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ÖZET 

Bu çalıĢma sağlık çalıĢanlarının örgütsel adalet algılarının iĢ doyumları üzerine 

olumlu ya da olumsuz etkisinin olup olmadığını araĢtırmak amacıyla yapılmıĢtır. 

Bu amaçla çalıĢmanın ilk bölümünde; örgütsel adaletin tanımı, boyutları, 

boyutlar arasındaki iliĢki ve örgütsel adaletle ilgili kuramlara yer verilmiĢtir. Ġkinci 

bölümde; iĢ doyumu kavramı ve önemi, iĢ doyumunu etkileyen etmenler, örgütsel adalet 

ve iĢ doyumu arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Üçüncü ve son bölümde ise; çalıĢmamızın 

amacını yerine getirebilmemiz için kullandığımız veri toplama yöntemimiz olan 

anketler Malatya ilindeki bir kamu hastanesinde çalıĢan 377 personel üzerinde 

uygulanmıĢtır. Yine istatistiksel analiz yöntemleri, araĢtırma bulguları ve araĢtırma 

sonuçlarına da bu bölümde yer verilmiĢtir. 

Yapılan araĢtırma sonucunda elde edilen bulgulara göre; çalıĢanların örgütsel 

adalet algılarının iĢ doyumu düzeylerini etkilediği saptanmıĢtır. Örgütsel adaletin üç 

boyutu ile iĢ doyumu arasında orta düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢ özellikle 

adalet boyutlarından etkileĢim adaleti ve prosedür adaletinin çalıĢanların iĢ doyum 

düzeylerini daha fazla etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

Anahtar Kelimeler: Adalet, Örgütsel adalet, Örgütsel adalet boyutları, ĠĢ 

doyumu. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

iii 

 

ABSTRACT 

 

HEALTH WORKERS OF ORGANIZATIONAL JUSTICE AND JOB 

SATISFACTION IN EXAMPLE OF A PUBLIC HOSPITAL 

This study has been done to research whether there is a positive or negative 

effect on health workers' organizational justice sensation related to job satisfaction. 

For this purpose, in the first part of the study, the description of organizational 

justice, dimension and the relation between the dimensions are stated. In the second 

part, the concept and the importance of job satisfaction, the factors affecting it and the 

relation between the organizational justice and job satisfaction have been examined. In 

the third and the last part, the questionnaires, our method of gathering information, used 

to achieve our goal have been applied to the staff  377  working in a state hospital in a 

city named Malatya. Statistical analyzing methods, finding and the results of the study, 

too, are stated in this part. 

According to the survey result; it is defined that employees' organizational 

justice perception affects the level of working satisfaction. A meaningful relationship in 

intermediate level has been seen between three dimensions of organizational justice and 

working satisfaction especially among the dimensions of justice, it is concluded that 

procedural justice and interactional justice affect the working satisfaction most.   

 

Keywords:  Justice, Organizational justice, Organizational justice dimensions, 

Job satisfaction. 
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ÖNSÖZ 

Yüksek lisans öğrenimim ve tez çalıĢmam dönemimde bilgilerini, deneyimlerini, 

emeğini ve zamanını esirgemeyerek beni her zaman destekleyen değerli hocam ve tez 

danıĢmanım Sayın Yrd. Doç. Dr. Selma SÖYÜK'e. Anket sorularını cevaplama sabrını 

göstererek çalıĢmama katkıda bulunan tüm sağlık çalıĢanlarına. Varlıklarıyla beni hep 

mutlu eden geniĢ aileme ve her zaman beni destekleyen ve motive eden çalıĢmam 

sırasında hep zamanlarından çaldığım çok sevdiğim eĢim ve çocuklarıma tüm 

içtenliğimle teĢekkürlerimi sunarım. 
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1.GĠRĠġ 

Örgütler yaptıkları iĢin en iyisini yapabilmek için her türlü unsur ve ileri 

teknolojiyi kullanmaktadırlar. Böyle yaparak örgütler uzun süre varlıklarını devam 

ettirmeye çalıĢırlar. Ne var ki örgütler insana gereken önemi vermedikçe amaçlarına tam 

anlamıyla ulaĢamamaktadırlar. Buradan hareketle örgütlerin devamlılıklarını 

sürdürebilmek ve verimliliklerini arttırabilmek için çalıĢanlarına gereken özeni 

göstermeleri ve onları mutlu birer çalıĢan haline getirebilmeleri için çeĢitli çalıĢmaların 

yapılması gerekmektedir. 

Yöneticiler etkin bir Ģekilde uzun süre devam eden örgüt yapısına ulaĢabilmek 

için sosyal yaĢamdan da etkilenerek yeni örgüt içi iletiĢim modelleri geliĢtirmeye 

çalıĢmıĢlardır. Bu çalıĢmalar yapılırken birçok konu ortaya çıkmaktadır. Konulardan 

bazıları iĢveren ile iĢ gören iletiĢimi, iĢi görenin davranıĢlarını etkileyen etmenler, 

örgütsel adalet, örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaĢlık, iĢ doyumu vb. daha pek çok konu 

üzerinde çalıĢmalar yaparak kendi örgüt yapılarını oluĢturmaya çalıĢırlar. 

Ġnsanlar adalet kavramını sosyal yaĢamda olduğu gibi iĢ yaĢamlarında da sıkça 

sorgulamaktadırlar. Bu sorgulama kiĢilerin algı düzeylerine göre değiĢmekle birlikte 

kendilerine adaletli davranılıp davranılmadığı konusunda çeĢitli karĢılaĢtırmalar 

yapmaktadırlar. Örgütsel adalet kavramının ortaya çıkıĢı 1960’lı yıllara dayanmaktadır. 

Bu yıllarda gereken önem verilmemekle birlikte, daha sonraki yıllarda örgütlerin devam 

edebilmesi için gerekliliği anlaĢılmıĢ ve konu üzerinde birçok araĢtırma yapılmıĢtır. 

ĠĢi görenler elde ettikleri kazanımları neticesinde beklentilerine ulaĢırlarsa 

olumlu davranıĢlarda bulunurlar. Bu olumlu davranıĢlar çalıĢanların iĢ doyumuna 

eriĢtiklerini göstermenin bir yoludur. Bunun tam tersi bir durum söz konusu olduğunda 

ise kiĢiler olumsuz davranıĢlar sergileyerek kendilerinin ruh ve beden sağlıklarına, 

bulundukları örgüte ve örgüt çevresine büyük zararlar verebilirler. 

Bu çalıĢma üç bölümden oluĢmuĢtur. Birinci bölümde örgütsel adalet kavramı 

ve önemi, örgütsel adalet boyutları; dağıtım adaleti, prosedür adaleti, etkileĢim adaleti 

ve örgütsel adaletle ilgili reaktif içerik, proaktif içerik, reaktif süreç ve proaktif süreç 

kuramları ve örgütsel adaletle iliĢkili kavramlara yer verilmiĢtir. Ġkinci bölümde iĢ 

doyumu tanımı ve önemi, iĢ doyumunu etkileyen sosyodemografik ve örgütsel etmenler 
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ve örgütsel adalet iĢ doyumu iliĢkisi incelenmiĢtir. Üçüncü bölümde ise bir 

kamu hastanesinde çalıĢanların örgütsel adalet algılarının iĢ doyumu üzerine bir etkisi 

olup olmadığını görebilmek için veriler toplanmıĢ ve bu veriler istatistiksel olarak 

değerlendirildikten sonra Ģu sonuca varılmıĢtır. Örgütsel adalet algısının iĢ doyumu 

üzerinde anlamlı etkilerinin olduğu saptanmıĢtır. 

Bu çalıĢma tüm sağlık çalıĢanlarının örgütsel adalet algıları ile iĢ doyum 

düzeylerini belirlemek, örgütsel adalet ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkiyi araĢtırmak,   

sosyodemografik özelliklerin örgütsel adalet ve iĢ doyumu üzerindeki etkilerini 

incelemek ve bundan sonra yapılacak çalıĢmalara bir bakıĢ acısı oluĢturmak amacı ile 

yapılmıĢtır. 
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2. GENEL BĠLGĠLER 

2.1 Örgütsel Adalet 

Örgüt içerisinde yaĢamını sürdürmeye çalıĢan kiĢiler kendilerine ve baĢkalarına 

nasıl davranıldığına bakarak adaletli bir tutumla karĢılaĢıldığında olumlu bir davranıĢ 

sergilerken, adaletsizlikle karĢılaĢıldığında ise olumsuz bir tutumda bulunabilirler. 

Adaletsizliklerin çok olduğu örgütlerde kiĢi kendine ya da örgütüne zarar verebilir.  

ÇalıĢmamızın bu kısmında örgütsel adalet kavramı, örgütsel adaletin önemi, 

örgütsel adaletle iliĢkili kavramlar,  örgütsel adalet boyutları ve kuramlarına yer 

verilmiĢtir. 

2.1.1. Örgütsel Adalet Kavramı 

Bireylerin bir arada yaĢamaya baĢladıkları tarihten itibaren adalet kelimesi 

yaĢamın birçok alanında kullanılmaktadır. Ġnsanların haklarına saygı göstermek, herkesi 

eĢit tutmak, kiĢiye hakkını vermek adaletin kısa tanımlarıdır. Adalet insan toplumlarının 

temelidir (1). 

Roma hukukunda herkese payına düĢeni vermek konusunda sürekli olarak çaba 

harcanması Ģeklinde ifade edilen adalet, Ġslamiyet'te “insanlar arasında din, dil, kültür, 

bilgi, makam, mevki farkı gözetmeksizin eĢit muamele etme” olarak benimsenmiĢtir 

(2).  

Türk Dil Kurumu Türkçe sözcüğünde "Adalet" kavramı hak ve hukuka 

uygunluk, hakkı gözetme, doğruluk, herkese kendine düĢeni verme, kendi hakkı olanı 

verme Ģeklinde açıklanmıĢtır (3). 

Ġnsanların adaleti düĢünmeleri toplumun çekirdeğini oluĢturan ailede baĢlayarak 

iĢ hayatları ve hatta yaĢamları boyunca devam eder. Buradan yola çıkacak olursak, iĢ 

yerinde kendilerine ve diğerlerine adil davranıldığını düĢünen iĢ görenlerin yüksek 

derecede örgütsel bağlılık ve verimlilik gösterdiklerini, iĢ doyumlarının yönetime 

duydukları güvenin, çalıĢma isteklerinin ve performanslarının artığı anlaĢılmıĢtır (4).   

"Adalet kavramı, haklılık ve doğruluğun ifadesi olarak kullanılmakta ve kavramın 

kökünü oluĢturan "adı" sözcüğü Ġngilizcedeki "justice" in karĢılığını oluĢturmaktadır. “Justice” 
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sözcüğünün kökünü oluĢturan "just" ise, bir sistemin veya düzenin iyi iĢlemesi için gerekenin 

yapılması olarak nitelendirilmektedir (5)." 

Örgüt; ortak bir amacı veya iĢi gerçekleĢtirmek için bir araya gelmiĢ kurumların 

veya kiĢilerin oluĢturduğu birlik, teĢekkül, teĢkilat olarak tanımlanır (3).   

Örgütsel adalet ise, bireylerin bulundukları örgüt içinde bire bir kendilerine karĢı 

adil davranılıp davranılmadığı hakkındaki düĢünceleri olarak ifade edilir ve çalıĢanlar 

arasında bu düĢünce farklılık gösterebilmektedir. Örgüt içerisinde ücretlerin, ödüllerin, 

cezaların ve terfilerin nasıl yapılacağı, bu tür kararların çalıĢanlara nasıl söylendiğinin, 

çalıĢanlarca algılanma biçimi olarak tanımlanabilir (6). 

GeniĢ bir tanımla örgütsel adalet, örgütsel uygulamalarla ilgili olarak iĢ 

görenlerde oluĢan adalet algısıdır (7). 

Örgütsel adalet çalıĢanların kendi çıktılarına iliĢkin bireysel değerlendirme 

derecelerini, adaletin örgüt içinde paylaĢtırılmasını ve karar vericilerin çıktıların 

paylaĢtırılmasında doğru süreçleri izlemesini içeren bir kavramdır (8). Örgütsel adalet, 

kiĢilerin örgütte kendilerine karĢı adil davranılıp davranılmadığı konusundaki öznel 

yargılarını ifade etmektedir (9). 

"BaĢka bir tanımla örgütsel adalet örgütsel kaynakların (ödül ve cezalar) dağıtımının, bu 

dağıtım kararlarını belirlemede kullanılan prosedürlerin ve bu prosedürlerin yürütülmesi 

sırasında gerçekleĢen kiĢiler arası davranıĢların nasıl olması gerektiği ile ilgili kurallar ve sosyal 

normlar bütünüdür (10)." 

Örgütsel adalet iĢ görenlerin örgütteki dağıtım, iĢlem, etkileĢime iliĢkin algısı 

olarak tanımlanabilir (11). ĠĢ ortamında iĢ görenlere yönelik yapılan araĢtırma sonuçları, 

1960'lı yıllarda verimliliğin artırılmasında ve kalitenin geliĢtirilmesinde iĢ görenlerin 

içinden gelen çalıĢma arzularının, kurumun amaçlarına sadık kalmanın ve iĢ 

doyumunun rol oynadığını açık bir Ģekilde ortaya koymuĢtur (12). Örgütsel adalet, örgüt 

içerisinde ücretlerin, ödüllerin, cezaların ve terfilerin nasıl yapılacağı, bu tür kararların 

nasıl alındığı ya da alınan bu kararların iĢ görenlere nasıl söylendiğinin, iĢ görenlerce 

algılanma biçimi olarak tanımlanabilir (6). Örgüt içinde çalıĢanların adalet algılarının 

yüksek olmasının iĢ doyumu, güven, bağlılık ve verimlilik gibi kavramlarda da olumlu 

değiĢiklikler yarattığı görülmektedir. Örgütsel adalet algısı düĢük olduğunda ise, 
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bireysel olarak memnuniyetsizlik, saldırganlık, sabotaj gibi olumsuz davranıĢlara; 

örgütsel olarak ta verimsizliğe, zayıf bir örgüt kültürüne neden olabilmektedir (12).  

ÇalıĢanların örgütleri içinde elde ettikleri kazanımlarının dağıtılması, dağıtım 

esnasında izlenen yol ve söylemler örgütsel adalet olarak ifade edilmektedir. Kuralların 

çalıĢma yaĢamı baĢta olmak üzere toplumsal yaĢamın her alanında, bireylere eĢit olarak 

uygulanması ve kaynakların bireyler arasında eĢit dağıtılması ya da bireylerin bu 

yöndeki algıları, kiĢilerdeki adalet duygusunu güçlendirmekte ve toplumsal yaĢamın 

düzenini sürekli kılmaktadır (13). 

Örgütsel adalet kavramının teorik olarak geliĢme sürecinde yapılan çalıĢmalarda, 

önce örgütsel çıktıların adaleti ve çıktıların nasıl elde edildiğine odaklanılmıĢken daha 

sonra yapılan çalıĢmalarda kiĢiler arasındaki etkileĢimlere de yer verilmiĢtir.  

Taylor, örgütsel adaleti iĢ görenlerin kendi çıktılarına iliĢkin bireysel 

değerlendirme dereceleriyle, adaletin örgüt içinde paylaĢtırılması ve karar vericilerin 

çıktıları paylaĢtırması esnasından doğru süreçleri izlemesi olarak tanımlar (14). 

Adams'ın (1965) EĢitlik Teorisi, adaletle ilgili araĢtırmaların en dikkat 

çekenlerindendir (15). 

EĢitlik Teorisi, adaletsiz bir Ģekilde ücretlendirildiği algısına sahip çalıĢanların 

tatminsizlik yaĢayacaklarını ve bu eĢitsizliği düzelterek güdüleneceklerini var 

saymaktadır (16). 

EĢitlik teorisinde vurgulanan karĢılaĢtırmaya benzer bir model içeren bir diğer 

teori Crosby'nin 1976 yılındaki Göreli Yoksunluk Teorisidir. Teoride, örgütte alt 

kademelerde çalıĢanlar karĢılaĢtırılmaktadırlar ve bu farklı sınıflar arası karĢılaĢtırma 

bireyde yoksunluk hissine neden olmaktadır (17).  

Ancak "Örgütsel adaletle ilgili Adams ve Crosby'in dıĢında araĢtırmalar ve 

çalıĢmalarda vardır. Bunlardan bazıları; Homans'ın (1961) Dağıtım Adaleti Kavramı 

(Theory of DistributiveJustice), Leventhal'ın (1976,1980) Adalet Yargı Kuramı 

(JusticeJudgementTheory), Lerner'in (1977,1980) Adalet Güdüsü Kuramı (Justice 

Motive Theory), Thibaut ve Walker'ın (1975) ĠĢlemsel Adalet Kuramı 

(ProceduralJusticeTheory), Leventhal, Karuza ve Fry'ın (1980) Dağıtım Tercihi Kuramı 

(AllocationPreferenceTheory) (18). 
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Örgütsel adalet alanında yapılan çalıĢmalar da teorisyenler farklı teorilerde 

bulunsalar da çoğunluğu üç bileĢen üzerinde durmaktadırlar. Bunlar; dağıtımsal adalet, 

iĢlemsel adalet ve etkileĢimsel adalet olarak görülmektedir. 

2.1.2. Örgütsel Adaletin Önemi 

Örgütsel adalet çalıĢanların çalıĢmaya baĢlamalarından çıktılarının 

değerlendirmesine kadar birçok konu üzerinde oldukça etkilidir. ÇalıĢanlar 

davranıĢlarını var olan bir durumu algılama biçimlerine göre Ģekillendirdikleri için 

çalıĢanların, örgütün adil olup olmadığına iliĢkin algıları örgütsel adalet konusunun 

önemini artırmaktadır (19).  

Uzun yıllardır yöneticilerin çalıĢanlarına örgüt içinde her türlü konuda adil 

davranmalarını sağlayabilmek için çeĢitli çalıĢmalar yapılmakta ve birlikte hareket 

edilmeye çalıĢılmaktadır. 

“Beugre'ye göre, örgütsel adalet konusu üzerinde çalıĢılması, üç nedenden ötürü önemli 

olarak değerlendirilebilir (20): 

1. Adalet sosyal bir olgudur ve bu nedenle her türlü sosyal, örgütsel ve günlük 

hayatta ortaya çıkabilecek bir unsurdur. 

2. Örgütlerin en önemli kaynağı çalıĢanlardır. ÇalıĢanlara nasıl davranıldığı bağlılık, 

güven, performans, iĢten ayrılma ve saldırgan olma gibi tutum ve davranıĢlarını 

etkilemektedir. 

3. Daha eğitimli bir iĢgücüne doğru bir dönüĢüm yaĢanmaktadır. ÇalıĢanlar daha 

vasıflı ve eğitimli bir hale geldikçe sadece iyi iĢler talep etmekle yetinmemekte, iĢ 

yerinde saygı ve samimiyet de beklemektedir.” 

Sosyal bilimciler, uzun süredir çalıĢan kiĢilerin kiĢisel doyumu ve etkin örgütsel 

fonksiyonlar için temel bir gereklilik ve örgütlerde bir sorun olarak örgütsel adaletin 

önemini kabul etmiĢler ve bir takım araĢtırmalarla örgütlerdeki davranıĢları çeĢitli 

adalet kavramları yoluyla açıklamaya çalıĢmıĢlardır (21). Örgütsel adalet, iĢ görenlerin 

iĢ doyum ve bağlılık düzeylerini artırmak için en önemli etmenlerden biridir. Örgütsel 

adalet algısı, çalıĢanları örgütsel amaçlar yönünde harekete geçirmek ve çalıĢan - örgüt 

iliĢkisini düzenlemek adına günümüzde giderek önem kazanan konulardan biridir (22). 
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Örgütsel adaletin bir iĢletmede tam anlamıyla sağlanmasının yöneticiler ve iĢ 

görenlere birçok faydası olduğu bilinmektedir. Yapılan bir çalıĢmada, örgütsel adaletin 

faydaları aĢağıdaki gibi sıralanmaktadır (23). 

“Örgütsel adalet; 

 ÇalıĢanların tatmin düzeyini artırılmasına, 

 Gruplar arası iĢbirliğin geliĢmesine ve problemlerin çözümüne, 

 Örgütsel verimlilik düzeyinin artırılmasına, 

 ÇalıĢanların, güven, sadakat ve bağlılığına, 

 Görev ve sorumluluklar dıĢında örgütsel vatandaĢlık veya gönüllülük bilincinin 

artmasına, 

 Sosyal bağların güçlenmesine 

 ĠĢten ayrılmaların önlenmesine 

 ĠĢ gören performansının artırılmasına 

 ĠĢ yaĢamının kalite düzeyinin artırılmasına 

 Stratejik karar verme düĢüncesinin geliĢtirilmesine 

 Son olarak yönetici - çalıĢan iĢbirliğinin sağlanmasına olumlu katkı 

sağlamaktadır.” 

Örgütsel adaletin çalıĢanlarca çok önemsendiği, örgütsel faaliyet ve 

uygulamalarda haklılık/doğruluk anlayıĢına yer verilmesinin iĢ tatmini gibi, iĢle ilgili 

tutumları olumlu olarak etkilediği yönündedir (24). 

2.1.3. Örgütsel Adaletin Boyutları 

"Yazında farklı biçimlerde ele alınan adalet algısı günümüzde genel olarak dağıtım 

adaleti, süreç adaleti ve etkileĢim adaletini içerecek Ģekilde üç boyutlu (25)  veya dağıtım adaleti, 

süreç adaleti, bireyler arası adalet ve bilgisel adalet olmak üzere dört boyutlu ele alınmaktadır 

(26). Yine etkileĢim adaletini; diğerlerinden görülen saygı ve duyarlı davranıĢlara iliĢkin adalet 

olan kiĢiler arası adalet; sosyal sorumluluk, yeterli bilgi ve doğru iletiĢime iliĢkin adalet olan 

bilgisel adalet boyutlarına ayırarak, örgütsel adaleti dört boyut da ele alan çalıĢmalarda 

bulunmaktadır (9)." 
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Tarihsel olarak incelendiğinde örgütsel adaletle ilgili araĢtırmaların Adams'ın 

EĢitlik Teorisini (1965) temel alan dağıtım adaletine odaklandığı görülmektedir. 

Dağıtım adaleti üzerinde yapılan araĢtırmalarda kazanımların algılanan adaleti 

incelenmiĢtir. Ancak dağıtım adaletini temel alan çalıĢmaların kiĢilerin adaletsizliğe 

verdikleri tepkilerini açıklamada ve tahmin etmede yetersiz kalması, araĢtırmacıları 

prosedür adaletini incelemeye yöneltmiĢtir. Prosedür adaleti, elde edilen kazanımların 

belirlenmesinde kullanılan süreç ve prosedürlerin algılanan adaleti kadar bu prosedürleri 

uygulayan yöneticilerin kiĢilere davranıĢlarının da önemli olduğunun fark edilmesi, 

örgütsel adaletin yeni bir boyutunu ortaya çıkarmıĢtır (10). 

"Örgütsel adalet kavramının boyutları konusunda araĢtırmacılar arasında görüĢ 

farklılıkları bulunuyorsa da, yapılan yazın taraması, dağıtım adaleti, iĢlem adaleti ve etkileĢim 

adaleti olmak üzere üç temel boyutun geniĢ ölçüde kabul gördüğünü ve görgül çalıĢmalarla da 

desteklendiğini göstermektedir (27)." 

Örgütsel adalet algılamaları konusundaki çalıĢmalarda, adalet kavramı bir çok 

farklı boyutuyla ele alınmıĢtır. Genel olarak, örgütsel adaleti kavramlaĢtırırken, iki 

boyuttan bahsedilir: dağıtım adaleti ve prosedür adaleti. Dağıtım adaleti kazanımların 

adilliği olarak tanımlanırken, prosedür adaleti kazanımları elde etme süreçlerinin 

adilliği olarak tanımlanır. Fakat bu iki boyutun araĢtırılmasından sonra, araĢtırmacılar 

tarafından örgütsel adaleti oluĢturan farklı boyutlar da ortaya konmuĢtur. Daha sonra 

araĢtırmacılar tarafından üçüncü bir boyut olarak etkileĢim adaleti dahil edilmiĢtir (28). 

Cropanzono vd. (2007), örgütsel adaletin bileĢenlerini ve içeriklerini aĢağıdaki  

Tablo 1'deki gibi belirtmiĢtir (29). 
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Tablo 1. Örgütsel adaletin bileĢenleri 

1. Dağıtım Adaleti: 

Sonuçların uygunluğu 

 Hakkaniyet: ÇalıĢanların katkılara dayalı ödüllendirilmesi 

 EĢitlik: Her bir çalıĢana yaklaĢık aynı ücretin sağlanması 

 Ġhtiyaç: Bireylerin kiĢisel gereksinimlerine dayalı yarar 

sağlanması 

2. Prosedür Adaleti:  

Dağıtım sürecinin uygunluğu 

 Tutarlılık: Tüm çalıĢanlara aynı Ģekilde davranma 

 Ön Yargıdan Uzaklı: Hiçbir kiĢi veya gruba ayrımcılık ve 

kötü muameleye tabi tutulmaması 

 Doğruluk: Doğru bilgiye dayalı kararlar 

 Tüm Ġlgilerin Temsili: Uygun tarafları karara katma 

 Düzeltme: Hataları düzeltmek için uygun bir süreç veya baĢka 

bir mekanizma vardır. 

 Etik: Mesleki davranıĢ normları ihlal edilmez. 

3. EtkileĢimsel Adalet:  

Otorite Ģahıslardan görülen 

davranıĢların uygunluğu 

 KiĢiler Arası Adalet: ÇalıĢana onurlu, saygıyla ve nazikçe 

davranma 

 Bilgi Adaleti: ÇalıĢanlarla ilgili bilgilerin paylaĢımı 

Tablo 1, 28. Kaynaktan alınmıĢtır (28). 

Bu çalıĢmada araĢtırmacıların çoğunluğunun kabul ettiği üç boyut; dağıtımsal 

adalet, iĢlemsel adalet ve etkileĢimsel adalet boyutu incelenmektedir. 

2.1.3.1. Dağıtımsal Adaleti 

Örgütsel adaletin, dağıtımsal adalet boyutuyla ilgili pek çok araĢtırma 

yapılmaktadır. Bu araĢtırmalar bize göstermektedir ki yöneticilerin çıktıları (ödül, ceza 

vb.) çalıĢanlarına adil olarak dağıtmaları veya tam tersi adil dağıtmamaları konusu her 

iki taraf açısından da oldukça önemli bir olgudur.  Bu nedenle pek çok disiplinden gelen 

sosyal bilimciler, siyasi bilimcileri, iktisatçılar, sosyologlar ve psikologlar dağıtım 

sorunuyla ilgilenmiĢlerdir (30). 
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Örgütsel adaletin, dağıtımsal adalet boyutunun kurulmasındaki en büyük katkıyı 

Adams'ın (1963,1965) "EĢitlik Teorisi" oluĢturmaktadır. Adams'ın teorisine göre 

dağıtımsal adalet, çalıĢanın örgüt içinde harcadığı çaba miktarı ile bu çabasının 

karĢılığında aldığı ücret, fayda ve ödüllerini, aynı nitelikte bir baĢkasınınkiyle 

karĢılaĢtırması sonucu ortaya çıkan adalet algısı ile ilgilidir (31). 

Toplumları oluĢturan en küçük oluĢumlardan örgütlere varıncaya kadar 

kaynakların nasıl dağıtılacağı önemli bir sorun olarak görülmektedir. Bu sorunun adil 

olarak çözümlendirilmesi örgütlere önemli katkılar sağlamaktadır. 

Dağıtım adaleti; iĢ görenlerin örgüte sağladıkları katkıya karĢılık olarak, örgütün 

yaptığı paylaĢtırma ve sonuçların adilliği konusundaki kanaatlerine iĢaret etmektedir 

(32). 

Dağıtım adaleti; oransal payları belirli standartlarda belirli fonksiyonel kurallara 

ve hükümlere göre tanımlanan kiĢilere kaynakların paylaĢtırılmasıdır (7). 

Dağıtım adaleti çeĢitli emekler karĢılığında her türlü kazanımların çalıĢanlar 

tarafından elde edilme algısını ifade etmektedir. Bu algı yöneticilerin adaletli davranıp 

davranmadıklarını ortaya koyarken çalıĢanlarında örgüt içindeki durumlarını olumlu 

veya olumsuz gözden geçirmelerini sağlayabilmektedir.  

Kazanımlara odaklanılmasına bağlı olarak, dağıtım adaletinin davranıĢsal, belirli 

kazanımları, kavramaya yönelik ve duygusal tepkiler gösterilmesiyle iliĢkili olduğu 

saptanmıĢtır (21). 

"Dağıtım adaleti, adalet ve eĢitlik gibi tahsis için sonuçların tutarlı ve uyumlu olduğu 

durumlarda geliĢir. Böyle bir durumda çalıĢanlar arasında örgütsel yaĢamda ihtiyaçlarını 

karĢılamak için emeklerinin karĢılığı diye alınan tanımlar olarak değerlendirilen; takdir, ödül ve 

ücretlerin eĢitlik anlayıĢı çerçevesinde dağıtılması görüĢünün hakim olduğu ifade edilebilir (26)." 

Dağıtımsal adalet, bir toplumda toplum üyeleri arasında herkesin yeteneği ve 

toplumdaki statüsüne uygun olarak ekonomik ve diğer bölüĢebilir nitelikteki 

kaynakların dağılmasıdır (10). Dağıtım adaleti bir emek sonucunda elde edilen 

kazanımların maddi - manevi adil dağıtımıyla ilgili konular üzerinde durmaktadır. 

Kazanımları sadece maddi unsurlar olarak görmek örgütlerin dar ve kısa süreli 

düĢündüğünü göstermektedir. Dağıtım adaleti görevler, mallar, hizmetler, fırsatlar, 
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cezalar/ödüller, roller, statüler, ücretler, terfiler vb. her türlü kazanımın kiĢiler 

arasındaki paylaĢımını konu alan kavramdır (33). 

Dağıtım adaleti kapsamında hakkaniyet ve tutarlılık büyük önem arz etmektedir. 

KiĢilerin kazanımlarının, katkılarına göre belirlenmesi hakkaniyet kuralı olarak 

açıklanmaktadır. Hakkaniyet kuralına göre kiĢi, kazanımlarının adilliğini katılımı 

doğrultusunda değerlendirir. Bu nedenle hakkaniyet kuralına katılım kuralı da 

denmektedir. Kazanımların belirlenmesinde, kiĢilerin katkılarının göz önüne alınmadan 

herkesin aynı kazanımı elde etmesi eĢitlik kuralı olarak tanımlanmaktadır (10). 

Tutarlı olmak ise; ön yargıdan uzak, kiĢisel çıkarlara önem vermeyen, doğru 

bilgiye dayanan ve dağıtım kararlarında doğru bilgiyi kullanma anlamına gelmektedir 

(34). 

“Dağıtım adaletle ilgili çalıĢmalarda temel olarak iki sorunun yanıtı aranmaktadır. 

Bunlardan ilki, bazı mübadelelerin ne zaman ve niçin çalıĢanlar tarafından adil veya değil olarak 

algılandığıdır. Ġkincisi ise, kendilerine adil davranılmadığını düĢünen çalıĢanların nasıl 

davrandığıdır. Birinci soruyla ilgili tartıĢmalar algılanan adaletsizliğin nedenleri olarak ele 

alınmaktadır. Bu nedenlerden en önemlisi yatırımlar ve sonuçların belirlenmesi veya 

tanımlanmasındaki öznelliktir. ÇalıĢanlar açısından yatırımlar; eğitim, zeka, deneyim, yaĢ, 

cinsiyet, ırk, sosyal konum, çaba, kıdem vb. dır. Yatırımlar, bireyin,  bu mübadeleye kendi 

katkısının ne olduğu konusundaki algısıdır. Sonuçların öznelliği, adaletin öznelliğinin en önemli 

nedenidir. Sonuçlar ücret, sosyal yardımlar, ünvan, sosyal statü sembolleri vb. ödüllerdir. 

Sonuçların olumlu olması çalıĢanın yatırımlarının karĢılığını aldığını düĢünmesi açısından 

önemlidir (28).” 

Kazanımlara odaklanılmasına bağlı olarak dağıtım adaletinin davranıĢsal, belirli 

kazanımları kavramaya yönelik ve duygusal tepkiler gösterilmesiyle iliĢkili olduğu 

saptanmıĢtır (21). 

“Birey dağıtım adaleti yargısını verirken bir sonucun doğru ve ahlaki olup olmadığını 

değerlendirmektedir. Doğruluk ile ilgili standartlar kiĢiden kiĢiye değiĢebildiği için bu konuda 

yargıya varmak zordur. Her hangi bir Ģeyin doğruluğunu ölçmek için birey kıyaslama yapar. 

Kıyaslama yapılan kiĢiye göre de bireylerin dağıtım adaleti yargıları farklı olabilmektedir (35).” 

ÇalıĢanlar arasında dağıtım yapılırken çeĢitli kurallara ve Ģartlara uygunluk 

durumuna bakılarak değerlendirme yapılmalı, çalıĢanlar arasında bu kurallar 

değiĢkenlik göstermemelidir. Böyle dağıtım yapıldığında çalıĢanların adalet algısı 

yüksek çıkmaktadır. KiĢilerin algı derecelerinin bir birinden farklı olması örgüt içinde 



 

 

12 

 

kazanımların dağıtımının neye göre eĢit olduğunu düĢündürtmekte ve eĢitliğin 

sağlanmasını zorlaĢtırmaktadır. Böyle bir geliĢme arzulanmayan bir durumu 

resmederken; dağıtımla ilgili algının olumlu geliĢme izlenmesi, iĢ doyumu ve ücret 

artıĢı ile sonuçlanacaktır (36). 

2.1.3.2. ĠĢlemsel (Prosedür) Adaleti 

ĠĢlemsel adalet yerine prosedür adaleti, süreç adaleti veya uygulamayla ilgili 

adalet sözcükleri de kullanılmaktadır.  

ĠĢlemsel adalet; ücret, terfi, maddi olanaklar, çalıĢma Ģartları ve performans 

değerlemesi gibi unsurların belirlenmesi ve ölçümünde kullanılan yöntem, prosedür ve 

politikaların adil olma derecesi olarak tanımlanmaktadır (31). 

Örneğin performans ödüllerin dağıtımının adilliği dağıtımcı adalet kavramının 

konusunu oluĢtururken, yine aynı performans ödüllerinin belirlenmesinde kullanılan 

metotların adilliği ise iĢlemsel (prosedür) adalet kavramının konusunu oluĢturmaktadır 

(37). 

ÇalıĢanlar çıktıların tespit edildiği iĢlemlerin adil olarak yapıldığına inanırlarsa 

istemedikleri bir sonuçla karĢılaĢsalar da örgütlerinin adaletli olduğunu 

düĢünmektedirler. Bir baĢka deyimle, bireyler söz hakkı geçtiği iĢlemleri sonuç adil 

olmazsa dahi, sessiz kalma durumunda oldukları iĢlemlerden daha adaletli olarak 

algılamaktadırlar (38).  

Adalet algısı boyutlarından ikincisi ve üzerinde en çok çalıĢılan boyutlardan 

olan süreç adaleti yönetici tarafından verilen bir kararın sonucu ne olursa olsun, 

kontrollü bir süreç sonunda alındığı takdirde adil olarak algılandığını ifade etmektedir 

(39). 

Leventhal ve çalıĢma arkadaĢları dağıtım tercihi kuramında (1980) adil davrana 

bilmek için hangi süreçlerin uygulanması gerektiği üzerine çalıĢmıĢlardır. Leventhal'a 

göre, örgüt içinde adalet algılarını doğrudan etkileyecek 6 temel kural bulunmaktadır. 

Bu kurallar aĢağıdaki gibidir (7). 

“Tutarlılık kuralı: Dağıtım kararlarıyla ilgili alınacak kararların birbiriyle tutarlı olması 

kuralıdır. 
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Önyargılı olmamak kuralı: Dağıtımda veya iĢlemde örgüt çalıĢanlarına karĢı önyargılı 

olmamak kuralıdır. 

Doğruluk Kuralı: Bilgilerin doğruluğu ile ilgili kuraldır. 

Düzeltebilme kuralı: Alınan bazı kararlara çalıĢanların itiraz edebilmeleri veya o 

kararları düzelttirebilme haklarının olması ile ilgili kuraldır. 

Temsilcilik kuralları: ÇalıĢanları etkileyecek kararların alınmasında onlardan 

temsilciler seçilmesi ve onların kararlara katılımı ile ilgili kuraldır. 

Etik kural: Alınacak kararların, özellikle dağıtımının ve kullanılan iĢlemlerin 

çalıĢanların etik değerleri ile aynı yönde olması gerektiğine iliĢkin kuraldır.” 

Dağıtım adaletinde çıktılar ya da sonuçlar önemli iken iĢlemsel adalette süreçler 

önemlidir. Prosedür adaletin iki alt boyutundan bahsetmek mümkündür. Birincisi karar 

alma sürecindeki prosedürlerin yapısal özellikleridir. Bu boyut, çalıĢanların görüĢ 

belirtmelerine izin verilmesini kapsar. Ġkincisi ise; karar alma sürecindeki politika ve 

prosedürlerin uygulanıĢ Ģekli ile ilgilidir (40). 

ÇalıĢanların iĢlemlerin uygulanması aĢamasında görüĢlerinin dikkate alınması 

süreçlerin adaletli olduğu algısının, görüĢlerine önem verilmediği zamanlardan daha 

yüksek olduğu düĢünülmektedir.  

Yakın zamana kadar yapılan çalıĢmalarda adalet tek boyutlu olarak yani dağıtım 

adaleti olarak algılanırken, iĢlemsel adalet dikkate alınmamıĢtır. Ancak daha sonraları 

yapılan araĢtırmalarla örgütsel adalet algısına, kazanımların türü ve miktarında bu 

kazanımların oluĢturulması süreçlerine doğru geliĢen bir yaklaĢımla, kazanım odaklı 

geleneksel yaklaĢımdan, adalet kavramına daha geniĢ ve prosedürel bir anlayıĢ getiren 

prosedür adaleti kavramı ortaya çıkmaya baĢlamıĢtır (13). ĠĢlemsel adalet yöneticilerin 

dağıtımı nasıl yapacaklarının belirlenmesinde ve örgütlerin hedeflerine ulaĢmalarında 

çok büyük öneme sahiptir. 

Yine ödüllerin eĢit olup olmamasına olan duyarlılık dağıtım adaleti yansıtırken, 

ödüllerin nasıl dağıtıldığı hakkındaki kararlara karĢı olan duyarlılık ve insanların sorun 

çözmek için gerçekleĢtirilen iĢlemlere tepkisi prosedür adaletini ortaya koymaktadır 

(41). 
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Örgütlerde çalıĢanlar arasında iĢlemsel adalet algısının pozitif yönde yüksek 

tutmak oldukça güçtür. Bunu sağlayabilmek için prosedür adaleti etkileyen etmenleri 

bilmek gerekmektedir. ÇalıĢanların prosedür adaleti algısına etki eden üç temel faktörün 

varlığından söz edilmektedir (42). 

1. Karar alma sürecinin tarafsızlığı, 

2. Karar alma yetkisine sahip olanlara duyulan güven, 

3. ĠliĢkiler sistemin saygı, güven, iyi niyet ve yardımlaĢma düĢüncesine dayalı 

olması. 

ĠĢ görenlerin adalet algılamaları sadece edinimlerin niteliği ile değil aynı 

zamanda alınan kararların uygulanmasında kullanılan iĢlemlerin adil olup olmadığı ile 

de yakından iliĢkilidir (12). 

ĠĢlemsel adalete iliĢkin olarak yapılan uygulamaların çalıĢanlar üzerinde olumlu 

etkiye neden olması, çalıĢanların tükenmiĢlik duygularını azaltıcı bir etkiye yol 

açabilmektedir (43). 

ÇalıĢanların organizasyondaki prosedürlerin adil olduğuna duydukları inanç, 

kendilerini organizasyonun değerli ve saygın üyeleri olarak hissetmelerini ve iĢ 

arkadaĢlarıyla, yöneticileriyle uyumlu ve güvene dayalı iliĢkiler geliĢtirmelerini 

sağlamaktadır (18). 

Bu güvene dayalı iliĢki oluĢtuğunda çalıĢanlar örgütlerine daha fazla 

bağlanmakta, örgütten ayrılma istekleri azalmakta ve yüksek iĢ doyumu ile iĢlerini 

istekli bir Ģekilde yapmaktadırlar. 

2.1.3.3. EtkileĢim Adaleti 

Örgütsel adaletin üçüncü boyutu etkileĢim adaletidir ve insanı iliĢkilerle 

ilgilenir. EtkileĢim adaleti baĢka bir ifadeyle de süreçler sonucunda alınan kararların ne 

Ģekilde söylendiği ile ilgili adalet algısıdır denilebilir. ÇalıĢanlar ile yöneticiler 

arasındaki, adaletin, uygulamaların, verilen bir görevin yerine getirilmesi ile ilgili olan 

çalıĢanların bu görevlerin verilme Ģekli hakkındaki tepkileri ve yöneticilerin 

çalıĢanlarından aldıkları geri bildirimler örnek olarak verilebilir (24). 
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EtkileĢim adaleti, kiĢiler arası iliĢkilerin niteliğine iĢaret eden bir kavramdır, 

iĢlemsel adalet ve dağıtım adaletinden bağımsız üçüncü bir adalet boyutu olarak 

tanımlanmaktadır (18).  Bu kavram örgütsel uygulamaların insani/sosyal yanı ile 

ilgilidir; yani yönetimin ya da ödülleri ve kaynakları elinde tutup kontrol edenlerin 

adaleti yaĢayacak olanlara (iĢ görenlere) karĢı davranıĢ Ģekillerini kapsamaktadır (44). 

Örgütlerde dağıtımsal ve iĢlemsel adaletle ilgili çok sayıda araĢtırmalar 

yapılırken, yönetim ve çalıĢanlar arasındaki davranıĢlar ve iletiĢimle ilgili konularda 

yapılan çalıĢma sayısının az olduğu görülmektedir.  

Yöneticilerin çalıĢanlara saygılı davranması, onlara karĢı duyarlı olması ayrıca 

alınan kararların mantıklı açıklamalarının çalıĢanlarla dürüstçe paylaĢılması durumunda 

çalıĢanların etkileĢim adaleti algıları pozitif yönde artabilir (6). 

"EtkileĢim adaleti konusunda dört kural belirlenmiĢtir. Bunlar Ģu Ģekilde ifade edilebilir (45). 

 Saygı (kaba olmaktan ziyade kibar olmak) 

 Kurallara uygunluk (uygun olmayan sorular sormaktan ve önyargılı yorumlarda 

bulunmaktan sakınma) 

 Dürüstlük (Aldatmaktan ziyade dürüst olma) 

 Doğruluk (kararlar hakkında açık ve uygun açıklamalarda bulunma)" 

"Sosyal bilimlerde yüksek lisans öğrencilerinden iĢletmelerin iĢe alma prosedürlerinin 

adaletli olup olmadığını değerlendirmek için kullanabilecekleri bir kriter listesi oluĢturmaları 

istenmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre; dürüstlük, nezaket, çalıĢanlara zamanında bilgi verilmesi, 

çalıĢanların haklarına saygı gösterilmesi gibi kiĢiler arası davranıĢların, formel süreçlere oranla daha 

fazla önem verilen kriterler olduğu ortaya çıkmıĢtır (6)." 

ÇalıĢanların etkileĢim adaletini algılamaları, yöneticinin adil değer yargılarına 

sahip olup olmadığı konusunda net bir bilgi vermektedir. Sonuçların dağıtımı çoğu 

zaman yöneticilerin kontrolü dıĢında olabilmekte ancak çalıĢan, yöneticisini adil 

bulduğunda prosedürlerle ilgilenmeyecek ve etkileĢim adaleti algısı yüksek çıkacaktır 

(28). 

Adil süreçlerin uygulanması örgütsel adalet algısının oluĢmasında önemli bir 

unsur olarak yer etmiĢ olsa da etkileĢim adaletinin süreç adaletinden tamamen ayrı bir 
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yapı olup olmaması konusunda tereddütler bulunmaktadır ve etkileĢim adaletinin 

tamamlayıcısı olduğu düĢünülmektedir (46).  

KiĢiler arasında adil davranıĢlar söz konusu olduğunda çalıĢanların denetçileri 

de yüksek kalitede iliĢkiler kurdukları, bir birinden daha yüksek düzeyde yardımcı 

oldukları araĢtırmalar sonucunda ortaya konulmuĢtur (8).  

Kısaca iĢ görenler ile yöneticilerin birbirlerine karĢı tutum ve davranıĢları 

olumlu algılanır ise örgütsel adalet algısı artıĢ gösterecek ve iĢ görenlerin 

davranıĢlarında pozitif yönde değiĢiklikler meydana gelecektir. Görevi sorgulamadan 

kabul etmek ve yapmak, fakat karĢılığında bir ödül beklentisi içine girmek (dağıtım 

adaletine yönelik geri bildirim); verilen ücretin yetersiz olduğunu düĢünerek görevi 

yapmamak veya tamamlamamak (dağıtım adaletine yönelik geri bildirim); biçimsel iĢ 

tanımlarında yer almayan bir görevi üstlenmek zorunda bırakıldığı için haksızlığa 

uğradığını düĢünmek (prosedür adaletine yönelik geri bildirim) veya yöneticiden 

kararlarına iliĢkin bir açıklama yapmasını istemek (etkileĢim adaletine yönelik geri 

bildirim) çalıĢanların göreve yönelik olası tepkileridir (18). 

2.1.4. Örgütsel Adaletle Ġlgili Kuramsal YaklaĢımlar 

Örgütsel adaletle ilgili kuramsal yaklaĢımlar tarihsel süreç boyunca çok sayıda 

olmasına karĢın kabul gören yaklaĢımlar kendi arasında dörde ayrılmaktadır. Bunlar; 

reaktif içerik, proaktif içerik, reaktif süreç ve proaktif süreç kuramlarından 

oluĢmaktadır. Reaktif içerik ve proaktif içerik kuramların tanımlandığı bölümlerde sözü 

edilen pek çok kuram (EĢitlik kuramı, Göreli yoksunluk kuramı, Adalet yargı kuramı) 

kazanımların adil veya adil olmayan biçimde dağıtılması konusuna odaklanmaları 

nedeniyle, örgütsel adalet boyutlarından biri olan dağıtım adaleti kuramına iĢaret 

etmektedir (33). 

Örgütsel adalet boyutlarından; dağıtımsal adalet çıktılar oluĢtuktan ve dağıtım 

yapıldıktan sonraki durum ve iĢ görenlerin adaletsizliğe maruz kalmamaları üzerine 

yapılan çalıĢmaları içermektedir. Süreç ve etkileĢim adaleti ise, adaletli bir ortam 

oluĢması için gereken çalıĢmaların yapılmasına odaklanmaktadır. Bu nedenle dağıtım 

adaleti, reaktif özellik gösterirken, süreç adaleti ve etkileĢim adaleti, proaktif özellik 

göstermektedir (47). 
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Kendi aralarında bağımsız olan bu iki boyutun birleĢtirilmesiyle birlikte, 

adaletin kavramsallaĢtırılmasıyla ilgili dört ayrı sınıflandırma karĢımıza çıkmaktadır. 

Bunlar aĢağıdaki Tablo 2’de gösterilmiĢtir.  

Tablo 2.  Greenberg'in adalet teorileri sınıflandırılması  

Reaktif - Proaktif Boyutu 

Ġçerik - Süreç Boyutu 

Ġçerik Süreç 

Reaktif 

Reaktif - Ġçerik Teorileri 

Örnek: EĢitlik Teorisi 

(Adams,1965) 

Reaktif - Süreç Teorileri 

Örnek: Prosedür Adaleti Teorisi 

(Thibaut ve Walker, 1975) 

Proaktif 

Proaktif - Ġçerik Teorileri 

Örnek: Adalet Yargı Teorisi 

(Leventhal,1976,1980) 

Proaktif - Süreç Teorileri 

Örnek: Dağıtım Tercihi Teorisi 

(Leventhal,Karuza&Fry,1980) 

  

Tablo 2, 47. Kaynaktan alınmıĢtır (47). 

Bu kategorilerde yer alan teorileri açıklayan temsili sorular ise Tablo 3'de yer 

almaktadır. 

Tablo 3. Adalet teorisini açıklayan sorular 

Teorinin Tipi Açıklayıcı Sorular 

Reaktif Ġçerik ÇalıĢanların adil olmayan uygulamalara nasıl tepki gösterirler? 

Proaktif Ġçerik ÇalıĢanların uygulamaların adil olması için ne yapabilirler? 

Reaktif Süreç 
ÇalıĢanlar adil olmayan politikalara veya prosedürlere nasıl tepki 

gösterirler? 

Proaktif Süreç 
ÇalıĢanlar politikaların ve prosedürlerin adil olması için ne 

yapabilirler? 

 

Tablo 3, 47. Kaynaktan alınmıĢtır (47). 
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2.1.4.1. Reaktif - Ġçerik Kuramları 

ÇalıĢanların kazanımların adaletli bir biçimde dağıtılmasıyla oluĢan tepkileri 

araĢtıran kuramlar olarak görülmektedir. Örgütsel adalet kavramının tarihsel süreci 

boyunca en çok çalıĢılan konular reaktif-içerik kuramları bölümüne girmektedir. Bu 

çalıĢmalardan bazıları; Homas'in (1965) "Dağıtım Adaleti Teorisi", Adams'ın (1965) 

"EĢitlik teorisi" ve Walster ve Berscheid'in (1973) "Mahrumiyet Teorisi" dir (48). Yine 

Crosby'nin "Göreli Yoksunluk Kuramı" sayılabilmektedir. Bu çalıĢmaları yapan 

araĢtırmacıların hepsi ortak bir paydayı paylaĢmaktadırlar. Bu payda; kazanımlarını elde 

eden iĢ gören yöneticilerin adil bir ortam sağlayarak olumsuz davranıĢları önüne 

geçebilecekleri görüĢünü içermektedir. Kuramların bu görüĢü reaktif içerik kuramlar 

olarak nitelendirilmelerine neden olmaktadır (48). 

"Walster ve diğerlerine göre de EĢitlik Kuramı dört temel görüĢten oluĢmaktadır (49): 

 ÇalıĢanlar, elde ettikleri ödülü maksimize etmeye çalıĢacaktır; 

 Gruplar, üyeleri arasında ödülleri ve ücretleri eĢit bir Ģekilde paylaĢtırmak için 

kabul edilmiĢ bir sistem geliĢtirerek ortak ödülü maksimize edebilirler; 

 ÇalıĢanlar, kendileri eĢitlikten uzak iliĢkiler içine girdiklerini fark ettiklerinde 

strese kapılabilirler; 

 Kendilerini eĢitlikten uzak iliĢki içinde bulan çalıĢanlar, eĢitliği tekrar kurarak, 

stresten kurtulmaya çalıĢırlar." 

"ĠĢ görenler adil olmayan durumlar sonucunda kendilerinde oluĢan sıkıntıyı azaltmak 

için üç yola baĢvururlar. Ġlk olarak, kendilerinin veya gruplarının katkı ve kazanımları 

hakkındaki algılarını değiĢtirebilirler. Ġkinci olarak, kendi gerçek katkı (örneğin iĢteki çabalarını 

azaltarak) ve kazanımlarını (örneğin ücret artıĢı olarak) değiĢtirebilirler. Son olarak da, 

örgütlerini terk ederek adaletsizlikten kaçabilirler (21)." 

2.1.4.2. Proaktif - Ġçerik Kuramları 

"Leventhal'in Adalet Yargı Kuramı; bireylerin yüzleĢtikleri durumlar karĢısında farklı 

dağıtım kuralları uygulayarak, adil kararlar için giriĢimde bulunduklarını ileri sürmektedir. 

Örneğin, grup üyeleri arasındaki sosyal uyumun öneminin vurgulandığı durumlarda, algılanan 

adil dağıtım uygulaması eĢitlik standartlarını yürürlüğe koymayı gerektirebilir. Bu yürürlülük, 

katılımcılar arasında olası primleri göz ardı edip, ödülleri eĢit olarak bölerek 

gerçekleĢtirebilmektedir (48). " 
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Kuramlardan bir diğeri de Lerner'in Adalet Güdüsü Kuramıdır.  

“Lerner'a göre, dağıtım uygulamaları, eĢit temelli paylaĢım ilkesinden farklı olarak dört 

farklı ilkeye dayandırılabilir. Bunlardan ilki, rekabet ilkesidir ve dağıtımın kiĢilerin 

performanslarına göre yapılmasını öngörmektedir. Ġkinci ilke eĢitliktir ve buna göre dağıtım her 

koĢulda eĢit biçimde yapılmalıdır. Üçüncü ilke, eĢit temelli paylaĢım ilkesidir ve dağıtımın göreli 

katkılara dayanarak yapılması gerektiğini ifade etmektedir. Son ilke olan Marksist adalet ilkesi 

ise; dağıtımda kiĢilerin gereksinimlerinin belirleyici ölçüt olması gerektiğini vurgulamaktadır. 

Adalet Güdüsü Kuramına göre, dağıtım kararları alırken izlenen ilke taraflar arasındaki iliĢkiye 

dayanmaktadır (48).” 

Reaktif içerik teorileri ve proaktif içerik teorileri, kazanımların dağıtılması 

konusundaki adil uygulamalara çalıĢanların tepkileri ve çalıĢanların kazanımlarının 

dağıtımında adaleti sağlama çabalarını ele aldıklarından, dağıtım adaletini açıklayıcı 

teoriler olarak görülebilir (50). 

2.1.4.3. Reaktif - Süreç Kuramları 

“Her ne kadar karar almada kullanılan süreçlerin hakkaniyeti üzerine odaklanan teoriler 

(süreç teorileri), ortaya çıkan kazanımların dağıtımında adil olma durumu ile ilgilenen 

teorilerden (içerik teorileri), derin bir farklılık göstermiyor gibi gözüküyorsa da süreç teorileri, 

farklı bir entelektüel gelenekten, özelliklede hukuktan kaynaklandığı için farklı bir durum arz 

etmektedirler (48).” 

Reaktif süreç kuramlarında ele alınan baĢlıca kuram Thibaut ve Walker'ın 

iĢlemsel adalet kuramıdır. Thibaut ve Walker'ın Süreç Adaleti Teorisi'nde, iki çatıĢan 

taraf ve birde müdahale eden taraftan oluĢan üç taraf bulunmaktadır. Taraflar; 

anlaĢmazlığa düĢen iki kiĢi (davacı ve davalı gibi) ve aracılık eden üçüncü taraf dır 

(yargıç gibi) çözüm sürecine iliĢkin aĢamaları ise delillerin ortaya konduğu "süreç 

aĢaması" ve anlaĢmazlığın çözümünde delillerin kullanıldığı "karar aĢaması" olarak 

açıklamıĢlardır. Delillerin seçimi ve geliĢtirilmesi ile ilgili kontrol "süreç kontrolü", 

anlaĢmazlığın sonucunun belirlenmesine iliĢkin kontrol ise "karar kontrolü" olarak 

tanımlanır (15). 

Kurama göre, hukuki olaylarda verilen hükümlerin olumlu olup olmamasına 

bakılmaksızın, kullanılan iĢlemler süreç kontrolünü içerdiği sürece alınan kararlar adil 

olarak algılanmaktadır (21). 
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2.1.4.4. Proaktif - Süreç Kuramları 

Proaktif süreç kuramı Greenberg'in adalet teorilerinden sonuncusudur ve adaletli 

davranılırken hangi iĢlemler kullanılsa daha iyi olur konusu incelenmektedir. 

Bu konuyla ilgili yapılan çalıĢmaların içerisinde en yaygın olarak Leventhal, 

Karuza ve Fry'nın (1980) Dağıtım Tercihi kuramı yer almaktadır. 

Dağıtım Tercihi Kuramı yöneticiye çalıĢanlarına adaletli davranarak istenilen 

sonuçlara ulaĢmasındaki iĢlemleri göstermektedir.  

AraĢtırmacılar adalet sağlamaya yardımcı olabilecek prosedürlerin sekiz özelliğinden 

bahsetmektedirler (15). 

“Bunlar; 

1. Bireylere karar verenleri seçme olanağı sağlamak, 

2. Tutarlı kurallara dayanmak, 

3. Doğru bilgiye dayalı olmak, 

4. Karar verme gücünün yapısını tanımlıyor olmak, 

5. Bireyleri önyargıya karĢı koruyor olmak, 

6. Bireylerin bilgi almasını sağlamak, 

7. Prosedürlerde değiĢiklik yapma olanağı tanımak, 

8. Yaygın olan ahlaki ve etik standartlara dayalı olmak” 

AraĢtırmacılar çalıĢanların eĢit olmayan paylaĢımcı nasıl tepki gösterdiklerinden 

çok, eĢit paylaĢım yaratmak için nasıl davrandıkları sorusunun yanıtını bulmaya 

yönelmiĢler ve adil prosedürlerle ilgili olarak sorulan sorular yasal temelli olmak yerine, 

örgütsel temelli sorular haline dönüĢmüĢtür (48). 

Tablo 4'de, adalet teorilerinin sınıflandırılması ve örgütsel adalet türlerine iliĢkin 

yukarıda aktarılan tüm bilgilerin genel bir özeti sunulmuĢtur (51). 
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Tablo 4. Adalet kuramlarının sınıflandırılması ve adalet türleri 

Adalet Teorisi 

Kategorisi 
Adalet Teorileri Teorinin Dayandığı GörüĢ 

Örgütsel Adalet 

Türü 

Reaktif - Ġçerik 

Teoriler 

EĢitlik Teorisi 

(Adams, 1965)  
Bireyin katkı ve kazanımlarının oranı 

dengeli biçimde gerçekleĢir. 

Dağıtım Adaleti 

Göreli Yoksunluk 

Teorisi  

(Crosby, 1976) 

Belirli ödül dağıtım Ģekillerinin 

kıyaslanması kiĢilerde yoksunluk hissi 

yaratabilir. 

Dağıtım Adaleti 

Proaktif - Ġçerik 

Teoriler 

Adalet Yargı 

Kuramı  

(Leventhal, 1976) 

Kazanımların dağıtımına iliĢkin kararları 

belirleyen dağıtım kurallarının adilliğine 

iliĢkin algılamalar çeĢitli durumlara göre 

farklılık gösterebilir. 

Dağıtım Adaleti 

Adalet Güdüsü 

Kuramı  

(Lerner, 1980) 

Dağıtım kararları alınırken izlenen ilke 

taraflar arasındaki iliĢkiye göre değiĢiklik 

gösterebilir. 
EtkileĢim Adaleti 

Reaktif - Süreç 

Teoriler 

Prosedür Adaleti 

Kuramı  

(Thibaut, 

Walker,1975) 

Kararların kiĢi için yarattığı sonuçlar ister 

olumlu ister olumsuz olsun, kullanılan 

prosedürler kararın süreç kontrolünü içerdiği 

sürece alınan kararlar adil olarak algılanır. 

Prosedür Adaleti 

Proaktif - Süreç 

Teoriler 

Dağıtım Tercihi 

Kuramı 

 (Leventhal, 

Karuza, Fry, 

1980) 

Dağıtım kararını veren kiĢiye adil bir 

uygulama gerçekleĢtirme fırsatı veren 

dağıtım prosedürleri daha çok tercih edilir. 

Adil bir prosedür, kiĢilere haklarında karar 

verecek kiĢiyi seçme hakkı tanımalı, eksiksiz 

ve doğru bilgileri temel almalı,  tutarlı 

kurallara dayanmalı, karar alma gücünün 

yapısını tanımlamalı, kiĢileri ön yargılara 

karĢı korumalı, kiĢilere bilgi alma hakkı 

vermeli, prosedür yapısında değiĢiklik 

yapılmasını mümkün kılmalı ve kabul 

görmüĢ etik kurallara uymalıdır. 

Prosedür Adaleti 

Tablo 4, 50. Kaynaktan alınmıĢtır (50). 



 

 

22 

 

2.1.5. Örgütsel Adaletle ĠliĢkili Kavramlar 

ÇalıĢmamızın bu bölümünde örgütsel adalet algısıyla iliĢkili olduğunu 

düĢündüğümüz konulardan bazıları olan; örgütsel vatandaĢlık, örgütsel bağlılık, iĢ 

doyumu, güven, performans ve örgüt kültürü vb. konuları açıklamaya çalıĢacağız. 

2.1.5.1. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

Smith, Organ ve Near (1983) ilk olarak örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavramını 

ortaya çıkararak; bu davranıĢları çalıĢanların örgütte çalıĢan diğer kiĢilere yardım etme 

niyeti veya vicdanlı olma ve örgütü destekleme gibi biçimsel rolünün ötesine geçen 

isteğe bağlı davranıĢları olarak tanımlamaktadırlar (52). Örgütsel vatandaĢlık iĢ görenler 

tarafından istekli bir Ģekilde yapılan tutumlardır ve bu tutumlar örgütün verimliliğini 

arttırmaktadır. Biçimsel ödül sistemi tarafından doğrudan ya da açık olarak 

tanımlanmayan, zorlayıcı olmayan ve örgütsel etkinliği artıran bireysel davranıĢlardır 

(42). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı örgütün görevlerini etkin bir Ģekilde yerine 

getirilebilmesini sağlayan tamamen kiĢinin gönüllü olarak yaptığı davranıĢlar olarak 

açıklanmaktadır. Burada davranıĢın gönüllülük esasına bağlı bir biçimde yapılması süre 

gelmiĢ iĢ tanımlarına uyma zorunluluğunu ve cezai bir yaptırımın söz konusu 

olmadığını göstermektedir. Gönüllülük sözcüğü; kiĢinin yapması zorunlu iĢle ilgili 

davranıĢları değil, çalıĢanın kendi arzusu ile gerçekleĢtirdiği davranıĢlardır. ĠĢ 

tanımlarında yer almadığından ve ödül sistemiyle doğrudan bir bağlantısı olmadığından, 

örgüt üyelerinin bu davranıĢları sergileyip sergilememeleri onların inisiyatiflerine 

bırakılmıĢtır (53).  

"Örgüt içi toplantılarda düzenli olarak yer almak ve tartıĢmalara aktif olarak katılmak, 

kurumdaki geliĢmelere ayak uydurmaya çalıĢarak değiĢimleri yakından izlemek ve diğerleri 

tarafından kabul edilmesinde aktif rol oynamak, bina içindeki duyuru kaynaklarından (pano, 

posta vb.) faydalanmak, örgütle ilgili konular üzerinde düĢünmek, bilgi sahibi olmak ve bunu iĢ 

arkadaĢlarıyla paylaĢmak ve benzeri davranıĢlar örgütsel erdem boyutunda yer alabilecek 

nitelikte davranıĢlardır (54)."  
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Literatürde örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sınıflandırması içerisinde en önemli 

ve en kabul gören sınıflandırma, organın beĢ boyutlu sınıflandırması olarak 

değerlendirilmiĢtir (55). Bunlar; 

1. Özgecilik (karĢılıksız yardım) 

2. Üstün görev bilinci 

3. Nezaket 

4. YurttaĢlık erdemi 

5. Centilmenliktir.  

Örgütsel vatandaĢlığın örgütsel adalet, iĢ doyumu, örgütsel bağlılık, iĢten 

ayrılma davranıĢları, performans ve benzeri konularla iliĢkisi örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının önemini bizlere göstermektedir. Örgüt içerisinde iĢ görenlerin örgütsel 

adalet algıları artı yönde ise örgütsel vatandaĢlık davranıĢında bulunma oranı ve 

performans yükselir. ÇalıĢanlar adil olmayan muamelelerle karĢılaĢtıklarında örgütsel 

davranıĢ sergileme konusunda daha az istekli olabilirler çünkü bu tür davranıĢlar 

çalıĢanların resmi rollerinin dıĢına çıkmaktadır (56). 

Örgütsel adaletsizliği algılayan birey, biçimsel iĢ tanımında belirtilen görevleri 

tam olarak yerine getirmediği takdirde biçimsel ödüllerden mahrum kalabileceğini 

bildiği için örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarından vazgeçmektedir (51). ÇalıĢanlar 

adaleti algıladıklarında yöneticiler tarafından yapılan çalıĢmalara arzu ederek katkıda 

bulunmak istemektedirler. ĠĢbaĢı 2000 yılında yaptığı çalıĢmada, örgütsel adalete iliĢkin 

algılamalar ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında yüksek pozitif yönde bir iliĢki 

olduğunu bulmuĢtur. Özellikle etkileĢim adaleti algısının, güven ve örgütsel vicdanlılık 

davranıĢını prosedür ve dağıtım adaleti algısına göre daha fazla etkilediğini saptamıĢtır. 

2.1.5.2. Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanların uzun yıllarca aynı örgüt içinde kalmak istemeleri 

ve örgütün hedeflerine ulaĢmalarında her türlü fedakârlıkta bulunabilme davranıĢlarıdır. 

Örgütsel bağlılık çalıĢanın örgütüne karĢı hissettiği bağın gücüyle ilgilidir ve kısaca, 

çalıĢanların örgütlerine karĢı gösterdikleri sadakat ile örgütün baĢarılı olabilmesine 

yönelik duyduğu ilgiyi ifade eder (57). Bir bireye, bir düĢünceye, bir kuruma ya da 

bireyin kendisinden daha büyük gördüğü bir Ģeye karĢı gösterdiği bağlılığı ve yerine 

getirmek zorunda olduğu bir yükümlülüğü anlatmaktadır (58). Örgütsel bağlılığın 
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özünde kararlı davranıĢlar sergilemek vardır. Kavram, örgütün amaç ve değerlerini 

kabul etmeyi, bu amaç ve değerlere inanmayı, örgütün yararına olacak Ģekilde fazladan 

çalıĢma istekliliğini ve örgüt üyeliğini devam ettirmeye olan güçlü bir isteği ortaya 

koyar (41). Örgütsel bağlılık çalıĢanların örgütleri ile kendilerini bütünleĢtirmeleri ve 

hedefe ulaĢmak için sarf ettikleri emeklerdir denilebilir. Öyle ki çalıĢanlar örgütlerinin 

hedeflerine ulaĢabilmeleri için önlerine çıkan her türlü engelle gönüllü olarak mücadele 

ederler. 

Birçok araĢtırma bize göstermektedir ki örgütsel bağlılık ile örgütsel adalet 

algıları arasında güçlü bir iliĢki vardır. Örgüt içerisinde çalıĢanlara adaletli davranılması 

örgüt ile iĢ görenler arasındaki bağlılıkları artıran etmenlerden biri olarak 

görülmektedir. Ġki taraf içinde bu bağların sağlam olması performans artıĢı, verimli 

çalıĢma, iĢ doyumu vb. olumlu sonuçlar doğurabilmektedir. Yıldırım adil iĢlemin, 

örgüte bağlılık düzeyi üzerinde etkilerinin olabileceğini söylemektedir (30). ĠĢ 

görenlerin ücretleri düĢük olduğunda,  adalet algıları yüksek ise örgütsel bağlılık 

düzeyinde bir azalma olmadığı çeĢitli araĢtırmalarda görülmüĢtür.  

Yapılan çalıĢmaların birçoğunda örgütsel bağlılığı artırabilmede; yöneticilerin 

çalıĢanları ile olan iliĢkileri, prosedürleri herkes için aynı Ģekilde uygulayıp 

uygulamadıkları ve çalıĢanların emekleri karĢılığında elde ettikleri kazanımları eĢit 

Ģekilde dağıtıp dağıtmadıkları gibi konular etkilemektedir. Örgüt içi adaletin 

güçlendirilmesi, çalıĢanların örgüte olan bağlılığını ve sisteme olan güvenini artıracaktır 

(42). 

Örgütsel adalet literatürü ile ilgili 183 çalıĢma üzerinde meta-analitik 

incelemede dağıtım adaletin ve iĢlemsel adaletin çalıĢanın örgüte bağlılığı ile 

istatistiksel olarak güçlü iliĢkilerin olduğunu, kiĢiler arası adalet ve bilgisel adalet 

boyutlarının da örgütsel bağlılık ile iliĢkileri bulunmakla birlikte bu iliĢkinin zayıf 

olduğunu belirtmiĢlerdir (26). 

Yapılan bir araĢtırmada, iĢlemsel adalet ve dağıtım adaletindeki artıĢların 

çalıĢanların örgüte bağlılıklarını arttırdığı görülmektedir (59). 
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2.1.5.3. Güven 

Güven kavramı konusunda net bir tanım yapılamamıĢ olmakla birlikte, sosyal 

yaĢamda bireyler arasındaki iliĢkilerin geliĢmesinde örgüt içinde ise yönetici çalıĢan 

arasındaki bağın oluĢmasında var olan unsur olarak nitelendirilebilmektedir. Örgütsel 

güvenle ilgili çalıĢmalar önceleri az sayıda iken 1990'lı yıllarla birlikte çalıĢmalarda 

artıĢ olduğu dikkat çekmektedir. ÇalıĢanlarla yönetici arasındaki iliĢkilerin güven 

temelleri üzerine oturtulması örgütsel verimliliğin artırılmasında ve iĢ doyumuna 

eriĢilebilmedeki en önemli etmenlerdendir. Öyle ki çalıĢanlar yöneticilerine 

güveniyorlarsa tüm örgüte de güven duyabilmektedirler. ÇalıĢan ve yönetici arasında 

geliĢen bu etkileĢimi örgüt için kritik kılan durum, çalıĢanın, örgütü temsil eden olarak 

gördüğü yöneticiye duyduğu güveni, tüm örgüte duyduğu güven olarak 

genelleĢtirmektedir (60). 

Güven, bir kiĢi, grup veya örgütün mübadele iliĢkisi içinde bulunduğu diğer kiĢi, 

grup veya örgütün moral açıdan doğru kararlar alacağına ve ahlaki kurallara dayanan 

davranıĢlar geliĢtireceğine iliĢkin beklentilerini ifade etmektedir (18). Üst düzey 

örgütsel güven yaratan örgütlerin, örgüt yapılarının daha uyumlu, stratejik ittifakının 

daha güçlü, takımları oluĢturmada daha etkin olduğu ve daha etkin kriz yönetimi 

gerçekleĢtirdikleri görülmektedir (60). Örgütsel güven bir çalıĢanın; örgütün sağladığı 

desteğe iliĢkin algıları, liderin doğru sözlü olacağına ve sözünün ardında duracağına 

olan inancı olarak da tanımlanır ve güven bu anlamda hem yatay hem de dikey tüm 

örgüt için iliĢkilerin temelini oluĢturur (61). Örgütsel güvenin oluĢmasında örgütün 

politikalarının ve hedeflerinin açık bir Ģekilde çalıĢanlara açıklanması da yer alabilir.  

Konovsky ve Pugh'un yaptıkları araĢtırma sonucunda prosedür adalet algısı ile 

yöneticiye güven arasında yüksek korelasyon olduğu (prosedür adalet algısının 

artmasıyla güvende artıĢ göstermektedir) fakat dağıtım adaletinin güven üzerinde bir 

etkisinin olmadığını bulmuĢlardır (62).  

Yönetenlerin, örgüt içinde iĢin yapıldığı her alanda açık, katılımcı ve 

kazanımların adil bir biçimde dağıtımını sağlayabilmeleri çalıĢanların güvenlerinin 

artmasına sebep olabilmektedir. Örgütlerine güvenen çalıĢanlar ise yüksek 

motivasyonla, verimli bir Ģekilde iĢlerini yerine getirmektedirler. 
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2.1.5.4. ĠĢ Doyumu 

ĠĢ görenlerin iĢlerine karĢı pozitif davranıĢlarda bulunmaları iĢ doyumu olarak 

düĢünülebilir. ĠĢ görenlerin iĢ doyum ya da doyumsuzluğu örgütlerinde yaptıkları iĢleri, 

birlikte çalıĢtıkları arkadaĢları, yöneticileriyle ilgili düĢüncelerinin davranıĢa 

dönüĢtürülmesi olarak ifade edilebilmektedir. ÇalıĢanların iĢ doyum seviyeleri örgüt 

içerisinde adaletli davranılıp davranılmadığına göre değiĢiklik gösterebilmektedir. ĠĢ 

doyumu ve örgütsel adalet üzerine yapılan çalıĢmaların birçoğunda, örgüt içinde adaletli 

davranıldığına inanan çalıĢanlarda iĢ doyum seviyelerinin de yüksek olduğu 

görülmektedir. Bir toplumun daha sağlıklı, mutlu ve üretken olmasının, o toplumun 

üyelerinin çalıĢma yaĢamlarında üst düzeyde doyum almaları ile iliĢkili olduğu açıktır. 

Böylelikle yaĢamın 1/3'ünden fazlasını dolduran bir iĢ yaĢantısından insanların almaları 

gereken doyumun önemi ortaya çıkmaktadır (63). ÇalıĢmamızın ikinci bölümünde 

örgütsel adalet ve iĢ doyumu arasındaki iliĢki daha detaylı bir Ģekilde incelenmektedir. 

2.1.5.5. Performans 

Performansa kısaca iĢ görenlerin kendi davranıĢları ve çıktıları ile diğer iĢ 

görenlerin yaptıkları karĢılaĢtırmalarıdır denilebilir. Yöneticiler ve çalıĢanlar birçok 

konuda performans değerlendirmesi sonucunda elde ettikleri bilgilere bakarak bazı 

kararlar alırlar. Performans değerlendirme sistemlerinin örgütler için uygulanabilir 

olmasının yanında uygulama ve yapılacak olan değerlendirmeden sonra sonuçların 

dağıtımı esnasında yöneticilerin adil davranması da gerekmektedir. Böyle yansız ve adil 

bir sistemin örgütte uzun süre sürdürülebilir olması çalıĢanların performanslarının düĢük 

olması durumunda bile negatif davranıĢlarda bulunmalarını engelleyebilir. ÇalıĢanların 

çalıĢtıkları örgütle ilgili adalet algıları, onların performansına, iĢ doyumuna ve iĢten 

ayrılma niyetlerine olumlu veya olumsuz etki eder. 

Colquitt ve arkadaĢları 2001'de örgütsel adaletin boyutları ile performans 

arasında iliĢkinin bulunduğunu fakat bu iliĢkinin istatistiksel olarak çok da güçlü 

olmadığını bulmuĢlardır (26). 

2.1.5.6. Örgüt Kültürü 

Kültür, bir toplumun üyelerinin sergilediği, düzenli eylemleri, davranıĢ 

kalıplarını, nesneleri, aletler ve aletlerle yapılan eĢyaları, düĢünceleri, bilgi ve inançları, 

duyguları, tutum ve değerleri içeren yaĢam biçimleri bütünüdür (64; 65). Kültürün bu 
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kadar çok Ģeye Ģekil vermesi, toplumların var olma ve sosyal yaĢam içerisinde 

varlıklarını devam ettirebilmeleri için kültüre vermeleri gereken önemi göstermektedir.  

Toplumların kendilerine ait çeĢitli yapılarının olması kültürle sağlanır. 

Örgütlerde de toplumdaki yapı söz konusudur. Örgüt yapısı içinde yer alan düĢünce, 

inanç, norm ve kurallar ile daha birçok Ģeyin oluĢumu örgüt kültürü ile meydana 

gelmektedir. Örgüt kültürü, bir örgütü diğer örgütlerden farklı kılan, bir grubun algı, 

düĢünce ve davranıĢını belirleyen, iç bütünleĢme ve dıĢ çevreye uyumunu sağlayan, 

kurucunun, liderin ve üst yönetimin felsefesini yansıtan ve örgüt üyelerince kabul edilip 

paylaĢılan; varsayımlar, değerler, semboller ve yorumlar bütünüdür (66). Toplumlar 

tarihsel geliĢim süreçlerinde çeĢitli adalet yöntemleri kullanmıĢlardır. Toplulukçu 

kültürlerde bireyler arabulucunun katkılarıyla uzlaĢmayı tercih ederken, bireyci 

kültürlerin yüz yüze karĢılaĢarak karara varma sürecini tercih ettiklerini ortaya 

koymuĢtur (67). Bir örgütte kültürün oluĢmasına etki eden faktörler arasında adalet 

konusu önem arz etmektedir. Örgüt içinde her alanda adalet tam anlamıyla 

oturtulamadıysa örgüt kültüründen de söz etmek mümkün olmamaktadır. 

ÇalıĢmamızın bu bölümünde örgütsel adaletin tanımı, önemi, adalet ile ilgili 

kuramlar açıklanmıĢtır. Yine bu bölümde örgütsel adaletle bağı olduğu düĢünülen 

kavramlar açıklanmaya çalıĢılmıĢ olup örgütsel adaletle iĢ doyumu arasındaki iliĢkiye 

kısaca değinilmiĢtir. Ġkinci bölümde de, bu iliĢki daha geniĢ bir Ģekilde incelenerek, iĢ 

doyumunun tanımı, önemi ve iĢ doyumunu etkileyen bireysel ve örgütsel etmenler 

açıklanmaya çalıĢılacaktır. 

2.2. ĠĢ doyumu 

ÇalıĢmamızın bir önceki kısmında örgütsel adalet ve kuramları üzerinde 

durulurken bu kısımda ise örgütsel adaletin önemli sonuçlarından biri olan iĢ doyumu 

üzerinde durulacaktır. 

2.2.1. ĠĢ Doyumu Kavramı 

Yapılan araĢtırmalarda, iĢ doyumu ve iĢ tatmini kavramlarının aynı anlama 

geldiği görülmüĢtür. Bizimde çalıĢmamızda zaman zaman her iki kavramda 

kullanılmaktadır. 
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ĠĢ doyumu kavramı ilk kez 1920'lerde çalıĢmalara konu olmuĢ ancak asıl 

önemini 1930'lardan sonra yapılan araĢtırmalarda iĢle ilgili birçok kavramı etkilediği 

görülünce gereken önem verilmeye baĢlanmıĢtır. ĠĢ doyumu, çalıĢanın iĢ deneyimleri 

üzerine temellenen, çalıĢanın bir bütün olarak iĢinin ya da iĢin belirli yönlerini 

değerlendirmesiyle duyduğu haz ya da ulaĢtığı olumlu duygusal durumdur (68). 

KiĢisel, duygusal ve sosyal nitelikli bir kavram olan doyum bir baĢka birey 

tarafından doğrudan gözlenemeyen, yalnızca ilgili birey tarafından hissedilerek 

tanımlanabilen ve ifade edilebilen iç zevki veya iç huzuru yansıtmaktadır (69). 

ĠĢ doyumu, çalıĢanların iĢlerine karĢı geliĢtirdikleri davranıĢ ve tutumlar olabilir. 

KiĢinin iĢine karĢı tutumu olumlu veya olumsuz olacağına göre, iĢ doyumunu kiĢinin iĢ 

deneyimleri sonucunda ortaya çıkan olumlu ruh halidir Ģeklinde tanımlamak, iĢ görenin 

iĢine karĢı olumsuz tutumuna ise iĢ doyumsuzluğu denilmektedir (70). 

Yine bir baĢka tanıma göre; kiĢide, çalıĢma yaĢamı veya söz konusu kiĢi ile 

çalıĢtığı iĢ yeri koĢulları arasındaki uyumun bir sonucu olarak ortaya çıkan memnuniyet 

duygusu ve kiĢinin iĢine karĢı almıĢ olduğu pozitif bir tutum olarak tanımlanmaktadır 

(71). 

ĠĢi yapanın emek harcayarak elde ettiği kazanımlarına kavuĢması sonucunda 

duyduğu mutluluktur. Bu mutluluğun yaĢanabilmesi için yönetici ile iĢi yapanın 

arzularının bire bir uyması gerekmektedir. KarĢılıklı uyumun oluĢması ile çalıĢanlar 

pozitif davranıĢlar sergileyerek iĢ doyumuna eriĢmektedirler. 

ĠĢ doyumu sadece çalıĢanların tüm ihtiyaçlarının karĢılanmasıyla değil, 

çalıĢanların kendisi için nelere önem verdiği ve onların ne kadar çok istediği ile ilgili 

olduğu ortaya çıkmıĢtır (72). ĠĢ doyumu çalıĢanların iĢleri ile ilgili önem verdikleri 

Ģeyleri elde etmeleri neticesindeki algılarıdır. BaĢaran'a göre iĢ görenin iĢinden ve iĢ 

yaĢamından haz duymasıdır (73).  

ĠĢ doyumuyla ilgili birçok araĢtırma yapılmaktadır, bu araĢtırmacıların hem fikir 

olduğu iĢ doyumunun iĢ ile ilgili algısal bir davranıĢ olduğudur. ĠĢ doyumu yaĢam 

doyumu ile iliĢkilidir ve bunların bireylerin fizik ve ruh sağlıklarını doğrudan etkilediği 

ileri sürülmektedir (74). ĠĢ doyumunun düĢük olması çalıĢanlarda devamsızlık, 

bıkkınlık, kuralları önemsememe, iĢten Ģikâyet etme, örgüte zarar verme, iĢ bırakma, 
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savurganlık, yalancı hastalık ve kazalar gibi davranıĢ ve sonuçlar oluĢtura bilmekte 

ruhsal yapıyı da olumsuz etkilemektedir (73). Bunlar iĢ doyumunun bu denli önemli 

olduğunu ortaya koymaktadır. Yukarıda sıralanan sözcükler bize iĢ doyumunun neden 

bu kadar önemli olduğunu göstermektedir. 

ĠĢ gücü devir oranı yani iĢ görenlerin iĢ yeri değiĢimi iĢletmeler için iki önemli 

maliyeti ortaya çıkarır. Ġlki bu iĢ görenlerin iĢletmeye kazandırılması için uygulanan 

eğitim ve geliĢtirme masrafları ve bu kiĢilerin iĢletmeyi terk etmeleri sonucu, iĢletmenin 

mevcut boĢluğu gidermek için harcamak durumunda olduğu giderler. Ġkincisi ise bu 

kötü durumun iĢletmede kalan diğer iĢ görenler üzerinde yapmıĢ olduğu olumsuz etki 

olmaktadır (75). Yöneticiler örgütlerinde böyle bir tabloyla karĢılaĢmamak ve 

çalıĢanlarının iĢ doyum oranlarını en yüksek seviyeye getire bilmek için her türlü 

imkânı kullanmaktadırlar. 

2.2.2. ĠĢ Doyumu Ġle Ġlgili Kuramlar 

Ġnsanın güdülenmesinin baĢlangıçta yalnızca para ile olabileceği düĢünülmüĢ 

(Bilimsel yönetim yaklaĢımı), daha sonraları çalıĢma koĢulları, güvenlik ve demokratik 

yönetim biçimi, grup çalıĢması gibi unsurların da güdülemeyi sağlayabileceği (Ġnsan 

iliĢkileri yaklaĢımı) üzerinde durulmuĢtur (76). 

1990'lı yıllardan bugüne gelinceye kadar iĢ doyumu konusuyla ilgili çok sayıda 

kuram göze çarpmaktadır. GeliĢtirilen bu kuramlar içerik ve süreç kuramları olarak iki 

baĢlık altında incelenebilir. 

Kapsam (içerik) kuramları; bireyi harekete geçiren, yönlendiren davranıĢını 

yavaĢlatan veya durduran, bireysel etmenleri inceleyen kuramlardır. Süreç kuramları 

ise; davranıĢın nasıl harekete geçirilip yönlendirileceğini veya yavaĢlatılacağını 

açıklamaya çalıĢan kuramlardır (77). 

Bizim çalıĢmamızda literatürde üzerinde en çok çalıĢma yapılan ve tartıĢılan 

kuramlar yer almaktadır. Ġçerik kuramlarından Maslow'un gereksinim hiyerarĢisi 

kuramı, Herzberg'in güdüleyici koruyucu kuramı ve Alderfer'in var oluĢ, ilgililik ve 

büyüme kuramı incelenmekte. Süreç kuramlarından ise; Vroom'un beklenti kuramı, 

Adams'ın eĢitlik kuramı, Locke'nin amaç kuramına yer verilmektedir.  
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2.2.2.1. Ġçerik Kuramları 

Ġçerik kuramları çalıĢanı davranıĢı yapmaya yönelten etmenleri inceler. Ġnsan 

davranıĢlarının belirli bir amacı olduğu ve bu amacı elde etmek için çaba sarf ettikleri 

varsayımına dayanan bu kuramların tespitine göre, insanlar ihtiyaç ve isteklerini tatmin 

etmek için çalıĢırlar (34). Yöneticiler çalıĢanlarında iĢ doyumuna etki eden faktörleri 

bilirler ve bunlara yönelik çalıĢmalar yaparlar ise verimlilik artabilir. AĢağıda içerik 

kuramları arasından üç kuram açıklanmaya çalıĢılacaktır. 

2.2.2.1.1. Maslow'un Gereksinim HiyerarĢisi Kuramı 

Maslow, insanı; gereksinme duyan bir varlık olarak tanımlamaktadır (78).  

Maslow insanların toplumsal yaĢam içinde bir takım gereksinmelerinin olduğunu 

belirlemiĢtir. Moslow bu gereksinmeleri belirli bir sıra içinde beĢ alanda toplamıĢtır. 

Burada sıralama önemlidir. Çünkü alt sıradaki ihtiyaç giderilmeden bir üst sıraya 

geçilememektedir. 

Maslow'un ihtiyaçlar hiyerarĢisi Ģekil 1'deki gibidir. 
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ġekil 1.  Maslow'un ihtiyaçlar hiyerarĢisi 

 

 

ġekil 1, 82. Kaynaktan alınmıĢtır (82). 

Maslow'un insan ihtiyaçları sırası ile Ģunlardır; 

1. Fizyolojik ihtiyaçlar: insanın yaĢamını devam ettirebilmesi için gerekli olan 

yeme, içme, uyku, giyinme, seks vb. yer alır. 

2. Güvenlik ihtiyacı: KiĢi kendini güvende hissetmek ister eğer bu güven 

oluĢmadıysa üst sıralardaki ihtiyaçları istemeyebilir. 

3. Sosyal (Sevgi) ihtiyaçları: Bir grup içinde ve toplumda var olma, onlar 

tarafından sevme, sevilme, arkadaĢlık gibi manevi duyguları yaĢayabilme. 

4. Kendini gösterme (Tanınma) ihtiyacı: KiĢinin kendine saygı duyması, 

toplumdaki diğer bireyler tarafından da kendine saygı duyulması, takdir edilme, 

sosyal statü vb. içerir. 
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5. Kendini gerçekleĢtirme (Tamamlama) ihtiyaçları: Alt basamaklarda yer alan 

ihtiyaçların giderilmesinden sonra kiĢi kendi yeteneklerini ortaya koymak, 

geliĢtirmek ve sonunda ideallerine kavuĢmak ister. 

Maslow'un sıraladığı gereksinimlerden içinde en çok ilgiyi bu ihtiyaç çekmiĢ, 

bunun üstüne birçok araĢtırma yapılmıĢtır (79). 

“Maslow'un gereksinim hiyerarĢisi bireylerin neden çeĢitli öz verilerde bulunarak baĢka 

bireylerin düĢünce ve emirleri doğrultusunda örgütlerde çalıĢmayı kabul ettikleri konusuna 

açıklık getirmek üzere değerlendirildiğinde bireylerin;  fizyolojik gereksinimlerini karĢılamak 

üzere bir iĢe gereksinim duydukları, her hangi bir nedenle iĢsiz kaldıkları ya da haksızlığa 

uğradıkları durumlar için sigortalı, sendikalı olmak, gelecek için tasarrufta bulunmak gibi bir 

takım önlemleri güvenlik gereksinimlerini karĢılamak üzere aldıkları, sosyal varlıklar oldukları 

için ve ait olma gereksinimleri nedeniyle anlaĢılabilecekleri iĢ grupları içinde çalıĢıp, kulüp, 

sendika ve dernekler kurdukları, saygınlık gereksinimlerini karĢılamak üzere diğer insanlara 

hizmet vererek onların takdirini kazandıkları, bu Ģekilde kendilerine güvenlerinin geliĢtiği ve 

topluluk içinde bir mevki sahibi oldukları; saygınlık gereksiniminin topluma yansıyan en belirgin 

niteliğinin terfi etme, daha fazla görev ve sorumluluk yükleme ve sosyal statüyü artırma 

durumları olduğu, kendini gerçekleĢtirme gereksinimlerinin ise çalıĢtıkları iĢlerde 

yaratıcılıklarını kullanıp kendilerini göstermeleri olarak tanımlanabileceği söylenebilir (80).” 

Abraham Maslow'un ihtiyaçlar hiyerarĢisi iki temel varsayıma dayanmaktadır 

(81): 

 Ġhtiyaçlar bir nedene dayanır (amaca yöneliktir) 

 Bir ihtiyaç giderildiği zaman (tatmin edildiğinde) motive etkisi kalkar ve 

yeni bir tatmin edilmemiĢ ihtiyaç ortaya çıkar. 

2.2.2.1.2. Herzberg'in Koruyucu - Güdüleyici Kuramı 

Maslow'un ihtiyaçlar hiyerarĢisinden sonra Herzberg ve arkadaĢları (1971)'de 

yaptıkları araĢtırmalar neticesinde Herzberg çift faktör (Güdüleyici - Koruyucu) 

kuramını ortaya çıkarmıĢlardır. Teoride; iĢ tatminine ve tatminsizliğine sebep olan 

nedenlerin farklı olduğu ileri sürülmektedir. Herzberg bu çalıĢmasında yaklaĢık iki yüz 

mühendis ve muhasebeci grupla çalıĢmıĢtır.  

AraĢtırma sonuçlarına göre, çalıĢma ortamındaki etkenleri iki gruba ayırmıĢtır 

(21). 
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1. Hijyen (koruyucu) faktörler: Yönetim biçimi, fiziksel koĢullar, iĢ arkadaĢları 

ile iliĢkiler, kontrol, güvenlik olarak belirlenmiĢtir. Bu faktörlerin olması 

durumunda güdüye etkisi yokken, bunların eksikliğinde iĢ doyumsuzluğu 

oluĢmaktadır. 

2. Motivasyonel (güdüleyici) faktörler: BaĢarmak, sorumluluk almak, geliĢme ve 

ilerleme imkanı bulabilmek gibi etmenleri içermektedir. 

Söz konusu faktörlerden birinin gerçekleĢmemesi, bireyin motivasyon yapısında 

bir boĢluk yaratır ve çalıĢanın motivasyonunu engeller (82). 

"Ġki etmen kuramında güdüleyici faktörler psikolojik ihtiyaçlarla bağlantılı olarak ele 

alınıp, iĢin çevresel getirilerinden kaynaklanan dıĢsal etmenlerden ayrılmasına karĢın yapılan 

araĢtırmalar değiĢik dıĢsal faktörlerin de bazı durumlar ve gruplar için ayni zamanda güdüleyici 

olabileceğine dikkati çekmektedirler. 

Kısacası içsel doyumun bileĢenleri olan; 

1. BaĢarma 

2. Tanınma 

3. ĠĢin Kendisi 

4. Sorumluluk 

5. Ġlerleme 

olup ne kadar ağırlıklı olursa is doyumu ile ilgili olarak olumlu tutumu desteklemiĢ oluruz. 

Birey dıĢsal doyum bileĢenleri olan; 

1. Ġsletme politikası ve yönetimi 

2. Teknik gözetim 

3. KiĢiler arası iliĢkiler 

4. Gözetim ve çalıĢma koĢulları 

ile ne kadar çok çatıĢma yaĢarsa o derece fazla is ile ilgili olumsuz tutum edinir (83)." 

2.2.2.1.3. Var OluĢ, Ġlgililik ve Büyüme (ERG) Kuramı 

Alderfer çeĢitli incelemeler yaparak ihtiyaçlar hiyerarĢisinin bir benzerini 

geliĢtirmiĢtir.  Bu kuramda gereksinimler sırayla Ģu üç kümede toplanmıĢtır (79). 
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“1. Varlık: Açlık, susuzluk, fizik güvenlik vb. gibi fizyolojik-özdeksel gereksinimler 

burada toplanmıĢtır. Burada amaç insanın özdeksel temelini sağlamaktır. Bu 

gereksinimlerin giderilmesi de örgütün kaynaklarının bol olmasına bağlıdır. 

2. ĠliĢki: Ġnsanın kendisi için önemli olan öteki insanlarla iliĢkide bulunma istekleri burada 

toplanır. Yalnız bu gereksinimlerde karĢılıklılık vardır. Doyuma ulaĢmak baĢka insanlarla 

birlikte olmaktadır.  

3. GeliĢme: Bir insanın kendisi ya da çevresi üstünde yaratıcı, üretici etkiler yapmak, 

yeteneklerini kullanmak, yeni yetenekler geliĢtirmek istekleri de burada toplanmıĢtır.” 

Maslow'un kuramında sıralama çok önemli ve birinci sıradaki ihtiyaçlar 

giderilmeden ikinci sıradakine geçmek imkansız gibi gözükürken, Alderfer'in 

kuramında böyle bir sıralama ve sıralamalar arası geçiĢ sınırlaması gibi bir durum söz 

konusu değildir. 

Küçük Özdemir, turizm sektöründe iĢ tatminini araĢtırdığı çalıĢmasında ERG 

Teorisini Ģu Ģekilde açıklamıĢtır. ERG teorisinin ileri sürdüğü önermeler yedi maddede 

özetlenebilir:  

1) Var olma ihtiyaçları ne kadar az doyurulursa bu ihtiyaçlar o kadar çok 

karĢılanmak istenir.  

2) ĠliĢki ihtiyaçları ne kadar az doyurulursa var olma ihtiyaçları o kadar 

karĢılanmak istenir.  

3) Var olma ihtiyaçları ne kadar çok doyurulursa iliĢki ihtiyaçları o kadar çok 

karĢılanmak istenir.  

4) ĠliĢki ihtiyaçları ne kadar az doyurulursa bu ihtiyaçlar o kadar çok 

karĢılanmak istenir.  

5) GeliĢme ihtiyaçları ne kadar az doyurulursa iliĢki ihtiyaçları o kadar çok 

karĢılanmak istenir.  

6) ĠliĢki ihtiyaçları ne kadar çok doyurulursa geliĢme ihtiyaçları o kadar çok 

karĢılanmak istenir.  

7) GeliĢme ihtiyaçları ne kadar çok doyurulursa bu ihtiyaçlar o kadar çok 

karĢılanmak istenir (84). 
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2.2.2.2. Süreç Kuramları 

Süreç kuramları ise; iĢ doyumuna neden olan etmenleri incelemektedir. Belirli 

bir davranıĢı gösteren kiĢinin, bu davranıĢı tekrarlaması ( veya tekrarlamaması) nasıl 

sağlanabilir, sorusu süreç teorilerinin cevaplamaya çalıĢtığı temel sorudur (68).  

Güdülenmenin nasıl olduğu, nasıl davranıĢa dönüĢtüğü, devam ettirildiği ve 

durdurulabildiği süreci açıklanmaya çalıĢılmaktadır. Süreç kuramları arasından üç 

kuram bizim çalıĢmamızda incelenmektedir. 

2.2.2.2.1. Vroom'un Beklenti Kuramı 

Vroom'un yapmıĢ olduğu çalıĢma en çok dikkat çeken ve üzerinde tartıĢılan 

süreç kuramlarındandır. Kuram kiĢisel ve durumsal etkileri birlikte vermektedir. 

Kuramda çalıĢanların emek harcayarak meydana getirdikleri ile karĢılığında almak 

istedikleri yani beklentileriyle yakın bir bağ olduğu anlatılmaktadır. Beklentileri 

karĢılandığında örgütleri içinde çalıĢanlar olumlu tutumlar takılmaya devam 

edeceklerdir. Beklenti kuramı üç temel kavrama dayanmaktadır. Bu kavramlar;  

“1. Değerlilik: Bireyin belirli bir sonucu çekici bulması ya da tercih etmesidir. 

Değerliliğin pozitif olması sonucun birey tarafından tercih edildiğini, negatif olması tercih 

edilmediğinin, ne pozitif ne de negatif olması bireyin sonuç konusunda nötr olduğunu gösterir. 

Pozitif değerlilik bireyin daha fazla çaba göstermesine neden olacaktır.  

2.Beklenti: Belirli bir davranıĢın belirli sonuçları olacağına dair bir inançtır. Diğer bir 

anlatımla beklenti, tercih edilen bir hareketin yönü ile hareketin tahmin edilen sonuçları 

arasındaki iliĢkidir. 

3. Araçsallık: Araçsallık birinci düzey sonuçların (verimlilik, devamsızlık, personel 

devri, verimliliğin değeri vs.) ikinci düzey sonuçlara (ücret artıĢı, yükselme, grup tarafından 

kabul edilme ya da edilmeme vs.) ulaĢtıracağı konusunda bireyin sahip olduğu öznel olasılığı 

ifade etmektedir (85).” 
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Beklenti teorisi iĢletmeler için bazı önerilerde bulunmaktadır (86). 

 Bu öneriler Ģunlardır: 

 Ücret ya da ödül sisteminin düzenlenmesi, 

 Görevlerin, iĢlerin ya da bireylerin örgüt içerisindeki rollerinin yeniden 

tasarlanması, 

 Örgütlerde grup yapısının oluĢturulması ve öneminin vurgulanması, 

 Örgütlerin baĢarısında yöneticilerin tutum ve davranıĢlarının öneminin 

vurgulanması, 

 ĠĢ gören motivasyonun ölçülmesi,  

 BireyselleĢtirilmiĢ organizasyonlar yaratılması, 

 ĠĢ görenlerin beklentilerinin sürekli analiz edilmesi. 

2.2.2.2.2. Adams'ın EĢitlik Kuramı  

Adams'ın geliĢtirmiĢ olduğu eĢitlik teorisi, iĢ ortamında çalıĢanlara eĢit 

davranılması temeli üzerine oturtulmaktadır.  KiĢiler sosyal yaĢamın bir uzantısı olan iĢ 

ortamlarında kendilerini her zaman baĢkalarıyla karĢılaĢtırırlar. EĢitlik kuramı, 

insanların yaptıkları karĢılığında benzerleriyle sosyal yönden adil biçimde ödüllendirilip 

ödüllendirilmediklerine iliĢkin bakıĢ açıları veya algılarına göre motive olacakları 

varsayımına dayanır (87). KiĢinin kendi gayreti sonucu elde ettiğinin, aynı iĢ ortamında 

baĢkalarının gösterdiği gayret neticesi elde ettiği sonuç ile karĢılaĢtırarak kiĢide eĢitlik 

ya da eĢitsizlik duygusunun oluĢtuğuna dair bir kuramdır (83).  

Bu teori dört temel kavrama dayanır: Birey; denkselliği ya da denksizliği 

algılayan kiĢi, Öteki; bireyin karĢılaĢtırma yaptığı kiĢi ya da gruplar, girdiler; bireyin 

iliĢkiye getirdiği katkılar, çıktı veya sonuçlar; kiĢinin hizmetleri karĢılığında elde ettiği 

ödüller  (88). 

Adams'ın EĢitlik kuramının dayandığı temel nokta; bireyin referans olarak 

belirlediği ve kendine aynı statüde gördüğü, kendi örgütünde baĢka bir iĢ görenle ya da 

baĢka bir örgütte kendi durumunda olan iĢ görenin durumu ile kendisini karĢılaĢtırması 

ve farkına vardığı eĢitlik veya eĢitsizlikle ilgilidir. Bu durum aĢağıdaki gibi kategorize 

edilebilir (12): 
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Kazanım (kendisi) < Kazanım (referans) 

------------------------------------------------------------- 

Katkı (kendisi) > Katkı (referans)  

Adams tarafından geliĢtirilen "eĢitlik teorisi", çalıĢanların kendilerini benzer 

pozisyonlarda ve benzer Ģekilde iĢe katkıda bulunan (eĢit çaba, eĢit düzeyde eğitim) 

diğer çalıĢanlarla iĢin karĢılığında elde ettikleri ödüller ( ücret, çalıĢma koĢulları, terfi 

vb.) açısından karĢılaĢtırdıklarını, bu karĢılaĢtırmanın sonucunda, eğer diğer çalıĢanlarla 

eĢit ödüller elde ettiklerine karar verirlerse iĢlerinden doyum alacaklarını, eĢit ödüller 

elde etmediklerine inanırlarsa iĢ doyumsuzluğu yaĢayacaklarını öne sürer (89). 

KiĢinin eĢitlik olduğunu gözlemlediğinde motivasyonu artarken, eĢitsizlik 

durumunda ise motivasyonunun azalabileceği düĢünülmektedir. ÇalıĢanın örgüt içinde 

eĢit davranıldığını algılaması iĢ doyumunu sağlarken, eĢitsizlikte ise iĢ doyumu 

sağlanamamaktadır. Adams eĢitlik kuramında kiĢilerin aynı düzeyde ve aynı koĢullarda 

çalıĢtıkları kiĢilerle kendilerini karĢılaĢtırdıklarını, bu doğrultuda da elde ettikleri ücret 

ve çeĢitli olanaklar açısından eĢit olup olmadıklarına bağlı olarak, iĢ doyumu yada 

doyumsuzluğunun geliĢtiğini öne sürmektedir (90). Bu teori, insanların iĢte kendilerine 

eĢit olarak davranılması arzusu ile güdülendikleri var sayımına dayanır (76). 

“Eğer iĢ gören yaptığı kıyaslamalar sonucunda bir eĢitsizlik algılarsa bazı davranıĢlarını 

değiĢtirebilmesi muhtemeldir. Bu davranıĢlar Ģöyle sıralanmaktadır:  

 Sarf edilen gayretin değiĢtirilmesi (ĠĢ görenlerin girdilerini değiĢtirmesi, yani gerektiği kadar 

gücün kullanılmaması). 

 Üretilen malın sonuçlarının değiĢtirilmesi. 

 Kendi algılarını değiĢtirmesi. Örneğin, birey kendinin iyi bir ortamda çalıĢtığını düĢünürken, 

birden herkesten çok çalıĢtığını hissetmesi ve çalıĢtığı ortamdan soğuması. 

 Diğerlerinin görüĢlerini değiĢtirmesi, onların sarf ettikleri gayreti azaltmaya yönlendirmesi 

ve iĢten ayrılması (91).” 

2.2.2.2.3. Locke'nin Amaç Kuramı 

Amaç kuramı 1960'lı yıllarda Locke tarafından ortaya konulmuĢtur. Kuramda, 

kiĢiler kendilerini bir amaç belirlerler ve amaçlarına kavuĢmak için her türlü çabayı 
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gösterirler.  Bireyler amaçlarını belirlerken yöneticilerinin fikirlerini alarak, kendi 

kiĢilik özelliklerine uygun ulaĢılması imkansız yada çok kolay olmayacak Ģekilde 

seçimler yapmalıdırlar. Bu kuramda iĢ görenlerin amaçlarına kavuĢmalarında 

yöneticilerin her türlü desteği sağlayabilmeleri güdülenmenin direkt artmasına neden 

olabilmektedir. 

Kuramın baĢlıca iki yönü vardır. Birincisi, bir insanın kendisi için koyduğu 

amaçlar büyük ölçüde onun davranıĢını Ģekillendirir. Birey, çalıĢmaya baĢlarken mevcut 

fiziki enerjisini kendi belirlediği amaca yöneltir. Dolayısıyla iĢ baĢarısını etkileyen 

önemli bir güdüsel etmen de bireyin amaçları, niyetleridir. Ġkincisi ise dıĢarıdan, örgüt 

tarafından verilen ödüller (promosyonlar) iĢ görenlerin amaçlarıyla niyetlerini 

etkileyerek iĢ baĢarısı üzerinde etkili olurlar (12). 

Kuram, eriĢilmesi güç ve yüksek amaçlar belirleyen bireyler, elde edilmesi daha 

kolay amaçlar belirleyen bireylere göre, daha fazla performans göstermekte ve daha 

fazla motive olmaktadır (52). Yine bu kurama göre bireyin amaçlarına ulaĢması ya da 

yüksek düzeyde verimlilik göstermesi, olumlu duygusal durumu - doyumu  - 

oluĢtururken, amaçlarına ulaĢamaması doyumsuzluğa neden olmaktadır (92). 

2.2.3. ĠĢ Doyumunun Önemi 

ĠĢ doyumsuzluğunun örgütler ve çalıĢanlar açısından önemli sonuçları 

mevcuttur. Hızlı bir geliĢim ve değiĢimin yaĢandığı günümüzde kurumlar ayakta 

kalabilmek için çeĢitli arayıĢlarda bulunmaktadırlar. Yöneticiler ve örgütler için insan 

en önemli kaynak olarak kendini göstermektedir. Örgütler yetiĢmiĢ insan gücünü 

ellerinde tutarak iĢ verimliliğini en üst seviyeye çıkarmaya çalıĢmaktadırlar. Bunu da 

çalıĢanların iĢ doyumlarının artırılması ile gerçekleĢtire bilmektedirler. ÇalıĢanların 

performansını olumsuz yönde etkileyen mesleki doyumsuzluğunun ve nedenlerinin 

saplanarak Ģartların olanaklar ölçüsünde iyileĢtirilmesine yönelik çalıĢmalar gerekir 

(83). ġekil 2'de iĢ doyumunun nedenleri sonuçları yer almaktadır (93). 
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ġekil 2. ĠĢ doyumu ile ilgili neden - sonuç iliĢkisi 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

  

 

 

 

 

 

ġekil 2, 92. Kaynaktan alınmıĢtır (92). 

 

ÇalıĢanların doyumsuzluk sonucunda devamsızlık, iĢe geç gelme, iĢi bırakma, 

disiplin kurallarına uymama itaatsizlik, kanun dıĢı grevlere ve sabotajlara yönelme gibi 

olumsuz davranıĢlar göstermesi örgüt ve çalıĢan arasındaki iliĢkileri bozarak, örgütü 

mali zararlara sokmaktadır (21). 

KĠġĠSEL 

FAKTÖRLER 

Genetik Eğilim 

Aile Faktörü 

Eğitsel Faktör 

Sosyo-Kültürel Faktör 

Değer Yargıları 

ĠĢ Hayatı Tecrübesi 

Ġġ ORTAMINA BAĞLI ÖRGÜTSEL FAKTÖRLER 

ÖRGÜTSEL 

DÜZENLEMELER 

ĠĢ Analizi 

ĠĢ Doyumu 

ĠĢ Gerekleri 

ĠĢ Değerlemesi 

ÖRGÜT KÜLTÜRÜ 

KiĢiler arası ĠliĢkiler 

Bilgi AkıĢı 

Kararlara Katılım 

Yetki Devri 

ĠĢ Görene Verilen 

Değer 

Yönetim Tarzı 

Terfi ve Ödüllendirme 

GENEL 

ÖRGÜTSEL 

FAKTÖRLER 

Ücret 

ĠĢ Güvencesi 

ĠĢ Özelliği 

ĠĢ Disiplini 

Hizmet içi eğitim 

Sosyal olanaklar 

Fiziki koĢullar 

Ġġ DOYUMU Ġġ DOYUMSUZLUĞU 

ĠĢe ve Örgüte Bağlılık 

Zorunlu ġartlarda OluĢan Devamsızlık 

DüĢük iĢ gören devir hızı 

Diğer destekleyici faktörle desteklenen iĢ 

gücü verimliliğinde istikrarlı artıĢ 

Mutlu ve sağlıklı kiĢi 

Yetenek ve yaratıcılığını ortaya koyma 

Örgüt amaçlarına daha kolay güdülenme 

ĠĢe ve Örgüte KarĢı Ġlgi Duymama 

Diğer kabul edilebilir nedenlerle kamufle 

Edilen sık devamsızlık 

ĠĢ Ģikâyetlerinde artıĢ 

Yüksek iĢ gören devir hızı 

DüĢük iĢ gücü verimliliği ve etkinlik 

Mutsuz ve sağlıksız kiĢi 

Güdüleme eksikliği 
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Örgütlerde yöneticiler yukarıda sayılan durumlarla karĢılaĢmamak için iĢ 

görenleri iyi tanımalıdırlar. Yöneticiler, iĢ görenlerin sadece ekonomik bir varlık 

olmadığını aynı zamanda sosyal bir yönünün bulunduğunu, ekonomik beklentilerinin 

dıĢında farklı beklentilerini ve ihtiyaçlarını karĢılamak için bir örgütte çalıĢtıklarını göz 

önünde bulundurmalıdır (94). 

“Örgütlerde iĢ doyumuna verilen önem farklı sebeplere dayanmaktadır. Baysal bu 

sebepleri Ģöyle sıralamaktadır (89).  

 Toplumsal GeliĢme ve Bilinçlenme: Toplumların ekonomik geliĢmeleriyle 

paralel olarak belirli bir maddi geçim düzeyine ulaĢan bireylerin ihtiyaçları da 

değiĢmiĢtir. Eğitim düzeyinin yükselmesi beklentileri de değiĢtirmiĢtir. 

 Toplumsal geliĢmeye paralel olarak örgütsel geliĢmede söz konusudur. 

ĠĢletmelerde mevcut iĢ ve Ģekil gerekleri de değiĢmeye baĢlamıĢtır. BaĢlangıçta 

performansı iyileĢtirme isteğiyle baĢlayan bu yakın ilgi yakın zamanlarda 

sosyal sorumluluk Ģekline dönüĢmüĢtür. 

 ABD'de 1930'larda sendikacılığın canlılık kazanması, güçlü sendikalar 

kurulması ve 1937'de Wagnerr iĢçi-iĢ veren iliĢkileri yasasının çıkarılması ile 

toplu pazarlığın hukuki bir varlık kazanmasında o ülkede iĢ tatminine ilgiyi 

artırmıĢtır. 

 ĠĢletmelerde örgütsel değiĢim uygulama gereği ve yeniliğe direniĢ ve yeniliği 

kabul ettirme gereği iĢ tatminini ayrıca ilgi konusu yapmıĢtır.” 

ĠĢ doyumu yüksek olduğunda, çalıĢanlar açısından stresin azaldığını ortaya 

koyan araĢtırmalar vardır (21). ĠĢ doyumunun birey ve örgüt açısından önemini artıran 

iki önemli neden vardır. Birincisi, çalıĢanların iĢleri hakkında ne düĢündükleri ve 

hissettikleri yani tatmin edici yada hayal kırıcı, sıkıcı yada anlamlı bulmaları kendi iĢleri 

için önem taĢır. Ġkincisi, yöneticiler için insanların iĢlerine karĢı tutumlarının 

performans, verimlilik ve yenililik üzerindeki açısından önemli olmasıdır (28). 

ĠĢ doyumu ile kiĢinin sosyal yaĢamdaki doyumu arasında yakın bir bağ olmakla 

birlikte doyumsuzluk bedensel ve ruhsal sağlık sorunlarına yol açabilir. Bir iĢ gören 

gününün büyük bir bölümünü iĢ yerinde geçiriyor ve bu durum emeklilik dönemi 

gelinceye kadar yıllarca sürüyorsa, iĢ görenin yaĢamında mutlu olabilmesi için iĢinden 

doyum sağlaması hem fizyolojik hem de psikolojik durumu açısından da önem 

taĢımaktadır (91).  
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ĠĢ doyumsuzluğu yaĢayan çalıĢanlarda mutsuzluk, stres, iĢe yabancılaĢma gibi 

daha birçok durum ortaya çıkmaktadır. KiĢiler kendileri için önemli gereksinimlerini 

iĢte doyuramazlarsa tembellik, edilgenlik, değiĢime direnme, sorumluluk almama, 

gerçekçi olmayan ekonomik talepler yaratacak, düĢük iĢ verimi, sosyal, ruhsal bozukluk 

ve tükenmiĢlik sendromu gibi belirtiler gösterecektir (21). Yine iĢ doyumsuzluğu iĢten 

gönüllü olarak ayrılma, iĢe geç gelme veya hiç gelmeme ve iĢle ilgili davranıĢ 

bozuklukları ile iliĢkilendirilmektedir (95).  

ĠĢ doyumsuzluğu, örgütün bağıĢıklık sistemini zayıflatmakta, iç ve dıĢ tehditlere 

karĢı örgütün göstermesi gereken tepkiyi zayıflatmakta ve hatta yok etmektedir (93). 

Doyumsuzluk çalıĢanda iĢe gitmede isteksizlik, örgütten ayrılma, yetersizlik duygusu, iĢ 

birliği sağlayamama, iĢte hata yapma, iĢten uzaklaĢma isteği, isabetsiz kararlar 

verebilme ile nitelik ve nicelik düĢmesi yaĢanabilecektir (21). Örgütler iĢ doyumunun 

sağlanmasını temel politikalarının arasına almadıklarında verimliliği düĢük ve 

sürekliliği azalmıĢ kurumlar olabilmektedirler. Örgütlerin en fazla verimi elde 

edebilmesi için, çalıĢanların iĢ doyumuna önem vermeleri ve örgütü ödüllendirici, 

sıkıntısız bir hale getirmeleri gerekir (21). 

“FredLuthans’ a göre iĢ doyumunun üç önemli yönü vardır (96). 

1. ĠĢ doyumu, duygusal yönü ağır basan bir kavramdır. Çünkü görülemez ve sadece 

hissedilebilir. 

2. ĠĢ doyumu genellikle, çıktıların beklentileri ne derece karĢıladığı ile ifade edilebilir. 

3. ĠĢ doyumu, birbiri ile ilgili birçok tutumu da beraberinde getirir. Bunlar genellikle 

iĢ, ücret, terfi olanakları, yönetim tarzı, çalıĢma arkadaĢlar vb. tutumlardır” 

ÇalıĢanın iĢ doyumuna ulaĢması beden ve ruh sağlığını bozulmaması için 

önemlidir. Bozulması ile birlikte bireyin çözmesi gereken pek çok sorun ortaya 

çıkacaktır. Bu sorunların iĢ yaĢamına yansıması yada psikolojik olarak geri çekilme (iĢ 

zamanında çeĢitli hayaller kurma vb.), fiziksel olarak geri çekilme (izinsiz dıĢarı 

çıkmalar, iĢten kaçmalar, iĢten erken ayrılmalar - geç gelmeler, çok sık rapor alma yada 

uzun süreli çay molaları vb.), verimde düĢme, konsantrasyonda azalma, hatalarda artıĢ, 

hoĢ görüde azalma, duyarsızlıklar, kiĢiler arası iliĢkilerde çatıĢmalar hatta saldırganlık 

gibi davranıĢlar Ģeklinde kendini göstermektedir (74). 
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Özetleyecek olursak çalıĢanların sağlığının bozulmaması, örgütün verimli ve 

etkin bir Ģekilde yaĢamına devam etmesi için iĢ doyumuna gereken önemin verilmesi 

gerekmektedir. 

2.2.4. ĠĢ Doyumuna Etki Eden Faktörler 

Bir çalıĢanın iĢi hakkındaki düĢüncelerini etkileyen değiĢkenler arasında ücret, 

terfi, olanakları, sosyal haklar, yöneticiler, iĢ arkadaĢları, çalıĢma koĢulları, haberleĢme, 

güvenlik, verimlilik ve iĢin niteliği vardır. Bu değiĢkenlerin her biri iĢ doyumunu 

değiĢik Ģekillerde etkiler (97). 

ĠĢ doyumunu etkileyen faktörler bireysel ve örgütsel olmak üzere ikiye ayrılır. 

2.2.4.1. Bireysel Faktörler 

ĠĢ doyumunu etkileyen kiĢisel etmenler; cinsiyet, yaĢ, hizmet süresi, medeni 

durum, eğitim, mesleki düzey, kiĢilik, zeka ve yetenek vb. olarak bilinmektedir. 

Cinsiyet: Cinsiyetin iĢ doyumu üzerine bir etkisinin olup olmadığı konusunda 

birçok araĢtırma yapılmıĢtır, bu araĢtırmalarda bir birinin zıttı sonuçlar ortaya çıkmıĢ 

olup, araĢtırmacıların cinsiyet konusunda ortak bir noktada buluĢamadıkları 

görülmektedir. Bu çalıĢmalardan bazılarına bakacak olursak; Topçu yaptığı 

çalıĢmasında erkek çalıĢanların genel iĢ doyumu düzeylerini, kadın çalıĢanlardan daha 

yüksek bulmuĢlardır (83). Diğer taraftan; yapılan araĢtırmalarda cinsiyet değiĢkenin iĢ 

doyumunda bir etken olduğunu göstermesine rağmen, hangi cinsin daha çok doyum 

sağladığı konusunda tutarsız sonuçlar bulmuĢlardır (21). Axelsson ve arkadaĢları 

2004'te yaptıkları araĢtırmada, cinsiyet ile iĢ doyumu arasında bir iliĢki bulamamıĢlardır 

(98).  

Bender ve diğerleri 2005'te yaptıkları araĢtırmada cinsiyet ile iĢ doyumu 

arasında istatistiksel bir iliĢki bulmuĢlardır (99). 

YaĢ: ÇalıĢanların yaĢları iĢ doyumu için çok önemli bir değiĢken olarak 

karĢımıza çıkmaktadır (100). 

"Lee ve Wilbur'un (1985) üç yaĢ grubundan (30 altı, 30-49 arası ve 50 ve üzeri ) kamu 

çalıĢanları ile yaptıkları; eğitim, mesleki kıdem ve maaĢın ara değiĢken olarak kullanıldığı 

araĢtırmalarının sonucuna göre; bu ara değiĢkenlerden bağımsız olarak yaĢ ilerledikçe iĢ doyumu 

artmakta; 30 yaĢın altındaki grup iĢlerinin içsel özelliklerinden diğer yaĢ gruplarına kıyasla daha 



 

 

43 

 

az doyum sağlamakta ve 30-49 yaĢ arası ile 50 ve üzeri yaĢ grubundan olan çalıĢanlarda bu 

anlamda önemli bir farklılık gözlenmemektedir. Aynı araĢtırmanın 50 yaĢ ve üzeri grup 

konusundaki bulgusu ise, bu grubun iĢin dıĢsal özellikleri, yani terfi, tazmin ve çalıĢma koĢulları 

gibi değiĢkenlerden daha fazla doyum sağladığı; bu durumda yine iĢ doyumu ile yaĢın pozitif 

korelasyon olduğudur (80)." 

"Herzberg'in yaptığı bir araĢtırmaya göre; iĢe baĢlayan 19-20 ve 21-22 yaĢları arasında 

olan gençler ise büyük coĢku ile baĢlamalarına rağmen otuzlu yıllarda iĢlerinde en düĢük 

performansı göstermektedirler. Bu durum otuz yaĢından 50 yaĢına kadar farklılıklar 

göstermektedir (100)." 

AraĢtırmacılardan Bilgiç (1998) ise bunların tam tersini savunarak, bireysel 

özellikler ve iĢ doyumu iliĢkisini incelediği çalıĢmasında; yaĢ değiĢkeniyle ilgili genelde 

belirtilenden farklı olarak, yaĢın Türk çalıĢanların genel iĢ doyumu düzeyleri ile iliĢkili 

olmadığını belirtmektedir (80).  

Yapılan araĢtırmalar bize iĢ doyumu ve yaĢ faktörü arasında net bir iliĢkinin 

olduğunu göstermemektedir. 

Hizmet Süresi: ÇalıĢanın kurumuna ilk geliĢinden ayrıldığı ana kadar ki zamanı 

hizmet süresi olarak ifade edilir. ÇalıĢanlar bulundukları örgütte yıllar geçtikçe hizmet 

sürelerinin artmasıyla beklentilerinde de (ücret, terfi vb.) artıĢlar istemektedirler. Bu 

istekler yöneticiler tarafından giderilmezse çalıĢanların iĢ doyumlarında azalmalar 

izlenmektedir. Genellikle insanlar iĢ doyumları yüksek bir Ģekilde çalıĢmaya baĢlarlar 

fakat zamanla karĢılaĢtıkları olumlu ya da olumsuz tutumlarla iĢ doyum seviyelerinde 

azalıĢ – artıĢ Ģeklinde değiĢiklikler olabilmektedir. ÇalıĢanların iĢe ilk girdiklerinde iĢ 

tatmin düzeylerinin daha yüksek olduğu zamanla bu düzeyin düĢtüğü araĢtırmalarda 

ortaya çıkan sonuçlardan biridir. Nedenleri araĢtırıldığında ise iĢe yeni baĢlayan 

kiĢilerin ilk baĢta iĢten yüksek beklentilere sahip olması, zamanla karĢılaĢtığı olumsuz 

durumlar doğrultusunda iĢ tatmin düzeylerinde bir azalma meydana gelmesi 

gösterilmiĢtir (101). 

Medeni Durum: ÇalıĢanların evli olması belirli bir düzeni beraberinde 

getirmektedir. Bu durumun çalıĢanların iĢ doyum seviyelerini yükselttiği 

düĢünülmektedir. ÇalıĢanların evli olması beraberinde sorumlulukların artmasına ve 

iĢten ayrılma isteklerinin azalmasına neden olabilmektedir.  Yapılan araĢtırmaların bir 

çoğunda evli çalıĢanların iĢ doyum seviyelerinin, bekar çalıĢanların iĢ doyum 
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seviyelerinden daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. Literatürde, evli olan iĢ görenlerin 

daha az devamsızlık, daha az iĢten ayrılma ve bekar olanlara kıyasla daha çok doyum 

sağladıkları görülmüĢtür (68). 

Eğitim: ĠĢ doyumu ile eğitim arasındaki iliĢki olumlu ve olumsuz 

olabilmektedir. ÇalıĢan aldığı eğitime karĢılık örgütten elde ettiği kazanımlarının az 

olduğunu düĢündüğünde iĢ doyumunda bir azalma olabilmektedir. Eğitim düzeyinin 

çalıĢanın beklentilerini ve iĢ algılarını geniĢ ölçüde etkilediği ve yüksek eğitim düzeyine 

sahip kiĢilerin, eğitim düzeylerine uygun daha yüksek ücret ve yükselme gibi farklı 

beklentilerinin olduğu görülmektedir (68).  

Brush, Mach ve Poogan (1987), öğrenim durumunun kendi araĢtırmalarında 

ölçülmeyen bir değiĢkenle etkileĢerek iĢ doyumunu azalttığını yada arttırdığını 

belirtirler (80). 

Özellikle yeni mezun olan ve iĢ deneyimine sahip olmayan genç çalıĢanları 

gerçek dıĢı yüksek beklentilerinin olması, bu kiĢilerin iĢ tatmin seviyelerinin, öğrenim 

düzeyi düĢük çalıĢanlara göre daha az olmasının nedenlerinden birdir (24). 

Mesleki Düzey (Ünvan): ĠĢ doyumu ile mesleki düzey arasında anlamlı bir 

iliĢki olduğu görülmektedir. Birinin artıĢıyla birlikte diğerinin de bir artıĢı olduğu 

düĢünülmektedir. ĠĢ doyumu ile rol doyumu arasında olumlu bir iliĢki görülmekte ve rol 

doyumu yükseldikçe iĢ doyumunun da arttığı izlenmektedir (100). 

"Oshagbemi (1997), unvanın örgüt çalıĢanlarının iĢ doyumu üzerindeki etkisini 

araĢtırdığı ve Ġngiliz akademisyenler üzerinde yaptığı çalıĢmasının sonucunda, unvan iĢ doyumu 

ile pozitif iliĢkili olduğunu belirtir. Oshagbemi'ye göre; genel iĢ doyum düzeyi alınan unvanlarla 

birlikte artmaktadır. Söz konusu araĢtırmanın sonucuna göre, kadın akademisyenlerin iĢ doyum 

düzeyleri kendileriyle eĢdeğer unvanlara sahip erkek akademisyenlerin iĢ doyum düzeylerine 

oranla daha yüksek olup, cinsiyet iĢ doyumu üzerinde tek baĢına etkili değildir; hem genel iĢ 

doyum, hem de ücret, terfi olanakları ve çalıĢma koĢullarından sağlanan doyum üzerinde ünvan 

ve cinsiyet etkileĢimli olarak rol oynamaktadır (80)." 

KiĢilik: ÇalıĢanların örgütlerinden beklentileri ile kendi kiĢilik özelliklerinin 

aynı paralelde olması durumunda iĢ doyumu sağlanabilmektedir. KiĢiliğin iĢ ve yaĢam 

doyumu benzer Ģekilde etkilediği görülmektedir (102). 
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Olgun ve kendini geliĢtirmiĢ iĢ görenler, savaĢım isteyen iĢe daha çok önem 

vermekte, baĢarıya daha çok güdülenmekte, yüksek sorumluluk almakta, adil terfi 

istemekte, eleĢtirileri olgunlukla karĢılamakta ve iĢleriyle ilgili kaygı - çatıĢmaya da 

daha az düĢmektedirler (73). 

Zeka ve Yetenek: Meslekler seçilirken ve icra edilirken kiĢilerin belli bir zeka 

ve yetenek seviyesinde olmaları iĢ doyumuna, seviyedeki düĢüĢler ise iĢ 

doyumsuzluğuna neden olabilir. ÇalıĢanların iĢ doyumları kendi kiĢilik özelliklerine 

göre değiĢmektedir. Kendine güvenen ve öz benlik duygusunu geliĢtiren ve kendine 

güveni düĢük olan, yetenekleri sınırlı, çevreye uyum sağlamamıĢ çalıĢanlara göre daha 

çok iĢ doyumu sağlamaktadırlar (103). Zeka ve yetenek düzeyiyle uyum içinde bir iĢin 

yapılması çalıĢanın iĢ doyumunun üst düzeylerde olmasına önemli bir katkı sağlar. 

2.2.4.2. Örgütsel Faktörler  

ĠĢ doyumunu etkileyen örgütsel etmenler iĢin kendisi, çalıĢma ortamı, iĢ 

arkadaĢları ve yöneticiler ile iliĢkiler, güven, ücret, terfi, iletiĢim, yönetim tarzı, geri 

bildirim ve ödüllendirme sistemi vb olarak sıralanabilir. 

ĠĢin Kendisi: ĠĢ doyumu, iĢin yapısına ve çalıĢanın iĢini nasıl algıladığına 

bağlıdır. KiĢilerin kendi kiĢilik yapıları ve becerileri ile örtüĢen iĢlerde çalıĢmaları 

doyumu arttıran etmenlerdendir. Yine karmaĢık iĢlerde çalıĢanlarınki tek düze iĢlerde 

çalıĢanlarınkine göre, zor mesleklerde çalıĢanlarınki kolay mesleklerde çalıĢanlarınkine 

oranla iĢ doyumlarının daha yüksek olduğu görülmektedir. KiĢiler kendilerine 

yeteneklerini kullanma olanağı veren, çok yönlü ve özel nitelikler gerektiren iĢleri 

yaptıkça, kendilerine baĢarılı oldukları konusunda bilgi geldikçe iĢlerinden doyum 

sağlarlar (21). 

ĠĢ görenler arzu ettikleri iĢi yaptıklarında motivasyonlarında ve iĢ doyumlarında 

artıĢlar olabilir. KiĢiler kendilerini yeteneklerini kullanma olanağı veren, çok yönlü ve 

özel nitelikler gerektiren iĢleri yaptıkça, kendilerine baĢarılı oldukları konusunda bilgi 

geldikçe tatmin olurlar (101). 

ÇalıĢma Ortamı: ĠĢ görenlerin iĢlerini yaparken fiziksel koĢulların iyi olması iĢ 

doyumu üzerine olumlu etkilerde bulunur. ÇalıĢma ortamının temiz, gürültüsüz, rahat, 

yeterli derecede havalandırma ve aydınlatmanın olduğu yerler olması gerekmektedir. ĠĢ 
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görenlerin fiziksel ihtiyaçlarını karĢılayacak fiziksel koĢulların varlığı hem iĢ verimini, 

hem de iĢ görenlerin iĢ doyumlarını olumlu yönde etkileyecektir (12). Yine çalıĢanlar 

boĢ vakitlerinde zaman harcayacakları mekanların olmasını istemektedirler. Bu koĢullar 

sağlandığında çalıĢanların iĢlerine daha bağlı ve isteyerek çalıĢtıkları 

gözlemlenmektedir. ÇalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi, hem çalıĢanın verimliliğini 

artıracaktır, hem de çalıĢanın kendine değer verildiğini algılaması sağlanarak çalıĢanın 

iĢ tatmini sağlanacaktır (104).  

ĠĢ ArkadaĢları ve Yöneticiler ile ĠliĢkiler: KiĢiler arası iletiĢim yaĢamın her 

alanında önemli olduğu gibi çalıĢanlar arasında da iĢ verimliğinin ve iĢ doyumunun 

artırılmasında önemli bir yer tutmaktadır. Yapılan araĢtırmalar iletimsizliğin 

doyumsuzluk yarattığını ancak iyi iletiĢimin her zaman iĢ doyumu yaratmaya 

yetmediğini ortaya çıkarmıĢtır (80).  

Bir örgütte iĢ görenler, ister kümeleĢerek, ister toplu halde, ne oranda bir arada 

olmayı istiyor ve bunu gerçekleĢtirebiliyorsa o oranda iĢinden doyum sağlamıĢ olur 

(34). Grup içerisinde benzer biliĢsel yapıya sahip olunması, grup üyelerince kabul 

görülmesi, grup içi dayanıĢma ve iĢ birliği davranıĢlarının sergilenmesi iĢ doyumu 

düzeyini olumlu yönde etkilemektedir (105). 

Örgütlerde yöneticiler çalıĢanlarını iyi tanımalılar özel yaĢamlarında 

karĢılaĢtıkları sorunların çözümü için, iĢ verimlerinin artırılması ve mutlu olmaları için 

gereken çabayı harcamalıdırlar. Böyle yaparak çalıĢanların iĢ doyum düzeylerini en üst 

düzeylere çıkarabilirler. 

Yöneticilerin çalıĢanlarına karĢı davranıĢlarında tutarlı ve adil olmaları gerekir. 

Yönetimin baĢarılı, güven verici, adil, sorun çözme yeteneğinin olması yönetimde 

çalıĢanların iliĢkilerinin az çatıĢmalı olması, çalıĢanın iĢ doyumunu olumlu yönde 

etkilemektedir (89). 

Güvenlik: ĠĢ görenler iĢ yerinde güvenliğe önem verildiğini bilirlerse iĢlerini 

daha rahat ve mutlu bir Ģekilde yaparlar. ĠĢ güvenliğinin iĢ kazalarını önlediği gibi iĢ 

kazalarının aza inmesi ve iĢ doyumunun da artmasına sebep olduğu görülmektedir. ĠĢ 

görenler iĢlerini yaparken güvenliklerine yönetim tarafından önem verildiğini 

düĢünürlerse iĢ doyum seviyelerinde artıĢların olduğu görülmektedir. Güvenlik önemleri 

alınmıĢ bir iĢ yeri ortamında çalıĢmak her Ģeyden önce iĢ görenin moral yönünden 
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güvenli ve sağlıklı olmasını sağlamakta, böylelikle üretim sürecine uyum göstererek iĢ 

görenin verimli bir Ģekilde çalıĢması, psikolojik ve ruhsal yönden sağlıklı ve doyum 

sağlayıcı olmaktadır (91). 

ĠĢ güvencesi de motivasyonu artırıcı etmenlerdendir. ÇalıĢan iĢini yaparken iĢten 

çıkarılma kaygısını yaĢamadan görevini yerine getirmelidir. Bu durumdaki bir çalıĢanın 

geleceğe yönelik belirsizlik ve korkulardan arınmıĢ olması iĢi hakkında daha olumlu 

duygular içinde olmasına ve dolayısıyla iĢ doyumunun artmasına yol açacaktır (106). ĠĢ 

görenlerin iĢten çıkarılma korkusu yaĢamaması iĢ doyumunu arttırırken, yaĢanması 

halinde iĢ doyumu düĢmektedir. Son zamanlarda iĢsizlik oranının artması bu konunun iĢ 

görenler açısından ne kadar önemli olduğunu bir kez daha göstermektedir. ÇalıĢanlarda 

örgütlerine karĢı güven duygusunun olması iĢle ilgili olumlu tutumlarda bulunmalarına 

sebep olabilmektedir. KiĢi çalıĢtığı kurumun kendi sağlığına değer verdiğini ve koĢulları 

bu Ģekilde hazırladığını bilirse daha mutlu çalıĢmaktadır. Emeklilik, kaza, hastalık, 

iĢsizlik sigortaları iĢ tatmininde önemli yer tutmaktadır (35). 

Ücret ve Terfi: Ücret iĢ doyumu ve iĢ doyumsuzluğunu saptamada en önemli 

unsurlardandır. ÇalıĢanların maddi bir kazanç elde etmeden iĢ doyumuna ulaĢmaları 

beklenemez. Çünkü; aldıkları ücret ile bir çok ihtiyaçlarını giderirler. ÇalıĢanlar için en 

önemli kazanımlardan biri ücrettir ve emeklerinin karĢılığını adil bir Ģekilde almak 

isterler. Çok az çalıĢan ücretinin yeterli olduğunu söylemektedir. Ücretin yeterli olup 

olmaması çalıĢanlar arasında değiĢkenlik göstermektedir. Burada önemli bir nokta da 

ücretlerin örgüt içinde çalıĢanlara adaletli bir Ģekilde dağıtılıp dağıtılmamasıdır. Adil 

dağıtımın yapıldığı yerlerde iĢ doyumunun yüksek olduğu görülmektedir. Kazanılan 

paranın yeterliliği, kendine göre hak ettiği meblağa oranla kazandığı paranın normalliği; 

aynı iĢi yapan diğer meslektaĢları ile arasında fark olup olmaması yada diğer meslek 

gruplarındaki iĢin ağırlık derecesine göre alınan ücretin azlığı, fazlalığı kısaca adaletlilik 

derecesi iĢ doyumunu önemli oranda etkiler (83).  ĠĢin ücretle ilgili boyutu, alınan 

ücretin gereksinimleri karĢılama yeterliliği, alınan ücretin eğitime, kıdeme, yapılan iĢe 

paralellik göstermesi, doğum, ölüm, hastalık gibi durumlarda yapılan ödemelerin yeterli 

olması gibi konuları içerir (63).  

Sosyal statüyü etkilemesi açısından çalıĢanların terfi etmeleri iĢ doyum 

düzeylerini etkilemektedir. ÇalıĢanın baĢarısı sonrasında gelen terfi iĢ doyumunu artırır. 
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Bu yüzden örgütlerin çalıĢanlarının bireysel kariyer etkinliğini iyileĢtirecek politikaları 

ve uygulamaları devreye sokmaları gerekmektedir (72). 

ĠletiĢim: ĠletiĢim yaĢamın devam ettirilebilmesi için ne kadar önemli ise örgütler 

için de o kadar önem taĢımaktadır. Örgütlerin amaçlarını ve politikalarını 

gerçekleĢtirmeleri için çalıĢanların birbirleri ve yöneticileri ile iletiĢimlerinin iyi olması 

gerekir. Örgüt içinde çalıĢanlar iĢ arkadaĢları ve yöneticileri ya da yöneticilerin 

çalıĢanları ile karĢılıklı iyi bir iletiĢimin kurulması gerekmektedir. Tam anlamıyla bir 

iletiĢim kurulmadığı takdirde hangi iĢleri, kimlerle, ne Ģekilde, hangi sürede, ne 

miktarda yapacakları gibi üretimi ilgilendiren konuların yanında çalıĢanların iĢ ile ilgili 

düĢüncelerini, önerilerini ve arzularını, yöneticilerinde çalıĢanlarına yapmaları 

istedikleri Ģeyleri tam ve açık bir Ģekilde iletememelerine sebep olabilmektedir. 

ĠletiĢimde aksaklık olduğu zaman iĢ görenler rol belirsizliği, rol çatıĢması veya rolün 

yüklü olması stresini yaĢayarak, iĢ tutumlarına ve iĢ baĢarılarına zarar vermektedirler 

(91). Birçok araĢtırmada, etkin bir örgütsel iletiĢim iĢe devamsızlık, iĢ değiĢtirme oranı 

ve Ģikâyetleri azalttığını; buna karĢın iĢ motivasyonu, iĢ doyumu, iĢ birliği, ürün kalitesi, 

örgütsel verimlilik, üretkenlik ve karı arttırdığı görülmüĢtür (91). 

Yönetim Tarzı: Örgütlerde yönetim politikalarının ve bunların uygulanıĢ 

Ģekillerinin çalıĢanların iĢ doyum düzeylerini etkilediği bilinmektedir. Yöneticiler iĢ 

görenlerine karĢı açık ve samimi davranıĢlarda bulunmalıdırlar. ÇalıĢanların iyi bir 

iletiĢim ağı içerisinde fikirleri alınarak uygun görülenler uygulamaya konulmalıdır. 

Böyle tutumlar içinde olmak çalıĢanların iĢ doyumlarını artırmaktadır. ÇalıĢanların 

çoğunluğu karar alırken kendi bilgilerine önem verildiğini görürlerse, iĢlerini daha 

özverili ve mutlu bir Ģekilde yaparlar. ĠĢ doyumu yöneticinin iĢ görenlere karĢı olan 

olumlu tutumu, iĢ görene değer vermesi, yönetici ve iĢ gören arasındaki olumlu iliĢkiler 

iĢ görenin yaptığı iĢten doyum sağlamasına sebep olmaktadır (107). Yöneticinin tam 

tersi bir tutum sergilemesi çalıĢanın motivasyonun düĢmesine, kalitesiz iĢlerin 

yapılmasına, iĢten ayrılmaların artmasına vb. örgütü ve çalıĢanı etkileyen önemli 

sorunlarla karĢı karĢıya kalmaya neden olabilir. ÇalıĢanın yöneticisine güvenmesi 

paylaĢtığı bilgi ve sorunların baĢka kiĢilere iletilmemesi ve ileriki dönemlerde aleyhte 

kullanılmamasına yöneticinin özen göstermesi gereklidir. 

Geri Bildirim ve Ödüllendirme Sistemi: Örgüt içinde çalıĢanların yapmıĢ 

oldukları iĢten veya davranıĢtan sonra olumlu - olumsuz geri bildirim yapılması 
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gereklidir. Geri bildirim yapıldığında çalıĢan kendine önem verildiğini düĢünerek mutlu 

olabilir. Bu durumunda çalıĢanın iĢ doyum seviyesinin yükseleceği düĢünülmektedir. 

Örgüt üyeleri verdikleri geri bildirimler sonucunda ilerleme ve yenilik sağlayarak, iĢten 

elde ettikleri tatmini arttırmaktadırlar (21). Örgütler ve çalıĢanlar her alanda ve geri 

bildirim konusunda yeniliklere açık olabilmelidirler. Yapılan geri bildirimlerden sonra 

iĢ görenlerde meydana gelen değiĢimleri yöneticiler görmek isteyebilirler. Geri bildirim 

sonucunda çalıĢanlarda olumlu-olumsuz davranıĢ ve tutum değiĢiklikleri ortaya 

çıkmakta ve bu durum iĢ doyum düzeylerini etkilemektedir. 

ÇalıĢanların örgütlerinde yaptıkları iĢten dolayı aldıkları ücrete ek olarak elde 

ettikleri maddi ve maddi olmayan kazanımlar ödül olarak nitelendirilebilir. Ödüllerin 

kiĢilerin beklentileri ile örtüĢmesi ve aynı iĢe eĢit ödül dağıtımın yapılması 

gerekmektedir. Örgütler kendi yapılarına uygun bir ödül sistemi seçmeli ve tam 

anlamıyla uygulamalıdır. Ödül sistemi mümkün olduğunca basit bir biçimde, 

olabildiğince kısa bir zaman süresinde, doğrudan baĢarı ile iliĢkilendirilmesi gerekir ki 

çalıĢanlar çabaları sonucunda neler kazandıklarını görebilmelidirler (28). 

2.2.5. ĠĢ Doyumu ve ĠĢ Doyumsuzluğunun Sonuçları 

ĠĢ doyumu iĢ görenlerin kendi iĢleri ile ilgili memnun olmalarına sebep olan 

faktörlerin gerçekleĢmesiyle oluĢmaktadır. Bunun tam tersinin gerçekleĢtiği bir 

durumda ise iĢ doyumsuzluğu denilen kavram ortaya çıkmaktadır. ĠĢ tatminsizliği; 

bireyin yaptığı iĢten bir tatmin ve hoĢlanma duygusu elde etmemesini, ona karĢı bir 

bıkkınlık, isteksizlik, kaçma duygusunu anlatmaktadır (22).  

KiĢilerin zamanlarının büyük bir bölümünü geçirdikleri yerin iĢ olduğu 

düĢünüldüğünde, iĢteki doyum ve doyumsuzluğunda ne kadar önemli olduğu 

görülmektedir. Ġster kamu ister özel sektörde çalıĢan bireylerin iĢ yaĢamları dıĢındaki 

hayatlarında da doyuma kavuĢmaları, örgütlerin ise baĢarıya ulaĢmalarındaki etmenlere 

bakıldığında ilk sıralarda iĢ doyumunun yer aldığı bilinmektedir. ĠĢ görenin iĢten 

duyduğu doyumun yaĢamında duyduğu doyumu etkilemesi olağan bulunmaktadır (85). 

ĠĢ doyumunun sonuçları, iĢ göreninin fiziksel ve ruhsal sağlığını, örgütün 

çalıĢma ortamını ve verimliliğini, toplumun huzurunu, ekonomik geliĢmesini tasarruf ve 

sosyal israf anlayıĢını etkilemesi açısından göz ardı edilemeyecek kadar önemlidir (91). 
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ÇalıĢanların iĢ doyumsuzlukları giderilmez ise zamanla çeĢitli sorunlar ortaya 

çıkabilir. Bunlar genellikle psikosomatik rahatsızlıklar, bazen psikolojik rahatsızlar, 

bazen bedensel rahatsızlıklar, bazen kiĢilik bozuklukları, bazen de zararlı madde 

alıĢkanlıkları Ģeklinde kendini gösterir (89). 

ÇalıĢanların mutlu bir Ģekilde iĢlerini yapmalarını fiziksel ve ruhsal sağlıklarını 

iyi durumda olmasına ve çalıĢtıkları yere olumlu iĢler yapmalarına neden olabileceği 

bilinmektedir. ÇalıĢanlarda iĢ doyum düzeyinin yüksek olması iĢe gelmeme ve iĢten 

ayrılmaları azaltmakta, örgütsel bağlılığı artırmakta ve böylece çalıĢanların 

performansında olumlu etkiler yapmaktadır (34). 

ĠĢ doyumunun birey ve örgüt açısından muhtemel sonuçlarını Çelik aĢağıdaki 

gibi sıralamıĢtır (28). 

1. Örgütsel performans da artıĢ ve buna bağlı olarak verimlilikte artıĢ, 

2. Çevreleriyle ve kendileriyle barıĢık sağlıklı bireyler, 

3. Yüksek derecede örgüte bağlılık, 

4. ĠĢ gücü kaybında azalma, 

5. Yönetim ve çalıĢanlar arası güven. 

ĠĢ doyumsuzluğu, iĢ görenin örgütün yaptıklarını ve yapacaklarını 

beğenmediğini gösterir. Doyumsuzluk çalıĢanı mutsuz ederek negatif duygu ve 

davranıĢlara iter.  ĠĢten doyumsuzluğu ruhsal acıdan iĢ görende kaygı yaratması, bu 

kaygının yoğun ve sürekli olması, onun ruh sağlığını olumsuz yönde etkileyebilmekte 

bunun yanında iĢ görende bıkkınlık, iĢi bırakma, devamsızlık, kavgacılık gibi örgüt için 

istenmeyen davranıĢlar görülebilmektedir (108).  

ÇalıĢanların örgütleri içinde kendilerini rahat bir Ģekilde ifade edememeleri 

doyumsuzluk yaratır. ÇalıĢanlar iĢlerini yaparlarken sarf ettikleri emekle birlikte iĢ 

verenleri tarafından fikirlerine de önem verildiğini algılarlarsa yaptıkları iĢi ve iĢ 

yerlerini benimseyerek örgütlerinin hedefleri doğrultusunda daha fazla emek 

harcayabilirler. 
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ĠĢ doyumsuzluğu aynı zamanda, iĢ görenin iĢ gücü verimliliğinin ve 

performansının olumsuz etkilenmesine, iĢe bağlılığının azalmasına ve isteğe bağlı iĢ 

gücü devir hızının artmasına hatta iĢi sabote etmesine neden olur (93).  

"ĠĢ doyumsuzluğunu, kiĢide psikolojik kökenli bir takım fiziksel rahatsızlıklara yol 

açtığı yapılan çalıĢmalarla kanıtlanmıĢtır. Bu rahtsızlıklar; nefes darlığı, yorgunluk, baĢ ağrısı, 

terleme, iĢtahsızlık, bulantı, kolesterol oranının değiĢmesi, mide ve kalp rahatsızlıklarıdır (70)." 

ĠĢe devamsızlık, iĢte hata yapma (iĢ kazaları), iĢten ayrılma gibi olumsuz 

davranıĢlar örgütün iĢleyiĢ düzeyini boza bilmekte, örgütün veriminin azalmasına neden 

olabilmektedir (109). 

 “Kaynağı ne olursa olsun, iĢ tatmini sağlanamayan iĢletmeler bir çok sorunla karĢı 

karĢıya kalabilmektedirler.Bunlardan belli baĢlıları aĢağıdaki gibi sıralanabilir (28). 

 ĠĢ gören devrinde yükseklik, 

 Yüksek devamsızlık, 

 DüĢük firma sadakati, 

 YabancılaĢma, stres, çatıĢma ve kırgınlıkların artması, 

 Grevlerin gündeme gelmesi, 

 Hırsızlık oranlarında artıĢ, 

 Makine ve tesislere zarar verme veya sabotaj yapılması, 

 Daha düĢük zihinsel ve bedensel sağlık,” 

Eren kitabında iĢ doyumsuzluğunun oluĢumunu ve sonuçlarını Ģöyle 

açıklamıĢtır. ĠĢ tatmini ile çalıĢanların zihinsel ve fiziksel sağlıkları arasında yakın bir 

iliĢki bulunmaktadır. Stresli ortamda çalıĢanlarda psikolojik tatminsizlik oluĢmakta ve 

bunun sonucunda zihinsel ve fiziksel davranıĢ bozuklukları ortaya çıkmaktadır. Bu 

durum uykusuzluk, iĢtahsızlık, yorgunluk, hayal kırıklığı gibi rahatsızlıklara neden 

olabilmektedir (110). 

ĠĢletmelerin baĢarıya kavuĢup kavuĢamayacaklarının en belirgin kanıtlarından 

biri iĢ doyumu seviyeleridir. ĠĢ doyumsuzluğu, örgütün bağıĢıklık sistemini zayıflatır, iç 
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ve dıĢ tehditlere karĢı örgütün göstermesi gereken tepkiyi zayıflatır ve hatta yok eder 

(93). 

Söyük yaptığı araĢtırmasında iĢ doyumsuzluğunun bireysel sonuçlarını Ģu 

Ģekilde açıklamıĢtır.  

"Beklentilerin karĢılanamaması sonucunda ortaya çıkan iĢ tatminsizliği çalıĢan sağlığını 

olumsuz etkilemektedir. Bu durumda kiĢinin psikolojisi bozulmakta ve istenmeyen davranıĢlara 

neden olabilmektedir. Birey bazen kendi iç dünyasına çekilebilmektedir. ĠĢ tatminsizliği 

gerginlik, baĢ ve mide ağrısı, sindirim sorunları, kusma gibi psikosomatik rahatsızlıklara yol 

açmakta ve iĢlerinden sağlayamayan bireylerde sigara, alkol, uyuĢturucu gibi bağımlılık yapan 

madde kullanımına da rastlanmaktadır. ĠĢ tatminsizliğinin yukarıdaki olumsuz sonuçlarının yanı 

sıra çalıĢan üzerinde psikolojik sonuçları da bulunmaktadır. Bu psikolojik sonuçlar arasında 

saldırgan davranıĢlar, geriye dönüĢ davranıĢları, tekrar denenmek istenen sabit davranıĢlar ve iĢi 

oluruna bırakma ve örgüte yabancılaĢma sayılabilmektedir. Tatminsiz birey ise gitmede çok 

isteksiz davranmaktadır. ĠĢ tatminsizliği sonucu kendini güçsüz ve yeteneksiz hisseden birey,  bu 

durumdan normal savunma mekanizmaları ile kurtulmaya çalıĢmakta, eğer bunu beceremezse 

kiĢilik bozuklukları yaĢanmaktadır (35)." 

ĠĢ doyumu ve doyumsuzluğuna neden olan etmenlerin ve sonuçların açıklaması 

ġekil.3'de verilmiĢtir. 
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ġekil 3. ĠĢ doyumu veya doyumsuzluğunun sebep ve sonuçları 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 3, 33. Kaynaktan alınmıĢtır (33). 

 

2.2.6. Örgütsel Adalet ve ĠĢ Doyumu ĠliĢkisi 

AraĢtırmanın birinci ve ikinci bölümlerinde adalet ve iĢ doyumu kavramları ile 

bunları etkileyen etmenlere yer verilmiĢtir. Bu bölümde ise örgütsel adalet ve iĢ doyumu 

arasındaki iliĢki ile yapılan araĢtırmaların sonuçlarına değinilecektir.  

Sağlık alanında hizmet sunumu bire bir insan emeği ile gerçekleĢtirilir. Sağlık 

çalıĢanlarının adalet algılarının ve iĢ doyum seviyelerinin düĢük yada yüksek olması 

direk olarak verilen hizmete yansımaktadır. Bu yansımanın kaliteli ve baĢarılı olması 

için çalıĢanların iĢ doyum düzeylerini artıracak çalıĢmalara önem verilmesi 

gerekmektedir.  

ÇalıĢanların adalet algılarının yüksek olması motivasyonlarının artmasına sebep 

olabilir. Aksi bir durum söz konusu olduğunda iĢ görenin motivasyonu düĢecek, örgüt 

Organizasyonel Faktörler 

Ücret 

Terfi Olanakları 

Yönetim Tarzı 

ĠĢ yeri ve ĠĢ ortamı 

Grup Faktörleri 

ĠĢ arkadaĢları ve 

arkadaĢlık iliĢkileri 

Ast üst iliĢkisi 

Bireysel Faktörler 

KiĢisel ihtiyaçlar 

ĠĢi kabul etme eğilimi 

Çevresel beklentiler 

Ġġ TATMĠNĠ Ġġ TATMĠNSĠZLĠĞĠ 

DüĢük iĢ gücü devir oranı 

Kabul edilir devamsızlık 

Yüksek verim 

ĠĢe bağlılık 

Yüksek devir oranı 

Devamsızlık 

Hastalık 
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içinde yöneticilerine ve çalıĢma arkadaĢlarına karĢı olumsuz tutumlarda bulunacak ve 

iĢten ayrılma kararı dahi verebilecektir. ĠĢ görenlerin örgüt ortamında elde ettikleri 

edinimlerin adil bir Ģekilde dağıtıldığını düĢünmeleri iĢlerini daha fazla severek 

yapmalarına ve iĢlerine daha fazla bağlanmalarına sebep olabilmektedir. Örgütlerde 

adaletli davranıldığına inanıldığında çalıĢanlardan dağılmaların daha az olduğu 

bilinmektedir. ÇalıĢanların mutsuz olması en baĢta kendilerine daha sonra örgütlerine ve 

son olarak ta topluma zarar vermelerine neden olabilir. 

“KiĢilerin adalet algıları örgüt tarafından ciddi bir Ģekilde zarara uğratılırsa kiĢilerin 

temel tepkisi, doğrudan katkılarını azaltmak yerine örgüte, üye oldukları kuruma karĢı 

bağlılıklarını azaltma ve iĢ tatmininin düĢmesi Ģeklinde oluĢmaktadır bu nedenle örgütsel adalet 

önemlidir (35).” 

Örgütsel adalet kavramının, özellikle iĢ doyumu performans ve motivasyon gibi 

süreçlerle iliĢkisinin detaylı incelenmesi ve adaletin hangi yönleri ile iliĢkili olduğunun 

ortaya konması gerekliliği ifade edilmektedir (111). 

Örgüt içinde adil bir iletiĢimin olması iĢlemlerin adil yapılması kazanımların 

adil dağıtılması çalıĢanların iĢ doyumlarının yüksek olmasını sağlayacaktır.  

“ÇalıĢanlar eĢitsizlik algıladıklarında aynı anda Ģu iki eğilimi göstermektedir.  

1) Diğer kazanımlarının (çalıĢma koĢulları ile ilgili olan ve parasal olmayan kazanımlar) 

önemine iliĢkin algılarını artırmak.  

2) Bu kazanımların düzeylerini abartmak yoluyla eĢitliği sağlamak (16).” 

“Greenberg (1989) tarafından yapılan araĢtırmada çalıĢanlara düĢük ücret verildiğinde 

iĢ tatmin düzeylerinde bir azalma görülmemiĢtir. Greenberg bu sonucu eĢit davranılmadığında 

biliçsel tepki gösterilmesi olarak açıklamıĢtır (16).” 

Örgütsel adalet ve iĢ doyumu hakkında yapılan bütün çalıĢmalarda değiĢik 

düĢünceler var ise de genelde örgütsel adalet boyutları ile iĢ doyumu arasında anlamlı 

bir iliĢkinin varlığından söz edilebilir. Ancak örgütsel adalet alt boyutlarının 

hangilerinin iĢ doyumunu etkilediği tam bir netlik kazanmamıĢtır. 

Türkiye de sağlık alanında ilk kez Ġstanbul ilindeki özel hastanelerde çalıĢan 

hemĢire ve sağlık memurlarının örgütsel adalet ve iĢ tatmin düzeylerinin incelendiği 

çalıĢmasında Söyük  (2007) prosedür adaleti ile iĢ tatmini arasında pozitif orta düzeyde 
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bir iliĢki (r=0,486), dağıtım adaleti ile iĢ tatmini arasında pozitif orta düzeyde bir iliĢki 

(r=0,405) ve etkileĢim adaleti ile iĢ tatmini arasında ise pozitif orta düzeyde (r=0,487) 

bir iliĢki olduğunu saptamıĢtır. ĠĢ tatminindeki değiĢikliklerin % 32 gibi iyi bir oranda 

örgütsel adalet algılarını açıkladığı sonucuna varmıĢtır. Yine çalıĢma incelendiğinde 

sağlık çalıĢanlarının sosyodemografik özelliklerine göre adalet boyutları arasında ve iĢ 

tatmin düzeylerinde farklılıklar olduğu göze çarpmaktadır. Söyük'ün bulduğu bu 

farklılıklar çalıĢmamızın tartıĢma kısmında detaylı olarak verilecektir (35). Wasti 

(2001)' de örgütsel adalet algısının çalıĢanın örgütüne duyduğu olumlu tipte bağlılıkları 

etkilediğini gözlemlemiĢtir (112).  

Li - PineyTang; Sasfield - Boldvin (1996), bir sağlık merkezinde çalıĢanlarla 

yaptıkları araĢtırmada, yöneticilerin yanlarında çalıĢan kiĢilerin adil dağıtım ve adil 

iĢlem algıları üzerindeki kontrolleri yoluyla, çalıĢanların doyumu ve örgüte 

bağlılıklarını etkileye bileceklerini ileri sürmüĢlerdir (30). 

Dündar'ın 2011'de öğretmenlerin örgütsel adalet algıları ile iĢ doyum düzeylerini 

incelediği çalıĢmasında örgütsel adalet ve iĢ doyumu arasında pozitif anlamlı bir iliĢki 

olduğunu tespit etmiĢ. Dağıtımsal adalet ve etkileĢimsel adalet algılarının iĢ doyumu 

üzerinde anlamlı yordayıcılar olduğunu görmüĢtür (4). Yıldızhan 2011'de eğitim 

teknolojileri genel müdürlüğünde yaptığı çalıĢmada örgütsel adalet algıları ve iĢ 

doyumu arasında pozitif yönde bir iliĢki bulmuĢ. Prosedür ve etkileĢimsel adalet 

algılarının içsel ve dıĢsal doyum puanlarının açıklanmasında anlamlı yordayıcılar 

olduklarını görmüĢtür (34). 

Elamin ve Alomaim araĢtırmasında örgütsel adaletin alt boyutları ile iĢ doyumu 

arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğunu saptamıĢ, örgütsel adalet algılarının 

%66 oranında iĢ doyumunu açıklaya bildiği sonucuna ulaĢmıĢtır (113). 

Thomas araĢtırmasında dağıtım adaleti ve etkileĢim adaleti ile iĢ doyumu 

arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğunu saptamıĢ, prosedür adaleti ile iĢ 

doyumu arasında istatistiksel acıdan anlamlı bir iliĢki saptamamıĢtır. Örgütsel adalet 

algılarının %28 oranında iĢ doyumunu açıklaya bildiği sonucuna ulaĢmıĢtır (114). 

Görgülüler 2013'de banka çalıĢanları üzerinde yaptığı araĢtırmada örgütsel 

adalet ve alt boyutları ile iĢ tatmini alt boyutları arasında anlamlı ve pozitif yönde bir 

iliĢki bulmuĢtur (22). Yavuz 2010'da banka çalıĢanlarının örgütsel adalet ve alt 
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boyutlarının algılayıĢları ve bu algılamaların iĢ tatminine etkilerinde pozitif yönde 

eğilimlerin olduğunu saptamıĢtır (115).  

Eker 2006'da demir çelik çalıĢanlarının örgütsel adalet algısı boyutları ve iĢ 

doyumu üzerindeki etkilerini incelediği çalıĢmasında adalet boyutları ile iĢ doyumu 

arasında iliĢki olduğu ve kiĢiler arası adalet ve dağıtım adaletinin çalıĢanların iĢ 

doyumları üzerinde daha anlamlı etkileri olduğunu saptamıĢtır (21).  Yürür 2008'de 

örgütsel adalet ve iĢ tatmini arasında pozitif yönlü bir iliĢkinin olduğunu ve prosedür ile 

etkileĢim adaleti algısının iĢ doyumunu dağıtım adaletine kıyasla daha fazla etkilediği 

sonucuna varmıĢtır (13). 

Cerit 2009'da hemĢirelerin iĢ doyumlarını belirleyen faktörler, örgüt iklimi, 

sosyodemografik ve çalıĢma özellikleri üzerine yaptığı çalıĢmada hemĢirelerin iĢ doyum 

seviyelerinin orta düzeyde olduğunu görmüĢ ve insan iliĢkileri, iletiĢim, olumsuz 

etkileĢim, yaĢ, ekip çalıĢması ve eğitim düzeyinin hemĢire iĢ doyumundaki değiĢimin % 

48' ini açıkladığını bulmuĢtur (68). 

Cengiz 2008'de empatik eğilim ve iĢ doyumu iliĢkisini incelediği çalıĢmasında 

hemĢirelerin yaĢ, meslekteki süre, birimdeki süre, çalıĢtıkları bölümler, medeni durumu, 

eğitim durumu, mesleği isteyerek seçme durumu, çalıĢma Ģekli, çalıĢtıkları üniteyi 

seçme durumlarına göre ve çalıĢma pozisyonuna göre iĢ doyumunu etkilediğini 

bulmuĢtur (116). 

PiĢkin 2001 yılında yaptığı çalıĢmasında personelin iĢ doyumunun orta düzeyde 

olduğu; erkeklerin bayanlara göre iĢ doyumu yüksek çıkarken medeni durum, eğitim, 

meslek, çalıĢma Ģekli, çalıĢma statüsü, arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunamadığı görülmüĢtür (117). 

Kanbay 2010 yılında yaptığı çalıĢmasında hemĢirelerin iĢ doyumunun orta 

düzeyde olduğunu saptamıĢtır. ĠĢ doyumunu ile çalıĢanların yaĢları ve bireysel gelirleri 

arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık olduğunu bulmuĢtur. (87) 
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3. GEREÇ VE YÖNTEM 

ÇalıĢmanın ilk bölümünde örgütsel adalet kavramı, boyutları, örgütsel adalet ile 

ilgili kuramsal yaklaĢımlar, iĢ doyumu, önemi, iĢ doyumu ile ilgili kuramsal yaklaĢımlar 

ve örgütsel adaletin iĢ doyumu üzerindeki etkileri açıklanmıĢtır. Bu bölümde ise, 

örgütsel adalet boyutlarının iĢ doyumu üzerindeki etkisini incelemeye yönelik bir 

araĢtırma ve sonuçları üzerinde durulmaktadır. 

3.1. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

Bu araĢtırmamızın temel amacı, örgütsel adaletin iĢ doyumu üzerindeki 

etkilerini incelemektir. Bu çalıĢmada tüm hastane çalıĢanlarının örgütsel adalet algıları 

ile iĢ doyumları arasındaki iliĢkinin ortaya konulması ve değiĢkenlerin birbirleri 

üzerindeki etkisinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda; örgütsel adalet 

ile iĢ doyumu arasında iliĢki araĢtırılırken, sosyodemografik değiĢkenlerin örgütsel 

adalet ve iĢ doyumuna olan etkileri de araĢtırılmıĢtır. 

Tarihsel sürece bakıldığında örgütsel adalet ve iĢ doyumu üzerine araĢtırmalar 

yapılmıĢtır, ancak yapılan bu araĢtırmaların sayısının yeterli olmadığı görülmektedir. 

Kamu kurumlarında sağlık sektöründe örgütsel adalet ile ilgili çalıĢma yok denecek 

kadar azdır. Yapılan çalıĢmalar sadece hemĢireleri kapsamaktadır. Bu çalıĢma tüm 

sağlık çalıĢanlarını ele alan ilk çalıĢmalardandır. Oysaki adalet çalıĢanların mutlu 

olmalarını ve beraberinde verimli çalıĢmalarını sağlayan en önemli etkenlerden biri 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. Günümüzde iĢletmelerin uzun süreli ayakta 

kalabilmelerindeki en önemli etkenlerden biri çalıĢanların aynı iĢletmede yüksek 

performans sergileyerek iĢlerini yapabilmelerini sağlayabilmektir. Bunlar bize örgütsel 

adalet ve iĢ doyumu iliĢkisine örgütlerin özellikle de yöneticilerin daha fazla önem 

vermeleri gerekliliğini bir kez daha göstermektedir.  

3.2. AraĢtırmanın Modeli, Varsayımlar 

AraĢtırmada sağlık çalıĢanlarının örgütsel adalet ve iĢ doyumu düzeyleri 

incelenmiĢtir. ġekil 3'de araĢtırmanın modeli, bağımlı değiĢken iĢ doyumu, bağımsız 

değiĢkenler ise örgütsel adalet ve sosyodemografik özelliklerdir. AraĢtırma yapılan 

hastanedeki tüm hastane çalıĢanlarının temsil etme özelliğine sahip olduğu 

varsayılmıĢtır. 
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ġekil 4. AraĢtırmanın modeli 

 

 

 

 

 

 

 

3.3.Veri Toplama Aracı 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak anket yöntemi kullanılmıĢtır. Anket üç 

formdan oluĢmaktadır. Ġlk form araĢtırmaya katılanların sosyodemografik özelliklerini 

ölçen kriterlerden oluĢmaktadır. Ġkinci form tüm hastane çalıĢanlarının örgütsel adalet 

algıları ve üçüncü formda ise iĢ doyumlarını ölçen bir form kullanılmıĢtır. Anket formu 

toplamda 50 sorudan oluĢmaktadır. 

a. Örgütsel Adalet Ölçeği: AraĢtırmada hastane çalıĢanlarının örgütsel adalet 

algıları üç adalet boyutu (dağıtım, etkileĢim ve prosedür) kapsamında 

değerlendirilmiĢtir. Bu amaçla araĢtırmada, pek çok yabancı ve yerli çalıĢmada 

kullanılan Moorman'ın örgütsel adalet ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçekte yer alan ifadeler 

5'li Likert ölçeği ile düzenlenmiĢtir. Ölçekte toplam 18 ifade bulunmaktadır. Bunlardan 

7 ifade prosedür adaletini, 5 ifade dağıtım adaletini ve 6 ifade ise etkileĢim adaleti 

algısını ölçmektedir. Moorman'ın ölçeği bizim çalıĢmada kullandığımız hali ile 1993 

yılında Niehoff ve Moorman tarafından bir çalıĢmada kullanılmıĢ ve üç örgütsel adalet 

boyutu için de güvenirliliği 0,90'ın üzerinde olduğu bildirilmiĢtir (118). Dağıtım 

adaletini ölçen ifadelerde, çalıĢana adil ödüllendirilip ödüllendirilmediği sorulmaktadır. 

Prosedür adaletini ölçen ifadelerde, örgütsel kararların alımında ne derece doğru ve 

tarafsız davranıldığı, bilgi toplamada tarafsızlığın olup olmaması, kararlar alınırken 

çalıĢanın katılıp katılmadığı, kararlara çalıĢanların itiraz haklarının olup olmadığı 
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sorulmaktadır. EtkileĢim adaletini ölçen ifadelerde ise çalıĢana kararların zamanında 

açıklanıp açıklanmadığını, onlara nazik ve kibar davranılıp davranılmadığını 

sorulmaktadır. 

b. İş Doyumu Ölçeği: AraĢtırmada sağlık çalıĢanlarının iĢ doyumlarını ölçmek 

amacıyla, Minnesota iĢ doyumu ölçeği (Minnesota SatisfactionQuestionnaire MSQ) 

kullanılmıĢtır. MSQ iĢ doyumunu pek çok değiĢik noktalardan sorguladığı için bu 

çalıĢmada kullanmaya karar verilmiĢtir. 

Minnesota doyumu ölçeği, 20 farklı iĢ boyutuna bağlı olarak bireysel iĢ 

doyumunu ölçmeye çalıĢmaktadır. Minnesota iĢ doyumu ölçeği 1 - 5 arasında 

puanlanan beĢli likert ölçeğinde olup değerlendirmeler “kesinlikle katılıyorum” 5 puan, 

"katılıyorum" 4 puan, "kararsızım"3 puan, "katılmıyorum" 2puan ve “kesinlikle 

katılmıyorum” seçeneğinde 1 puan verilerek gerçekleĢtirilmiĢtir. Ölçekte ters soru 

bulunmamaktadır. 

ĠĢ doyumunun ölçeğinin içsel doyumu ve dıĢsal doyumunu ölçen iki boyutu 

bulunmaktadır. ĠĢ doyumunun ölçeğini iç kaynaklı doyumunu (Soru formundaki 

1.2.3.4.6.7.8.9.10.15.16.20 nolu sorular) ve dıĢ kaynaklı doyumunu (Soru formundaki 

5.11.12.13.14.17.18.19 nolu sorular) ölçen soru bulunmaktadır. Ġçsel doyumu ölçmeye 

yönelik 12 ifade çalıĢanların iĢin kendisi ile ilgili neler hissettiklerini, dıĢsal doyumunu 

ölçmeye yönelik 8 ifade ise çalıĢanların hastane ile ilgili neler hissettiklerini 

yansıtmaktadır.  

Genel iĢ doyum puanı, 20 maddeden elde edilen puanların toplamının 20'ye, 

içsel iĢ doyum puanı, 12 maddeden elde edilen puanların toplamının 12'ye, dıĢsal iĢ 

doyum puanı, 8 maddeden elde edilen puanların toplamının 8'e bölünmesi ile elde 

edilmektedir. 

Ölçek değerlendirilirken, katılımcının iĢaretlediği puanlar toplanarak ham puan 

elde edilir. Puan toplamında değerlendirilme yapılırken, 75'in üstü yüksek derecede iĢ 

doyumunu, 25 ve altı ise düĢük iĢ doyumunu ifade eder. 26 ile 74 puanlar arasında ise 

normal- orta derecede iĢ doyumunu ifade eder. 

c. Sosyodemografik Özellikler: AraĢtırmada kullandığımız anketin ilk 

bölümünde katılımcıların sosyodemografik özellikleri saptanmaya çalıĢılmıĢtır. 
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Sosyodemografik özellikler ile iĢ doyumu ve örgütsel adalet algısı arasındaki iliĢki de 

araĢtırılmıĢtır. AraĢtırmada sorgulanan sosyodemografik özellikler arasında; çalıĢılan 

bölüm, çalıĢma Ģekli, görevi, o kurumdaki çalıĢma yılı, toplam çalıĢma yılı, çalıĢanın 

yaĢı, medeni hali, eğitim durumu, aldığı ücret hakkındaki düĢüncesi, cinsiyetini içeren 

sorulardan oluĢmaktadır. 

3.4. Güvenirlik Analizi 

Güvenirlik; bir ölçme aracında bütün soruların birbiriyle tutarlılığın, ele alan 

oluĢumu ölçmede türdeĢliğini ve yeterliliğini ortaya koyan bir kavramdır (119). 

Anketteki verilerin güvenirliğini ölçmek amacıyla yapılan analiz sonucunda Tablo 5'de 

görülen Cronbach's Alpha değeri (0,95) çıkmıĢtır. Elde edilen bu değer ölçeğin yüksek 

derecede güvenilir olduğunu göstermektedir. 

Tablo 5. AraĢtırmada kullanılan ölçeklere iliĢkin Cronbach α değeri ve güvenirlik analizleri 

 Ġfade Sayısı Cronbach α 

ĠĢ Doyumu 20 0,89 

Ġçsel ĠĢ Doyumu 12 0,84 

DıĢsal ĠĢ Doyumu 8 0,82 

Prosedür Adaleti 7 0,94 

Dağıtım Adaleti 5 0,95 

EtkileĢim Adaleti 6 0,92 

ĠĢ Doyumu ve Örgütsel Adalet 38 0,95 

3.5. Ana Kütle ve Örneklem 

AraĢtırmanın ana kütlesini Malatya ilindeki bir kamu hastanesinde görev 

yapmakta olan hekim, hemĢire, ebe, teknisyen, teknik personel, memur, hizmetli, 

radyoloji, laboratuar ve diğer görevliler oluĢturmaktadır. ÇalıĢanların toplam sayısı 610 

dur. AraĢtırmanın verileri 2012 yılı Mayıs ve Haziran aylarında, veri toplama aracı olan 

anketlerin dağıtılması ve geri dönenlerin değerlendirilmesiyle elde edilmiĢtir. Hastane 

çalıĢanlarına 400 anket dağıtılmıĢtır. Sonuçta değerlendirmeye aldığımız doğru ve 

eksiksiz doldurulan anket sayısı 377 tanedir. Anketin geri dönüĢ oranı % 94,25 dır. 

3.6. Kullanılan Ġstatistik Yöntemler 

AraĢtırmada ölçeklere iliĢkin değerler ortalama ve standart sapma değerleri 

ile;sosyodemografik değiĢkenlere iliĢkin veriler ise yüzdeler ve frekans dağılımları 

aracılığıyla sunulmuĢtur. Ölçeklere verilen yanıtların çalıĢanların sosyodemografik 
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özelliklerine göre farklılık gösterip göstermediği tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

ile test edilmiĢtir ve fark var ise; hangi gruplar arasında anlamlı bir farkın olduğunu 

bulmak için Tukey HSD testi yapılmıĢtır. Cinsiyet ve medeni durumu bağımsız 

örneklem t testi ile test edilmiĢtir. AraĢtırmada öngörülen araĢtırma modelinin test 

edilmesi amacıyla Pearson korelasyon analizi gerçekleĢtirilmiĢ ardından çoklu 

regresyon analizi ile değiĢkenlerin iĢ doyumu üzerindeki etkileri belirlenmeye 

çalıĢılmıĢtır. Korelasyon analizinde korelasyon katsayısının anlamlı olsa da 0,40'dan 

düĢük olduğu durumlarda değiĢkenler arasındaki iliĢkisini yeterli düzeyde açıklamadığı 

gerekçesiyle göz ardı edilmiĢtir. 0,40–0,60 orta, 0,60–0,80 güçlü, 0,80 ve üstü çok güçlü 

iliĢki olarak kabul edilmiĢtir. Güvenirlik analizi yapılmıĢ faktör güvenirliğinin α=0,95 

güven aralığında gerçekleĢtirilmiĢtir. Faktör analizinde ise herhangi bir maddenin 

ölçekten çıkartılmasının faktörün güvenirliğini arttırmayacağını aksine düĢüreceğini 

göstermiĢtir. 

AraĢtırmada toplanan veriler, Statistical Packagefor Social Science for Window  

(SPSS 17,0)  istatistik paket programı kullanılarak veri giriĢi ve verilerin analizi 

yapılmıĢtır.  

3.7. Hipotezler 

AraĢtırmanın modeline göre çalıĢanların örgütsel adalet algılarının iĢ doyumu 

üzerine etkileri olduğu düĢünülmektedir. Örgütsel adalet ve iĢ doyumu arasındaki iliĢki 

araĢtırılırken, sosyodemografik değiĢkenlerin örgütsel adalet ve iĢ doyumuna olan 

etkileri de araĢtırılmıĢtır.  

Bu doğrultuda araĢtırmanın hipotezleri Ģu Ģekilde geliĢtirilmiĢtir. 

Hipotez 1:  

 H0: ÇalıĢanların prosedür adaleti algıları ile iĢ doyumu arasında iliĢki yoktur. 

 H1: ÇalıĢanların prosedür adaleti algıları ile iĢ doyumu arasında iliĢki vardır. 

 

Hipotez 2: 

  H0: ÇalıĢanların dağıtım adaleti algıları ile iĢ doyumu arasında iliĢki yoktur. 

  H1: ÇalıĢanların dağıtım adaleti algıları ile iĢ doyumu arasında iliĢki vardır. 
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Hipotez 3: 

 H0: ÇalıĢanların etkileĢim adaleti algıları ile iĢ doyumu arasında iliĢki yoktur. 

 H1: ÇalıĢanların etkileĢim adaleti algıları ile iĢ doyumu arasında  iliĢki vardır. 

Hipotez 4: 

 H0: Örgütsel adalet algısının iĢ doyumu üzerinde etkisi yoktur. 

 H1:Örgütsel adalet algısının iĢ doyumu üzerinde etkisi vardır. 

Hipotez 5: 

 H0: ÇalıĢanların sosyodemografik özelliklerine göre örgütsel adalet algılarında 

anlamlı bir farklılık yoktur. 

 H1: ÇalıĢanların sosyodemografik özelliklerine göre örgütsel adalet algılarında 

anlamlı bir farklılık vardır. 

Hipotez 6: 

 H0: ÇalıĢanların sosyodemografik özelliklerine göre iĢ doyum düzeylerinde 

anlamlı bir farklılık yoktur. 

 H1: ÇalıĢanların sosyodemografik özelliklerine göre iĢ doyumu düzeylerinde 

anlamlı bir farklılık vardır.    
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4. BULGULAR 

AraĢtırmaya katılan personelin sosyodemografik özelliklerinin frekans 

dağılımları ve yüzdelikleri incelenmiĢ olup, sosyodemografik değiĢkenlerin örgütsel 

adalet algısı ve iĢ doyum düzeylerinin değiĢmesine sebep olup olmadığı, örgütsel 

adaletin iĢ doyumuna etkileri ve örgütsel adalet ile iĢ doyumu arasındaki iliĢki 

değerlendirilmiĢtir. 

4.1. AraĢtırmaya Katılanlarla Ġlgili Demografik Özelliklere ĠliĢkin Bilgiler 

AraĢtırmada sosyodemografik özellikler olarak çalıĢılan bölüm, çalıĢma Ģekli, 

görevi, o kurumdaki çalıĢma yılı, toplam çalıĢma yılı, çalıĢanın yaĢı, medeni hali, eğitim 

durumu, aldığı ücret, cinsiyeti, yöneticilik görevi var mı? ele alınmıĢtır.  

Sosyodemografik özelliklerin dağılımlarında, incelenen özelliklerin frekansları 

ve yüzdeleri belirtilmiĢtir. 

4.1.1.ÇalıĢanların Bölümlere Göre Dağılımı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların çalıĢtıkları bölümlere gere dağılımları 

incelendiğinde; %19,6'sı diğer bölümlerde, %13'ü dahili bölümler, %12,2'si radyoloji, 

%11,1'i laboratuar, %9,3'ü cerrahi bölümler, %9,3'ü doğum servisi, %7,2'si 

ameliyathane, %5,8'i çocuk hastalıkları, %5,6'sı acil-yoğun bakım, %3,7'si idari 

hizmetler ve %3,2'si ortopedi bölümleri olduğu görülmektedir (Tablo 6). 
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Tablo 6.  ÇalıĢanların bölümlere göre dağılımı 

 

4.1.2. ÇalıĢanların ÇalıĢma ġekline Göre Dağılımı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların çalıĢma Ģekline göre dağılımları incelendiğinde 

çalıĢanların yarıdan fazlasının %64,7’si sadece gündüz çalıĢtığı görülmektedir. Nöbet 

usulü çalıĢanların oranı %34,2, sadece gece çalıĢanların oranı ise %1,1’dir  (Tablo 7).   

Tablo 7. ÇalıĢanların ÇalıĢma ġekline Göre Dağılımı 

 

 

4.1.3. ÇalıĢanların Görevlerine Göre Dağılımı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların görevlerine göre dağılımları incelendiğinde 

büyük çoğunluğunun %31,6 hemĢire olduğu görülmektedir. Bunu sırasıyla teknisyenler 

%20,7, diğer görevde çalıĢanlar %16,7, ebeler %12,7, hekimler %9,5, memurlar %3,7, 

teknik personeller %3,4, yardımcı personeller %1,1 ve yöneticiler %0,5 izlemektedir 

(Tablo 8). 

 

ÇalıĢılan Bölüm Sayı Yüzde(%) 

   Diğer Bölümler 74 19,6 

   Dahili Bölümler 49 13,0 

   Radyoloji 46 12,2 

   Laboratuar 42 11,1 

   Cerrahi Bilimler  35 9,3 

   Doğum Servisi 35 9,3 

   Ameliyathane 27 7,2 

   Çocuk Hastalıkları 22 5,8 

   Acil-Yoğun Bakım 21 5,6 

   Ġdari Hizmetler 14 3,7 

   Ortopedi 12 3,2 

Toplam 377 100,0 

ÇalıĢma ġekli Sayı Yüzde(%) 

   Sadece Gündüz 244 64,7 

   Nöbet Usulü 129 34,2 

   Sadece Gece 4 1,1 

Toplam 377 100,0 
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Tablo 8. ÇalıĢanların görevlerine göre dağılımı 

Görevler Sayı Yüzde(%) 

  HemĢire 119 31,6 

  Teknisyen 78 20,7 

  Diğer Görevliler 63 16,7 

  Ebe 48 12,7 

  Hekim 36 9,5 

   Memur 14 3,7 

  Teknik Personel 13 3,4 

  Yardımcı Hizmetler 4 1,1 

  Yönetici 2 0,5 

  Toplam 377 100,0 

 

4.1.4. ÇalıĢanların ĠĢyerindeki ÇalıĢma Sürelerine Göre Dağılımı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢ yerindeki çalıĢma sürelerine göre dağılımları 

incelendiğinde, % 40,3 oranla 1 ile 5 yıl arasında kıdeme sahip olduğu görülmektedir. 

11 yıl ve daha fazla kıdeme sahip olanların oranı %30,0, 6 ile 10 yıl arasında kıdeme 

sahip olanların oranı %19,6 ve 1 yıldan az kıdeme sahip olanların oranı %10,1’dir 

(Tablo 9).  

Tablo 9. ÇalıĢanların iĢ yerindeki çalıĢma sürelerine göre dağılımı 

ÇalıĢma Süresi Sayı Yüzde(%) 

  1–5 Yıl 152 40,3 

  11 Yıl ve Üstü 113 30,0 

  6–10 Yıl 74 19,6 

  1 Yıldan Az  38 10,1 

Toplam 377 100,0 

 

4.1.5. ÇalıĢanların Toplam Meslek Deneyimlerine Göre Dağılımı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların mesleki deneyimlerine göre dağılımları 

incelendiğinde, yarısının %52,0 11 yıl ve daha uzun süre mesleki deneyime sahip 

olduğu görülmektedir. 6 ile 10 yıl arasında olanların oranı %24,7, 1 ile 5 yıl arasında 

olanların oranı %21,2 ve 1 yıldan daha az süredir çalıĢanların oranı %2,1 olduğu 

görülmüĢtür (Tablo 10). 

 



 

 

66 

 

Tablo 10. ÇalıĢanların toplam meslek deneyimlerine göre dağılımı 

 

 

 

4.1.6. ÇalıĢanların YaĢlarına Göre Dağılımı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların yaĢlarına göre dağılımları incelendiğinde; % 

43,5’inin 35 yaĢ ve üzerinde, %34,7’sinin 30 ile 34 yaĢ arasında, %14,9’unun 25 ile 29 

yaĢ arasında ve %6,9’unun ise 25 yaĢından daha az olduğu görülmüĢtür (Tablo11).  

Tablo 11. ÇalıĢanların yaĢlarına göre dağılımı 

 

 

4.1.7.ÇalıĢanların Medeni Durumlarına Göre Dağılımı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların medeni durumlarına göre dağılımlarına 

bakıldığında, %72,4’ü evli, %27,6’sı bekardır (Tablo 12). 

Tablo 12. ÇalıĢanların medeni durumlarına göre dağılımı 

Medeni Durum Sayı Yüzde(%) 

  Evli 273 72,4 

  Bekar 104 27,6 

Toplam 377 100,0 

 

 

 

Toplam Meslek Deneyimi Sayı Yüzde(%) 

  11 Yıl ve Üstü   196 52,0 

  6-10 Yıl 93 24,7 

  1-5 Yıl 80 21,2 

  1 Yıldan Az 8 2,1 

 Toplam 377 100,0 

YaĢ Sayı Yüzde(%) 

  25 den az 26 6,9 

  25-29 56 14,9 

  30-34 131 34,7 

  35 ve ustu 164 43,5 

Toplam 377 100,0 
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4.1.8. ÇalıĢanların Eğitim Durumlarına Göre Dağılımı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim durumlarına göre dağılımlarına 

bakıldığında; %46,4’ü ön lisans, %23,1’i lisans, %15,1’i sağlık meslek lisesi, %9,8’i 

tıpta uzman, %2,9 diğer liseler, %2,7’si yüksek lisans ve doktora mezunudur (Tablo 

13). 

Tablo 13. ÇalıĢanların eğitim durumlarına göre dağılımı 

 

4.1.9. ÇalıĢanların Gelir Durumlarına Göre Dağılımı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların gelirleri hakkındaki düĢüncelerine göre 

dağılımlarına bakıldığında; gelirlerini,  % 45,6’sı yetersiz, %21,5’i ne yeterli ne 

yetersiz, %20,2’si çok yetersiz, %12,2’si yeterli, %2’si fazlasıyla yeterli olarak 

düĢünmektedir. %66 oranında ücretten memnuniyetsizlik bulunmaktadır (Tablo 14). 

Tablo 14. ÇalıĢanların gelir durumlarına göre dağılımı 

Gelir Durumu Sayı Yüzde(%) 

  Fazlasıyla Yeterli 2 ,5 

  Yeterli 46 12,2 

  Ne Yeterli Ne Yetersiz 81 21,5 

  Yetersiz 172 45,6 

  Çok Yetersiz 76 20,2 

Toplam 377 100,0 

 

4.1.10. ÇalıĢanların Cinsiyetine Göre Dağılımı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların cinsiyetlerine göre dağılımlarına bakıldığında, 

%66,3’ü kadın, %33,7’si erkektir (Tablo 15). 

 

Eğitim Durumu Sayı Yüzde(%) 

  Sağlık Meslek Lisesi (SML) – Lise 57 15,1 

  Ön Lisans 175 46,4 

  Lisans 87 23,1 

  Tıpta Uzman 37 9,8 

  Yüksek Lisans – Doktora 10 2,7 

  Diğer 11 2,9 

Toplam 377 100,0 
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Tablo 15. ÇalıĢanların cinsiyetine göre dağılımı 

 

4.1.11. ÇalıĢanların Yöneticilik Görev Durumlarına Göre Dağılımı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların yöneticilik görevleri olup olmadığına göre 

dağılımları incelendiğinde,  %6,1’inin yöneticilik görevi olduğu, %93,9’unun ise 

yöneticilik görevi yoktur (Tablo 16). 

Tablo 16. ÇalıĢanların yöneticilik görev durumlarına göre dağılımı 

Yöneticilik Görev Durumu Sayı Yüzde(%) 

  Evet 23 6,1 

  Hayır 354 93,9 

Toplam 377 100,0 

 

4.1.12.  ÇalıĢanların Yöneticilik Görev Durumlarına Göre Dağılımı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların yöneticilik görevi olanların yönetici görev 

durumlarına göre dağılım incelendiğinde, %0,5’i baĢhekim yardımcısı, %0,8’i 

baĢhemĢire yardımcısı, %0,3’ü müdür yardımcısı, %2,9’u sorumlu hemĢire, %1,3’ü 

diğerlerdir (Tablo 17).  

Tablo 17. ÇalıĢanların yöneticilik görev durumlarına göre dağılımı 

 

Cinsiyet Sayı Yüzde(%) 

  Kadın 250 66,3 

  Erkek 127 33,7 

Toplam 377 100,0 

Yönetici Görev Durumu Sayı Yüzde(%) 

 BaĢhekim Yardımcısı 2 ,5 

 BaĢhemĢire Yardımcısı 3 ,8 

 Müdür Yardımcısı 1 ,3 

 Sorumlu HemĢire 11 2,9 

 Diğer 5 1,3 

Toplam 22 5,8 
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4.2. ÇalıĢanların Örgütsel Adalet Algılarına Göre Farklılık Analiz 

Bulguları 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların örgütsel adalet algıları incelendiğinde (Tablo 

18); katılımcıların etkileĢim adaleti algılarının diğer adalet türlerinden daha yüksek 

olduğu görülmektedir (2,7409). Bunu sırasıyla prosedür adaleti (2,5271) ile dağıtım 

adaleti (2,1782) algıları takip etmektedir. Her üç adalet boyutunun aldığı ortalama 

değerler çalıĢanların hastanelerini kısmen adil olarak algıladıklarını göstermektedir. 

Dağıtım adalet algısı için ortalamaya bakıldığında ortanın altında bir puandadır. Genel 

örgütsel adalet (2,5015) algıları ise orta düzeydedir. 

Tablo 18. Örgütsel adalet algıları ve iĢ doyumuna iliĢkin ortalama değerler 

 Ortalama Değer Standart Sapma 

Prosedür Adaleti 2,5271 0,89883 

Dağıtım Adaleti 2,1782 0,92716 

EtkileĢim Adaleti 2,7409 0,94871 

Örgütsel Adalet 2,5015 0,78592 

                     Minimum 1 – Maksimum 5 
 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların prosedür adaleti, dağıtım adaleti ve etkileĢim 

adaleti algılarının, sosyodemografik özelliklerine göre farklılık gösterip göstermedikleri 

istatistiksel olarak araĢtırılmıĢtır.  

Tablo 3.19'da ÇalıĢanların örgütsel adalet algılarının çeĢitli özelliklerine göre 

farklılık gösterip göstermediği incelendiğinde ise prosedür adaleti algısının çalıĢanların 

çalıĢma Ģekli, görev, çalıĢma süresi, mesleki deneyim, yaĢ, medeni durum ve cinsiyete 

göre farklılık gösterdiği ortaya çıkmaktadır. Dağıtım adaleti algısının çalıĢanların 

çalıĢma Ģekli, mesleki deneyim, eğitim durumu, gelirleri hakkındaki düĢünceleri ve 

cinsiyete göre farklılık gösterdiği ortaya çıkmıĢtır. EtkileĢim adaleti algısının 

çalıĢanların çalıĢma Ģekli, görev, çalıĢma süresi, mesleki deneyim, medeni durum, 

eğitim durumu ve cinsiyete göre farklılık gösterdiği ortaya çıkmıĢtır.  
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Tablo 19. Örgütsel adalet algılarına iliĢkin ANOVA değerleri 

 
Prosedür Adaleti Dağıtım Adaleti EtkileĢim Adaleti 

F/t P F/t P F/t P 

Bölüm 1,420 0,169 1,354 0,200 1,754 0,068 

ÇalıĢma ġekli 6,988 0,001** 5,330 0,005** 5,126 0,006** 

Görev 3,452 0,001** 1,881 0,062 5,737 0,000** 

ÇalıĢma Süresi 3,509 0,015* 1,968 0,118 2,777 0,041* 

Mesleki Deneyim 9,988 0,000** 5,193 0,002** 8,976 0,000** 

YaĢ 2,774 0,041* 2,130 0,096 1,222 0,302 

Medeni Durum -2,966 0,003** -0,778 0,437 -2,309 0,022* 

Eğitim Durumu 1,163 0,327 4,402 0,001** 2,341 0,041* 

Gelir 1,081 0,366 16,357 0,000** 1,935 0,104 

Cinsiyet -2,430 0,016* -2,049 0,041* -4,255 0,000** 

Yöneticilik Görevi Var mı? 0,517 0,605 0,812 0,417 0,806 0,428 

* p<0,05   **p<0,01        

AĢağıda sosyodemografik özellikler ile prosedür adaleti algıları, dağıtım adaleti 

algıları ve etkileĢim adaleti algıları arasında anlamlı fark bulunan grupların 

dağılımlarına yer verilmiĢtir. 

4.2.1. ÇalıĢanların Sosyodemografik Özelliklerine Göre Prosedür Adaleti 

Algılarına ĠliĢkin Farklılık Analizi 

ÇalıĢanların örgütsel adalet algılarının çeĢitli özelliklerine göre farklılık gösterip 

göstermediği incelendiğinde ise (Tablo 19), prosedür adaleti algısının çalıĢanların 

çalıĢma Ģekli, görev, çalıĢma süresi, mesleki deneyim, yaĢ, medeni durum ve cinsiyete 

göre farklılık gösterdiği ortaya çıkmaktadır. AĢağıda sosyodemografik özellikler ile 

prosedür adaleti algıları arasında anlamlı fark bulunan grupların dağılımlarına yer 

verilmiĢtir. 

4.2.1.1. ÇalıĢanların ÇalıĢma ġekline Göre Prosedür Adalet Algısı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların çalıĢma Ģekline göre prosedür adaletinin algıları 

Tablo 20'de gösterildiği gibi; sadece gece çalıĢanlar (3,3214),sadece gündüz çalıĢanlar 

(2,6276) ve nöbet çalıĢanlara (2,3123) göre prosedür adalet algısı ortalaması daha 

yüksektir. ÇalıĢma Ģekline göre çalıĢanların prosedür adalet algısı arasında anlamlı fark 

bulunmuĢtur (p<0,01). Bu farkın hangi gruplar arasında olduğunu belirlenmesi amacıyla 

Tukey HSD testi yapılmıĢtır. Bu analizi sonucunda, nöbet çalıĢanlar ile Sürekli gündüz 

çalıĢanlar arasında anlamlı fark saptanmıĢtır. 
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Tablo 20. ÇalıĢanların çalıĢma Ģekline göre prosedür adalet algısı 

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının çalıĢma Ģekline göre prosedür adalet 

algıları arasında anlamlı bir fark vardır.  

4.2.1.2. ÇalıĢanların Görevlerine Göre Prosedür Adalet Algısı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların görevlerine göre prosedür adalet algıları Tablo 

21’de gösterildiği gibi; diğer görevliler (2,8027), ebe (2,6964),  teknik personel 

(2,6703), teknisyen (2,6319),  hekim (2,6944), yönetici (2,5000) ve memur (2,3673) 

olan görevlilerin prosedür adalet algısı ortalaması hemĢire (2,2101) ve yardımcı 

hizmetlere (2,1429) göre yüksek bulunmuĢtur. 

ÇalıĢanların görevlerine göre prosedür adalet algısı arasında anlamlı fark 

bulunmuĢtur (p<0,01). Tukey testi sonucunda; hemĢireler ile ebeler, hemĢireler ile 

teknisyenler ve hemĢireler ile diğer görevliler arasında anlamlı olarak daha düĢük 

saptanmıĢtır (Tablo 21). 

Tablo 21.  ÇalıĢanların görevlerine göre prosedür adalet algısı 

 
Görev Sayı Ortalama Fark 

1) Hekim 36 2,6944 2<3 

2) HemĢire 119 2,2101 2<7 

3) Ebe 48 2,6964 2<9 

4) Yönetici 2 2,5000  

5) Memur 14 2,3673  

6) Teknik Personel 13 2,6703  

7) Teknisyen 78 2,6319  

8) Yardımcı Hizmetler 4 2,1429  

9) Diğer Görevliler 63 2,8027  

Toplam 377 2,5271  

F= 3,564   P<0,01  Min. 1 – Max. 5 

ÇalıĢma ġekli Sayı  Ortalama Fark  

1) Sadece Gündüz 244 2,6276  

2) Nöbet 129 2,3123 1>2 

3) Sadece Gece 4 3,3214  

Toplam 377 2,5271  

F=6,988 P<0,01                        Min. 1 – Max. 5    
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Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının görevlerine göre prosedür adalet algıları 

arasında anlamlı bir fark vardır. 

4.2.1.3. ÇalıĢanların ÇalıĢma Sürelerine Göre Prosedür Adalet Algısı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların çalıĢma süresine göre prosedür adalet algıları 

Tablo 22'de gösterildiği gibi, 1 ile 5 yıl arası (2,6588), 1 yıldan az (2,6579), 6 ile 10 yıl 

arası (2,5116), 11 yıl ve üstünde çalıĢanlara (2,3161) göre prosedür adalet algısı 

ortalaması daha yüksektir.  

ÇalıĢanların çalıĢma süresine göre prosedür adalet algısı arasında anlamlı fark 

bulunmuĢtur (p<0,01). Bu farkın hangi gruplar arasında olduğunun belirlenmesi 

amacıyla Tukey HSD testi yapılmıĢtır. Bu analiz sonucunda, 11 yıl ve üstü çalıĢanlar ile 

1 -5 yıl çalıĢanlar arasında istatistiksel acıdan anlamlı bir fark saptanmıĢtır. 11 yıl ve 

üstü çalıĢanlarda prosedür adalet algısının daha düĢük olduğu saptanmıĢtır (Tablo 22). 

Tablo 22.  ÇalıĢanların çalıĢma sürelerine göre prosedür adalet algısı 

ÇalıĢma Süresi Sayı Ortalama Fark 

1) 1 yıldan az 38 2,6579  

2) 1–5 yıl 152 2,6588 2>4 

3) 6–10 yıl 74 2,5116  

4) 11 yıl ve üstü 113 2,3161  

Toplam 377 2,5271  

   F= 3,509 p<0,05  Min. 1 – Max. 5  

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının iĢ yerinde çalıĢma sürelerine göre 

prosedür adalet algıları arasında anlamlı bir fark vardır.  

4.2.1.4. ÇalıĢanların Toplam Mesleki Deneyim Sürelerine Göre Prosedür 

Adaleti Algısı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların toplam mesleki deneyim sürelerine göre 

prosedür adalet algıları Tablo 23’de gösterildiği gibi, 1 yıldan az (3,1607), 1 ile 5 yıl 

arası (2,8804), 6 ile 10 yıl arası (2,6129), 11 yıl ve üstünde çalıĢanlara (2,3163) göre 

prosedür adalet algısı ortalaması daha yüksektir. 

ÇalıĢanların toplam çalıĢma süresine göre prosedür adalet algısı arasında anlamlı 

fark bulunmuĢtur (p<0,01). Tukey HSD testi analizi sonucunda, 11 yıl ve üstü 
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çalıĢanların ile 1 yıldan az, 1-5 yıl ve 6-10 yıl çalıĢanlar arasında anlamlı olarak daha 

düĢük olduğu saptanmıĢtır (Tablo 23). 

Tablo 23.  ÇalıĢanların toplam mesleki deneyim sürelerine göre prosedür adaleti algısı 

 

 Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının toplam mesleki deneyimine göre 

prosedür adalet algıları arasında anlamlı bir fark vardır. 

4.2.1.5. ÇalıĢanların YaĢlarına Göre Prosedür Adalet Algısı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların yaĢa göre prosedür adalet algıları Tablo 24'de 

görüldüğü gibi, 25 yaĢından küçük (2,8407) ve 25 ile 29 yaĢları arasında (2,7449) 

olanların 30 ile 34 yaĢ (2,4656) ve 35 yaĢından büyük (2,4521) olanlara göre prosedür 

adalet algısı ortalaması daha yüksektir. 

ÇalıĢanların yaĢlarına göre prosedür adalet algısı arasında anlamlı fark 

bulunmuĢtur (p<0,05). Tukey HSD testi analizi sonucunda, 35 yaĢ ve üstü olanların 25 

yaĢından küçük ve 25-29 yaĢları arasında olanlardan anlamlı olarak daha düĢük olduğu 

saptanmıĢtır (Tablo 24). 

Tablo 24. ÇalıĢanların yaĢlarına göre prosedür adalet algısı 

 

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının yaĢlarına göre prosedür adalet algıları 

arasında anlamlı bir fark vardır. 

Toplam Mesleki Deneyim Sayı Ortalama Fark 

1) 1 yıldan az 8 3,1607 4<1 

2) 1–5 yıl 80 2,8804 4<2 

3) 6–10 yıl 93 2,6129 4<3 

4) 11 yıl ve üstü 196 2,3163  

Toplam 377 2,5271  

  F=9,988 P<0,01   Min. 1 – Max. 5  

YaĢ Sayı Ortalama Fark 

1) 25 den az 26 2,8407 4<1 

2) 25-29 56 2,7449 4<2 

3) 30-34 131 2,4656  

4) 35 ve üstü 164 2,4521  

Toplam 377 2,5271  

  F=2,774  P<0,05 Min. 1 – Max. 5  
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4.2.1.6. ÇalıĢanların Medeni Durumuna Göre Prosedür Adalet Algısı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların medeni durumuna göre prosedür adalet algısı 

Tablo 25’de gösterildiği gibi bekarlar  (2,7473) ile evliler (2,4432)  arasında anlamlı bir 

fark bulunmuĢtur (p<0,01). Bekarların prosedür adalet algısı ortalaması evlilere göre 

daha yüksektir. 

Tablo 25.  ÇalıĢanların medeni durumuna göre prosedür adalet algısı 

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının medeni durumuna göre prosedür adalet 

algıları arasında anlamlı bir fark vardır. 

4.2.1.7. ÇalıĢanların Cinsiyete Göre Prosedür Adalet Algısı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların cinsiyete göre prosedür adalet algısı Tablo 

26’da gösterildiği gibi erkeklerin (2,6839) kadınlara (2,4474) göre prosedür adalet algısı 

ortalaması daha yüksektir. 

Tablo 26.  ÇalıĢanların cinsiyete göre prosedür adalet algısı 

Cinsiyet Sayı Ortalama 

   Kadın 250 2,4474 

   Erkek 127 2,6839 

 Toplam 377 2,5271 

  t=-2,430  P<0,05  Min. 1 – Max. 5  

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının cinsiyete göre prosedür adalet algıları 

arasında anlamlı bir fark vardır. 

Görüldüğü gibi, prosedür adaleti algıları; çalıĢanların çalıĢma Ģekline, görev, 

çalıĢma süresi, toplam mesleki deneyim, yaĢ, medeni durum ve cinsiyete göre farklılık 

göstermektedir. 

 

Medeni Durum Sayı Ortalama 

   Evli 273 2,4432 

   Bekâr 104 2,7473 

 Toplam 377 2,5271 

  t= -2,966  P<0,01 Min. 1 – Max. 5  
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4.2.2. ÇalıĢanların Sosyodemografik Özelliklerine Göre Dağıtım Adaleti 

Algılarına ĠliĢkin Farklılık Analizi 

ÇalıĢanların dağıtım adalet algıları ile sosyodemografik özellikleri arasındaki 

farklılık incelendiğinde; dağıtım adaleti algısının çalıĢanların çalıĢma Ģekli, mesleki 

deneyim, eğitim durumu, gelirleri hakkındaki düĢünceleri ve cinsiyete göre farklılık 

gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. AĢağıda sosyodemografik özellikler ile dağıtım adaleti 

algıları arasında anlamlı fark bulunan grupların dağılımlarına yer verilmiĢtir. 

4.2.2.1. ÇalıĢanların ÇalıĢma ġekline Göre Dağıtım Adalet Algısı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların çalıĢma Ģekline göre dağıtım adalet algısı Tablo 

27’de gösterildiği gibi, sadece gece çalıĢanların  (3,4000) dağıtım algısı, sadece gündüz 

(2,2295) ve nöbet (2,0434)  çalıĢanlara göre dağıtım adalet algısı daha yüksektir. 

ÇalıĢma Ģekline göre çalıĢanların dağıtım adalet algısı arasında anlamlı fark 

bulunmuĢtur (p<0,01). Tukey HSD testi sonucunda, sadece gece ile sürekli gündüz ve 

nöbet çalıĢanlar arasında anlamlı fark saptanmıĢtır. Bu fark sadece gece çalıĢanlarda 

daha yüksektir (Tablo 27). 

Tablo 27.  ÇalıĢanların çalıĢma Ģekline göre dağıtım adalet algısı 

  ÇalıĢma ġekli Sayı Ortalama Fark 

1) Sadece Gündüz 244 2,2295 1<3 

2) Nöbet 129 2,0434 2<3 

3) Sadece Gece 4 3,4000  

Toplam 377 2,1782  

  F=5,330  P<0,01  Min. 1 – Max. 5  

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının çalıĢma Ģekline göre dağıtım adalet 

algıları arasında anlamlı bir fark vardır. 

4.2.2.2. ÇalıĢanların Mesleki Deneyimlerine Göre Dağıtım Adalet Algısı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların mesleki deneyim sürelerine göre dağıtım adalet 

algısı Tablo 28’de gösterildiği gibi, 1 yıldan az toplam mesleki deneyimi (3,1000) 

olanların dağıtım adalet algısı diğerlerine göre daha yüksektir. 1 ile 5 yıl (2,4000) 

toplam mesleki deneyimi olanların dağıtım adalet algısı, 6 ile 10 yıl (2,1097) ve 11yıl 

ve üstü (2,0827) toplam mesleki deneyime sahip olanlara göre dağıtım adalet algısı 

ortalamasından yüksektir. 
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ÇalıĢanların toplam çalıĢma süresine göre dağıtım adalet algısı arasında anlamlı 

fark bulunmuĢtur (p<0,01). Tukey HSD testi analizi sonucunda, 11 yıl ve üstü 

çalıĢanların 1 yıldan az ve 1-5 yıl arasında çalıĢanlara göre anlamlı olarak daha düĢük 

olduğu saptanmıĢtır. 6-10 yıl çalıĢanların 1yıldan az çalıĢanlara göre anlamlı olarak 

daha düĢük olduğu saptanmıĢtır (Tablo 28). 

Tablo 28.  ÇalıĢanların mesleki deneyimlerine göre dağıtım adalet algısı 

Toplam Mesleki Deneyim Sayı Ortalama Fark 

1)  1 yıldan az 8 3,1000 1>3 

2) 1–5 yıl 80 2,4000 1>4 

3) 6–10 yıl 93 2,1097 2>4 

4) 11 yıl ve üstü 196 2,0827  

 Toplam 377 2,1782  

  F=5,193 P<0,01  Min. 1 – Max. 5  

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının mesleki deneyimlerine göre dağıtım 

adalet algıları arasında anlamlı bir fark vardır. 

4.2.2.3. ÇalıĢanların Eğitim Durumuna Göre Dağıtım Adalet Algısı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim durumlarına göre dağıtım adalet algısı 

Tablo 29’da gösterildiği gibi, tıpta uzman çalıĢanların (2,6757) dağıtım adalet algısı, 

sağlık meslek lisesi (2,3930), ön lisans (2,0651), lisans (2,1471), yüksek lisans – 

doktora (2,0000) ve diğer (1,6000) mezunlara göre daha yüksektir. 

ÇalıĢanların eğitim durumuna göre dağıtım adalet algısı arasında anlamlı fark 

bulunmuĢtur (p<0,01). Tukey HSD testi analizi sonucunda, tıpta uzman mezunları ile 

önlisans, lisans ve yüksek lisans – doktora mezunları arasında anlamlı olarak daha 

yüksek olduğu saptanmıĢtır (Tablo 29). 
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Tablo 29.  ÇalıĢanların eğitim durumuna göre dağıtım adalet algısı 

Eğitim Durumu Sayı Ortalama Fark HSD 

1) Sağlık Meslek Lisesi 57 2,3930 4>2 

2) Ön Lisans 175 2,0651 4>3 

3) Lisans 87 2,1471 4>6 

4) Tıpta Uzman 37 2,6757  

5) Yüksek Lisans-Doktora 10 2,0000  

6) Diğer 11 1,6000  

 Toplam 377 2,1782  

  F=4,402 P<0,01  Min. 1 – Max. 5  

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının eğitim durumuna göre dağıtım adalet 

algıları arasında anlamlı bir fark vardır. 

4.2.2.4. ÇalıĢanların Gelir Durumuna Göre Dağıtım Adalet Algısı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların gelir durumuna göre dağıtım adalet algısı Tablo 

30’da gösterildiği gibi, fazlasıyla yeterli gören çalıĢanların (5,0000), yeterli (2,8304) 

diyenlerin, ne yeterli ne değil (2,3580), yetersiz (1,9872) ve çok yetersiz (1,9500) 

diyenlere göre dağıtım adalet algısı daha yüksektir. 

ÇalıĢanların gelirleri hakkındaki düĢüncelerine göre dağıtım adalet algısı 

arasında anlamlı fark bulunmuĢtur (p<0,01). Tukey HSD testi analizi sonucunda, 

yetersiz ve çok yetersiz görenlerin haricinde bütün gruplar arasında istatiksel acıdan 

anlamlı farklılıkların olduğu saptanmıĢtır (Tablo 30). 

Tablo 30.  ÇalıĢanların gelir durumuna göre dağıtım adalet algısı 

Gelir Durumu Sayı Ortalama Fark 

Fazlasıyla yeterli 2 5,0000 4=5 haricinde  

Yeterli 46 2,8304 

Ne yeterli ne değil 81 2,3580 

Yetersiz 172 1,9872 

Çok yetersiz 76 1,9500 

Toplam 377 2,1782  

   F=16,357  P<0,01  Min. 1 – Max. 5  

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının gelirleri hakkındaki düĢüncelerine göre 

dağıtım adalet algıları arasında anlamlı bir fark vardır. 
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4.2.2.5. ÇalıĢanların Cinsiyete Göre Dağıtım Adalet Algısı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların cinsiyete göre dağıtım adalet algısı Tablo 31’de 

gösterildiği gibi erkeklerin dağıtım adalet algılarının (2,3150) kadınların (2,1088) 

dağıtım adalet algısı ortalaması daha yüksektir. 

Tablo 31.  ÇalıĢanların cinsiyete göre dağıtım adalet algısı 

Cinsiyet Sayı Ortalama 

Kadın 250 2,1088 

Erkek 127 2,3150 

Toplam 377 2,1782 

t=-2,049 P<0,05                      Min. 1 – Max. 5  

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının cinsiyete göre dağıtım adalet algıları 

arasında anlamlı bir fark vardır. 

Görüldüğü gibi, çalıĢanların dağıtım adaleti algıları; çalıĢanların çalıĢma Ģekline, 

toplam mesleki deneyim sürelerine, eğitim durumuna, çalıĢanların gelirleri hakkındaki 

düĢüncelerine ve cinsiyete göre farklılık göstermektedir. 

4.2.3. ÇalıĢanların Sosyodemografik Özelliklerine Göre EtkileĢim Adaleti 

Algılarına ĠliĢkin Farklılık Analizi 

ÇalıĢanların etkileĢim adalet algıları ile sosyodemografik özellikleri arasındaki 

farklılık incelendiğinde; etkileĢim adaleti algısının çalıĢanların çalıĢma Ģekli, görev, 

çalıĢma süresi, mesleki deneyim, medeni durum, eğitim durumu ve cinsiyete göre 

farklılık gösterdiği görülmüĢtür. AĢağıda sosyodemografik özellikler ile etkileĢim 

adaleti algıları arasında anlamlı fark bulunan grupların dağılımlarına yer verilmiĢtir. 

4.2.3.1. ÇalıĢanların ÇalıĢma ġekline Göre EtkileĢim Adalet Algısı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların çalıĢma Ģekline göre etkileĢim adalet algısı 

Tablo 32’de gösterildiği gibi, sadece gece çalıĢanların  (3,5417) etkileĢim adalet 

algılarının sadece gündüz (2,8279) ve nöbet (2,5517)  çalıĢanların etkileĢim adalet 

algılarına göre daha yüksektir. 

ÇalıĢma Ģekline göre çalıĢanların etkileĢim adalet algısı arasında anlamlı fark 

bulunmuĢtur (p<0,01). Tukey HSD testi sonucunda,  sürekli gündüz ve nöbet çalıĢanlar 
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arasında anlamlı fark saptanmıĢtır. Bu fark nöbet çalıĢanlarda daha yüksektir (Tablo 

32). 

Tablo 32.  ÇalıĢanların çalıĢma Ģekline göre etkileĢim adalet algısı 

 

 

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının çalıĢma Ģekline göre etkileĢim adalet 

algıları arasında anlamlı bir fark vardır. 

4.2.3.2. ÇalıĢanların Görevlerine Göre EtkileĢim Adalet Algısı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların görevlerine göre etkileĢim adalet algıları Tablo 

33’de gösterildiği gibi; hekim (3,1852), teknik personel (3,0641),  yönetici (3,0000), 

diğer birimler (2,9444),  teknisyen (2,9402), ebe (2,8472), memur (2,6190), hemĢire 

(2,3193) ve yardımcı hizmetler (2,1667)  etkileĢim adalet algısı ortalaması bulunmuĢtur.  

ÇalıĢanların Görevlerine Göre etkileĢim adalet algısı arasında anlamlı fark 

bulunmuĢtur (p<0,01). Tukey testi sonucunda; hemĢireler ile hekimler, ebeler, 

teknisyenler ve diğer görevliler arasında anlamlı farkın olduğu saptanmıĢtır. 

HemĢirelerin etkileĢim adalet algıları daha düĢük olduğu saptanmıĢtır (Tablo 33). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  ÇalıĢma ġekli Sayı Ortalama Fark 

1) Sadece Gündüz 244 2,8279 1>2 

2) Nöbet 129 2,5517  

3) Sadece Gece 4 3,5417  

Toplam 377 2,7409  

   F=5,126  P<0,01  Min. 1 – Max. 5   
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Tablo 33.  ÇalıĢanların görevlerine göre etkileĢim adalet algısı 

 

 

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının görevlerine göre etkileĢim adalet algıları 

arasında anlamlı bir fark vardır. 

4.2.3.3. ÇalıĢanların ÇalıĢma Sürelerine Göre EtkileĢim Adalet Algısı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların çalıĢma süresine göre etkileĢim adalet algıları 

Tablo 34’de gösterildiği gibi, 1 ile 5 yıl arası (2,8882), 1 yıldan az (2,7588) ve 6 ile 10 

yıl arası (2,7185) çalıĢanların etkileĢim adalet algıları ortalaması 11 yıl ve üstünde 

çalıĢanlara (2,5516) göre daha yüksektir.  

ÇalıĢanların çalıĢma süresine göre etkileĢim adalet algısı arasında anlamlı fark 

bulunmuĢtur (p<0,05). Bu farkın hangi gruplar arasında olduğunun belirlenmesi 

amacıyla Tukey HSD testi yapılmıĢtır. Bu analizi sonucunda, 11 yıl ve üstü çalıĢanlar 

ile 1 -5 yıl çalıĢanlar arasında istatistiksel acıdan anlamlı bir fark saptanmıĢtır. 11 yıl ve 

üstü çalıĢanlarda etkileĢim adalet algısının daha düĢük olduğu saptanmıĢtır (Tablo 34). 

 

 

 

 

 

Görev Sayı Ortalama Fark 

1) Hekim 36 3,1852 1>2 

2) HemĢire 119 2,3193 3>2 

3) Ebe 48 2,8472 7>2 

4) Yönetici 2 3,0000 9>2 

5) Memur 14 2,6190  

6) Teknik Personel 13 3,0641  

7) Teknisyen 78 2,9402  

8) Yardımcı Hizmetler 4 2,1667  

9) Diğer Görevliler 63 2,9444  

  Toplam 377 2,7409  

  F= 5,562   P<0,01   Min. 1 – Max. 5   
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Tablo 34.  ÇalıĢanların çalıĢma sürelerine göre etkileĢim adalet algısı 

ÇalıĢma Süresi Sayı Ortalama Fark 

1) 1 yıldan az 38 2,7588 2>4 

2) 1–5 yıl 152 2,8882  

3) 6–10 yıl 74 2,7185  

4) 11 yıl ve üstü 113 2,5516  

  Toplam 377 2,7409  

   F= 2,777 p<0,05  Min. 1 – Max. 5  

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının çalıĢma sürelerine göre etkileĢim adalet 

algıları arasında anlamlı bir fark vardır. 

4.2.3.4. ÇalıĢanların Mesleki Deneyimlerine Göre EtkileĢim Adalet Algısı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların mesleki deneyim sürelerine göre etkileĢim 

adalet algısı Tablo 35’de gösterildiği gibi, 1 ile 5 yıl toplam mesleki deneyimi (3,1875) 

olanların etkileĢim adalet algısı diğerlerine göre daha yüksektir.1 yıldan az deneyime 

sahip çalıĢanların etkileĢim adalet algıları (2,8958), 6 ile 10 yıl (2,7312) ve 11 yıl ve 

üstü (2,5570)  toplam mesleki deneyime sahip olanlarınkine göre etkileĢim adalet 

algıları daha yüksektir. 

ÇalıĢanların toplam çalıĢma süresine göre etkileĢim adalet algısı arasında 

anlamlı fark bulunmuĢtur (p<0,01). Tukey HSD testi analizi sonucunda, 1-5 yıl ile 6-10 

yıl ve 11 yıl ve üstü çalıĢanlar arasında anlamlı olarak daha yüksek olduğu saptanmıĢtır 

(Tablo 35). 

Tablo 35.  ÇalıĢanların mesleki deneyimlerine göre etkileĢim adalet algısı 

 

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının toplam mesleki deneyime göre etkileĢim 

adalet algıları arasında anlamlı bir fark vardır. 

Toplam Mesleki Deneyim Sayı Ortalama Fark  

1) 1 yıldan az 8 2,8958 2>3 

2) 1–5 yıl 80 3,1875 2>4 

3) 6–10 yıl 93 2,7312  

4) 11 yıl ve üstü 196 2,5570  

 Toplam 377 2,7409  

  F=8,976  P<0,01  Min. 1 – Max. 5  
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4.2.3.5. ÇalıĢanların Medeni Durumuna Göre EtkileĢim Adalet Algısı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların medeni durumuna göre etkileĢim adalet algısı 

Tablo 36’da gösterildiği gibi bekarların (2,9087)etkileĢim adalet algıları evlilerin 

(2,6770)  etkileĢim adalet algısına göre daha yüksektir. 

Tablo 36.  ÇalıĢanların medeni durumuna göre etkileĢim adalet algısı 

 

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının medeni duruma göre etkileĢim adalet 

algıları arasında anlamlı bir fark vardır. 

4.2.3.6. ÇalıĢanların Eğitim Durumuna Göre EtkileĢim Adalet Algısı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim durumlarına göre etkileĢim adalet algısı 

Tablo 37’de gösterildiği gibi, tıpta uzman çalıĢanların etkileĢim adalet 

algısı(3,2342),sağlık meslek lisesi (2,7251), ön lisans (2,7019), lisans (2,6533), yüksek 

lisans – doktora (2,6000) ve diğer (2,6061) mezunu çalıĢanlara göre daha yüksektir. 

ÇalıĢanların eğitim durumuna göre etkileĢim adalet algısı arasında anlamlı fark 

bulunmuĢtur (p<0,05). Tukey HSD testi analizi sonucunda, tıpta uzman mezunu 

çalıĢanların önlisans ve lisans mezunu çalıĢanlara göre anlamlı olarak daha yüksek 

olduğu saptanmıĢtır (Tablo 37). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Medeni Durum Sayı Ortalama 

   Evli 273 2,6770 

   Bekâr 104 2,9087 

 Toplam 377 2,7409 

  t= -2,309  P<0,01 Min. 1 – Max. 5  
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Tablo 37. ÇalıĢanların eğitim durumuna göre etkileĢim adalet algısı 

 

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının eğitim durumuna göre etkileĢim adalet 

algıları arasında anlamlı bir fark vardır. 

4.2.3.6.ÇalıĢanların Cinsiyete Göre EtkileĢim Adalet Algısı 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların cinsiyete göre etkileĢim adalet algısı Tablo 

38’de gösterildiği gibi erkeklerin (3,0262) kadınlara (2,5960) göre etkileĢim adalet 

algısı ortalaması daha yüksektir.  

Tablo 38.  ÇalıĢanların cinsiyete göre etkileĢim adalet algısı 

 

  

 Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının cinsiyete göre etkileĢim adalet algıları 

arasında anlamlı bir fark vardır. 

Görüldüğü gibi, çalıĢanların etkileĢim adaleti algıları; çalıĢanların çalıĢma 

Ģekline, görev, çalıĢma süresine, toplam mesleki deneyim sürelerine, medeni durum, 

eğitim durumuna ve cinsiyete göre farklılık göstermektedir. 

4.3. ĠĢ Doyumu Ölçeği Ortalamaları 

Katılımcıların Minessota Doyumu Ölçeğine verdiği yanıtların maddelere göre 

toplam ortalamaları Tablo 39'da yer almaktadır. 

Eğitim Durumu Sayı Ortalama Fark 

1) Sağlık Meslek Lisesi 57 2,7251 4>2 

2) Ön Lisans 175 2,7019 4>3 

3) Lisans 87 2,6533  

4) Tıpta Uzman 37 3,2342  

5) Yüksek Lisans-Doktora 10 2,6000  

6) Diğer 11 2,6061  

 Toplam 377 2,7409  

  F=2,341  P<0,05  Min. 1 – Max. 5  

Cinsiyet Sayı Ortalaması 

   Kadın 250 2,5960 

   Erkek 127 3,0262 

 Toplam 377 2,7409 

t=-4,255 P<0,01 Min. 1 – Max. 5  
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Tablo 39.  Katılımcıların iĢ doyumuna iliĢkin görüĢleri 

Maddeler Sayı Ortalama 
Standart 

Sapma 

Beni her zaman meĢgul etmesi bakımından 377 3,1141 1,0520 

Tek baĢıma çalıĢma olanağı olması bakımından 377 3,0345 1,0576 

Ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilmem bakımından 377 2,8966 1,0830 

Toplumda saygın biri olma Ģansını bana vermesi bakımından 377 3,0796 1,1527 

Yöneticimin idarecilik anlayıĢı bakımından 377 2,8408 1,1114 

Vicdanıma aykırı olmayan Ģeyler yapabilme Ģansım olması 

bakımından 

377 3,3846 1,0635 

Bana sabit bir iĢ sağlaması bakımından 377 3,5464 0,9939 

BaĢkaları için bir Ģeyler yapabilme Ģansımın olması bakımından 377 3,8276 0,9280 

KiĢilere ne yapacaklarını söyleme Ģansımın olması bakımından 377 3,1857 1,0582 

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir Ģeyler yapabilmeme bakımından 377 3,2016 1,0826 

Alınan karaların uygulamaya konması bakımından 377 2,8037 1,0436 

Yöneticimin karar vermedeki yeteneği bakımından 377 2,7188 0,9976 

Yaptığım iĢ ve aldığım ücret bakımından 377 2,2308 1,0829 

ĠĢte terfi olanağımın olması bakımından 377 2,2679 1,0964 

Kendi kararlarımı bana uygulama serbestini vermesi bakımından 377 2,6897 1,0552 

ĠĢimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilme Ģansını vermesi 

bakımından 

377 2,9284 1,0354 

ÇalıĢma Ģartları bakımından 377 2,7851 1,1176 

ÇalıĢma arkadaĢlarımın birbirleriyle anlaĢmaları bakımından 377 3,4058 0,9824 

Yaptığım iyi bir iĢ karĢılığında takdir edilmem açısından 377 2,7560 1,2133 

Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum baĢarı hissi bakımından 377 3,3952 1,1556 

 

Tablo 39'da iĢ doyumu sorularına verilen cevaplar incelendiğinde en yüksek 

ortalamanın 3,8276 ile “BaĢkaları için bir Ģeyler yapabilme Ģansımın olması 

bakımından” ifadesi ile 3,5464 ile “Bana sabit bir iĢ sağlaması bakımından” ifadesinin 

olduğu görülmektedir. En düĢük ortalamanın 2,2308 ile “Yaptığım iĢ ve aldığım ücret 

bakımından”  ve onu takiben, 2,2679 ile “ĠĢte terfi olanağımın olması bakımından” 
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ifadesi takip etmektedir. Bu sonuçlar, literatür de sağlık çalıĢanlarının iĢ doyumu 

çalıĢmalarıyla paralellik göstermektedir. 

4.4. ÇalıĢanların ĠĢ Doyumuna Göre Farklılık Analiz Bulguları 

Tablo 40'da araĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢ doyumu incelendiğinde;  orta 

düzeyde iĢ doyumuna (3,0046) sahip oldukları görülmektedir. ĠĢ doyumuna içsel ve 

dıĢsal iĢ doyumu boyutları açısından bakıldığında ise çalıĢanların içsel iĢ doyumunun 

(3,1903), dıĢsal iĢ doyumundan (2,7261) daha fazla olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. 

Tablo 40. ĠĢ doyumuna iliĢkin ortalama değerler 

 Ortalama Değer Standart Sapma 

ĠĢ Doyumu 3,0046 0,62714 

Ġçsel ĠĢ Doyumu 3,1903 0,64594 

DıĢsal ĠĢ Doyumu 2,7261 0,72407 

  Minimum 1 – Maksimum 5 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢ doyumu, içsel iĢ doyumu ve dıĢsal iĢ doyumu, 

sosyodemografik özelliklerine göre farklılık gösterip göstermedikleri istatistiksel olarak 

araĢtırılmıĢtır. Sosyodemografik özelliklere göre iĢ doyumu, içsel iĢ doyumu ve dıĢsal iĢ 

doyumu ortalama değerleri genel olarak Tablo 41’de belirtilmiĢtir.  

ÇalıĢanların iĢ doyumu çeĢitli özelliklerine göre farklılık gösterip göstermediği 

incelendiğinde ise iĢ doyumu çalıĢanların çalıĢtığı bölüme, çalıĢma Ģekli, görev, çalıĢma 

süresi, mesleki deneyim, eğitim durumu, gelirleri hakkındaki düĢüncelerine ve cinsiyete 

göre farklılık gösterdiği ortaya çıkmaktadır. Ġçsel iĢ doyumu çalıĢanların çalıĢtığı 

bölüme, görev,  eğitim durumu ve cinsiyete göre farklılık gösterdiği ortaya çıkmıĢtır. 

DıĢsal iĢ doyumu çalıĢanların çalıĢma Ģekli, görev, çalıĢma süresi, mesleki deneyim, 

medeni durum, gelirleri hakkındaki düĢüncelerine ve cinsiyete göre farklılık gösterdiği 

ortaya çıkmıĢtır (Tablo 41).  
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Tablo 41.  ĠĢ doyumuna iliĢkin ANOVA değerleri 

 
 ĠĢ Doyumu Ġçsel ĠĢ Doyumu DıĢsal ĠĢ Doyumu 

F/t P F/t P F/t P 

Bölüm 2,773 0,003** 3,413 0,000** 1,584 0,109 

ÇalıĢma ġekli 3,678 0,026* 2,900 0,056 4,148 0,017* 

Görev 4,953 0,000** 4,532 0,000** 4,078 0,000** 

ÇalıĢma Süresi 2,947 0,033* 1,847 0,138 4,591 0,004** 

Mesleki Deneyim 4,104 0,007** 2,041 0,108 6,202 0,000** 

YaĢ 0,065 0,978 0,484 0,694 0,553 0,646 

Medeni Durum -1,217 0,225 -0,591 0,555 -2,132 0,034* 

Eğitim Durumu 2,289 0,045* 2,640 0,023* 1,575 0,166 

Gelir 3,351 0,010* 2,030 0,090 4,730 0,001** 

Cinsiyet -5,059 0,000** -4,648 0,000** -4,930 0,00** 

Yöneticilik Görevi Var 

mı? 

1,909 0,057 1,879 0,061 1,615 0,107 

* p<0,05   **p<0,01        

  

AĢağıda sosyodemografik özellikler ile iĢ doyumu, içsel iĢ doyumu ve dıĢsal iĢ 

doyumu arasında anlamlı fark bulunan grupların dağılımlarına yer verilmiĢtir. 

4.4.1. ÇalıĢanların Sosyodemografik Özelliklerine Göre ĠĢ doyumlarına 

ĠliĢkin Farklılık Analizleri 

ÇalıĢanların iĢ doyumu ile sosyodemografik özellikleri arasındaki farklılık 

incelendiğinde; iĢ doyumu çalıĢanların çalıĢtığı bölüme, çalıĢma Ģekli, görev, çalıĢma 

süresi, mesleki deneyim, eğitim durumu, gelirleri hakkındaki düĢüncelerine ve cinsiyete 

göre farklılıklar gösterdiği görülmüĢtür. AĢağıda sosyodemografik özellikler ile iĢ 

doyumu algıları arasında anlamlı fark bulunan grupların dağılımlarına yer verilmiĢtir. 

4.4.1.1. ÇalıĢanların ÇalıĢtığı Bölüme Göre ĠĢ Doyumu 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların çalıĢtıkları bölümlere göre iĢ doyumu Tablo 

42’de gösterildiği gibi, radyoloji (3,1500), diğer birimler (3,1588), laboratuar (3,1012), 

cerrahi birimler (3,0900), çocuk hastalıkları (3,0341),doğum servisi (2,9614), ortopedi 

(2,9292), dahili bilimler (2,9153), idari hizmetler (2,8321), acil – yoğun bakım (2,7571) 

ve ameliyathane (2,5833) iĢ doyumu ortalamaları bulunmuĢtur. Genel iĢ doyumu 

ortanın üstündedir.  

ÇalıĢanların çalıĢtığı bölümlere göre genel iĢ doyumu arasında anlamlı fark 

bulunmuĢtur (p<0,01). Tukey HSD testi analizi sonucunda, ameliyathane bölümünde 

çalıĢanların iĢ doyumu, radyoloji, laboratuar ve diğer bölümlerinde çalıĢanların iĢ 

doyumlarında anlamlı olarak daha düĢük olduğu saptanmıĢtır (Tablo 42). 
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Tablo 42.  ÇalıĢanların çalıĢtığı bölüme göre iĢ doyumu 

 

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının bölümlerine göre iĢ doyum düzeyleri 

arasında anlamlı bir fark vardır. 

4.4.1.2. ÇalıĢanların ÇalıĢma ġekline Göre ĠĢ Doyumu 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların çalıĢma Ģekline göre iĢ doyumu Tablo 43'de 

gösterildiği gibi; sadece gece çalıĢanlar (3,0375) ve sadece gündüz çalıĢanlar (3,0678) , 

nöbet çalıĢanlara (2,8841) göre iĢ doyumu ortalaması daha yüksektir.  

ÇalıĢma Ģekline göre çalıĢanların iĢ doyumu arasında anlamlı fark bulunmuĢtur 

(p<0,05). Tukey HSD testi sonucunda,  sadece gündüz ve nöbet çalıĢanlar arasında 

anlamlı fark saptanmıĢtır. Bu fark sadece gündüz çalıĢanlarda daha yüksektir (Tablo 

43). 

Tablo 43.  ÇalıĢanların çalıĢma Ģekline göre iĢ doyumu 

ÇalıĢma ġekli Sayı Ortalama Fark 

1) Sadece Gündüz 244 3,0678 1>2 

2) Nöbet 129 2,8841  

3) Sadece Gece 4 3,0375  

Toplam 377 3,0046  

F=3,678 P<0,05             Min. 1 – Max. 5    

 

Bölüm Sayı Ortalama Fark 

1) Dahili Bölümü 49 2,9153 3>9 

2) Cerrahi Bölümler 35 3,0900 8>9 

3) Radyoloji 46 3,1500 11>9 

4) Acil-Yoğun Bakım 21 2,7571  

5) Çocuk Hastalıkları 22 3,0341  

6) Ortopedi 12 2,9292  

7) Doğum Servisi 35 2,9614  

8) Laboratuar 42 3,1012  

9) Ameliyathane 27 2,5833  

10) Ġdari Hizmetler 14 2,8321  

11) Diğer Birimler 74 3,1588  

Toplam 377 3,0046  

  F= 2,773 p<0,01  Min. 1 – Max. 5  
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Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının çalıĢma Ģekline göre iĢ doyum düzeyleri 

arasında anlamlı bir fark vardır. 

4.4.1.3. ÇalıĢanların Görevlerine Göre ĠĢ Doyumu 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların görevlerine göre iĢ doyumu Tablo 44’de 

gösterildiği gibi; yönetici (3,2250), teknik personel (3,2231), yardımcı hizmetler 

(3,1875), diğer görevliler (3,1468), hekim (3,2431) ve teknisyen olarak çalıĢan (3,1577)  

görevlilerin iĢ doyumu ortalaması ebe (2,9969), memur (2,8464) ve hemĢirelere 

(2,7450) göre yüksek bulunmuĢtur. 

ÇalıĢanların görevlerine göre iĢ doyumları arasında anlamlı fark bulunmuĢtur 

(p<0,01). Tukey testi sonucunda; hemĢirelerin hekimler, teknisyenler ve diğer 

görevlerde çalıĢanlara göre anlamlı olarak daha düĢük olduğu saptanmıĢtır (Tablo 44). 

Tablo 44.  ÇalıĢanların görevlerine göre iĢ doyumu 

Görev Sayı Ortalama Fark 

1) Hekim 36 3,2431 1>2 

2) HemĢire 119 2,7450 7>2 

3) Ebe 48 2,9969 9>2 

4) Yönetici 2 3,2250  

5) Memur 14 2,8464  

6) Teknik Personel 13 3,2231  

7) Teknisyen 78 3,1577  

8) Yardımcı Hizmetler 4 3,1875  

9) Diğer Görevliler 63 3,1468  

  Toplam 377 3,0046  

   F= 4,873  P<0,01   Min. 1 – Max. 5   

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının görevlerine göre iĢ doyum düzeyleri 

arasında anlamlı bir fark vardır. 

4.4.1.4. ÇalıĢanların ÇalıĢma Sürelerine Göre ĠĢ Doyumu 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların çalıĢma süresine göre iĢ doyumu Tablo 45’de 

gösterildiği gibi, 1 ile 5 yıl arası (3,0944), 6 ile 10 yıl arası (3,0378) ve1 yıldan az 

(2,9868) çalıĢanların  iĢ doyumu ortalaması 11 yıl ve üstünde çalıĢanlara (2,8681) göre 

daha yüksektir.  
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ÇalıĢanların çalıĢma süresine göre iĢ doyumu arasında anlamlı fark bulunmuĢtur 

(p<0,05). Tukey HSD testi sonucunda, 11 yıl ve üstü çalıĢanlar ile 1 -5 yıl çalıĢanlar 

arasında istatistiksel acıdan anlamlı bir fark saptanmıĢtır. 11 yıl ve üstü çalıĢanlarda iĢ 

doyumunun daha düĢük olduğu saptanmıĢtır (Tablo 45). 

Tablo 45.  ÇalıĢanların çalıĢma sürelerine göre iĢ doyumu 

ÇalıĢma Süresi Sayı Ortalama Fark 

1) 1 yıldan az 38 2,9868 2>4 

2) 1–5 yıl 152 3,0944  

3) 6–10 yıl 74 3,0378  

4) 11 yıl ve üstü 113 2,8681  

  Toplam 377 3,0046  

  F= 2,947 p<0,05  Min. 1 – Max. 5  

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının iĢ yerindeki çalıĢma sürelerine göre iĢ 

doyum düzeyleri arasında anlamlı bir fark vardır. 

4.4.1.5. ÇalıĢanların Mesleki Deneyimlerine Göre ĠĢ Doyumu 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların mesleki deneyim sürelerine göre iĢ doyumu 

Tablo 46’da gösterildiği gibi, 1 yıldan az  (3,1813),  1 ile 5 yıl (3,1994)  ve  6 ile 10 yıl 

(3,0027)   olan mesleki deneyime sahip olanların 11 yıl ve üstü (2,9189) toplam mesleki 

deneyime sahip çalıĢanlara göre iĢ doyumu ortalamaları daha yüksektir. 

ÇalıĢanların toplam çalıĢma süresine göre iĢ doyumları arasında anlamlı fark 

bulunmuĢtur (p<0,01). Tukey HSD testi analizi sonucunda, 1-5 yıl ile 11 yıl ve üstü 

çalıĢanlar arasında anlamlı olarak daha yüksek olduğu saptanmıĢtır (Tablo 46). 

Tablo 46.  ÇalıĢanların mesleki deneyimlerine göre iĢ doyumu 

Toplam Mesleki Deneyim Sayı Ortalama Fark 

1) 1 yıldan az 8 3,1813 2>4 

2) 1–5 yıl 80 3,1994  

3) 6–10 yıl 93 3,0027  

4) 11 yıl ve üstü 196 2,9189  

 Toplam 377 3,0046  

  F=4,104 P<0,01  Min. 1 – Max. 5  

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının toplam mesleki deneyimlerine göre iĢ 

doyum düzeyleri arasında anlamlı bir fark vardır. 
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4.4.1.6.ÇalıĢanların Eğitim Durumuna Göre ĠĢ Doyumu 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim durumlarına göre iĢ doyumu Tablo 47’de 

gösterildiği gibi, tıpta uzman (3,2635), yüksek lisans – doktora (3,0550) ve ön lisans 

(3,0303) mezunu çalıĢanların, lisans (2,9575), sağlık meslek lisesi (2,8491) ve diğer 

(2,8591) mezunu çalıĢanlara göre iĢ doyumları daha yüksektir. 

ÇalıĢanların eğitim durumuna göre iĢ doyumları arasında anlamlı fark 

bulunmuĢtur (p<0,05). Tukey HSD testi analizi sonucunda, tıpta uzman mezunları ile 

sağlık meslek lisesi arasında anlamlı olarak daha yüksek olduğu saptanmıĢtır (Tablo 

47). 

 Tablo 47.  ÇalıĢanların eğitim durumuna göre iĢ doyumu 

 

AraĢtırmamızın alt hipotezlerinden sağlık çalıĢanlarının eğitim durumlarına göre 

iĢ doyum düzeyleri arasında anlamlı bir fark vardır. 

4.4.1.7.ÇalıĢanların Gelir Durumuna Göre ĠĢ Doyumu 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların gelirleri hakkındaki düĢüncelerine göre iĢ 

doyumu Tablo 48’de gösterildiği gibi, fazlasıyla yeterli (3,7750), yeterli (3,2728) 

diyenlerin iĢ doyumu, ne yeterli ne değil (2,9759), yetersiz (2,9669) ve çok yetersiz 

(2,9382) diyenlere göre daha yüksektir. 

ÇalıĢanların gelirleri hakkındaki düĢüncelerine göre iĢ doyumu arasında anlamlı 

fark bulunmuĢtur (p<0,01). Tukey HSD testi analizi sonucunda, yeterli ile yetersiz ve 

Eğitim Durumu Sayı Ortalama Fark 

1) Sağlık Meslek Lisesi 57 2,8491 4>1 

2) Ön Lisans 175 3,0303  

3) Lisans 87 2,9575  

4) Tıpta Uzman 37 3,2635  

5) Yüksek Lisans-Doktora 10 3,0550  

6) Diğer 11 2,8591  

 Toplam 377 3,0046  

  F=2,289 P<0,05  Min. 1 – Max. 5  
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çok yetersiz gören gruplar arasında istatistiksel acıdan anlamlı farklılıkların olduğu 

saptanmıĢtır (Tablo 48). 

Tablo 48.  ÇalıĢanların gelir durumuna göre iĢ doyumu 

 

 

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının gelirleri hakkındaki düĢüncelerine göre iĢ 

doyum düzeyleri arasında anlamlı bir fark vardır. 

4.4.1.8.ÇalıĢanların Cinsiyete Göre ĠĢ Doyumu 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların cinsiyete göre iĢ doyumu Tablo 49’da 

gösterildiği gibi erkeklerin (3,2268) kadınlara (2,8918) göre iĢ doyumu ortalaması daha 

yüksektir. 

Tablo 49.  ÇalıĢanların cinsiyete göre iĢ doyumu 

 

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının cinsiyete göre iĢ doyum düzeyleri 

arasında anlamlı bir fark vardır. 

Görüldüğü gibi, iĢ doyumunda; çalıĢanların çalıĢtığı bölüme, çalıĢma Ģekline, 

görev, çalıĢma süresi, toplam mesleki deneyim, eğitim durumu, geliri hakkındaki 

düĢüncesi ve cinsiyete göre farklılık göstermektedir. 

Gelir Durumu Sayı Ortalama Fark 

1) Fazlasıyla yeterli 2 3,7750 2>4 

2) Yeterli 46 3,2728 2>5 

3) Ne yeterli ne değil 81 2,9759  

4) Yetersiz 172 2,9669  

5) Çok yetersiz 76 2,9382  

Toplam 377 3,0046  

  F=3,351  P<0,01  Min. 1 – Max. 5  

Cinsiyet Sayı Ortalama 

   Kadın 250 2,8918 

   Erkek 127 3,2268 

 Toplam 377 3,0046 

  t= -5,059  P<0,01  Min. 1 – Max. 5  
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4.4.2. ÇalıĢanların Sosyodemografik Özelliklerine Göre Ġçsel ĠĢ 

Doyumlarına ĠliĢkin Farklılık Analizleri 

ÇalıĢanların içsel iĢ doyumu ile sosyodemografik özellikleri arasındaki farklılık 

incelendiğinde; içsel iĢ doyumu çalıĢanların çalıĢtığı bölüme, görev,  eğitim durumu ve 

cinsiyete göre farklılık gösterdiği görülmüĢtür. AĢağıda sosyodemografik özellikler ile 

içsel iĢ doyumu algıları arasında anlamlı fark bulunan grupların dağılımlarına yer 

verilmiĢtir. 

4.4.2.1. ÇalıĢanların ÇalıĢtığı Bölüme Göre Ġçsel ĠĢ Doyumu 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların çalıĢtıkları bölümlere göre içsel iĢ doyumu 

Tablo 50’de gösterildiği gibi, radyoloji (3,3551), diğer birimler (3,3964), laboratuar 

(3,2698),cerrahi birimler (3,2786), doğum servisi (3,1381),  çocuk hastalıkları (3,1553), 

dahili bilimler (3,1241), ortopedi (3,0139),  idari hizmetler (2,9524), acil – yoğun bakım 

(2,8929) ve ameliyathane (2,7562) içsel iĢ doyumu ortalamaları bulunmuĢtur. Genel 

içsel iĢ doyumu ortanın üstündedir.  

ÇalıĢanların çalıĢtığı bölümlere göre içsel iĢ doyumu arasında anlamlı fark 

bulunmuĢtur (p<0,01). Tukey HSD testi analizi sonucunda, ameliyathane bölümünde 

çalıĢanların içsel iĢ doyumunun, cerrahi bilimler, radyoloji, laboratuar ve diğer 

birimlerde çalıĢanların içsel iĢ doyumuna göre anlamlı olarak daha düĢük olduğu 

görülmüĢtür. Ayrıca acil - yoğun bakım bölümünün diğer birimlere göre içsel iĢ 

doyumunun anlamlı olarak daha düĢük olduğu görülmüĢtür (Tablo 50). 
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Tablo 50.  ÇalıĢanların çalıĢtığı bölüme göre içsel iĢ doyumu 

Bölüm Sayı Ortalama Fark 

1) Dâhili Bilimler 49 3,1241 2>9 

2) Cerrahi Bilimler 35 3,2786 3>9 

3) Radyoloji 46 3,3551 11>9 

4) Acil-Yoğun Bakım 21 2,8929 8>9 

5) Çocuk Hastalıkları 22 3,1553 4<11 

6) Ortopedi 12 3,0139  

7) Doğum Servisi 35 3,1381  

8) Laboratuar 42 3,2698  

9) Ameliyathane 27 2,7562  

10) Ġdari Hizmetler 14 2,9524  

11) Diğer Birimler 74 3,3964  

Toplam 377 3,1903  

  F= 3,108 p<0,01   Min. 1 – Max. 5  

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının bölümlerine göre içsel iĢ doyum 

düzeyleri arasında anlamlı bir fark vardır. 

4.4.2.2. ÇalıĢanların Görevlerine Göre Ġçsel ĠĢ Doyumu 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların görevlerine göre içsel iĢ doyumu Tablo 51’de 

gösterildiği gibi; yönetici (3,4583), yardımcı hizmetler (3,500), teknik personel 

(3,4551),  diğer görevliler (3,3333), hekim (3,4282),  teknisyenler (3,3365) ve ebe 

(3,1354)  olan görevlilerin içsel iĢ doyumu ortalamaları  memur (2,9643) ve hemĢirelere 

(2,9517) göre yüksek bulunmuĢtur. 

ÇalıĢanların görevlerine göre içsel iĢ doyumu arasında anlamlı fark bulunmuĢtur 

(p<0,01). Tukey testi sonucunda; hemĢirelerin hekimler, teknisyenler ve diğer 

görevlilere göre anlamlı olarak daha düĢük olduğu saptanmıĢtır (Tablo 51). 
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 Tablo 51.  ÇalıĢanların görevlerine göre içsel iĢ doyumu 

Görev Sayı Ortalama Fark 

1) Hekim 36 3,4282 1>2 

2) HemĢire 119 2,9517 7>2 

3) Ebe 48 3,1354 9>2 

4) Yönetici 2 3,4583  

5)  Memur 14 2,9643  

6) Teknik Personel 13 3,4551  

7) Teknisyen 78 3,3365  

8) Yardımcı Hizmetler 4 3,5000  

9) Diğer Görevliler 63 3,3333  

  Toplam 377 3,1903  

F= 4,459  P<0,01   Min. 1 – Max. 5   

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının görevlerine göre içsel iĢ doyum düzeyleri 

arasında anlamlı bir fark vardır. 

4.4.2.3.ÇalıĢanların Eğitim Durumuna Göre Ġçsel ĠĢ Doyumu 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim durumlarına göre içsel iĢ doyumu Tablo 

52’de gösterildiği gibi, tıpta uzman (3,4482), yüksek lisans – doktora (3,2750), ön lisans 

(3,2248), diğer (3,1515) ve lisans (3,1418) mezunu çalıĢanların içsel iĢ doyumu sağlık 

meslek lisesi (2,9839) mezunlarının içsel iĢ doyumuna göre daha yüksektir. 

ÇalıĢanların eğitim durumuna göre içsel iĢ doyumları arasında anlamlı fark 

bulunmuĢtur (p<0,05). Tukey HSD testi analizi sonucunda, tıpta uzman mezunu 

çalıĢanların sağlık meslek lisesi mezunu çalıĢanlara göre anlamlı olarak daha yüksek 

olduğu saptanmıĢtır (Tablo 52). 
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Tablo 52.  ÇalıĢanların eğitim durumuna göre içsel iĢ doyumu 

 

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının eğitim durumlarına göre içsel iĢ doyum 

düzeyleri arasında anlamlı bir fark vardır. 

4.4.2.4.ÇalıĢanların Cinsiyete Göre Ġçsel ĠĢ Doyumu 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların cinsiyete göre içsel iĢ doyumu Tablo 53’de 

gösterildiği gibi erkeklerin (3,4016) kadınlara (3,0830) göre içsel iĢ doyumu ortalaması 

daha yüksektir. 

Tablo 53.  ÇalıĢanların cinsiyete göre içsel iĢ doyumu 

 

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının cinsiyete göre içsel iĢ doyum düzeyleri 

arasında anlamlı bir fark vardır. 

Görüldüğü gibi içsel iĢ doyumunda çalıĢanların; çalıĢtığı bölüme, görev, eğitim 

durumu ve cinsiyete göre farklılık görülmektedir. 

 

 

Eğitim Durumu Sayı Ortalama Fark 

1) Sağlık Meslek Lisesi 57 2,9839 4>1 

2) Ön Lisans 175 3,2248  

3) Lisans 87 31418  

4) Tıpta Uzman 37 3,4482  

5) Yüksek Lisans-Doktora 10 3,2750  

6)  Diğer 11 3,1515  

 Toplam 377 3,1903  

  F=2,640 P<0,05  Min. 1 – Max. 5  

Cinsiyet Sayı Ortalama 

   Kadın 250 3,0830 

   Erkek 127 3,4016 

 Toplam 377 3,1903 

t= -4,648P<0,01  Min. 1 – Max. 5  
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4.4.3. ÇalıĢanların Sosyodemografik Özelliklerine Göre DıĢsal ĠĢ 

Doyumlarına ĠliĢkin Farklılık Analizleri 

ÇalıĢanların dıĢsal iĢ doyumu ile sosyodemografik özellikleri arasındaki farklılık 

incelendiğinde; dıĢsal iĢ doyumu çalıĢanların çalıĢma Ģekli, görev, çalıĢma süresi, 

mesleki deneyim, medeni durum, gelirleri hakkındaki düĢüncelerine ve cinsiyete göre 

farklılık gösterdiği görülmüĢtür. AĢağıda sosyodemografik özellikler ile dıĢsal iĢ 

doyumu algıları arasında anlamlı fark bulunan grupların dağılımlarına yer verilmiĢtir. 

4.4.3.1.  ÇalıĢanların ÇalıĢma ġekline Göre DıĢsal ĠĢ Doyumu 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların çalıĢma Ģekline göre dıĢsal iĢ doyumu Tablo 

54'de gösterildiği gibi; sadece gece çalıĢanlar (3,0625) ve sadece gündüz çalıĢanların 

(2,7961) dıĢsal iĢ doyumu ortalaması, nöbet çalıĢanlara (2,5833) göre daha yüksektir.  

ÇalıĢma Ģekline göre çalıĢanların dıĢsal iĢ doyumları arasında anlamlı fark 

bulunmuĢtur (p<0,01). Tukey HSD testi sonucunda,  sadece gündüz ve nöbet çalıĢanlar 

arasında anlamlı fark saptanmıĢtır. Bu fark sadece gündüz çalıĢanlarda daha yüksektir 

(Tablo 54). 

Tablo 54.  ÇalıĢanların çalıĢma Ģekline göre dıĢsal iĢ doyumu 

 

 Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının çalıĢma Ģekline göre dıĢsal iĢ doyumu 

düzeyleri arasında anlamlı bir fark vardır. 

4.4.3.2. ÇalıĢanların Görevlerine Göre DıĢsal ĠĢ Doyumu 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların görevlerine göre dıĢsal iĢ doyumu Tablo 55’de 

gösterildiği gibi; hekim (2,9653), teknik personel (2,8750), diğer görevliler (2,8671), 

teknisyenler (2,8894), yönetici (2,8750) ve ebe (2,7891) olan görevlilerin dıĢsal iĢ 

ÇalıĢma ġekli Sayı Ortalama Fark 

1) Sadece Gündüz 244 2,7961 1>2 

2) Nöbet 129 2,5833  

3) Sadece Gece 4 3,0625  

Toplam 377 2,7261  

  F=4,742  P<0,01 Min. 1 – Max. 5    
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doyumu ortalaması yardımcı hizmetler (2,7188),  memur (2,6696) ve hemĢirelere 

(2,4349) göre yüksek bulunmuĢtur. 

ÇalıĢanların görevlerine göre dıĢsal iĢ doyumları arasında anlamlı fark 

bulunmuĢtur (p<0,01). Tukey testi sonucunda; hemĢirelerin hekimler, teknisyenler ve 

diğer görevliler göre anlamlı olarak daha düĢük olduğu saptanmıĢtır (Tablo 55). 

Tablo 55.  ÇalıĢanların görevlerine göre dıĢsal iĢ doyumu 

Görev Sayı Ortalama Fark 

1) Hekim 36 2,9653 1>2 

2) HemĢire 119 2,4349 7>2 

3) Ebe 48 2,7891 9>2 

4) Yönetici 2 2,8750  

5) Memur 14 2,6696  

6) Teknik Personel 13 2,8750  

7) Teknisyen 78 2,8894  

8) Yardımcı Hizmetler 4 2,7188  

9) Diğer Görevliler 63 2,8671  

  Toplam 377 2,7261  

  F= 4,018 P<0,01   Min. 1 – Max. 5   

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının görevlerine göre dıĢsal iĢ doyumu 

düzeyleri arasında anlamlı bir fark vardır. 

4.4.3.3. ÇalıĢanların ÇalıĢma Sürelerine Göre DıĢsal ĠĢ Doyumu 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların çalıĢma süresine göre dıĢsal iĢ doyumu Tablo 

56’da gösterildiği gibi, 1 ile 5 yıl arası (2,8520), 1 yıldan az (2,8158)  ve 6 ile 10 yıl 

arası (2,7196) dıĢsal iĢ doyumu ortalaması 11 yıl ve üstünde çalıĢanlara (2,5310) göre 

daha yüksektir.  

ÇalıĢanların çalıĢma süresine göre dıĢsal iĢ doyumları arasında anlamlı fark 

bulunmuĢtur (p<0,01). Tukey HSD testi sonucunda, 11 yıl ve üstü çalıĢanlar ile 1 -5 yıl 

çalıĢanlar arasında istatistiksel acıdan anlamlı bir fark saptanmıĢtır. 11 yıl ve üstü 

çalıĢanlarda iĢ doyumunun daha düĢük olduğu saptanmıĢtır (Tablo 56). 
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Tablo 56.  ÇalıĢanların çalıĢma sürelerine göre dıĢsal iĢ doyumu 

ÇalıĢma Süresi Sayı Ortalama Fark 

1) 1 yıldan az 38 2,8158 2>4 

2) 1–5 yıl 152 2,8520  

3) 6–10 yıl 74 2,7196  

4) 11 yıl ve üstü 113 2,5310  

  Toplam 377 2,7261  

    F= 4,591  p<0,01  Min. 1 – Max. 5  

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının iĢ yerinde çalıĢma sürelerine göre dıĢsal 

iĢ doyumu düzeyleri arasında anlamlı bir fark vardır. 

4.4.3.4. ÇalıĢanların Mesleki Deneyimlerine Göre DıĢsal ĠĢ Doyumu 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların mesleki deneyim sürelerine göre dıĢsal iĢ 

doyumu Tablo 57’de gösterildiği gibi, 1 yıldan az  (3,0313) ve 1 ile 5 yıl (2,9922)  arası 

toplam mesleki deneyime sahip olanların,  6 ile 10 yıl (2,7298) ve 11 yıl ve üstü 

(2,6033) toplam mesleki deneyime sahip olanlara göre dıĢsal iĢ doyumu ortalaması daha 

yüksektir. 

ÇalıĢanların toplam çalıĢma süresine göre dıĢsal iĢ doyumları arasında anlamlı 

fark bulunmuĢtur (p<0,01). Tukey HSD testi analizi sonucunda, 1-5 yıl arası çalıĢanları 

11 yıl ve üstü çalıĢanlara göre anlamlı olarak daha yüksek olduğu saptanmıĢtır (Tablo 

57). 

Tablo 57.   ÇalıĢanların mesleki deneyimlerine göre dıĢsal iĢ doyumu 

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının toplam mesleki deneyimlerine göre 

dıĢsal iĢ doyum düzeyleri arasında anlamlı bir fark vardır. 

 

Toplam Mesleki Deneyim Sayı Ortalama Fark 

1) 1 yıldan az 8 3,0313 2>4 

2) 1–5 yıl 80 2,9922  

3) 6–10 yıl 93 2,7298  

4) 11 yıl ve üstü 196 2,6033  

 Toplam 377 2,7261  

    F=6,202 P<0,01  Min. 1 – Max. 5  
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4.4.3.5.ÇalıĢanların Medeni Durumuna Göre DıĢsal ĠĢ Doyumu 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların cinsiyete göre dıĢsal iĢ doyumu Tablo 58’de 

gösterildiği gibi bekarların (2,8413) evlilere (2,6822) göre iĢ doyumu ortalaması daha 

yüksektir. 

Tablo 58.  ÇalıĢanların medeni durumuna göre dıĢsal iĢ doyumu 

 

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının medeni durumuna göre dıĢsal iĢ doyum 

düzeyleri arasında anlamlı bir fark vardır. 

4.4.3.6. ÇalıĢanların Gelir Durumuna Göre DıĢsal ĠĢ Doyumu 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların gelirleri hakkındaki düĢüncelerine göre dıĢsal iĢ 

doyumu Tablo 59’da gösterildiği gibi, fazlasıyla yeterli (3,5625) ve yeterli (3,0924) 

diyenlerin dıĢsal iĢ doyumu ortalaması ne yeterli ne değil (2,7191), yetersiz (2,6882) ve 

çok yetersiz (2,5757) diyenlere göre daha yüksektir. 

ÇalıĢanların gelirleri hakkındaki düĢüncelerine göre dıĢsal iĢ doyumu arasında 

anlamlı fark bulunmuĢtur (p<0,01). Tukey HSD testi analizi sonucunda, yeterli ile ne 

yeterli ne değil, yetersiz ve çok yetersiz görenler gruplar arasında istatistiksel acıdan 

anlamlı farklılıkların olduğu saptanmıĢtır (Tablo 59). 

Tablo 59.  ÇalıĢanların gelir durumuna göre dıĢsal iĢ doyumu 

Gelir Durumu Sayı Ortalama Fark 

1) Fazlasıyla yeterli 2 3,5625 2>3 

2) Yeterli 46 3,0924 2>4 

3) Ne yeterli ne değil 81 2,7191 2>5 

4) Yetersiz 172 2,6882  

5) Çok yetersiz 76 2,5757  

Toplam 377 2,7261  

  F=4,730  P<0,01   Min. 1 – Max. 5  

Medeni Durum Sayı Ortalama 

   Evli 273 2,6822 

   Bekar 104 2,8413 

 Toplam 377 2,7261 

t=-2,132  P<0,01  Min. 1 – Max. 5  
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Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının gelirleri hakkındaki düĢüncelerine göre 

dıĢsal iĢ doyum düzeyleri arasında anlamlı bir fark vardır. 

4.4.3.7.  ÇalıĢanların Cinsiyete Göre DıĢsal ĠĢ Doyumu 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların cinsiyete göre dıĢsal iĢ doyumu Tablo 60’da 

gösterildiği gibi erkeklerin (2,9646) kadınlara (2,6050) göre dıĢsal iĢ doyumu ortalaması 

daha yüksektir. 

Tablo 60.  ÇalıĢanların cinsiyete göre dıĢsal iĢ doyumu 

Cinsiyet Sayı Ortalama 

   Kadın 250 2,6050 

   Erkek 127 2,9646 

 Toplam 377 2,7261 

t=-4,930  p<0,01 Min. 1 – Max. 5 

Bu sonuçlara göre sağlık çalıĢanlarının cinsiyete göre dıĢsal iĢ doyum düzeyleri 

arasında anlamlı bir fark vardır. 

Görüldüğü gibi, dıĢsal iĢ doyumunda çalıĢanların; çalıĢma Ģekline, görev, 

çalıĢma süresi, toplam mesleki deneyim, medeni durum, geliri hakkındaki düĢüncesi ve 

cinsiyete göre farklılık görülmektedir. 

4.5. ÇalıĢanların Örgütsel Adalet Algıları ve ĠĢ Doyumlarına ĠliĢkin 

Bulgular 

AraĢtırmanın temel hipotezi olan iĢ doyumu ve örgütsel adalet arasındaki 

iliĢkisinin yönünü ve Ģiddetini belirlemek için Pearson korelasyon analizi yapılmıĢ, 

ardından bağımsız değiĢkenlerin bağımlı değiĢkenler üzerindeki etkilerini incelemek 

için çoklu regresyon analizi ile örgütsel adalet algısının iĢ doyumu üzerindeki etkileri 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. 

Pearson korelasyon analizi ile varsayılan iliĢkilerin olup olmadığı varsa yönü ve 

iliĢkinin derecesi araĢtırılmıĢtır. Korelasyon analizinde, korelasyon katsayısı 0,40’dan 

küçük ise düĢük (korelasyon katsayılarının değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi yeterli 

düzeyde açıklamamaktadır.), 0,40-0,60 arasında orta, 0,60-0,80 arasında güçlü, 0,80 ve 

üstü ise güçlü iliĢki olarak kabul edilmiĢtir. AraĢtırmamızda korelasyon analizinde 
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korelasyon katsayısı anlamlı olsa da 0,40’dan düĢük olduğu durumlarda değiĢkenler 

arasındaki iliĢki göz ardı edilmiĢtir. 

Örgütsel adalet algıları ile iĢ doyumu arasındaki korelasyon analiz sonuçlarına 

göre aralarında pozitif ve anlamlı bir iliĢki mevcuttur (Tablo 61). 

Hipotez 1:   

H0: ÇalıĢanların prosedür adaleti algıları ile iĢ doyumu arasında iliĢki yoktur. 

H1: ÇalıĢanların prosedür adaleti algıları ile iĢ doyumu arasında iliĢki vardır. 

Örgütsel adalet algıları ile iĢ doyumu arasındaki korelasyonlar incelendiğinde 

(Tablo 61) prosedür adaleti ile iĢ doyumu arasında pozitif orta düzeyde bir iliĢki 

(r=0,543) olduğu görülmektedir. 

Hipotez 2:   

H0: ÇalıĢanların dağıtım adaleti algıları ile iĢ doyumu arasında iliĢki yoktur. 

H1: ÇalıĢanların dağıtım adaleti algıları ile iĢ doyumu arasında iliĢki vardır. 

Örgütsel adalet algıları ile iĢ doyumu arasındaki korelasyonlar incelendiğinde 

(Tablo 61) dağıtım adaleti ile iĢ doyumu arasında pozitif orta düzeyde bir iliĢki 

(r=0,407) olduğu görülmektedir. 

Hipotez 3:   

H0: ÇalıĢanların etkileĢim adaleti algıları ile iĢ doyumu arasında iliĢki yoktur. 

H1: ÇalıĢanların etkileĢim adaleti algıları ile iĢ doyumu arasında iliĢki vardır. 

Örgütsel adalet algıları ile iĢ doyumu arasındaki korelasyonlar incelendiğinde 

(Tablo 61) etkileĢim adaleti ile iĢ doyumu arasında pozitif orta düzeyde bir iliĢki 

(r=0,598) olduğu görülmektedir. 

 

 

 

 



 

 

102 

 

Tablo 61.  DeğiĢkenlere iliĢkin korelasyon matrisi 

  

ĠĢ Doyumu 

Prosedür 

Adalet Dağıtım Adalet EtkileĢim Adalet 

ĠĢ doyumu r 1 ,543
** 

,407
** 

,598
** 

p  ,000 ,000 ,000 

Prosedür Adalet r ,543
** 

1 ,493
** 

,685
** 

p ,000  ,000 ,000 

Dağıtım Adalet r ,407
** 

,493
** 

1 ,546
** 

p ,000 ,000  ,000 

EtkileĢim Adalet r ,598
** 

,685
** 

,546
** 

1 

p ,000 ,000 ,000  

** p<0,01 

Korelasyon analizlerinin hangi boyutun diğerlerine etkilediği konusunda kesin 

bir fikir veremediği göz önünde bulundurulmalıdır. Korelasyon analizleri birden fazla 

değiĢkenin bir değiĢken üzerindeki etkisini de belirlememektedir. Prosedür adaleti 

algısı, dağıtım adaleti algısı ve etkileĢim adaleti algısının iĢ doyumuna etkisini 

görebilmek için çoklu regresyon analizi ile incelenmiĢtir. Analiz sonuçları tablo 62' de 

verilmiĢtir. Bağımsız değiĢkenler olarak, prosedür adaleti algısı, dağıtım adaleti algısı 

ve etkileĢim adaleti algısı bağımlı değiĢken olarak ise, genel iĢ doyumu algısı 

kullanılmıĢtır. 

Hipotez 4:   

H0: Örgütsel adalet algısının iĢ doyumu üzerinde etkisi yoktur. 

H1: Örgütsel adalet algısının iĢ doyumu üzerinde etkisi vardır. 

Örgütsel adalet algısı ile iĢ doyumu arasındaki çoklu regresyon modeli 

incelendiğinde (Tablo 62) örgütsel adalet algısının iĢ doyumu üzerinde etkili olduğu 

görülmektedir. 
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Tablo 62.   ĠĢ doyumuna etki eden faktörler 

 β t p R
2 

F P 

Regresyon katsayısı 1,762 20,888 0,000** 

0,395 81,198 0,000 
Prosedür Adaleti 0,164 4,163 0,000** 

Dağıtım Adaleti 0,051 1,535 0,126* 

EtkileĢim Adaleti 0,262 6,771 0,000** 

* p>0,05   ** p<0,01      

 

Örgütsel adalet,  iĢ doyumunun yaklaĢık %40'ını açıklamaktadır (R
2
=0,395). ĠĢ 

doyumu ile örgütsel adalet için kurulacak çoklu regresyon modeli istatistiksel olarak 

anlamlıdır (F=81,198, p=0,000). Nitekim iĢ doyumu ile prosedür adaleti ve etkileĢim 

adaleti arasındaki iliĢki p<0,01 düzeyinde anlamlı iken, iĢ doyumu ile dağıtım adaleti 

arasındaki iliĢkinin istatistiksel olarak anlamlı olmadığı görülmektedir. Bu bulgudan 

hareketle dağıtım adaletinin iĢ doyumunda anlamlı bir katkı yapmadığı söylenebilir. 

Tablodaki katsayılardan iĢ doyumu üzerine en fazla etkiye sahip faktörün etkileĢim 

adaleti olduğu, sonra prosedür adaleti izlediği anlaĢılmaktadır.  

Tabloda yer alan verilerden iĢ doyumunun alabileceği değer aĢağıdaki Ģekilde 

formüle edilebilir. 

ĠĢ doyumu= 1,762 + 0,164 * (prosedür adaleti) + 0,051 * (dağıtım adaleti) + 

0,262 * (etkileĢim adaleti) 
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5.TARTIġMA 

ÇalıĢmamızda, Malatya ilindeki bir kamu hastanesinde çalıĢanların örgütsel 

adalet algıları ve iĢ doyum seviyeleri incelenmiĢtir. 

Bu bölümde elde edilen bulgular literatürdeki araĢtırma sonuçları ile 

karĢılaĢtırılarak tartıĢılmıĢtır. 

ÇalıĢmamızda sağlık çalıĢanlarının örgütsel adalet algılarına bakıldığında 

etkileĢim adalet algılarının 2,7409 diğer adalet boyutlarından daha yüksek olduğu 

saptanmıĢtır. Bunu sırasıyla prosedür adaleti 2,5271 ile dağıtım adaleti 2,1782 takip 

etmiĢtir. Örgütsel adalet boyutlarının toplam algısı 2,5015'dir. Bu sonuç çalıĢanların 

hastanelerini kısmen adil olarak algıladıklarını göstermektedir. Yine adalet algılarına 

bakıldığında dağıtım adaletinin ortalamanın altında bir puanda olduğu görülmektedir. 

Söyük sağlık çalıĢanlarıyla yaptığı çalıĢmasında adalet boyutlarından etkileĢim 

adalet algısını en yüksek, sırasıyla prosedür ve dağıtım adalet algısını düĢük bulmuĢtur 

(35). 

TaĢkaya ve Eker çalıĢmalarında adalet algısı boyutlarından etkileĢim adalet 

algısını yüksek, dağıtım adalet algısını ise düĢük olarak saptamıĢlardır (21; 120). 

Dündar 2011'de öğretmenlerin adalet algılarını ölçtüğü çalıĢmasında etkileĢim 

adaletini en yüksek düzeyde daha sonra iĢlemsel adalet ve en düĢük olarak da dağıtım 

adaletinin algılandığı sonucuna ulaĢmıĢtır (4).  

Aslam vd. araĢtırmasında örgütsel adalet algılarını yüksek bulmuĢtur (121). 

Aryee S. vd. araĢtırmasında etkileĢim adaletini en yüksek daha sonra prosedür 

adalet ve en düĢük olarak da dağıtım adaletinin algılandığı sonucuna ulaĢmıĢtır (122).  

Yaghoubi M. vd. çalıĢmalarında örgütsel adalet algısını orta, dağıtım adalet 

algısını yüksek bulmuĢtur. EtkileĢim adalet algısını düĢük bulmuĢtur (123). 

ÇalıĢanların demografik özellikleri ile adalet algıları arasında anlamlı bir 

iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. 
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Adaletin boyutları açısından bakıldığında çalıĢanların sosyodemografik 

özellilerinden en çok adalet algısını etkileyen değiĢkenleri belirtecek olursak; prosedür 

adalet algısının çalıĢanların çalıĢma Ģekli, görev, çalıĢma süresi, mesleki deneyimi, yaĢ, 

medeni durumu ve cinsiyete göre farklılık gösterdiği bulunmuĢtur. Dağıtım adalet 

algısının çalıĢanların çalıĢma Ģekli, mesleki deneyim, eğitim durumu, geliri hakkındaki 

düĢüncesi ve cinsiyete göre farlılık gösterdiği bulunmuĢtur. EtkileĢim adaleti algısının 

ise çalıĢanların çalıĢma Ģekli, görev, çalıĢma süresi, mesleki deneyim, medeni durum, 

eğitim ve cinsiyete göre farklılık gösterdiği bulunmuĢtur. 

ÇalıĢma Ģekline göre sadece gece çalıĢanlarda prosedür, dağıtım ve etkileĢim 

adaleti yüksek çıkarken, nöbet çalıĢanlarda adaletin üç boyutu da düĢük çıkmıĢtır. 

Söyük yaptığı çalıĢmada vardiya değiĢimli çalıĢanlarda dağıtım adaleti yüksek, nöbet 

çalıĢanlarda düĢük bulurken yine, etkileĢim adaletinde sürekli gündüz çalıĢanların algısı 

yüksek, vardiya değiĢimli çalıĢanların algısını düĢük bulmuĢtur (35). 

ÇalıĢanların görevlerine bakıldığında hekim, teknik personel, teknisyen, 

yönetici, ebe ve diğer görevlerde olanların prosedür ve etkileĢim adaleti algıları 

hemĢire, memur ve yardımcı hizmetlerde çalıĢanlarınkine göre daha yüksek olduğu 

sonucu çıkmıĢtır. Hekimlerin adalet algılarının diğer çalıĢanlara göre yüksek çıkmasının 

sebebi performans sistemiyle ücretlendirmeleri daha az prosedürlerle karĢılaĢmaları ve 

statüleri olabilir. 

TaĢkaya yaptığı çalıĢmasında hekimlerin dağıtım ve etkileĢim adaleti algılarının 

hemĢireler ve diğer sağlık çalıĢanlarına göre yüksek bulmuĢtur (120).  

Söyük yaptığı çalıĢmada, hemĢirelerin dağıtım adaleti algılarının sağlık memuru 

ve sorumlu hemĢirelerden düĢük olduğunu bulmuĢtur (35).  

Bir diğer sosyodemografik değiĢken olan çalıĢma süresine göre yapılan 

incelemede, çalıĢma yılı 1-5 yıl arasında olan çalıĢanlarda etkileĢim ve prosedür adaleti 

yüksek algılanırken 11 yıl ve üstü çalıĢanlarda bu algı düĢüktür. Bunun sebebi 

çalıĢanlarda yıl artıkça beklentilerin değiĢmesi ve isteklerin yıllar içinde karĢılanmaması 

Ģeklinde ifade edilebilir. 

Söyük çalıĢmasında 1 yıldan az çalıĢanlarda prosedür, etkileĢim ve dağıtım 

adaleti algılarının yüksek, 6 yıl ve üstü çalıĢanlarda prosedür ve etkileĢim adalet 
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algılarını düĢük, dağıtım adaletinde ise 1-5 yıl arası çalıĢanlarda düĢük olduğu sonucuna 

varmıĢtır (35). 

Eker araĢtırmasında çalıĢma süresine göre adalet boyutları arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark bulmuĢtur. ĠĢlemsel adalet algısında 4 yıldan çok olanlar ile 1-4 

yıl arasında olanlar arasında farklılık olduğunu saptamıĢtır. Dağıtım adalet algısında 4 

yıldan çok olanlarınki ile 4 yıldan az olanlar arasında anlamlı bir fark saptamıĢtır (21). 

Yıldızhan araĢtırmalarında çalıĢanların çalıĢma süresine göre prosedür adalet 

algısında 1-5 yıl ile 6-10 yıl arasında çalıĢanlarda bir farklılık bulmuĢtur. EtkileĢim ve 

dağıtım adalet algıları arasında anlamlı bir fark bulmamıĢtır (34). 

Yavuz çalıĢmasında çalıĢma süresine göre bir fark saptamamıĢtır (104).  

Mesleki deneyime bakıldığında dağıtım ve prosedür adaleti algısı, 1 yıldan az 

deneyimi olanlarda yüksek çıkarken, etkileĢim adaleti algısında ise 1-5 yıl arası 

deneyimi olan çalıĢanlarda yüksek çıkmıĢtır. Adalet türlerinin üçünde de 11 yıl ve üstü 

olan çalıĢanlarda düĢük bir sonuç çıkmıĢtır.  

Söyük araĢtırmasında çalıĢanların mesleki deneyimlerine göre prosedür adaleti 

algısının 1 yıldan az olanlarda yüksek, 1 yıl üstünde ise düĢük bulmuĢtur. Dağıtım 

adalet algısını 1-5 yıl arasında çalıĢanların düĢük, 1 yıldan az çalıĢanlarda yüksek 

bulmuĢtur.  EtkileĢim adalet algısında 1 yıldan az çalıĢanlarda yüksek, 6 yıl ve üstü 

çalıĢanlarda düĢük bulmuĢtur (35). 

Yıldızhan araĢtırmasında çalıĢanların mesleki deneyimlerine göre prosedür 

adalet algısı 1-6 yıl arası deneyimi olanların en yüksek, 7-12 yıl arası deneyime sahip 

olanlarda en düĢük saptamıĢtır (34). 

Yelboğa deneyimin, adalet alt boyutlarından sadece dağıtım adaletinde farklılık 

yarattığını tespit etmiĢtir. Bu fark "16- yıl ve üzeri" olanlar ile "5 yıl ve altı" ile "6-10" 

yıl ve "11-15" yıl olanların dağıtımsal adalet algıları arasında anlamlı farklılık 

bulmuĢtur. ĠĢ denetimi "16 yıl ve üzeri" olanların dağıtımsal adalet algıları daha 

yüksektir (124). 

Yavuz çalıĢmasında mesleki deneyime göre bir fark saptamamıĢtır (104).  
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Sağlık çalıĢanlarının cinsiyetlerine bakıldığında erkek çalıĢanların genel adalet 

algılarının kadın çalıĢanlara kıyasla daha yüksek olduğu bulunmuĢ olup, etkileĢim 

adalet algısı en yüksek, dağıtım adalet algısı ise en düĢüktür. 

TaĢkaya ve Kılıç yaptıkları çalıĢmada erkek çalıĢanların adalet algılarını kadın 

çalıĢanların algılarından daha yüksek bulmuĢlardır (12; 120). 

Yıldızhan ise çalıĢmasında kadınların adalet algılarını erkeklerin adalet 

algılarından yüksek bulmuĢtur (34). 

Yavuz ve Eker araĢtırmalarında adalet algılarının cinsiyete göre farklılık 

göstermediğini saptamıĢlardır (21; 104).  

YaĢ değiĢkeninin sadece prosedür adaletine etki ettiği görülmüĢtür. ÇalıĢanlarda 

25 yaĢından az olanlarda prosedür adaleti yüksek olarak bulunurken 35 yaĢ ve üzeri 

olanlarda düĢük bulunmuĢtur. 

Yelboğa, Kılıç ve Eker çalıĢmalarında yaĢa göre dağıtım adaleti algılarında 

farklılık bulmuĢlar. Diğer adalet türlerinde ise bir fark bulmamıĢlardır (12; 21; 124). 

Yıldızhan yaĢa göre etkileĢim ve dağıtım adaletinde istatistiksel olarak bir fark 

bulmuĢtur. EtkileĢim adalet algısında 30 yaĢından az olanlar ile "36-60" yaĢ, "41-45" 

yaĢ ve "46 ve üzeri" yaĢlar arasında fark saptamıĢ 30 yaĢından az olanların etkileĢim 

adalet algısı daha yüksek bulmuĢtur. Dağıtım adalet algısı 30 yaĢından az olanlar ile 

"41-45" yaĢ ve "46 ve üstü" yaĢlar arasında fark bulmuĢtur (34).  

Yavuz, Dündar ve Söyük çalıĢmalarında adalet alt boyutları arasında yaĢ 

değiĢkenine göre bir farklılık bulmamıĢtır (4; 35; 104). 

Medeni durum prosedür ve etkileĢim adaletine etki etmektedir. Sağlık çalıĢanları 

arasında bekarların her iki adalet türünde de algıları evlilere göre yüksek çıkmıĢtır. 

Yıldızhan dağıtım ve etkileĢim adaletinde fark bulurken, bekarların adalet 

algısının evlilere göre daha yüksek olduğu sonucuna varmıĢtır (34). 

Yavuz, Söyük ve Kılıç medeni duruma göre adalet boyutları açısından fark 

bulmamıĢlardır (12; 35; 104).  
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Eğitim durumu dağıtım ve etkileĢim adaletini etkilemektedir. Tıp fakültesi 

mezunlarının dağıtım ve etkileĢim adalet algıları yüksek çıkmıĢtır. 

Söyük eğitim durumuna göre etkileĢim adaletinde farklılık bulurken, dağıtım ve 

prosedür adaletinde her hangi bir fark bulmamıĢtır. EtkileĢim adalet algısı lisans 

mezunlarında yüksek, sağlık meslek lisesi mezunlarınki ise en düĢük saptamıĢtır (35). 

TaĢkaya lisans ve üstü mezunu olan çalıĢanların adalet algılarının daha yüksek 

olduğunu bulmuĢtur (120). 

Yavuz eğitim durumuna göre örgütsel adalet alt boyutlarında bir farklılık 

saptamamıĢtır (104). 

Gelirleri hakkındaki düĢüncelerine bakıldığında çalıĢanların dağıtım adaleti 

algılarında farklılık göze çarpmaktadır. Fazlasıyla yeterli diyenlerde en yüksek, çok 

yetersiz diyenlerde en düĢük çıkmıĢtır. 

Söyük gelirleri hakkındaki düĢüncelerine göre adalet türlerinin hepsinde de 

farklılık bulmuĢtur. Örgütsel adalet alt boyutlarının hepsinde yeterli diyenlerinki en 

yüksek, çok yetersiz diyenlerinki ise en düĢük saptanmıĢtır (35). 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢ doyum seviyeleri (3,0046) orta düzeydedir. ĠĢ 

doyumuna içsel ve dıĢsal iĢ doyumu olarak bakıldığında içsel iĢ doyumu (3,1903), 

dıĢsal iĢ doyumu (2,7261) bulunmuĢtur. Buna göre çalıĢanların içsel iĢ doyumları, dıĢsal 

iĢ doyumlarından yüksektir.  

Söyük çalıĢmasında çalıĢanların iĢ doyumunu orta seviyede bulmuĢ olup içsel iĢ 

doyumunun dıĢsal iĢ doyumundan yüksek olduğu sonucuna varmıĢtır (35). 

Eker iĢ doyumunu yüksek bulmuĢtur (21). 

TaĢkaya, Derin, Cerit, KarakıĢla, Bingöl ve Topçu iĢ doyumunu orta düzeyde 

bulmuĢtur (120; 85; 68; 103; 106; 83). 

Aslam vd., Rai ve Khamlub S. vd. araĢtırmalarında iĢ doyum seviyelerini yüksek 

bulmuĢlardır (121; 125; 126). 
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Avram ve Aryee S. vd. araĢtırmasında iĢ doyum seviyelerini orta düzeyde 

bulmuĢtur (122; 127). 

Sağlık çalıĢanlarının sosyo demografik özelliklerinin iĢ doyumu seviyelerini 

etkileyip etkilemediği incelenmiĢtir. Bu inceleme sonucuna göre; çalıĢanların çalıĢtığı 

bölüme, çalıĢma Ģekline, görevine, çalıĢma süresine, mesleki deneyimine, eğitim 

durumuna, gelirleri hakkındaki düĢünceleri ve cinsiyetin iĢ doyumunu etkilediği 

görülmüĢtür. 

ÇalıĢanların çalıĢtığı bölümlerine göre diğer birimlerde, radyolojide, 

laboratuarda, çocuk hastalıklarında ve cerrahi birimlerde çalıĢanlarda iĢ doyum yüksek 

çıkarken ameliyathane, acil yoğun bakım, idari hizmetler, dahili birimler, ortopedi ve 

doğum servisinde iĢ doyum seviyeleri düĢük çıkmıĢtır. 

Söyük bölümler arasında anlamlı bir fark bulmamıĢtır (35). 

Derin tüm bölümlerde çalıĢanlar arasında anlamlı bir fark olduğunu bulmuĢtur 

(85). 

ÇalıĢma Ģekline bakıldığında gündüz çalıĢanlarda iĢ doyumu yüksek çıkarken, 

nöbet usulü çalıĢanlarda iĢ doyumu düĢüktür.  

Söyük' (35) te çalıĢmasında bizim çalıĢmamıza benzer sonuçlar bulmuĢtur. 

ÇalıĢanların görevlerine bakıldığında yöneticilerin iĢ doyum seviyelerinin 

yüksek olduğu hemĢirelerde ise iĢ doyumlarının düĢük olduğu sonucu bulunmuĢtur. 

Söyük araĢtırmasında sağlık memuru ve sorumlu hemĢirelerin iĢ doyumunu 

yüksek, hemĢirelerin iĢ doyumunu ise düĢük bulmuĢtur (35). 

TaĢkaya çalıĢmasında sağlık çalıĢanları arasında hemĢirelerin iĢ doyum düzeyini 

düĢük bulmuĢtur (120). 

Derin farklılık bulmuĢ olup hekimlerin iĢ doyum seviyelerinin yüksek, sağlık 

teknisyenlerinki ise düĢük bulmuĢtur (85). 

Topçu çalıĢmalarında hekimlerin iĢ doyum seviyelerinin diğer sağlık 

çalıĢanlarından yüksek olduğu sonucuna varmıĢtır (83). 
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Sağlık çalıĢanlarının çalıĢma sürelerine ve mesleki deneyimlerine bakıldığında 

her ikisinde de 1-5 yıl arası çalıĢanlarda iĢ doyumu yüksek çıkarken, 11 yıl ve üstünü 

çalıĢanlarda düĢük çıkmıĢtır. 

Derin çalıĢma süreleri ve deneyimleri ile iĢ doyumu arasında farklılık bulmuĢtur. 

ÇalıĢma süresine göre en yüksek iĢ doyumu 21-25 yıl ve 26-30 yıl çalıĢan sağlık 

personelinde, en düĢük iĢ doyumu ise 5 yıldan az çalıĢan sağlık personellerinde 

olduğunu bulmuĢtur. Mesleki deneyimlerine göre en yüksek iĢ doyumu 36 yıl ve üstü 

çalıĢan sağlık personellerinde, en düĢük iĢ doyumu ise 5 yıldan az çalıĢan sağlık 

personellerinde olduğunu bulmuĢtur (85). 

Eker çalıĢma yılının iĢ doyumu seviyelerinde bir farklılık oluĢturmadığını 

saptamıĢtır (21). 

Söyük'ün çalıĢmasında ise 1 yıldan az çalıĢanlarda daha fazla iĢ doyumu elde 

edildiği görülmüĢtür (35). 

Khamlub S. vd. araĢtırmasında 5 yıl ve 5 yıldan az çalıĢanlarda iĢ doyum 

seviyelerini düĢük olduğu saptamıĢtır (125). 

Ololube çalıĢmasında katılımcıların iĢ doyum düzeyleri ile kıdemleri arasında 

anlamlı bir fark olmadığını saptamıĢtır (128).  

Sosyo demografik değiĢkenlerden bir baĢkası eğitim durumudur. Tıp da 

uzmanlık mezunlarının iĢ doyum seviyeleri yüksek çıkarken, sağlık meslek lisesi 

mezunlarının iĢ doyum seviyeleri düĢüktür. 

Derin araĢtırmasında iĢ doyumu ile eğitim arasında fark bulmuĢ ve en yüksek iĢ 

doyumunun tıpta uzmanlık mezunlarında en düĢük iĢ doyumunun ise lise mezunlarında 

olduğunu görmüĢtür (85). 

Yavuz ve Yelboğa iĢ doyumu ile eğitim durumu arasında anlamlı bir farklılık 

olmadığını saptamıĢtır (104; 124). 

TaĢkaya lisans ve üstü mezunlarının iĢ doyum seviyelerini yüksek saptamıĢtır 

(120). 
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Söyük araĢtırmasında önlisans mezunlarının iĢ doyum seviyelerini yüksek, lisans 

mezunlarınınkini ise düĢük olarak saptamıĢtır (35). 

Son olarak çalıĢanların sosyo demografik özelliklerinden cinsiyete bakıldığında 

ise erkeklerin kadınlara göre iĢ doyum ortalamaları daha yüksektir.  

Eker, Derin ve Topçu cinsiyete göre iĢ doyumu seviyeleri arasında anlamlı bir 

farklılık bulmuĢlar. Bu farklılık erkeklerin iĢ doyum seviyelerinin kadınların iĢ doyum 

seviyelerine göre daha yüksek olduğudur (21; 85; 83). 

Kılıç cinsiyetin iĢ doyumuna etki etmediğini bulmuĢtur (12). 

Ololube ve Khamlub S. vd. araĢtırmasında cinsiyetin iĢ doyumuna etki 

etmediğini saptamıĢtır (125; 128). 

Axelsson ve arkadaĢları 2004'de yaptıkları araĢtırmada cinsiyet ile iĢ doyumu 

arasında her hangi bir iliĢki bulmamıĢlardır (129). 

ÇalıĢmamızda sağlık çalıĢanlarının iĢ doyumlarının etkileĢim ve prosedür adalet 

algılarından etkilendiği bulunmuĢ, dağıtım adaletinden ise etkilemediği sonucu ortaya 

çıkmıĢtır. Sağlık çalıĢanlarının örgütsel adalet algılarının iĢ doyumu seviyelerinin %40 

oranında etkilediği görülmüĢtür. 

Söyük çalıĢmasında örgütsel adalet algısının üç boyutunun da iĢ doyumu ile 

iliĢkili olduğunu bulmuĢ ve adalet algılarının %32 oranında iĢ doyumunu etkilediği 

sonucuna varmıĢtır (35). 

Eker örgütsel adalet boyutlarından etkileĢim adaleti ve dağıtım adaleti algılarının 

iĢ doyumu üzerine anlamlı etkilerinin olduğunu bulmuĢtur (21). 

Kılıç örgütsel adalet ve iĢ doyumu arsında pozitif bir iliĢki olduğunu bulmuĢtur 

(12). 

Dündar 2011 çalıĢmasında örgütsel adalet ile iĢ doyumu arasında anlamlı orta 

düzeyde bir iliĢki olduğunu bulmuĢtur (4). 
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Aslam vd. araĢtırmasında örgütsel adalet ile iĢ doyumu arasında pozitif yönde 

anlamlı bir iliĢki olduğunu saptamıĢ, örgütsel adalet algılarının %45 oranında iĢ 

doyumunu açıklaya bildiği sonucuna ulaĢmıĢtır (121). 

Aryee S. vd. çalıĢmasında örgütsel adaletin alt boyutları ile iĢ doyumu arasında 

anlamlı ve pozitif bir iliĢki bulmuĢtur (122).  

Al-zu'bi çalıĢmasında örgütsel adaletin alt boyutları ile iĢ doyumu arasında 

anlamlı ve pozitif bir iliĢki bulmuĢtur (130). 

Fatt vd. çalıĢmalarında dağıtım adalet ve prosedür adaleti arasında anlamlı ve 

pozitif bir iliĢki olduğunu saptamıĢ, dağıtım adalet ve prosedür adalet algılarının %21 

oranında iĢ doyumunu açıklaya bildiği sonucuna ulaĢmıĢtır (131). 

Thomas 2012 yılındaki çalıĢmasında, iĢ görenlerin ücretlerindeki adil dağılım ve 

örgütsel adalet algıları ücret memnuniyeti, iĢ doyumu ve etkili çalıĢma arasında çok 

güçlü bir iliĢki olduğunu belirtmiĢtir (114) 

Ġsmail çalıĢmasında etkileĢim adaleti ile iĢ doyumu arasında pozitif yönlü bir 

iliĢki bulmuĢ ve etkileĢim adaletinin iĢ doyumunu önemli ölçüde etkilediğini bulmuĢtur 

(132). 

Bakhshi çalıĢmasında dağıtım adaleti ve prosedür adaleti ile iĢ doyumu arasında 

pozitif yönlü bir iliĢki bulmuĢtur (133). 

Rai çalıĢmasında dağıtım adaleti ve etkileĢim adaleti ile iĢ doyumu arasında 

pozitif iliĢki bulmuĢtur. Prosedür adaleti il iĢ doyumu arasında anlamlı bir iliĢki 

saptamamıĢtır (126). 

Yavuz prosedür adaleti ve dağıtım adaleti ile iĢ doyumu arasında pozitif yönlü 

bir iliĢki bulmuĢ olup, her iki adalet boyutunun iĢ doyumu %36,1 düzeyinde açıklaya 

bildiğini bulmuĢtur (104). 
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6. SONUÇ ve ÖNERĠLER 

Kamu ya da özel sektör olsun örgütlerin etkin ve verimli bir Ģekilde 

faaliyetlerini sürdüre bilmelerindeki en önemli etkenlerden biri mutlu çalıĢanların aynı 

kurumda veya örgütte uzun yıllar çalıĢmasıyla olmaktadır. ÇalıĢanlarda bu bağımlılık 

oluĢmaz ise çalıĢanlar örgütlerine maddi ve manevi büyük zararlar verebilirler. 

ÇalıĢanların uzun yıllar aynı örgütte kalmalarını sağlayan pek çok unsur bulunmakla 

birlikte, adaletin ve beraberinde iĢ doyumunun çalıĢanların davranıĢlarına olumlu - 

olumsuz yön verdiği yapılan çalıĢmalarda net bir Ģekilde görülmektedir. 

ÇalıĢanlar emek harcayarak elde ettikleri kazanımlarının kendi arzuladıkları 

Ģekilde yani örgüt içindeki tüm çalıĢanlara adil bir biçimde dağıtımın yapılmasına, 

dağıtımla ilgili yapılan iĢlemlerin adil olmasına ve çalıĢanlarla yöneticiler arasında iyi 

bir iletiĢimin kurulmuĢ olmasına bakarak davranıĢlarda bulunurlar. Bu davranıĢların 

oluĢumu kiĢilerin algılamalarına göre değiĢiklik gösterebilir. Örgüt içinde kendilerine 

adil davranıldığını düĢünenler olumlu tutumlar sergileyerek örgütlerinde uzun yıllar 

verimli ve etkin bir Ģekilde çalıĢmayı kendilerine hedef edinirler. Diğer taraftan 

çalıĢanlar örgütlerinde adaletli davranılmadığını düĢündüklerinde ise kendileri ruhsal 

olarak olumsuzluklarla karĢı karĢıya kalırken örgütlerinde ise motivasyonu düĢük, 

mutsuz, iĢten ayrılma isteği fazla ve hatta aleyhte tutumlar sergileyebilmektedirler. Bu 

bilgiler bize göstermektedir ki yöneticilerin örgüt içinde çalıĢanlarına adil davranarak iĢ 

doyumlarını yüksek seviyelere çıkarabilmeleri mümkündür. 

ÇalıĢmamızın verilerini elde ettiğimiz alan sağlık sektörü ve hastane olunca 

çalıĢanların iĢ doyum seviyelerinin direk olarak sağlık hizmeti alanlara kaliteli veya 

kalitesiz olarak yansıması ve bu durumun insan sağlığına olumlu olumsuz etkisinin 

olması, konunun öneminin artmasına neden olmaktadır. 

Hastaneler içinde yaĢadığımız topluma her türlü sağlık hizmetinin sunulduğu bir 

çok meslek grubunun çalıĢtığı karmaĢık bir yapısı olan örgütlerdir. Hastanelerin sistem 

içinde girdi ve çıktılarını insanlar oluĢturmaktadır. Hizmetlerin acil, ertelenemez ve 

depolanamaz olması diğer hizmet sektörlerinden nedenli önemli olduğunu 

göstermektedir. Birçok meslek grubunun birlikte aynı amaç için çalıĢmaları ve 

çalıĢanların iĢ tanımlarının tam anlamıyla yapılmamıĢ olması karıĢıklıkları ve 

olumsuzlulukları beraberinde getirmektedir. Bu olumsuzluklar hizmeti sunanların, 
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hizmeti alanlara bire bir sağlığı geliĢtirici ve kaliteli sunum yapabilmelerini zorlaĢtırır. 

Yöneticiler kaliteli ve sağlıklı çıktılar elde etmek istiyorlarsa çalıĢanlarına adaletli 

davranarak iĢ doyum seviyelerini artırmalıdırlar.  

Bizim araĢtırmamız bir kamu hastanesinde çalıĢan sağlık personelini hedef 

almaktadır. ÇalıĢma personelin iĢ doyumunun, örgütsel adaletle ilgili tutumlarından ne 

ölçüde etkilenebildiğini bulmak amacıyla yapılmıĢtır. ÇalıĢmamızın sonuçları Ģu Ģekilde 

özetlenebilir. 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların sosyodemografik verilerinin yüzdeliklerini 

sırası ile verilmiĢtir. ÇalıĢanların bölümleri incelendiğinde %19,6 ile diğer bilimler ilk 

sırada yer almıĢtır. ÇalıĢanların çalıĢma Ģekillerine bakıldığında %64,7'lik kısmı sadece 

gündüz çalıĢanlardan oluĢmuĢtur. ÇalıĢanların görevlerine bakıldığında %31,6 ile ilk 

sırada hemĢireler yer almıĢtır. ĠĢ yerlerindeki çalıĢma süreleri incelendiğinde ilk sırada  

%40,3'ünü 1-5 yıl arası çalıĢanlar oluĢturmuĢtur. ÇalıĢanların toplam mesleki 

deneyimlerine bakıldığında yarıdan fazlasının %52,0 11 yıl ve üstüdür. ÇalıĢanların 

yaĢlarına bakıldığında %43,5'ini 35 yaĢ ve üstüdür, bu da çalıĢanların orta yaĢ sınırında 

olduğunu göstermiĢtir. Yine çalıĢanların %72,4 gibi yüksek bir kısmının evlilerden, 

%66,3'ünün kadınlardan ve %46,4'ünün ön lisans mezunları olduğu görülmüĢtür. 

Analizlerin adalet ile ilgili bölümde etkileĢim ve prosedür adaletinin dağıtım 

adaletine kıyasla istatistiksel olarak daha anlamlı bir Ģekilde iĢ doyumunu etkiledikleri 

söylenebilir. 

Prosedür adalet algısı çalıĢanların sosyodemografik özellerinden; çalıĢma 

Ģekline göre gündüz çalıĢanların (2,6276), görevlerine göre bakıldığında diğer görevde 

(2,8312) olanların, çalıĢma süresine ve mesleki deneyimlerine bakıldığında 1-5 yıl arası 

(2,6588 – 2,8804) olanların ve 25 yaĢ altındaki (2,8407) çalıĢanlarda prosedür adaleti 

algısı diğer değiĢkenlere göre daha fazladır. ÇalıĢanlarda yaĢ ilerledikçe iĢlemlerin 

adaletli yapılmadığının düĢünülmesi ve gündüz çalıĢanların prosedürlerle daha çok 

karĢılaĢmaları algının yüksek olmasına etken olabilir.  

Dağıtım adaletine etki eden sosyodemografik özelliklerden; çalıĢma Ģekline göre 

sadece gündüz çalıĢanlarda (2,2295), mesleki deneyime göre 1 yıldan az çalıĢanlarda 

(3,1000), eğitime göre tıpta uzmanlık mezunlarının (2,6757), gelirleri hakkındaki 

düĢüncelerine göre ücreti yeterli görenler (2,8304) de dağıtım adaleti algısı yüksektir.  
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EtkileĢim adaletine etki eden sosyodemografik özelliklerden; çalıĢma Ģekline 

göre sadece gündüz çalıĢanlarda (2,8279), görevlerine göre hekim (3,1111), yönetici 

(3,0000), teknik personel (3,0641) olarak çalıĢanlarda yüksektir. Yöneticilerin ve 

hekimlerin daha çok gündüz çalıĢması bu sonucun çıkmasına etken olabilir. ÇalıĢanların 

çalıĢma sürelerine göre ve mesleki deneyimlerine göre 11 yıl ve altı yüksek, eğitim 

durumuna göre ise tıpta uzmanlıktan mezun (3,2342) olanların etkileĢim adaleti algıları 

yüksek çıkmıĢtır. 

AraĢtırmanın iĢ doyumu düzeyine bakıldığında çalıĢanların iĢ doyum (3,0046) 

seviyelerinin orta düzeyde olduğu görülmüĢ olup, iĢ doyumunu içsel ve dıĢsal boyutlara 

ayırarak incelendiğimizde ise içsel iĢ doyumunun (3,1903) dıĢsal iĢ doyumundan 

(2,7261) yüksek olduğunu görmekteyiz. ÇalıĢanların iĢ doyumunu etkileyen 

sosyodemografik etkenler; çalıĢtığı bölüme göre; cerrahi bilimler (3,0900), radyoloji 

(3,1500), çocuk hastalıkları (3,0341) ve laboratuar (3,10129 da çalıĢanlarda. ÇalıĢma 

Ģekline göre sadece gündüz (3,0678) ve sadece gece çalıĢanlarda (3,0375), görevlerine 

göre yönetici (3,2250) ve teknik personel (3,2231) olarak çalıĢanlarda, çalıĢma 

sürelerine ve toplam mesleki deneyimlerine göre 11 yıl altı çalıĢanlarda, eğitime göre 

tıpta uzmanlık mezunlarınki (3,2635) ve gelirini fazlasıyla yeterli (3,2728) bulanların iĢ 

doyumu düzeyi yüksektir. 

Ġçsel iĢ doyumuna etki eden sosyodemografik özelliklerden; bölümüne göre 

diğer birimlerde (3,3964) çalıĢanlarda, görevine göre yöneticilerde (3,4583), eğitime 

göre tıpta uzmanlık mezunlarında (3,4482) içsel iĢ doyumu ortalamaları yüksektir. 

DıĢsal iĢ doyumuna etki eden sosyodemografik özelliklerden, çalıĢma Ģekline 

göre sadece gündüz (2,7961) çalıĢanlarda, görevlerine göre hekimlerde (2,8939), 

çalıĢma süresine göre 1-5 yıl arası (2,8520) çalıĢanlarda, mesleki deneyimi 1 yıldan az  

(3,0313) olanlarda, gelir durumu fazlasıyla yeterli (3,0924) bulanlarda ortalamaları 

yüksektir. 

Örgütsel adalet ve iĢ doyumu incelendiğinde, örgütsel adalet boyutları olan 

dağıtım, prosedür ve etkileĢim adaleti ile iĢ doyumu arasında orta düzeyde bir iliĢki 

olduğu görülmüĢtür. EtkileĢim ve prosedür adaleti ve iĢ doyumu arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir iliĢki varken dağıtım adaleti ve iĢ doyumu arasında anlamlı bir iliĢki 

yoktur. 
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Sonuç olarak; çalıĢmamız da örgütsel adaletin iĢ doyumuna etki ettiği 

bulunmuĢtur.  Örgütlerin devamlılığını sağlamak için yöneticiler çalıĢanlarıyla iyi bir 

iletiĢim kurmak ve adil bir yönetim Ģekli benimseyerek bunu örgütlerinde tam anlamıyla 

uygulamak zorundadırlar. 

ÇalıĢmamızda elde ettiğimiz bilgiler ıĢığında hastane yöneticilerinin istedikleri 

takdirde çalıĢmalarında kullanmak amacı ile bazı öneriler sunulabilir. ÇalıĢanların 

büyük bir bölümü gelirlerini yetersiz bulmaktadır. ÇalıĢmanın yapıldığı yerin bir kamu 

hastanesi ve çalıĢanların devlet memuru olmasından ötürü ücretlerin yeterli duruma 

getirilebilmesi için devletin gerekli düzenlemeleri yapmasının yanında kurum içinde 

dağıtılan döner sermaye katkı paylarının artırılması ve çalıĢanlar arasında daha adil bir 

dağıtımın yapılması yönetimce sağlanabilir.  

Eğitim seviyesi yüksek olan çalıĢanların adalet algıları ve iĢ doyum seviyelerini 

yükseltmek gerekmektedir. Bu grup içinde yer alan çalıĢanların terfi, yükselme ve birim 

değiĢikliklerinin uygulanacak sınavlarla adil bir Ģekilde yapılması, yine hastane içi yer 

değiĢikliklerinde, çalıĢma yılı, eğitim ve benzeri konulara dikkat edilerek 

görevlendirilmelerin yapılması gerekmektedir. ÇalıĢanlar arasında mesleki deneyim ve 

çalıĢma süresi 11 yıl ve üzeri olanlarda adaletin üç boyutunun da algılanmasında ve iĢ 

doyum seviyelerinde net bir düĢüĢ olduğu görülüyor. Bu düĢüĢün sebebi olarak kiĢilerin 

yaĢları büyüdükçe beklentilerinin değiĢmesi, artması ile aynı iĢ yerinde uzun yıllar 

çalıĢtıklarında isteklerindeki artıĢ ve bu isteklerin yönetimce karĢılanmaması 

durumunda ortaya çıktığı düĢünülmektedir. Yöneticilerin bunlara yönelik politikalar 

geliĢtirmeleri ön görülmektedir. 

Hastanede çalıĢanların görevlerine göre dağılımlarına bakıldığında hemĢirelerin 

iĢ doyum seviyelerinde ve örgütsel adalet algılarında fark edilecek düzeyde bir düĢüĢün 

olduğu dikkat çekmektedir. Bu düĢüsün sebeplerine bakıldığında, hemĢirelik mesleğinin 

tam ve net bir iĢ tanımının olmaması, hasta ve hasta yakını ile en çok karĢılaĢan ve 

kendileri ile ilgili olmayan sorulara ve en önemlisi Ģiddete maruz kalmaları tıbbi tedavi-

bakım sürecinde kullanılan malzemelerin ve çalıĢan elemanların sayısının az olması 

çalıĢma Ģekli-yöntemleri ile alınan kararlara katılmalarının sınırlı olması gibi daha bir 

çok konu sayılabilir. Yöneticilerin bu sebepleri dikkate alarak çalıĢmalar yapmalarının 

hemĢirelerin adalet algılarında ve iĢ doyumlarında artıĢlara neden olacağı 

düĢünülmektedir. 
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ÇalıĢanların örgütsel adalet algıları ve iĢ doyum düzeyleri sürekli değiĢiklik 

gösterebilmektedir. Bu durum bizlere göstermektedir ki böylesi çalıĢmaların belirli 

zaman aralıklarında tekrarlanması gereklidir. ÇalıĢanların zaman içinde algı ve doyum 

seviyelerinde artıĢın ve azalıĢın olup olmadığı yöneticiler tarafından değerlendirilerek 

buna yönelik kurumsal bazda kararlar alınması sağlanmalıdır. 

Bundan sonra yapılacak çalıĢmalarda araĢtırmacılara verebileceğimiz öneriler 

ise; örgütsel adalet ve iĢ doyumu ile ilgili sonuçların daha çok geneli yansıtabilmesi için 

daha büyük örneklem grupları ile uzun zaman dilimlerinde daha detaylı incelemeler 

yapabilmeleri. AraĢtırmamızda veri toplama aracı olarak anket kullanılmıĢtır. Gelecekte 

yapılacak araĢtırmalarda nitel (gözlem,görüĢme vb.) yöntemlerin etik kurallara ve 

gizlilik ilkelerine uygun davranılarak kullanılması çalıĢmaya katılanların daha net 

bilgiler vermesine ve dolayısıyla çıkan sonuçların daha detaylı olarak yorumlanmasına 

sebep olabilir. 
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EKLER 

Ek 1.  Anket Formu 

 

 AĢağıda sunulan anket, hastane çalıĢanlarında örgütsel adalet ve iĢ tatminini 

ölçmek amacıyla hazırlanmıĢtır. Anketle toplanan veriler, kiĢisel olarak değil topluca ve 

isim verilmeden değerlendirilecektir. Lütfen, ankette yer alan her bir ifadeye belirtilen 

kriterler doğrultusunda gerçek durumu yansıtır Ģekilde ve içtenlikle yanıt veriniz. 

GöstermiĢ olduğunuz ilgi ve yardımlarınız için Ģimdiden teĢekkür ederim. 

Bölümünüz 

(1)  Dahili Bilimler                    2) Cerrahi Bilimler (3) Radyoloji (4) Acil-Yoğun B. 

(5)  Çocuk Hast. (6)Ortopedi (7)Doğum Serv. (8) Laboratuar 

(9) Ameliyathane  (10) Ġdari Hizmetler (11) Diğer  

ÇalıĢma ġekliniz: 

(1) Sadece gündüz (2) Nöbet usulü (3) Sadece gece 

Göreviniz: 

(1) Hekim                   2)  HemĢire (3)ATT                 (4) Ebe 

(5)Yönetici                       (6)Memur (7)Teknik personel 

(8)Teknisyen (9)Yardımcı hizmetler (10)Diğer(Belirtiniz) 

ĠĢyerinizdeki ÇalıĢma Süreniz: 

(1) 1 yıldan az (2) 1-5 yıl  (3)6-10 yıl   (4)11 yıl ve üstü 

Toplam Mesleki Deneyiminiz: 

(1) 1 yıldan az (2) 1-5 yıl  (3)6-10yıl  (4)11 yıl ve üstü 

YaĢınız: 

(1) 25’ten az (2) 25-29 (3) 30-34 (4) 35 ve üzeri 

Medeni Durumunuz: 

(1) Evli (2) Bekâr 

Eğitim Durumunuz: 

(1) Sağlık Meslek Lisesi (SML)- Lise (2) Ön lisans 

(3)   Lisans  (4) Tıpta uzmanlık 

(5) Yüksek Lisans/ Doktora (6)Diğer 

Geliriniz hakkındaki düĢünceniz: 

(1) Fazlasıyla yeterli (2) Yeterli (3) Ne yeterli ne değil 

(4) Yetersiz  (5) Çok yetersiz  

Cinsiyetiniz 

(1) Kadın (2) Erkek 

Yöneticilik göreviniz var mı? 
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(1) Evet (2) Hayır 

Eğer yöneticilik göreviniz varsa unvanınızı belirtiniz.  

(1) BaĢhekim (2) BaĢhekim Yard. (3) BaĢhemĢire 

(4) BaĢhemĢire Yard. (5) Hastane müdürü (6) Müdür Yard 

(7) Supervisior (8) Sorumlu HemĢire (9) Ġdare Amiri       (10)Diğer 
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AĢağıdaki cümlelerin her birini okuduktan sonra size en uygun gelen seçeneği 

iĢaretleyiniz. 

Her cümleye cevap verirken “ bu yönüyle iĢimden ne derce memnunum” diye düĢününüz.   
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Beni her zaman meĢgul etmesi bakımından 
     

Tek baĢıma çalıĢma olanağı olması bakımından      

Ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilmem bakımından      

Toplumda saygın biri olma Ģansını bana vermesi bakımından      

Yöneticimin idarecilik anlayıĢı bakımından      

 Vicdanıma aykırı olmayan Ģeyler yapabilme Ģansım olması 

bakımından 

     

Bana sabit bir iĢ sağlaması bakımından      

BaĢkaları için bir Ģeyler yapabilme Ģansımın olması bakımından      

KiĢilere ne yapacaklarını söyleme Ģansımın olması bakımından       

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir Ģeyler yapabilmeme bakımından      

Alınan karaların uygulamaya konması bakımından      

Yöneticimin karar vermedeki yeteneği bakımından      

Yaptığım iĢ ve aldığım ücret bakımından 
     

ĠĢte terfi olanağımın olması bakımından       

Kendi kararlarımı bana uygulama serbestini vermesi bakımından      

ĠĢimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilme Ģansını vermesi 

bakımından 

     

ÇalıĢma Ģartları bakımından      

ÇalıĢma arkadaĢlarımın birbirleriyle anlaĢmaları bakımından      

Yaptığım iyi bir iĢ karĢılığında takdir edilmem açısından      

Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum baĢarı hissi bakımından      
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AĢağıdaki ifadelerle ilgili düĢüncelerinizi belirtirken kurumunuzdaki tüm 

uygulamaları düĢünerek yanıt veriniz.  

 

Her cümleye cevap verirken kurum içi prosedürleri düĢünerek yanıt veriniz.   
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Hastanemizdeki mevcut karar alma sistemi karar alabilmek için doğru 

bilgileri sağlar      

Hastanemizdeki mevcut karar alma sistemi çalıĢanların alınan kararları 

sorgulamasına fırsat verir      

Hastanemizdeki mevcut karar alma sistemi karardan etkilenecek 

herkesin dikkate alınmasını sağlar      

Hastanemizdeki mevcut karar alma sistemi kararların tutarlı bir Ģekilde 

alınabilmesi için gereken standartlara sahiptir      

Hastanemizdeki mevcut karar alma sistemi karardan etkilenecek olan 

tüm tarafların görüĢlerinin dikkate alınmasını sağlar      

Hastanemizdeki mevcut karar alma sistemi karara ve kararın 

uygulanıĢına iliĢkin sonuçların düzenli olarak çalıĢanlara iletilmesini 

sağlar 

     

Hastanemizdeki mevcut karar alma sistemi çalıĢanların karar hakkında 

ilave bilgi ve açıklama istemelerine izin verir      
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AĢağıdaki ifadelerle ilgili düĢüncelerinizi belirtirken yöneticinizi düĢünerek yanıt 

veriniz.  

 Yöneticim: 
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Yöneticimiz düĢüncelerimizi dikkate alır 
     

Yöneticimiz taraf tutmaz      

Yöneticimiz bize karĢı nazik ve anlayıĢlıdır      

Yöneticimiz çalıĢanların haklarına önem verir      

Yöneticim iĢimi ne derece iyi yaptığıma iliĢkin geribildirim verir      

Yöneticim adil olmak için gerçek bir çaba gösterir      

 

AĢağıdaki ifadelerle ilgili düĢüncelerinizi belirtirken aldığız ücreti, ödülleri, 

mükafatları, terfileri, performans değerleme sonucu gibi çıktıları düĢünerek yanıt 

veriniz 
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Üstlendiğim sorumluluklar ile aldığım çıktılar (ücret, terfi, ödül, 

değerleme v.s.) birbirine uygundur.      

Sahip olduğum deneyimlerim ile aldığım çıktılar (ücret, terfi, ödül, 

değerleme v.s.) birbirine uygundur.      

Gösterdiğim çaba ile aldığım çıktılar (ücret, terfi, ödül, değerleme v.s.) 

birbirine uygundur.      

Ġyi bir iĢ yaptığımda aldığım çıktılar (ücret, terfi, ödül, değerleme v.s.) 

birbiriyle orantılıdır.      

ĠĢimdeki zorluk, stresi gerginlik ile aldığım çıktılar (ücret, terfi, ödül, 

değerleme v.s.) birbirine uygundur.      
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EK 2.  
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EK 3.  
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