirmacilar, etkilesimsel
adaletin islem adaletinin bir alt boyutu oldugunu savunmustur. Cropanzano ve ark.
(2002)’na gore islem adaleti ve etkilesimsel adalet kismen farkli hedeflere sahip
olmakla birlikte, her ikisi de bir paylastirma kararinin verildigi siirecin pargasidir.
Islem adaleti paylastirma siirecinin bigimsel boyutlarini, etkilesimsel adalet ise
stirecin sosyal boyutlarini ifade etmektedir. Bu kavramsal benzerlige dayali olarak,
islem adaleti ve etkilesimsel adalet tek bir yapinin “bigcimsel” ve “sosyal” boyutlar
olarak gorulmektedir. Ambrose ve ark. (2002)’da etkilesimsel adaletin ayr1 bir adalet

bi¢cimi degil islem adaletinin “sosyal” yonii oldugunu 6ne siirmiislerdir.

Bazilar1 da etkilesimsel adaletin islem adaletinden farkli, bagimsiz bir boyut
oldugunu 6ne siirmiislerdir. Dagitim adaleti, sahislarla ilgili sonuclari; islem adaleti,
orgiitsel sisteme karsi sergilenen tutumlari; etkilesimsel adalet ise yonetici ile ilgili
tutumlart etkilemektedir (Paterson and Cary, 2002). Etkilesimsel adalet, orgutsel
uygulamalarin kisileraras1 boyutuna odaklanmaktadir; 0©zellikle, yoOneticilerin
calisanlara sergiledigi kisilerarasi davranis ve iletisim gibi. Orgiitsel uygulamalarin
insani yonii ile ilgilidir, yonetim bi¢iminin (veya odiilleri veya kaynaklari kontrol
etme bigiminin) adil olmasidir. Ayrica, yonetici ve ¢alisan arasindaki iletisim
stirecinin boyutlar1 ile de iliskilidir, kibarlik, diiriistliik ve saygi gibi. Yonetimi temsil
edenlerin kisileraras1 davranislar1 etkilesimsel adaleti belirledigi icin etkilesimsel
adaletin bu temsilcilere (yonetici veya adaletin kaynagi) karsi sergilenen biligsel,
duygusal ve davranigsal reaksiyonlarla iligkili oldugu kabul edilmektedir.
Etkilesimsel adaletsizlik yasayan bir c¢alisanin islem adaletinde oldugu gibi Orgiit
geneline veya dagitim adaletinde oldugu gibi belirli bir sonuca degil yoneticiye karsi
negatif tepki gosterecegi one siirtilmektedir (Cohen-Charash and Spector, 2001).
Etkilesimsel adalet, bir ¢alisanin yoneticisinin kendisine ne derece adil davrandigi
yoniindeki diisiincelerini ifade etmektedir (Colquitt, 2001; Blakely et al., 2005;
Olkkonen and Lipponen, 2006).

Insanlar, diger bireylerden kaynaklanan etkilesimsel adaletsizliklere ve

orgiitlerden  kaynaklanan islem adaletsizliklerine kars1 hassastirlar.  Sosyal
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etkilesimler diger bireyleri igerirken islemler tipik olarak orgiitsel politikalardan
ortaya cikmaktadir. Etkilesimsel adalet, is ile ilgili bir paylasim sirasinda maruz
kalinan kigilerarasi davranisin degerlendirilmesidir. Sosyal Aligveris Teorisi’ne gore
orgiitler, islemlerin gerceklestigi forumlardir. Ornegin, bir kisi is ile iicretin
degistokusunu yapmaktadir. Genel olarak bakildiginda caligsanlar is ortaminda en
azindan 2 Onemli aligveris unsuruyla temas halindedirler. Bu unsurlardan birisi
orgiittlir. Resmi iglemlerin orgiit tarafindan olusturuldugu egilimi bulundugundan bu
islemlerin bir biitiin olarak kurum ile ilgili oldugu kabul edilmektedir. Etkilesimsel
adalet ise genellikle kisinin i¢inde bulundugu ¢alisma takimi diizeyinde meydana
gelmekte ve cogunlukla bir st ile gergeklesen aligverisi icermektedir. Etkilesimsel
adalet, cogunlukla bir kisinin kendi yoneticisi ile ilgilidir ve iiste yonelik tepkiler sdz
konusudur. Islemler ise orgiit tarafindan olusturulduklarindan islem adaleti Srgiite

kars1 yoneltilen tepkiler ile iliskilidir (Cropanzano et al., 2002).

Etkilesimsel adalet, bir orgiit temsilcisinin duyarli davranmasi ve yaptig
aciklamalarin yeterli olmasidir. Etkilesimsel adalet muhtemelen 6rglt temsilcisine
kars1 sergilenen reaksiyonlari etkilerken, islem adaleti 6rgiite veya oOrgiitsel sisteme
karst sergilenen reaksiyonlar1 etkilemektedir (Jawahar, 2007). Orgutlerdeki
adaletsizlik genellikle politikalar ve islemlerde kendini gdstermektedir. Bireylerin
neden oldugu adaletsizlik ise kisileraras1 beklentilerin karsilanmamasi, iliskilerde
bozukluklar olmasi bigiminde ortaya ¢ikabilmektedir (Greenberg, 2001).
Etkilesimsel adaletsizlik, bir kisinin kisilerarasi davraniglarda karsilagtigi algilanan
adalet derecesini ifade etmektedir (Francis and Barling, 2005). Greenberg (2006)’e
gore etkilesimsel adalet, kisileraras1 iliskilerde otorite figlirlerinin sergiledikleri
davranig ile ilgili algilanan adalettir. Etkilesimsel adalet, islemler ve Orgutsel
uygulamalar sirasinda insanlarin  karsilastiklar1  kisileraras1  davranisin  ve
gerceklestirilen iletisimin kaliteli ve adil olmasidir. Bireyler, orgiitsel islemleri
uygulayanlar tarafindan kendileriyle duyarli ve saygili iletisim kuruldugunu ve kibar
ve saygin davranildigini algiladiklarinda bu iletisimi daha adil kabul etmektedirler
(Hubbell and Chory-Assad, 2005).

Bireyler sadece sonuglara ve islemlere degil kisiler arasi etkilesimlere de tepki
vermektedirler (Ambrose et al.,, 2002). Etkilesimsel adalet, orgiitteki islemlerin

yirlitiilmesinde istler tarafindan bireylere nazik davranilmast ve saygi



12

gosterilmesidir (Elovainio et al., 2005). Is ortaminda sadece gorevin tamamlanmasi
degil, diger calisanlarla, Ozellikle f{istlerle iyi iligkiler igerisinde olmak da
arzulanmaktadir. Adil olmayan bir islem istiin astin1 fazla dnemsemediginin bir
gostergesidir ve Ust ile astlar arasindaki iligkinin ké&tiilesmesine neden olabilir
(Vermunt and Steensma, 2003). Etkilesimsel adalet birey ve karar alict arasindaki
iliski sonucu ortaya ¢ikan bir adalet seklidir. Karar alicilar, kisilerarasi iliskilerde
bireylere saygin sekilde davrandiklar1 ve astlarina aldiklar kararlarin gerekgelerini
acikladiklarinda etkilesimsel adaletin meydana gelme olasiligi daha fazladir.
Etkilesimsel adalet, 6zellikle yonetici ve mevcut ¢alisma ortamina karsi sergilenen
reaksiyonlarin etkili bir belirleyicisidir (Colquitt and Chertkoff, 2002; Cropanzano et
al.,, 2002). Etkilesimsel adalet, su unsurlar1 i¢ermektedir (Kickul et al., 2005;
Jawabhar, 2007);

(a) bireyler, bir kaynak ayirma kararinin nedenlerinin kendilerine net ve yeterli
bi¢imde agiklandigina inanmakta midirlar? Kaynak ayirma kararinin nedenleri ilgili
kisilere acik, dogru ve yeterli bicimde agiklaniyor mu?

(b) karar1 uygulamaktan sorumlu olan kisiler bu karardan etkilenen ¢alisanlara

gercekten saygili, duyarli ve deger verir bicimde davraniyor mu?

Ayni kurum igerisinde bile ayni, adil kabul edilen islem (6rnegin, performans
degerlendirme islemi), ¢cok farkli ¢alisan reaksiyonlarina sebep olabilmektedir. Bu
durum, farkli yoneticilerin islemi nasil olusturdugu veya uyguladigina baglidir.
Baglangigta etkilesimsel adalet olarak adlandirilan bu adalet bigimi bazi
aragtirmacilar tarafindan kisilerarasi adalet ve bilgisel adalet seklinde 2 ayr1 adalet
tirtine ayrilmistir (Greenberg and Barling, 1999; Judge and Colquitt, 2004; Colquitt
et al., 2006).

2.2.3.1. Kisilerarasi Adalet

Kisileraras1 adalet, prosediirlerin uygulanmasi veya sonuglarin belirlenmesinde
bireylere yetkililer tarafindan ne derece kibar, saygili ve saygin davranildigini
gostermektedir (Colquitt et al., 2001). Kisileraras: adalet yetkilinin iletisimindeki
ictenlik ve saygiy1 ifade etmektedir (Colquitt et al., 2006). Kisileraras: adalet, alinan

bir kararin sonuglarina kars1 sergilenecek reaksiyonlar1 degistirebilmektedir. Ciinkdi,
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kisileraras1 adalet, yoneticinin duyarli davrandigini gostermekte ve bu duyarlilik
insanlarin hosnut olmadiklar1 bir sonucu bile daha olumlu karsilamalarini
saglayabilmektedir. Kisileraras1 davranis, kisileraras1 iletisim, dogruluk, saygi,
sorularin yerinde kullanilmasi, gerek¢e gosterme, diiristliik, nezaket, zamaninda geri
besleme saglama ve haklara saygiy1 igermektedir (Nabatchi et al., 2007; Jawahar,
2007).

2.2.3.2. Bilgisel Adalet

Bilgisel adalet kararlar ile ilgili diiriist ve yeterli acgiklamalar yapilmasidir
(Colquitt et al., 2006). Yapilan agiklamalar, bir kararin nasil alindigini ve siirecin ne
sekilde  gerceklestigini  degerlendirmede  ihtiyag  duyulan enformasyonu
saglamaktadirlar (Jawahar, 2007; Colquitt et al, 2001). Bilgisel adalet, sirket
uygulamalarindaki iletisim siirecinin adil olmasidir. Ornegin, bir ydneticinin
iletisimindeki samimiyet, ¢alisanin bilgisel adalet algisin1 etkilemektedir (Colquitt,
2001; Blakely et al., 2005). Bilgisel adalet, karar alma siire¢lerinin olusturulmasi ve
siirecle ilgili agiklama yapilmasidir. Sonuglarin belirlenmesinde kullanilan iglemler

ile ilgili agiklamalar bilgisel adalet algilarini arttirmaktadir (Greenberg, 1990).

Bilgisel adalet ise karar alicilar tarafindan yapilan agiklamalar veya
bilgilendirmeye odaklanmaktadir. Bu agiklamalar ve bilgilendirme, belirli islemlerin
neden kullanildigin1 veya sonuglarin neden belirli bir bicimde paylastirildigini ifade
etmektedir. Kisileraras1t veya bilgisel adalet yapilari, sonuglara veya islemlerin
sistemik/yapisal 6zelliklerine odaklanmaz. Karar alici roliindeki kisinin ifadeleri ve

davranislar1 Gzerinde daha fazla durmaktadir (Nowakowski and Conlon, 2005).
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3. ORGUTSEL ADALET ILE iLGILIi TEMEL
TEORILER ve MODELLER

3.1. Orgutsel Adalet Teorileri

3.1.1. Adams’in Esitlik Teorisi (Equity Theory)

Esitlik teorisine gore, insanlar kendilerine adil davranilip davranilmadigina
karar vermek ic¢in ilk olarak elde ettikleri sonuglar1 yaptiklart katkilar veya
sagladiklar1 girdilere oranlamakta daha sonra da bu orani, referans aldiklar1 bagka
kisilerin girdi-sonu¢ orami ile kiyaslamaktadirlar. Ornegin, bir calisan diger bir
calisanla ayni c¢abayr harcamakta ancak referans alinan bu calisan daha olumlu
sonuglar elde etmekte ise bu durumda calisan, elde ettigi sonuglar1 adaletsiz kabul
edebilmektedir (Cropanzano et al., 2001). Calisanlar, kendi sonuclart ve girdilerini
kendilerine olduk¢a benzeyen diger ¢alisanlarin sonug ve girdileri ile kiyaslayarak is
iliskilerindeki esitlik veya esitsizlik derecesini siirekli olarak gdzlemlemektedirler.
Elde edilen sonuglar, calisanlarin yaptiklar1 isin veya oOrgiitiin sagladigi maas,
pencereli bir oda, bir sirket aracinin kullanimi vb. seylerdir. Girdiler, ¢alisanin
caligma iliskisine sagladig tiim katkilardir. Ornegin, kisisel caba, egitim siiresi ve
tirti, gegmis is deneyimi vb. Tablo 3.1°de calisanlarin tipik olarak 6nemli gordiikleri

girdiler ve sonuglarin bir listesi goriilmektedir (Vecchio, 1995).

Tablo 3.1. Girdi ve Sonuglara Ornekler
Girdiler Sonuglar
Gaba Maas
Egitim Yan ddemeler
Ogretm Yolluk
Deneyim  Asflarin sayis
Sadakat Otonomi
Yas Unvan
Statii sembolleri
is devirleri
Dinlenme zamani
Fazla mesai imkani
Kaynak: Vecchio, 1995, s. 200
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Esitlik teorisi’ne gore bireyler, iliskilerini sagladiklar katkilar (yatirim) ve elde
ettikleri sonuglara (fayda) gore degerlendirmekte ve bu orani baska bir Kimsenin
orani ile veya baska bir standart ile karsilagtirarak adalet algilar1 olusturmaktadirlar
(Bakker et al., 2000; Greenberg, 2001; Hubbell and Chory-Assad, 2005). Hegtvedt
ve ark. (2003)’na gore ise bireyler, kendi sonuglarinin girdilerine oranin1 bagka
bireylerin orani ile, ge¢miste elde ettikleri sonug-girdi orami ile veya referans
aldiklart benzer bir grubun orani ile kiyaslayarak degerlendirme yapmaktadirlar.
Ornegin, bir calisan sagladigi katki karsiliginda hak ettigine inandigi sonucu
gercekten elde ettiginde bu aligverisi adil kabul etmekte ve esitligin mevcut oldugunu
farzetmektedir. Yine kiyaslama yapilan baska bir kimsenin sagladig1 katki ve elde
ettigi sonuca dayali oran1 da kendi katki/sonug oraniyla karsilastirmakta ve kendisine
adil davranilip davranilmadigina, bir esitlik durumunun s6z konusu olup olmadigina
karar vermektedir. Bireyler, elde ettikleri sonucu bir standart veya kurala gore
degerlendirerek ve/veya bir meslektas, is arkadasi veya ge¢mis deneyim gibi bir
referansin elde ettigi sonugla kiyaslayarak dagitimin adil olup olmadigina karar

vermektedirler (Hubbell and Chory-Assad, 2005).

Esitlik kurali, insanlarin esit bicimde ddiillendirilmesi gerektigini One
stirmektedir. Bu kurala gore herkes ayni 6diilii elde etmeli veya ayn1 kazang firsatina
sahip olmalidir. Boliinebilir 6zelligi olmayan kaynaklar (6rnegin, bir yagliboya
resim) soz konusu oldugunda taraflarin herbirine sonuca ulagmak ig¢in esit sans
vermek yoluyla esitlik saglanabilir. Ornegin, rastgele bir ¢ekilis yapilabilir. Adalet
veya esitlik kurallar1 yaninda baska kurallar da uygulanabilmektedir. Ornegin, ihtiyag
kuralima goére insanlar ihtiyac veya yoksunluk diizeylerine dayali olarak
odillendirilmelidirler. Adalet, esitlik veya ihtiya¢ kurallart Orgiitlerde farkli
durumlarda uygulanabilir. Ornegin, maas diizenlemeleri tipik olarak ge¢mis
performansa gore yapilmaktadir (adalet). Bununla birlikte, seyahat veya destek
biitgeleri hemen hemen ayni bi¢cimde paylastiriimaktadir (esitlik) (Nowakowski and
Conlon, 2005). Yeni kurulan veya glgcli teknik altyapi gerektiren bir bolimiin

biitcesi ise digerlerine oranla daha biiyiik olabilir (ihtiyac).

Esitlik teorisine gore adalet, kisi ve karsilastirma yapilacak hedeflerin girdi-
sonug oraninin bir fonksiyonudur (VanYperen et al., 2000). Adalet algisinin olusmasi

tek bir karsilastirmadan daha fazlasina dayalidir. Karsilastirma yapilirken ig, dis ve
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sistem seklinde 3 temel alternatif referans alinmaktadir. I¢ referans, drgiit icerisinden
karsilagtirma yapilan bir baskasini; dis referans, orgilit disindan karsilastirma
yapilmasint ve sistem referansi ise Orgiitiin politikalar1 ve sistemlerini ifade

etmektedir (Robbins et al., 2000).

Calisanlar, elde ettikleri sonuglarin, sagladiklar1 girdilerle orantili olup
olmadigini (elde edilen ddiillerin katlanilan maliyetlerle orantili olup olmadigini), bu
sonuglarin beklentilerini karsilayip karsilamadigini inceleyerek ve kendi girdi/sonug
oranlarmi 1is arkadaslarinin girdi/sonu¢ orani ile kiyaslayarak degerlendirme
yapmaktadirlar (Colquitt et al., 2006; Dailey and Kirk, 1992; Nowakowski and
Conlon, 2005). Ornegin, bir calisan aym seviyede calistigimi diisiindiigii is
arkadasinin aldigindan daha az bir maas artis1 veya ikramiye alirsa bu parasal ddiiliin

adaletsiz olduguna karar verecektir (DeConinck and Bachmann, 2005).

Esitlik teorisi yalnizca insanlarin elde ettikleri ekonomik veya maddi (somut)
sonuclar1 goz oniinde bulundurdugu, stiregleri dikkate almadig1 ve haksiz davranisa
gosterilen tepkileri ¢cok az dikkate aldigi icin adalet degerlendirmelerinin nasil

yapildigini agiklamakta yetersiz goriilmiistiir (Cropanzano et al., 2001).

3.1.2. Lind’in Adalet Bulussallig1 Teorisi (Fairness Heuristic Theory)

Bir bulussal yontemin (heuristic) amaci, diinyay1r basitlestirmek ve kisinin
almas1 gereken cok sayidaki giinliik kararlar1 basarili bicimde almasina yardim
etmektir. Insanlar enformasyonun kodlanmasi, edinilmesi ve degerlendirilip
kullanilmas: ile ilgili ¢esitli sinirlamalara sahip olduklarindan bulugsal yontemler
gereklidir. Caligsanlarin  bir liderin talebinin mesru, yerinde olup olmadigini
degerlendirmeleri c¢ogunlukla zordur, bu nedenle adalet bulussalligi gereklidir.
Calisanlar bu a¢cmazi ¢6zmek icin cogunlukla yetkilinin sergiledigi adaleti
irdelemekte ve emirlerinin mesru olup olmadigini degerlendirmektedirler. Adil
davranan bir yonetici, ¢alisanda verilen direktifin akla yatkin, mesru oldugu

diistincesini olusturmaktadir (Konovsky, 2000).

Bu teori, iligkisel adalet modeli (grup degeri modeli) ¢alismasindan ortaya

cikmistir. Adalet Bulussalligi Teorisi’ne gore ¢alisanlar siirekli olarak “temel sosyal
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ikilem” ile karst karstya kalmaktadirlar. Orgiit temsilcileri ile isbirligi
gerceklestirmek uzun vadede daha iyi sonuglar saglamasina ragmen istismar edilme
potansiyelini de ortaya ¢ikarmaktadir. Bireyler, bu ikilemle basa ¢ikmak igin “adalet
bulugsalligi”n1 — yetkililerle isbirligi yapilip yapilamayacagina karar vermekte
kullanilan bir psikolojik kestirme yol — kullanmaktadirlar. Guvenilirlik ile ilgili
degerlendirme dogruluk, yardimseverlik, dirayet gibi gozlenemeyen kavramlari
degerlendirmeye baglidir. Bu nedenle bir yetkilinin giivenilirligini belirlemek zordur.
Adalet algilar1 ise nispeten daha gozlenebilir ozellige sahiptir ve beklentileri
karsilama, uygulanan islemlerin tutarli olmasi, kisilerarasi iletisimde saygi gibi
unsurlar1 igermektedir. Adalet bulussalligi teorisine gore adil davranis yetkilinin

giivenilir oldugu mesajin1 vermektedir (Colquitt et al., 2006).

Bireyler ¢cogunlukla yetkiyi devretmeleri gereken bir pozisyondadilar ve baska
bir kimseye yetki vermek istismar edilmeye neden olabilmektedir. Bu durum
bireyleri, Temel Sosyal Ikilem (Fundamental Social Dilemma) durumuna
diistirmektedir. Bir sosyal varliga kisisel katki saglamak bir kimsenin amaglarin
kolaylagtirmasina ve sosyal kimligini gilivence altina almasina yardimci
olabilmektedir. Ancak bir sosyal varliga katilmak bir kimseyi istismar edilme,
reddedilme ve kimlik kaybi riskiyle karsi karsiya da birakabilmektedir. Bireyler,
istismar edilme ve kimliklerinin tehdit edilme olasilig1 nedeniyle ¢cogunlukla yetkili
kistyle iliskileri konusunda kararsizdirlar. Bu belirsizlik, bireyin yetkiliye glivenilip
giivenilemeyecegi, yetkilinin yansiz davranip davranmayacagi, yetkilinin bireyi
toplum, orgiit veya ¢aligma grubunun mesru bir iiyesi olarak goriip gormeyecegi gibi
sorular sormasina neden olmaktadir. Bu ve benzeri faktorler bireyin iginde
bulundugu her sosyal iliskide ortaya ¢ikabilmektedir. Ayrica, dogru degerlendirmeler
yapabilmek icin gerekli olan enformasyon genellikle mevcut degildir veya eksiktir.
Bu nedenle, sonuctaki davranislara yol gosterecek bulussal yontemler (deneye, kendi
kendine 6grenmeye dayali) veya biligsel kestirimlere glivenilmektedir (Cropanzano

et al, 2001).

Temel Sosyal Ikilem, sosyal veya maddi odiiller saglayan baska bir sosyal
varliga (birey, grup veya orgiit) kisisel yatirnm yapilip yapilmayacag ile ilgilidir.
Adalet, bu ¢ikmazi ¢ozmek i¢in kullanilan bir bulussal yontemdir. Kendilerine

adaletsiz davranildigina inanan kisiler arasinda daha kisisel ¢ikara yonelik bir durus
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beklenmektedir. Adalet, baskalarina giivenilip glivenilemeyecegine karar vermek i¢in
bir bulugsal yontem olarak kullanilmaktadir. Ayrica, baskalarina giivenmek, adil bir
iliski olusturmayr da saglayabilmektedir (Greenberg, 2001). Bireyler, sosyal
iliskilerden elde ettikleri faydalar1 degerlendirirken kendilerine adil davranilip
davranilmadigin1 dikkate almakta ve bulunduklar1 sosyal ortamdaki kisilerle igbirligi
yapip yapmayacaklarina karar vermektedirler. Adalet ve gliven arasinda karsilikli bir
iliski oldugu sdylenebilir. Adil davranig 6rgiit temsilcilerine giiveni arttirmakta ve
igbirligi yapmay1 saglamaktadir. Bunun tersi de miimkiindiir; giiven, ¢alisan ve orgiit
temsilcileri arasinda adaletin s6z konusu oldugu bir iligskinin gelismesine de yardimci

olabilir.

Adalet, insanlarin belirsizlikle basa ¢ikmalara yardimci olmaktadir. Insanlar,
sosyal dayanisma ve sosyal 6zellikteki taninma (kimlik) siirecleriyle ilgili potansiyel
problemlerde adalet yargilarina ihtiyag duymaktadirlar. Dayanismanin sagladigi
faydalar ve bu dayamigmayla ilgili risklerin uyumsuz olmasi temel sosyal ikilem
olarak adlandirilmaktadir. Bu ikilem, bir kimsenin bagkalarma gilivenip
giivenemeyecegi kuskusuyla ilgilidir. Bireyler, yetkilinin giivenilirligi konusunda
enformasyon sahibi degiller ise islem adaleti devreye girmektedir. Bu siirecte islem
adaleti, glivenilirligin nasil yargilanacagina karar vermede bulugsal bir ikame unsur
gorevi gormektedir. Adalet bulussalligi teorisine gore insanlar, yetkilinin adil
stiregler uyguladigina inandiklarinda yetkiliden elde ettikleri sonuca daha olumlu
tepki vereceklerdir. Yetkilinin glivenilir oldugu konusunda bir enformasyona sahip
iseler bu durumda islem adaletine daha az ihtiya¢ duymaktadirlar ve dolayisiyla adil

stire¢ etkisi de daha az gii¢clii olmaktadir (Elovainio et al., 2005).
3.2. Orgutsel Adalet Modelleri

Orgiitsel adalet literatiriine gore bireyler 2 temel nedenle adalet ile

ilgilenmektedirler;

1. Kontrol modeline gore adalet, insanlarm ekonomik yararmadir. Insanlar,
oncelikle kigisel ¢ikarlarini elde etmeye motive olmaktadirlar. Aragsal (instrumental)

model veya kisisel ¢ikar modeli olarak da adlandirilmaktadir.
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2. Iliskisel modele gore ise adalet, bireylerin degerli gruplar iginde kendi
kimliklerini teyit etmelerini saglamaktadir. Grup iiyeligi bireylerin 6z saygilarini ve
kimliklerinin degerini arttirmaktadir (Greenberg, 2001; Cropanzano et al., 2001).

Grup degeri modeli olarak da adlandirilmaktadir.

3.2.1. Kontrol Modeli (Control / Instrumental / Self-Interest Model)

Kontrol, bir kimsenin kendisinin veya baska bir kimsenin elde ettigi sonuglar
veya durumunu tahmin edebilmesi ve degistirebilmesi durumudur. Insanlar, kontrol
eksikligi s6z konusu oldugunda adalet {izerinde daha fazla durmakta ve adalete daha
fazla ihtiya¢ duymaktadirlar (Elovainio et al., 2005). Kontrol modeline gore, insanlar
Oncelikle kisisel c¢ikarlarin1 (parasal ve maddi cikarlar) elde etmeye motive
olmaktadirlar. Kontrol, dnemli bir unsurdur; ¢iinkii, olaylarin seyri ile ilgili bir
0ngori olusturmaya yardimei olmaktadir. Insanlara siirecleri kontrol firsati verilerek
istenmeyen sonuglart kabul etmeleri saglanabilmektedir. Insanlar, sonuglarn
belirlendigi siirecler iizerinde az da olsa kontrol sahibi olduklar1 slrece, arzu
edilmeyen sonugclar1 bile kabul etme olasiliklar1 bulunmaktadir. Bu siireg, adil siireg

etkisi olarak bilinmektedir (Greenberg, 2001).

Thibaut ve Walker’a gore kararlarin ne kadar adil alindigi yoniindeki
degerlendirmeler, kararin ortaya koydugu sonuglara karsi sergilenen reaksiyonlari
etkilemektedir. Insanlar, siirecin adil olduguna inanmalari halinde umduklarindan az
bile olsa ortaya ¢ikan sonuclar1 kabul edebilmektedirler. Insanlarin adil karar almayla
ilgili temel kaygilar1 kullanilan siireclerin kontrol saglamaya izin verip vermedigidir.
Siiregte kontrol saglanabilmis ise sonuglarin da adil oldugu algis1 ortaya ¢ikmaktadir.
Kontrol modeline gore islemler iizerindeki kontrol (siire¢ kontrolii veya s6z hakki),
sonuglari etkilemektedir (Blader and Tyler, 2003). Yani adil islemler, adil sonuglara

ulagmada bir arag (enstriiman) vazifesi gormektedirler.

Bireyler, slreci kontrol edebilmeleri halinde karar evresindeki kontrol
isteklerinden vazgecebilmektedirler. Yani bireyler, sire¢c kontroline sahip iseler
siireci adil kabul etmektedirler. Siire¢ kontrolii, adil siire¢ etkisi veya sz hakki
olarak da adlandirilmaktadir (Colquitt et al., 2001). Kontrol modeline gore adil

stireclere ilginin nedeni bu adil siireglerin lehte sonuglara yol agmasidir. Bireyler,
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adil sonuclara neden olmayan islemlere (bu islemler adil olsalar bile) deger
vermemektedirler. Kontrol modelinin ilk drnegdi siire¢ kontrolii modelidir. Insanlar,
sahsi sonuglarini maksimize eden islemleri tercih etmektedirler ve siire¢ kontrolii, en
iyi sahsi sonucu saglayan en iyi vasitadir. Islem adaleti, esit sonuglara yon verebilir
veya arzu edilen sonuglar {izerindeki kontrolii arttirabilir (Konovsky, 2000;
Greenberg, 1990).

Kontrol modeline gore islem adaleti, ¢alisanlarin karar alma siirecinde kontrol
saglamalarina ve bu sayede sonucu dolayli yoldan etkilemelerine imkan vermektedir.
Adalet literatiiriinde, s6z hakki olarak da adlandirilan siire¢ kontrolii, ¢calisanin karar
alma siirecinde goriislerini aciklayabilmesi olasiligidir. insanlar, kendilerine kontrol
imkan1 saglayan karar alma siireclerinin daha adil oldugunu diisiinmektedirler
(Elovainio et al., 2004; Hegtvedt et al., 2003). Bireyler, bir karar alinirken hem karar
kontrolii hem de siire¢ kontrolii (s6z hakki) imkant olup olmadigim
arastirmaktadirlar. Boyle bir kontroliin olumlu sonuglar meydana getirme olasilig1

bulunmaktadir (Hegtvedt et al., 2003).

Islem adaleti ile ilgili aracsal bakis agisina gore adil siirecler, iscilerin daha iyi
sonuglar elde etmelerini saglayan araglardir (aracilar). Orgiitte uygulanan siiregler,
siirece katilim veya girdi saglama firsatlar1 igeriyorsa islem adaleti calisanlarin
orgiitsel sisteme daha fazla inanmasma ve gelecekte kendilerine paylastirilacak
sonuglar ile ilgili belirsizligi azaltmalarina neden olacaktir (Posthuma et al., 2007).
S6z hakk: saglayan karar alma suregleri énemlidir ¢cunki bu kararlardan etkilenen
kisilere maddi sonuglar1 etkileme potansiyeli ve sonucu kontrol imkani
saglamaktadirlar (Price et al., 2006). Yani, s6z hakki istenen sonuglar1 elde etmede
bir aract gorevi gormektedir. Sonuglar1 yonlendirebilmenin (aliman kararlar
etkileyebilmenin) en etkili yolu o sonuglari belirlemeye yonelik siire¢ Uzerinde

kontrol saglamak yani siirecte s6z hakkina sahip olabilmektir.

Kontrol modelinin sagladig1 kararlara katilimin etkileri enstriimental (araci)
motivasyonlarin aksine deger ifade edici motivasyonlara da dayanabilmektedir.
Kontrol yoluyla saglanan katilim, istenen sonuglarin elde edilmesini saglayan bir
ara¢ gorevi goriirken ¢alisanin degerini ifade eden etkiler de olusturmaktadir. Bu

nedenle karar alma siireclerinin adil olmasi (siiregte s6z hakki veya kontrol imkani
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bulunmasi) c¢alisanlar i¢in 6nemlidir. Calisanlarin bagka bir kaygilar1 da davranig
kalitesidir. Hem davranis kalitesi hem de karar alma siireclerinin 6zelligi, kisinin
orgiitteki durusu ve Orgiitteki genel kalite hakkinda enformasyon saglamaktadir.
Adaletsiz davranislara maruz kalan veya adaletsiz karar alma siirecleri ile karsilasan
calisanlar muhtemelen grup ve gruptaki statiileri hakkinda olumsuz diisiinmeye
baslayacaklardir (Blader and Tyler, 2003). S6z hakkina deger verilmesinin temelde 2

nedeni bulunmaktadir (Korsgaard and Roberson, 1995);

1. Araci acgiklamaya gore; soz hakki, kararlar tizerinde direkt etkinin miimkiin
olmadig1 yerde dolayli etki sahibi olmay1 saglamaktadir. Boyle bir durumda s6z
hakki, insanlarin bir karara karsi tutumlarini etkilemektedir, ¢linkii karar1 dolayh
yoldan etkileme sansina sahip olduklarini diistinmektedirler.

2. Araci olmayan acgiklamaya gore ise s6z hakki yoluyla saglanan girdinin
karar etkileyip etkilemeyecegi yoniinde igsel bir degerlendirme yapilmaktadir. Bu
tarz bir s6z hakki, kisinin grup veya orgiitteki statiisiiniin bir gostergesidir. S6z hakki,

basli basina istenen bir sonu¢ oldugu i¢in olumlu tutumlara neden olmaktadir.

Yani 2 aynt degerlendirmedeki temel fark s6z hakkinin karari etkileme
potansiyelinin olup olmadigidir. Kisi ya alinan karar ile ilgili siireci etkilemek igin ya

da edinecegi statii i¢in s6z hakkina deger vermektedir.

Kontrol modeli ile ilgili diger bir 6rnek Sosyal aligveris teorisidir. Sosyal
aligveris teorisi, insanlarin iligkilerini nasil olusturduklar1 ve bu iliskilerde giiciin
nasil elde edildigi, giic dagiliminin nasil gerceklestigi iizerinde durmaktadir.
Iliskilerin temelini sosyal aligveris ve ekonomik alisveris olusturmaktadir. Sosyal
aligveris gelecekle ilgili agikca belirtilmemis yiikiimliiliikleri yerine getirmeyi
gerektiren iliskileri ifade etmektedir. Iliskiye saglanan katkilar ile ilgili olarak
gelecekte bazi kazang beklentileri s6z konusudur. Ancak, ekonomik aligverisin
aksine sosyal aligveris siirecinde elde edilecek kazancin niteligi tam olarak belli
degildir. Ekonomik aligveris siireci bir bedel veya karsilik elde etme esasina dayali
iken, sosyal aligveris siireci bu aligveriste yer alan taraflarin yiikiimliiliiklerini uzun
vadede adil bicimde yerine getireceklerine olan giivene dayalidir. Sosyal alisverisin
siirdiiriilmesinde birey bu iliskiye saglayacagi katkilar ve karsiliginda elde edecekleri

konusunda tereddiit yasayabilmektedir. Bu nedenle o6zellikle kisa vadede bireyin
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iligkiye girmek konusundaki kararsizligi durumunda giiven gereklidir (Konovsky,
2000).

Bu modelden sonra yapilan aragtirmalara gore; islemlere gosterilen ilgi
cogunlukla elde edilen sonug diizeylerinden bagimsizdir (Hegtvedt et al., 2003). Bu
modele gore temelde islemler iizerinde durulmakta ve elde edilecek sonuglar

irdelenmemektedir.

3.2.2. Grup Degeri Modeli (Group Value Model, Relational Model)

Grup degeri modeli, bireylerin grup iliskilerindeki uzun vadeli ¢ikarlarina
odaklanmaktadir. Insanlar, ait olduklari grup igerisinde hos karsilanmay1 ve saygi
gormeyi istemektedirler ve islemler sirasinda adil davranmak bunu saglamaktadir.
Grupta bulunan yetkili tarafindan adil davranilmasi, bireylere grubun deger verilen
iiyesi olduklarimi gostermekte bu da 6z saygilari arttirmaktadir (Hegtvedt et al.,
2003). Grup degeri modelinde de s6z hakki tizerinde durulmakta ve adalet algilarina
iligkisel acidan katki sagladigi One siiriilmektedir. Kisilere s6z hakki verilmesi
bulunduklar1 gruba dahil edilme, mevki ve saygi artist duygular gibi sembolik
iliskisel faydalar saglamaktadir. S6z hakkina sahip olmak bir gruba dahil edilme
duygusu, saygi ve grup i¢indeki durusu etkilemektedir (Price et al., 2006).

Grup degeri modeline gore bir gruba dahil olmak 6zsaygi ve kimlik duygusu
saglayabilmektedir. Adil davranis 6nemlidir, ¢iinkii bir kimsenin yetkililer ve grup
iiyeleri ile gergeklestirdigi iliskilerin kalitesi hakkinda bilgi vermektedir. Grup degeri
modeli genel olarak yetkili figiiriiyle olumlu, tam statii iliskisi iceren ve grup ici
iligkileri gelistiren bir islemin adil kabul edilecegini 6ne siirmektedir (Cropanzano et
al., 2001). Bu model insanlarin gruplardaki uzun vadeli iliskilerine deger verdiklerini
ongormektedir. Ciinkii grup iyeligi, sosyal statii ve 6z saygi edinmenin bir
vasitasidir. Sosyal statii ve 6z saygi, 3 iliskisel unsura gore degerlendirilmektedir;
yansizlik, giiven ve sayginlik. Yansizlik, bir bireye dnyargisiz bigimde davranmaktir.
Gtiven, bir karar alicinin gerceklestirdigi islemlerde yansiz davranmasi sonucu ortaya
cikar. Grup yetkilileri insanlara kibar davrandiklari, haklarina saygi gosterdikleri ve
davraniglarinda deger verdiklerinde ise sayginlik s6z konusu olmaktadir. Bu iliskisel

ozellikler islem adaleti yargilarin1 etkilemektedir. Grup yetkilileri tarafindan yansiz,
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giivenilir ve saygin bicimde davranilmasi islem adaleti yargilarini arttirmaktadir

(Konovsky, 2000).

Orgiitler para veya diger maddi sonuglarn kaynagi olmaktan gok daha fazlasmi
ifade etmektedirler. Insanlarin ait olduklar1 gruplar kimliklerini bigimlendirmektedir.
Kisilerin kendileri ile ilgili duygu ve disiinceleri igerisinde bulunduklar1 grup ve
grubun isleyisi ile de iligkilidir. Adalet, ¢alisanlara grubun onlara deger verdigini
gdstermekte ve grubun parcasi olmaktan memnun olmalarini saglamaktadir. islemler,
bir kimsenin grup igerisindeki durusu ile ilgili isaretler saglayan enformasyon
kaynaklaridir. Bu nedenle, bir kimsenin gruptan elde edecegi maddi sonuglar degil o
kisinin kimliginin bi¢gimlendirilmesinde grubun oynayacagi rol temel ilgi alanidir. Bu
modelde vurgulanan 3 temel iliskisel kriter; statlyl tanima (saygin davranig ve
haklara ilgi), yetkililere yonelik gliven ve tarafsiz davranmaktir. Bu kriterler sonuglar
ile iliskili degildir, ¢alisan ve Orgiit arasindaki iligski sirasinda s6z konusudurlar

(Blader and Tyler, 2003).

Bagkalar1 tarafindan kabul edilmek insanlarda saygi gordikleri duygusu
uyandirmakta ve bu yolla sosyal ddiiller edinmektedirler. Bagkalar: tarafindan kabul
edilmek, gruplara katiim ve bu gruplarda iyeligi siirdiirmek igin gecerli bir
nedendir. Bu modelde ddiiller maddi olmaktan ziyade sosyal Ozellige sahiptirler
(Greenberg, 2001). Sosyal bir ortamdaki diger kisiler tarafindan kabul edilmek
bireylerin gruplara katilmalar1 ve bu gruplarda iiyeliklerini devam ettirmelerinin
temel nedenidir. Grup iiyeliginden elde edilen odiiller maddi olmaktan ¢ok, takdir

edilme, aidiyet, saygi gébrme gibi sosyal ddiillerdir.

Grup ici iliskiler ne derece olumsuz ise veya birey, grubun ne kadar diisiik
statiilii bir iiyesi ise islemin o kadar adaletsiz oldugu algis1 olusmaktadir (Cropanzano
et al., 2001). Insanlar, adalete deger vermektedirler. Ciinkii, karar alma siirecinin
sonucunu dolayli yoldan etkilemelerini saglamaktadir. Adil davranis, insanlari grup
iiyeleri ve grup yetkilileri ile iliskileri konusunda bilgilendirmektedir. Onemli grup
tiyeleri tarafindan adil bi¢imde davranilmasi, sayginlik duygusu, grupta bulunmaktan
gurur duymak gibi olumlu duygulara yon vermektedir (Elovainio et al., 2005). Bir
kimsenin goriislerini ifade edebilmesi — bu goriisler dikkate alindigi stirece —

insanlara grup tiyeleri ve grup yetkilileri ile iligkileri konusunda bilgi vermektedir.
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Sureci kontrol edebilmek rahatsiz edici diisiinceleri disa vurarak onlardan kurtulma
(psikoterapi, arinma) ve gruptan gurur duyma gibi pozitif duygulara yon vermekte ve

bireyler ve karar alicilar arasindaki sosyal iligkilerin kalitesini arttirmaktadir

(Elovainio et al., 2004).

Kontrol modeli ekonomik ilgilere odaklanirken grup degeri modeli, sosyal
ilgilere odaklanmaktadir. Aralarindaki benzerlik ise her iki modelin de kisisel

cikarlara yonelik olmasidir (Cropanzano et al., 2001).
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4. ORGUTSEL ADALETSIZLIK VE iS DAVRANISLARI
ILISKISi

4.1. Is Performansi

Orgiitsel adaletin 4 boyutunun da performans ile iliskileri bulunmakla birlikte
bu iligki istatistiksel bakimdan ¢ok giiclii degildir (Colquitt et al., 2001). Lam ve ark.
(2002) tarafindan Hong Kong ve ABD’den katilimcilar iizerinde yapilmis
aragtirmada hem dagitim adaletinin hem de islem adaletinin performans ile iligkili
oldugu ortaya c¢ikmistir. Ayrica, bu iki ayr1 toplumsal kiiltiiriin adalet algilarinin
sonuglart birbirinden farkli ¢itkmamistir. Cohen-Charash ve Spector (2001)’e gore is
performansi, islem adaleti ile giiclii bi¢imde iliskilidir ancak dagitim adaleti ve
etkilesimsel adalet ile iliskisi bulunmamaktadir. Nowakowski ve Conlon (2005)’a

gore ise etkilesimsel adalet ile performans arasinda zayif bir iligki bulunmaktadir.

Calisanlar ¢abalarini muhtemelen algiladiklari adaletsizlige gore diizenlemekte
veya uyarlamaktadirlar. Bu durumdan da performans etkilenecektir. Adaletsizlik
oldugu algisina sahip calisanlar bu adaletsizlige tepki olarak c¢abalarmi azaltma
yolunu segecekler ve performanslari diisecektir. Baska bir goriise gore ise, 6zellikle
islem adaleti, performansta artisa neden olabilmektedir. Islemlerin adil oldugu
yoniindeki algi, calisanda Orgut tarafindan desteklendigi diislincesi olusturacaktir.
Sosyal aligveris siireci géz oniinde bulunduruldugunda bu destek, c¢alisanin daha
yiikksek is performansi bi¢iminde karsilik vermesiyle sonuglanmaktadir. Adil
islemler, ¢alisanda oOrgiit tarafindan Onemsendigi diisiincesi olusturacak ve daha
yiiksek performans sergilemesine neden olacaktir. Islem adaletinin performans
tizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Ancak, bunun tersi séz konusu degildir;

yani, performansin iglem adaleti {izerinde bir etkisi yoktur (Robbins et al., 2000).

Islemler, hem araci (enstrimental) hem de arac1 olmayan boyutlara sahiptir.
Enstrimental boyuta gore, islemler, dagitim adaletinin sonuglarina ulastiran
vasitalardir, arzu edilen sonuglara ulasmayi saglamaktadirlar. Maas artis karari
verilirken kullanilan islemler performansi dogru bi¢imde 6l¢gmeleri halinde (islem

adaleti) calisanin bekledigi maas artigini saglamaktadirlar. Enstrimental olmayan
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boyuta gore ise islemler basl basina birer sonug olarak ortaya ¢ikmaktadirlar. S6yle
ki; islemler, maas artiglar1 gibi somut sonuglara neden olan vasitalar olmalar1 yaninda
saygt gibi soyut veya sembolik sonuclar da saglamaktadirlar. Adil islemler,
performans degerlendirmesini yapan kisinin performans: degerlendirilen kisinin
itibarina, sayginligina saygi gosterdigini gosterebilmektedir. Bu durumda, somut
sonuglardan ¢ok bu sonuglarin belirlendigi karar alma siireglerinin nasil uygulandigi
onem kazanmaktadir (Folger and Konovsky, 1989). Performanst dogru bigimde
degerlendiren adil islemler, adil sonuglara yol agmaktadir. Adaletsiz islemler,

degerlendirmenin dogru yapilmadigina ve performansta diisiise neden olabilir.

Adil davranig, olumlu is tutumlar1 ve daha yiiksek is performansi ile iligkilidir.
Yoneticiden kaynaklanan etkilesimsel adalet, calisanin is performans: ile giiglii
bi¢imde iliskilidir (Cropanzano et al., 2002; Cropanzano et al., 2004). Masterson ve
ark. (2000)’na gore de etkilesimsel adalet ile performans arasinda direkt bir iliski
bulunmaktadir. Aryee ve ark. (2002) ise etkilesimsel adalet ve goérev performansi
arasinda dolayli bir iligki bulundugunu ve bu iligkinin yOneticiye glven yoluyla

gerceklestigini ifade etmistir.
4.2. Is Stresi

Is stresi, bireyi fiziksel ve duygusal anlamda tehdit eden, is ortaminin
ozelliklerine karsi sergilenen bir reaksiyondur (Jamal, 1999; 2005). Stres genel
olarak, belirsizlik iceren ve galisanin kontrolii disindaki ¢alisma deneyimlerinin
sonucu olan, hosnut olunmayan duygusal ve psikolojik bir durumdur (Judge and
Colquitt, 2004). Is stresi, viicudun herhangi bir talebe kars1 verdigi belirli bir dzelligi
olmayan tepkidir. Stres, gercek ya da hayali olarak bilincli veya bilingsiz bicimde bir
tehdit gibi algiladigimiz herhangi bir seye karsi sergilenen reaksiyon veya igsel
durumdur. Stres, bir bireyin arzu ettigi seyle ilgili bir firsat, baski veya taleple kars1
karsiya birakildigr ve sonucun 6nemli olmas1 yaninda belirsiz kabul edildigi dinamik

bir durumdur (Nasurdin et al., 2005).

Is ortaminda stresi arttiran 3 kritik faktér mevcuttur. Birincisi, calisanlarm is ile

ilgili talepleri yerine getirme becerilerine yeterince giivenmemeleridir. Ikincisi,
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kisisel kontrol eksikligi ile ilgilidir, 6rnegin, kisi normal bir calisma giinlinde
gorevleri iizerinde kontrol saglayamamaktadir. Uglincii faktor ise sosyal destek ile
ilgilidir; c¢alisanlarin  gruptan diglanmalart  ve is arkadaslarina yeterince
givenmemeleri gibi. Strese neden olan diger faktorlerden bazilari ise yetersiz
liderlik, yonlendirme eksikligi, yetersiz etki derecesi, destek ve yardim eksikligidir

(Olofsson et al., 2003).

Esitlik teorisine gore stres, insanlarin bir goreve yaptiklart yatirim karsiligi elde
etmeyi umduklar 6diil ve gercekte elde ettikleri 6diil arasindaki uyumsuzluk sonucu
ortaya ¢ikan bir reaksiyondur. Dagitim adaletsizliginin zararlar olusturmasi ve
kisilerin sorunla basa ¢ikma yetenekleri konusunda siipheye diismeleri durumunda
calisanlar dagitim adaletsizliklerini “stres etkenleri” olarak kabul edecekler ve
sonucta psikolojik ¢okiintii yasayacaklardir. Dagitim adaletsizligi 6z saygi ve 6z
yeterliligi negatif sekilde etkileyen bir tehdittir. Dagitim adaletsizligi yoluyla
tetiklenen tehdit, psikolojik stres Ureten bir etkendir. Adaletsizlik, 6nemli bir stres
faktoriidiir. Adaletsiz bir islem strese neden olabilir ve bu iliski, sonu¢ adaletsiz
oldugunda daha giicliidiir. Kaynaklar1 adaletsiz bi¢imde paylastirmanin neden oldugu
stresi azaltamayan bir yonetici, adil bir islem uygulayarak stresin azaltilmasina
yardimci olabilmektedir. Adil siire¢ etkisi olarak adlandirilan ifadeye gore adil
islemler yetkilinin kararinin kabul edilmesisi saglamaktadir. Arzulanan sonucu elde
etmeye caligmak strese neden olabilir bunun yaninda iist ile kotii bir iligki icerisinde
olmak da strese neden olabilmektedir. Adaletsiz davranis, stresi arttirmaktadir.
Yetersiz kaynaklar elde etmek, daha da oOnemlisi adaletsiz davranig bir stres
etkenidir. Ciinkii kisinin yapabilecekleri (yeterlilikleri) ve cevrenin gerektirdikleri
arasindaki celiskiyi daha belirgin hale getirmektedir. Yoneticilerin davranislar stresi
etkilemektedir. Adaletsizlik ve stres arasinda gii¢lii bir iliski bulunmaktadir

(Vermunt and Steensma, 2003).

Kisinin sagladig girdiler ve elde ettigi sonuglar arasindaki dengesizlik stresle
sonuglanmaktadir. Is arkadaslarina kiyasla daha az maas 6denen ¢alisanlar (dagitim
adaletsizligi) belirgin bicimde daha yuksek stres belirtileri sergilemektedirler;
duygusal tikenmislik, saglik sikayetleri ve stresin neden oldugu hastalik nedeniyle
ise devamsizlik gibi (Taris et al., 2002). Bireylerin yasadiklar1 adaletsizlik 6nemli

stres kaynaklarindan birisidir. Insanlar islerine yaptiklar1 katkilartyla orantili olarak,
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esit sekilde 6dillendirilmeyi arzu etmektedirler. Beklendiginden daha diisiik sonuglar
dagitim adaletsizligi duygularina neden olabilmekte ve bu da strese yol
acabilmektedir. Bir dagitim adaletsizliginin stres reaksiyonlar1 ortaya c¢ikarip

cikarmayacagi su unsurlara bagli olacaktir (Greenberg, 2004);

(@) bir zararin séz konusu oldugunu gosteren adil olmayan bir islem (Islem
Adaletsizligi)

(b) kisiler arasi iliskilerde st tarafindan Ozensiz ve umursamaz davramiglar
sergilenmesi (etkilesimsel adaletsizlik), adil olmayan islemlerin diizeltilecegi

konusunda higbir seyin yapilmayacaginin goriilmesi.

Orgiitsel adalet sadece davramssal ve tutumsal sonuglarin temel belirleyicisi
degil modern is hayatinda ¢alisan sagliginin da 6nemli bir psikolojik belirleyicisidir.
Orgutsel adaletsizlik son derece stresli bir ortam olusturmaktadir ve psikolojik,
fiziksel ve davranigsal reaksiyonlar etkileyen bir is stresi etkenidir (Elovainio et al,
2003; Elovainio et al., 2004; Elovainio et al., 2005). Orgﬁtsel adalet, calisanlarin
sagliklar1 ve huzurlarinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Diigiik adalet zihinsel
yorgunluk, psikiyatrik rahatsizliklar, hastalik nedeniyle ise devam etmeme ve saglik
durumunun zayiflamasi riskini arttirmaktadir. Cabalar ve odiiller arasindaki bir
dengesizligin neden oldugu adaletsizlik algis1 birgok klasik mesleki stres teorilerinin
arkasindaki varsayimlarla benzerlik gostermektedir. Bulunulan ortamda kontrol
saglayabilmek oOrgiitsel prosediirlerin adil oldugu algisim1 (islem adaleti) ve
etkilesimsel adalet algisin1 diizenlemektedir. Adalet algilar1 sadece belirsizlikle
miicadele etmeyi saglamamaktadirlar, adaletsiz davramig belirsizlik ve
ongoriilemezligin de kaynagidir. Hem islem adaleti hem de etkilesimsel adalet
degerlendirmeleri stres reaksiyonlari ile iliskilidir (Elovainio et al., 2005). Elovainio
ve ark. (2004) tarafindan 2969 hastane calisani iizerinde yapilmig arastirmaya gore
hem is ile ilgili karar alma serbestisinin azligi ve hem de orgiitsel adalet, is
ortamindaki stresin kaynaklaridir. Calisanlarin  karar alma yetkisine, katilim
firsatlarina ve becerilerini ve bilgilerini kullanma imkanlarina sahip olmalar1 adalet

algilarini etkilemektedir.

Greenberg (2006)’in 467 hemsire {lizerinde yaptig1 arastirmaya gore potansiyel

tehdit olusturan ¢alisma sartlar1 6nemli birer stres kaynagidir. Algilanan adaletsizlik
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stres reaksiyonlarin1 tetiklemektedir. Dagitim adaletsizligi, Onemli bir stres
kaynagidir. Sergiledigi ¢aba karsiligi daha az 6diil verilen insanlar daha fazla
duygusal tiikenmislik, psikosomatik1 sikayetler ve c¢esitli fiziksel belirtiler gibi stres
belirtileri sergilemektedirler. Etkilesimsel adalet ihlalleri de stres reaksiyonlarina
neden olabilmektedir. Etkilesimsel adaleti arttirmak sosyal destek mekanizmalarini
aktif hale getirerek stresi engelleyebilir. Biligsel degerlendirme silirecine gore,
bireylerin stres reaksiyonlar1 2 evrede ortaya ¢ikmaktadir. Birinci evrede, potansiyel
anlamda zararli bir uyaricinin biiyiikliigii degerlendirilmektedir. ikinci evrede ise bu
tehditleri basarili bicimde azaltma veya sakinma yollar1 aranmaktadir. Bir kimsenin
stresi azaltmak i¢in sosyal destek kaynaklar1 genellikle is arkadaslari, arkadaslar1 ve
ailesi olmakla birlikte i ortaminda, yoneticiler hem bilgisel hem de duygusal destek
saglamak konusunda daha iyi bir pozisyondadirlar. Etkilesimsel adalet algilar
yoneticiler tarafindan 2 yolla arttirilabilir; (a) goriinlisteki adaletsiz sartlar1 uygun
bakis acisiyla agiklayarak (6rnegin, digerlerine de benzer bigimde davranildigini
aciklayarak), (b) duygusal destek saglayarak, sikinti ¢ektikleri adaletsizlik duygular
konusunda kendilerini daha iyi hissetmelerini saglayarak (6rnegin, kaygilarin ifade
edilmesine kulak vererek). Ucret politikasindaki bir degisim sonucu daha diisiik maas
alan hemsireler 6nemli bir stres belirtisi olan insomni rahatsizligin1 daha fazla
yasamislardir. Ayrica, etkilesimsel anlamda adil davranan yoneticilere sahip

caligsanlarda bu reaksiyonlar belirgin bicimde azalmistir.

Calisanlara tarafsiz davranma, giivenilirlik ve saygi gostermek konusundaki
basarisizlik c¢alisganin orgiit ve onun temsilcileri tarafindan desteklenmedigini
gosterecektir. Boyle bir durumda caligan stres ile basa ¢ikmak i¢in ihtiyag duyacagi 2
onemli kaynaktan yoksun kalacaktir- sosyal destek sistemi ve 0z-fayda duygusu.
Calisanlar islem adaletsizligini stres etkenleri olarak gormekte ve bu tar
adaletsizliklerin psikolojik sikinti iirettiklerini kabul etmektedirler. Hem dagitim
adaletinin hem de islem adaletinin diisiik seviyelerde olmalar1 ylksek seviyede
duygusal tikkenmislik, anksiyete ve depresyon gibi 6nemli stres belirtilerine neden
olmaktadirlar (Tepper, 2001). Francis ve Barling (2005)’e gore psikolojik gerilim

stres  belirtilerinden biridir. Is ortaminda etkilesimsel adaletsizlik, dagitim

! Psikosomatik, psikolojik kokenli fiziksel hastaliklara verilen genel addir. Kisi davraniglarini ve
hareketlerini kismen kontrol edemez ve erken yasta saclarda beyazlama, ekzema gibi hastaliklar
gorilebilir. Mide ya da karin agrilari, yorgunluk, halsizlik ayrica ciltte sindirim sisteminde ve ic
organlarda bazi rahatsizliklar goriilebilir (http://tr.wikipedia.org/wiki/Psikosomatik).
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adaletsizligi ve islem adaletsizligi oldugunu diistinen ¢alisanlar daha fazla psikolojik

gerilim yagamaktadirlar.

Calisanin rold ile ilgili boyutlar, belirli is talepleri, is ozellikleri ve fiziksel
caligma ortami1 boyutlar1 stres etkenlerini olusturmaktadir. Kisilerarast catisma,
yetersiz liderlik veya gerekli enformasyon eksikligi, sosyal destek eksikligi, {istiin
kotlii davranislari ise kisilerarasi stres etkenleridir. Kisileraras: stres etkenleri en
guclu stres etkenlerindendir. Bir kisinin istliniin adil olmayan davranisi islem
adaletindekiyle aymi belirsizlik ve kontrol eksikligi duygusunu meydana
getirmektedir. Bu stres etkenlerinin her birisi kismen orgiitsel adaletin kisilerarasi
iliski ve bilgilendirme boyutlarini kapsamaktadir. Adalet, stres duygularimin temelini
olusturan belirsizlik ve kontrol eksikligini azaltma giiciine ve yetenegine sahiptir.
Hem diisiik seviyedeki kisileraras1 adalet hem de diislik seviyedeki islem adaleti,
calisanlarin i yerinde yasadiklari stres ile iliskilidir. Dagitim adaleti ve bilgisel

adalet ile stres arasinda ise herhangi bir iliski yoktur (Judge and Colquitt, 2004).

Janssen (2004), calisanlarin kurumlarina yenilik¢i fikirler sunmaya ¢alisirken
yasadiklar stres kosullarini belirlemeye yonelik ¢caligmasinda is ile ilgili anksiyete ve
tikenmislik duygusunu kullanarak stresi degerlendirmistir. Janssen’e gore hem
dagitim adaleti hem de islem adaletini diisiik seviyede yasayan bireylerde yenilik¢i
davranislar cok daha fazla streslidir. Islem adaleti algilari, yenilik¢i ¢alisanlarin stres
reaksiyonlarini engellemektedir. Orgiit, adil siirecler uyguladiginda yenilikgi
caligsanlar orgiit ile gerceklestirdikleri aligveris iliskisindeki diisiik seviyeli dagitim
adaletine g6z yummakta ve zahmetli yenilik¢i cabalarina karsilik daha diisiik

seviyede stres yasamaktadirlar.
4.3. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin orgiite sadakat hissetmeleri, drgiitiin amaglar1 ve
degerlerini kabul edip igsellestirmeleri ve orgiite katilmalart durumudur (Lambert et
al. 2007; Fang, 2001; Neves and Caetano, 2006). Baglilik hisseden g¢alisanlar gekici
alternatiflerle karsilagsalar bile calistiklar1 Orgiitle is iliskisini siirdiirmeyi tercih

etmektedirler (Fang, 2001). Orgiitsel baglilik, orgiitiin biitiiniine duygusal bakimdan
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bagli olmayi ifade etmektedir (Allen and Meyer, 1990; Martin and Bennett, 1996;
Brooks and Zeitz, 1999). Orgite glcli baglilik hisseden ¢alisanlar orgiitleri ile
Ozdeslesmekte, oOrgiite dahil olmakta ve Orgiite iyelikten zevk almaktadirlar.
Baglilik, orgiitsel amaglar ve cikarlara uygun sekilde hareket etmeye yonelik
igsellestirilmis normatif baskilar biitiiniidiir. Bireyler, sadece bunu yapmanin dogru
ve ahlaki olduguna inandiklari i¢in davraniglar sergilemektedirler (Allen and Meyer,
1990).

Orgiitsel baglilik literatiirii, genel olarak bagliligi 3 alt boyut halinde
incelemistir. Duygusal baglilik, ¢alisanin oOrgiite duygusal olarak bagli olmasi,
orgiitle tanimlanmasi ve orgiite dahil olmasidir. Duygusal bagliliga sahip calisanlar
“istedikleri igin” orgiitte ¢alismaya devam etmektedirler. Devamlilik baglhhig:,
orglitten ayrilmanin maliyetlerinin/zararlarinin farkinda olmayi ifade etmektedir.
Devamlilik baghiligina sahip calisanlar “mecbur olduklar1 i¢in” Orgiitte calismaya
devam etmektedirler. Normatif' baglhilik ise g¢alismaya devam etmek yoniindeki
yikiimliilik duygusunu ifade etmektedir. Yiiksek seviyede normatif bagliliga sahip
calisanlar ise “gerekli oldugu i¢in” orgiitte calismaya devam etmektedirler (Allen and
Meyer, 1990; Meyer and Allen, 1997). Bu baglilik boyutlarinin her biri baglilik
tipleri olarak degil bir birinden farkli unsurlar olarak goriilmektedir. Calisanlar, bu
psikolojik durumlari degisik derecelerde yasayabilmektedirler. Ornegin, bazi
calisanlar baglilik konusunda giiclii bir ihtiya¢ ve zorunluluk hissedebilirken arzu
hissetmeyebilirler (Allen and Meyer, 1990). Allen ve Meyer’e gore cesitli calisma
deneyimleri duygusal baglhilik ile iligkilidir;

- Calisanlarin yaptiklari isin ne kadar miicadele gerektirdigi,

- Roller ve amagclarin ne kadar acik bigimde tanimlandigi,

- Amaglarin ne derece zor oldugu,

- Yonetimin ¢alisanlarin 6nerilerine ne kadar acik oldugu,

- Calisanlarin birbirine ne kadar bagl olduklari,

- Orgiitiin ne derece giivenilir oldugu,

- Calisanlara ne derece adil davranildigi,

- Calisanlara orgiit i¢in 6nemli olduklar1 hissinin verilip verilmedigi,
- Is performanslari ile ilgili ne derece geri besleme saglandigi,

- Isleri ile ilgili kararlara katilmalarma ne kadar izin verildigi,
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yoniindeki algilar1 duygusal baghliklarini etkilemektedir. Goriilecegi tizere, yukarida
sayilan unsurlardan bir kismi1 adalet, giiven, dahil edilme ve giicsiizliikk degiskenleri

ile ilgili agiklamalarla ortiismektedir.

Cohen-Charash ve Spector (2001)’e gore duygusal baglilik, 6rgiit geneline
yonelik bir sonugtur ve genellikle dagitim adaleti ile degil islem adaleti ile daha fazla
iligkilidir. Her 3 adalet boyutu da (dagitim, islem ve etkilesimsel adalet) duygusal
baglilik ile iliskili olmakla birlikte islem adaletinin ¢ok daha giiclii bicimde iliskili
oldugu ortaya ¢ikmistir. Devamlilik bagliligi, 6rgiitiin olumlu gériilmesinden ziyade
isten ayrilamama nedeniyle oOrgiite bagli olmaktir ve genellikle adalet ile iliskisiz
oldugu 6ne siiriilmektedir. Ancak, ¢alismada devamlilik bagliliginin da islem adaleti
ve etkilesimsel adalet ile negatif bicimde iliskili oldugu goriilmiistiir. Islemler ve
davraniglar adaletsiz oldugunda bireyler, baska bir ise geg¢mekle fazla birsey
kaybetmeyeceklerini diisiinmeye baslamaktadirlar. Sosyal alisveris bakis agisina da
uygun olarak adil iglemler, bireylerin orgiite bagl kalmaya mecbur hissetmelerine

neden olabilmektedir.

Orgiitsel bagliligi dlgen dlgeklerin biiyiik kismi duygusal baglilik ile ilgilidir.
Duygusal baglilik, bir calisanin 0Orgiit ve Orgiitin hedefleri ile taninmasi,
Ozdeslesmesi ve oOrgiitteki {iyeligini devam ettirme arzusuna sahip olmasidir. Hem
islem adaleti hem de dagitim adaleti algilari, duygusal baglhilik ile iliskilidir.
Calisanlarin dagitim adaleti ve islem adaleti algilar1 ne kadar yiiksek ise Orgiite
bagliliklart da o kadar yiiksektir (Ramamoorthy and Flood, 2004). Baghlik ile ilgili
literatiirdeki aragtirmalarin hepsinde politikalarin uygulanmasi ile ilgili adalet algilar
ve duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii karsilikli bir iliski ortaya ¢ikmustir.
Calisanlarin duygusal bagliliklari, her zaman istediklerini alip almadiklarindan degil
kararlarin ne kadar adil bigimde alindigindan daha fazla etkilenmektedir. Grup degeri
modeline gore kisinin uzun vadede arzulanan sonuglarin adil bigimde dagitilacagina,
ki bunu saglamanin yolu da siireclerin adil olmasidir, inanmasi1 sosyal gruplara

bagliligini (¢alisilan kurum gibi) saglamaktadir (Meyer and Allen, 1997).

Colquitt ve ark. (2001), Orgutsel adalet literatiirii ile ilgili 183 galisma
iizerindeki meta analitik incelemelerinde dagitim adaleti ve islem adaletinin calisanin

orgiite baglihig ile istatistiksel olarak giiclii iliskilerinin oldugunu belirtmislerdir.
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Kisileraras1 adalet ve bilgisel adalet boyutlarinin da orgiitsel baghlik ile iliskileri
bulunmakla birlikte bu iliski zayiftir. Martin ve Bennett (1996) tarafindan 1.337
caligandan olusan biiyiik bir finans kurulusunda yapilan ¢alismada islem adaletinin
orgiitsel baglilik iizerinde etkili oldugu bulunmustur. Orgiitsel baglilik, bireylerin
elde ettikleri sonucglardan degil, sonuglara ulagsmak icin kullanilan politika ve
prosediirlerle ilgili adalet algilarindan ortaya c¢ikmaktadir. Olumsuz sonuglardan
kaynaklanan memnuniyetsizlik orgiitsel baglilik diizeyini azaltabilir. Adil stregler,
orgiitsel bagliliktaki bu azalmay1 engelleyebilir. Baska bir arastirmaya gore ise da
hem islem adaleti hem de dagitim adaletindeki artislar calisanlarin Orgiite
bagliliklarini arttirmaktadir (Sweeney and McFarlin, 1997). Tutar (2007) tarafindan
Erzurum’daki devlet ve 6zel hastanelerden 309 saglik personeli iizerinde yapilmis

arastirmaya gore islem adaleti orgiitsel baglilig1 arttirmaktadir.

Maas artiglarinin belirlendigi islemlerle ilgili algilar 6rgiitsel baglhiliga essiz bir
katki saglamaktadir. Islem adaleti, orgiitsel baglilik ile daha giiclii bir iliski
icerisindedir (Folger and Konovsky, 1989; Lam et al., 2002). Nowakowski ve
Conlon (2005)’e gore ise etkilesimsel adalet ile orgiite baghlik arasinda bir iligki
bulunmaktadir. Brooks ve Zeitz (1999), 507 hemsire tizerinde yaptiklart incelemede
islem adaleti algilart ile duygusal baghilik arasinda iliski oldugunu bulmuslardir.
Bagka bir ¢alismada ise etkilesimsel adalet ve formal prosediirler, islem adaletinin alt
boyutlar1 olarak ele alinmig ve etkilesimsel adaletin duygusal bagliligi etkiledigi
belirlenmistir. Formal prosediirler ve dagitim adaletinin ise duygusal bagliliga

etkileri yoktur (Barling and Phillips, 1992).

Islemsel anlamda adil davrams orgiitsel baglilikta artisa neden olmaktadir
(Konovsky, 2000). Masterson ve ark. (2000)’na gore islem adaleti ile 6rgiite baglilik
arasinda hem direk hem de dolayli bir iligki mevcuttur. Adil islemler, Grgiitiin
caligsanlara deger verdigini ve destekledigini (6rgiitsel destek) gostermekte ve orgiite
baghiliklarimi arttirmaktadir. McFarlin ve Sweeney (1992)’ye gore de islem adaleti,
sirketin ve sirketi temsil edenlerin degerlendirilmesiyle ilgili sonuglarin daha 6nemli
bir belirleyicisidir. Islem adaleti, dagitim adaletine kiyasla orgiitsel bagliligin ¢ok
daha oOnemli bir belirleyicisidir. Sirketin uyguladigi islemlerin adil olmasi,
calisanlarin elde ettikleri kisisel sonuglarin adil olmasina kiyasla orgiitsel baglilik

iizerinde c¢ok daha biiylik etki olusturabilmektedir. Ciinkii, islemler orgiitiin
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calisanlarima adil davranma kapasitesini yansitmaktadir. Bu nedenle, calisanlar
halihazirda elde ettikleri sonu¢lardan memnun olmasalar bile uygulanan islemlerin

adil oldugunu gordiiklerinde orgiite karsit olumlu diisiincelere sahip olabilmektedirler.

Kendisine adil davranildigina inanan ¢alisanlar muhtemelen oOrgiite, elde
ettikleri sonuglara ve yoneticilerine karst daha olumlu tutumlar sergileyeceklerdir.
Katkilarinin biiyiik 6l¢iide dikkate alindigina inanan c¢alisanlar muhtemelen orgiite
daha fazla bagl olacaklardir. Hem dagitim adaleti hem de islem adaleti, orgiitsel
baglilik ile karsilikli olarak iligkilidir (Robbins et al., 2000). Yoneticileri tarafindan
karar alma siirecine katilmalarina izin verilen, dikkate alinan ve adil davranilan
calisanlar arasinda oOrgiite duygusal baglilik daha yiiksektir. Baghlik, orgiitsel
politikalarin ve diger kararlarin iistler tarafindan ne kadar adil yiiriitildigi ile de
iligkilidir. ~ Ayrica, duygusal baghlik, kisinin elde ettigi sonuclardan
memnuniyetinden ziyade adil davranis algilar1 ile daha fazla iligkilidir (Meyer and
Allen, 1997). Adalet, calisanlara oOrgiitsel baghligin 6nemli belirleyicileri olan
kontrol imkanu, itibar ve aidiyet duygusunu saglamaktadir. Islem adaleti, calisanlarin
orgiitiin uygulamalarinin mesru oldugu yoniindeki inancglariyla iliskilidir. Bu
mesruluk inanci ¢alisanlarin orgiite bagliliklarin1 ve orgiitii desteklemeye goniillii

olmalarimi etkilemektedir (Tallman et al., 2009).
4.4, Isten Ayrilma niyeti

Robbins et al. (2000)’e gore Orgiitiin destekleyici oldugunu algilayan c¢alisanlar
isleri ile ilgili rol gerekliliklerini yerine getirmeye kendilerini daha fazla adamakta ve
baska oOrgiitlerde is arama olasiliklar1 daha diisiik olmaktadir. Adalet ve isten ayrilma
niyeti arasinda karsilikli bir iliski bulunmaktadir. Dagitim adaleti ve islem adaletinin
her birinin isten ayrilma niyeti ile aralarinda karsilikli bir iliski bulunmaktadir. islem

adaleti ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski ise daha gii¢liidiir.

Isten ayrilma niyeti calisanlarin is iliskisinde adaleti saglamak icin kullandiklar1
onemli bir vasitadir. Esitlik teorisine gore davranigsal gerigekilme (veya “alani terk
etme”), esitlikci bir is iliskisi olusturmak i¢in kullanilan bir vasitadir. s iliskisindeki

algilanan esitsizlik isten ayrilma niyeti ile anlamli bi¢imde iliskilidir (Geurts et al.,
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1999). VanYperen ve ark. (2000)’ye gore galisanlar bir kararin adaletsiz oldugunu
algiladiklarinda kizginlik ve alinganlik yasayabilmektedirler. Bu negatif duygularin
bir sonucu olarak, karari protesto etmek, hasta oldugunu ifade etmek, calisma
gayretini azaltmak ve Orgiitten ayrilmak seklinde davramigsal reaksiyonlar
sergileyebilmektedirler. Hollanda’daki 244 hemsire {izerinde yapilmis calismada
islem adaleti, dagitim adaleti ve etkilesimsel adaletin herbirinin orgiitten ayrilma ile

negatif iliski igerisinde olduklari ortaya ¢ikmistir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetleri, islem adaleti ve dagitim adaleti algilariyla
iliskilidir. Islem adaleti ve dagitim adaleti algilarina sahip calisanlar drgiitte kalmaya
egilim gostermektedirler (Sweeney and McFarlin, 1997). Cesitli arastirmacilar isten
ayrilma niyetinin ortaya ¢ikisinda islem adaletinin daha fazla etkili oldugunu one
sirmiistiir. Ancak, Harris ve ark. (2007)’na gore her iki adalet boyutu da isten
ayrilma niyeti ile negatif iliskide olmakla birlikte dagitim adaleti daha biiyiik etkiye
sahiptir. Dogru prosediirlerin uygulanmamasi, 6zel terfiler ve ddiiller elde etmek vb.
amagclarla {ist yonetim ile lobi yapmak gibi davranislar politik davranislara 6rnektir.
Calisanlar, odiillerin belirlendigi siiregler adaletsiz olsa bile dduller elde ettikleri
siirece politik bir ortamin oldugu bir orgiitte kalmaya isteklidirler. Yani onlar i¢in
islemlerin adaletsiz olmas1 veya politik orgiitsel ortam &nemsizdir. isten ayrilma

niyetini engelleyen temel etken elde ettikleri sonuglarin adil olmasidir.

Isi birakma kavrami devamsizlik, isten ayrilma veya isi ihmal gibi davranislar
veya davranigsal niyetleri ifade etmektedir ve isten ayrilma niyeti de bu bashk
kapsaminda ele alinmaktadir. Orgiitsel adaletin 4 boyutu da isi birakma ile iliskilidir.
Ancak en giiclii iliski dagitim adaleti ile gergeklesmistir (Colquitt et al., 2001).
Hopkins ve Weathington (2006) ise islem adaleti ve Orgiitten ayrilma niyeti arasinda

negatif bir iliski bulmustur.

Dagitim adaletsizliginin isten ayrilma niyeti Uzerindeki etkileri daha cabuk
ortaya ¢ikmaktadir. Insanlar, adaletsizligin gelecekte de devam edecegi olasiligina
inanirlarsa bu adaletsizlige karsi eyleme gecme olasiliklar1 daha fazladir. Calisanlar,
daha yapisal 6zellik arzeden islem adaleti boyutlar1 s6z konusu oldugu siirece sonug
adaletsizliginin (dagitim adaletsizligi) gelecekte nispeten kalict olacagina

inanmaktadirlar. Maas esitsizligi algilarina tepki olarak ayrilma niyeti hemen,
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kisileraras1 davraniglardaki esitsizlik durumunda ise isten ayrilma niyeti son asamada
ortaya ¢ikabilmektedir (Robbins et al., 2000). Isten ayrilma niyeti ve isten ayrilmanin
hem islem adaleti ile hem de dagitim adaleti ile iliskili oldugu 6ne siiriilmektedir.
Orgiitin dagitimlar1 ve islemleri adil oldugunda calisanlarin isten ayrilmak
yoniindeki motivasyonlar1 azalmaktadir. Islem adaleti ve dagitim adaleti, isten
ayrilma niyetini esit bicimde etkilemektedir. Etkilesimsel adalet ise isten ayrilma
niyetini az etkileyen adalet boyutudur (Cohen-Charash and Spector, 2001). Olkkonen
ve Lipponen (2006)’e gore islem adaleti ve dagitim adaleti, isten ayrilma niyeti ile

iligkilidir.

Islem adaleti herhangi bir spesifik sonucun 6tesinde karar alma siirecinin
orgiitsel normlara uygun oldugunu gostermektedir. islem adaleti bigimleri ile isten
ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak zayif da olsa anlamli bir iligki
bulunmaktadir. Geri beslemenin azlig1 konusundaki islem adaleti algilar1 durumunda
caliganlar isten ayrilmayr daha fazla géz oniinde bulundurmaktadirlar. Islem
adaletinin bagka bir bigimi olan is planlamaya agirlik verilmesi ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerini azaltmaktadir (Dailey and Kirk, 1992). Islemler adil olduklari
siirece belirli olumsuz sonuclar insanlarin Orgiitten ayrilmay1 istemelerine neden
olmayacaktir. Islem adaleti, etkilesimsel adalete kiyasla isten ayrilma niyetinin daha
iyi bir belirleyicisidir. Islem adaleti calisanlarin orgiit tarafindan desteklendigi
diistincesi yoluyla isten ayrilma niyetini azaltmaktadir (Masterson et al., 2000).
Leiter ve Maslach (2009) tarafindan hemsireler {izerinde yapilmis arastirmaya gore is
yasamindaki adalet, isten ayrilma niyeti ile iliskilidir.. Odiiller, adaletin
belirleyicisidirler ve odiillerin adaletsiz veya esit olmayan bicimde dagitilmasi

hemsgireler i¢cin 6nemli bir sorundur.
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5. IS TUTUMLARININ ARACI ETKILERI

5.1. Guven

Herzberg’e gore Orgiitsel iiyeler yasamlarimi slirdiirmek i¢in yeterli maas
0denmesi halinde (hijyen faktorlerin yerinde kullanimi) bir kurum i¢in ¢ok ¢aligmaya
devam etmektedirler. Bunu yapmalarin1 saglayan soyut orgltsel etkenler veya
motivasyon faktorleri bulunmaktadir. Yonetsel ve orgiitsel giiven bu motivasyon
faktorlerine ornektir. Ornegin, orgiitsel kiiciilme veya yillik maas artisi almama
korkusu yasasalar bile yoneticiye veya Orgute duyulan given bireylerin orgitte
kalmalarin1 saglamaktadir. Guven, baskalarmin davranist ile ilgili olarak roller,
iliskiler, deneyimler ve karsilikli bagliliga dayali olumlu beklentidir. Diger kisilerin
riskli veya hassas bir durumu kendi menfaatlerine kullanmayacaklarina inanilmakta
ve davraniglar1 6nceden tahmin edilebilmektedir. Giivenilir kisilerin baskalarina etik
ve adil bicimde davranacaklar1 umulmaktadir. Giiven, bir birey veya grup tarafindan
bagka bir birey veya grubun sOylemi, vaadi, sozlii veya yazili ifadesine
glvenilebilecegi konusunda tasinan bir beklentidir (Hubbell and Chory-Assad,
2005).

Giiven, bireyin bir olayin sonucu hakkindaki iyimser beklentisidir. Yoneticiye
giiven, bir astin davranigini ve eylemlerini kontrol edemedigi yoneticisinin
eylemlerine karsi savunmasiz olmay: kabullenmesi durumudur. Orgiite giiven ise bir
orgiitlin - giivenilirliginin ¢alisan tarafindan algilandig1 sekliyle genel olarak
degerlendirilmesidir. Calisan, 6rgiitiin onun i¢in faydali olan veya en azindan zararh
olmayan bir eylemi gerceklestirecegine inanmaktadir (Tan and Tan, 2000). Kickul ve
ark. (2005)’na gore giiven, baska bir kimsenin niyet ve davranisi ile ilgili olumlu
beklentilere sahip olma ve aksi duruma kars1 psikolojik anlamda savunmasiz olma

durumudur.

Bir yetkilinin adil olduguna inanmak yetkiliye giivenmeye yol agmaktadir. Bir
kisiye giivenmek, o kisinin adaletsizlik yapmayacagina inanmaktir. Insanlar
kendilerine kars1t haksiz davranilmasimi istememektedirler; bir kisi haksiz sekilde

davranabilecegi bir pozisyonda ise bu kisiye giivenip giivenemeyeceklerini bilmek
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istemektedirler (Arnadottir, 2002). Bireyler adalete énem vermektedirler, ¢lnki
yasanan adalet bireyler, igerisinde bulunduklar1 grup ve gruptan sorumlu olan
yetkililer arasindaki iliski hakkinda enformasyon saglamaktadir. Bireyler, kendi
deger yapilari, kendileri ile ilgili ama¢ ve hedeflerine bagl olarak yonetime giiven,
taninma ve pozisyonlar1 hakkinda farkli sonuglara ulasacaklardir (Fischer and Smith,

2004).

Giiven, orgiitsel basar1 i¢in gerekli bir unsurdur, ¢ilinkii giiven veya gliven
eksikligi iligkilerin ve nihayetinde is sonuclarinin basari veya basarisizliginin
temelidir. Giivenilir bir ortam, is arkadaslariyla iligkileri arttirmakta, takim ruhunu
gelistirmekte, calisma grubu dayanismasini arttirmakta ve bir aidiyet duygusu
meydana getirmektedir. Calisan tutum ve davranislari genellikle orgiitteki aligveris
iligkilerinden etkilenmektedir. Direkt yoneticiler, giivenilir bir ortam olusturmanin
onemli unsurlaridirlar ve ¢alisanlar, yoneticileri orgiitsel kararlarin temsilcileri olarak
gormektedirler. Sosyal aligveris teorisi, takim tyeleri arasindaki isbirligine dayali

eylemlerin giivene bagli oldugunu 6ne siirmektedir (Mulki et al., 2008).

Sosyal aligveris teorisine gore giiven, iliskide yer alan taraflarin karsilikli
menfaat aligverisi yapmalarindan ortaya c¢ikmaktadir ve basarili sosyal aligverigler
giivene yon vermektedir. Giiven bir sosyal yapidir, iliskilerin merkezinde yer
almaktadir ve taraflarin birbirlerine kars1 davraniglarimi etkilemektedir (Neves and
Caetano, 2006). Sosyal aligveris teorisi bir ekonomik insan davranisi modeline
dayandirilmistir; bireyler arasindaki etkilesimden olusan siirecler, kazanclari
(sonuglar1) maksimize etmek ve kayiplart minimize etmek amacina yoneliktir. Sosyal
aligveris teorisi’ne gore maliyetlerden daha fazla kazanglar saglayan iliskiler siirekli
giiven ve baglilik saglamaktadir. Ayrica, bu sosyal islemler hem maddi faydalar hem
de statii, baglilik ve taninma (kabul edilme) gibi psikolojik ddiilleri kapsamaktadir.
Adalet, yoneticiye giiven insa eden eylemlerden birisidir. Lider-liye aligveris teorisi
ise karsilikli giiven ve destegin, kisilerarasit sempatinin, sadakat ve ¢ift yonlii etkinin
tipik gostergeler oldugu yiiksek kalitedeki aligveris iliskileri lizerinde durmaktadir.
Boyle bir iliskide hem iistler hem de astlar avantajli ddiiller edinmektedirler.
Ornegin, astlar olumlu performans degerlendirmeleri, terfiler ve tatminkar
pozisyonlar edinirken {istler, sadik, 6zenli, yetenekli astlara sahip olmaktadirlar.

Diisiik kalitedeki bir lider-liye alisveris iligkisinde yer alan astlar arasinda adaletsizlik
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duygularmin ortaya ¢ikmasi muhtemeldir (Deluga, 1994). Ust ve ast arasindaki
yuksek glven, yiksek dizeyli bir lider-tiye aligveris iliskisi gostergesidir. Boyle bir
iliskide yer alan astlar muhtemelen daha yiiksek islem adaleti algisina sahiptirler
(Lee, 2001). Calisanlar1 ile etkilesiminde adil davranan yoneticilerin yiiksek nitelikli
lider-tiye aligveris iliskileri olusturmasi muhtemeldir. Yoneticiler ve ¢alisanlari bu tiir
iliskilerde yiiksek seviyede giiven olusturmakta ve ¢ogunlukla birbirlerine yardim
etmektedirler. Etkilesimsel adaletsizlik sergileyen yoneticiler ise diisiik seviyede
lider-liye aligveris iliskisine neden olmaktadirlar. Bu tiir iliskiler daha mesafeli, daha
az destekleyici ve daha diisiik seviyede giiven igeren iliskilerdir. Islem adaleti ve iist
yonetime giliven arasinda da anlamli ve gii¢lii bir iliski bulunmaktadir (Cropanzano et
al., 2002).

Sosyal aligveris iliskilerinin olusturulmasi ve siirdiiriilmesinde giiven énemlidir
ve islem adaleti, giivenin ortaya c¢ikisini saglayan onemli kaynaklardan biridir.
Yoneticiler, orgiitlerde giivenin olusturulmasinda 6nemli etkiye sahiptirler. YOnetim
tarafindan adil davranilmasi, istismar edilme (suistimal) korkularin1 ortadan
kaldirarak giiven duygularmi meydana getirebilmektedir. Islemsel anlamda adil idari
uygulamalar ¢alisanlarin  bir sisteme baglihigimi ve yetkililere giivenini
etkilemektedir. Yoneticilerin adil davraniglar1i  ¢alisanlarin  haklarina saygi
gosterildigini ve deger verildigini gostermekte ve glvene yon vermektedir
(Konovsky and Pugh, 1994; Konovsky, 2000). Konovsky’e gore bireyler yetkilinin
giivenilirligi konusunda enformasyon sahibi olmamalar1 durumunda bu yetkilinin
gerceklestirdigi islemlere gore karar vermektedirler. Yani, islem adaleti giivenilirlige
karar vermek igin enformasyon saglayan bir unsur yerine ge¢mektedir. Adalet
bulussallig:1 teorisine gore de bir otorite figlrl (yonetici), bireye islemsel anlamda
adil davranirsa bu yetkili guvenilir kabul edilmektedir ve birey bu otoriteye olumlu
tepki gostermektedir. Grup yetkilileri tarafindan yansiz, giivenilir ve saygin
davranilmasi islemin adil oldugu yoniindeki yargiyr etkilemektedir. Konovsky ve
Pugh tarafindan 475 hastane ¢alisan1 ve yoOneticisi tizerinde yapilmis ¢alismada da
islem adaletinin, yoneticiye giivenin anlamli bir belirleyicisi oldugu ortaya ¢ikmustir.
Her iki aragtirmaya gore de dagitim adaleti ile yoneticiye giiven arasinda anlamli bir
iliski bulunmamaktadir. Giiveni etkileyen asil adalet boyutu islem adaletidir, ¢lnku
islemler orgiitiin faaliyetini yiiriitme bicimini gdstermektedir. Islem adaleti drgiitiin

kural olarak adil davrandigini ve kendisine giivenilebilecegini gostermektedir.
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Folger ve Konovsky (1989) tarafindan 271 c¢alisanin maas artis1 kararlarina
tepkilerinin Olgiildiigli calismaya gbére maas artiglarinin belirlenmesinde kullanilan
siiregler ile ilgili algilar, yoneticiye giivene dnemli katki saglamaktadir. Islem adaleti,
sosyal aligveris siirecinin anahtar unsurlarindan birisi olan yoneticiye giiven ile
iliskilidir. Cohen-Charash ve Spector (2001)’Un galismasinda ise islem adaleti,
dagitim adaleti ve etkilesimsel adaletin Orgiite ve yoneticiye giiveni ayni bigimde
etkiledikleri bulunmustur. Islem adaleti, dagitim adaletine kiyasla yoneticiye giivenin
daha iyi bir belirleyicisidir. McFarlin ve Sweeney (1992)’e gore de islem adaleti,
sirket ve sirketi temsil edenlerin degerlendirilmesiyle ilgili sonuglarin daha 6nemli

bir belirleyicisidir, bu sonuglardan biri yoneticiye glvendir.

Sosyal dayanisma ve sosyal esasli kimlik siiregleri ile ilgili olasi sorunlar
cozerken adalet yargilar1 gereklidir. Dayanismadan elde edilen faydalar ve bu
dayanisma ile ilgili riskler arasindaki tezat, temel sosyal ikilem (fundamental social
dilemma) olarak adlandirilmaktadir. Bu ikilem, bir kimsenin baskalarina giivenip
giivenemeyecegi iizerinde durur. Bireyler, yetkilinin gilivenilirligi konusunda
enformasyon sahibi degiller ise islem adaleti devreye girmektedir. Bu siirecte islem
adaleti, gilivenilirligin degerlendirilmesinde bulugsal (deneme yanilma yoluyla
Ogrenilen) bir ikame unsur rolli oynamaktadir. Adalet bulussallig1 teorisine gore
insanlar, yetkilinin giivenilirligi konusunda enformasyon sahibi olmadiklarinda adil
siirecler kullanip kullanmadigina bakmakta ve siire¢ adil ise sonuca olumlu tepki

vermektedirler (Elovainio et al., 2005).

Yoneticiler, orgiit ve astlar arasinda resmi bir bag gorevi gormektedirler ve
orgiitsel politikalar ve amaglarin astlara aktarilmasindan direkt olarak sorumludurlar.
Bir c¢alisan, yoneticiyle etkilesiminden anlam c¢ikararak orgiite giivenip
giivenemeyecegi  konusunda yargilar  olusturabilir.  Astlar, yoOneticilerine
giivendiklerinde bu giiveni oOrgiitiin tamamina genellestirebilirler, ¢linkii yoneticinin
orgiitii temsil ettigi kabul edilmektedir. Islem adaleti, paylastirma kararlarindan
etkilenenlerin bu kararlarin adil yontemler ve ilkelere gore verildigi yoniindeki
algilarimi ifade etmektedir. Adil islemler, grup, lider ve oOrgiite karsi grup uyumu,
yOneticiye giiven ve orgiite baglilik gibi olumlu tutumlar ile iligkilidir. Dagitim
adaleti ise calisanlarin kaynaklar ve sonuglarin paylastirilmasinin adil oldugu

yoniindeki algilarin1 ifade etmektedir. Orgiitiin kaynaklar1 ve sonuglar adil



41

paylastirdigin1  diisiinen bir calisan muhtemelen orgiite karsi olumlu tutumlar
sergileyecek, takdir edildigini ve kendisine deger verildigini diistinecek ve bu adil
davranigsa karsilik olarak Orglite giivenecektir. Dagitim adaleti ve islem adaleti ile
orgiite giiven arasinda pozitif yonlii bir korelasyon bulunmaktadir. Giiven ile isten
ayrilma niyeti arasinda da negatif yonlii bir iliski ortaya ¢ikmistir (Tan and Tan,
2000).

Orgiite giiven, drgiitsel adalet boyutlarindan dagitim adaleti ve islem adaleti ile
calisan tutumlar arasindaki iliskiyi kismen aciklamaktadir. Etkilesimsel adaletin
calisan tutumlarina etkisi tamamiyle Orgiite gliven yoluyla ger¢eklesmektedir.
Calisanlarin adil davranmasini saglayan insan kaynaklar1 uygulamasi sadece orglite
giiveni arttirmamakta ayrica is ile ilgili tutumlarini da etkilemektedir. Yoneticiye
giivenin temel kaynagi da etkilesimsel adalettir. Islem adaleti, calisan ve orgiit
arasindaki bir aligverisi igerirken etkilesimsel adalet, calisan ve yoneticisi arasindaki

bir aligverisin sonucudur (Aryee et al., 2002).

Dagitim adaleti, yoneticiye giiven ile iligkilidir (Korsgaard and Roberson,
1995). Kullanilan adil islemler, 6rgiitiin dogru kararlar verdigi yoniinde ¢alisanda bir
giiven duygusu olusturabilmektedir (Greenberg, 2004). Colquitt ve ark. (2001)’e
gore dagitim adaleti, islem adaleti ve bilgisel adaletin herbirinin giliven ile
aralarindaki iliski yiiksektir. Kisileraras1 adalet ile gliven arasinda ise bir iliski
bulunmamaktadir. Barling ve Phillips (1992) ise islem adaletini, etkilesimsel adalet
ve formal prosediirler seklinde 2 alt boyut biciminde ele almis ve hem islem
adaletinin hem de dagitim adaletinin is tatmini ile iligkisini incelemislerdir. Elde
ettikleri bulgulara gore hem etkilesimsel adalet hem de formal prosediirler,
yoneticiye giiven ile iligkilidir. Dagitim adaletinin ise herhangi bir etkisi
bulunmamaktadir. Kickul ve ark. (2005)’na gore ise hem islem adaleti hem de
etkilesimsel adaletin giiven ve saygi ile karsilikli iligkileri bulunmaktadir. Giivenilir
eylemleri ve davraniglar1 destekleyen ve kolaylastiran orgiitsel ortam ve sartlar
calisanlarin adil kararlara bakislarin1 ve etik davranig ile 1lgili algilarim
etkilemektedir.  Genellikle,  y0neticilerin  orgiitiin  temsilcileri  olduklari
diistiniilmektedir. Calisanlarin Orgiitsel adaleti degerlendirirken kullandiklar1 temel
enformasyon kaynagi ¢ogunlukla yoneticilerin davranislaridir.  Liderler ve

yoneticiler, agik big¢imde iletisim kurduklarinda, davramiglart O6nceden tahmin
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edilebildiginde, sozlerinde durduklarinda ve daha da 6nemlisi diiriist olduklarinda

giiven ortaya ¢ikabilmektedir.

Orgiitiin sonuglarin paylastirilmasindan sorumlu oldugu goriisiinden hareketle
dagitim adaleti algisinin drgiite giiven ile iliskili oldugu sdylenebilir. Islem adaleti de
orgiitin  kural olarak adil hareket edece8inin ve bu durumda Orgiite
giivenilebileceginin bir gostergesidir. Etkilesimsel adalet algilart ise yoneticilere
giiveni etkilemektedir. Yonetsel giiven, belirli bir kisiyi icerdigi i¢in bireyden
kaynaklanan adalet bi¢iminden (etkilesimsel adalet) etkilenmesi muhtemeldir. Diger
yandan, islemler ve dolayisiyla islem adaleti muhtemelen daha genis bir orgiitsel
sistem tarafindan kontrol edilmektedir (yOneticiler, isteseler bile bir Orgiitiin
degerlendirme kriterinden sapamazlar). Yoneticiler, uygun gordiikleri calisanlara
maasg artiglar1 saglayabilirler veya {list yonetime sadece maas artis1 alacak caligsanlari
onerebilirler. Islem adaleti, drgiitiin ne kadar adil oldugunu gosterdigi igin islem
adaleti algilar orgiite giiveni daha fazla etkilemektedir. Etkilesimsel adalet algisi ise
bireylerin belirli bir yoneticiyi degerlendirmesini icermektedir ve yoneticiye giveni
daha fazla etkilemektedir. Dagitim adaleti, islem adaleti ve etkilesimsel adalet
algilarinin herbirisi ayr1 ayr1 yoneticiye giiven ve orgiite giiven ile iligkilidir. Ancak,
islem adaleti, orgiite giiven ile daha giiclii iliskide ¢ikmustir. Islemler ile ilgili adalet
orgiitiin diisiince ve degerlerini yansitmaktadir, bu nedenle daha ¢ok orgiite yonelik
reaksiyonlar ile ilgilidir. Ancak, calisanlar islemlerin sistemden ortaya c¢iktigini
diisinmektedirler ve performans degerleme siireclerinin orgiitiin degil yoneticinin
kontrolii altinda oldugu algisina sahiptirler. Bu nedenle, islem adaleti ile yoneticiye

glven arasindaki iliski daha giigliidir (Hubbell and Chory-Assad, 2005).

Orgiitsel sonuglarin  adil dagitildign  kabul edildiginde yiiksek giiven
diizeylerinin meydana gelmesi muhtemeldir. Giiven ile ilgili degerlendirmeler sadece
paylastirilan kaynaklarin ve sonuclarin adil olmasina degil bu tiir kararlarin
verilmesinde kullanilan iglemler ile ilgili algilara da baghdir. Ustlerinin adil
degerlendirmeler  yaptiklarin1 ~ diistinen  calisanlar olumlu  yonde giiven
olusturmaktadirlar. Siirecler ile ilgili pozitif bireysel bakis acilar1 ve islem adaleti
orgiite ve yoneticiye yiiksek seviyede giiven ile iliskilidir. S6z hakk: veya katilim, bir
karardan etkilenen kisinin karar alma sdrecini bir dereceye kadar kontrol etme ve

kisisel etki olusturmasma izin vermektedir. Islem adaletsizliginin, diisiik seviyede
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giivene yol agmas1 muhtemeldir. Bu tiir algilarin dagitim adaleti ile ilgili algilardan
daha biiyiik etkiye sahip olduklar1 goriilmektedir. Ciinkii sonuglarin sadece 1 kez
meydana geldikleri kabul edilirken islemlerin ¢ok daha uzun siireli bir 6zellige sahip
olduklar1 kabul edilmektedir. Kisileraras1 davranislarda karsilasilan adaletsizlik ile
ilgili algilar da giiveni etkilemektedir. Alinan kararlar ile ilgili agiklama yapilmasi,
gerekcelerin ortaya koyulmasi ve karardan etkilenen kisilere karst ne kadar duyarl
ve yardimsever davranildigi giiven diizeylerini etkileyebilmektedir (Saunders and
Thornhill, 2003).

Calisanlarin giiven diizeylerini belirleyen 6nemli etkenlerden birisi Orgiit
temsilcileri tarafindan kendilerine sergilenen davranisin adil olmasidir. Kisilerarasi
adalet, algilanan yonetici destegi ve yoOneticiye giiven birbirleriyle yiiksek seviyede
iligkilidir (Neves and Caetano, 2006). Yapilan aciklamalar yoluyla orgiitsel kararlarin
gerekgelerinin  ortaya koyulmasi, siire¢ kontroliine benzer bir etki meydana
getirmektedir. Yeterli ve mantikli bir gerekce gosterildiginde hosnut olunmayan
kararlarin bile ¢alisanlar tarafindan kabul edilme olasiligi bulunmaktadir. Bu da
gostermektedir ki, gergeklestirilen iletisim giiven veya giivensizlik olusturmada rol
oynayabilmektedir. Bilgisel adalet, iletisim kalitesi ve 6zellikle yonetimin ifade ettigi
strateji ve uygulama siireci arasindaki tutarlilik ile ilgili ¢alisan algilar1 iizerinde
durmaktadir. Yonetimin sozleri ile uygulamalar1 arasinda bir uyum olup olmadig
yoniindeki algilar sonucu bu adalet bigimi ortaya ¢ikmakta ve bunun sonucunda
calisanda bir gliven veya giivensizlik durumu olusmaktadir (Saunders and Thornhill,

2004).

Kisinin bekledigi karsiliklar1 elde edememesi veya psikolojik sdzlesmesinin
ihlal edilmesi darginlik, yakinma, ihanet ve giivensizlik duygular1 ortaya ¢gikmakta,
bu da ¢esitli davranigsal kendini geri ¢ekme reaksiyonlarini (isten ayrilma niyeti, ise
devamsizlik vb.) tetiklemektedir (Geurts et al., 1999). Yani, kisinin yasadig
adaletsizlik guvensizligi ortaya ¢ikarmakta ve bunun sonucunda isten ayrilma niyeti

gibi davranigsal reaksiyonlar goriilebilmektedir.

Etkilesimsel adalet ve yoOneticiye gliven arasinda olumlu bir iligki
bulunmaktadir (Paterson and Cary, 2002). Kisilerarasi iligkilerde tarafsiz ve giivenilir

davranmak ve kisilere saygi gostermek bir adil davramis gostergesi kabul
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edilmektedir. Aksi davraniglar, ¢alisanin Orglit ve yoneticiler tarafindan
desteklenmedigini gdstermektedir. Islem adaleti, orgiitsel yetkililerin giivenilirligi ile
ilgili enformasyon saglamaktadir. Memnun olunmayan sonuglar given ile ilgili
endiseler ortaya ¢ikarmaktadir (Tepper, 2001). Giiven, kisileraras1 iliskileri
gelistirmede bir kolaylastirict rolii oynamakta ve calisanlart yardim arama ve
yardimlagmada bir araya gelmeye sevk etmektedir. Giiven, hatalar1 6grenme firsatlar
olarak gérmeye, bilgiyi paylagmaya istekli is arkadaslar1 meydana getirmekte, stresle
basa ¢ikmay1 saglamakta ve takimda olmaktan memnuniyet meydana getirmektedir
(Mulki et al., 2008). Yonetici, given gelisiminin odak noktasi olmalidir. Astlar,
yoneticilerine is beklentilerini veya talimatlarini anlamak icin bel baglamaktadirlar.
Orgiitsel giiven eksik oldugunda astlar, daha az is tatmini yasamakta Ve
yonetime/Orgiite karst olma tutumu sergilemeye baslamaktadirlar. Bu da sonucta
calisan performansini etkileyebilmektedir (Hubbell and Chory-Assad, 2005).
Orgiitsel adaletsizlik, giivende azalmaya ve sonucta performans diisiisiine neden

olmaktadir.

Algilanan adalet, calisanlarin yasamlar ile ilgili 6nemli konulardaki kararlari
alan kisiler ve i ortaminda hergiin gerceklesen sosyal isleyisin kalitesi ile ilgili
algilarindaki giivenlerini etkilemektedir. Giivensizlik, bir birey veya toplulugun
karakteri olarak ortaya ¢iktiginda 6nemli bir glinliik stres kaynagidir (Elovainio et al.,
2003). Etkili iletisim, Orgiitsel destek, i¢csel ddiiller (kisisel gelisim firsatlar1 gibi),
egitim, adil — esitlik¢i- davranildigr yoniindeki algilar, is arkadas1 destegi, yoneticiye
giiven, yonetici destegi ve yonetim kalitesi is stresi ile iliskilidir. Is 6zerkligi ve karar
almaya girdi saglama yoniindeki eksiklikler genellikle birgok cezaevi ¢alisaninda is
stresinin artmasina neden olmaktadir. Islem adaletinin aksine dagitim adaleti stres
iizerinde belirgin bir etkiye sahiptir. Dagitim adaletinin diisiik seviyede oldugunu
diistinen personel daha yiiksek seviyede is stresi sergilemistir. Dagitim adaleti ve
islem adaleti cezaevi personelinin orgiitsel baghlig: tlizerinde de etkilidir. Ancak,
islem adaletinin etkisi dagitim adaletine kiyasla ¢ok daha fazladir. Bunun nedeni,
islem adaletinin bir orgiitiin isleyis bicimini yansitmasi ve rgiit tarafindan sergilenen
0z degerleri vurgulamasidir. Adil islemler, yapilanlarin mesru oldugu algisina yon
verir ve orglte guveni saglar. Bu mesruluk ve giiven duygusu olmaksizin bir bireyin

orgiite bagli olmasi1 pek miimkiin degildir (Lambert et al., 2007).
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Orglite giiven ve orgiitsel baglilik arasinda bir iliski bulunmaktadir. Dagitim
adaleti, orgiitsel bagliligi hem direkt hem de orgiite giiven yoluyla dolayli olarak
etkilemektedir. Islem adaleti ve etkilesimsel adaletin Orgiitsel baghliga etkisi ise
orgiite giiven yoluyla dolayli olarak gerceklesmektedir. Orgiite giiven, drgiitsel adalet
boyutlar1 ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskide araci rol iistlenmektedir. Orgiite
giiven, isten ayrilma niyetiyle de iligkilidir. Dagitim adaleti, isten ayrilma niyeti
tizerinde hem direkt hemde Grgiite giiven yoluyla dolayli etki sahibidir. Etkilesimsel
adaletin isten ayrilma niyetine etkisi de oOrgiite giiven yoluyla dolayli olarak
gerceklesmektedir (Aryee et al., 2002). Neves ve Caetano (2006)’ya gore calisanlar,
degisim siirecinde yiiksek kontrol duygusuna sahip olduklarinda bu degisim ile ilgili
sonuglarin daha tahmin edilebilir olduguna inanmaktadirlar. Eger c¢alisan degisim
tizerinde diisiik kontrol sahibi ise yonetici ile kurdugu giivenilir iliski 6rgiite baglilik
diizeyini siirdlirmesini saglayacaktir. Yani degisim siirecinde kontrolii olmayan bir
calisan yoneticiye giivenmesi durumunda oOrgiite bagli olmaya devam edecektir.
Yiiksek seviyedeki kisileraras1 adalet, Orgiite kars1 daha fazla duygusal bagliliga
neden olmaktadir. Ayrica, kisileraras: adalet ve orgiite duygusal baglilik arasindaki
iligkinin tamami1 yoOneticiye glivene baghdir. Yani kisileraras1 adalet oncelikle
yOneticiye guvene neden olmakta ve bunun sonucunda orgiite duygusal baglilik

olusmaktadir.

Lidere giiven, isten ayrilma niyeti ile iliskilidir. Ciinkii, ¢alisanlar liderlerinin
karar alma siirecinde yeterince dogru ve adil davranmadiklarini diisiinebilmektedirler
(Kickul et al., 2005). Orglite giiven, érgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti iizerinde
etkilidir. Orgiite giivenen calisanlar muhtemelen &rgiitte bulunmaktan memnuniyet
duyacaklar, uzun vadeli kariyer yapmayi diisiinecekler ve orgiitten ayrilmaya daha az
egilim gostereceklerdir (Tan and Tan, 2000). Zellars ve ark. (2004)’na islem adaleti,
calisanlarin Orgiite ve yoneticilere giivenini arttirmakta ve uyumlu bir ¢alisma ortami
yaratmaktadir. Adil islemler, giiven ve saygiya neden olmaktadir. Islem adaletinin ve
dolayisiyla giiven ve karsilikli deste§in mevcut oldugu durumlar c¢alisanlarin
cabalarinin daha fazla destek gordiigilinii diisiinmelerini saglamaktadir, bu da kagarak

miicadele etmenin (isten ayrilmak gibi) daha az tercih edilmesine yol agmaktadir.



46

5.2. Dahil Edilme inanci

Orgiit iiyelerinin kararlara dahil olmalar1 yaptiklar: isi etkilemektedir (Koh,
1974). lliskisel modele gore adalet, iist ile olumlu bir pozisyonu, ydnetimin karar
alma siireglerinin giivenilir oldugunu ve calisanlarin ihtiyaglar1 ve huzurlarinin
onemsendigini gostermektedir. Bu nedenle, adalet ile ilgili yargilar ¢alisanlarin orgiit
ve yoneticileri ile iligkilerinin degerlendirilmesinde kritik 6neme sahiptir. Bu pozitif
iliskiler, deger gorme ve takdir edilme algis1 nedeniyle grup iginde bir dahil edilme

duygusu meydana getirmektedir (Byrne, 2005).

Insanlar, statiilerine bakilmaksizin dahil edildikleri prosediirlere deger
vermektedirler, bu prosediirler onlara mevki (grup i¢i konum) saglamaktadir. Adil bir
kurumda herhangi bir seviyedeki bir liye kendi {iyeligini, kuruma dahil edilmesini ve
orgut icin onemini gosteren prosedirler ve surecgler bulabilir. Orgiit icerisinde
statiiden kaynaklanan farkliliklar olabilir. Ancak grup degeri teorisine gore adaletin
anahtar unsuru mevki veya riitbe degil dahil edilmedir. Mevki ile ilgili teorik
diisiincenin temelini sosyal aligveris bakis acgis1 degil sosyal kimlik teorisi
olusturmaktadir (Lind, 2001). Calisanlar, yer aldiklar1 ¢esitli gruplardaki {iyelerle
iligkiler ve ya kendi gruplarindan ya da baska gruplardan kimselerle etkilesimler
gerceklestirmektedirler. Sosyal Kimlik Teorisi’ne gore orgutlerdeki bireysel kimlik
ve sosyal yapilar arasinda bu yolla bir bag olusturulmakta ve grup tyelikleri
bicimlenmektedir. Dahil edilme, orgiitsel yapi igerisinde bireylerin enformasyona
erisim, meslektaslarla iliski kurabilme, karar alma siireclerine katilabilme ve siireci
etkileyebilme gibi kritik Orgiitsel siireglerin bir pargasi olduklarini diistinmeleridir.
Orgutsel “ana goriisiin” pargasi olmayan gruplardaki ¢alisanlar ¢ogunlukla dahil
edilme c¢abalarinin basarilt olup olmadigr sorunuyla karsi karsiya kalmaktadirlar.
Orgiit icinde arzuladiklari imaj ve mevcut imajlari arasinda biiyiik bir farklilik
bulundugu algisina sahip olurlarsa orgiite bagliliklar1 azalmaktadir (Mor Barak et al.,
2001). Mor Barak ve arkadaslar tarafindan yapilan arastirmaya gore dahil olma ve

adalet algis1 arasinda giiclii bir iliski bulunmaktadir.

Bir kisiyi dislamak, o kisiyi bir seyin parcasi olmaktan alikoymaktir. Dislama,
bir kisinin istedigi bir seyin o kisiden esirgenmesidir (Arnadottir, 2002). Bagkalari ile
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etkilesim gergeklestirirken bir giiven veya saygi eksikligi olmasi (etkilesimsel adalet
ihlali, etkilesimsel adaletsizlik) dislanmiglik duygularina ve kisinin sosyal kimliginde
kayba neden olabilmektedir (Burton et al., 2005). Bireyler bulunduklar1 sosyal birime
dahil edilmeleri veya diglanmalar1 konusunda enformasyon aramaktadirlar. Islemler
(soz hakki, erisim, deger veya saygi gibi) bir bireyin benimsendigi, dahil edildigi
konusunda bulyik 6lcide enformasyon saglamaktadir. Bu nedenle, adalet
degerlendirmeleri bireye iliskide bulundugu gruptaki degerini gOsterecektir.
Adaletsizlik bireylerin bir grup igerisindeki duruglarinda veya gruba dahil
edilmelerinde bir eksiklik oldugunu gostermektedir. Adaletsizlik, insanlari diger
insanlardan ayirmaya egilim gostermektedir ve adalet onlari bir araya getirmektedir.
Yetkililer ile gerceklestirilen iliskilerde edinilen yargilar (tarafsizlik, gilivenilirlik,
statiyii tanima) grubun tiyesi olmaktan gurur duymak ile giiglii bir iligki
icerisindedir. Yansiz, diiriist karar alma siirecleri kullanan, digerlerine ilgi gostererek
yiiksek giivenilirlik diizeyleri sergileyen, grup liyelerine deger veren, saygi gdsteren
ve kibar davranan yetkililer, grup {yeliginden gurur duyma duygularni
arttirmaktadirlar. Adalet, grup igerisindeki statii ve degerin gostergesidir, bu nedenle
insanlar yetkililer tarafindan sergilenen adil davranisa ©nem vermektedirler
(Cropanzano et al., 2001). Islem adaleti ile ilgili grup degeri modeline gore, bireyler
islemsel anlamda adil bi¢gimde davranilmasini istemektedirler, ¢linkii boyle bir
davranig grup icinde yiiksek bir statiiniin gostergesidir (Hegtvedt et al., 2003). Price
ve ark. (2006)’na gore de grup degeri modeli iliskisel nedenlerle adalet algilarini
etkilemektedir. Calisanlara s6z hakki verilmesi saygi, mevki ve dahil edilme
duygularindaki artis gibi sembolik iliskisel faydalar saglamaktadir. Bulunduklar
takimda kendilerine s6z hakki verilen bireyler takimdaki karar alma stireclerini daha

adil kabul etmektedirler.

Bireyler insanlarla, gruplarla ve orgutlerle olan birlikteliklerine ve iligkilerine
deger vermektedirler. Adil davraniglar ¢alisanlarin, grup veya orgiit icerisinde saygin
ve itibar gordiikleri bir pozisyona sahip olduklarini diistinmelerini saglamaktadir. Bu
duygular, bir grup veya orgltsel ye olmaktan gurur duyma biciminde kendini
gosterebilmektedir (Kickul et al., 2005; Schmitt and Dorfel, 1999). Calisanlar
kendilerine kars1 sergilenen davranislari gz o6niinde bulundurmakta ve bu davranisi
orgiite sagladiklar1 katkiya ne derece deger verildiginin veya huzurlarinin ne derece

onemsendiginin  bir gostergesi kabul etmektedirler. Yonetici tarafindan
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desteklendiklerini algilayan calisanlar yoneticinin onlar hakkinda endiselendigine,
onlarla ilgilendigine ve katkilarina deger verdigine inanmaktadirlar. Calisanlar,
yoneticilerin kendilerine sergiledikleri davraniglari orgiitsel destegin bir gostergesi
olarak gormektedirler. Orgitsel Destek Teorisi’ne gore yoneticiler gibi orgit
temsilcileri tarafindan sergilenen olumlu davranis g¢alisanlarin Orgiitiin onlar ile
ilgilendigi ve katkilarima deger verdigi yoniindeki inancglarina katki saglamaktadir

(Aselage and Eisenberger, 2003).

Calisanlar, gelismeler hakkinda bilgi aldiklarinda, isyeriyle ilgili kararlara
katildiklarinda ve becerilerini gelistirme firsatlarina sahip olduklarinda daha fazla
kontrol sahibi olduklarini diisiinmekte ve iyi bir karar alma siireci yasandigini
diisinmektedirler (Olofsson et al., 2003). Enformasyon aligverisi sirasinda
calisanlara geri besleme saglanmasi, s6z hakki veya siirece girdi saglama firsatlar
verilmesi veya samimi ve giivenilir davranilmasi durumunda islem adaleti algisi
artmaktadir. Lider-iiye aligveris iliskisinin diisiikk kalitede olmasi astlarin yoneticiler
ile iletisim sistemlerinin kapali olmasina, kaynaklarin dagitilmasi ile ilgili karar alma
sireclerine  katilamamalarina veya kaygilarimi ifade edememelerine neden
olmaktadir. Bu ozellikteki astlarin daha fazla dagitim ve islem adaletsizligi algisi

yasamalart muhtemeldir (Lee, 2001).

Is stresi gesitli faktorler sonucu ortaya ¢ikabilmektedir. Bu faktorlerden bazilar
is ortamindaki inan¢ ve deger farkliliklari, karar almada netlik eksikligi, ilerleme
firsatlarindaki farkliliklar, adaletsiz uygulamalar, Orgiitsel aglardan diglanma ve
kisinin terfi firsatlarinin engellenmesi gibi adaletsiz uygulamalara neden olan karar
alma surecleridir. Ana oOrgiitsel goriisiin 6zelliklerinden farkli 6zelliklere sahip
calisanlar, karar alma siirecine katilim ve calisma ortamina dahil edilme eksikligi
nedeniyle dislanmishik duygusu yasamaktadirlar. Bu da is stresini arttirmaktadir.
Dislanmanin neden oldugu gerilim ile birlestiginde adaletsiz orgiitsel uygulamalar is
stresini arttirmaktadir. Dahil edilme ve is stresi arasinda giliglii bir iligski
bulunmaktadir. Dahil edilme duygusu ve oOrgiitsel baglilik arasinda da oldukca
anlamli ve giiclii bir iligki bulunmaktadir. Adalet algilar ile orgiitsel baglilik arasinda

da pozitif ve anlamli bir iliski mevcuttur (Mor Barak et al., 2001).
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5.3. ise Yabancilasma

Ise yabancilasma ile ilgili arastirmalar ise yabancilasmanin 6zelliklerini ve is
ile ilgili gesitli yapilardaki yabancilasmaya neden olan etkenleri ve sonuglarini
belirlemeye odaklanmistir. Bunlardan bazilar1 orgiitsel liderlik (Sarros et al., 2002;
Banai and Reisel, 2007), orgiitsel vatandaslik davranisi (Mendoza and Lara, 2007),
orgiitsel baglilik (Banai et al., 2004), kiiltiirel farklilik ve grup olusumu (Herselman,
2004), orgiitlerde izolasyon (Miller, 1975), is deneyimi ve alkol kullanma davranigi
(Yang et al, 2001) seklindedir. Cesitli veri tabanlarinda yapilan literatiir
taramalarinda ise yabancilasma ile oOrgiitsel adalet veya adaletsizlik iliskisini

inceleyen arastirmaya rastlanamamustir.

Yabancilagsma kavramimin temeli Hegelci felsefe ve dncelikle Marksist politik-
ekonomik gelenektir, kapitalizmin analizinde kullanilan anahtar bir kavramdir.
Calisanin triinler ve ¢alisma siiregleri lizerindeki kontroliinii kaybetmesi ve iiretim
araglarindan ayrilmasi, uzaklagmasi seklinde tanimlanmaktadir (Herselman, 2004).
Yabancilasma ilk olarak Alman felsefeci Karl Marx’in arastirmalarindan ortaya
cikmistir ve is rolliniin dogas1 ve insan dogasi arasindaki bir ¢eliskinin sonucudur.
Yabancilagma, bireyin iiriin ve ¢aligma siireci lizerindeki kontroliinii kaybettigi ve bu
nedenle is ortaminda kendisini ifade etme yetenegini yitirdigi durumlarda ortaya
¢ikmaktadir. Ise yabancilasma, nesnel bir ¢alisma durumu ve bireylerin ihtiyaclar,
degerler, idealler ve arzular gibi belirli kaygilar1 arasindaki bir bosluk bi¢imini alan
bir tutarsizlik seklidir (Mendoza and Lara, 2007). Marx, 4 tip yabancilagma tizerinde
durmustur (Ludz, 1973);

1. Uriine yabancilagsma: isci, kendi emeginin iiriiniinii kaybeder, iiriin is¢i icin
harici bir gii¢ gibi durmaya baglar. Bu durumda yabancilasma hem kayip hem de
kolelik durumudur. Dogaya hakim olan, onu kendi ihtiyaglarina gore bi¢cimlendiren
kisi artik is¢i degildir, aksine, doga veya teknoloji kisiye bir yabanci, 6zerk bir
kuvvet gibi hakim olmaya baglar.

2. Uretim eylemine, yasam aktivitesi olan emege yabancilasma: yapilan is,

digsal ve yabanci olmaya baglar, kisinin kendi varligina ait degildir.
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3. Benlige yabancilasma: Yaptigi ise ve iirettigi lirline yabancilasan kisi, artik
kendini bir insan varlig1 olarak gérmez. Kendi bedenine, dis dogaya, ruhsal yasama
ve insan yasamina da yabancilasir. Kisi, ruhsal ve fiziksel bakimdan robotlagsmakta,
sahsiyetsiz hale gelmektedir.

4. Arkadaslara, yakin kisilere yabancilasma

Ise yabancilasma, bireysel diizeyde zihinsel rahatsizlik, is tatminsizligi, is
stresi, depresyon ve diger bir ¢ok psikolojik rahatsizliklarla ortaya ¢ikar. Caliganin
yabancilasma siireci, c¢alisanin iriinden yabancilagmasi, {iretim siireclerinden
yabancilagsmasi, insanin kendi varligina yabancilasmast ve insanin insana
yabancilagsmasi olarak siniflandirmaktadir (Duygulu, 1999). Marx’a gore is
ortamindaki yabancilasma bir benlik kaybi bigimidir. Calisanin yasadigi psikolojik

bir durum olan ise yabancilagma;

(@) kisinin yaptigi is ve is ile ilgili diger unsurlardan biligsel anlamda
uzaklasmasidir.

(b) kisinin isi ve orgitle ilgili davraniglar yoluyla hedeflerine ulasamadigi
algisindan kaynaklanan hayal kirikligi hissi ve beraberinde getirdigi olumsuz
etkilerdir.

(c) apati (ilgisizlik, sogukluk, duygusuzluk) bigimindeki bir davranigsal durum

yansimasidir.

Ise yabancilasma bireysel diizeyde ruh saghiginin kotiilesmesi, is tatminsizligi,
is stresi, anksiyete (kaygi, gerilim, korku ve sikint1 hali), depresyon ve diger
psikosomatik rahatsizlik bigimleriyle iliskilidir. Orgiitsel ve toplumsal diizeyde ise,
diisiik verimlilik, diisiik moral, yiiksek devamsizlik ve isten ayrilma ve c¢esitli sosyal
sorunlar (su¢ oranlarinda, saglik harcamalarinda arti, ekonomik darbogaz vb.)
seklinde kendini gostermektedir (Kanungo, 1992). isciler, yaptiklar is {izerindeki
Ozgiir irade veya kontrollerinden vazgegmeleri (veya baskasina teslim etmeleri) ve
ihtiyaglarmi  ve  c¢ikarlarm feda  etmeleri  durumunda  yabancilasma
yasayabilmektedirler. Is ortaminda ¢alisan 6zerkliginin ve kontroliiniin olmamasi
yabancilasmaya neden olmaktadir. Marx’a gore is ile ilgili 3 unsur calisanlarda

yabancilagsmaya neden olmaktadir (Kanungo, 1983; Kanungo, 1992);
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1. Yevmiye usulii iscilik: Isciler, iiriinler ve/veya hizmetlerin tasariminda,
yaratilmasinda ve kalitesi iizerinde miilkiyet ve kontrol eksikligi yasamaktadirlar.
Uriin iscilere ait degildir.

2. Isciler, iiretim ve/veya hizmet verme araglari iizerinde dzerklik veya kontrol
eksikligine sahip olduklarini algilamaktadir. Makineler ve diger {iretim araglarinin
isleyisi izerinde yeterli kontrollerinin olmadigini diistinmektedirler.

3. lsciler, sadece mekanizasyon siirecine degil ydnetim siirecine (ydnetici
veya lUstlerin otoritesine) tabi olduklarini, bunlar karsisinda ikincil pozisyona

distiiklerini diisiinmektedirler.

Marx, yabancilagmayr motivasyonel bakimdan tek bir ihtiyaglar grubunun
karsilanmasindaki eksiklik olarak tanimlamaktadir. Bu ihtiyaglar grubu; bagimsizlik,
basari, gili¢ ve kontrolden olusan ego ihtiyacidir. Ancak is ortaminda diger fiziksel ve
sosyal ihtiyaglarinin karsilanmamasi durumunda da isgiler ise yabancilagsma
yasayabilmektedirler. Marx’a gore yabancilasan is¢i yaptigi isi goniillii se¢imi olarak
gormez, empoze edilen, zorla yaptirilan bir is olarak kabul eder. Yapilan is, bagka
ihtiyaglarin tatmini i¢in kullanilan bir aragtir; para gibi (Kanungo, 1983; Kanungo,
1992). Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisindeki® iist kademe ihtiyaglar (sayginlik ve
kendini gergeklestirme) karsilamada araci etkiye sahip, goniillii yapilan ve bireyin
becerilerini tam olarak sergilemesine elverisli bir is ise ise katilim veya baglilik

saglamaktadir (ise yabancilasmanin zidd1) ortaya ¢ikmaktadir (Kanungo, 1992).

Weber’in yabancilagsmaya bakisi da Marx’in diisiincelerine benzemektedir. Her
ikisi de calisanlarin emeklerinin (islerinin) benliklerini ve kisisel degerlerini
belirledigini ve benligin (sahsiyet) disa vurumunu engelleyen calisma sartlarinin
yabancilasmaya neden oldugunu ifade etmislerdir. Weber’de Marx gibi Kisinin kendi
kararlarin1 almakta Ozgiir olmasini ve kisisel sorumlulugu 0Ustlenmesini, isteki
basarmin kisinin degerini ispatladigini ve benlik kaybinin ise yabancilasmaya neden
oldugunu vurgulamistir. Calisma diizeni bireysel Ozerklik, sorumluluk ve basari
ihtiyaglarini tatmin eden bir ortam saglayamazsa calisanlarda bir yabancilagsma

durumu meydana getirecektir. Hem psikoloji hem de sosyoloji literatiirti i¢sel ihtiyag

2 Maslow Ihtiyaglar Hiyerargisi: insanlarin motivasyonel ihtiyaglari hiyerarsik yapiya sahiptir ve
alttan iiste dogru 5 kademeden olugsmaktadir; Fizyolojik ihtiyaglar, glivenlik ihtiyaci, sevgi ihtiyaci,
sayginlik ihtiyaci, kendini gergeklestirme ihtiyaci. Bir ihtiyacin ortaya ¢ikmasi i¢in alt kademedeki
ihtiyacin doyuma ulasmasi gereklidir (Ceylan, 1998, s. 182-183).
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tatminindeki eksikligi ise yabancilasmanin nedeni saymaktadir. Orgiitsel sosyologlar
da isgilerin onlar1 6diillendirmeyen, kendilerine 0zgu beceri ve potansiyellerini
yansitmayan veya Kontrole izin vermeyen, sadece basit bigimde c¢alisanlarin para ve
giivenlik gibi digsal ihtiyaglarini tatmine yonelik aracilik gorevi goren is eylemleriyle

ilgilendiklerinde yabancilasma yasadiklarina inanmaktadirlar (Kanungo, 1983).

Ise yabancilasma, bir calisan1 biligsel anlamda isten ve is ortamindan
uzaklastirir ve igse katilimda azalma ve oOrgiitsel kimlik eksikligi biciminde kendini
gosterir (Armstrong-Stassen, 2006). Berger ve ark. (2008)’na gore ise ise
yabancilasma, sinirli karar alma ve minimum seviyede beceri kullanimi gibi is
ozelliklerini icermektedir. Yabancilagan bir calisan calisma roliiyle ilgili katihm
eksikligine sahiptir ve yaptid1 is ile ugrasmamaktadir. Is yabancilagsma, daha énceki
calismalarda baglilik egiliminin bir unsuru olarak ele almmistir. Ise yabancilasma
duygusal baghilik ile iliskilidir. Ise yabancilasan calisanlar is ortaminda olumlu
etkilesimler gergeklestirmeyi istememektedirler (Hirschfeld and Feild, 2000; Banai
and Reisel, 2007). Yabancilagmanin 3 gostergesinden birisi Orgiitsel amaglara
bagliliktaki eksilmedir. Ise yabancilasan calisanlar yaptiklari isi bir arac gibi
gormekte, 6zerklik, sorumluluk ve yiiksek statiiden ka¢inmakta ve is dist eylemlerle
ilgilenmektedirler. Calisma siireclerine kisisel anlamda katilim Onemsizdir, asil
amagclar1 sadece para kazanmaktir. Yapilan is, para kazanmay1 saglayan bir aragtir

(Shepard, 1970).

Allen ve LaFollette (1977)’ye gore sosyologlar Aiken ve Hage, orgiitsel analiz
alaninda uygulanabilecek 2 yabancilasma boyutu iizerinde durmuslardir; ise
yabancilasma ve anlam ifade eden iliskilere yabancilasma. Ise yabancilasma mesleki
normlar1 karsilayamama konusundaki hayalkirikligi yaninda kariyer ve mesleki
gelisim ile ilgili hayalkirikligi duygularini yansitmaktadir. ise yabancilasma, isten
elde edilen igsel odiiller ile ilgiliyken iliskilere yabancilagsma ise is yerindeki
kisileraras1 iliskiler ile ilgili duygular ifade etmektedir. Calisanlara gorevlerin
seciminde yeterince 6zerklik saglamayan ve karar alma siirecine katilima yeterince
izin vermeyen Orgiitlerde muhtemelen daha yiliksek seviyede ise yabancilagma
goriilmektedir. Ise yabancilasma ve karar almaya katilim arasinda ters yonlii bir iliski

bulunmaktadir.
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Calisanlar 1sin yapilmasinda kullanilan araglar olarak goriildiiklerinde 2
yabancilasma bi¢imi yasamaktadirlar; {iriine yabancilasma (¢alisanlar, iiriin ve
kalitesi lizerinde miilkiyet ve kontrol duygusu eksikligi yasamaktadirlar), ¢aligma
eylemine yabancilagma (cgalisanlar isi var oluslarinin, yasam bigimlerinin geri
kalanindan tamamen ayr1 gormektedirler). Bu caligma sartlart meydana geldiginde
calisanlar becerilerini gésterememekte ve bu nedenle bir ise yabancilasma duygusu
yagsamaktadirlar. Caliganlar soru sormamayi1, yonetim otoritesini sorgulamamay1 veya
yanit vermemeyi Ogrenmektedirler. Sonu¢ olarak, bu tutum ve davraniglar artan
orgiitsel katilik, verimsizlik ile sonuglanmaktadir. Orgiit iiyeleri is tatminsizligi ve
diistik seviyede orgiitsel baglilik yasamaktadirlar. Hem bireysel performans hem de
orgiitsel performans zarar gormektedir. Calisanlar, ¢calisma ortaminin ihtiyaglarina,
degerlerine ve Orgiitsel refah duygusuna zarar verdigini algiladiklarinda ise

yabancilasma meydana gelmektedir (Sarros et al., 2002).

Ise yabancilasan calisanlar i¢sel degerleri edinmekten ziyade digsal degerleri
edinmeye yonelmekte ve yaptiklari isi bu dissal degerlere ulasmanin vasitasi olarak
gormektedirler. Calisanlarin 6nem verdikleri i¢sel ve dissal calisma degerleri Tablo

5.1.°de listelenmistir.

Tablo 5.1. igsel ve Digsal Calisma Degerleri

igsel Galisma Degerleri Digsal Galisma Degerleri
ilging is Yiksek maag

Zorlayicl is is givenligi

Yeni seyler 6grenme Ek 6demeler, sosyal yardimlar
Onemli katkilar saglama Daha genis bir toplumsal stati
iste tam potansiyele ulasma Sosyal iliskiler

Sorumluluk ve otonomi Aileyle zaman gecirme
Yaratici olma Hobilere zaman ayirabilme

Kaynak: George and Jones, 1999, s. 72

Biirokratik organizasyonlar ve karmasik isgiicii ortamlar1 is¢ileri is ortaminda
amac¢ duygusundan uzaklastirmaktadir. Bireyler calisma sartlari iizerinde de nadiren
kontrol sahibidirler. Bu tarz gii¢siizliik ve anlamsizlik kiginin yabancilasmasina yon
vermektedir. Yabancilasan birey, isine baglilik hissetmemektedir. Calisan, is siireci
iizerinde bir kontrol eksikligi yasadigi ve is tesebbiisiiniin amaci1 ile bir bag kurmakta
zorlandiginda 1is ile ilgili gorevine katilmak veya kendini vermek yerine bir g¢esit

sahsiyetsizlestiren kopma durumu yasayabilmektedir (Kidder, 2006).
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Yabancilagsma, bir karakter veya kisilik 6zelligi olmaktan ¢ok, duruma gore
ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle ¢alisma sartlari, gézlenen yabancilagsma diizeyine
onemli ve olast katki saglayicilardir. Yabancilagsma, calisanlardaki azalan
motivasyon egiliminin bir belirleyicisidir ve ilk olarak ise katilimi azaltmaktadir.
Yabancilagsma, isin bir kisinin 6nemli ihtiyacglar1 ve beklentilerini karsilama
potansiyelinde eksiklik oldugunun algilanmasi durumunda isten psikolojik anlamda
uzaklasma durumudur (Banai et al., 2004). Yabancilasma, sadece sinirli bi¢imde
tasarlanmis ve makine yoluyla ilerleyen is ortamlarindaki iscilerde degil idari ve
yonetsel isciler arasinda da yasanabilmektedir. idari ve orta kademelerdeki isciler
yabancilagsmay1 karsilanmayan kariyer beklentileri, rol ¢atismasi, dis kontrol duygusu
ve sosyal liyelik eksikligi gibi modern orgiitsel gergeklikler siiriisiiniin bir fonksiyonu
olarak yasayabilmektedirler (Banai and Reisel, 2007). Bireyler, grup uyelikleri
sirasinda kendilerine yanlis davranildigini hissettiklerinde ¢ogunlukla yabancilagsma
veya kizginlik yasamaktadirlar, bu da is ile ilgili olumsuz davranislara neden

olabilmektedir (Ensher et al., 2001).

Calisan, yaraticilik gerektirmeyen basit, rutin bir isle ugrastiginda ve isi
iizerindeki kontrolii ve karar alma giiclinii kaybettiginde is yasantisi, bireyin sadece
basart ve tatmin gibi psikolojik ihtiyaglarin1 desteklemekte basarisiz olmaz bir
yabancilasma duygusuna da neden olmaktadir. Sonug¢ olarak, is¢inin davranissal,
psikolojik ve bilissel fonksiyonlarmmda problemler ortaya cikabilmektedir. Ise
yabancilasma oOzellikle makine yogun c¢alisan endiistri toplumlarindaki isciler

arasinda goriilmektedir (Yang et al., 2001).

Yabancilagma, 3 dnemli boyuta sahiptir; birincisi, bir kisi herhangi bir unsur,
kisi veya objeye kars1 bir yabancilasma durumu yasamalidir. Ikincisi, yabancilagsma,
bir ¢alisanin duygulanim deneyimleri ve algilar ile iligkilidir; kendisini is durumu
veya baskalarmdan ayirma duygular1 ile ortaya cikar. Ornedin, yabancilasan
calisanlar ¢ogunlukla katkilarinin kurum ig¢in belirli bir anlaminin, 6neminin
olmadigini, yeterince taninmadiklarini, ana Orgiit kiiltliriine entegre edilmediklerini
veya onlara kars1 ayrimcilik yapildigini hissetmektedirler. Ugiincii olarak, kisilik,
huy (mizag) ve yas gibi bireysel faktorler de bir ¢alisanin yabancilasma derecesini ve

bunun belirtileri ile miicadele edebilme derecesini etkilemektedir (Herselman, 2004).
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Yabancilagma, isin birey i¢in harici oldugu bir duygu veya durumdur ve
oncelikle isteki 6zerklik eksikliginin bir sonucudur. Yabancilasma ile ilgili 5 unsur
tizerinde durulmaktadir; gligsiizlilk (kontrol eksikligi), anlamsizlik (kisinin
katkilarinin daha genis bir amagcla iliskisini kavrayamamasi), kuralsizlik ve izolasyon
(kurallar veya yonetim kodlar1 kisisel heferlere yonelik davranisa etkili bigimde
yonlendirememektedir) ve kendine uzaklasma (yapilan is kisinin potansiyelini
gosterme vasitast olmaktan ¢ok sadece digsal ihtiyaglarini tatmine yonelik bir aragtir)

(Sarros et al., 2002).

Ise yabancilasan calisanlar daha diisiik performans sergileme egilimine
sahiptirler. Engellenen kariyer, ve is ortaminda umulan basarimin elde edilememesi

ise yabancilagmayi belirleyen temel etkenlerdir (Chisholm and Cummings, 1979).

Sosyal bilimler alanindaki ¢ogu calisma Marvin Seeman’in 1959 yilindaki
yabancilagsma incelemesinden etkilenmistir. Seeman’in anlayisina gore yabancilagma
cok boyutlu bir is yasantist olgusudur. Seeman, sosyolojik ve psikolojik
arastirmalarina dayandirarak ortaya koydugu yabancilasmaya yonelik goriislerini bes
temel boyut altinda toplamistir; giigsiizlilk, anlamsizlik, normsuzluk (kuralsizlik),
izolasyon ve kendine uzaklasma (Yang et al.,, 2001; Duygulu, 1999). Tez
caligmasinda orgiitsel adaletsizlik ile iliskisi oldugu diisiiniilen gii¢siizliik ve sosyal

izolasyon boyutlari ele alinmis ve incelenmistir;

5.3.1. Gugsuzluk

Gigsiizliik, kisinin isini kontrol edememesi (Yang et al., 2001; Bacharach and
Aiken, 1979) ve yasamindaki olaylar iizerinde yeterli Kontroliiniin olmamasidir
(Banai and Reisel, 2007). Giigsiizlik duygusuna sahip c¢alisanlar ne c¢alisma
streclerini  kontrol  edebilmektedirler ne de Orgltsel karar almaya
katilabilmektedirler. Glgsuzlik ile ilgili 2 alt boyut mevcuttur; (1) is¢inin ¢aligma
strecindeki eylem ozgiirligii, (2) iscinin Orgiitsel karar almaya olan etkisi
(Bacharach and Aiken, 1979). Gligsuzlik, kisilerin ¢alisma hizlarinda, yontemlerinde
ve fiziksel hareketlerinde kontrol eksikligi yasamalaridir (Leiter, 1985). GugsuzlUk,
Ozgurlik veya Ozerklik eksikliginden kaynaklanmaktadir ve giigsiiz oldugunu

diistinen bireyler is yerinde sabotaj ile ilgilenebilmektedirler. Bu tarz bir yikic
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davranig bireylerin kontrol duygularini arttirabilmektedir (Ambrose et al., 2002).
Mendoza ve Lara (2007)’ya gore de gugsiizlik, ¢alisanlarin is ile ilgili eylemlerinde
kontrol kurma oOzgiirliiklerinin sinirli olmast nedeniyle ortaya ¢ikan is Ozerkligi
eksikligidir. Ludz (1973) ise gli¢siizliigii kisinin davraniglarinin kisisel ve sosyal
odiillerin meydana gelisini kontrol edebildigi yoniindeki diisiik beklenti olarak

tanimlamistir.

Marx, yabancilagmayi en genel anlamda bir giigsiizliik bigimi gibi gormektedir;
kisinin yasamini etkileyen is ile ilgili onemli olaylar {izerinde algilanan kontrol
eksikligidir. Giigsiizliik duygusu, kisinin davranisinin elde etmek istedigi sonuglar
belirleyememesi beklentisi veya ihtimalidir. Is ortamindaki 6zerklik ve kontrol
eksikligi, ¢alisanlar arasindaki gii¢siizliik duygusunun temel nedenidir (Kanungo,
1992). Giigstizliik, kiginin davranisinin elde etmek istedigi sonuglar1 veya tesvikleri
belirleyememesi beklentisi veya ihtimalidir. Baska bir deyisle giigsiizliik, is 6zerkligi
ve katilim eksikligi ile esdegerdir; calisanlar is eylemleri iizerinde kontrol saglamada
sinirh 6zgiirliige sahiptirler. Is &zerkligi, calisanlarin is alanlarindaki teknik,
biirokratik ve hiyerarsik kisitlamalara tepki olarak is gorevlerini ve eylemlerini
degistirmek icin eylem Ozgiirliigiine sahip olma dereceleridir. Katilim ise is¢inin
stratejik, idari veya operasyonel kararlara ne derece girdi sagladigi veya
etkileyebildigidir. Is ile ilgili eylemler iizerinde kontrol saglayamamak calisanlarda
gligsiizlik duygularina neden olmaktadir. Calisanlarin isleri ile ilgili kararlara
katilmalarina izin verildiginde yiiksek seviyede ise katilim ve is tatmini sergilemekte

ve daha az diizeyde ise yabancilagsma yasamaktadirlar (Sarros et al., 2002).

Karar alma siirecinde kontrol sahibi olduklarini diigiinen bireyler muhtemelen
olumsuz bir sonuctan sakinma veya o sonucu degistirme becerilerinin (veya
glglerinin) daha fazla oldugunu disiinmektedirler. Olumsuz bir sonugla
karsilagtiklarinda da daha az negatif reaksiyon sergilemektedirler (Nowakowski and
Conlon, 2005). Adaletsiz bir sonugla karsilasan c¢alisanlarin karar alma siirecinde
yeterli kontrollerinin olmadigimi diistinmeleri muhtemeldir. Yani, elde ettikleri
olumsuz sonuglar kararlarda etkilerinin olmayisinin bir sonucudur ve giigsiizliik

duygusunun ortaya ¢ikisina neden olacaktir.
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Is giivensizligi, bir kimsenin isi veya isinin énemli boyutlar1 {izerinde kontrol
saglamada giicsiiz oldugu yoniindeki algisin1 yansitmaktadir. Is giivensizliginin
muhtemel sonuglar ise sinirlilik, stres, isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasi, is
tatmini, baglihlk ve Orgiite giivendeki azalmadir. Giigsiizlik duygusu, kontrolii
yeniden ele gecirme ¢abasinda ¢atismanin kullanilmasina da neden olabilmektedir
(Greenberg and Barling, 1999). Glasberg ve ark. (2007)’e gore psikolojik
¢Okiintiiniin bir nedeni kisilerin yagamlarinda anlam bulma ihtiyacina sahip olmalar
ve bu anlami islerinde bulacaklarina olan inanclaridir. Is yerindeki basarisizligin
olast sonuglart gii¢siizlik ve umutsuzluk duygulandir. Destek ve karar almaya
katilim saglik calisanlarinin giiclerini fark etmelerine yardimci olabilmektedir.
Chisholm ve Cummings (1979)’e gore kontrol, c¢alisanlarin iglerindeki olaylar
iizerinde kisisel etki olusturabilmesidir ve giicsilizlik, isin temel boyutlarini
etkileyememe durumudur. Giigsiizliilk ve mevcut maag arasinda iliski bulunmaktadir.
Giigsiizliik duygusu yasayan ¢alisanlar daha diisiikk maasa sahiptirler ve orgiitte, daha

az yabancilasan ¢alisanlar kadar hizl1 yiikkselmemektedirler.

Tabak ve Koprak (2007)’a gore giigsiizlilk, hemsirelerin problem ¢dzmelerini
engellemektedir. Ayrica statii ve giic, hemsirelerin doktorlarla anlagmazliklari
¢ozmelerine veya anlagmazliklardan kaginmalarina yardim etmektedir. Olofsson ve
ark. (2003)’na gore hemsireler, yeterli zamanlarinin olmamasinin uygun gordiikleri
zamanda hastalarin bakimiyla ilgilenme sanslarini azalttigin1 diisiinmekte ve
kendilerini giigsiiz hissetmektedirler. Toplantilarda sadece uygulamali detaylar
kendileriyle paylasilmaktadir, Ornegin, calisma saatleri ve ndbet cizelgesi
degisiklikleri gibi. Goriislerine ilgi duyulmadigini, Onemsedikleri konularda
fikirlerinin ciddiye almmadigini diistinmektedirler. Hemsirelere gore, hastalarin
bakimiyla ilgili olarak birimlerde alinan kararlar ve eylemler 6rgiitiin ifade edilmis
amagclariyla ortlismemektedir. Bu, hasta bakimiyla ilgili is yiikiiniin belirgin bi¢imde
artmasina ve hemsireler, hastalar ve Orgiitin tamami i¢in olumsuz sonuglar

dogmasina neden olmaktadir.

Gligsiizliik, bir kimsenin kararlarda etkisinin olmadig1 yoniindeki duygusudur.
Yoneticilerin davraniglari, personel diizeyini ve gii¢siizliik duygusunu etkilemekte ve
bunun sonucunda stres ortaya ¢ikmaktadir. Yoneticilerin belirledigi personel diizeyi

personelin tutum ve becerilerini etkilemekte, personelin ¢esitli rollere uyumunu
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zorunlu kilmakta, yeterli destek alamamalarina neden olmaktadir. Bu da giigsiizliik
duygularina yol agmaktadir (Taylor et al., 1999). Glasberg ve ark. (2007)’na gore bir
kimsenin isini etkilemek konusunda sahip oldugu giigsiizlik duygusu ve is
arkadaslari, yoneticileri ve hastalarla tatmin edici olmayan iligkileri uzun vadeli stres
veya moral ¢okuntusiiniin nedenleridir. Calistiklar1 ortamdaki engelleri asabilen ve
calisma ortaminda etki sahibi olabilen calisanlar Orgiite daha yiliksek baglilik
sergilemektedirler. Gligsiizliik ve Orglitsel baglilik negatif ve anlamli bicimde
iligkilidir. Calisanlarin kaynaklara erisimine imkan saglamak ve rollerini belirlemek
gli¢c duygularim arttirmaktadir. Kaynaklarin esit bicimde dagitilmasi ve is otonomisi,

muhtemelen bireyin gii¢ duygusunu arttiracaktir (Gilbert and Ivancevich, 1999).

Bireyin mevcut durumu ve arzuladigt durum arasindaki bir uyumsuzluk
psikolojik sagligin1 etkilemektedir. Bu durumda birey, saghigimi eski haline
dondiirmeye veya stres kaynagini degistirmeye calisir. Ornegin, ¢alisanlar rgiitsel
politikalara uyulmadiginmi algiladiklarinda (islem adaletinin diigiik seviyede olmasi)
muhtemelen az kontrollerinin oldugunu veya hi¢ kontrol sahibi olamadiklarini
diisinmeye baglamaktadirlar. Bu durumda ortaya c¢ikacak giigsiizlik duygular
bireyleri biligsel veya duygusal denge duygusunu saglamaya yonelik bir miicadele
metodu bulmaya tesvik edecektir. Diisiik seviyedeki islem adaleti, bireyin stres
kaynagin1 bertaraf etme becerisini kisitlamakta ve kagarak miicadele etmeyi daha
uygun bir segenek haline getirmektedir. Islem adaletindeki bir eksiklik kontroliin
kaybedildigi duygusuna ve stres diizeyinde ve kagarak basa c¢ikma yoOnteminin
kullanilmasinda artisa yol agabilir. Ozetle, islem adaletsizligi algisina sahip bir
calisan iglemler iizerinde yeterince kontrol sahibi olmadigi icin gligsiizliik duygusu
yasamaktadir. Bu gii¢siizlilk duygusunun ortaya ¢ikaracagi stres ile basa ¢ikmanin en
uygun yolunun uzak durmak veya kagmak oldugunu diisiinmektedir (Zellars et al.,

2004). isten ayrilma veya ayrilma niyeti de bir kagma bigimidir.
5.3.2. Sosyal Izolasyon

Glinlimiiz  orglit yapilarinda ¢alisanlarin  desteklenmesi (veya destegin
olmayisi), izolasyon algilarina yon veren onemli bir faktordir. Bir ¢alisanin
izolasyonu, destek veya dikkate alinma eksikligi, is arkadaslariyla informal etkilesim

imkanlarinin bulunmayis1 ve grubun pargast olamama algilarinin bir sonucudur.
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Calisanlar, is ile ilgili ne kadar ¢ok sosyal destek alabilirlerse ve basarilar iist
yonetim tarafindan ne kadar fazla dikkate alinirsa Grgiitten izolasyon algilart o kadar
azalacaktir (Marshall et al., 2007). Basarilarin yonetim tarafindan dikkate alindiginin
en biiylik kanitlarindan birisi de sonuglarin adil bi¢imde paylastirilmasi ve adil ticret

politikas1 uygulanmasidir.

Isyerinde izolasyon, iscilerin orgiit veya is arkadaslarindan soyutlandiklari
yoniindeki algilarmi iceren psikolojik bir durumdur. Is arkadaslar1 veya ydneticilerin
desteginin olmamasi izolasyon algilarini ortaya c¢ikarmaktadir. Takim {iyeleri ile
sosyal ve duygusal etkilesim eksikligi de c¢alisanlarin kendilerini soyutlanmis
hissetmelerine neden olabilmektedir. Isyerinde izolasyon, sirketten izolasyon ve is
arkadaslarindan izolasyon bi¢iminde iki alt boyuta sahiptir. Sirketten izolasyon,
yonetici ve Orgiitiin ¢alisan1 ne kadar destekledigini ve calisanin katkilarinin 6rgiit
tarafindan ne kadar dikkate alindigin1 gostermektedir. Is arkadaslarindan izolasyon
ise ¢alisanin i arkadaslarindan ve diger iscilerden ne kadar izole edildigi yoniindeki
diistincesidir. Sirketten izolasyon ve orgiite baglilik arasinda iliski bulunmaktadir
(Mulki et al., 2008). Sosyal izolasyon, dahil edilme veya sosyal anlamda kabul
edilme yoniindeki diisiikk beklentidir (Banai and Reisel, 2007). Yanlizlik duygulari
veya red veya inkar duygulari seklinde ifade edilmektedir (Ludz, 1973). Sosyal
izolasyon, bir kimsenin is arkadaslari, meslegi veya calistig1 oOrgiitle goriilen
entegrasyon eksikligi (Leiter, 1985) ve kisinin i arkadagslari veya iistlerinden destek

veya yardim alamamasi durumudur (Yang et al., 2001).

Bir orgiitteki bireyler asagidaki 4 {iyelik smifinin herhangibirinden sosyal
anlamda izole edilmeleri durumunda Orgiitsel aktivitenin o boyutuna karsi nesnel
bi¢imde yabancilastiklar1 kabul edilmektedir; (1) resmi otorite pozisyonundaki
kisilerden izolasyon, (2) orgiitteki asil karar alma yapisinda etkili goriilen kisilerden
izolasyon, (3) orgiitteki arkadaslardan izole edilme, (4) goriislerine en fazla dnem
verilen meslekdaslardan izolasyon. Calisanin diger orgiit liyeleriyle gerceklestirdigi
onemli temaslardan izole edilip edilmedigi grubun eylem yoniinii etkileme becerileri
kadar kendi gozlerindeki ve bagkalarmin goziindeki statiilerini de direkt olarak
etkilemektedir. Orgiitler, iiyeleri arasinda esit bir kisisel etki veya orgiitsel giic
paylasimi saglamamaktadirlar. Bunun sonucunda, tiim 6rgiit iiyelerini ayn1 esneklikte

veya ayni bigimde ddiillendiren etkilesim modeli kosullar1 olusmamaktadir. Bazilari
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islerinde digerlerine nazaran daha fazla 6zerklige ve daha fazla sosyal etkilesim

ozgiirliigiine sahiptirler (Miller, 1975).

Cevresel, orgiitsel veya bireysel degiskenler strese neden olabilmektedir.
Orgiitsel faktorlerin is ortaminda ¢alisanlarin is stresini arttirdigi bilinmektedir. Bu
faktorler ¢esitli stres reaksiyonlarini tetikleyen vasitalar olduklarindan genel olarak
orgiitsel stres etkenleri diye adlandirilmaktadirlar. Catisma, engellenen kariyer,
yabancilagsma, asir1 is yiikii ve hosnut olunmayan c¢alisma ortami Gesitli orgiitsel stres
kaynaklarini  olusturmaktadir. Is  ortamindaki yabancilasma strese  yon
verebilmektedir. Catisma, engellenen kariyer ve yabancilasmadan olusan orgiitsel
degiskenler is stresini arttirmaktadir. Yabancilasma, c¢alisanlarin is ortamindaki
sosyal ihtiyaglarini karsilayamadiklarinin bir gostergesidir ve bu izolasyon duygusu
strese neden olan bir tehdittir (Nasurdin et al., 2005). Stres etkenleri, stres yasamaya
katki saglayan digsal ve objektif olarak kanitlanabilir olaylardir; is ortamindaki agir

is yukii veya kotii kisilerarasi iligkiler gibi (Francis and Barling, 2005).

Orgiitsel baglilik, calisanlarin 6rgiitlerine psikolojik baglarini ifade etmektedir.
Calisanlar, islerinden tatmin olduklarinda isyerlerine karst olumlu bir tutum
olusturmakta ve oOrgiite artan baglilik biciminde tepki vermektedirler. Yuksek
giivenin s6z konusu oldugu bir ortamda c¢alisanlar genellikle is arkadaglarindan
memnun kalmaktadirlar ve bu da orgiitsel bagliliklarini, is arkadaglari arasindaki
etkilesim sikligini, paylasilan calisma deneyimlerini ve takimin bir pargasi olma
duygusunu olumlu etkilemektedir. Katilim duygusu, ¢alisanlarin orgiit ile ilgili daha
olumlu diisiinmelerini ve daha yiiksek baglilik saglamaktadir. Sirketten izolasyon ve
orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Bir calisan orgiitten

soyutlandigini algiladiginda orgiitsel baglilig: etkilenmektedir (Mulki et al., 2008).
5.4. Is Tatmini

Is tatmini, calisanin belirli bir ise karsi besledigi duygusal tepkiyi ifade
etmektedir, kisacasi, insanlarin iglerini ne 6l¢iide sevdiklerini gostermektedir. Karar
almaya girdi saglama, is 6zerkligi, entegrasyon, is ¢esitliligi, maastan memnuniyet,

tesvik programinin bulunmasi, egitim, adil davranildigi yoniindeki algilar ve
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yonetim, egitim ve formalizasyon (yazili, resmi kurallarin, yonergelerin ve
prosedirlerin bulunmasi) kalitesi is tatmininde artisa neden olabilmektedir (Lambert
et al., 2007). Is tatminine y&nelik ilginin bir nedeni bir is¢inin tatmin olup
olmadiginin sadece isci icin degil is arkadaglari, yoneticiler, gruplar, takimlar ve
orgutin  butund icin belirli sonuglara yol agmasidir. Is tatmininin gesitli olasi
sonuglart; 13 performansi, ise devamsizlik, isten ayrilma, orgltsel vatandaslik
davranis1 ve calisan sagligidir. Vecchio (1995) tarafindan yapilan c¢alismada is

tatmininin nedenleri ve sonuglari listelenmistir (Tablo 5.2).

Tablo 5.2. Is Tatmininin Nedenleri ve Sonuglari

Nedenleri Sonuglan

Maas, yan édemeler isin zorlugu Devamsizlk Zihinsel saglik

is arkadaglari Galisma sartar Geg kalma Sikayet, yakinma
Ustler is giivenligi isten ayrima Sabotaj

Terfi imkanlar Taninma duygusu Erken emekiilik

is dizeyi Oncelikii beklentiler Sendikal faaliyet

Otonomi Fiziksel saglik

Kaynak: Vecchio, 1995, s. 128.

Kisinin yasadigi is tatmini diizeyini 4 faktor etkilemektedir; kisilik 6zellikleri,
degerler, calisma sartlar1 ve sosyal etki (Sekil 5.1). Is tatmininin belki de en 6nemli
kaynagi caligma sartlaridir. Calisma sartlari; kisinin yerine getirdigi gorevler
(6rnegin, ne kadar sikici veya ilging olduklar1), isi yapan kisinin etkilesimde
bulunacagi insanlar (miisteriler, astlar, iistler), kisinin ¢alistig1 yerdeki kosullar (ses
diizeyi, kalabalik, sicaklik) ve orgiitiin isi yapan kisiye davranig bi¢imi (¢alisma
saatleri, is giivenligi, maas ve diger 6demelerin ne derece yeterli veya adil oldugu)
unsurlarindan olusmaktadir. Bireyler veya gruplarin bir kisinin tutumlart ve
davramglar: iizerinde sahip oldugu etki, is tatmininin baska bir belirleyicisidir. Is
arkadaslari, kisinin ait oldugu gruplar, kisinin icerisinde biiyiidiigli ve yasadig kiiltiir
de is tatmini diizeyini etkileme potansiyeline sahiptir (George and Jones, 1999).
Goriilecegi lizere, ¢alisma sartlar1 ve sosyal etki basliklar altinda yapilan agiklamalar

orgiitsel adaletsizlik boyutlar igerigiyle benzerdir.
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Kisilik Ozellikleri
Kisinin sahip oldugu
kalici duygu, distince ve
davranis bigimleri

i

Galisma Sartlan Is Tatmini
_ Isinkendisi Bir kisinin mevcut isi ile ilgili ~ Degerler
Is arkadaglari, Ustler ve olarak nasil davranacag I¢ calisma degerleri
astlar | konusundaki duygu, inang — Dis galisma degerleri

Fiziksel calisma sartlari
Calisma saatleri, maas ve
is glivenligi

ve fikirlerinin toplami.

}

Sosyal Etki
is arkadaslari
Gruplar
Kultur

Sekil 5.1. is Tatmini Belirleyicileri
Kaynak: George and Jones, 1999, s. 78

Cohen-Charash ve Spector (2001), baska arastirmacilarin 190 G6rneklem ve
64.757 katilimcidan elde ettikleri daha 6nceki analiz bulgular iizerinde bir ¢calisma
yapmistir. Is tatmininin dagitim adaleti ile iliskisi daha giiclii cikmistir. Is tatmininin
alt boyutlar1 incelendiginde ise maastan memnuniyetin dagitim adaleti ile iliskisinin
daha gii¢lii oldugu goriilmektedir. Yoneticiden memnuniyetin ise etkilesimsel adalet
ile daha fazla iligkili olmas1 beklenirken islem adaleti ve dagitim adaleti ile de ayni
diizeyde iliskili oldugu ortaya ¢ikmustir. Ozetle, is tatmini genel olarak dl¢iildiigiinde
3 adalet boyutu ile de iliskili oldugu goriilmektedir. Ancak, hangi adalet boyutunun
hangi is tatmini alt boyutuyla (yoneticiden, maastan, kazangtan memnuniyet gibi)
daha gii¢lii iliskisinin oldugunu anlamak da 6nemlidir. Maastan memnuniyet disinda,
tiim tatmin boyutlar1 3 orgiitsel adalet boyutunin hepsi ile giiglii bigimde iligkilidir.
Maastan memnuniyet ise dagitim adaleti ile cok daha anlamli bigimde iligkilidir. Bu
bulgulara gore, calisanlarin memnuniyetini saglamak ve devam ettirmek ig¢in
yonetimin dagitimlar, islemler ve etkilesimlerin hepsinin adil olmasina dikkat etmesi

gereklidir.

Hem islem adaleti hem de dagitim adaleti is tatmini ile iligkilidir (Sweeney and

McFarlin, 1997). Islemsel anlamda adil davrams is tatmininde artisa neden
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olmaktadir (Konovsky, 2000). Tutar (2007) tarafindan Erzurum’daki devlet ve 6zel
hastanelerden 309 saglik personeli iizerinde yapilmig arastirmaya gore islem adaleti
is tatmini ile iliskilidir. Schmitt ve Ddrfel (1999) tarafindan 295 fabrika calisani
lizerinde yapilan aragtirmaya gore de islem adaleti, is tatmini ile iligkilidir.
Calisanlar, is ortaminda kendilerine ne kadar adil davramildigini diisiiniirlerse
islerinden o kadar memnun olmaktadirlar. Clay-Warner ve ark. (2005)’e gore de hem
dagitim adaleti hem de islem adaleti, is tatmini ile iliskilidir. islem adaletinin is

tatminine etkisi dagitim adaletine kiyasla daha fazladir.

Dagitim adaleti, is tatmini ile pozitif ve anlamli bi¢imde iliskilidir. Islem
adaleti ile is tatmini arasinda ise bir iliski ortaya ¢ikmamistir. Calisanlarin tatminini
saglayan temel etken Orgiitten elde ettikleri ddiillerdir, dagitim adaletsizligi olmasi
durumunda politik davraniglara -dogru uygulanmayan prosediirlere, {ist yonetimle
lobi faaliyetlerine, patronun cevresinde gezinmeye- tepki gostermektedirler.
Dagitimlar adil oldugu siirece politik davranislarin sergilendigi, islemlerin adaletsiz
oldugu bir ortam1 6nemsememektedirler (Harris et al., 2007). Colquitt ve ark. (2001),
orgiitsel adalet literatliri ile ilgili 183 c¢alisma {izerindeki meta analitik
incelemelerinde dagitim adaleti ve islem adaletinin is tatmini ile ylksek korelasyona
sahip olduklarin1 bulmuslardir. Kisilerarasi adalet ve bilgisel adalet boyutlarinin da is
tatmini ile iliskileri bulunmakla birlikte bu iliski ¢ok giiclii degildir. Nowakowski ve
Conlon (2005)’un 2 ayr1 meta-analittk arastirmanin sonuglarini inceleyip
karsilagtirdigr ¢alismaya gore ise etkilesimsel adalet (veya kisilerarast adalet ve

bilgisel adalet) ile is tatmini arasinda giiclii bir iliski bulunmaktadir.

Hong Kong ve ABD’deki c¢ok uluslu bir bankanmn 351 calisani iizerinde
yapilmis aragtirmaya gore dagitim adaleti ve islem adaleti, is tatmini ile pozitif bir
iligski igerisindedir (Lam et al., 2002). Folger ve Konovsky (1989)’e gore islem
adaleti sonuglardan tatmin (maastan memnuniyet gibi) ile iliskili olmakla birlikte
dagitim adaletinin iliskisi ¢ok daha giigliidiir. McFarlin ve Sweeney (1992)’e gore ise
dagitim adaleti, maas diizeyinden memnuniyet gibi kisisel sonuglarin daha 6nemli bir
belirleyicisidir. Dagitim adaletinin is tatminine etkisi islem adaletine kiyasla daha

gucluddr.
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[s tatmini calisanin yasadigi is deneyimi ile ilgili olumlu degerlendirmesinin bir
sonucu olan duygusal veya etkileyici bir durumdur ve igslem adaleti ile anlaml bir
iligkisi bulunmaktadir (Zellars et al., 2004). Buyuk bir eyalet Universitesindeki 107
ast ve Ust arasinda yapilmis olan arastirmaya gore ise is tatmininin etkilesimsel adalet
ile iligkisi islem adaleti ile iligkisinden daha giicliidiir (Cropanzano et al., 2002).
Schmitt and Dorfel (1999)’e gore is tatmini, orgiitsel psikolojideki en 6nemli sonug
degiskenlerinden birisidir. Is tatmini, teorik anlamda adaletsizlik duygusuyla
iligkilendirilebilmektedir ve OoOrgiitiin ekonomik ¢ikarlari yaninda birey ile de
iligkilidir. Islem adaleti ile is tatmini iliskilidir. Calisanlar, is ortaminda kendilerine
ne kadar adil davranilirsa islerinde o kadar doyuma ulagmaktadirlar. Lambert ve ark.
(2007)’na gore sadece islem adaletinin is tatminine direkt olumlu etkisi
bulunmaktadir. Calisanlarin elde edecekleri sonuglar, gergeklestirilen islemlere
kiyasla is tatminlerini daha az etkilemektedir. Dagitim adaletinin de is tatminine
etkisi bulunmakla birlikte bu etki is stresi yoluyla dolayl olarak ger¢eklesmektedir.
Yani, dagitim adaletsizligi yasayan c¢alisanlar once is stresi yasamaktadirlar, daha
sonraki evrede is tatminlerinde azalma ortaya ¢ikmaktadir. Aryee ve ark. (2002)’na
gore Orgiite gliven ve is tatmini birbirleriyle iliskilidir. Etkilesimsel adalet, dagitim
adaleti ve islem adaleti ayr1 ayr1 1§ tatmini ile dolayli yoldan iligkilidir; orgiite giiven,
bu iliskilerde araci rol iistlenmektedir. Ayrica, dagitim adaletinin is tatmini iizerinde

direkt bir etkisi de bulunmaktadir.

Masterson ve ark. (2000)’na gore etkilesimsel adalet ile is tatmini arasinda hem
direkt hem de lider-iiye aligveris iligkisi yoluyla dolayli bir iligki mevcuttur. Calisan
ve yonetici arasindaki iliskinin kalitesi tatmini etkilemektedir. Islem adaleti ile de is
tatmini arasinda hem direkt hem de dolayli yoldan anlamli bir iligki bulunmaktadir.
Islemlerin adil olmas1 calisanlarda orgiitiin onlarin katkilarina ve huzurlarma deger
verdigi, onlar1 destekledigi algisin1 olusturmakta ve daha yiiksek is tatminine neden
olmaktadir. Tabak ve Koprak (2007), stres diizeyinin i tatmini ile direkt olarak
iliskili oldugunu ifade etmislerdir. Hastane hemsirelerinin is yerinde yasadiklari stres
sagliklari, is tatminleri, hasta bakim kalitesi lizerinde negatif etkiye, ofke, ise
devamsizlik, isten ayrilma niyeti ve isyerinde kazalar iizerinde pozitif etkiye sahiptir.
Is tatmini, is stresi ile negatif bi¢imde iliskilidir. Tabak ve Koprak’in 117 hemsire
iizerinde yaptig1 arastirmaya gore is tatmini ile i stresi arasinda istatistiksel olarak

anlaml, giiclii bir negatif iliski bulunmaktadir; is stresi arttitkca is tatmini
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azalmaktadir. Dailey ve Kirk (1992)’ye gore de is tatmini, 6rgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyeti ile iliskilidir. Is tatmini yasayan ¢alisanlarda orgiite baglilik artmakta
ve isten ayrilma niyeti azalmaktadir. Jamal (2005) tarafindan Kanada ve Cin’deki
calisanlar {izerinde yapilmis olan ¢aligmada ise her iki {ilkede de is tatmini ve isten
ayrilma niyeti arasinda karsilikli bir iliski bulunmustur. Is tatmini arttikga isten

ayrilma niyeti azalmaktadir.

Is ile ilgili talepler, kontrol eksikligi ve yoneticiler ve is arkadaslarindan sosyal
destek alamama hemsireler arasindaki psikolojik c¢okiintii ve saglik problemlerinin
nedenleridir. Ornegin, iyi bir 6diil sistemi is tatmini ile iliskilidir ve orgiitler i¢in
onemlidir. Is kontrolii (kararlara katilim, is sirasinda kararlar alabilme), kisinin
saghiginda ve is tatmininde artisa, psikolojik sikinti ve duygusal tiikenmisliginde
azalmaya yol ag¢maktadir. Sosyal destek (ciddiye alinma, takdir edilme ve is
arkadaglariyla uyum), hemsirelerin saglik ve is tatminleri agisindan faydalidir.
Hemsirelere isleri tizerinde daha fazla kontrol imkani verilerek is tatminleri
arttirilabilir. Yoneticinin destegindeki veya oOdiillerdeki artis da is tatminindeki artisa
katki saglayabilmektedir. Finansal odiiller ve departmanlar arasi iyi bir bilgi akis1 da
is tatminini arttiran Onemli etkenlerdir (Gelsema et al., 2006). Calisanlarin
yasadiklar1 is tatmini diizeyleri son asamada ortaya cikan is tutumlar1 (orgiitsel
baglilik) ve isten ayrilma niyeti yaninda odiilller ve orgiitsel sistemin adil olmasi ile
de iliskilidir. Is tatmini, ¢alisanlarin dagitim adaleti veya o6diil adaleti diizeyleri ile
gliclii bir iligki icerisindedir. Calisanlarin ise sagladiklar1 girdiler ve elde ettikleri
sonuglar ile ilgili adalet algis1 (dagitim adaleti), is tatmini veya is tatminsizligine yon
vermektedir (Dailey and Kirk, 1992). Williams ve ark. (2000) ise 1735 doktor
iizerinde yaptiklar1 aragtirmanin sonuglarina gore is tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonlii bir iliski bulundugunu ifade etmislerdir. Martin ve Bennett
(1996)’e gore ise is tatmini, is ile ilgili belirli boyutlara kars1 sergilenen duygusal bir
tepkidir. Islem adaleti ve dagitim adaleti, sonugtan memnuniyeti belirlemektedir. Her
iki adalet boyutu da maas, ek 6demeler, performans degerlendirme ve calisma
sartlarindan memnuniyete 6nemli katki saglamaktadir. Ancak, islem adaletinin etkisi
daha azdir. s tatmini ve drgiitsel baglilik arasinda ise bir iliski bulunmamaktadir. Is
tatmini, orgiitsel bagliligin anlamli bir belirleyicisi olmadig: gibi orgiitsel baglilik da
is tatmininin herhangi bir boyutunun (maas, ¢alisma sartlar1 vs.) belirgin bir nedeni

degildir.
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DeConinck ve Bachmann (2005)’a gore orgiitsel adalet boyutlari ile is tatmini
boyutlar iliskilidir. Dagitim adaleti, maastan memnuniyeti etkilerken islem adaleti,
yoneticiden memnuniyeti etkilemektedir. Islem adaleti, 6rgiitsel baglilig1 ydneticiden
memnuniyet yoluyla dolayli olarak etkilemektedir. Yani, yonetici, ¢alisanin adalet
algilariin bicimlendirilmesinde 6nemli role sahiptir ve bu yolla orgiite bagliligim
saglamaktadir. Is tatmini boyutlar1 ile orgiitsel baglilik arasinda da bir iliski
bulunmaktadir. Is tatminindeki artis isten ayrilmada azalmaya neden olmaktadir.
Mobley tarafindan gelistirilen isten ayrilma siireci modeline (Sekil 5.2) gére yasanan

is tatminsizligi isten ayrilma veya iste kalma asamasina kadar uzanan bir surece yol

acmaktadir.
' isten ayrilmay isten ayriimanin fayda
Is tatminsizligi —> diislinme —> ve maliyetlerinin
degerlendirilmesi
Alternatiflerin Alternatiflerin Alternatiflerin
degerlendirilmesi <— arastiriimasi <— arastiriimasina
niyetlenme
Alternatiflerin mevcut isten ayrima/kalma
is ile karsilagtinimasi  |—> niyeti —> Ayrilma/Kalma

Sekil 5.2. Mobley'in isten Ayrilma Siireci Modeli
Kaynak: George and Jones, 1999, s. 92
Isten ayrilma, kalic1 bir durumdur ve bir is¢inin yasaminda onemli bir etkiye
sahiptir. Bu nedenle isten ayrilma karar1 dikkatli diisiiniilen bir siirecin sonucudur. Is
tatminsizligi, tim isten ayrilma siirecini tetikleyen bir orgiitsel etkendir. Ayrilmay1
diisiinen kisi yeni bir is aramanin faydalarini ve isten ayrilmanin maliyetlerini
degerlendirecektir. Isten ayrilmanin ortaya ¢ikaracagi maliyetler kidem ile iliskili
bazi kazanglardan mahrum kalmay: icerebilmektedir (tatil zamani1 ve ikramiyeler
gibi), emeklilik ve saglik planlarinin kaybi ve is giivenligi diizeyindeki azalma gibi.
Stirecin ileri evrelerinde mevcut isin alternatifler ile karsilastirilmasi sonucu isten
ayrilma veya is yerinde kalma niyeti ortaya ¢ikmakta ve son asamada nihai karar

verilmektedir (George and Jones, 1999).
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5.5. Demografik Ozelliklerin Etkileri

Tez c¢aligmasinda oOrgiitsel adaletsizlik algilarinin  demografik ozellikler
bakimindan farklilik gdsterip gostermedikleri de incelenmistir. Caligmada ele alinan
demografik 0zellikler; hastanenin bulundugu sektor, mesleki tinvan, cinsiyet, mevcut

is yerindeki deneyim ve A/B tipi kisilik yapisidir.

Orgiitsel adalet boyutlar1 ile ilgili algilarin cinsiyetlere gore farklilik
gosterebilecegi one siiriilmektedir. Erkekler statiiye onem vermektedirler, aldiklar
maag statlilerinin bir gostergesidir ve onlara gére maas artis kararlarinin alinma
bicimi degil (islem adaleti), bu kararlarin sonucu (dagitim adaleti) statiilerini
korumay1 ve devam ettirmeyi saglamaktadir. Kadinlar ise, sosyallesme ihtiyaglarinin
bir sonucu olarak kisilerarasi iliskilerde uyuma daha fazla 6nem vermektedirler.
Onlara gore, maag artis kararlar ile ilgili adil islemler (islem adaleti) kisilerarasi
iliskilerde uyumu saglamakta ve siirdiirmektedir (Tata, 2000). Erkekler ve kadinlarin
sosyallesme amagclar1 farklidir. Kadinlar daha ¢ok bir toplulugun parcasi olmak ve
kisileraras1 1iyi iliskiler kurmak amacina yonelirken erkekler genelde daha ben
merkezlidirler, onlar icin kendilerini ispatlama, kendilerini kabul ettirme daha
onemlidir. Kadmlar kendilerini bir sosyal aga ait gérmektedirler. Bu agda,
bagkalarinin ihtiyaglariyla ilgilenmek ve sorumluluk sahibi olmak 6nemlidir.
Erkeklere gore, uygulanmasi gereken kurallar vardir; kurala aykiri herhangi bir sey
haksiz ve adaletsizdir. Kadinlar ise kendilerini bir iligkiler aginin parcasi olarak
gormektedirler ve bu iligkileri siirdiirmek oncelikli dneme sahiptir. Kadinlara gore bir
kisinin iligkilerini siirdiirme ihtiyacini karsilayan ve bagkalarinin ihtiyaglarina duyarl
olan kararlar adildir. Kadinlar, kararlar1 degerlendirirken hem “sonug esasli” hem de
“islem esasli” adalet bicimlerini daha fazla kullanmaktadirlar. Bir kadin, kendisini
dikkate alan ve destekleyen kararlar1 adil kabul etmektedir. Bir erkek ise bir karari
“adalet” bakis agisina sahip ise adil kabul etmektedir. Yani erkekler, bir karara
ulagsmada dogru kurallar ve islemler izlenip izlenmedigine bakmaktadirlar. Kadinlar
ise karardan etkilenen tiim insanlarin ne kadar adil bigimde etkilendigini gérmek icin

kararin sonuglarina bakmaktadirlar (Galea and Wright, 1999).
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Kadin ve erkeklerin adalet algilarinda farkliliklar bulunmaktadir. Erkekler,
sonuca odakli konular iizerinde daha fazla dururken kadinlar siirece odakli konular
Uzerinde daha fazla durmaktadirlar (Sweeney and McFarlin, 1997; Nowakowski and
Conlon, 2005). Sweeney ve McFarlin’e gore kadinlar erkeklere kiyasla
sosyallesmeye daha duyarhidirlar ve is arkadaslariyla iligkilerini gelistirmekle daha
fazla ilgilenmektedirler. Kadinlarin ¢esitli orgiitsel sonuglar1 elde etmek i¢in daha
resmi prosediirlere ve sistemlere giivenmeleri zorunludur, ¢iinkii, ayrimcilik gegmisi
ve cinsiyet rolii klisesi, kadinlar1 karar alma siire¢lerinin disinda tutmaktadir. Calisan
kadinlar, onemli oOrgiitsel kararlarda erkek meslektaslarina kiyasla daha az soz
haklarinin bulundugunu diistinmektedirler. Ayrica kadinlar, genellikle erkeklerin
sahip oldugu gayri resmi bilgi kanallarina erismekte de yetersizdirler; maas artislar
veya terfilerle ilgili bilgiler gibi. Birgok oOrgutlerde erkek egemen iletisim aglar1 ve

iist yonetim karar alma mekanizmalarinda kadinlar daha az yer almaktadir.

Erkeklerin kaynak paylasimindaki baglica endiseleri ¢ikarlarint korumak
olmakla birlikte, kadmlarin baslica endiseleri tiim grup iyelerinin refahim
saglamaktir. Erkekler, adaletsiz sonuglara kadinlardan daha giicli tepki
gostermektedirler. Islem adaleti ele alindiginda ise, kadinlarin kisileraras1 meselelere
daha duyarli olduklar1 diisiincesinden hareketle, sosyal diizeni destekleyen islemleri
adil kabul edecekleri 6ne siirtilmiistiir. Erkeklerin ise, maddi sonuglara kars1 daha
duyarl olduklar1 ve katkilar1 yansitan islemleri daha adil kabul edecekleri, sonuglarin
olumlu olmasindan daha fazla etkilendikleri 6ne siiriilmiistiir (Cohen-Charash and
Spector, 2001). Tiim bu agiklamalara ragmen Cohen-Charash ve Spector (2001)’ln
190 orneklem iizerinde yapilmis onceki ¢aligmalarin sonuglarint yeniden inceledigi
meta-analitik arastirmasina gore ¢alisanin demografik 6zellikleri adalet algilarinda az
rol oynamaktadir. Bireyler, yas, cinsiyet, etnik kéken, egitim diizeyi ve is deneyimi

bakimindan benzer adalet algilarina sahiptirler.

Orgiit icerisindeki bireylere ait gozlemlenebilir 6zellikler 1k, etnik koken,
cinsiyet, yas gibi unsurlari icermektedir. Daha az goriiniir, gézlemlenebilir 6zellikler
ise egitim, Orglitteki caligma siiresi, statii ve sosyoekonomik alt yapidir.
Gozlemlenebilir ozellikler daha kolay egilim, Onyargi olusturulmasini, ayirim
yapilmasini saglamaktadirlar. Boyle bir kisiyi ¢alisma grubundaki veya oOrgiitteki

aktivitelerden ayirmak veya dislamak daha kolaydir (Mor Barak et al., 2001).
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Ornegin, terfi uygulamalarinda erkeklere kadinlardan daha fazla dncelik tanindig ve
kadinlarin “cam tavan sendromu” olarak adlandirilan bir durumla karsi karsiya
kaldiklar1 ifade edilmektedir. Yonetici pozisyonunda calisan kadinlarin, belirli bir
asamadan sonra ylikselmelerini engelleyen faktorlerin toplamina "Cam Tavan" ya da
"Cam Tavan Sendromu" adi verilmektedir. Cam Tavan, goriinmez bir engeli
tanimlamaktadir. Cam Tavan’1 yaratan iki 6nemli faktor s6z konusudur; (1) kadinin
kendi kendine yarattig1 engeller. Bunlar, aile hayatlarinin zarar gérmesinden duyulan
endise, “nasil olsa ylikselmem miimkiin degil” diyerek sonuna kadar gidememe ve
bu yaklasimin getirdigi Ozgiiven eksikligi, is yasaminda kendi cinsini, oncelikle
kadinlar1 rakip olarak gérme egilimi seklinde tanimlanabilir. (2) ¢evresel faktorler;
ornegin kadmin erkek diinyas: tarafindan bilingli olarak sinirlandirilmasi: "nasil olsa
kariyerinin bir noktasinda ailesine daha fazla zaman ayirmay1 tercih edecek" seklinde
erkekler tarafindan gelistirilen inang, kadinlarin tabiat1 itibartyla erkege gore daha az
becerikli, basarili olma ihtimali diisiik, liderlik vasfi olmayan bireyler seklinde

Onyargiyla tanimlanmasi gibi (http://www.elegans.com.tr/arsiv/66/haber018.html).

Nowakowski ve Conlon (2005)’a gore daha fazla is deneyimine sahip olan
calisanlar, adalet ihlallerine karsi daha az hosgoriiliidiirler. Yani kurumda uzun
stiredir ¢alisan kisilerin adaletsizlik algilar1 daha yiiksek olacaktir. Lambert ve ark.
(2007)’na gore mevcut igyerindeki deneyim arttik¢a islemlerin adil oldugu algis
azalmaktadir. Mevcut kurumda daha fazla is deneyimine sahip calisanlar kidemin,
karar alma siirecinde daha az agirliga sahip oldugunu diisiinebilmektedirler. Baska
bir muhtemel neden de yeterince uzun bir siiredir kurumun bir pargasi olan
calisanlarin belirgin kararlarin verilme bi¢imlerinin her zaman adil olmadigini biliyor

olmalaridir.

A Tipi Kisilik Modeli, bir kisinin ¢evresel sorunlara ve tehditlere nasil tepki
verdigini gosteren bir davranigsal Ozelliktir. A tipi bireyler saldirgan, basari
yonelimli, dinamik, zor yonlendirilen, kendine fazla glivenen, hizli hareket eden
(yemekte, yiirimede ve konusmada), sabirsiz, rekabetc¢i, hirsli, huysuz, sinirli,
saldirgan ve zaman baskis1 altindaki kisilerdir. B tipi bireyler ise tesadufi/nedensel,
rahat ve islerin yapilmasinda asla aceleci olmayan kisiliklerdir. A tipi bireyler B tipi
bireylerden daha fazla koroner kalp hastaligi yasamakta ve daha fazla stres ve

gerilim yasamaktadirlar (Glazer et al., 2004). A Tipi kisilik modeli, cok daha az
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zamanda ¢ok daha fazla basar1 elde etmek i¢in kronik bir siirekli ¢aba igerisinde
yogun sekilde yer alan ve gerektiginde baskalarina, baska seylere karsit ¢abalara
yonelen herhangi bir kiside gozlenen bir eylem-duygu karmasasi olarak
tanimlanmaktadir. B tipi kisilik modeli ise bu tiir Ozellikler sergilememektedir
(Jamal, 2005). A tipi kisilik yapisina sahip bireyler, ¢cok daha az zamanda ¢ok daha
fazla sey yapma cabasi i¢indedirler. Hem iste hem de is disinda daha yiiksek stres
yagama ihtimalleri bulunmaktadir (Robbins, 1998). A tipi kisilik yapisina sahip
bireyler, sonuca ulasmak konusunda yogun arzuya ve giiclii bir aciliyet duygusuna
sahiptirler, sabirsizdirlar, oldukga rekabetgidirler. Kisa bir zaman slresi iginde gok
fazla is yapmay1 isterler, onlarla gecinmek olduk¢a zordur, c¢ilinkii istediklerini
yaptirmak, elde etmek konusunda israrcidirlar. Sabirsiz olduklart i¢in ¢ogunlukla
diger kimselerin s6zlerini keserler. B tipi kisilik yapisina sahip bireyler ise telagsiz ve

sakin olmaya egilimlidirler (George and Jones, 1999).

Jawahar (2002)’a gore kotli c¢alisma sartlari, kural ihlalleri, isyerindeki
algilanan esitsizlikler, is giivensizligi, is ortamindaki artan stres, statii ve gii¢ kaybz,
algilanan kontrol kayb1 gibi etkenler adalet algilarini bicimlendirmektedirler. A tipi
kisilik yapisina sahip bireyler rekabetcilik, sabirsizlik ve sinirlilik gibi 6zellikleri
nedeniyle rahatsiz edici olaylar ve eylemlerden muhtemelen daha fazla
etkilenmektedirler ve daha ylksek seviyede hayal kirikligi yasamaktadirlar. A tipi
bireyler, basar1 odakli, rekabetci, bircok eylemle ilgilenen, sabirsiz, hir¢in, sinirli ve
zor sakinlesen kisilerdir. B tipi kisiler ise nispeten daha yumusak huylu, ¢ok daha az
aceleci ve ¢ok daha az rekabetcidirler. Rahatsiz edici olaylar ve eylemler hedef
yonelimli A tipi bireyleri daha fazla engelledigi icin bu tiir olaylar A tipi kisilerin
adalet veya adaletsizlik algilarinda daha giiglii etkiye sahip olacaktir.
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ARASTIRMA: ISTANBUL’DAKI HASTANE

CALISANLARI UZERINE BiR ARASTIRMA

Tez calismasinin amaci, ¢alisanlarin orgiitsel adaletsizlik algilarinin is ile ilgili

bazi davraniglarini nasil etkiledigini arastirmak ve ¢esitli 1s tutumlar1 ve inanglarinin

bu iliskide bir rol iistlenip iistlenmedigini incelemektir.

6.1. Hipotezler

Yukaridaki literatiir incelemesi sonucunda Sekil 6.2.’deki model ve asagidaki

hipotezler olusturulmus ve test edilmistir;

H1:

H2:

H3:

H4:

HS:

H6:

H7:

Orgiitsel adaletsizlik algilar1 (1a: Dagitim adaletsizligi, 1b: Islem adaletsizligi,

1c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 1d: Bilgisel adaletsizlik), is performansi ile
negatif bigimde iliskilidir.

Orgiitsel adaletsizlik algilar1 (2a: Dagitim adaletsizligi, 2b: Islem adaletsizligi,
2c: Kisileraras: adaletsizlik ve 2d: Bilgisel adaletsizlik), is stresi ile pozitif
bicimde iligkilidir.

Orgiitsel adaletsizlik algilart (3a: Dagitim adaletsizligi, 3b: Islem adaletsizligi,
3c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 3d: Bilgisel adaletsizlik), orgiitsel baglilik ile
negatif bigimde iligkilidir.

Orgiitsel adaletsizlik algilar1 (4a: Dagitim adaletsizligi, 4b: Islem adaletsizligi,
4c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 4d: Bilgisel adaletsizlik), isten ayrilma niyeti ile
pozitif bicimde iligkilidir.

Orgiitsel adaletsizlik algilar1 (5a: Dagitim adaletsizligi, 5b: Islem adaletsizligi,
5¢: Kisileraras1 adaletsizlik ve 5d: Bilgisel adaletsizlik), yoneticiye given ile
negatif bigimde iligkilidir.

Orgiitsel adaletsizlik algilar1 (6a: Dagitim adaletsizligi, 6b: Islem adaletsizligi,
6¢c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 6d: Bilgisel adaletsizlik), 6rgute guven ile
negatif bigimde iligkilidir.

Orgiitsel adaletsizlik algilar1 (7a: Dagitim adaletsizligi, 7b: Islem adaletsizligi,
7c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 7d: Bilgisel adaletsizlik), kararlara dahil edilme

inanci ile negatif bicimde iligkilidir.
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H8: Orgiitsel adaletsizlik algilar (8a: Dagitim adaletsizligi, 8b: Islem adaletsizligi,

8c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 8d: Bilgisel adaletsizlik), iliskilere dahil edilme

inanct ile negatif bicimde iligkilidir.

H9: Orgiitsel adaletsizlik algilar1 (9a: Dagitim adaletsizligi, 9b: Islem adaletsizligi,

H10:

H11:

H12:

H13:

H14:

H15:

H16:

H17:

H18:

9c: Kisilerarasi adaletsizlik ve 9d: Bilgisel adaletsizlik), glg¢suzlik duygusu ile
pozitif bicimde iliskilidir.

Orgiitsel adaletsizlik algilari (10a: Dagitim adaletsizligi, 10b: Islem
adaletsizligi, 10c: Kisilerarasi adaletsizlik ve 10d: Bilgisel adaletsizlik), sosyal
izolasyon duygusu ile pozitif bigimde iligkilidir.

Orgiitsel adaletsizlik algilari (11a: Dagitim adaletsizligi, 11b: Islem
adaletsizligi, 11c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 11d: Bilgisel adaletsizlik),
kazangtan memnuniyet ile negatif bicimde iliskilidir.

Orgiitsel adaletsizlik algilari (12a: Dagitim adaletsizligi, 12b: Islem
adaletsizligi, 12c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 12d: Bilgisel adaletsizlik), isten
memnuniyet ile negatif bicimde iligkilidir.

Yoneticiye glven, orgitsel adaletsizlik (13a: Dagitim adaletsizligi, 13b: Islem
adaletsizligi, 13c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 13d: Bilgisel adaletsizlik) ile is
performansi arasindaki iligkiye aracilik edecektir.

Yoneticiye glven, orgitsel adaletsizlik (14a: Dagitim adaletsizligi, 14b: Islem
adaletsizligi, 14c: Kisileraras: adaletsizlik ve 14d: Bilgisel adaletsizlik) ile is
stresi arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

Yaoneticiye glven, orgitsel adaletsizlik (15a: Dagitim adaletsizligi, 15b: Islem
adaletsizligi, 15c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 15d: Bilgisel adaletsizlik) ile
orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

Yoneticiye glven, orgitsel adaletsizlik (16a: Dagitim adaletsizligi, 16b: Islem
adaletsizligi, 16¢: Kisileraras1 adaletsizlik ve 16d: Bilgisel adaletsizlik) ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

Orgiite guiven, orgiitsel adaletsizlik (17a: Dagitim adaletsizligi, 17b: Islem
adaletsizligi, 17c: Kisileraras: adaletsizlik ve 17d: Bilgisel adaletsizlik) ile is
performansi arasindaki iligkiye aracilik edecektir.

Orglite giiven, Orgitsel adaletsizlik (18a: Dagitim adaletsizligi, 18b: Islem
adaletsizligi, 18c: Kisileraras: adaletsizlik ve 18d: Bilgisel adaletsizlik) ile is

stresi arasindaki iligkiye aracilik edecektir.
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Orglite giiven, Orgitsel adaletsizlik (19a: Dagitim adaletsizligi, 19b: Islem
adaletsizligi, 19c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 19d: Bilgisel adaletsizlik) ile
orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

Orgite guiven, orgiitsel adaletsizlik (20a: Dagitim adaletsizligi, 20b: Islem
adaletsizligi, 20c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 20d: Bilgisel adaletsizlik) ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkiye aracilik edecektir.

Kararlara dahil edilme inanci, orgiitsel adaletsizlik (21a: Dagitim adaletsizligi,
21b: Islem adaletsizligi, 21c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 21d: Bilgisel
adaletsizlik) ile is performansi arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

Kararlara dahil edilme inanci, orgiitsel adaletsizlik (22a: Dagitim adaletsizligi,
22b: Islem adaletsizligi, 22c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 22d: Bilgisel
adaletsizlik) ile is stresi arasindaki iligskiye aracilik edecektir.

Kararlara dahil edilme inanci, orgiitsel adaletsizlik (23a: Dagitim adaletsizligi,
23b: islem adaletsizligi, 23c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 23d: Bilgisel
adaletsizlik) ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

Kararlara dahil edilme inanci, orgiitsel adaletsizlik (24a: Dagitim adaletsizligi,
24b: Islem adaletsizligi, 24c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 24d: Bilgisel
adaletsizlik) ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiye aracilik edecektir.
lligkilere dahil edilme inanci, drgutsel adaletsizlik (25a: Dagitim adaletsizligi,
25b: Islem adaletsizligi, 25c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 25d: Bilgisel
adaletsizlik) ile is performansi arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

lliskilere dahil edilme inanci, rgiitsel adaletsizlik (26a: Dagitim adaletsizligi,
26b: Islem adaletsizligi, 26¢: Kisileraras1 adaletsizlik ve 26d: Bilgisel
adaletsizlik) ile is stresi arasindaki iligskiye aracilik edecektir.

Iligkilere dahil edilme inanci, orgiitsel adaletsizlik (27a: Dagitim adaletsizligi,
27b: lislem adaletsizligi, 27c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 27d: Bilgisel
adaletsizlik) ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

lligkilere dahil edilme inanci, orgiitsel adaletsizlik (28a: Dagitim adaletsizligi,
28b: Islem adaletsizligi, 28c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 28d: Bilgisel
adaletsizlik) ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiye aracilik edecektir.
Gugsizluk duygusu, orgutsel adaletsizlik (29a: Dagitim adaletsizligi, 29b:
Islem adaletsizligi, 29¢: Kisileraras1 adaletsizlik ve 29d: Bilgisel adaletsizlik)

ile i performansi arasindaki iliskiye aracilik edecektir.
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Gugsizluk duygusu, orgutsel adaletsizlik (30a: Dagitim adaletsizligi, 30b:
Islem adaletsizligi, 30c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 30d: Bilgisel adaletsizlik)
ile is stresi arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

Gugslzluk duygusu, orgutsel adaletsizlik (3la: Dagitim adaletsizligi, 31b:
Islem adaletsizligi, 31c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 31d: Bilgisel adaletsizlik)
ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

Gugslzluk duygusu, oOrgutsel adaletsizlik (32a: Dagitim adaletsizligi, 32b:
Islem adaletsizligi, 32¢: Kisileraras1 adaletsizlik ve 32d: Bilgisel adaletsizlik)
ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

Sosyal izolasyon duygusu, orgltsel adaletsizlik (33a: Dagitim adaletsizligi,
33b: Islem adaletsizligi, 33c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 33d: Bilgisel
adaletsizlik) ile is performans1 arasindaki iligkiye aracilik edecektir.

Sosyal izolasyon duygusu, orgltsel adaletsizlik (34a: Dagitim adaletsizligi,
34b: Islem adaletsizligi, 34c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 34d: Bilgisel
adaletsizlik) ile is stresi arasindaki iligskiye aracilik edecektir.

Sosyal izolasyon duygusu, orgltsel adaletsizlik (35a: Dagitim adaletsizligi,
35b: Islem adaletsizligi, 35c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 35d: Bilgisel
adaletsizlik) ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

Sosyal izolasyon duygusu, orgltsel adaletsizlik (36a: Dagitim adaletsizligi,
36b: Islem adaletsizligi, 36¢: Kisileraras1 adaletsizlik ve 36d: Bilgisel
adaletsizlik) ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligskiye aracilik edecektir.
Kazangtan memnuniyet, orgutsel adaletsizlik (37a: Dagitim adaletsizligi, 37b:
Islem adaletsizligi, 37¢: Kisileraras1 adaletsizlik ve 37d: Bilgisel adaletsizlik)
ile i performansi arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

Kazangtan memnuniyet, orgutsel adaletsizlik (38a: Dagitim adaletsizligi, 38b:
Islem adaletsizligi, 38c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 38d: Bilgisel adaletsizlik)
ile s stresi arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

Kazangtan memnuniyet, orgutsel adaletsizlik (39a: Dagitim adaletsizligi, 39b:
Islem adaletsizligi, 39¢: Kisileraras1 adaletsizlik ve 39d: Bilgisel adaletsizlik)
ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

Kazangtan memnuniyet, orgutsel adaletsizlik (40a: Dagitim adaletsizligi, 40b:
Islem adaletsizligi, 40c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 40d: Bilgisel adaletsizlik)

ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiye aracilik edecektir.
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Isten memnuniyet, orgiitsel adaletsizlik (41a: Dagitim adaletsizligi, 41b: Islem
adaletsizligi, 41c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 41d: Bilgisel adaletsizlik) ile is
performansi arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

Isten memnuniyet, drgiitsel adaletsizlik (42a: Dagitim adaletsizligi, 42b: islem
adaletsizligi, 42c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 42d: Bilgisel adaletsizlik) ile is
stresi arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

Isten memnuniyet, 6rgltsel adaletsizlik (43a: Dagitim adaletsizligi, 43b: islem
adaletsizligi, 43c: Kisileraras1 adaletsizlik ve 43d: Bilgisel adaletsizlik) ile
orgilitsel baglilik arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

Isten memnuniyet, orgiitsel adaletsizlik (44a: Dagitim adaletsizligi, 44b: Islem
adaletsizligi, 44c: Kisilerarasi adaletsizlik ve 44d: Bilgisel adaletsizlik) ile isten

ayrilma niyeti arasindaki iligkiye aracilik edecektir.

Arastirma Modeli

Literatiir incelemesine dayanarak yukaridaki boliimlerde yapilan agiklamalar

1s181inda olusturulmus olan arastirma modeli Sekil 6.1°de sunulmustur.
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6.3. Arastirma Metodu

6.3.1. Olcekler

Ankette yer verilen tiim degiskenler ile ilgili 6l¢ekler 5°1i Likert dl¢egine gore
degerlendirilmistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum, ... 5= Kesinlikle Katiliyorum)

seklindedir.

Orgiitsel adaletsizlik algilarinin Sl¢iimiinde Colquitt (2001)’in 4 Srgiitsel adalet
boyutunu ele aldig1 dlgek kullanilmistir. Ifadeler, direkt olarak adaletsizlik algilarimi
belirleyebilmek i¢in anket formunda negatif climleler seklinde kullanilmigtir. Given
degiskeninin Ol¢limii i¢in Nyhan ve Marlow (1997)’un gelistirdigi ve Demircan
(2004) tarafindan uyarlanmig 12 ifadeden olusan 6lgek kullanilmistir. Bu 6lgek hem
orgute guven hem de yOneticiye giiveni 6l¢en ifadelerden olusmaktadir. Bu nedenle
bu dlgek secilmistir. Olgcekte yer alan ilk 8 soru yoneticiye giiveni dlgerken, diger 4
soru orglte guveni Olcmektedir. Dahil edilme degiskeni, Mor Barak ve Cherin,
tarafindan gelistirilen Ol¢ek ile Ol¢iilmiistiir. Bu Olgek, bireylerin kritik Orgiitsel
siireglerin pargasi olma duygularimi 6lgmektedir. Olgek is ile ilgili kararlara dahil
edilme ve is ile ilgili iliskilere dahil edilme seklinde 2 alt boyuttan olusmaktadir ve
Mor Barak ve arkadaglarinin ¢aligmasinda giivenilirlik diizeyleri sirasiyla ,86 ve ,82
cikmustir (Mor Barak et al., 2001). fse yabancilasmayr dlgmek icin 2 ayri1 ¢alismadan
uyarlanan 15 ifadeden olusan bir 6lgek kullanilmistir. Bu amagla Leiter (1985)’in
caligmasindan 6 ifade ve Seeman’in 6l¢eklerini kullanan Yang ve ark. (2001)’nin
calismasindan 9 ifade alinmistir, bu c¢aligmada kullanilan Olg¢eklerin giivenilirlik
diizeyleri giigsiizliik i¢in ,70 ve sosyal izolasyon i¢in ,90 ¢ikmustir. Leiter, Blauner
tarafindan gelistirilmis Olcekleri ele almis, Likert formatina ¢evirmis ve bu dlgege
ilave ifadeler eklemistir. Hazirlanan anket formunda kullanilan 15 ifadeden 4 adeti
diisiik faktor yiikleri nedeniyle olgekten ¢ikartilmistir. Ise yabancilasma olcegi,
gligsiizlik ve sosyal izolasyon alt boyutlarindan olusmaktadir. Giligsiizliik 6lcegi 4
ifadeden olusurken sosyal izolasyon dlgegi 7 ifadeden olusmustur. Is tatmininin

Ol¢ciimiinde Brayfield ve Rothe (1951)’in gelistirdigi is tatmini 6l¢egi kullanilmistir.
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Is performansimn 6lgimiinde Kirkman and Rosen (1999)’in bireysel is
performans1t  Olgegi  kullamilmis  ve  calisanlarin  kendi  performanslarini
degerlendirmeleri istenmistir. s Stresini 6lgmek icin House ve Rizzo (1972)’nun
gelistirdigi 6lgek uyarlanmustir. Orgiitsel Baghligin 6lgiminde Allen ve Meyer
(1990)’in gelistirdigi Duygusal Baghlik 6lcegi tez ¢alismasina uyarlanmistir. Isten
ayrilma niyeti, 5 ifadeden olusan bir dlgek yardimiyla dlgiilmiistiir. Ug ifade Bhuian
ve ark. (2005)’nin ¢alismasindan 2 ifade ise Bedeian ve ark. (1991)’nin
calismasindan uyarlanmistir. Bhuian’in ¢alismasinda giivenilirlik diizeyi ,90
cikmistir. Bedeian’in 244 hemsire iizerinde yaptigi calismada kullandigi Slgegin
giivenilirligi ise ,86 ¢ikmuistir.

Tez calismasinda, bu degiskenlere ek olarak demografik 6zelliklere de yer
verilmistir. Sektor, mesleki iinvan, cinsiyet, kurumdaki deneyim ve kisilik yapisindan
olusan demografik 6zellikler, kukla degiskenler seklinde kodlanarak analiz siirecinde
incelenmistir. Kisilik yapisinin 6l¢iimiinde, 7 satir ve her bir satirda birbirinin ziddi
olan 2 kisisel 6zelligin yer aldig ifadeler, 1-8 arasi rakamlardan olusan bir skalanin
basina ve sonuna yerlestirilmistir. Katilimcilardan kendilerini en iyi yansitan ifadeyi
karakterlerine uygunluk derecesine gore skalada isaretlemeleri istenmis ve her satirda
isaretlenen puanlar toplanarak 3 ile ¢arpilmistir. Toplam puani 99 ve alt1 olanlarin B
tipi kisilik yapisina, toplam puani 100 ve iistii olanlarin ise A tipi kisilik yapisina

sahip olduklar1 kabul edilmektedir (Robbins, 1998).
6.3.2. Orneklem ve Veri Toplama

Tez calismasina esas olusturan anakiitle, Istanbul’daki kamu ve 6zel sektor
hastanelerinde calisan doktor ve hemsirelerdir. Literatiirden elde edilen olgeklere
dayanarak olusturulan anket formu, 6n test amaciyla ilk olarak 49 kisilik bir grup
doktor ve hemsireye dagitilmis ve alinan yanitlar incelenmistir. Bazi ifadelerin
yeterince anlagilmadigi yoniindeki sikayetler iizerine bu ifadeler diizeltilmistir. Nihai
sekli verilen anket formlar1 1.600 kisilik bir anakiitleye dagitilmistir. Formlarin
dagitilmasi evresinde ¢ogunlukla ylizyiize goriisme ve e-mail yoluyla katilimcilara
ulagilmistir. Dagitilan anket formlarindan 460 adeti geri toplanmis, yapilan inceleme
sonucunda hatali isaretlendigi veya eksik dolduruldugu belirlenen 18 adet anket

formu inceleme dis1 birakilmistir. Analize tabi tutulan nihai anket sayis1 442 adettir
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(geri doniis oran1 %28). Tutar (2007) tarafindan islem adaletinin saglik ¢alisanlarinin
baglilik ve tatminlerine etkisinin incelendigi benzer ¢alisma 3 hastaneden 309 calisan
tizerinde yritilmistiir. Greenberg (2006) tarafindan yapilan arastirma 4 hastanedeki
467 hemsire lizerinde yiiritiilmistiir. Baska bir arastirma 70 hemsire iizerinde
uygulanmugstir (Taylor et al., 1999). Posthuma ve ark. (2007) tarafindan yapilan bagka
bir arastirma ise 190 hemsire iizerinde yiiriitiilmiistiir. Siu (2002) tarafindan yapilan
baska bir ¢alisma 248 hemsire ilizerinde uygulanmistir. Sutinen ve ark. (2002)
tarafindan yapilan arastirma ise 447 doktor {lizerinde uygulanmigtir. Bu tez
caligmasinda ise yaklasik 30 hastaneden 442 calisandan elde edilen veri s0z
konusudur. Katilimeilar ile ilgili demografik 6zellikler asagida, Tablo 6.1.’de ve
Grafik 6.1.’de gosterilmistir.

Tablo 6.1. Ankete katianlarm Demografik Ozellikleri (N= 442)

Kategoriler Frekans | Yuzde
Sektor Kamu 299 67,6
Ozel 143 32,4
Meslek Unvan Pratisyen Hekim 67 15,2
Uzman Doktor 246 55,7
Hemsire 129 29,2
Cinsiyet Kadin 241 54,5
Erkek 201 45,5
Kurumdaki Deneyim |5yl ve alti 234 52,9
5yil Gzeri 208 47,1
Kisilik Yapisi Tip A 325 73,5
TipB 117 26,5

Grafik 6.1. Ankete Katlanlann Dermografk Ozelikleri (N= 442)
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6.3.3. Gegerlilik ve Guvenilirlik Analizleri

Calismada, bagimsiz degiskenler, ara degiskenler ve bagimli degiskenler ayri
ayr1 faktor analizine tabi tutulmustur. Anket yoluyla toplanan veri setinin faktor
analizi yapmaya uygun olup olmadigini belirlemek icin oncelikle Keiser-Meyer-
Olkin (KMO) ve Barlett Kiiresellik Testleri uygulanmis ve ornekleme yeterliligi
degerleri belirlenmistir. Sipahi ve ark. (2008)’na gore Barlett testinin p degeri ,05
anlam diizeyinden diisiik olmali ve KMO degeri ise 0 ile 1 arasinda bir deger
almalidir. KMO’nun 1 degerini almasi 6l¢ekte kullanilan ifadelerin faktor analizine
muikemmel seviyede uygun oldugunu gostermektedir. Temel degiskenleri olusturan
faktorleri elde etmek icin ise Varimax Rotasyonu ile birlikte Temel Bilesenler

Analizi uygulanmastir.

Degiskenlerin igsel tutarliliklarin1 (gilivenilirliklerini) degerlendirmek igin
Cronbach’s Alpha katsayis1 incelenmistir. Bu Kkatsaymin ,70 ve istii olmasi
durumunda o6lgegin giivenilir oldugu kabul edilmektedir (Bagozzi and Yi, 1988;
Sipahi ve ark., 2008). Ancak, soru sayist az oldugunda bu sinir ,60 degeri ve istii

olarak kabul edilebilmektedir.

Orgiitsel adaletsizlik boyutlar: ile ilgili gecerlilik ve glvenilirlik analizlerinin
sonuglar1 Tablo 6.2.’de goriilmektedir. Barlett kiiresellik testi sonucuna gore ifadeler
arasinda yeterli oranda iliski bulunmaktadir; anlam diizeyi ,000 ¢ikmistir. KMO
Degeri: ,933’tiir ve kabul edilebilir sinirm (,50) iizerindedir. Orglitsel adaletsizlik
boyutlart ile ilgili faktér analizi sonucunda Colquitt (2001)’in smiflandirmasina
uygun 4 faktorlii bir dagilim ortaya c¢ikmistir. Dagitim Adaletsizligi olarak
adlandirilan ve 4 ifadeden olusan 1. Faktdr %23,251’lik varyansi, Islem Adaletsizligi
olarak adlandirilan ve 7 ifadeden olusan 2. Faktor %18,7401lik varyansi, Kisilerarasi
Adaletsizlik olarak adlandirilan ve 4 ifadeden olusan 3. Faktor %17,641°lik varyansi,
Bilgisel Adaletsizlik olarak adlandirilan ve 5 ifadeden olusan 4. Faktor ise
%16,086’lik varyans1 agiklamistir. Bagimsiz Degiskenlerin toplam agikladig:
varyans %75,719°dur. Orgiitsel adaletsizligin her bir boyutunun giivenilirlik
diizeyleri de sirasiyla dagitim adaletsizligi icin ,904, islem adaletsizligi i¢in ,916,
kisileraras1 adaletsizlik i¢in ,949 ve bilgisel adaletsizlik i¢in ,920 ¢ikmistir ve hepsi

kabul edilebilir sinirin olduk¢a iizerindedir.



Tablo 6.2. Orgiitsel Adaletsiziik Degiskeni igin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri Sonuglari
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KMO: ,933 Dagitim islem |Kisilerarasy Bilgisel

Barlett's Test p: ,000 Adaletsizl. | Adaletsizl. | Adaletsizl. | Adaletsizl.
Elde ettigim kazanimlar, isimde sarf etfigim ¢abayi yansimiyor. ,827
Elde etigim kazanimlar, tamamladigim ise uygun degil. ,813
Elde etgim kazanimlar, kuruma sagladigim katkiy1 yansitmiyor. ,851
Elde etigim kazanimlar, sergiledigim performansi yansimiyor. ,839
Siireg boyunca goéruslerimi ve duygularimi ifade edemiyorum. ,699
Sireg sonucunda elde ettigim kazanimlar (izerinde etkim yok. ,675
Sirecin uygulanmasinda tutarsizlklar var. ,781
Sireg dnyargisiz bicimde uygulanmiyor. ,752
Siireg, eksik ve yanlis bilgiye dayaldir. 749
Sireg sonucu elde ettiklerimin diizeltimesini talep edemiyorum. ,783
Strec, etk ve ahlaki standartara uygun degil. ,784
Bana kibar bigimde davranmiyor. ,878
Bana saygin sekilde davranmiyor. ,853
Bana saygil davranmiyor. ,869
Bana karsl, haksiz sozler ve yorumlar sarfediyor. ,783
Yoneticim benimle iletsiminde igten davranmiyor. ,740
Kararlar ile ilgili stiregleri tam agiklamiyor. ,849
Karar alma sireciyle ilgili mantkli agiklama yapmiyor. ,842
Sirecin ayrintlarini bana zamaninda aktarmiyor. ,807
Bilgi aktarrken anlayabilecedim dilden konusmuyor. ,628
Acikladigi Varyans (%) 23,251 18,740 17,641 16,086
Toplam Agiklanan Varyans (%) 75,719
a Giivenilirlik Degeri ,904 ,916 ,949 ,920

Giiven, dahil edilme ve yabancilasma degiskenlerinin her biri kendi iglerinde

alt boyutlara sahip olduklar1 i¢in bu degiskenlerin herbiri ayr1 ayr faktor analizine

tabi tutulmustur.

Gulven degiskeni ile ilgili gegerlilik analizi sonuglarina gére Barlett testi anlam

diizeyi ,000 ve KMO degeri ise ,917 ¢ikmistir. Giiven degiskeni, yoneticiye giiven ve

orgiite giiven seklinde 2 alt boyuta uygun faktér dagilimi sergilemistir. YOneticiye

gliven boyutu toplam acgiklanan varyansin %45,483’iinii, Orgiite giiven boyutu ise

%26,440’1n1 agiklamistir. Toplam agiklanan varyans %71,923’tur.

Yoneticiye gliven ve Orglite giiven degiskenleri icin gilivenilirlik analizi

sonuclar1 da kabul edilebilir sinirin olduk¢a tizerindedir; yoneticiye giiven i¢in ,932

ve Orgiite gliven igin ,887. Gegerlilik ve giivenilirlik analizlerinin sonuglar1 Tablo

6.3.”de gorulmektedir.




Tablo 6.3. Given Degigkeni icin Gegerlilik ve Glvenilirik Analizleri Sonuglari
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KMO: ,917
Barlett's Test p : ,000

Yoneticiyel Orgiite
Glven | Guven

Yoneticimin isiyle ilgili Gnemli konularda teknik olarak yeterli olduguna olan glivenim tamdur.
Yoneticimin isiyle ilgili, izerinde iyi distintilmis kararlar alacagina olan gtivenim tamdur.
Yoneticimin gdrevinden ayrimayacagina olan giivenim tamdr.

Yoneticimin isiyle ilgili olarak makul dizeyde kavrama yetenegine sahip olduguna givenim tamdir.
Yoneticimin isini makul bir bicimde yaptgina olan gtivenim amdir.

Yoneticimin herhangi bir konuda sdylediklerinin dogruluguna olan givenim tamdir.
Yéneticimin isini bagka sorunlara yol agmadan yapabilecegine olan glivenim tamdr.
Yoneticimin isi sirasinda yaptklarini dikkatice distinecegdine olan glivenim tamdir.

Bu kurumun bana adil davranacagina givenim tamdir.

Bu orgtte yoneticiler ve galisanlar arasindaki gliven diizeyi gok yiiksektr.

Birlikte calistgim insanlar arasindaki giiven diizeyi ok yUksekir.

Bu kurumda birbirimize olan giiven diizeyimiz ok yuksektr.

,824
,856
/460
827
,808
814
,820
,855

,596
,810
,882
,927

Agikladigi Varyans (%)

45,483 | 26,440

Toplam Agiklanan Varyans (%)

71,923

a Giivenilirlik Degeri

,932

,887

Dahil edilme degiskeni igin Barlett testi p degeri ,000 ¢ikmistir ve ,05 anlam

diizeyinden diisiiktiir, yani ifadeler arasinda faktor analizi yapmaya yeterli bir iliski

bulunmaktadir. KMO degeri ise ,886 oldugundan ifadelerin faktor analizine yeterince

uygun oldugu sodylenebilir. Dahil edilme degiskeni, literatiirde de ifade edilen 2 alt

boyutlu yapiya uygun bir faktor dagilimi gostermistir. Kararlara dahil edilme olarak

adlandirilan 1. faktor %36,231°lik varyansi agiklarken iliskilere dahil edilme olarak

adlandirilan 2. faktor ise %26,821’lik varyans agiklamistir. Toplam agiklanan

varyans %63,053 ¢ikmustir.

Tablo 6.4. Dahil Edilme Degiskeni igin Gegerlilik ve Guvenilirlik Analizleri Sonuglari

KMO: ,886 Kararlara | fligkilere

Barlett's Test p: ,000 Dahil Edilme | Dahil Edilme
Yapacagm islerin segimine genelde dahil edilirim. ,750
Kurumu etkileyen kararlari etileyebilirim. 711
Grubumda, énemli islerin yapilis sekliyle ilgili griislerime énem verilir. ,799
Grubumun rutin isleri yapis sekliyle ilgili stirecte fikrim alinir. 767
Bir is ekibinin par¢asi olmam istenmeden dnce genelde bana danisilrr. 771
Grubumdaki kisilerin benimle isbirligi icinde oldugunu hissederim. ,693
Grubumdaki herhangi birinden isimde bana yardimci olmasini isteyebilirim. ,756
Kendimi grubun disinda hissediyorum. ,684
is arkadaslarm s le ilgili bilgileri benimle agkga paylagrrlar. ,782
Agikladigi Varyans (%) 36,231 26,821
Toplam Agiklanan Varyans (%) 63,053
a Giivenilirlik Degeri ,853 773
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Giivenilirlik analizi sonuglar1 da kabul edilebilir sinirin iizerinde ¢ikmistir;
kararlara dahil edilme i¢in ,853 ve iliskilere dahil edilme i¢in ,773 tiir. Bu 2 alt boyut

icin gecerlilik ve giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 6.4.’de gosterilmistir.

Ise yabanciasma degiskeni 15 ifadeden olusmaktadir. Yapilan faktor
analizinde Leiter’in ¢alismasindan alinan 6 ifadeden 4 tanesi diisiik faktor yiikleri
nedeniyle analizden ¢ikartilarak yeniden faktor analizi uygulanmistir. Tablo 6.5.de
goriilecegi lizere KMO degeri ,876 ve Barlett testi anlam diizeyi ,000 ¢ikmistir,
kullanilan ifadeler faktdr analizi yapmaya uygundur. ise yabancilasma, literatiirde de
ifade edilen gii¢siizliik ve sosyal izolasyon alt boyutlarina uygun 2 faktorlii bir
dagilim gostermistir. Giigsiizliik olarak adlandirilan 1. faktor %38,430’luk varyans
aciklarken Sosyal Izolasyon olarak adlandirilan 2. faktér %26,741°lik varyans
aciklamistir. Toplam agiklanan varyans %65,171 dir.

Tablo 6.5. ise Yabanclasma Degiskeni iin Gegerlilik ve Givenilirik Analizieri Sonuglari

KMO: ,876 Gligstizlik| Sosyal
Barlett's Test p: ,000 lzolasyon

isimde kendi fikirlerimi ve gérislerimi ifade edemiyorum. ,756
s yapma tarzimla ilgili herhangi bir seyi degistirme imkanim yok. 197
isimle ilgili karar alma giiciine ve kontrol imkanina sahip degilim. ,816
isimde, disaridan miidahale olmaksizin bagimsiz is yapma serbestisine sahip degilim. ,807
Birlikte galistgim birgok insana kargi yakinlk hissetmiyorum. 547
isimde sorunlarla karsllastgimda iisterimden tavsiye alamiyorum. N
isimde sorunlarla karsilastgimda meslektaglarimdan tavsiye alamiyorum. ,786
isimde sorunlarla karsilastgimda iisterimden psikolojik destek alamiyorum. ,807
isimde sorunlarla karsilastgimda meslektaslarimdan psikolojik destek alamiyorum. ,819
isimde sorunlarla karsllagtgimda iisterimden uygulamali yardim alamiyorum. ,766
isimde sorunlarla karsllastgimda meslektaglarimdan uygulamali yardim alamiyorum. 778
Acikladigi Varyans (%) 38,430 26,741
Toplam Agiklanan Varyans (%) 65,171
a Giivenilirlik Degeri ,845 | ,898

Ise yabancilasma degiskeninin alt boyutlar1 ile ilgili giivenilirlik analizi
sonuclart da bu 2 boyutun her birinin giivenilirlik diizeylerinin yiiksek oldugunu

gostermistir (gilicsiizliik i¢in ,845 ve sosyal izolasyon i¢in ,898).

Is tatmini degiskeni ile ilgili faktor analizinin KMO degeri ,828 ve Barlett testi
anlam diizeyi ,000 ¢ikmustir. Olgegi olusturan ifadeler faktdr analizi yapmaya

uygundur. Bu degisken ile ilgili faktor analizinde beklenmeyen bir bicimde, 2 alt
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boyuttan olusan bir yap1 ortaya ¢ikmistir. Kazangtan memnuniyet olarak adlandirilan
1. faktor, toplam agiklanan varyansin %33,121’ini agiklarken isten memnuniyet

olarak adlandirilan 2. faktor %29,177°1lik varyansi agiklamgtir.
Kazangtan memnuniyet ve isten memnuniyet olarak adlandirilan 2 alt boyutun
giivenilirlik degerleri sirasiyla ,714 ve ,806 c¢ikmistir ve her birinin giivenilirlik

diizeyleri kabul edilebilir sinirin {izerindedir. Sonuglar Tablo 6.6.”da gorilmektedir.

Tablo 6.6. is Tatmini Degiskeni icin Gegerlilk ve Giivenilirlik Analizi Sonuglar

KMO: ,828 Kazangtan Isten
Barlett's Test p : ,000 Memnuniyet | Memnuniyet

isimin bana sagladi§i maddi imkanlardan ok memnunum. 182
isimin bana sagladi§i manevi imkanlardan gok memnunum. ,615
is arkadaglarmla iliskilerimden cok memnunum. ,560
Yonetcilerimle iligkilerimden ¢ok memnunum. ,696
Hastalarla iliskilerimden gok memnunum. ,831
isimin gerekirdigi abalari sarf etmekten gok memnunum. ,867
Genel olarak isimden ¢ok memnunum. 707
Genel olarak bu kurumda galismaktan memnunum. ,675
Agikladigi Varyans (%) 33,121 29,177
Toplam Agiklanan Varyans (%) 62,298
a Giivenilirlik Degeri 714 | ,806

Is performansi, is stresi, orgiitsel baglhhk ve isten ayrilma niyeti
degiskenlerinden olusan is davranislart (bagimli degiskenler) grubu birlikte faktor
analizine tabi tutulmustur. Bu degiskenler icin KMO degeri ,887 ve Barlett testi p
degeri ,000 ¢ikmistir. Analiz sonucunda, beklendigi lizere her bir degiskenle ilgili
bilesenler kendi faktorlerine yiiklenmistir. is performansmi ifade eden 1. faktor,
%19,327’lik varyansi, 1is stresini ifade eden 2. faktor %17,709’luk varyansi, orgiitsel
baghilig1 ifade eden 3. faktor %16,534’liikk varyansi ve isten ayrilma niyetini ifade
eden 4. faktor ise %15,138’lik varyansi agiklamistir. Tiim bagimsiz degiskenlerin

acikladiklar1 toplam varyans %68,708 ¢ikmustir.



Tablo 6.7. is Davraniglari igin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri Sonuglari
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KMO: ,887
Barlett's Test p : ,000

Is
Performansi

Is |Orgiitsel
Stresi | Baghlik

Isten Ayrilma
Niyeti

islerimi zamaninda tamamlarim.
Hedeflerimi gergeklestiririm ya da asarim.
Problem ¢kti§inda hizla gézerim.

Calisirken yilksek dlizeyde gerilim yasiyorum.

isim ytiziinden sinirlilik ve benzeri rahatsizliklarim oldu.

Baska bir iste calissaydim sagligim daha iyi olurdu.

isle ilgili sorunlar ytiziinden uyku giicliigii cektigim oldu.

is haricinde de il ilgili sorunlari kafamdan atamiyorum.

is hayatmin geri kalan kismini bu kurumda gegirmek istiyorum.
Bu kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi g6riyorum.
Bu kuruma karsi gicli bir baglilik hissim var.

Bu kurumda kendimi ailenin bir ferdi gibi hissediyorum.

Bu kurumun benim igin 6zel bir anlami var.

Sk sk isten ayrimay distndrtm.

Gelecek bir yiliginde bu kurumdan ayrilabilirim.

Gelecek birkag yil iginde bir giin kurumdan ayrilabilirim.

Bu isten ayrimay hi¢ diginmiyorum.

Gelecek yiIl muhtemelen yeni bir is arayacagim.

Mutlaka kalite standarfarinda ya da tzerinde hizmefer veririm.

,845
,851
,849
,826

,706
814
,769
,793
,768
,685
,829
,884
,846
,837

,626
,828
,840
,637
,7136

Agikladigi Varyans (%)

19,327

17,709 | 16,534

15,138

Toplam Agiklanan Varyans (%)

68,708

a Giivenilirlik Degeri

,865

| 855 | 915 |

844

Is performansu, is stresi, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti degiskenlerinin

her birinin giivenilirlik diizeyleri de oldukca ytiksek ¢ikmistir. Analiz sonuglar1 Tablo

6.7.”de gortlmektedir.




6.3.4. Korelasyon Analizi Sonuclar:

Tablo 6.8. Korelasyon Analizi Sonuglari (N=442)

ort. | Ss. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 | 12 | 13 | 14 | 15 | 16
1. Dagitm Adaletsiziigi 3,7489 [ 1,05839| (,904)

2. islem Adaletsiziigi 3,2702 | ,98737 | 569* | (,916)

3. Kisilerarasi Adaletsizik | 2,3043 [1,13296| ,280% | 469+ | (,949)

4. Bilgisel Adaletsizlik 2,9068 | 1,10566 | 207+ | 558+ | 683 | (,920)

5. Yéneticiye Giiven 3,2155 | ,96913 | -214% | - 309 | - 483+ | - 615+ | (,932)

6. Orgiite Given 2,8032 | 1,00184 | -,320%* | -,476* | - 380 | - 489+ | 615+ | (,887)

7. Kararlara Dahil Edime | 3,1928 | ,85212 | -,238%* | - 393 | - 348* | - 338 | 337+ | 399* | (,853)

8. lliskilere Dahil Edilme 35684 | 79128 | -185% | - 343%| - 384% | - 354+ | 383+ | 434% | 585+ | (,773)

9. Giigsiizlikk 2,6442 | 94550 | 270% | 502+ | 464 | 419% | - 342+ | - 354% | - 520%* | - 445+ | (,845)

10. Sosyal izolasyon 2,7014 | 92468 | 259" | 473" | 505+ | 515+ | - 484+ | - 504%* | - 402+ | - 508% | 529% | (,898)

11. Kazangtan Memnuniyet | 2,8976 | 87554 | -,442+ | - 578 | - 404+ | - 515+ | 460+ | 588* | 469+ | 386+ | - 451+ | -,502+ | (,714)

12. isten Memnuniyet 35843 | 79404 | - 236 | - 380% | - 262 | - 249+ | 255+ | 387+ | 440+ | 469 | - 488 | - 501+ | 583+ | (,806)

13. Is Performansi 40238 | ;72726 | 054 | 005 [ -011 | -017 | ,203* | 086 | 219% | 227+ | -096* | -,071 | 036 | ,314* | (,865)

14. Is Stresi 3,1484 | 98656 | 205+ | 412+ | 358 | 363% | -,264% | - 335% | - 200%* | - 345+ | 465 | 474% | - 472+ |- 419% | -006 | (,855)

15. Orgiitsel Bagliik 2,9860 | 1,03090 | -,239% | - 396 | - 202% | - 303 | 387+ | 475+ | 411% | 339% |- 362% | - 405% | 5727 | 459 | ,101* |-,368+ | (,915)

16. isten Ayrima Niyet 2,8348 | 98283 | 265 | 445+ | 367 | 441% | - 347 | - 415% | - 310% | -,346 | 360" | 386% | -,525% | - 376% | -,060 | 432+ | - 527 | (,844)

**p<,01, *p<,05. Tim anlamlilik testeri gift ydnludtr. Givenilirlik katsaylari parantezler iginde verilmistr.

98
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Korelasyon analizi tablosunda (Tablo 6.8) goriilecegi iizere Orgutsel
adaletsizligin her bir boyutu, is performansi disindaki tiim degiskenlerle karsilikli
olarak iligkili ¢ikmistir. Yoneticiye giliven ile en fazla iligkili olan adaletsizlik boyutu
bilgisel adaletsizliktir; aralarinda ,01 anlam diizeyinde negatif yonlii giiclii bir iligki
bulunmustur (r= -,615). Orgiite giiven ile en fazla iliskili olan adaletsizlik boyutu da
bilgisel adaletsizliktir; aralarinda istatistiksel olarak anlamli negatif yonlii bir iliski
ortaya ¢ikmustir (r= -,489, p< ,01). Yani yOnetici tarafindan yapilan agiklamalarin
adaletsiz olmasin1 ifade eden bilgisel adaletsizlik arttik¢ca, hem yoneticiye gliven hem
de orgiite giiven azalmaktadir. Kararlara dahil edilme inanci ile en yiiksek iliskide
olan adaletsizlik boyutu ise islem adaletsizligidir; aralarinda negatif yonlii giiclii bir
korelasyon ortaya ¢ikmistir (r= -,393, p< .01). Bu iliski, tez igeriginde yapilan
aciklamalar ile de Ortiigmektedir; karar alma siirecine dahil edilmedigini diislinen
calisanlarin islem adaletsizligi algilarinda artis olmaktadir. Iliskilere dahil edilme
degiskeni 1ile kisilerarast adaletsizlik arasindaki iliski ise diger adaletsizlik
boyutlarina kiyasla daha yiiksektir (r= -,384, p< .01). YOneticinin davraniglarinin
adaletsiz oldugunu diisiinen bir ¢alisanin iligkilere dahil edildigi yoniindeki inanci

azalmaktadir.

Ise yabancilasma boyutlarindan giigsiizliik duygusu ile en giiclii iliskide olan
adaletsizlik boyutu islem adaletsizligidir (r=,502, p< .01). Yine, tez i¢eriginde ifade
edildigi gibi islem adaletsizligi, calisanlara siireglerde kontrollerinin olmadig,
kararlar1 etkileme giiclerinin olmadigi duygusu uyandirmakta ve giigsiizliik
duygularinda artiga neden olmaktadir. Sosyal izolasyon duygusu ile en gii¢lii iligkisi
olan boyutlar ise kisilerarasi adaletsizlik (r=,505) ve bilgisel adaletsizliktir (r=,515).
Sosyal izolasyon duygusunun her iki adaletsizlik boyutu ile de istatistiksel olarak
anlamli (p< ,01) pozitif yonli bir iliskisi ortaya ¢ikmustir. Her iki adaletsizlik
boyutunun da kisilerarast iliskiler ve etkilesimlerden kaynaklandig: diisiiniildiigiinde,
bu tarz adaletsizlige maruz kalan bir ¢alisanin kendini sosyal anlamda izole edilmis
hissetmesi olagandir. Is tatmininin alt boyutlar1 olarak ortaya cikan kazanctan
memnuniyet ve isten memnuniyet ile en giiclii iliskide olan adaletsizlik boyutu islem
adaletsizligidir. Islem adaletsizligi ve is stresi arasindaki iliski de diger adaletsizlik
boyutlarina kiyasla daha yiiksek ¢ikmustir (r= ,412, p< ,01). Islem adaletsizliginin
orgiitsel bagllik ve isten ayrilma niyeti ile iliskisi de diger adaletsizlik boyutlarindan

daha yiiksek ¢ikmistir. Goriilecegi lizere, neredeyse tiim degiskenlerin en yiiksek
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iliskide oldugu adaletsizlik boyutu islem adaletsizligidir. Kararlara katilamayan,
siireclerde kontrol sahibi olamadiklarini diisiinen ¢alisanlarin is tatminlerinde ve
orgiitsel bagliliklarinda azalma, is streslerinde ve isten ayrilma niyetlerinde ise artis
meydana gelmektedir. Isten ayrilma niyeti ile yiiksek korelasyona sahip diger bir
adaletsizlik boyutu ise bilgisel adaletsizliktir (r=,441, p<,01).

6.3.5. Demografik Ozellikler Bakimindan Orgiitsel Adaletsizlik
Algilan

Calisanlarin orgiitsel adaletsizlik algilarinin sektor (kamu veya 6zel), cinsiyet
(kadin veya erkek), kurumdaki deneyim (5 yil ve alt1 veya 5 yildan fazla) ve kisilik
yapisina (A tipi kisilik veya B tipi kisilik) gore farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek i¢in Bagimsiz gruplar t-testi uygulanmistir.

6.3.5.1. Kamu ve Ozel Sektor Hastanesi cahsanlarmin Orgiitsel Adaletsizlik

Algilarimin Karsilastirilmasi

Kamu veya 6zel sektor hastanelerinde calisan personelin Orgiitsel adaletsizlik
algilarinda farklilik olup olmadigi konusundaki analiz sonuglari Tablo 6.9.da

gorulmektedir.

Tablo 6.9. Orgiitsel Adaletsiziik Algilarnin Sektre Gore ttesti Sonuglari
N Ort. Std.Sap. t p
Kamu 299 3,8846 9903

Dagitim Adaletsizligi el 143 34650 11405 3,772,000
; . Kamu 299 34209 9373
Islem Adaletsizligi el 143 29550 10180 4,616 ,000
- oo Kamu o 299 24122 11442
Kigilerarasi Adaletsizlik el 143 20787 10785 2,920 ,004
Bilgisel Adaletsizlik ~ <amd 299 29940 L1162, 4o g

Ozel 143  2,7245 11,0641

*p <,05 anlam dizeyi.

Yukaridaki tabloda goriilecegi iizere kamudaki hastanelerde c¢alisanlarin
orgiitsel adaletsizlik algilar1 6zel hastanelerde calisanlarin adaletsizlik algilarindan
anlaml1 derecede fazladir. Kamu ve 6zel hastane ¢alisanlarinin orgiitsel adaletsizlik

algilarinin ortalamalar esit cikmamistir. Her iki grubun ortalamalarina bakildiginda
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kamuda c¢alisanlarin daha yiiksek seviyede oOrgiitsel adaletsizlik algisina sahip
olduklar1 goriilmektedir. Bunun nedeni muhtemelen 6zel sektériin hem maddi hem
de manevi bakimdan daha i1yi imkanlar sagliyor olmasi, kamuda biirokratik yapinin

ve diisiik ticret politikasinin etkili olmasidir.

6.3.5.2. Mesleki Unvan Bakimindan Orgiitsel Adaletsizlik Algilarimin

Karsilastirilmasi

Demografik degiskenlerden mesleki {invan degiskeni, anket formunda 3 grup
seklinde ele alinmistir (Uzman doktor, Pratisyen Hekim ve Hemsire). Bu nedenle
orgiitsel adaletsizlik algilarinin mesleki tinvana gore farklilik gosterip gdstermedigini
test etmek i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Sipahi ve ark.
(2008)’na gore tek yonlii varyans analizi yapabilmek i¢in 6ncelikle karsilastirilacak
gruplarin varyanslarinin esit olup olmadigi (varyanslarin homojen olup olmadigi)
Levene testi yoluyla belirlenmelidir. Varyanslarin esit olmas1 durumunda (Levene p
degeri ,05’den biiyiik ise grup varyanslari esit) incelenen gruplar igin tek yonlii
varyans analizine (ANOVA, gruplar arasinda fark olup olmadiginin incelenmesine)
gecilebilmektedir. Sosyal bilimlerde anket yoluyla toplanan verilerde genellikle grup
sayilar farkli oldugundan gruplarin karsilagtirildigr en sik kullanilan yontem Scheffe
testidir. Grup varyanslarinin esit olmamasi halinde ise tek yonlii varyans analizi i¢in
gerekli 6n sart saglanamamis demektir. Bu durumda gruplarin karsilastirilabilmesi
icin en sik kullanilan yontemlerden olan Welch testi uygulanmaktadir. Welch testi
sonucunda gruplar arasinda bir fark oldugunun belirlenmesi halinde bu farkliligin
hangi gruptan kaynaklandigi Scheffe testi ile degil Tamhane T2 testi ile

incelenmektedir.

Dagitim adaletsizligi algilarinin mesleki {invana gore farklilik gdsterip
gostermediginin incelenmesi sirasinda ilk olarak gruplarin varyanslarinin esitligi test
edilmistir. Levene testinin p degeri ,116 ¢ikmistir ve ,05 anlam diizeyinden biiyiik bir
degerdir, varyanslar esittir ve tek yonlii varyans analizi i¢in gerekli 6n sart

saglanmistir.
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Tablo 6.10. Mesleki Unvana gére Dagitm Adaletsizligi Algiarmin ANOVA Testi Sonuclari

N Ort. F p
Dagitim Adaletsizligi Pratisyen Hekim 67 3,9366 1,948 ,194
Uzman Doktor 246 3,6799
Hemgsire 129 3,7829
Scheffe Sonuglari Ort. Farki Standarthata p
Pratisyen Hekim ~ Uzman Doktor ,2567 ,1456 ,213
Hemsire ,1536 ,1591 ,628
Uzman Doktor Pratisyen Hekim  -,2567 ,1456 213
Hemsire -,1031 ,1149 ,669
Hemsire Pratisyen Hekim  -,1536 ,1591 ,628
Uzman Doktor ,1031 1149 ,669

*p <,05 anlam dlzeyi.

Tablo 6.10.’da goriilecegi iizere tek yonlii varyans analizinin F degeri 1,948
cikmis ve p degeri ,194 ¢ikmistir. p degeri ,05 anlam diizeyinden biiyiik oldugundan
dagitim adaletsizligi algilarinin mesleki tinvana gore farklilik gostermedigi sonucuna
varilmistir. Gruplarin ortalamalarina bakildiginda da mesleki iinvan bakimindan
dagitim adaletsizligi algilarinda istatistiksel bakimdan anlamli bir fark olmadig

gorilmektedir.

Islem adaletsizligi algilarmin mesleki iinvana gore farklilk gdsterip
gostermediginin incelenmesi sirasinda ilk olarak gruplarin varyanslariin esitligi test
edilmistir. Levene testinin p degeri ,639 ¢ikmistir ve ,05 anlam diizeyinden biiyiik bir
degerdir, varyanslar esittir ve tek yonlii varyans analizi i¢in gerekli On sart
saglanmistir. Tek yonlii varyans analizinin F degeri 4,302 ¢ikmis ve p degeri ,014
cikmistir. p degeri ,05 anlam diizeyinden kii¢iik oldugundan islem adaletsizligi
algilarinin mesleki iinvana gore farklilik gosterdigi sonucuna varilmistir. Hangi

mesleki iinvan gruplarinin birbirlerinden farkli oldugu Tablo 6.11.’de gosterilmistir.

Tablo 6.11. Mesleki Unvana gére Islem Adaletsizligi Algilarnin ANOVA Test Sonuglari

N Ort. F p
i§lem Adaletsizligi  Pratisyen Hekim 67 3,5928 4,302 ,014
Uzman Doktor 246 3,2044
Hemsire 129 3,2281
Scheffe Sonuglari Ort. Farki Standarthata p
Pratisyen Hekim ~ Uzman Doktor ,3883* ,1351 ,017
Hemsire ,3646* ,1476 ,048
Uzman Doktor Pratisyen Hekim ~ -,3883* ,1351 ,017
Hemsire -,0237 ,1065 ,976
Hemsire Pratisyen Hekim  -,3646* ,1476 ,048
Uzman Doktor ,0237 ,1065 ,976

*p <,05 anlam dizeyi.
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Pratisyen hekimler (Upratisyen= 3,5928), hem uzman doktorlara (Muzman= 3,2044)
hem de hemsirelere (Unemsire= 3,2281) kiyasla daha fazla islem adaletsizligi algisina
sahiptirler. Doktor ve hemsirelerin islem adaletsizligi algilarinda ise istatistiksel

olarak anlamli bir fark ortaya ¢cikmamustir.

Kisileraras1 adaletsizlik algilarinin mesleki {invana gore farklilik gdsterip
gostermedigin incelenmesinde Levene testi p degeri ,000 ¢ikmistir ve ,05 anlam
diizeyinden kiiciiktiir, tek yonlii varyans analizinin On sartt saglanamamuigstir;
varyanslarin esit olmadigr sonucuna varilmistir. Bu durumda, gruplar arasi farki
belirlemek icin ANOVA testi yapilamaz, Welch testi uygulanmistir. Welch testi
sonucuna gore p degeri ,007 ¢ikmistir ve farkli mesleki iinvana sahip calisanlarin
orgiitsel adaletsizlik algilarinin farkli oldugu sonucuna varilmistir. Bu farkliligin
hangi mesleki invanlardan kaynaklandigi Tablo 6.12.’de Tamhane testi sonuglarinda

gorilmektedir.

Tablo 6.12. Mesleki Unvana gore Kisilerarasi Adaletsizlik Algiarnin WELCH Test Sonuglar

N Ort. F p
Kisilerarasi Adaletsizlik Pratisyen Hekim 67 2,6828 5,159 ,007
Uzman Doktor 246 2,2713
Hemsire 129 2,1705
Tamhane Sonuglan Ort. Farki Standarthata p
Pratisyen Hekim  Uzman Doktor ,41149* ,15758 ,030
Hemsire ,51229* ,16000 ,005
Uzman Doktor Pratisyen Hekim - 41149* ,15758 ,030
Hemgire ,10080 ,11266 152
Hemgire Pratisyen Hekim - 51229* ,16000 ,005
Uzman Doktor -,10080 ,11266 152

*p <,05 anlam diizeyi.

Yukaridaki tabloda goriilecegi lizere pratisyen hekimler, hem uzman
doktorlardan hem de hemsirelerden ¢ok daha yiiksek bir kisileraras1 adaletsizlik
algisina sahiptirler (Upratisyen= 2,6828, Huzman= 2,2713, Muemsire= 2,1705). Kisilerarasi
adaletsizlik algilar1 bakimindan uzman dotorlar ve hemsireler arasinda ise anlamli bir

fark ortaya ¢ikmamustir.

Bilgisel adaletsizlik algilarinin mesleki tinvana goére farklilik g6sterip
gostermedigin incelenmesinde Levene testi p degeri ,006 ¢ikmustir, tek yonlii varyans

analizinin On sart1 saglanamamistir; varyanslarin esit olmadig1 sonucuna varilmistir.
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Bu durumda, gruplar arasi farki belirlemek icin ANOVA testi yerine Welch testi
uygulanmigstir. Welch testi sonucuna gore p degeri ,000 ¢ikmistir ve incelenen
mesleki linvan gruplart arasinda oOrgiitsel adaletsizlik algilar1 bakimindan farklilik
oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu farkliligin hangi mesleki iinvanlardan kaynaklandig

Tablo 6.13.’de Tamhane testi sonuglarinda goriilmektedir.

Tablo 6.13. Mesleki Unvana gore Bilgisel Adaletsizlik Alglarmin WELCH Test Sonuglari

N Ort. F p
Bilgisel Adaletsizlik Pratisyen Hekim 67 3,2448 8,431 ,000
Uzman Doktor 246 2,9480
Hemgire 129 2,6527
Tamhane Sonuglan Ort. Farki Standarthata p
Pratisyen Hekim  Uzman Doktor ,29681 ,14280 ,115
Hemsire ,59206* ,14827 ,000
Uzman Doktor Pratisyen Hekim ~ -,29681 ,14280 ,115
Hemgire ,29525* 11323 ,028
Hemgire Pratisyen Hekim  -,59206* ,14827 ,000
Uzman Doktor -,29525* ,11323 ,028

*p <,05 anlam dizeyi.

Yukaridaki tabloda goriilecegi lizere hem pratisyen hekimlerin hem de uzman
doktorlarin bilgisel adaletsizlik algilari hemsirelerden daha yiiksektir. Bu 3 mesleki
grup arasinda en yiiksek bilgisel adaletsizlik algisina sahip olanlar pratisyen

hEkimlerdlr (“Pransyen: 3,2448, uUZmanz 2,9480, “Hemsirez 2,6527)

Yukaridaki analizler sonucunda goriilmiistiir ki; meslek gruplar1 arasinda
dagitim adaletsizligi disindaki tiim Orgiitsel adaletsizlik boyutlar1 bakimindan
algilarda farkliliklar s6z konusudur. Pratisyen hekimler, uzman doktorlara ve
hemsirelere kiyasla daha fazla islem adaletsizligi, kisileraras: adaletsizlik ve bilgisel

adaletsizlige maruz kaldiklarin1 digiinmektedirler.

6.3.5.3. Cinsiyet Bakimindan Orgiitsel Adaletsizlik Algilarinin Karsilastirilmasi

Tablo 6.14.’te ortalamalara bakildiginda erkeklerin dagitim adaletsizligi ve
bilgisel adaletsizlik algilarmin kadinlardan, kadinlarin islem adaletsizligi ve
kisileraras1 adaletsizlik algilariin ise erkeklerden nispeten daha yiiksek oldugu
goriilmektedir, ancak kadinlar ve erkekler arasindaki farkliliklar istatistiksel olarak

anlaml1 degildir.



Tablo 6.14. Orgiitsel Adaletsizlik Algiarinin Cinsiyete Gore t-testi Sonuglari

N Ort. Std.Sap. t p
Dagitim Adaletsizligi E:‘;E:: ;gi 3;22? igggé -268 788
islem Adaletsizligi E:‘;E:: ;gi 33222 1,50510951 113910
Kisilerarasi Adaletsizlik E:‘;E:: ;gi gggg; ﬂgi; 646 519
Bilgisel Adaletsizlik 'é:’kde'l'(‘ ;gi ;gg%g igigg 1,569 117

*p <,05 anlam diizeyi.
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6.3.5.4. Kurumdaki Deneyim Bakimindan Orgiitsel Adaletsizlik Algilarinin

Karsilastirilmasi

Calisanlarin  kurumdaki deneyimlerine gore Orgiitsel adaletsizlik algilar

incelendiginde sadece bilgisel adaletsizlik boyutu ile ilgili algilarda farklilik ortaya

cikmistir (Tablo 6.15). Kurumda 5 yildan fazla bir siiredir ¢alisan kisilerin bilgisel

adaletsizlik algilari, 5 yildan az siiredir ¢alisanlardan anlamli derecede fazladir.

Bunun nedeni muhtemelen kurumda uzun siiredir ¢alisan kisilerin yonetim tarafindan

uygun ve zamaninda agiklama yapilmamasi durumunda c¢ok fazla dikkate

almmadiklari diistiniiyor olmalaridir. Kurumda 5 yildan az bir siiredir c¢alisan

kisilerin kendilerini kabul ettirmek i¢in zaman gerektigi diisiincesine sahip olmalari

muhtemeldir.

Tablo 6.15. Orgiitsel Adaletsizlik Algiarinin Kurumdaki Deneyime Gore t-testi Sonuglari

N Ort.  Std. Sap. t p
e e
oy e S B0 g
Kisilerarasi Adaletsizlik :z::::naflgzla ;gg ggigg ﬂéﬁ 690 491
Bilgisel Adaletsizlik gi::;’:naf'z'zla ;gg ggggg 1(1)2(1)3 3257 001

*p <,05 anlam diizeyi.

6.3.5.5. Kisilik Yapiss Bakimindan Orgiitsel

Karsilastirilmasi

Adaletsizlik  Algilarinin

Calisanlarin kisilik yapilarina gore orgiitsel adaletsizlik algilar1 incelendiginde

kisileraras1 adaletsizlik disindaki tiim orgiitsel adaletsizlik boyutlarinda kisilik yapisi
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bakimindan farklilik ortaya ¢ikmistir. A tipi kisilik yapisina sahip ¢alisanlar B tipi
kisilere kiyasla daha fazla orgiitsel adaletsizlige maruz kaldiklarini diigtinmektedirler.
Tablo 6.16.’da goriilecegi lizere A tipi kisilik yapisina sahip ¢alisanlarin kisilerarasi
adaletsizlik disindaki oOrgiitsel adaletsizlik algilar1 B tipi kisilerin adaletsizlik

algilarindan anlamli derecede fazladir.

Tablo 6.16. Orgiitsel Adaletsiziik Algilarinin Kisilik Yapisina Gére ttest Sonuglari

N Ort. Std.Sap. t p
Dagitim Adaletsizligi Q?izii fizii'liit ii? giggg igggé 3019 003
islem Adaletsizligi Q?izii fizii'liit ii? ggggg gggé 2,803 005
Kisilerarasi Adaletsizlik Q?izii 'I‘(iizii'lii'l‘( ii? 2;’22}1 ﬁgg? 890 374
Bilgisel Adaletsizlik Q?i':ii 'I‘(iizii'lii'l‘( ii? ggggg 1,51833829 2530 012

*p <,05 anlam diizeyi.

6.3.6. Regresyon Analizi Sonuclar:

Regresyon analizi sonuglarinin yer aldigi Tablo 6.17°de goriilecegi lizere
orgitsel adaletsizlik boyutlarinin hi¢ birinin is performansi {izerinde etkisi
bulunmamaktadir; Hla, H1b, H1c ve H1d desteklenmemigstir. Sonraki analizlerde is

performansi degiskeni dikkate alinmayacaktir.

Tablo 6.17. Regresyon Analizi Sonuglari

is is Stresi Orgutsel [isten Aynilma] Yoneticiye | Orgiite
Performansi Baghlik Niyeti Giiven Glven
Bagimsiz Degiskenler B p B p B p B p B p B p
Dagitim Adaletsizligi ,075 ,198] ,090 ,082| -,019 ,719( ,023 ,646| ,006 ,890| -,081 ,095
islem Adaletsizligi -,022 ,742|,231%* 000 |-,305** ,000|,266** ,000( -,071 ,179|-,243** 000
Kisilerarasi Adaletsizlik | -,006 ,929(,155* ,008( -,106 ,080| ,077 ,179]|-,106* ,041( -,033 ,547
Bilgisel Adaletsizlik -023 ,744| /101 ,107| -,055 ,387],233** ,000 [-,505*** ,000 |-,306*** ,000
R2 ,004 214 ,173 ,256 ,389 ,304
Diizeltilmis R* -,005 ,207 ,166 ,249 ,383 ,298
F ,480 29,780%* 22,879% 37,499%+ 69,546%* | 47,816%*

**p<,001, **p<,01, *p<,05.

Tim anlamlilk testeri it yonlidur.

Orgiitsel adaletsizlik boyutlarindan sadece islem adaletsizligi ve kisilerarasi

adaletsizlik, is stresini etkilemektedir; H2a ve H2d desteklenmemistir, H2b ve H2c
desteklenmistir. Islem adaletsizliginin is stresi iizerindeki etkisi (= ,231; p <,001),
kisileraras: adaletsizlie kiyasla daha yiiksek ¢ikmistir (B=,155; p < ,01). Orgutsel
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baglilik iizerinde etkisi olan tek adaletsizlik boyutu ise islem adaletsizligidir (B= -
,305; p < ,001); H3a, H3c ve H3d desteklenmemistir, H3b desteklenmistir. Isten
ayrilma niyeti iizerinde etkisi olan adaletsizlik boyutlar ise islem adaletsizligi (B=
,266; p < ,001) ve bilgisel adaletsizliktir (= ,233; p < ,001), bu iki adaletsizlik
boyutu isten ayrilma niyetinin %24,9’luk kismini1 acgiklamaktadir. Diger adaletsizlik
boyutlarinin ise isten ayrilma niyeti ile aralarinda bir iligki ortaya ¢cikmamistir. H4a,
H4c ve H4d desteklenmemigstir, HAD desteklenmistir. YOneticiye giliven ile iligkili
olan adaletsizlik boyutlar1 ise kisileraras1 etkilesimleri ifade eden kisilerarasi
adaletsizlik ve bilgisel adaletsizlik boyutlaridir. Bu iki adaletsizlik boyutu, yoneticiye
giivendeki degisimin %38,3’liik kismini agiklamaktadirlar. Bilgisel adaletsizligin
yoneticiye guvene etkisi (B= -,505; p < ,001), kisileraras1 adaletsizlige kiyasla ¢ok
daha yiiksek cikmistir (B= -106; p < ,05). Kisileraras1 adaletsizlik ve bilgisel
adaletsizlik arttikga, ¢alisanlarin yoneticiye giivenleri azalmaktadir. H5a ve H5Db
desteklenmemistir, H5C ve H5d desteklenmistir. Orglite guiveni etkileyen adaletsizlik
boyutlari ise iglem adaletsizligi (p= -,243; p < ,001) ve bilgisel adaletsizliktir (B= -
,306; p <,001). H6a ve H6C desteklenmemigtir, H6b ve H6d desteklenmistir.

Tablo 6.17. Regresyon Analizi Sonuglari (devam)

Kararlara iligkilere Giigstzlik | - Sosyal Kazancgtan isten
Dahil Edilme|Dahil Edilme lzolasyon |[Memnuniyet|Memnuniyet
Bagimsiz Degiskenler B p B p B p B p B p B p
Dagitim Adaletsizligi -020 ,699| ,017 ,753| -,028 ,561| -,014 ,772|-,175*** ,000| -,027 ,618
islem Adaletsizligi -,262** 000(-,191* ,002]|,371** 000 |,246** ,000|-,318** ,000 (-,319** ,000
Kigilerarasi Adaletsizlik | -,174* ,004(-,236** ,000 (,275** ,000 |,248** ,000| -,021 ,675] -,115 ,059
Bilgisel Adaletsizlik -066 ,295] -,091 ,152| ,032 ,583(,212** 000 [-,271** ,000| ,015 ,816
R? 191 ,185 ,320 ,348 ,409 ,154
Diizeltilmis R 2 184 ,178 314 ,342 404 ,146
F| 25,780%* 24,867** 51,358** 58,219%** 75,657** 19,850***

**p<,001, **p<,01, *p<,05. Tim anlamlilk testleri gift yonliddr.

Tablo 6.17°nin devaminda goriilecegi iizere kararlara dahil edilme degiskenini
etkileyen adaletsizlik boyutlar1 islem adaletsizligi (= -,262; p <,001) ve kisileraras1
adaletsizliktir (= -,174; p < ,01). Diger adaletsizlik boyutlarinin ise kararlara dahil
edilmeye bir etkileri yoktur. H7a ve H7d desteklenmemistir, H7b ve HT7c
desteklenmistir. 1liskilere dahil edilme degiskenini etkileyen adaletsizlik boyutlar da
islem adaletsizligi ve kisileraras1 adaletsizliktir. Kisilerarasi adaletsizligin iligkilere
dahil edilme tzerindeki etkisi (B=-,236; p <,001) islem adaletsizligine kiyasla daha
yiiksek ¢ikmustir (B= -,191; p < ,01). H8a ve H8d destekienmemistir, H8b ve H8c
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desteklenmigtir. Ise yabancilasmanin giigsiizliik boyutu ile iliskili olan adaletsizlik
boyutlar1 da islem adaletsizligi (B=,317; p <,001) ve kisileraras1 adaletsizliktir (B=
,275; p < ,001). Bu 2 adaletsizlik boyutu, glgsuzluk duygusundaki degisimlerin
%31,4’lik kismun1 agiklamistir. H9a ve HO9d desteklenmemistir, HOb ve H9c
desteklenmistir. Ise yabancilasmanin sosyal izolasyon boyutunu ise dagitim
adaletsizligi disindaki tiim adaletsizlik boyutlart etkilemistir (islem adaletsizligi igin
B= ,246, kisileraras1 adaletsizlik i¢in p= ,248 ve bilgisel adaletsizlik i¢in = ,212
cikmistir, tim bu iliskiler ,001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir). Bu
adaletsizlik boyutlari, sosyal izolasyon duygusundaki degisimlerin %34,2’lik kismin

aciklamistir. H10a desteklenmemistir, H10b, H10c ve H10d desteklenmistir.

Kazangtan memnuniyet ile iliskisi olan adaletsizlik boyutlar1 dagitim
adaletsizligi (= -,175; p <,001), islem adaletsizligi (= -,318; p < ,001) ve bilgisel
adaletsizliktir (= -,271; p <,001). Bu 3 adaletsizlik boyutu, kazangtan memnuniyet
degiskenindeki degisimlerin %40,4’lik kismin1 agiklamistir, model oldukca
anlamlhidir (F= 75,657; p< ,001). Hlla HIIb ve HIld desteklenmistir, HIIc
desteklenmemistir. Isten memnuniyet ile iliskisi olan tek adaletsizlik boyutu ise islem
adaletsizligidir (B=-,319; p <,001). Diger adaletsizlik boyutlar1 ile isten memnuniyet
arasinda anlaml bir iliski ortaya ¢ikmamustir. H12b desteklenmistir, H12a, H12c ve
H12d desteklenmemistir.

6.3.7. Ara Degiskenlerin Rolii ile ilgili Regresyon Analizi Sonuclar

Aragtirmada is tutumlarinin orgiitsel adaletsizlik ve is davraniglari arasinda bir
araci rol iistlendigi one stirlilmiistiir. Coklu regresyon analizinde bagimli degiskenler
uzerinde etkili olan adaletsizlik boyutlar1 ara degisken iligkileri ile ilgili analize
alinmis, diger adaletsizlik boyutlar1 analiz dis1 birakilmistir. Baron ve Kenny (1986),

ara degisken etkisi ile ilgili 3 kosul iizerinde durmustur;

1. Bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasinda bir iliski olmalidir.

2. Bagimli degiskenle iligkili olan bagimsiz degisken, ara degiskenle de iliskili
olmalidir.

3. Ara degisken ve bagimli degisken arasinda bir iliski olmalidir. Bagimsiz

degisken ve ara degisken birlikte analize dahil edilerek bagimli degisken
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Uzerindeki etkileri incelenir. Ara degiskenin analize dahil edilmesi sonucu
bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasinda daha 6nce var olan istatistiksel

olarak anlamli iliski kismen veya tamamen ortadan kalkmalidir.

Ara degiskenin modele dahil edilmesi ile bagimsiz degisken ve bagimlh
degisken arasindaki anlamli iligki tamamen ortadan kalkiyorsa modelde yer verilen
bu degiskenin tam bir ara degisken rolii istlendigi kabul edilmektedir. Ara
degiskenin modele dahil edilmesi ile bagimsiz degisken ve bagimli degisken
arasindaki iligki azalmakla birlikte istatistiksel olarak hala anlamli ise bu durumda
modelde yer verilen bu ara degiskenin kismi bir araci etkiye sahip oldugu kabul

edilmektedir.

6.3.7.1. Yoneticiye Giivenin Ara Degisken Olarak Rolii

Korelasyon analizi ve regresyon analizlerinde orgiitsel adaletsizlik boyutlarinin
is performansina etkilerinin olmadigi ortaya ¢iktig1 i¢in yoneticiye giivenin Orgilitsel
adaletsizlik-is performansi iliskisindeki araci rolii incelenmemistir. Bu nedenle;

H13a, H13b, H13c ve H13d pesinen reddedilmistir.

=  Orgiitsel Adaletsizlik — Yoneticiye Gliven — Is Stresi Tliskisi

Coklu regresyon analizinde (Tablo 6.17) Orgiitsel adaletsizlik boyutlarindan
sadece islem adaletsizligi ve kisilerarasi adaletsizlik boyutlarinin is stresi lizerinde
etkili olduklar1 anlasildigindan ara degisken etkisinin analizinde sadece bu boyutlar
dikkate alinmistir. Dagitim adaletsizligi ve bilgisel adaletsizligin is stresi {izerinde

etkilerinin olmadig1 goriildiigiinden H14a ve H14d desteklenmemigtir.

Tablo 6.18. Orgiitsel Adaletsizlik-Is Stresi lliskisinde Yoénetciye Giivenin Rolii

1. Adim 2. Adim 3. Adim 4. Adim
Is Stresi Yoneticiye Giiven Is Stresi Is Stresi
_ B t Pl B t p| B t p| B t p
Islem Adaletsizligi ,313** 6,487 ,000(-,221** -4,788 ,000[ - - - |,302** 6,098 ,000
Kisilerarasi Adaletsizlik |,211** 4,384 ,000(-,379** -8,210 ,000| - - - |,192%* 3,712 ,000
Yéneticiye Gliven - - - - - - | -,264 -5730 ,000{ -,050 -1,012 ,312
R2 ,205 271 ,069 ,206
F 56,433*** 81,603** 32,835+ 37,965%*

***p<,001, **p<,01, *p<,05. Tim anlamliik testeri gift yonlidr.
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Tablo 6.18’de 1. adimda goriilecegi iizere hem islem adaletsizligi (B=,313; p<
,001) hem de kisileraras1 adaletsizlik (= ,211; p< ,001) is stresi {izerinde etkilidir;
bagimsiz degisken-bagimli degisken iliskisi saglanmistir. 2. adimda bagimsiz
degiskenler islem adaletsizligi ve kisilerarasi adaletsizligin yoneticiye giiven bagimli
degiskenini etkiledikleri goriilmiistiir (sirasiyla p= -,221; B= -,379; p< ,001);
bagimsiz degisken-ara degisken iligkisi saglanmistir. Yoneticiye giiven ile is stresi
arasinda da anlamli bir iligki bulunmustur (B= -,264; p< ,001); ara degisken-bagimh
degisken iligkisi saglanmigtir. 4. Adimda goriilecegi lizere yoneticiye giiven ara
degiskeninin regresyon analizine dahil edilmesi {iizerine islem adaletsizligi ve
kisilerarasi adaletsizlik boyutlarinin is stresine etkileri azalmakla birlikte istatistiksel
olarak anlamli iligki hala devam etmektedir (sirasiyla = ,302; p= ,192; p< ,001).
Ancak, yoOneticiye giiven ve is stresi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
ortaya ¢ikmamustir (B= -,050). Bu durumda, yoneticiye giivenin islem adaletsizligi-is
stresi iligskisinde ve kisileraras1 adaletsizlik-ig stresi iligkisinde bir ara degisken roli

tistlenmedigi ortaya ¢ikmistir. Hipotez 14b ve 14c de desteklenmemistir.

=  Orgiitsel Adaletsizlik — Yoneticiye Giiven — Orgiitsel Baghhk iliskisi

Coklu regresyon analizine gore oOrgiitsel bagliligi etkileyen tek adaletsizlik
boyutu islem adaletsizligidir. Dagitim adaletsizligi, kisileraras1 adaletsizlik ve
bilgisel adaletsizligin orgiitsel bagliliga etkileri bulunmamaktadir. Bu nedenle bu
degiskenler ic¢in ara degisken iliskileri incelenmemistir; H15a, H15¢ ve H15d

desteklenmemistir.

Tablo 6.19. Orgiitsel Adaletsizlik-Orgiitsel Baglilik lliskisinde Yoneticiye Giivenin Rolii
1. Adim 2. Adim 3. Adim 4, Adim
Orgiitsel Baglilik | Yoneticiye Gliven | Orgiitsel Baghlik | Orgiitsel Baghhk

Bt p| B t p| Bt p[ Bt

Islem Adaletsizligi -,396** -9,058 ,000(-,399** -9,123 ,000| - - - |-,288** -6,262 ,000
Yoneticiye Gliven - - - - - - [,387** 8,798 ,000|,272** 5913 ,000
R 2 ,157 ,159 ,150 ,219
F 82,044%** 83,234+ 77,402%** 61,671%*

“*p<,001, **p<,01, *p<,05. Tiim anlamilik testeri ¢itt yonlidir.

Tablo 6.19°da gorildiigi tlizere islem adaletsizligi, Orgiitsel baglilig
etkilemektedir (B= -,396; p< ,001); bagimsiz degisken-bagimli degisken iligkisi

saglanmistir. Islem adaletsizligi ve yoneticiye giiven arasinda da anlamli bir iliski
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ortaya cikmustir (B= -,399; p< ,001); bagimsiz degisken-ara degisken iligkisi
saglanmistir. Yoneticiye giiven ara degiskeni, orgiitsel baglilik bagimli degiskenini
etkilemektedir (= ,387; p< ,001); ara degisken-bagimli degisken iliskisi de
saglanmistir. 4. adimda yoneticiye gilivenin ara degisken olarak analize dahil edilmesi
Uzerine islem adaletsizliginin Orgutsel bagliliga olan daha dnceki etkisi (B= -,396; p<
,001) azalmakla birlikte istatistiksel olarak anlamli iligki hala devam etmektedir (B= -
,288; p< ,001). Bu durumda yoneticiye gilivenin islem adaletsizligi ve Orgutsel
baglilik arasindaki iliskide kismi bir ara degisken rolii iistlendigi ve modelin anlaml1

oldugu (F=61,671; p<,001) kabul edilmistir. Hipotez 155 desteklenmistir.

= Orglitsel Adaletsizlik — Yoneticiye Giiven — Isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Orgiitsel adaletsizlik boyutlarindan sadece islem adaletsizligi ve bilgisel
adaletsizlik boyutlarinin isten ayrilma niyetini etkiledigi anlasildigindan ara degisken
etkisinin analizinde sadece bu boyutlar dikkate alinmistir. Dagitim adaletsizligi ve
kisileraras1 adaletsizligin isten ayrilma niyetine etkilerinin olmadig1 goriildiigiinden

H16a ve H16c desteklenmemistir.

Tablo 6.20. Orgiitsel Adaletsizlik-Isten Ayrima Niyet liskisinde Yénefciye Giivenin Rolii
1. Adim 2. Adim 3. Adim 4. Adim
Isten Aynilma Niyeti| Yoneticiye Giiven [isten Aynima Niyeti|lsten Aynima Niyeti
B t p| B t p| B t p| B t p

Islem Adaletsizligi ,2897* 5,819 ,000| -,081 -1,786 ,075| - - - |,282%* 5,657 ,000
Bilgisel Adaletsizlik ,279"** 5,616 ,000(-,570**-12,627 ,000{ - - - |.224% 3,867 ,000
Yoneticiye Gliven - - - - - - |-,347%* -7,766 ,000( -,097 -1,853 ,065
R? 252 ,383 121 258
F 73,947+ 136,319*** 60,315 50,715%+

***p<,001, **p<,01, *p<,05. Tim anlamliik testeri ¢ift yonlidr.

Tablo 6.20°de 1. adimda goriilecegi iizere hem islem adaletsizligi (B=,289; p<
,001) hem de bilgisel adaletsizlik (B= ,279; p< ,001) isten ayrilma niyeti lizerinde
etkilidir; bagimsiz degisken-bagimli degisken iligkisi saglanmistir. 2. adimda
goriilecegi lizere islem adaletsizliginin yoneticiye giiven ile iliskili olmadig1 ortaya
cikmistir (= -,081). Bilgisel adaletsizlik ise y0Oneticiye glveni buyuk olclde
etkilemektedir (B= -,570; p< ,001); bagimsiz degisken-ara degisken iligkisi sadece
bilgisel adaletsizlik agisindan saglanmistir. Ydneticiye giiven ile isten ayrilma niyeti

arasinda da anlamli bir iligki bulunmustur (p= -,347; p< ,001); ara degisken-bagiml
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degisken iligkisi saglanmistir. 4. Adimda goriilecegi ilizere yoneticiye giiven ara
degiskeninin regresyon analizine dahil edilmesi {izerine islem adaletsizligi ve bilgisel
adaletsizlik boyutlarinin isten ayrilma niyetine etkileri azalmakla birlikte istatistiksel
olarak anlamli iligki hala devam etmektedir (sirasiyla p= ,282; p= ,224; p< ,001).
Ancak, yoneticiye giiven ve isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir iligki ortaya ¢ikmamustir (B= -,097). Bu durumda, yoneticiye giivenin islem
adaletsizligi-isten ayrilma niyeti iliskisinde ve bilgisel adaletsizlik-isten ayrilma
niyeti iliskisinde bir ara degisken rolil iistlenmedigi ortaya ¢ikmistir. Hipotez 16b ve
16d de desteklenmemistir.

6.3.7.2. Orgiite Giivenin Ara Degisken Olarak Rolii

Korelasyon analizi ve regresyon analizlerinde orgiitsel adaletsizlik boyutlarinin
is performansina etkilerinin olmadig1 ortaya c¢iktig1 igin Orgiite glivenin Orgiitsel

adaletsizlik-is performansi iliskisindeki araci rolii incelenmemistir. Bu nedenle;

H17a, H17b, H17c ve H17d pesinen reddedilmistir.

= Orgutsel Adaletsizlik — Orgiite Guiven — Is Stresi Iliskisi

Coklu regresyon analizinde (Tablo 6.17) orgiitsel adaletsizlik boyutlarindan
sadece islem adaletsizligi ve kisileraras1 adaletsizlik boyutlarinin is stresi iizerinde
etkili olduklar1 anlagildigindan ara degisken etkisinin analizinde sadece bu boyutlar
dikkate alinmigtir. Dagitim adaletsizligi ve bilgisel adaletsizligin is stresi lizerinde

etkilerinin olmadig: goriildiigiinden H18a ve H18d desteklenmemistir.

Tablo 6.21. Orgiitsel Adaletsizlik-Is Stresi lliskisinde Orgiite Giivenin Rolii

1. Adim 2. Adim 3. Adim 4. Adim
Is Stresi Orgiite Giiven Is Stresi Is Stresi
' B t p| B t p| B t p| B t p
Islem Adaletsizligi ,313** 6,487 ,000[-,382** -8,210 ,000 - - - 1,258+ 5,032 ,000
Kisilerarasi Adaletsizlik |,211** 4,384 ,000{-,200** -4,300 ,000| - - - [,183** 3,747 ,000
Orglte Giiven - - - - - - |-,335%* -7,450 ,000(-,142** -2,903 ,004
R? ,205 ,258 112 ,220
F 56,433+ 76,334%** 55,510%+ 41,067

“*p<,001, **p<,01, *p<,05. Tiim anlamilik testeri gitt yonlidir.
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Tablo 6.21°de 1. adimda goriilecegi lizere hem islem adaletsizligi (B=,313; p<
,001) hem de kisileraras1 adaletsizlik (= ,211; p< ,001) is stresi {izerinde etkilidir;
bagimsiz degisken-bagimli degisken iliskisi saglanmistir. 2. adimda bagimsiz
degiskenler islem adaletsizligi ve kisileraras1 adaletsizligin oOrgiite giiven bagiml
degiskenini etkiledikleri gorilmistir (sirasiyla p= -,382; B= -,200; p< ,001);
bagimsiz degisken-ara degisken iliskisi saglanmistir. Orgiite giiven ile is stresi
arasinda da anlamli bir iligki bulunmustur (B= -,335; p< ,001); ara degisken-bagiml
degisken iligkisi saglanmistir. 4. Adimda goriilecegi lizere Orgiite giiven ara
degiskeninin regresyon analizine dahil edilmesi {iizerine islem adaletsizligi ve
kisileraras1 adaletsizlik boyutlarinin is stresine etkileri azalmakla birlikte istatistiksel
olarak anlamli iligski hala devam etmektedir (sirasiyla p= ,259; p= ,183; p< ,001).
Orgiite giiven ve is stresi arasindaki anlamli iliskinin de devam ettigi goriilmektedir
(B= -,142; p< ,01). Bu durumda, orgite givenin islem adaletsizligi-is stresi
iliskisinde ve kisileraras1 adaletsizlik-is stresi iligskisinde kismi bir ara degisken rolii
tistlendigi kabul edilmistir ve model anlamhidir (F= 41,067; p< ,001). Hipotez 18b ve

18c desteklenmistir.

=  Orgutsel Adaletsizlik — Orgute Giiven — Orgiitsel Baghlk Iliskisi

Coklu regresyon analizine gore oOrgiitsel bagliligi etkileyen tek adaletsizlik
boyutu islem adaletsizligidir. Dagitim adaletsizligi, kisileraras1 adaletsizlik ve
bilgisel adaletsizligin orgiitsel bagliliga etkileri bulunmamaktadir. Bu nedenle bu
degiskenler icin ara degisken iliskileri incelenmemistir; H19a, H19c¢ ve H19d

desteklenmemistir.

Tablo 6.22. Orgiitsel Adaletsizlik-Orgitsel Baglilik lliskisinde Orgiite Giivenin Rolii
1. Adim 2. Adim 3. Adim 4. Adim
Orgiitsel Baghlik Orgiite Giiven Orgiitsel Baghlik | Orgiitsel Baglilk

Bt p| B t p| B t p| Bt p

Islem AdaletsizIigi -,396** -9,058 ,000]-,476**-11,360 ,000| - - - [-,2207* -4,722 ,000
Orgiite Glven - - - - - - |,475* 11,332 ,000(,371** 7,954 ,000
R? ,157 227 ,226 ,263
F 82,044 129,052+ 128,406*** 78,4597

***p<,001, **p<,01, *p<,05. Tim anlamliik testeri ¢ift yonlidr.

Tablo 6.22°de goriildiigii lizere islem adaletsizligi, Orglitsel baglilig
etkilemektedir (B= -,396; p< ,001); bagimsiz degisken-bagimli degisken iligkisi
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saglanmstir. Islem adaletsizligi ve orgiite giiven arasinda da anlamli bir iliski ortaya
cikmistir (B= -,476; p< ,001); bagimsiz degisken-ara degisken iliskisi saglanmistir.
Orgiite giiven ara degiskeni, orgiitsel baglilik bagimli degiskenini etkilemektedir (B=
A475; p< ,001); ara degisken-bagimli degisken iligkisi de saglanmistir. 4. adimda
orgite guvenin ara degisken olarak analize dahil edilmesi Uzerine islem
adaletsizliginin Orgiitsel bagliliga olan daha onceki etkisi (B= -,396; p< ,001)
azalmakla birlikte istatistiksel olarak anlamli iliski hala devam etmektedir (B= -,220;
p< ,001). Bu durumda Orgute glvenin islem adaletsizligi ve orgiitsel baglilik
arasindaki iliskide kismi bir ara degisken rolii iistlendigi ve modelin anlamli oldugu

(F=78,459; p<,001) kabul edilmistir. Hipotez 195 desteklenmistir.
=  Orglitsel Adaletsizlik — Orgute Giiven — Isten Ayrilma Niyeti ligkisi

Orgiitsel adaletsizlik boyutlarindan sadece islem adaletsizligi ve bilgisel
adaletsizlik boyutlarinin isten ayrilma niyetini etkiledigi anlasildigindan ara degisken
etkisinin analizinde sadece bu boyutlar dikkate alinmistir. Dagitim adaletsizligi ve
kisilerarasi adaletsizligin isten ayrilma niyetine etkilerinin olmadig1 goriildiigiinden

H20a ve H20c desteklenmemistir.

Tablo 6.23. Orgiitsel Adaletsizlik-Isten Ayrima Niyet iliskisinde Orgite Giivenin Rolii
1. Adim 2. Adim 3. Adim 4, Adim
Isten Ayrilma Niyeti| Orgiite Giiven  |Isten Aynilma Niyeti|lsten Ayrilma Niyeti

Bt p| B t p| Bt p[ Bt

islem Adaletsizligi ,289* 5,819 ,0001-,295** -6,133 ,000| - - - [.230%* 4,521 ,000
Bilgisel Adaletsizlik 279 5,616 ,0001-,324** -6,737 ,000| - - - |.214% 4,174 ,000
Orgiite Giiven - - - - - - |-,415%* -9,575 ,000(-,201*** -4,150 ,000
R? ,252 ,299 172 ,280
F 73,947+ 93,732%** 91,687+ 56,861

“*p<,001, **p<,01, *p<,05. Tiim anlamilik testeri gitt yonlidir.

Tablo 6.23’de 1. adimda goriilecegi lizere hem islem adaletsizligi (= ,289; p<
,001) hem de bilgisel adaletsizlik (B= ,279; p< ,001) isten ayrilma niyeti tizerinde
etkilidir; bagimsiz degisken-bagimli degisken iligkisi saglanmistir. 2. adimda
goriilecegi lizere hem islem adaletsizligi hem de bilgisel adaletsizlik, orgiite giiveni
etkilemektedir (swrasiyla B= -,295; B= -,324; p< ,001); bagimsiz degisken-ara
degisken iliskisi de saglanmustir. Orgiite giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda da

anlamli bir iligki bulunmustur (B= -,415; p< ,001); ara degisken-bagimli degisken
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iligkisi saglanmistir. 4. Adimda goriilecegi lizere orgiite giiven ara degiskeninin
regresyon analizine dahil edilmesi iizerine islem adaletsizligi ve bilgisel adaletsizlik
boyutlarinin isten ayrilma niyetine etkileri azalmakla birlikte istatistiksel olarak
anlamli iligki hala devam etmektedir (sirasiyla p= ,230; p= ,214; p< ,001). Bu
durumda, orglite glivenin islem adaletsizligi-isten ayrilma niyeti iliskisini ve bilgisel
adaletsizlik-isten ayrilma niyeti iliskisini kismen agikladigi, kismi bir ara degisken
rolii tstlendigi kabul edilmistir ve model anlamlidir (F= 56,861; p< ,001). Hipotez
20b ve 20d desteklenmistir.

6.3.7.3. Kararlara Dahil Edilme Inancinin Ara Degisken Olarak Rolii

Korelasyon analizi ve regresyon analizlerinde orgiitsel adaletsizlik boyutlarinin
is performansina etkilerinin olmadigi ortaya ¢iktigi i¢in kararlara dahil edilme
inancinin Orgiitsel adaletsizlik-is performansi iligkisindeki araci rolii incelenmemistir.

Bu nedenle; H21a, H21b, H21c ve H21d pesinen reddedilmistir.

= Orgiitsel Adaletsizlik — Kararlara Dahil Edilme Inanci — Is Stresi iliskisi

Coklu regresyon analizinde (Tablo 6.17) oOrgiitsel adaletsizlik boyutlarindan
sadece islem adaletsizligi ve kisileraras1 adaletsizlik boyutlarinin is stresi iizerinde
etkili olduklar1 anlasildigindan ara degisken etkisinin analizinde sadece bu boyutlar
dikkate alinmigtir. Dagitim adaletsizligi ve bilgisel adaletsizligin is stresi lizerinde

etkilerinin olmadig1 goriildiigiinden H22a ve H22d desteklenmemistir.

Tablo 6.24. Orgiitsel Adaletsizlik-Is Stresi iliskisinde Kararlara Dahil Edilme inancinin Rolii

1. Adim 2. Adim 3. Adim 4, Adim

; . Kararlara . . . )

Is Stresi Dahil Edilme Is Stresi Is Stresi
B t p| B t p| B t p| B t p
islem Adaletsizligi ,313** 6,487 ,000[-,294** -6,038 ,000 - - - |,279%* 5591 000
Kisilerarasi Adaletsizlik ,187** 3,824 000

Kararlara Dahil Edilme

2117 4,384 000

-,210%* -4,318 ,000

- [-,290** -6,347 ,000

-,115% -2,444 015

R2
F

,205
56,433

,189
51,045%*

,084
40,280+

215
40,039%+

***p<,001, **p<,01, *p<,05. Tim anlamliik testeri gift yonlidr.

Tablo 6.24’de 1. adimda goriilecegi lizere hem islem adaletsizligi (= ,313; p<

,001) hem de kisileraras1 adaletsizlik (= ,211; p< ,001) is stresi iizerinde etkilidir;
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bagimsiz degisken-bagimli degisken iliskisi saglanmistir. 2. adimda islem
adaletsizligi ve kisileraras1 adaletsizlik bagimsiz degiskenlerinin kararlara dahil
edilme bagimli degiskenini etkiledikleri gorilmiistiir (sirastyla f= -,294; = -,210; p<
,001); bagimsiz degisken-ara degisken iliskisi saglanmistir. Kararlara dahil edilme ile
is stresi arasinda da anlamli bir iligki bulunmustur (p= -,290; p< ,001); ara degisken-
bagimli degisken iliskisi de saglanmistir. 4. Adimda goriilecegi lizere kararlara dahil
edilme ara degiskeninin regresyon analizine dahil edilmesi iizerine islem adaletsizligi
ve kisileraras1 adaletsizlik boyutlarmin 1. adimdaki is stresine etkileri azalmakla
birlikte istatistiksel olarak anlamli iliski hala devam etmektedir (sirasiyla = ,279; p=
,187; p< ,001). Bu durumda, kararlara dahil edilme inancinin islem adaletsizligi-is
stresi iligkisinde ve kisileraras1 adaletsizlik-is stresi iliskisinde kismi bir ara degisken
rolii tstlendigi kabul edilmistir ve model anlamlidir (F= 40,039; p< ,001). Hipotez
22b ve 22c desteklenmistir.

= Orglitsel Adaletsizlik — Kararlara dahil edilme inanc1 — Orgiitsel Baghhk
Tiskisi

Coklu regresyon analizine gore Orgiitsel bagliligi etkileyen tek adaletsizlik
boyutu islem adaletsizligidir. Dagitim adaletsizligi, kisileraras1 adaletsizlik ve
bilgisel adaletsizligin orgiitsel bagliliga etkileri bulunmamaktadir. Bu nedenle bu
degiskenler ic¢in ara degisken iliskileri incelenmemistir; H23a, H23c ve H23d

desteklenmemistir.

Tablo 6.25. Orgiitsel Adaletsizlik-Orgiitsel Baglilik lliskisinde Kararlara Dahil Edilme inancinin Rolii

1. Adim 2. Adim 3. Adim 4. Adim
Orgiitsel Baghlik D:ri:aéﬁ:ame Orgiitsel Baghiik | Orgiitsel Baglilik
' p__t p| B t P| B t pP|B t P
islem Adaletsizigi -,396"* -9,058 ,000[-,393** -8,957 ,000 - - - 2787 6,117 ,000
Kararlara Dahil Edilme - - - - - - |,411% 9464 ,000|,302** 6,654 ,000
R? 157 154 169 234
F 82,0444 80,224+ 89,560 67,197+

“*p<,001, **p<,01, *p<,05. Tiim anlamilik testeri ¢ift yonlidir.

Tablo 6.25’de gorildiigli tlizere islem adaletsizligi, Orgiitsel baglilig
etkilemektedir (B= -,396; p< ,001); bagimsiz degisken-bagimli degisken iligkisi

saglanmistir. Islem adaletsizligi ve kararlara dahil edilme arasinda da anlamli bir
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iliski ortaya ¢cikmistir (B= -,393; p< ,001); bagimsiz degisken-ara degisken iliskisi
saglanmistir. Kararlara dahil edilme ara degiskeni, oOrglitsel baghlik bagimh
degiskenini etkilemektedir (B=,411; p<,001); ara degisken-bagiml degisken iliskisi
de saglanmigtir. 4. adimda kararlara dahil edilme ara degiskeni analize dahil
edildiginde islem adaletsizliginin 1. adimda orgiitsel bagliliga olan etkisi (p= -,396;
p< ,001) azalmakla birlikte istatistiksel olarak anlamli iliski hala devam etmektedir
(B= -,278; p< ,001). Bu durumda kararlara dahil edilme inancinin islem adaletsizligi
ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi kismen agikladigr ve modelin anlamli oldugu

(F=67,197; p<,001) kabul edilmistir. Hipotez 235 desteklenmistir.

= Orglitsel Adaletsizlik — Kararlara dahil edilme inanci — Isten Ayrilma Niyeti
Tiskisi

Orgiitsel adaletsizlik boyutlarindan sadece islem adaletsizligi ve bilgisel
adaletsizlik boyutlarinin isten ayrilma niyetini etkiledigi anlasildigindan ara degisken
etkisinin analizinde sadece bu boyutlar dikkate alinmistir. Dagitim adaletsizligi ve
kisilerarasi adaletsizligin isten ayrilma niyetine etkilerinin olmadig1 goriildiigiinden

H24a ve H24c desteklenmemistir.

Tablo 6.26. Orgiitsel Adaletsizlik-Isten Ayrima Niyet iliskisinde Kararlara Dahil Edime inancinin Rolii

1. Adim 2. Adim 3. Adim 4, Adim

isten Ayriima Niyeti D:hai:alirzzame isten Aynima Niyeti|isten Aynima Niyeti
' B t p| B t p| B t p| B t p
Islem Adaletsizigi ,289%* 5819 ,000(-,297** -5,676 ,000{ - - - |,253** 4,942 000
Bilgisel Adaletsizlik ,279%* 5616 ,000(-,172* -3,298 001 - - - |,258** 5162 ,000
Kararlara Dahil Edilme| - - - - - - |-,310%* -6,839 ,000]-,124** -2,740 ,006
R? ,252 175 ,096 ,265
F 73,947** 46,451%* 46,775 52,530%*

“*p<,001, **p<,01, *p<,05. Tiim anlamilik testeri gitt yonlidir.

Tablo 6.26’da 1. adimda goriilecegi lizere hem islem adaletsizligi (= ,289; p<
,001) hem de bilgisel adaletsizlik (B= ,279; p< ,001) isten ayrilma niyeti tizerinde
etkilidir; bagimsiz degisken-bagimli degisken iligkisi saglanmistir. 2. adimda
goriilecegi iizere hem islem adaletsizligi (p= -,297; p< ,001) hem de bilgisel
adaletsizlik (B= -,172; p< ,01), kararlara dahil edilme inancin1 etkilemektedir;

bagimsiz degisken-ara degisken iliskisi de saglanmistir. Kararlara dahil edilme inanci
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ile isten ayrilma niyeti arasinda da anlamli bir iligski bulunmustur (= -,310; p<,001);
ara degisken-bagimli degisken iliskisi saglanmistir. 4. Adimda goriilecegi lizere
kararlara dahil edilme ara degiskeninin regresyon analizine dahil edilmesi lizerine
islem adaletsizligi ve bilgisel adaletsizlik boyutlarinin isten ayrilma niyetine etkileri
azalmakla birlikte istatistiksel olarak anlamli iligki hala devam etmektedir (sirasiyla
B=,253; p=,258; p< ,001). Bu durumda, kararlara dahil edilme degiskeninin islem
adaletsizligi-isten ayrilma niyeti iliskisinde ve bilgisel adaletsizlik-isten ayrilma
niyeti iligkisinde kismi bir ara degisken rolii iistlendigi kabul edilmistir ve model

anlamlidir (F=52,530; p<,001). Hipotez 24b ve 24d desteklenmistir.

6.3.7.4. Iliskilere Dahil Edilme Inancinin Ara Degisken Olarak Rolii

Korelasyon analizi ve regresyon analizlerinde orgiitsel adaletsizlik boyutlarinin
is performansina etkilerinin olmadigi ortaya ¢iktigi icin iligkilere dahil edilme
inancinin Orgiitsel adaletsizlik-is performansi iligkisindeki araci rolii incelenmemistir.

Bu nedenle; H25a, H25b, H25c ve H25d pesinen reddedilmistir.

=  Orgiitsel Adaletsizlik — Tliskilere Dahil Edilme Inanci — Is Stresi iliskisi

Coklu regresyon analizinde (Tablo 6.17) orgiitsel adaletsizlik boyutlarindan
sadece islem adaletsizligi ve kisileraras1 adaletsizlik boyutlarinin is stresi iizerinde
etkili olduklar1 anlasildigindan ara degisken etkisinin analizinde sadece bu boyutlar
dikkate alinmigtir. Dagitim adaletsizligi ve bilgisel adaletsizligin is stresi lizerinde

etkilerinin olmadig: goriildiigiinden H26a ve H26d desteklenmemistir.

Tablo 6.27. Orgiitsel Adaletsizlik-Is Stresi lliskisinde lliskilere Dahil Edilme inancinin Rolii

1. Adim 2. Adim 3. Adim 4. Adim
is Stresi Da:::ﬁklé:irlfne is Stresi is Stresi
' p__t p| B t P| B t pP|B t P
Islem Adaletsizligi ,313** 6,487 ,000(-,209** -4,281 ,000| - - - |,273** 5,644 ,000
Kisilerarasi Adaletsizlik |,211** 4,384 ,000(-,285** -5,833 ,000| - - - | ,157* 3,191 ,002
iliskilere Dahil Edilme - - - - - - |-,345%* -7,704 ,000(-,191** -4,133 ,000
R? ,205 ,181 119 234
F 56,433+ 48,608*** 59,355%** 44,693%*

“*p<,001, **p<,01, *p<,05. Tiim anlamilik testeri gitt yonlidir.
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Tablo 6.27°de 1. adimda goriilecegi tizere hem islem adaletsizligi (= ,313; p<
,001) hem de kisileraras1 adaletsizlik (= ,211; p< ,001) is stresi iizerinde etkilidir;
bagimsiz degisken-bagimli degisken iligkisi saglanmistir. 2. adimda islem
adaletsizligi ve kisileraras1 adaletsizlik bagimsiz degiskenlerinin iliskilere dahil
edilme bagimli degiskenini de etkiledikleri goriilmiistiir (sirasiyla = -,209; p= -,285;
p<,001); bagimsiz degisken-ara degisken iliskisi saglanmstir. Iliskilere dahil edilme
ile ig stresi arasinda da anlamli bir iliski bulunmustur (B= -,345; p< ,001); ara
degisken-bagimli degisken iligkisi de saglanmistir. 4. Adimda goriilecegi lizere
iligkilere dahil edilme ara degiskeninin regresyon analizine dahil edilmesi {izerine
islem adaletsizligi ve kisileraras1 adaletsizlik boyutlarinin is stresine 1. adimdaki
etkileri azalmakla birlikte istatistiksel olarak anlamli iliski hala devam etmektedir
(swrasiyla B= ,273; p< ,001; p= ,157; p< ,01). Bu durumda, iliskilere dahil edilme
inancinin islem adaletsizligi-is stresi iliskisinde ve kisileraras1 adaletsizlik-is stresi
iliskisinde kismi bir ara degisken rolii iistlendigi kabul edilmistir ve model anlamlidir

(F=44,693; p<,001). Hipotez 26b ve 26¢ desteklenmistir.

= Orgutsel Adaletsizlik — iliskilere Dahil Edilme inanc1 — Orglitsel Baghhk
Tiskisi

Coklu regresyon analizine gore oOrgiitsel bagliligi etkileyen tek adaletsizlik
boyutu islem adaletsizligidir. Dagitim adaletsizligi, kisileraras1 adaletsizlik ve
bilgisel adaletsizligin orgiitsel bagliliga etkileri bulunmamaktadir. Bu nedenle bu
degiskenler icin ara degisken iliskileri incelenmemistir; H27a, H27c ve H27d

desteklenmemistir.

Tablo 6.28. Orgiitsel Adaletsizlik-Orgiitsel Baglilik lliskisinde lliskilere Dahil Edilme inancinin Rolii

1. Adim 2. Adim 3. Adim 4. Adim
Orgiitsel Baglilik Da:tl:ﬁk;;irltne Orgiitsel Baglilik | Orgiitsel Baghlik
_ p__t p| B t pP| B t pP|EBE 't P
Islem Adaletsizligi -,396*** -9,058 ,000|-,343** -7,667 ,000| - - - |-,318** -7,005 ,000
iliskilere Dahil Edilme - - - - - - |,339%* 7546 ,000(,229*** 5,060 ,000
R? ,157 ,118 115 ,204
F 82,044** 58,782%* 56,945%+* 56,118**

***p<,001, **p<,01, *p<,05. Tim anlamliik testeri gift yonlidr.
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Tablo 6.28’de goriildiigii ilizere islem adaletsizligi, orgiitsel baglilik tizerinde
etkilidir (B= -,396; p<

saglanmustir. Islem adaletsizligi ve iliskilere dahil edilme arasinda da anlamli bir

,001); bagimsiz degisken-bagimli degisken iligkisi
iligki ortaya cikmistir (= -,343; p< ,001); bagimsiz degisken-ara degisken iliskisi
saglanmustir. Iliskilere dahil edilme ara degiskeni, oOrgiitsel baglilik bagiml
degiskenini etkilemektedir (B=,339; p<,001); ara degisken-bagimli degisken iliskisi
de saglanmistir. 4. adimda iliskilere dahil edilme ara degiskeni analize dahil
edildiginde islem adaletsizliginin 1. adimdaki orgiitsel bagliliga olan etkisi (= -,396;
p< ,001) azalmakla birlikte istatistiksel olarak anlamli iliski hala devam etmektedir
(p= -,318; p< ,001). Bu durumda iliskilere dahil edilme inancinin islem adaletsizligi
ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi kismen agikladigi ve modelin anlamli oldugu

(F=56,118; p<,001) kabul edilmistir. Hipotez 275 desteklenmistir.

= Orgiitsel Adaletsizlik — Tliskilere Dahil Edilme inanci — Isten Ayrilma Niyeti
Tiskisi

Orgiitsel adaletsizlik boyutlarindan sadece islem adaletsizligi ve bilgisel
adaletsizlik boyutlariin isten ayrilma niyetini etkiledigi anlasildigindan ara degisken
etkisinin analizinde sadece bu boyutlar dikkate alinmistir. Dagitim adaletsizligi ve
kisileraras1 adaletsizligin isten ayrilma niyetine etkilerinin olmadig1 goriildiigiinden

H28a ve H28c desteklenmemistir.

Tablo 6.29. Orgiitsel Adaletsizlik-isten Ayrima Niyet iliskisinde iliskilere Dahil Edilme inancinin Rolii

1. Adim 2. Adim 3. Adim 4. Adim

isten Ayriima Niyeti Da:tl:ﬁk;;irltne isten Ayrilma Niyeti|isten Ayniima Niyeti
_ p_t p| B t Pp| B t pP|EB t P
Islem Adaletsizligi ,289%* 5819 ,000(-,211*** -4,004 ,000] - - - |,252* 5067 ,000
Bilgisel Adaletsizlik ,279%* 5616 ,000(-,236*** -4,473 ,000] - - - |,2387** 4,755 000
ili§kilere Dahil Edilme - - - - - - |-,346%** -7,742 ,000]|-,175** -3,967 ,000
R2 ,252 ,156 ,120 278
F 73,947%* 40,664** 59,94 2%+* 56,199+

***p<,001, **p<,01, *p<,05. Tim anlamliik testeri gift yonlidr.

Tablo 6.29°da 1. adimda goriilecegi iizere hem islem adaletsizligi (= ,289; p<
,001) hem de bilgisel adaletsizlik (B= ,279; p< ,001) isten ayrilma niyeti lizerinde
etkilidir; bagimsiz degisken-bagimli degisken iligkisi saglanmistir. 2. adimda
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goriilecegi iizere hem islem adaletsizligi (B= -,211; p< ,001) hem de bilgisel
adaletsizlik (= -,236; p< ,001), iliskilere dahil edilme inancimi etkilemektedir;
bagimsiz degisken-ara degisken iliskisi de saglanmistir. iliskilere dahil edilme inanc1
ile isten ayrilma niyeti arasinda da anlamli bir iligki bulunmustur (B= -,346; p< ,001);
ara degisken-bagimli degisken iliskisi saglanmistir. 4. Adimda goriilecegi lizere
iliskilere dahil edilme ara degiskeninin regresyon analizine dahil edilmesi zerine
islem adaletsizligi ve bilgisel adaletsizlik boyutlarinin isten ayrilma niyetine etkileri
azalmakla birlikte istatistiksel olarak anlamli iligki hala devam etmektedir (sirasiyla
B=,252; p=,238; p< ,001). Bu durumda, iliskilere dahil edilme degiskeninin islem
adaletsizligi-isten ayrilma niyeti iliskisinde ve bilgisel adaletsizlik-isten ayrilma
niyeti iligskisinde kismi bir ara degisken rolii tistlendigi ve modelin anlamli oldugu

(F=56,199; p<,001) kabul edilmistir. Hipotez 28b ve 28d desteklenmistir.

6.3.7.5. Giigsiizliik Duygusunun Ara Degisken Olarak Rolii

Korelasyon analizi ve regresyon analizlerinde orgiitsel adaletsizlik boyutlarinin
is performansina etkilerinin olmadig1 ortaya c¢iktig1 icin gligsiizlik degiskeninin
orgitsel adaletsizlik-is performansi iliskisindeki araci rolii incelenmemistir. Bu

nedenle; H29a, H29b, H29¢ ve H29d pesinen reddedilmistir.

=  Orgiitsel Adaletsizlik — Guigsiizliik Duygusu — Is Stresi Tliskisi

Coklu regresyon analizinde (Tablo 6.17) sadece islem adaletsizligi ve
kisileraras1 adaletsizligin is stresini etkiledikleri anlasildigindan ara degisken
analizinde sadece bu boyutlar dikkate alinmistir. Dagitim adaletsizligi ve bilgisel

adaletsizligin is stresine etkileri olmadigindan H30a ve H30d desteklenmemistir.

Tablo 6.30. Orgiitsel Adaletsizlik-Is Stresi lliskisinde Giigsiizliik Duygusunun Rolii

1. Adim 2. Adim 3. Adim 4. Adim
Is Stresi Gligsuzlik Is Stresi I Stresi
_ B t Pl B t p| B t p| B t p
Islem Adaletsizligi ,313** 6,487 ,000(,365** 8,181 ,000[ - - - 1,200 4,032 ,000
Kisilerarasi Adaletsizlik |,211** 4,384 ,000(,292** 6,549 ,000| - - - | 121 2,502 ,013
Gugsiizlik - - - - - - |,465** 11,018 ,000(,308** 6,229 ,000
R2 ,205 ,319 ,216 ,269
F 56,433*** 102,689** 121,394*+* 53,796%*

***p<,001, **p<,01, *p<,05. Tim anlamliik testeri gift yonlidr.
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Tablo 6.30’da 1. adimda goriilecegi tizere hem islem adaletsizligi (= ,313; p<
,001) hem de kisileraras1 adaletsizlik (= ,211; p< ,001) is stresi iizerinde etkilidir;
bagimsiz degisken-bagimli degisken iligkisi saglanmistir. 2. adimda islem
adaletsizligi ve kisileraras1 adaletsizlik bagimsiz degiskenlerinin gii¢siizliik bagimh
degiskenini de etkiledikleri goriilmiistiir (sirasiyla p= ,365; B= ,292; p< ,001);
bagimsiz degisken-ara degisken iligkisi saglanmistir. Giigsiizliik ile is stresi arasinda
da anlamli bir iliski bulunmustur (f= ,465; p< ,001); ara degisken-bagimli degisken
iliskisi de saglanmistir. 4. Adimda goriilecegi iizere giicsiizliik ara degiskeninin
regresyon analizine dahil edilmesi {izerine islem adaletsizligi ve kisilerarasi
adaletsizlik boyutlariin is stresine 1. adimdaki etkileri azalmakla birlikte istatistiksel
olarak anlaml iligki hala devam etmektedir (sirastyla = ,200; p< ,001; B=,121; p<
,05). Bu durumda, gi¢suizlik duygusunun islem adaletsizligi-is stresi iligskisinde ve
kisileraras1 adaletsizlik-is stresi iliskisinde kismi bir ara degisken rolii {istlendigi
kabul edilmistir ve model anlamhidir (F= 53,796; p< ,001). Hipotez 30b ve 30c

desteklenmistir.

= Orgutsel Adaletsizlik — Guigsiizlilk Duygusu — Orgiitsel Baghlik Iliskisi

Coklu regresyon analizine gore oOrgiitsel bagliligi etkileyen tek adaletsizlik
boyutu islem adaletsizligidir. Dagitim adaletsizligi, kisileraras1 adaletsizlik ve
bilgisel adaletsizligin orgiitsel bagliliga etkileri bulunmamaktadir. Bu nedenle bu
degiskenler ic¢in ara degisken iliskileri incelenmemistir; H31la, H31lc ve H31ld

desteklenmemistir.

Tablo 6.31. Orgiitsel Adaletsizlik-Orgiitsel Baglilik lliskisinde Giigsiizliik Duygusunun Rolii
1. Adim 2. Adim 3. Adim 4, Adim
Orgiitsel Baglilik Gugsuzlik Orgiitsel Baglilik | Orgiitsel Baglilik

Bt p| B t p| Bt p[ Bt

islem Adaletsizligi -,396** -9,058 ,000],502** 12,180 ,000| - - - |-,287+* -5,787 ,000
Glicsuzluk - - - - - - |-,.362* -8,149 ,000(-,218** -4,397 ,000
R? ,157 ,252 ,131 ,193
F 82,044+ 148,362*** 66,404+ 52,396+

“*p<,001, **p<,01, *p<,05. Tiim anlamilik testeri ¢itt yonlidir.

Tablo 6.31°de goriildiigii lizere islem adaletsizligi, orgiitsel baglilik tizerinde
etkilidir (B= -,396; p< ,001); bagimsiz degisken-bagimli degisken iligkisi

saglanmistir. Islem adaletsizligi ve giigsiizliik arasinda da oldukga giiclii anlamli bir
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iliski ortaya ¢ikmistir (B= ,502; p< ,001); bagimsiz degisken-ara degisken iliskisi
saglanmistir.  Giigsiizlik duygusu ile Orgiitsel baghlik arasinda da iliski
bulunmaktadir (B= -,362; p< ,001); ara degisken-bagimli degisken iligkisi de
saglanmistir. 4. adimda giigsiizliik ara degiskeni analize dahil edildiginde islem
adaletsizliginin 1. adimdaki orgiitsel bagliliga olan etkisi (B= -,396; p< ,001)
azalmakla birlikte istatistiksel olarak anlamli iliski hala devam etmektedir (= -,287;
p<,001). Bu durumda gugstzlik duygusunun islem adaletsizligi ve orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi kismen agikladigi ve modelin anlamli oldugu (F= 52,396; p<,001)
kabul edilmistir. Hipotez 315 desteklenmistir.

= Orglitsel Adaletsizlik — Guigsiizliik Duygusu — Isten Ayrilma Niyeti Tliskisi

Orgiitsel adaletsizlik boyutlarindan sadece islem adaletsizligi ve bilgisel
adaletsizlik boyutlarinin isten ayrilma niyetini etkiledigi anlasildigindan ara degisken
etkisinin analizinde sadece bu boyutlar dikkate alinmistir. Dagitim adaletsizligi ve
kisileraras1 adaletsizligin isten ayrilma niyetine etkilerinin olmadig1 goriildiigiinden

H32a ve H32c desteklenmemistir.

Tablo 6.32. Orgiitsel Adaletsizlik-Isten Ayrima Niyet iliskisinde Giigsiizliik Duygusunun Rolil
1. Adim 2. Adim 3. Adim 4. Adim
Isten Aynima Niyeti|  Giigsiizlik  [isten Aynima Niyeti|lsten Aynima Niyeti
B t p| B t p| B t p| B t p

Islem Adaletsizligi ,289* 5,819 ,000{,390** 7,991 ,000| - - - [,237%* 4,481 ,000
Bilgisel Adaletsizlik ,279"* 5,616 ,000(,201** 4,123 ,000{ - - - [,252%* 5,011 ,000
Gligstizluk - - - - - - |,360** 8,088 ,000(,135* 2,804 ,005
R? 252 ,280 129 ,265
F 73,947+ 85,379 65,411 52,690*+

***p<,001, **p<,01, *p<,05. Tim anlamliik testeri ¢ift yonlidr.

Tablo 6.32°de 1. adimda goriilecegi ilizere hem islem adaletsizligi (B=,289; p<
,001) hem de bilgisel adaletsizlik (B= ,279; p< ,001) isten ayrilma niyeti lizerinde
etkilidir; bagimsiz degisken-bagimli degisken iligkisi saglanmistir. 2. adimda
goriilecegi lizere hem islem adaletsizligi (p= ,390; p< ,001) hem de bilgisel
adaletsizlik (B= ,201; p< ,001), giigsiizliik duygusunu etkilemektedir; bagimsiz
degisken-ara degisken iligkisi de saglanmistir. Giigsiizliik duygusu ile isten ayrilma
niyeti arasinda da anlamli bir iligki bulunmustur (= ,360; p< ,001); ara degisken-

bagimli degisken iligkisi saglanmistir. 4. Adimda goriilecegi lizere giigsiizlik ara
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degiskeninin regresyon analizine dahil edilmesi {izerine islem adaletsizligi ve bilgisel
adaletsizlik boyutlarinin isten ayrilma niyetine etkileri azalmakla birlikte istatistiksel
olarak anlamli iligki hala devam etmektedir (sirastyla = ,237; = ,252; p<,001). Bu
durumda, gligsuzluk duygusunun islem adaletsizligi-isten ayrilma niyeti iliskisinde
ve bilgisel adaletsizlik-isten ayrilma niyeti iliskisinde kismi bir ara degisken rolii
istlendigi ve modelin anlamli oldugu (F= 52,690; p< ,001) kabul edilmistir. Hipotez
32b ve 32d desteklenmistir.

6.3.7.6. Sosyal Izolasyon Duygusunun Ara Degisken Olarak Rolii

Korelasyon analizi ve regresyon analizlerinde orgiitsel adaletsizlik boyutlarinin
is performansma etkilerinin olmadigr ortaya c¢iktig1 i¢in sosyal izolasyon
degiskeninin  Orgiitsel adaletsizlik-is performansi iliskisindeki aract roli

incelenmemistir. Bu nedenle; H33a, H33b, H33c ve H33d pesinen reddedilmistir.

=  Orgiitsel Adaletsizlik — Sosyal Izolasyon Duygusu — is Stresi Iliskisi

Coklu regresyon analizinde (Tablo 6.17) sadece islem adaletsizligi ve
kisileraras1 adaletsizligin is stresini etkiledikleri anlagildigindan ara degisken
analizinde sadece bu boyutlar dikkate alinmigtir. Dagitim adaletsizligi ve bilgisel

adaletsizligin is stresine etkileri olmadigindan H34a ve H34d desteklenmemistir.

Tablo 6.33. Orgiitsel Adaletsizlik-Is Stresi lliskisinde Sosyal izolasyon Duygusunun Rolii

1. Adim 2. Adim 3. Adim 4. Adim
Is Stresi Sosyal Izolasyon Is Stresi Is Stresi
' B t p| B t p| B t p| B t p
Islem Adaletsizligi ,313** 6,487 ,000(,303** 6,832 ,000| - - - |,214** 4,417 ,000
Kisilerarasi Adaletsizlik |,211** 4,384 ,000(,363** 8,176 ,000| - - - | ,093 1,883 ,060
Sosyal izolasyon - - - - - - |,474** 11,304 ,000],326*** 6,585 ,000
R 2 ,205 327 225 ,276
F 56,433*** 106,430%*** 127,776*** 55,704%*

“*p<,001, **p<,01, *p<,05. Tiim anlamilik testeri gitt yonlidir.

Tablo 6.33’de 1. adimda goriilecegi iizere hem islem adaletsizligi (B= ,313; p<
,001) hem de kisileraras1 adaletsizlik (= ,211; p< ,001) is stresi iizerinde etkilidir;
bagimsiz degisken-bagimli degisken iliskisi saglanmistir. 2. adimda islem

adaletsizligi ve kisilerarasi adaletsizlik bagimsiz degiskenlerinin sosyal izolasyon
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bagimli degiskenini de etkiledikleri goriilmiistiir (sirasiyla = ,303; p= ,363; p<
,001); bagimsiz degisken-ara degisken iligkisi saglanmistir. Sosyal izolasyon ile is
stresi arasinda da anlamli bir iliski bulunmustur (B= ,474; p< ,001); ara degisken-
bagimhi degisken iliskisi de saglanmistir. 4. Adimda goriilecegi ilizere sosyal
izolasyon ara degiskeninin regresyon analizine dahil edilmesi {iizerine islem
adaletsizliginin is stresine etkisi kismen azalmakla birlikte aralarindaki iliski hala
anlamlidir (B= ,214; p< ,001). Sosyal izolasyon degiskeninin regresyon modeline
dahil edilmesi sonucunda kisileraras1 adaletsizlik ve is stresi arasindaki 1. adimdaki
anlamli iligki tamamen ortadan kalkmistir (= ,093). Bu durumda, sosyal izolasyon
duygusunun islem adaletsizligi-is stresi iligskisinde kismi bir ara degisken rolii
iistlendigi, kisilerarasi1 adaletsizlik-is stresi iligskisinde ise tam bir ara degisken rolii
ustlendigi, yani kisileraras1 adaletsizligin is stresine etkisinin sosyal izolasyon
duygusu yoluyla gergeklestigi kabul edilmistir ve model anlamhidir (F= 55,704; p<
,001). Hipotez 34b ve 34c desteklenmistir.

= Orglitsel Adaletsizlik — Sosyal izolasyon Duygusu — Orgiitsel Baghilik liskisi

Coklu regresyon analizine gore Orgiitsel bagliligi etkileyen tek adaletsizlik
boyutu islem adaletsizligidir. Dagitim adaletsizligi, kisileraras1 adaletsizlik ve
bilgisel adaletsizligin orgiitsel bagliliga etkileri bulunmamaktadir. Bu nedenle bu
degiskenler ic¢in ara degisken iliskileri incelenmemistir; H35a, H35c ve H35d

desteklenmemistir.

Tablo 6.34. Orgiitsel Adaletsizlik-Orgiitsel Baglilik lliskisinde Sosyal izolasyon Duygusunun Rolii
1. Adim 2. Adim 3. Adim 4, Adim
Orgiitsel Bagliik | Sosyal Izolasyon | Orgiitsel Baghlik | Orgiitsel Baghhk

Bt p| B t p| Bt p[ Bt

Islem Adaletsizligi -,396** -9,058 ,000(,473** 11,270 ,000| - - - |-,264** -5503 ,000
Sosyal izolasyon - - - - - - |-,405%* -9,302 ,000]-,281** -5,_858 ,000
R 2 ,157 224 164 218
F 82,044%** 127,015%* 86,535%** 61,289%*

“*p<,001, **p<,01, *p<,05. Tiim anlamilik testeri ¢itt yonlidir.

Tablo 6.34°de goriildiigii lizere islem adaletsizligi, orgiitsel baglilik tizerinde
etkilidir (B= -,396; p< ,001); bagimsiz degisken-bagimli degisken iligkisi
saglanmistir. Islem adaletsizli§i ve sosyal izolasyon arasinda da olduk¢a gucll

anlamli bir iliski ortaya ¢ikmistir (8= ,473; p<,001); bagimsiz degisken-ara degisken
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iligkisi saglanmistir. Sosyal izolasyon duygusu ile 6rgiitsel baglilik arasinda da iliski
bulunmaktadir (B= -,405; p< ,001); ara degisken-bagimli degisken iliskisi de
saglanmistir. 4. adimda sosyal izolasyon ara degiskeni analize dahil edildiginde islem
adaletsizliginin 1. adimdaki orgiitsel bagliliga olan etkisi azalmakla birlikte
istatistiksel olarak anlamli iliski hala devam etmektedir (= -,264; p< ,001). Bu
durumda sosyal izolasyon duygusunun islem adaletsizligi ve oOrgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi kismen agikladigi ve modelin anlamli oldugu (F= 61,289; p<,001)
kabul edilmistir. Hipotez 35b desteklenmistir.

= Orgutsel Adaletsizlik — Sosyal Izolasyon Duygusu — isten Ayrilma Niyeti
Tiskisi

Orgiitsel adaletsizlik boyutlarindan sadece islem adaletsizligi ve bilgisel
adaletsizlik boyutlarinin isten ayrilma niyetini etkiledigi anlasildigindan ara degisken
etkisinin analizinde sadece bu boyutlar dikkate alinmistir. Dagitim adaletsizligi ve
kisileraras1 adaletsizligin isten ayrilma niyetine etkilerinin olmadig1 goriildiigiinden

H36a ve H36¢ desteklenmemistir.

Tablo 6.35. Orgiitsel Adaletsizlik-isten Ayrima Niyet iliskisinde Sosyal izolasyon Duygusunun Rolii
1. Adim 2. Adim 3. Adim 4. Adim
Isten Aynima Niyeti| Sosyal Izolasyon [isten Aynima Niyeti|lsten Aynima Niyeti

Bt p| B t p| B t p| Bt p

Islem Adaletsizligi ,289* 5,819 ,000{,270** 5,673 ,000 - - - |,248* 4,860 ,000
Bilgisel Adaletsizlik 2797 5,616 ,000{,365*** 7,663 ,000 - - - [,223%* 4,258 ,000
Sosyal izolasyon - - - - - - |,386** 8,778 ,000(,154** 3,109 ,002
R? 252 ,316 ,149 ,268
F 73,947+ 101,198** 77,050 53,494+

***p<,001, **p<,01, *p<,05. Tim anlamliik testeri ¢ift yonlidr.

Tablo 6.35’de 1. adimda goriilecegi iizere hem islem adaletsizligi (B=,289; p<
,001) hem de bilgisel adaletsizlik (B= ,279; p< ,001) isten ayrilma niyeti lizerinde
etkilidir; bagimsiz degisken-bagimli degisken iligkisi saglanmistir. 2. adimda
goriilecegi lizere hem islem adaletsizligi (p= ,270; p< ,001) hem de bilgisel
adaletsizlik (B=,365; p<,001), sosyal izolasyon duygusunu etkilemektedir; bagimsiz
degisken-ara degisken iligkisi de saglanmistir. Sosyal izolasyon duygusu ile isten
ayrilma niyeti arasinda da anlamli bir iliski bulunmustur (= ,386; p< ,001); ara

degisken-bagimli degisken iliskisi saglanmistir. 4. Adimda goriilecegi tizere sosyal
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izolasyon ara degiskeninin regresyon analizine dahil edilmesi {izerine islem
adaletsizligi ve bilgisel adaletsizlik boyutlarinin isten ayrilma niyetine etkileri
azalmakla birlikte istatistiksel olarak anlamli iligki hala devam etmektedir (sirasiyla
= ,248; p= ,223; p< ,001). Bu durumda, sosyal izolasyon duygusunun islem
adaletsizligi-isten ayrilma niyeti iliskisinde ve bilgisel adaletsizlik-isten ayrilma
niyeti iligkisinde kismi bir ara degisken rolii listlendigi ve modelin anlamli oldugu

(F=53,494; p< ,001) kabul edilmistir. Hipotez 36b ve 36d desteklenmistir.

6.3.7.7. Kazan¢tan Memnuniyetin Ara Degisken Olarak Rolii

Korelasyon analizi ve regresyon analizlerinde orgiitsel adaletsizlik boyutlarinin
is performansina etkilerinin olmadig1 ortaya ciktigr icin kazangtan memnuniyetin
orgitsel adaletsizlik-is performansi iliskisindeki araci rolii incelenmemistir. Bu

nedenle; H37a, H37b, H37c ve H37d pesinen reddedilmistir.

= Orgiitsel Adaletsizlik — Kazangtan Memnuniyet — Is Stresi iliskisi

Coklu regresyon analizinde (Tablo 6.17) sadece islem adaletsizligi ve
kisileraras1 adaletsizligin is stresini etkiledikleri anlagildigindan ara degisken
analizinde sadece bu boyutlar dikkate alinmigtir. Dagitim adaletsizligi ve bilgisel

adaletsizligin is stresine etkileri olmadigindan H38a ve H38d desteklenmemistir.

Tablo 6.36. Orgiitsel Adaletsizlik-Is Stresi lliskisinde Kazangtan Memnuniyetin Rolii

1. Adim 2. Adim 3. Adim 4. Adim
. . Kazangtan . . . .
Is Stresi Memnuniyet Is Stresi Is Stresi
' B t p| B t p| B t p| B t p
Islem Adaletsizligi ,313** 6,487 ,000(-,498**-11,502 ,000| - - - | ,154* 2,912 ,004
Kisilerarasi Adaletsizlik |,211** 4,384 ,000(-,170** -3,933 ,000| - - - | ,157* 3,336 ,001
Kazanctan Memnuniye - - - - - - |-,472%*-11,218 ,000(-,319** -6,270 ,000
R? ,205 357 222 ,270
F 56,433+ 121,999 125,833*** 54,009%*

“*p<,001, **p<,01, *p<,05. Tiim anlamillik testeri gift yonlidir.

Tablo 6.36’da 1. adimda goriilecegi iizere hem islem adaletsizligi (B=,313; p<
,001) hem de kisileraras1 adaletsizlik (= ,211; p< ,001) is stresi lizerinde etkilidir;
bagimsiz degisken-bagimlhi degisken iliskisi saglanmistir. 2. adimda hem islem
kisilerarasi

adaletsizliginin hem de adaletsizligin kazangtan ~memnuniyeti
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etkiledikleri gériilmiistiir (sirastyla = -,498; p= -,170; p< ,001); bagimsiz degisken-
ara degisken iligkisi saglanmistir. Kazangtan memnuniyet ile is stresi arasinda da
anlamli bir iliski bulunmustur (= -,472; p< ,001); ara degisken-bagimli degisken
iliskisi de saglanmistir. 4. Adimda goriilecegi ilizere kazangtan memnuniyet ara
degiskeninin regresyon analizine dahil edilmesi iizerine islem adaletsizliginin is
stresine etkisi biiylik 6l¢lide azalmakla birlikte aralarindaki iligki hala anlamhidir (B=
,154; p< ,01). Kazanctan memnuniyet degiskeninin regresyon modeline dahil
edilmesi sonucunda kisileraras1 adaletsizlik ve is stresi arasindaki 1. adimdaki
anlaml iliski de azalmakla birlikte aralarinda hala anlamli bir iligki bulunmaktadir
(B=,157; p< ,01). Bu durumda, kazangtan memnuniyetin islem adaletsizligi-is stresi
iligkisinde ve kisileraras1 adaletsizlik-is stresi iligkisinde kismi bir role sahip oldugu
ve modelin anlamli oldugu kabul edilmistir (F= 54,009; p< ,001). Hipotez 38b ve 38c
desteklenmistir.

= Orglitsel Adaletsizlik — Kazangtan Memnuniyet — Orgiitsel Baghlik iliskisi

CoKlu regresyon analizine gore Orgiitsel baghiligi etkileyen tek adaletsizlik
boyutu islem adaletsizligidir. Dagitim adaletsizligi, kisileraras1 adaletsizlik ve
bilgisel adaletsizligin orgiitsel bagliliga etkileri bulunmamaktadir. Bu nedenle bu
degiskenler icin ara degisken iliskileri incelenmemistir; H39a, H39c ve H39d

desteklenmemistir.

Tablo 6.37. Orgiitsel Adaletsizlik-Orgitsel Baglilik lliskisinde Kazangtan Memnuniyetin Rolii

1. Adim 2. Adim 3. Adim 4, Adim
P . Kazangtan . . . v
Orgiitsel Baglilik Memnuniyet Orgiitsel Baglilik | Orgiitsel Baglilik
_ B t Pl B t p| B t p| B t p
Islem Adaletsizligi -,396** -9,058 ,000-,578**-14,875 ,000| - - - [ -,008* -2,062 ,040
Kazanctan Memnuniye - - - - - - |,572%* 14,631 ,000(,515** 10,786 ,000
R? ,157 ,335 ,327 334
F 82,044% 221,252%** 214,067%** 109,949*+*

***p<,001, **p<,01, *p<,05. Tim anlamliik testeri gift yonlidr.

Tablo 6.37°de goriildiigii iizere islem adaletsizligi, orgiitsel baglilik iizerinde
etkilidir (B= -,396; p< ,001); bagimsiz degisken-bagimli degisken iligkisi
saglanmstir. Islem adaletsizligi ve kazangtan memnuniyet arasinda da oldukgca giiclii

anlamli bir iligki ortaya c¢ikmistir (B= -,578; p< ,001); bagimsiz degisken-ara
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degisken iliskisi saglanmistir. Kazan¢tan memnuniyet duygusu ile orgiitsel baglhilik
arasindaki iligki de glglidir (B= ,572; p< ,001); ara degisken-bagimli degisken
iliskisi de saglanmistir. 4. adimda kazangtan memnuniyet ara degiskeni analize dahil
edildiginde islem adaletsizliginin 1. adimda orgiitsel bagliliga olan etkisi ¢ok biytk
Olglide azalmakla birlikte istatistiksel olarak anlamli iliski hala devam etmektedir (B=
-,098; p< ,05). Bu durumda kazangtan memnuniyetin islem adaletsizligi ve Orgutsel
baglilik arasindaki iligkiyi biiyiik dlclide agikladigi ve modelin anlamli oldugu (F=
109,949; p<,001) kabul edilmistir. Hipotez 39b desteklenmistir.

= Orgutsel Adaletsizlik — Kazangtan Memnuniyet — Isten Ayrilma Niyeti
Tiskisi

Orgiitsel adaletsizlik boyutlarindan sadece islem adaletsizligi ve bilgisel
adaletsizlik boyutlarinin isten ayrilma niyetini etkiledigi anlasildigindan ara degisken
etkisinin analizinde sadece bu boyutlar dikkate alinmistir. Dagitim adaletsizligi ve
kisileraras1 adaletsizligin isten ayrilma niyetine etkilerinin olmadig1 goriildiigiinden

H40a ve H40c desteklenmemistir.

Tablo 6.38. Orgiitsel Adaletsizlik-isten Ayrima Niyet lliskisinde Kazangtan Memnuniyetin Rolii

1. Adim 2. Adim 3. Adim 4, Adim
. L Kazangtan . P L
Isten Ayriima Niyeti Memnuniyet Isten Ayrilma Niyeti|lsten Ayriima Niyeti
B t p| B t p B t p

B t p

Islem Adaletsizligi
Bilgisel Adaletsizlik
Kazanctan Memnuniye

,289%* 5,819 ,000
279 5,616 ,000

-,423** -9,404 ,000
-,279%* -6,191 ,000

- [-,525**-12,943 ,000

142+ 2,733,007
,182%* 3,693 ,000
-,350** -6,977 ,000

R2 252 ,388
F 73,947% 139,179%*
***p<,001, **p<,01, *p<,05. Tim anlamliik testeri gift yonlidr.

276
167,527+

327
70,878

Tablo 6.38’de 1. adimda goriilecegi iizere hem islem adaletsizligi (B=,289; p<
,001) hem de bilgisel adaletsizlik (B= ,279; p< ,001) isten ayrilma niyeti lizerinde
etkilidir; bagimsiz degisken-bagimli degisken iligkisi saglanmistir. 2. adimda
goriilecegi iizere hem islem adaletsizligi (B= -,423; p< ,001) hem de bilgisel
adaletsizlik (B= -,279; p< ,001) boyutlar1 kazangtan memnuniyeti etkilemektedir;
bagimsiz degisken-ara degisken iliskisi de saglanmistir. Kazangtan memnuniyet

duygusu ile isten ayrilma niyeti arasinda da olduk¢a gii¢lii ve anlamli bir iliski
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bulunmustur (B= -,525; p<,001); ara degisken-bagimli degisken iliskisi saglanmistir.
4. Adimda goriilecegi iizere kazangtan memnuniyet ara degiskeninin regresyon
analizine dahil edilmesi Uzerine islem adaletsizliginin isten ayrilma niyetine etkisi
biiyiik 6l¢lide azalmakla birlikte aralarindaki iliski hala anlamhidir (B=,142; p<,01).
Kazangtan memnuniyet degiskeninin regresyon modeline dahil edilmesi sonucunda
bilgisel adaletsizlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki 1. adimdaki anlamli iliski de
azalmakla birlikte aralarinda hala anlamli bir iliski bulunmaktadir (B=,182; p<,001).
Bu durumda, kazangtan memnuniyetin islem adaletsizligi-isten ayrilma niyeti
iliskisinde ve bilgisel adaletsizlik-isten ayrilma niyeti iliskisini kismen ag¢ikladig1 ve
modelin anlamli oldugu kabul edilmistir (F= 70,878; p< ,001) Hipotez 40b ve 40d

desteklenmistir.

6.3.7.8. Isten Memnuniyetin Ara Degisken Olarak Rolii

Korelasyon analizi ve regresyon analizlerinde 6rgutsel adaletsizlik boyutlarinin
is performansina etkilerinin olmadig1 ortaya ¢iktig i¢in isten memnuniyetin Orgiitsel
adaletsizlik-is performansi iliskisindeki araci rolii incelenmemistir. Bu nedenle;

H41la, H41b, H41c ve H41d pesinen reddedilmistir.

=  Orgiitsel Adaletsizlik — Isten Memnuniyet — is Stresi Iliskisi

Coklu regresyon analizinde (Tablo 6.17) sadece islem adaletsizligi ve
kisileraras1 adaletsizligin is stresini etkiledikleri anlagildigindan ara degisken
analizinde sadece bu boyutlar dikkate alinmistir. Dagitim adaletsizligi ve bilgisel

adaletsizligin is stresine etkileri olmadigindan H42a ve H42d desteklenmemistir.

Tablo 6.39. Orgiitsel Adaletsizlik-Is Stresi lliskisinde Isten Memnuniyetin Rolii

1. Adim 2. Adim 3. Adim 4. Adim
Is Stresi Isten Memnuniyet Is Stresi Is Stresi
' B t p| B t p| B t p| B t p
Islem Adaletsizligi ,313** 6,487 ,000(-,329** -6,614 ,000| - - - |,218** 4,504 ,000
Kisilerarasi Adaletsizlik |,211** 4,384 ,000( -,108* -2,166 ,031| - - - [,180** 3,890 ,000
i§ten Memnuniyet - - - - - - [-,419%* -9 682 ,000]|-,289** -6,544 ,000
R? ,205 ,153 176 275
F 56,433*** 39,693 93,742%* 55,483%*

“*p<,001, **p<,01, *p<,05. Tiim anlamilik testeri gitt yonlidir.
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Tablo 6.39°da 1. adimda goriilecegi iizere hem islem adaletsizligi (B=,313; p<
,001) hem de kisileraras1 adaletsizlik (B= ,211; p< ,001) is stresi lizerinde etkilidir;
bagimsiz degisken-bagimli degisken iligkisi saglanmistir. 2. adimda hem islem
adaletsizliginin (B= -,329; p<,001) hem de kisileraras1 adaletsizligin (= -,108; p<
,05) isten memnuniyeti etkiledikleri goriilmiistiir; bagimsiz degisken-ara degisken
iliskisi saglanmistir. Isten memnuniyet ile is stresi arasinda da anlamli bir iliski
bulunmustur (= -,419; p< ,001); ara degisken-bagimli degisken iliskisi de
saglanmistir. 4. Adimda goriilecegi lizere isten memnuniyet ara degiskeninin
regresyon analizine dahil edilmesi iizerine islem adaletsizligi-is stresi iliskisi ve
kisileraras1 adaletsizlik-is stresi iligkisi azalmakla birlikte aralarindaki istatistiksel
olarak anlamli iligki hala devam etmektedir (sirastyla = ,218; = ,180; p<,001). Bu
durumda, isten memnuniyetin islem adaletsizligi-is stresi iligkisini ve kisilerarasi
adaletsizlik-is stresi iliskisini kismen agikladigi ve modelin anlamli oldugu kabul
edilmistir (F= 55,483; p<,001). Hipotez 42b ve 42c desteklenmistir.

= Orglitsel Adaletsizlik — Isten memnuniyet — Orgiitsel Baghilik Tliskisi

Coklu regresyon analizine gore Orgiitsel bagliligi etkileyen tek adaletsizlik
boyutu islem adaletsizligidir. Dagitim adaletsizligi, kisileraras1 adaletsizlik ve
bilgisel adaletsizligin orgiitsel bagliliga etkileri bulunmamaktadir. Bu nedenle bu
degiskenler ic¢in ara degisken iliskileri incelenmemistir; H43a, H43c ve H43d

desteklenmemistir.

Tablo 6.40. Orgiitsel Adaletsizlik-Orgiitsel Baglilik lliskisinde isten Memnuniyetin Rolii
1. Adim 2. Adim 3. Adim 4, Adim
Orgiitsel Baglilik | Isten Memnuniyet [ Orgiitsel Baghlik | Orgiitsel Baghhk

Bt p| B t p| Bt p[ Bt

Islem Adaletsizligi -,396** -9,058 ,000(-,380** -8,607 ,000| - - - [-,259** -5:880 ,000
igten Memnuniyet - - - - - - |,459** 10,852 ,000],361** 8,184 ,000
R 2 ,157 144 211 ,269
F 82,044%** 74,073%* 117,763*** 80,659%*

“*p<,001, **p<,01, *p<,05. Tiim anlamilik testeri ¢itt yonlidir.

Tablo 6.40°da goriildiigii lizere islem adaletsizligi, orgiitsel baglilik tizerinde
etkilidir (B= -,396; p< ,001); bagimsiz degisken-bagimli degisken iligkisi
saglanmistir. Islem adaletsizligi ve isten memnuniyet arasinda da oldukca giiclii

anlamhi bir iligki ortaya ¢ikmustir (B= -,380; p< ,001); bagimsiz degisken-ara
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degisken iliskisi saglanmustir. Isten memnuniyet ile orgiitsel baghlik arasinda da
iliski bulunmaktadir (= ,459; p< ,001); ara degisken-bagimli degisken iliskisi de
saglanmistir. 4. adimda isten memnuniyet ara degiskeni analize dahil edildiginde
islem adaletsizliginin 1. adimda orgiitsel bagliliga olan etkisi azalmakla birlikte
istatistiksel olarak anlamli iliski hala devam etmektedir (= -,259; p< ,001). Bu
durumda isten memnuniyetin islem adaletsizligi ve oOrgiitsel baglilik arasindaki
iliskiyi kismen agikladigr ve modelin anlamli oldugu (F= 80,659; p< ,001) kabul
edilmistir. Hipotez 43b desteklenmistir.

= Orgutsel Adaletsizlik — Isten memnuniyet — Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Orgiitsel adaletsizlik boyutlarindan sadece islem adaletsizligi ve bilgisel
adaletsizlik boyutlarinin isten ayrilma niyetini etkiledigi anlasildigindan ara degisken
etkisinin analizinde sadece bu boyutlar dikkate alinmistir. Dagitim adaletsizligi ve
kisileraras1 adaletsizligin isten ayrilma niyetine etkilerinin olmadig1 goriildiigiinden

H44a ve H44c desteklenmemistir.

Tablo 6.41. Orgiitsel Adaletsizlik-Isten Ayrima Niyet iliskisinde isten Memnuniyetin Rolii
1. Adim 2. Adim 3. Adim 4. Adim
Isten Aynilma Niyeti| Isten Memnuniyet [isten Aynima Niyeti|lsten Aynima Niyeti
B t p| B t p| B t p| B t p

Islem Adaletsizligi ,289* 5,819 ,000| -,349 -6,569 ,000| - - - [,209%* 4,137 ,000
Bilgisel Adaletsizlik 279 5,616 ,000| -,055 -1,029 ,304| - - - |,267%* 5,519 ,000
isten Memnuniyet - - - - - - |-,376*** -8,500 ,000(-,230*** -5,295 ,000
R? 252 ,146 141 297
F 73,9474+ 37,5719 72,246" 61,678

***p<,001, **p<,01, *p<,05. Tim anlamliik testeri gift yonlidr.

Tablo 6.41°de 1. adimda goriilecegi iizere hem islem adaletsizligi (B=,289; p<
,001) hem de bilgisel adaletsizlik (B= ,279; p< ,001) isten ayrilma niyeti lizerinde
etkilidir; bagimsiz degisken-bagimli degisken iliskisi saglanmistir. 2. adimda
goriilecedi lizere sadece islem adaletsizliginin isten memnuniyet ile anlamli bir
iligkisinin oldugu ortaya cikmistir (B= -,349; p< ,001); bagimsiz degisken-ara
degisken iliskisi saglanmistir. Isten memnuniyet ile isten ayrilma niyeti arasinda da
anlamli bir iliski bulunmustur (= -,376; p< ,001); ara degisken-bagimli degisken
iligkisi saglanmistir. 4. Adimda goriilecegi lizere isten memnuniyet ara degiskeninin

regresyon analizine dahil edilmesi {izerine islem adaletsizliginin isten ayrilma
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niyetine etkisi azalmakla birlikte aralarindaki iliski hala anlamhdir (B= ,209; p<
,001). Bilgisel adaletsizligin isten memnuniyet ile iligskisinin olmadig1 goriildiiglinden
(2. adim) bu adaletsizlik boyutu dikkate almmamistir. Bu durumda, isten
memnuniyetin sadece islem adaletsizliginin isten ayrilma niyetine etkisini kismen
acikladigr ve modelin anlaml oldugu kabul edilmistir (F= 61,678; p< ,001) Hipotez
44D desteklenmistir, Hipotez 44d desteklenmemistir.



6.4. Hipotezlere Iliskin Sonuclar

Tablo 6.42. Hipotezlerin Sonuglari

SONUCLAR
HIPOTEZLER alb|c| d
H1: Orgiitsel adaletsizlik algilari (1a: Daditim, 1b: Islem, 1c: Kisileraras ve 1d: Bilgisel), is performans ile negatif bigimde iligkilidir. RIR|R| R
H2: Orgiitsel adaletsizlik algilari (2a: Dagitim, 2b: islem, 2c: Kisilerarasi ve 2d: Bilgisel), is stresi ile pozitif bigimde iligkilidir. RIK|K|R
H3: Orgiitsel adaletsizlik algilari (3a: Dagitim, 3b: Islem, 3c: Kisileraras ve 3d: Bilgisel), érgiitsel baglilik ile negatif bigimde iligkilidir. RIK|R]|] R
H4: Orgiitsel adaletsizlik algilari (4a: Daditim, 4b: Islem, 4c: Kisileraras| ve 4d: Bilgisel), isten ayrilma niyeti ile pozitif bigimde iliskilidir. RIK|R| K
H5: Orgiitsel adaletsizlik algilari (5a: Dagitim, 5b: Islem, 5¢: Kisilerarasi ve 5d: Bilgisel), yoneticiye giiven ile negatif bigimde iligkilidir. RIR| K| K
H6: Orgiitsel adaletsizlik algilari (6a: Daditim, 6b: Islem, 6¢: Kisileraras ve 6d: Bilgisel), érgiite giiven ile negatif bigimde iliskilidir. RIK|R| K
H7: Orgiitsel adaletsizlik algilari (7a: Dagitim, 7b: islem, 7c: Kisilerarasi ve 7d: Bilgisel), kararlara dahil edilme inanci ile negatif bicimde ilikilidir. R|K]| K R
H8: Orgiitsel adaletsizlik algilari (8a: Dagitim, 8b: Islem, 8c: Kisileraras ve 8d: Bilgisel), iliskilere dahil edilme inanci ile negatif bigimde iliskilidir. RIK|K|R
HO: Orgiitsel adaletsizlik algilari (9a: Dagitim, 9b: Islem, 9c: Kisileraras ve 9d: Bilgisel), giigsizlitk duygusu ile pozitif bigimde iligkilidir. RIK|K] R
H10: Orgiitsel adaletsizlik algilari (10a: Dagitim, 10 islem, 10c: Kisilerarasi ve 10d: Bilgisel), sosyal izolasyon duygusu ile pozitif bigimde iligkilidir. RIK| K| K
H11: Orgiitsel adaletsizlik algilari (11a: Dagitim, 11b: islem, 11c: Kisilerarasi ve 11d: Bilgisel), kazangtan memnuniyet ile negatif bigimde iligkilidir. K|K]|R K
H12: Orgiitsel adaletsizlik algilari (12a: Dagitim, 12b: islem, 12c: Kisilerarasi ve 12d: Bilgisel), isten memnuniyet ile negatif bigimde iliskilidir. RIK|R| R
H13: Yoneticiye given, orgiitsel adaletsizlik (13a: Dagitim, 13b: islem, 13c: Kisilerarasi ve 13d: Bilgisel) ile is performansi arasindaki iligkiye aracilik edecektir. RIR|R| R
H14: Yéneticiye giiven, érgiitsel adaletsizlik (14a: Dagitim, 14b: islem, 14c: Kisilerarasi ve 14d: Bilgisel) ile is stresi arasindaki iligkiye aracilik edecekir. RIR|R | R
H15: Yéneticiye given, drgiitsel adaletsizlik (15a: Dagitim, 15b: islem, 15¢: Kisilerarasi ve 15d: Bilgisel) ile érgiitsel bagllik arasindaki iligkiye aracilik edecektir. RIK|R| R
H16: Yoneticiye giiven, érgiitsel adaletsizlik (16a: Dagitim, 16b: islem, 16¢: Kisilerarasi ve 16d: Bilgisel) ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiye aracilik edecektir. RIR|R | R
H17: Orgiite giiven, 6rgiitsel adaletsizlik (17a: Dagitim, 17b: islem, 17c: Kisilerarasi ve 17d: Bilgisel) ile is performansi arasindaki iliskiye aracilik edecektir. RIR|R| R
H18: Orgiite gliven, drgiitsel adaletsizlik (18a: Dagitim, 18b: Islem, 18c: Kisilerarasi ve 18d: Bilgisel) ile is stresi arasindaki iliskiye aracilik edecektir. RIK|K]|] R
H19: Orgiite giiven, 6rgiitsel adaletsizlik (19a: Dagitim, 19b: islem, 19c: Kisilerarasi ve 19d: Bilgisel) ile drgiitsel baglilik arasindaki iliskiye aracilik edecektir. RIK|R| R
H20: Orgiite gliven, orgiitsel adaletsizlik (20a: Dagitim, 20b: islem, 20c: Kisilerarasi ve 20d: Bilgisel) ile isten ayrima niyeti arasindaki iliskiye aracilik edecektir. R|IK|R| K
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H21: Kararlara dahil edilme inanci, érgiitsel adaletsizlik (21a: Dagitim, 21b: islem, 21c: Kisilerarasi ve 21d: Bilgisel) ile is performansi arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

( )
H22: Kararlara dahil edilme inanci, érgiitsel adaletsizlik (22a: Dagitim, 22b: islem, 22c: Kisilerarasi ve 22d: Bilgisel) ile is stresi arasindaki iliskiye aracilik edecektir.
H23: Kararlara dahil edilme inanci, érgiitsel adaletsizlik (23a: Dagitim, 23b: islem, 23c: Kisilerarasi ve 23d: Bilgisel) ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkiye aracilik edecektir.

H24: Kararlara dahil edilme inanci, érgiitsel adaletsizlik (24a: Dagitim, 24b: islem, 24c: Kisilerarasi ve 24d: Bilgisel) ile isten ayriima niyeti arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

H25: iligkilere dahil edilme inanci, érgiitsel adaletsizlik (25a: Dagitim, 25b: islem, 25¢: Kisilerarasi ve 25d: Bilgisel) ile is performansi arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

H26: ilikilere dahil edilme inanci, érgiitsel adaletsizlik (26a: Dagitim, 26b: islem, 26¢: Kisilerarasi ve 26d: Bilgisel) ile is stresi arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

H27: liskilere dahil edilme inanci, érgiitsel adaletsizlik (27a: Dagitim, 27b: islem, 27c¢: Kisilerarasi ve 27d: Bilgisel) ile érgiitsel baglilik arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

H28: iliskilere dahil edilme inanci, érgiitsel adaletsizlik (28a: Dagitim, 28b: islem, 28¢: Kisilerarasi ve 28d: Bilgisel) ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

H29: Giigsiizlik duygusu, érgiitsel adaletsizlik (29a: Dagitim, 29b: Islem, 29c¢: Kisilerarasi ve 29d: Bilgisel) ile is performansi arasindaki iliskiye aracilik edecekir.

)
H30: Giigsiizlik duygusu, érgiitsel adaletsizlik (30a: Dagitim, 30b: islem, 30c: Kisilerarasi ve 30d: Bilgisel) ile is stresi arasindaki iliskiye aracilik edecektir.
H31: Giigsiizlik duygusu, drgiitsel adaletsizlik (31a: Dagitim, 31b: islem, 31c: Kisilerarasi ve 31d: Bilgisel) ile érgiitsel baglilik arasindaki iliskiye aracilik edecekir.

H32: Giigsiizlik duygusu, érgiitsel adaletsizlik (32a: Dagitim, 32b: islem, 32c: Kisilerarasi ve 32d: Bilgisel) ile isten ayriima niyeti arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

H33: Sosyal izolasyon duygusu, érgiitsel adaletsizlik (33a: Dagitim, 33b: islem, 33c: Kisilerarasi ve 33d: Bilgisel) ile is performansi arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

H34: Sosyal izolasyon duygusu, érgiitsel adaletsizlik (34a: Dagitim, 34b: Islem, 34c: Kisilerarasi ve 34d: Bilgisel) ile is stresi arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

H35: Sosyal izolasyon duygusu, érgiitsel adaletsizlik (35a: Daditim, 35b: islem, 35¢: Kisilerarasi ve 35d: Bilgisel) ile drgiitsel baglilik arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

H36: Sosyal izolasyon duygusu, érgiitsel adaletsizlik (36a: Dagitim, 36b: islem, 36¢: Kisilerarasi ve 36d: Bilgisel) ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

H37: Kazangtan memnuniyet, drgiitsel adaletsizlik (37a: Dagitim, 37b: islem, 37c¢: Kisilerarasi ve 37d: Bilgisel) ile is performansi arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

H38: Kazangtan memnuniyet, rgiitsel adaletsizlik (38a: Dagitim, 38b: islem, 38c: Kisilerarasi ve 38d: Bilgisel) ile is stresi arasindaki iligkiye aracilik edecektir.

)
H39: Kazangtan memnuniyet, drgiitsel adaletsizlik (39a: Dagitim, 39b: islem, 39c: Kisilerarasi ve 39d: Bilgisel) ile érgiitsel bagdlilik arasindaki iliskiye aracilik edecekir.
H40: Kazangtan memnuniyet, drgiitsel adaletsizlik (40a: Dagitim, 40b: islem, 40c: Kisilerarasi ve 40d: Bilgisel) ile isten ayriima niyeti arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

H41: isten memnuniyet, érgiitsel adaletsizlik (41a: Dagitim, 41b: islem, 41c: Kisilerarasi ve 41d: Bilgisel) ile is performansi arasindaki iliskiye aracilik edecektir.

H42: isten memnuniyet, érgiitsel adaletsizlik (42a: Dagitim, 42b: islem, 42c: Kisilerarasi ve 42d: Bilgisel) ile is stresi arasindaki iligkiye aracilik edecektir.

( )
H43: Isten memnuniyet, érgiitsel adaletsizlik (43a: Dagitim, 43b: Islem, 43c: Kisilerarasi ve 43d: Bilgisel) ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskiye aracilik edecektir.
H44: isten memnuniyet, érgiitsel adaletsizlik (44a: Dagitim, 44b: islem, 44c: Kisilerarasi ve 44d: Bilgisel) ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik edecektir.
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7. SONUC VE DEGERLENDIRME

7.1. Orgiitsel Adaletsizlik Boyutlarinin Etkileri

Korelasyon analizi ve regresyon analizi sonuglarina is performansi, orgiitsel
adaletsizligin hi¢ bir boyutu ile iliskili ¢ikmamustir. Orgiitsel adaletsizligin is
performansini etkilememesinin bir ka¢ nedeni bulunabilir. Calisanlarda orgiitsel
adaletsizlik algilarina neden olabilecek oOrgiitsel uygulamalar aslinda calisanin
sergiledigi bireysel performansin bir sonucu olabilir. Ornegin, diisiik maas aldigini
diisiinen yani dagitim adaletsizligi algis1 yiiksek bir ¢alisan aslinda bu diisiik maasi,
sergiledigi performansin bir sonucu olarak ediniyor olabilmektedir. Robbins ve ark.
(2000)’e gore performans degerlendirme, bicimsel veya yapisal bir iglem olmasina
karsin siirecin uygulanmasi yoneticinin ¢alisanlara davranigina baglidir. Performans
degerlendirme, bir¢ok orgiitlerdeki liyakata dayali maas artis1 gibi sonuglari da direkt
olarak etkilemekte ve bu yolla dagitim adaletini de etkilemektedir (Robbins et al.,
2000). Yani dagitim adaletinin performansi etkilemesi beklenirken aslinda bunun
tersi s0z konusu olabilmektedir. Dagitim adaleti (veya adaletsizligi), ¢alisanlarin
sergiledikleri performansa bagli olarak ortaya ¢ikabilmektedir. Bagka bir a¢iklamaya
gore bir saglik calisaninin isi hayat kurtarmak ve hasta tedavisine yardim etmektir.
Yapilan is saglik hizmetlerinin etik kurallarina bagimhidir ve orgiit veya yonetici
tarafindan cok fazla belirlenmez. Bu nedenle, hastanelerdeki adalet algilar1i ve
politikalar, basitce, bireysel is performansini etkileyecek etkilesim igermezler
(Byrne, 2005). Yani uygulamalarda kurumsal veya yonetimsel farkliliklar
olabilmekle birlikte ¢ogu hastenedeki saglik hizmetlerinin verilmesi standart etik
kurallar1 icermektedir. Oncelikli hedef bireysel is performansma degil kurumsal
performansa yonelik politikalar uygulamak ve hasta sagligi ve tedavisine azami
Ozeni gostermektir. Bir saglik ¢alisaninin adaletsizlik algilarinin sonucu olarak
bireysel performansini diigiiriip tedavi siirecini sekteye ugratma riskine girmeyecegi

diistiniilebilir.

Dagitim adaletsizligi hemen hi¢ bir i tutumu ve is davranisi lizerinde etkili
cikmamistir. Bunun muhtemel nedeni ¢alisanlarin dagitim adaletsizligi algisina sahip

olmalar1 durumunda hemen olumsuz reaksiyonlar sergilememeleri, bu adaletsizligin
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sireclerden kaynaklanip kaynaklanmadigini ve bu adaletsizlik ile ilgili neler
yapabileceklerini incelemeleridir. Greenberg (2004)’in arastirmasina gore diisiik
ucretin (dagitim adaletsizligi) bir stres etkeni olarak kabul edilme derecesi bu Ucretin
belirlenmesinde kullanilan islemin adil olmasina baghdir. Adaletsiz islemler sonucu
ortaya ¢ikan dagitim adaletsizligi daha biiyiik bir stres etkenidir. Hem dagitim
adaletsizligi hem de islem adaletsizligi s6z konusu oldugunda daha fazla stres ortaya
cikmaktadir. Stres reaksiyonlarinin ¢ok u¢ noktada gerceklesmesi icin insanlar i¢inde
bulunduklar1 durumla ilgili herhangi bir sey yapamayacaklarina inanmalidirlar.
Dagitim adaletsizligi yasayan ¢alisanlar dnce sonuca neden olan siireci incelemekte,
siirecin adaletsiz olmas1 durumunda bagka ¢ikis yollar1 aramaktadirlar; yoneticiye
bagvurmak, yoneticinin davranis ve agiklamalarinin adil olup olmadigini irdelemek
gibi. Yani, olumsuz tutum ve davranislara neden olan asil adaletsizlik boyutu dagitim

adaletsizligi degildir.

Orgiitsel adaletsizlik algilariin demografik 6zellikler bakimindan incelenmesi
sonucunda kamu hastanelerinde calisan saglik personelinin adaletsizlik algilarinin
0zel hastanelerde calisan personele kiyasla ¢cok daha yiiksek oldugu sonucu ¢ikmustir.
Kamudaki diisiik ticret politikalarinin, kati hiyerarsik ve biirokratik yapinin, genel
saglik politika ve uygulamalarimin kurumsal kararlara degilde Saglik Bakanlig
kararlarima bagli olmasinin kamudaki personelin adaletsizlik algilarinin daha yiiksek

¢ikmasina neden oldugu diisiintilmektedir.

Orgiitsel adaletsizlik algilarinin mesleki iinvana gore farklilk gdsterip
gostermediginin incelenmesi sonucunda pratisyen hekimlerin adaletsizlik algilarinin
hem uzman doktorlardan hem de hemsirelerden ¢ok daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Bunun temel nedenleri pratisyen hekimlerin ¢ogunlukla acil
servislerde, yogun stres ve is yiikii ortamlarinda gorevlendiriliyor olmalar1 ve
sergiledikleri performansa karsilik oOrgiitsel imkanlardan, kaynak paylasimindan
yeterince yararlanamiyor olduklarini diisiinmeleridir. Ayrica, pratisyen hekimlerin
uzmanlik sifatii kazanamamis olmalart da kurumdaki siire¢ ve iliskilerden

dislanmalarina veya diglandiklar1 yoniinde algi olusturmalarina neden olabilmektedir.

Literatiirde kadinlarin erkeklere kiyasla kisilerarasi iligskilere daha fazla 6nem

verdikleri, stre¢ ile daha fazla ilgilendikleri, erkeklerin ise genellikle elde ettikleri
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sonuca Onem verdikleri One siirilmistir (Tata, 2000; Galea and Wright, 1999;
Sweeney and McFarlin, 1997; Nowakowski and Conlon, 2005). Yani kadinlarin
orgiitsel uygulama ve siirecler ile ilgili adaletsizliklere (islem adaletsizligi) ve
davranislar ile ilgili adaletsizliklere (kisilerarasi adaletsizlik ve bilgisel adaletsizlik)
kars1 daha hassas olacaklari, erkeklerin ise ¢cogunlukla elde ettikleri sonugclar ile ilgili
adaletsizliklere (dagitim adaletsizligi) onem verdikleri diisiiniilmektedir. Ancak,
aragtirma bulgularimiz bu diislinceleri desteklememistir. Kadinlarin ve erkeklerin
adaletsizlik algilarinda anlamli bir farklilik ortaya ¢ikmamistir. Bunun nedeni
muhtemelen saglik sektorii calisanlarinin kurumda cinsiyetlerine gore degil sahip
olduklar1 mesleki {invana gore degerlendiriliyor olmalaridir. Cohen-Charash ve
Spector (2001)’in 190 ayr1 arastirmayi inceledigi meta-analitik ¢alismada da
bireylerin yas, cinsiyet, etnik koken, egitim diizeyi ve is deneyimi bakimindan benzer

adalet algilarina sahip olduklar1 sonucuna varilmistir.

Kurumdaki deneyim goz oOnilinde bulunduruldugunda sadece bilgisel
adaletsizlik algilar1 bakimindan bir farklilik ortaya ¢ikmistir. Kurumda 5 yildan fazla
siiredir ¢alisan personelin bilgisel adaletsizlik algilar1 5 yildan daha az siiredir ¢alisan
personele kiyasla daha yiiksek ¢ikmistir. Bunun nedeni muhtemelen kurumda uzun
stiredir ¢alisan kisilerin kurumu ve uygulamalar1 daha iyi taniyor olmalari ve
adaletsizlikler veya alinan kararlarin gerekgeleri ile ilgili kendilerine yapilan
aciklamalarin aslinda ¢ok da dogru, mantikli ve adil olmadiginin farkinda
olmalaridir. Nowakowski ve Conlon (2005)’a gbre de daha fazla is deneyimine sahip
olan galisanlar, adalet ihlallerine kars1 daha az hosgoriliidiirler. Yani kurumda uzun
stredir calisan kisilerin adaletsizlik algilar1 daha yiiksektir. Lambert ve ark.
(2007)’na gore de mevcut isyerindeki deneyim arttikga islemlerin adil oldugu algisi
azalmaktadir. Tez calismasinda elde edilen bulgular bu diisiinceleri kismen

desteklemistir.

A tipi kisilik yapisina sahip calisanlarin kisilerarasi adaletsizlik disindaki tiim
adaletsizlik algilar1 B tipi kisilik yapisina sahip ¢alisanlarin algilarindan daha yiiksek
cikmistir. Bunun muhtemel nedenleri, A tipi kisilerin isteklerine ve hedeflerine
ulasmada daha aceleci ve sabirsiz olmalari, ¢cevrelerindeki olumsuzluklara daha hizli
tepki vermeleri, daha basar1 yonelimli olmalaridir. Orgiitsel olumsuzluklardan daha

cabuk etkilenmeleri muhtemeldir. Jawahar (2002)’nin bulgular1 da bu diislinceyi
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desteklemektedir. Kotii ¢alisma sartlari, kural ihlalleri, isyerindeki algilanan
esitsizlikler, is giivensizligi, is ortamindaki artan stres, statii ve glic kaybi, algilanan
kontrol kaybi1 gibi etkenler rahatsiz edici olaylar ve eylemlere ornektir ve adalet
algilarin1 bi¢imlendirmektedirler. Rahatsiz edici olaylar ve eylemler hedef yonelimli
A tipi bireyleri daha fazla engelledigi i¢in bu tiir olaylar A tipi kisilerin adalet veya
adaletsizlik algilarinda daha giiclii etkiye sahip olacaktir.

Regresyon analizi sonuglarina gore oOrgiitsel adaletsizlik boyutlarindan islem
adaletsizligi, hemen hemen biitiin diger ara degisken ve bagimli degiskenler ile
iliskili cikmustir. Islem adaletsizligi algilart calisanlarin yasadiklari is stresinde
artisa neden olmaktadir. Belirsizlik ve kontrol kaybi duygulart Onemli stres
kaynaklaridir. Adaletsiz islemler ¢alisanlarda kontrol kaybi duygusuna ve elde
edecekleri sonuglar ile ilgili belirsizlik yasamalarina neden olmakta ve stres
diizeylerini arttirmaktadir. Karar alma siireclerine katilamayan ve s6z hakkina sahip
olmayan c¢alisanlar siireglerde kontrollerinin olmadigini diisiinmekte ve stres
yasamaktadirlar. Saglik ¢alisanlarinin kisileraras1 adaletsizlik algilar1 da yasadiklar
stres diizeyini etkilemistir. Yoneticiler, is ortaminda ¢alisanlara hem bilgisel hem de
duygusal destek saglama etkisine sahiptirler. Yoneticilerin adaletsiz davraniglari
calisanlarda benimsenmedikleri, deger gormedikleri ve yeterli destege sahip
olmadiklar1 diisiincesi olusturmakta ve bu destek eksikligi de belirsizlik duygusuna
neden olmaktadir. Greenberg (2006)’e gore adil davranis sergileyen yoOneticiler
calisanlardaki stres belirtilerini azaltmaktadirlar. Judge ve Colquitt (2004)’e gore de
yoneticinin adaletsiz davranist belirsizlik ve kontrol kaybi duygusuna neden

olmaktadir.

Orgiitsel baghhg etkileyen tek adaletsizlik boyutu islem adaletsizligidir.
Adaletsiz islemler, ¢alisanin Orgiit tarafindan yeterince desteklenmedigini ve deger
gormedigini gostermektedir. Kontrol modelinde vurgulandig: iizere, adil islemler
calisana kararlara katilm imkani saglamaktadir. Grup degeri modelinde ise s6z
hakkinin g¢alisanin istedigi sonucu elde etmesini kolaylastirmasi yaninda bulundugu
grupta veya kurumdaki statiisiinii ve durusunu da etkiledigi belirtilmistir. Adaletsiz
orgiitsel politika ve uygulamalar calisanlarin itibar ve aidiyet duygularina zarar
vermekte, beklentilerin karsilanmadigi, yeterli statii ve etki sahibi olamadiklar

diisiincesi olusturmakta ve orgiitsel baglilig1 azaltmaktadir.
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Isten ayrilma niyetini etkileyen adaletsizlik boyutlart ise islem adaletsizligi ve
bilgisel adaletsizliktir. Adaletsiz islemler, karar alma siireglerinin 6rgiitsel normlara
uygun olmadigint ve calisanlarin Orgiit tarafindan yeterince desteklenmedigini
gostermektedir. Geri beslemenin azlig1 ve siiregler veya alinan kararlarin gerekgeleri
ile ilgili yeterli aciklama yapilmamasi da isten ayrilma niyetinde artisa neden
olmaktadir. Ozellikle saglik hizmetinin verilebilmesinde bilgi paylasiminin énemli
oldugu diisiiniildiigiinde kendisine siiregler ve uygulamalar ile ilgili yeterli agiklama

yapilmayan bir ¢alisanin isten ayrilma niyetinin artmast muhtemeldir.

Yoneticiye giiveni etkileyen adaletsizlik boyutlar kisileraras: adaletsizlik ve
bilgisel adaletsizliktir. Tez iceriginde de agiklandigi iizere kisilerarasi adaletsizlik ve
bilgisel adaletsizlik kavramlari, etkilesimsel adaletsizligin alt boyutlaridir. Lider-lye
aligveris iligkisine gore lider ve iiye arasindaki yiiksek diizeyli giliven, yliksek diizeyli
bir aligveris iliskisi gelistirmeyi kolaylastirmaktadir. Sadece yoOnetici ve calisan
arasindaki is iligkileri degil insanlar arasindaki her tiirlii etkilesimler gilivene
dayahidir. Yoneticilerin adaletsiz davraniglar1 ¢alisanlarin  haklarina  saygi
gosterilmediginin ve yeterince deger verilmediginin bir gostergesidir. Yoneticileri ile
iliskilerinde adaletsizlik yasayan calisanlarin yoneticiye giivenleri azalmaktadir.
Kisileraras1 adaletsizlikler c¢alisan ve yoOnetici arasindaki etkilesimlerden ortaya
cikmaktadir. Bu tiir bir adaletsizlik ¢aliganin ihtiya¢ duydugu sosyal ve psikolojik
destegi yoneticiden elde edemeyecegi diisiincesi nedeniyle yoneticiye gulveni
azaltmaktadir. Yoneticinin kararlarin gerekceleri ve uygulanan siirecler ile ilgili
yaptig1 aciklamalarin ve verdigi bilgilerin adaletsiz oldugunu algilayan bir ¢alisanin
da yoneticiye giiveni azalmaktadir. Bilgi paylasimimin 6zellikle hastaneler gibi
kurumlarda o6nemli oldugu dislinildiigiinde bilgisel adaletsizlik algilarinin

yoneticiye glivende azalmaya neden olmasi olagandir

Orgiite giiveni etkileyen adaletsizlik boyutlari ise islem adaletsizligi ve
bilgisel adaletsizliktir. Islemler orgiitiin  diisiince, deger ve politikalarini
yansitmaktadir ve orgiit genelini kapsamaktadirlar. Islem adaletsizligi calisan ve
orgiit arasindaki bir aligveris iliskisinin sonucudur, bu nedenle ydneticiye giliveni
degil orgiite giiveni etkilemektedir. Yoneticiler, oOrgiiti temsil etmektedirler ve
orgiitsel uygulamalarin astlara aktarilmasindan bizzat sorumludurlar. Ydneticisine

giivenen bir calisan genellikle bu yoOneticinin temsil ettigi oOrgiite de giliven
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duymaktadir. Dolayisiyla, calisanin yoneticisiyle olumsuz iligkisi Orgiite yonelik
tutumunu da etkileyebilmektedir, ¢linkli adaletsiz bir yoneticiyi gorevlendiren bir
orgiite glivenilmesi beklenemez. Bilgisel adaletsizlik, yonetici ve ¢aligan arasindaki
iletisim kalitesinin gostergesidir. Ayrica, genel Orglit stratejileri ve politikalari ile
gercekte uygulanan siireclerin ne kadar tutarli oldugunu da gostermektedir. Sézler ve
uygulamalar arasindaki tutarsizlik yoneticiye giiven yaninda Orgiite giivende de

azalmaya yol agmaktadir.

Adil islemler karar alma siireglerinin giivenilir oldugunun ve c¢alisanlarin
ihtiyac ve beklentilerinin dikkate alindiginin bir gostergesidir. Grup degeri modeline
gore islem adaleti, calisanin grup ici yliksek statiislinlin bir gostergesidir. Kontrol
modeli ise calisana saglanan s6z hakkinin iglemler iizerinde kontrol ve dolayisiyla
elde edilecek sonuclari etkileme imkani sagladigini 6ne siirmektedir. Orgiitsel
adaletsizlik, calisanin enformasyona erigim, karar almaya ve orgiit i¢i iliskilere
katilim ve siireglerde etki sahibi olma isteklerini kisitlamaktadir. Adaletsiz islemler
ve Kisilerarasi iligkiler, ¢alisanin kurum i¢i konumunu sorgulamasina yol agmaktadir.
Calisanin yonetici ve orgiit ile olumsuz iligkilere sahip olmas1 ve degersiz oldugu,
saygl gormedigi ve yeterince Onemsenmedigi yoniindeki algilar adaletsiz bir orgiitsel
yapinin sonucudur. Bu algilar ¢alisanin bulundugu gruba ve kuruma dahil edildigi
yoniindeki inancinda azalmaya neden olmaktadir. Bu nedenle islem adaletsizligi
algilart kararlara dahil edilme inancini, kisilerarast adaletsizlik algilart ise

iliskilere dahil edilme inancint daha olumsuz etkilemistir.

Islem adaletsizligi ve kisilerarast adaletsizlik, giicsiizlik duygusunda belirgin
bir artisa neden olmaktadwr. Giigsiizlik duygusunun temeli kontrol kaybidir ve
calisanin beklentilerini elde etmede yetersiz ve etkisiz kalmasmma da neden
olmaktadir. Islem adaleti ile ilgili kontrol modeline gore, calisanlar siireclerde yeterli
s0z haklarmin olup olmadigina ve siireci kontrol imkanina sahip olup olmadiklarina
onem vermektedirler. Orgiitsel karar almaya katilamadiklarmni diisiinen calisanlar
ortaya c¢ikacak kontrol kaybi duygusunun bir sonucu olarak giicsiizliik
yasayacaklardir. Hem idari hem de operasyonel kararlara katilamayan bir ¢alisanin
giicsiizliik duygusu yasamasi muhtemeldir. S6z hakkina sahip olmak calisanin hem
kisisel (maddi) hem de sosyal (manevi) odiiller edinmesini saglayabilmektedir.

Stireclerde s6z hakkina sahip olmak bu siirecin sonuglarini etkileme giicii yaninda
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grup ici statii, 6z deger ve sayginlik gibi sosyal kazanglar da saglamaktadir. Y onetici
ile etkilesimlerin adil olmas1 da benzer etkiler olusturmaktadir. Adaletsiz islemler ve
kisileraras1 iligkiler kisisel ve sosyal ddiiller edinmeyi engellemekte ve g¢alisanda

gucsuzlik duygusu meydana getirmektedir.

Sosyal izolasyon duygusunu ise dagiim adaletsizligi disindaki tUm
adaletsizlik boyutlar: giiclii bicimde etkilemektedir. Dagitim adaletsizligi elde edilen
sonuglar ile ilgili iken diger adaletsizlik boyutlar1 daha ¢ok c¢alisanin oOrgiite,
iliskilere, siireglere ve sosyal ortama entegrasyonu ile ilgilidir. Adil islemler kisinin
bulundugu orgiitteki deger ve statiisiiniin bir gostergesidir. Kisileraras: etkilesimlerin
adil olmas1 ise baslibagina bir deger, sayginlik ve Onemsenme belirtisidir.
Yoneticilerinin adaletsiz davraniglarina maruz kalan, kendisine yeterli bilgi
aktarilmadigini, alinan kararlarin ve uygulamalarin gerekgelerinin zamaninda ve
dogru bigimde agiklanmadigini diisiinen bir ¢alisanin yasayacagi en temel duygu
izolasyon duygusudur. Bilgi paylasiminin ve kisilerarast etkilesimlerin ¢ok dnemli
oldugu bir hastane ortaminda bu tur adaletsizlikler ¢gok daha 6énemli birer sorun ve

izolasyon nedeni haline gelmektedir.

Analiz sonuglarina gore dagitim adaletsizliginin etkiledigi tek is tutumu
kazangtan memnuniyettir. Dagitim adaletsizligi, c¢alisanlarin elde ettikleri
sonuclarin, kazanglarin veya paylasimlarin adaletsiz olmasidir. Bu durumda,
dagitimlar konusunda yasanan bir adaletsizligin kazangtan memnuniyeti azaltmasi
beklenen bir sonuctur. Adil kaynak paylasimi hemen her ¢alisan i¢in Onemlidir.
Saglik personelinin etkili bir saglik hizmeti verebilmesinde kaynak paylagimi ¢ok
daha 6nemli hale gelmektedir. Tallman ve ark. (2009)’na gore saglik yoneticileri
kaynaklar1 paylastirmak ve saglik hizmetinin verilmesinin planlanmasi konusunda
karar alma guictine sahip olmakla birlikte doktorlar ve yoneticiler arasinda da igbirligi
gerekmektedir. Bu isbirligi, yiiksek kalitede bir saglik hizmeti verilebilmesi i¢in
kaynaklarin paylasiminin ve kit kaynaklarin kullaniminin optimal bigimde
yapilmasii saglayacaktir. Yonetici ve calisan arasindaki etkilesimlerin adaletsiz
olmas1 da kaynak paylasimi kararlarinin c¢alisan aleyhine sonuglanmasina neden

olmakta ¢alisanin elde ettigi kazangtan memnuniyetini azaltmaktadir.
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Regresyon analizi sonuclarina gore calisanlarin karar alma stireglerinde yeterli
S0z hakkina sahip olmamalari, siireglerin dogru, tutarli, diizeltilebilir, etik, 6nyargisiz
olmadigi, bulunduklari grupta yeterli degerlerinin olmadigr vb. algilar (islem
adaletsizligi) is performansi ve yoneticiye giiven disindaki biitiin is tutumlart ve
davraniglarin1  etkilemektedir. Adil islemler ¢alisanlarda kontrol duygusunu
arttirmakta, belirsizlikleri azaltmakta, bulunduklar1 kurum veya grupta statii sahibi
olduklart hissi uyandirmakta, kendilerini degerli hissetmelerini ve aidiyet
duygularinin  artmasini  saglamaktadir. Calisanlarin  tutum ve davranislarini
bicimlendiren temel etken uygulanan siireglerin ve alinan kararlarin ne kadar adil

oldugudur.

Adaletsizlik algilar1 is tatmininde, Orglitsel baglilikta, yoneticiye ve oOrgiite
giivende azalmaya, is stresinde, yabancilasmada ve isten ayrilma egiliminde artisa
neden olmaktadir. Saglik hizmetlerinin verilmesinde personelin devamliliginin
onemli oldugu diisiiniildiigiinde ¢alisanlarin adaletsizlik algilarinin azaltilmasi daha
biiyilk 6nem kazanmaktadir. Elde edilen bulgular Ozellikle hastaneler gibi, sahip
olduklar1 profesyonel (mesleki) ve teknik becerilerden dolay1 yiiksek is devinimine
(kolay is degistirebilme) sahip ¢alisanlarin bulundugu orgiitlerde daha 6nemli hale
gelmektedir. Dailey ve Kirk (1992)’e gore bu tarz 0zelliklere sahip ¢alisanlar daha
fazla talep gormekte ve dogal olarak bu c¢alisanlarin is ortamindan ve kurumdan
beklentileri de daha fazla olmaktadir. Yiiksek mesleki ve teknik becerilere sahip
calisanlarin kaybi, kurum i¢in negatif sonuglar doguracaktir. Bu calisanlar, dagitim
konusunda, islemler ve uygulamalar konusunda, kurumdaki iliskiler ve bilgilendirme
konusunda adaletsizlik yasadiklarinda ise devamsizlik sergilemeye, is performansini
diistirmeye yonelecekler ve hatta isten ayrilmayi tercih edeceklerdir. Bu durumda
hem mevcut personelin kayb1 hem de yeni personelin ise alinmasi kurum i¢in ilave
maliyetler doguracaktir. En kritik risklerden birisi ise 6nemli bir tedavi siirecinde

gorev alan bir personelin kaybidir.
7.2. Is Tutumlarmin Arac Etkileri

Tez calismast ile ilgili arastirma bulgularina gore yoneticiye glven, orgutsel

adaletsizlik boyutlart ile is stresi arasindaki iliskide bir rol sahibi degildir.
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Adaletsizlik yasayan calisanlar yoneticiye giivenlerindeki azalmanin degil baska
etkenlerin bir sonucu olarak is stresi yasamaktadirlar. Yéneticiye giiven, islem
adaletsizligi ile orgiitsel baghhk arasindaki iligkiyi ise kismen aciklamaktadr.
Orgiitsel politika ve islemlerin adil olmasindan bunlari uygulayan yoneticiler
sorumludurlar. Bu durumda adaletsiz islemlerin bu islemleri uygulayan yoneticiye
gliveni ve sonug olarak orgiite baglilig1 azaltmasi muhtemeldir. Yoneticiye giiven,

orgiitsel adaletsizlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide ise rol sahibi degildir.

Orgiite giiven, islem adaletsizliginin is stresine, orgiitsel baghliga ve isten
ayrilma niyetine olan etkilerinde kismen de olsa aract bir rol iistlenmektedir. Yani
islem adaletsizligi bir yandan Orgiite glivende neden oldugu azalma yoluyla is
davranislarini1 etkilerken bir yandan da bu is davraniglar {izerinde direkt etki
sahibidir. Bilgisel adaletsizligin isten ayrilma niyetine etkisi de hem direkt hem de
orgiite gliven yoluyla dolayli bicimde gerceklesmistir. Giiven, kisileraras: iliskileri
kolaylagtirict ve igbirligini arttiric1 bir role sahiptir. Adil islemler, orgiitsel sistemin
isleyis bigimini yansitmakta ve orgiitsel uygulamalarin dogru ve mesru oldugu algisi
yoluyla &rgiite giiveni arttirmaktadir. Islemlerin adil oldugu yéniindeki inang ve
giiven duygusu olmaksizin ¢alisanin orgiite bagliligini saglamak miimkiin degildir.
Aryee ve ark. (2002) tarafindan yapilmis arastirmaya gore de orgiite giiven, orgiitsel
adaletin hem orgiitsel bagliliga hem de isten ayrilma niyetine etkisini agiklamaktadir.
Kisinin beklentilerinin karsilanmamas1 giivende azalmaya ve ¢alisanin kendini
orgiitsel ortamdan geri ¢cekmesine (isten ayrilmak veya ayrilmaya niyetlenmek gibi)

neden olmaktadir.

Adaletsizlik, calisanin  kurum i¢i  durusunda bir eksiklik oldugunu
gostermektedir. Adaletsiz oOrgiitsel uygulamalar ve g¢alisanlarin Orgiitsel kararlara
dahil edilmedikleri yoniindeki inanglari, Orgiitsel yapmin bir pargasi olmadiklar
diisiincesine neden olmaktadir. Islem adaletsizliginin baska bir sonucu da kurum igi
siireclerde soz hakki olmayan g¢alisanlarin iligkilere dahil edilmedikleri yoniindeki
inanglarinda artistir. Dahil edilme inanclarindaki azalma, islem adaletsizliginin is
stresi, orgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyetine etkilerini kismen aciklamaktadyr.
Yani islem adaletsizligi hem direkt hem de dahil edilme inanglarindaki azalma
(kararlara ve iliskilere dahil edilme) yoluyla dolayli bigimde is stresinde ve isten

ayrilma niyetinde artisa ve orgiitsel baglilikta azalmaya neden olmaktadir. fliskilere
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dahil edilme inancindaki azalma, kisilerarasi adaletsizligin is stresi iizerindeki
etkilerini de kismen aciklamigtir. Calisanlara deger veren, saygi gosteren ve kibar
davranan yoneticiler ¢alisanin orgiitsel iiyelikten gurur duymasini saglamaktadirlar.
Aksi davranis ve uygulamalar calisanlarda iligkilerden dislandiklar1 diislincesini
olusturmakta, aidiyet ve sayginlik duygularini azaltmakta ve is ortaminda yiiksek

seviyede stres yasamalarina neden olmaktadir.

Ise yabancilasmanmin giigsiizliik boyutu, hem islem adaletsizliginin hem de
kisilerarast adaletsizligin is stresine etkisini kismen agiklamaktadir. Calisanlarin
yasadiklari islem adaletsizligi ve kisileraras1 adaletsizlikler is stresini hem direkt hem
de giigsiizliik duygular1 yoluyla dolayli olarak etkilemektedir. Is stresinin belirsizlik
ve kontrol kayb1 sonucunda ortaya ¢iktig1 bilinmektedir. Hem islem adaletsizliginin
hem de giicsiizliik duygusunun siireclerde kontrol sahibi olamamanin bir sonucu
oldugu diisiiniildiigiinde is stresine neden olmalar1 kaginilmazdir. Yoneticilerin
davranislar1 da calisanlarin gii¢siizliik duygularimi etkileyebilmektedir. Glasberg ve
ark. (2007)’na gore bir kimsenin igini etkilemek konusunda sahip oldugu gii¢siizliik
duygusu ve is arkadaglari, yoneticileri ve hastalarla olumsuz iligkileri uzun vadeli

stres veya moral ¢okuntlsiinin nedenleridir.

Sosyal izolasyon duygusu, islem adaletsizliginin is stresine etkisini kismen
aciklarken kisileraras:1 adaletsizligin neden oldugu is stresinin tamamini
actklamaktadir. Adaletsiz kisileraras1 etkilesimler c¢alisanin izole edildigini
diistinmesine ve sonucta stres yasamasina neden olmaktadir. Grup iiyeligi ¢alisanlar
icin 6nemlidir. Grup degeri modeline gore adil islemler ¢alisanin gruptaki tiyeligini
ve degerini onaylamaktadir. Adaletsiz islemler ve davranmiglar c¢alisanda deger
gormedigi ve Orglitsel ortamda kendisine konum saglayamadigi duygusu
olusturmakta ve bu izolasyon duygusu is stresini arttirmaktadir. Marshall ve ark.
(2007)’na gore de grup lyeligi uygun davranig ile ilgili normlar1 saglamakta,
anksiyeteyi (endige) azaltmaya yardimci olmakta, performansa katki saglamakta ve
gerceklestirilmesi  ¢ok  zor veya imkansiz olan  hedeflere ulasmayi
kolaylastirmaktadir. Is arkadaslar1 veya yoneticilerin desteklerinin olmayisi ve takim
ile sosyal ve duygusal etkilesim imkanlarinin yetersiz olmasi izolasyon algilarin
bicimlendirmektedir. Taylor ve ark. (1999)’na gore de hemsireler arasinda strese

neden olan temel faktorler; astlarin ve deneyimsiz personelin uygun olmayan
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Onerileri, saglik hizmetindeki c¢esitli meslek gruplarindan olusan takimlardaki
catigmalar, biirokrasi, hemsirelik sistemine bagkalarinin bakisi, hastalar ve
yakinlarinin sozlii tacizleri, hastalarin fiziksel tacizleri, 6lim ve koma vakalariyla
karsilagma, vardiyali calisma, duygusal destek eksikligi, doktorlarla catisma ve
politik sorunlardan kaynaklanan belirsizliklerdir.

Gugsuzluk ve sosyal izolasyon duygulari, islem adaletsizliginin orgiitsel
baglhihiga ve isten ayrilma niyetine etkisini de kismen aciklamaktadirlar. Orgitte
olumsuzluklar yasayan ¢alisanlar Orgiitsel uygulamalara ve etkilesimlere katilmay1
istememekte, oOrglitsel ortamdan uzaklasmaya basglamaktadirlar. Katilim duygusu,
orgiit ile ilgili olumlu diisiincelere ve daha yiiksek seviyede bagliliga yol agmaktadir.
Orgiitten soyutlanan bir calisamin da bagliliginin  azalmasi olagandir. Islem
adaletsizligi, calisanin arzu ettigi sonuglar1 elde etmesini engellemektedir. Boyle bir
durumda c¢alisan bu olumsuz durumu ortadan kaldirmanin yollarin1 arayacaktir.
Karar alma siirecinde kontrol sahibi olamayan bir ¢alisan kendini gii¢siiz hissedecek

ve bu olumsuzluktan kagis yontemi olarak isten ayrilmay: diisiinmeye baslayacaktir.

Islem adaletsizligi, is stresini ve orgiitsel baglhhigi hem direkt hem de
kazanctan memnuniyette neden oldugu azalma yoluyla dolayli olarak
etkilemektedir. Islemler, elde edilen sonuglara ulasmada kullanilan vasitalardir.
Adaletsiz islemlere maruz kalan c¢alisanlarin kazangtan memnuniyetleri azalmakta ve
bunun sonucunda is streslerinde artis ve Orgiitsel bagliliklarinda azalma meydana
gelmektedir. Kazangtan memnuniyetin diger bir etkisi de islem adaletsizligi ve
bilgisel adaletsizligin isten ayrilma niyetine etkisini kismen de olsa agiklamasidir.
Isten memnuniyet de sadece islem adaletsizliginin is davramislarina etkisini kismen

acgiklamaktadir.

Islemlerin ve kisilerarast iliskilerin adaletsiz  oldugunu algilayan
calisanlarin  isten memnuniyetleri azalmakta ve bunun sonucunda iy
davramislarinda degisimler meydana gelmektedir. Tallman ve ark. (2009)’na gore
kaynak paylastirma doktorlar acisindan onemlidir. Ciinkii, kaynak paylagtirma veya
tahsis etme, doktorlarin saglik hizmeti verebilmelerini ve gorevlerini yerine
getirebilmelerini saglamaktadir. Aslinda ayn1 durum hastane ¢alisanlarinin biiyiik bir

kismini olusturan hemsireler i¢in de gecerlidir. Yeterli kaynak tahsis edilmeyen veya
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hak ettigini almak konusunda adaletsizlik yasayan bir c¢alisanin etkili bir saglik
hizmeti verebilmesi ve gorevini hakkiyla yerine getirebilmesi miimkiin
olamayacaktir. Saglik yoneticileri kaynaklari paylastirmak ve saglik hizmetinin
verilmesinin planlanmast konusunda karar alma giicline sahip olmakla birlikte
doktorlar ve yoneticiler arasinda isbirligi de gerekmektedir. Bu isbirligi, yiiksek
kalitede bir saglik hizmeti verilebilmesi i¢in kaynaklarin paylagiminin ve kit

kaynaklarin kullaniminin optimal bi¢imde yapilmasini saglayacaktir.

7.3. Oneriler

7.3.1. Yoneticilere Oneriler

Bireylerin adaletsizlik algilar1 c¢esitli gevresel veya bireysel oOzelliklerden
etkilenebilmektedir. Blader ve Tyler (2003)’e gore herkesin kabul edecegi adil
sonuglar olusturmak hem zordur hem de uygulama imkanmi sinirhdir. insanlar, kendi
katkilarinin 6nemini abartma egiliminde olacaklart i¢in herkese adil oldugunu
diisiinecekleri sonuglar saglamak bir sorundur. Maas veya ikramiye gibi sonuglar ile
ilgili kaygilar, insanlarin orgiitleri ile etkilesimlerindeki anahtar ilgi alan1 degildirler.
Ornegin, insanlara adaletsiz kabul edecekleri seyleri listelemeleri istenmis ve yanit
verenlerin en temel ilgilerinin dnemsenmek ve kibar davranilmasi oldugu ortaya
cikmistir. Kigileraras1 etkilesimlerde ve iliskilerdeki davranig, insanlarin ifade
ettikleri adaletsizliklerin temel unsurudur. Yoneticiler, c¢alisanlarin Orgiitsel

adaletsizlik algilarin1 engellemek i¢in ¢esitli yontemler uygulayabilirler;

Karar alma siireclerine katilima izin verilmelidir. Arastirmadan elde edilen
sonuglar ¢aliganlarin karar alma siireglerine ve Orgitsel uygulamalara katilimlarinin
ne derece Onemli oldugunu gostermektedir. Yonetim, calisanlara is ile ilgili
performanslarini direkt olarak etkileyen kararlarda s6z hakk: vererek isleri iizerindeki
kontrol duygusunu arttirabilir. Calisanlarin siirecte s6z hakkina sahip olmalar,
fikirlerini ifade edebilmeleri, nedenler ve sonuclar konusunda bilgilendirilmeleri
onemlidir. Dailey ve Kirk (1992)’e gore Orgitlerde odil ve performans
degerlendirme sistemleri diizenlenirken siirece ¢alisanlarin katilmasi Onemlidir.

Muhtemel degisiklikler hakkinda c¢alisanlarin bilgilendirilmesi ve goriislerinin
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almmas1 6nemlidir. Tabi, bu 6nemli insan kaynaklari uygulamalarinin tasarimi ve
olusturulmas1 iizerindeki kontrolden vazgecilmesi veya calisanlara devredilmesi

anlamina gelmemelidir. Siirece girdi saglamalarina izin verilebilir.

Ustler ve kidemli yoneticiler, ise yabancilasma duygularini azaltmak igin karar
alma siirecine Orgiit genelinde daha sik ve adil bir ¢alisan katilimi saglamalidirlar.
Orgiitsel degerler ve normlar, yoneticiler tarafindan olusturuldugu igin liderlik
tarzlari, ¢alisanlarin orgiit ile ilgili algilarini etkilemede 6nemli bir rol oynamaktadir.
Calisan tarafindan olumlu degerlendirilen bir yoneticinin ¢alisana istedigini
yaptirmast daha kolay olacaktir. Mendoza ve Lara (2007)’ya gbre de yoneticiler,
caliganlara yabancilagmanin etkisini azaltacak, insan ihtiyaglariyla uyumlu ¢alisma
sartlar1 olusturmalidirlar. Calisanlara karar almada s6z hakki verildiginde is

ortamindaki eksiklikleri affetmeye daha fazla goniillii olmalart umulmaktadir.

Personel ile sosyal iliskiler gelistirilmelidir. Calisanlarin  tutum ve
davraniglarin1 olumlu yonde degistirmek icin personel ile iyi sosyal iligkiler
olusturmak, personelin huzur ve sagligina ilgi gostermek, orgiitsel uygulamalar
hakkinda siirekli geri besleme saglamak &nemlidir. Iyi iliskiler gelistirmenin yolu da
hem kisileraras1 iliskilerde hem de yapilacak aciklamalarda calisanlara adil
davranmaktir. Olusturulacak olumlu orgiitsel iklim daha kolay yonetilebilen, kurum
i¢ci catigsmalarin daha az yasandigi ve olumsuz tutum ve davraniglarin daha az
sergilendigi bir is ortam1 meydana getirecektir. Stres etkenlerinin bir kism1 bulunulan
ortamdan kaynaklanirken bir kism1 da yoneticilerin neden oldugu etkenlerdir. Yogun
is yiiki, duygusal destek eksikligi, takdir edilmeme gibi. Olofsson ve ark. (2003)’na
gore hemsirelik meslegi tek bir is giinlinde ¢esitli roller iistlenme yetenegi yaninda
farklt mesleklerden insanlarla da biiylik 6lciide isbirligi yapmay1 gerektirmektedir.
Ornegin, ¢alisma ¢izelgesindeki yeni diizenlemelere, fazla mesai veya degisikliklere
kars1 esnek olmak yaninda bir takimin iiyesi olmak, tetkik ve toplantilara katilmak,
telefonda soru soranlara yanit vermek, vardiyalarda yer alacak personeli ayarlamak
gibi. Bu durumda bir kimsenin UGstleriyle iliskisi de ¢ok biiyiik 6nem kazanmaktadir.
Eger hemsireler mesleklerine devam edeceklerse mevcut yoneticilerinin destegini
aldiklarin1 ve tesvik edildiklerini diisiinmeleri &nemlidir. Iyi yapilan bir is sonucunda

yonetimin olumlu tepkisini almak hemsirelerin is ortaminda desteklendiklerini
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diisiinmelerini saglamaktadir. Bu da stresin azaltilmasinda artan kontrole yoén

verebilmektedir.

Calisanlarin haklarina sayg: gosterilmelidir. Kendisine saygi gosterilen ve
goriisleri dikkate alinan ¢alisanlarin 6rgut ve yoneticilere kars1 daha pozitif tutumlar
sergiledikleri ve sonugtaki, orgiitiin aleyhine olacak davranislardan kagindiklari
gortlmektedir. Calisanlara saygi gosterilmesi ¢alisanlarda 6rgiit yapisinin adil oldugu
algis1 da olusturabilir. Calisanlar, is ortaminin kaliteli oldugunu diislindiikleri ve
yaptiklari isi ¢cok sevdikleri halde yoneticilerinin kendilerine saygi gostermedigini ve
adil davranmadigini diisiindiiklerinde dogal olarak daha olumsuz tutum ve

davraniglar segilemektedirler.

Etkili iletisim teknikleri gelistirilmelidir. Yoneticiler, karar almaya katilim
firsat1 saglamalar1 ve is ortaminda demokratig bir ortam olusturmalar1 yaninda
astlarin1 dagitim ile ilgili sonuglar ve siire¢ ile ilgili konularda kaygilarini ifade
etmeye ve tartismaya davet etmelidirler. Ozellikle dagitim adaletsizligi ve islem
adaletsizligi algilarimin yogun oldugu bir is ortaminda, ortaya ¢ikmasi muhtemel
olumsuz tutum ve davranislar1 engellemenin en etkili yolu yoneticilerin ¢alisanlarla
iletisim kurmalaridir. Etkili iletisim, ¢alisanin yoneticiye giivenini arttirmanin énemli
bir yontemidir. Yoneticinin davranislarinda tutarsizlik olmasi1 veya adaletsiz
uygulamalara imza atmast durumunda bile bu tutarsizlik ve adaletsizliklerin
gerekgelerinin agiklanmasi yoneticiye giiveni saglayabilir. Beugre (2005)’e gore de
aciklamalar yapmak da adaletsizlik algilarin1 azaltabilmekte ve olumsuz tutum ve
davraniglart engelleyebilmektedir. Adaletsizlik algilari, orgiitsel isleyisi engelleyen
davranislari tetikleyebilmektedir, is yerinde saldirganlik gibi. Insanlar, kendilerini
etkileyen kararlar ile ilgili detayli bilgi edindiklerinde kararin sonucunda elde
ettikleri seyler negatif bile olsa daha az olumsuz tepki gosterme egilimindedirler.
Yoneticileri, ¢alisanlara detayli ve dogru bilgi vererek ve zamaninda geri besleme
saglayarak hatali iletisimi ve hatali degerlendirmeleri azaltabilirler. Ustelik, nedenler
ile ilgili aciklama yapmak adalet algilarini arttirmanin en diisiik maliyetli yontemidir.
Robbins (1998)’e gore de algilarin stres reaksiyonlarinda etkili oldugu goz Oniinde
bulunduruldugunda yéneticiler, ¢alisanlarin algilarini bigimlendirme vasitasi olarak
etkili iletisimi kullanabilirler. Yani yOneticinin sergileyecegi adil davranis ve adil

iletisim tarzi is stresini azaltmada veya engellemede oldukga etkilidir.
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Destekleyici ve adil bir orgiitsel iklim olusturulmahdir. Ozellikle teknik
becerileri yiiksek bir saglik personelini kurumda tutmanin ylksek ekonomik
maliyetleri g6z Oniinde bulunduruldugunda adil bir orgiitsel yapinin 6nemi ortaya
¢ikmaktadir. Orgiitsel uygulamalar1 adil siireglere dayandirmanin, bireylere saygili
davranmanin, eylemlerle ilgili bilgi vermenin ve alinan kararlarin gerekgelerini
aciklamanin maliyetleri dagitim adaletinin maliyetleri ile kiyaslandiginda ¢ok daha
diisiiktiir. Yoneticiler, islemsel ve davranigssal anlamda adil bir iklim olusturarak
cesitli olumlu c¢alisan tutum ve davranislarini arttirabilirler. Yoneticiler, is yerindeki
psikolojik ortami degistirmeli ve personeli destekleyen ve etkili iletisime yardimci
olan bir orgiitsel iklim olusturmalidirlar. Bu tarz bir orgiitsel iklim personelin kurum

ve yonetici ile ilgili negatif tutum ve davranislarin1 azaltmaya yardimei olacaktir.

Kurum i¢i sikayet veya basvuru mekanizmalart olusturulabilir. Orgitsel
uygulamalar veya yoneticilerin davraniglarinda adaletsizlik oldugunu diisiinen
caligsanlarin rahatsizliklarini dile getirebilecekleri mekanizmalar olusturulabilir. Tan
ve Tan (2000)’a gore Orgiit, dagitim adaleti ve islem adaletini arttirmak igin islem
adaletini maas sisteminde uygulayabilir, Ornegin, calisanlara maas sisteminin
tasarimina katilim izni vermek, calisanlarin maas kararlar1 ile ilgili miiracaat
edebilecekleri sikayet mekanizmalar1 saglamak ve is degerlendirme teknikleri
olusturmak etkili olabilir. Deluga (1994)’ya gore ise astlar ve ustlerin birlikte
caligmalar1 ve neyin adil kabul edildigi konusunda bir konsensiis gelistirmeleri
gereklidir. Yoneticiler, onemli bir ast katilimi saglayabilirler ve arzu edilen
sonuclarin elde edilmesini saglayacak uygulamalari olusturabilirler. Ornegin,
yOneticiler adalet kriteri ile ilgili fikir edinmek i¢in astlar1 anketler ve miilakatlar

yoluyla sorgulayabilirler.

Personele stresle mucadele egitimleri, danismanlik veya kog¢luk hizmetleri
verilebilir. Saglik personeline, 6zellikle kritik hastalarin bulundugu bolimlerde veya
psikiyatrik boliimlerde calisan personele stresle basa c¢ikmaya yonelik egitim
programlar1 ve sosyal aktiviteler, danismanlik veya kog¢luk hizmetleri saglanabilir.
Ozellikle gorev ve rol talepleri ve orgiitsel yapr gibi strese neden olan gesitli faktorler
yonetim tarafindan kontrol edilebilmektedir. Bir orgiit, kiiltiiriinde gergek bir degisim
saglayabilmek icin politikalarin1 ve bu politikalarin orgiitteki uygulanis bi¢imlerini

ciddi olarak incelemeli ve degistirmelidir. Mor Barak ve ark. (2001)’e gore oOrgut
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kiiltiiriinii  basit bir “cesitlilik hosgoriisiinden” gercek bir kapsayict yapiya
doniistirmek planli eylemlerle miimkiin olabilir. Ornegin, giiclii bir mentorluk®
programi, kendini orgiitiin disinda hisseden kisi veya gruplar1 orgiit i¢inde bir araya

getirecektir.

Giigclendirme, hem yabancilasmanin hem de adaletsizlik algilarinin
azaltilmasinda etkili olabilir. Giiclendirme, igse yabancilagsmay1 azaltmada etkili bir
yontemdir. Calisanlarin 6zellikle karar alma siirecine katilim, bazi kararlar tek
basina alabilme, 6zerklige sahip olma, siiregler iizerinde kontrol sahibi olma istekleri
giiclendirilmeleri yoluyla karsilanabilir. Orgiitsel arastirmacilar, calisanlardaki
giicslizliigiin  olumsuz etkilerinin {istesinden gelebilmek i¢in yabancilasmayi
engelleyen bir strateji olarak “giclendirmeyi (empowerment)” Onermektedirler.
Giiclendirme, gii¢ ve kontroliin astlara aktarilmasi ve paylasilmasi, ¢alisanlarin ya da
takimlarin isleri hakkinda karar vermelerinin saglanmasi ve karar verme yetkisinin
belirli sinirlar i¢inde ¢alisanlara devredilmesidir (Ceylan, 1998). Yabancilasma veya
giicsiizliik duygusu isciyi engelleyerek zayiflatmakta, giliclendirme ise onu
etkinlestirerek gelismesini saglamaktadir. Gii¢lendirme uygulamalarinin etkili
olabilmesi igin ¢alisanlara Kkisisel etkililikleri ile ilgili direkt geri besleme
saglanmalidir. Isgiler karmasik gorevleri yerine getirdiklerinde veya isleri ile ilgili
daha fazla sorumluluk verildiginde, ama¢ olusturmaya ve karar almaya
katildiklarinda kendi etkililiklerini test etme firsatina sahip olmaktadirlar. Amag
olusturmaya katilim is¢ilerin bu amaci kabul etmelerini saglamakta ve bagliliklarin
arttirmaktadir (Kanungo, 1992). Beecroft ve ark. (2008)’e gore hemsirelerin karar
almaya katilimlarma izin vermek, 6zerk ve giiclendirilmis davranis saglamak, diger
calisanlar ile iligkilerde iletisim, isbirligi ve agiklik sergilemek is tatminlerini
arttirmakta, saglik hizmeti kalitesini iyilestirmekte ve ise alma ve is yerinde tutmay1
kolaylagtirmaktadir. Gii¢lendirme, muhtemelen artan is tatmini ve orgiitsel bagliliga
neden olacaktir ve gii¢lendirilmis bireyler igleri iizerinde daha fazla kontrol sahibi
olduklarin1 diisiineceklerdir. Brashear ve ark. (2005)’na gore de gulglendirme ve
kontrol, calisanlarin ¢abalar1 (girdileri) ve maas veya terfi gibi sonuglar1 arasindaki

iliskiden daha emin olmalarini saglayacaktir.

¥ Mentorluk: deneyimli ve konusunda uzman bir kisinin (mentor) bilgi ve deneyimini, diger bir kisiye
aktardigt ve ona Ornek oldugu bir destekleme iliskisidir (http://www.livcon.co.uk/kocluk-
coaching/mentorluk-mentoring.html).
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Sutinen ve ark. (2002)’na gore doktorlarda diisiik seviyedeki orgiitsel adaletin 3
potansiyel nedeni bulunmaktadir. Birincisi, doktorlarin temel motivasyonu
yonetimden ziyade klinik g¢alismasi ve hasta tedavisidir. Bununla birlikte, bir
hastanedeki tibbi kariyerde ilerlemek artan diizeyde idari sorumluluk {istlenmeyi de
gerektirmektedir. Idari isler konusunda uygun motivasyonun olmayisi ve yetersiz
egitim, hastanelerin biirokratik orgiitsel yapisiyla da birlestiginde sadece yonetimde
yer alan doktorlar arasinda degil, onlarin yonetimi altindaki doktorlar arasinda da
onemli bir algilanan adaletsizlik kaynag: olabilmektedir. Ikincisi, saglik sistemine
ticari degerlerin girisi sonrasi yiiksek verimlilik baskis1 artmaya baslamistir. Ticari
degerlere yiliksek baglilik her hastaya miimkiin olan en iyi tedaviyi saglama
firsatlarin1 muhtemelen azaltacaktir. Bu durum ise doktorlarin temel yonelimleri ile
uyumlu degildir. Bu, 6zellikle idari ve ekonomik sorumluluklar1 olan doktorlar igin
karar almada etik sorunlara yol acabilir. Uciinciisii, hemsireler hastanelerdeki en
bliyiik mesleki grubu olusturmakta ve tedavi siirecinin énemli bir kisminda gorev
almaktadirlar. Doktorlar, hemsirelerin se¢iminde genelde yer almamakta ve
hemsirelerle problemler yasayabilmektedirler. Bu idari yapinin bir sonucu olarak
doktorlar tedavilerle ilgili temel sorumlulugu iistlendikleri gercegine ragmen bazen
karar alma ozgiirliiklerinin yetersiz oldugunu hissedebilmektedirler. Bu durum, idari
problemlerin doktorlarin psikolojik gerilimlerine etkilerinde is kontroliinlin roliinii
kismen agiklamaktadir. Adaletsiz yonetim yapisi, ¢ok sayida profesyonelden olusan

takim calismasindaki rahatsizliklarin da bir nedenidir.
7.3.2. Arastirmacilara Oneriler

Cok sayida veri tabaninda yapilan taramalarda ise yabancilagmanin orgiitsel
adalet ile iligkisini inceleyen herhangi bir arastirmaya rastlanmamistir. Tez ¢alismasi,
ise yabancilasmanin gii¢siizliik ve sosyal izolasyon boyutlarinin orgiitsel adaletsizlik
ile iligkili oldugunu ortaya koymustur. Bu konuda daha kapsamli ve daha fazla

sayida orneklemden olusan bir ¢alisma yiiriitiilebilir.

Ise yabancilagsma ile ilgili birgok arastirma cesitli tutum ve davranislar ile
iligkilerini incelemek yerine genelde ise yabancilasma kavraminin tarihgesini ve
boyutlarini agiklamaya odaklanmistir. Bu nedenle, ise yabancilasmanin gesitli ¢alisan

tutum ve davraniglar ile iliskisini inceleyen arastirmalar literatiire biiyiik katki
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saglayacaktir. Giliclendirmenin ise yabancilasmay1r azaltici roliiniin  oldugu
disiintildiigiinde ise yabancilagsma, giiclendirme ve baska degiskenlerin iligkileri
incelenmelidir. Orgiitsel adalet algilarinin ve ise yabancilasmanin tutum ve

davraniglara etkileri farkli sektor ve kurumlarda da irdelenmelidir.

7.3.3. Simirhliklar

Tez c¢alismasi ile ilgili ortaya ¢ikan en biiylik sinirlilik yeterli 6rneklem
hacmine ulasmada sikinti ¢ekilmis olmasidir. Saglik personelinin is yiikiiniin
fazlalig1 anket calismasina katilimi sinirlandirmistir. Bagka bir sinirlilik, ankette yer
alan orgutsel adaletsizlik ifadelerinin kurum veya yoneticiyi degerlendirmeyi
gerektirmesidir. Veri toplama silirecinde kurumsal bazda yapilan temaslarda
genellikle kurum yoneticilerinin personelin ¢aligmaya katilimina izin vermedikleri
goriilmiistiir. Ayrica, saglik personeli kurum veya yoneticilerini elestirmek

istemedikleri i¢in anket caligmasina katilmada tereddiit yasamistir.
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Karar alma sureciyle ilgili mantikli agiklama yapmiyor.

19.

Sirecin ayrintilarini bana zamaninda aktarmiyor.

20.

Bilgi aktarirken anlayabilecegim dilden konusmuyor.

Glven

21.

Yoneticimin isiyle ilgili Snemli konularda teknik olarak yeterli olduguna olan giivenim tamdir.

22.

Yéneticimin isiyle ilgili, Gzerinde iyi dlisintimis kararlar alacagina olan glivenim tamdir.

23.

Yoneticimin gorevinden ayrilmayacagina olan guivenim tamdir.

24.

Yéneticimin isiyle ilgili olarak makul diizeyde kavrama yetenegine sahip olduguna glivenim tamdir.

25.

Yéneticimin isini makul bir bigimde yaptigina olan giivenim tamdir.

26.

Yoneticimin herhangi bir konuda séylediklerinin dogruluguna olan gtivenim tamdir.

27.

Yéneticimin isini bagka sorunlara yol agmadan yapabilecegine olan glivenim tamdir.

28.

Yoneticimin isi sirasinda yaptiklarini dikkatlice distinecegine olan glivenim tamdir.

29.

Bu kurumun bana adil davranacagina guivenim tamdir.

30.

Bu drgiitte yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki gliven dlizeyi ¢ok yliksektir.

31.

Birlikte ¢alistigim insanlar arasindaki gliven diizeyi ok ylksektir.

32

Bu kurumda birbirimize olan giiven diizeyimiz gok yiksektir.

Dahi

| Edilme

33.

Yapacagim islerin segimine genelde dahil edilirim.

34.

Kurumu etkileyen kararlari etkileyebilirim.

35.

Grubumda, dnemli islerin yapilis sekliyle ilgili gortislerime énem verilir.

36.

Grubumun rutin isleri yapis sekliyle ilgili stiregte fikrim alinir.

37.

Bir is ekibinin pargasi olmam istenmeden dnce genelde bana danisilir.

38.

Grubumdaki kiilerin benimle isbirligi icinde oldugunu hissederim.

39.

Grubumdaki herhangi birinden isimde bana yardimci olmasini isteyebilirim.

40.

Kendimi grubun disinda hissediyorum.

4l.

Is arkadaslarim is ile ilgili bilgileri benimle agikca paylagiriar.

ise Yabancilasma

42.

Isim ogunlukla gereginden hizli calismama neden olmaktadir.

43.

Yerime bagkasini birakmadan isimi yarim saat kadar bile terk edemem.

44,

isimde kendi fikirlerimi ve gorislerimi ifade edemiyorum.

45.

Is yapma tarzimla ilgili herhangi bir seyi degistirme imkanim yok.

46.

isimle ilgili karar alma giciine ve kontrol imkanina sahip degilim.

A7

isimde, disaridan miidahale olmaksizin bagimsiz is yapma serbestisine sahip degilim.

48.

Onbes yasina dénebilseydim muhtemelen baska bir meslekte ¢alismayi tercih ederdim.

49.

Bu sektdrde calisan bir kisi icin ¢alisilabilecek daha iyi baska kurumlar var.

50.

Birlikte galistigim birgok insana karsi yakinlik hissetmiyorum.

ol

isimde sorunlarla kargilastigimda iistlerimden tavsiye alamiyorum.

b2.

isimde sorunlarla karsilastigimda meslektaglarimdan tavsiye alamiyorum.

B3.

isimde sorunlarla kargilastigimda iistlerimden psikolojik destek alamiyorum.

o4,

Isimde sorunlarla karsilastigimda meslektaglarimdan psikolojik destek alamiyorum.

55.

isimde sorunlarla karsilastigimda Ustlerimden uygulamali yardim alamiyorum.

56.

isimde sorunlarla karsilastigimda meslektaslarimdan uygulamali yardim alamiyorum.

is Tatmini

o7.

Iisimin bana sagladigi maddi imkanlardan gok memnunum.

8.

Isimin bana sagladigi manevi imkanlardan gok memnunum.

59.

Is arkadaglarimla iliskilerimden ok memnunum.

60.

Yoneticilerimle iligkilerimden gok memnunum.

61.

Hastalarla iligkilerimden gok memnunum.

62.

Isimin gerektirdigi cabalar sarf etmekten cok memnunum.

63.

Genel olarak isimden gok memnunum.

64.

Genel olarak bu kurumda galismaktan memnunum.
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65. Islerimi zamaninda tamamlarim.

66. Hedeflerimi gergeklestiririm ya da asarim.

67. Problem giktiginda hizla ¢zerim.

68. Mutlaka kalite standartlarinda ya da (izerinde hizmetler veririm.

Is Stresi 12345

69. Calisirken yiksek diizeyde gerilim yagiyorum.

70. Isim yiziinden sinirlilik ve benzeri rahatsizliklarim oldu.

71. Baska bir iste ¢aligsaydim sagligim daha iyi olurdu.

72. lsle ilgili sorunlar yiiziinden uyku gi¢ligi cektigim oldu.

73. Is haricinde de igle ilgili sorunlari kafamdan atamiyorum.

Orgitsel Baglilk 12345

74. Is hayatimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmek istiyorum.

75. Bu kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi gériyorum.

76. Bu kuruma kars! gicli bir baglilik hissim var.

77. Bu kurumda kendimi ailenin bir ferdi gibi hissediyorum.

78. Bu kurumun benim igin 6zel bir anlami var.

isten Ayrilma niyeti 12345

79. Sik sik isten ayrilmayi disinGrim.

80. Gelecek bir yil icinde bu kurumdan ayrilabilirim.

81. Gelecek birkag yil iginde bir giin kurumdan ayrilabilirim.

82. Bu isten ayrilmay hig digtinmiyorum.

83. Gelecek yil muhtemelen yeni bir is arayacagim.

Herbir satirdaki 2 ifadeden hangisine katiliyorsaniz, o ifadeye ne kadar katildiginizi gésteren kutuyu
isaretleyiniz

Ornek: Duygularimi agiklarim ] Ix] 1T ] 1 | | Duygularimi saklarim

Yanit veren kisi, duygularimi aciklarim ifadesini kendi kisiligine daha yakin bulmus ve ifadeye ne kadar katildigini
gosterecek kutuyu isaretlemistir. “Duygularimi agiklarim” ifadesi kisiligine daha yakin iken “Duygularimi saklarim”
ifadesi kisiligine ¢ok daha uzaktir.

84. Randevularima pek dikkat etmem Asla ge¢ kalmam

85. Rekabetci degilimdir ok rekabetciyimdir

86. Asla aceleci degilimdir Daima aceleciyimdir

87. Bir seferde tek bir seyle ilgilenirim Birgok seyi yapmaya caligirim
88. Yaptigim seyleri yavas yaparim Yaptigim seyleri hizli yaparim
89. Duygularimi agiklarim Duygularimi saklarim

90. Bir ¢ok ilgi alanim bulunmaktadir s disinda az ilgi alanim vardr.




