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1.0ZET

Bu calisma hemsirelerin yoneticilere duyduklar1 giiven ve Orgiitsel adaletin
motivasyon diizeylerine etkisinin belirlenmesi amaciyla tanimlayict olarak yapildi.
Arastirmanin evrenini Istanbul Avrupa kitasinda bulunan degisik saglik kurumlarinda calisan
hemsirelerin tiimii olustururken, 6rneklemi rastgele yontemle secilen bir liniversite, bir devlet
ve iki Ozel hastanede calisan 310 hemsire olusturdu. Arastirmanin verileri Kasim 2009 —
Mayis 2010 tarihleri arasinda yetkili kurumlardan gerekli izinler alindiktan sonra toplandi.
Arastirmada veri toplama araci olarak Tanitict Bilgi Formu, Yoneticiye Duyulan Giiven ve
Orgiitsel Adalet Algilamalarina Iliskin Ifadelerin Yer Aldig1 Anket ve Motivasyon Olgegi
kullanildi. Veriler SPSS 16.0 Istatistik Programu ile analiz edildi. Verilerin analizinde
yilizdelik hesaplama, aritmetik ortalama, student-t testi, Oneway Anova testi ki-kare testi,
Croanbach alfa katsayisi, Pearson korelasyon testi, kullanildi. Arastirma sonucunda;
arastirmaya katilan hemsirelerin ¢ogunun 25-34 yas grubunda (%58,4), lisans mezunu (%52,6
), meslekte 1-5 yil aras1 ¢calismakta (% 62,3), calistig1 servisten memnun oldugu (%56,5), 40
saatten fazla calistig1 ( %56,5 ) ve vardiya (%68,4) seklinde calistig1 goriildii. Hemsirelerin
calisilan kurum ile giiven (p<0,001), dagitim adaleti (p<0,001), bicimsel prosediirler
(p<0,001), etkilesim adaleti (p<0,001), dis benlik alt grubu (p<0,05) ve hedef i¢sellestirme alt
grubu (p<0,05) arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu, calisilan birim ile gliven
(p<0,05) ve bicimsel prosediirler (p<0,05) arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu,
gorev tanimlar ile hedef igsellestirme alt grubu (p<0,05) arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark oldugu belirlendi. Medeni durum ile etkilesim adaleti (p<0,05) arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark oldugu, yas ile giiven (p<0,05), dagitim adaleti (p<0,05) ve etkilesim
adaleti (p<0,001) arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu, egitim durumu ile giiven
(p<0,05), dagitim adaleti (p<0,01), bigimsel prosediirler (p<0,05) ve etkilesim adaleti
(p<0,05) arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu belirlendi. Calisma seklinin sorun
olma durumu ile giiven (p<0,001), dagitim adaleti (p<0,001), bigimsel prosediirler (p<0,001)
ve etkilesim adaleti (p<0,001) arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu, ¢alisma sekli
ile giiven (p<0,05), dagitim adaleti (p<0,05) ve etkilesim adaleti (p<0,05) arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark oldugu, haftalik calisma siiresi ile etkilesim adaleti (p<0,05) arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark oldugu belirlendi. Calistig1 birimden memnun olma ile gliven
(p<0,001), bigcimsel prosediirler (p<0,01), etkilesim adaleti (p<0,001) ve i¢csel benlik kavrami

alt grubu (p<0,05) arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu, meslekte calisma siiresi ile



dagitim adaleti (p<0,05) ve etkilesim adaleti (p<<0,05) arasinda istatistiksel olarak anlaml1 fark
oldugu belirlendi.

Yéneticiye Duyulan Giiven ve Orgiitsel Adalet Algilamalarina liskin Ifadelerin Yer
Aldig1 Anket ile Motivasyon Olgeginin total ve alt boyut puanlar1 arasinda korelasyon degeri

saptanmamustir (p>0.05).

Anahtar kelimeler: Hemsire, Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Adalet, Motivasyon.



2. SUMMARRY

THE IMPACT OF NURSES TRUST iN THE MANAGERS AND OF
ORGANIZATIONAL JUSTICE ON NURSES LEVEL OF MOTiVATION

This research is prepared to identify and determine the impact of nurses' trust in the
managers and of organizational justice on nurses’ level of motivation. The scope of the
research includes all the nurses from various medical institutions located on the European side
of Istanbul, a university chosen arbitrarily for the research and a total of 310 nurses employed
in one state hospital and two private hospitals. The data required for this research was
gathered with the legal permission of related official authorities during the time period of
November 2009 and May 2010. The tools used for gathering the data for the research were
Descriptive Information List, Survey for Trust in the Manager, Perception of Organizational
Justice, and Scale of Motivation. The data was analyzed with SPPS 16.0 Statistical Software.
For the analysis of the data, percentage evaluation, arithmetical average, student-t test,
Oneway Anova test, chi-square test, Croanbach alfa coefficient, Pearson Correlation test were
used. The outcome of the research shows that most of the nurses who volunteered for the
research are between 25 and 34 years old (%58,4), hold a BA (%52,6), have an experience of
between 1 and 5 years in their field (% 62,3), are satisfied with the service they are employed
in (%56,5), work more than 40 hours ( %56,5 ) and work in shifts (%68,4). It was determined
that there was a reasonable statistical difference between the nurses and the medical
institutions in terms of trust (p<0,001), fair distribution (p<0,001), formal procedures
(p<0,001), fair interaction (p<0,001), sub-category of external ego (p<0,05) and sub-category
of internalization of objectives (p<0,05). Furthermore, it was determined that there was a
reasonable statistical difference between the nurses and the unit they perform in, in terms of
trust (p<0,05), formal procedures (p<0,05), task definitions and internalization of objectives
(p<0,05). It was also observed that there was a reasonable statistical difference between
marriage status and fair interaction (p<0,05), between age and trust, and fair distribution
(p<0,05) and fair interaction (p<0,001), between educational status and trust (p<0,05), fair
distribution (p<0,01), formal procedures (p<0,05) and fair interaction (p<0,05) a reasonable
statistical difference was observed. Between the perception of the method of working as a
problem and trust (p<0,001), between fair distribution (p<0,01) formal procedures (p<0,01)

and fair interaction (p<0,001). a reasonable statistical difference was detected. Between



method of working and trust(p<0,05), between fair distribution (p<0,05) and fair
interaction(p<0,05), between weekly working hours and fair interaction (p<0,05), between
satisfaction with the unit of service and trust (p<0,001), between formal procedures (p<0,01),
fair interaction (p<0,001). and the sub-category of internal ego concept (p<0,05), a statistical
reasonable difference was detected. Moreover, between the experience in the field and fair
distribution (p<0,05) and fair interaction (p<0,05) a reasonable statistical difference was
observed. No correlation was detected between the Survey for the Perception of Trust in the
Manager and Organizational Justice and total and sub dimensional points of Motivation Scale
(p>0.05).

Keywords: Nurse, Organizational Trust, Organization Justice, Motivation



3.GIRIS VE AMAC

Degisen diinya; degisen iliski aglarmin, deger yargilarmin ve farkli kisilik
ozelliklerinin olusmasina yol agmaktadir. Kusaklar arasinda anlayis, yasam big¢imi ve
beklentiler bakimindan ¢ok 6nemli farkliliklar olusmakta ve bu toplumsal iliskilerin yeniden
tanimlanmasini gerekli kilmaktadir. 1900° lu yillarin basindan itibaren yonetim biliminin
gelisimi, is iliskilerinde ve dolayisiyla toplumsal yapilarda 6nemli degisimlere yol agmistir
(Asanakutlu, 2001). Bu geligsmeler giiveni gerekli kilmanin 6tesinde, giiveni anlamay1, gliveni
etkileyen unsurlari ortaya koymay1, gelistirmek ve korumak i¢in neler yapilabileceginin yani

sira giivenin etkilerini belirlemeyi ve tartismay1 zorunlu kilmaktadir (Saglam Ari, 2003).

Giiven kavrami, bir kisi, grup veya organizasyonun karsilikli iligki icinde bulundugu
diger kisi, grup veya organizasyonun dogru kararlar alacagina ve etik ilkelere dayanan
davramslar getirecegine iliskin beklentilerini ifade ederken (isbasi, 2001; Altuntas, 2008),
orgiit ici iligkilerin temelini olusturan orglitsel giiven ise, bir ¢alisanin Orgiitiin sagladigi
destege iliskin algisi, liderin ve ¢alisma arkadaslarinin dogru sdyledigine ve soziiniin ardinda

duracagina olan inanci olarak tanimlanmaktadir ( Demircan ve Ceylan, 2003; Altuntas, 2008).

Giiven duygusunun iyi gelistigi durumda, orgiitsel etkinliklerin daha basarili olacagi
ve buna bagli olarak da orgiitsel degisimlerin daha kolay yasanacagi (Altuntas, 2008) ve orgiit
iyeleri tarafindan paylasilan deger, inan¢ ve vizyonun daha genis bir grup tarafindan

benimsenecegi belirtilmektedir (Demircan ve Ceylan, 2003).

Giiven ortami c¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarini arttirmakta, orgiitlerine giliveni de

yoneticilerin etkinligini ve performansini arttirmaktadir.

Orgiitsel adalet kavrami, son yillarda orgiitsel davranis literatiirinde 6nem kazanan bir
konu haline gelmistir. Bunun ana nedeni, orgiitsel adalet algisinin pek cok orgiitsel sonuca
neden olmasi ve ¢alisanlarin tutum ve davraniglarini yonlendirmesidir. Bu nedenle orgiitsel
adalet algisinin orgiitler tarafindan ¢ok iyi bilinmesi gerekmektedir. Orgiitsel davranista;
adaletin algisal bir durum oldugu goriisii hakim olmustur. Orgiitsel adalet en basit tanimla

“bireylerin Orgiitteki adalet sezgilerini” ifade etmektedir. Genel olarak oOrgiitsel adalet



literatiiriinde, kendilerine adil davranildigini algilayan ¢aliganlarin 6rgiit iginde pozitif tutum
ve davranislarda bulunduklar1 savunulmaktadir (S6yiik, 2007).

Orgiitsel adalet, ii¢ adalet tiiriinden olugsmaktadir. Bunlar; sonuglarmn adilligi ile ilgili
algilamalar1 igeren dagitim adaleti; bu sonuglara neden olan prosediirlerin ve karar alma
stireglerinin adilligi ile ilgili algilamalar1 igeren prosediir adaleti ve Orgiitte bireyler arasi

etkilesimin sonucunda olusan etkilesim adaletidir (Soytik, 2007).

Orgiitsel adalet orgiit icinde calisanlar tarafindan &nem verilen konulardan biri
olmustur. Bunun nedeni ise, ¢aliganlarin yoneticilerin orgiitsel adaletle ilgili tutumlarini
yakindan takip etmesi ve bu dogrultuda bir algiya sahip olmalaridir. Orgiitsel adalet ayn

zamanda ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisini da etkilemektedir (Yavuz, 2010).

Gliniimiizlin yogun rekabet kosullari, drgiitlerin ¢alisanlarinin etkin ve verimli sekilde
calismalarina imkan saglamalarint zorunlu kilmaktadir. Bu zorunluluk calisanlarin is
tatminlerinin de saglanmasina verilen 6nemi arttirmaktadir. Orgiitler, amag ve hedeflerine is
tatmini yliksek bireyler sayesinde ulasacaktir. Bu nedenle calisanlar1 neyin tatmin ettigi ¢cok
iyi bilinmelidir. Tiim orgiitlerde istenen sey, ¢alisanlarin sahip olduklar1 potansiyelin tiimiinii
orgiit amaglar1 dogrultusunda kullanmalarini saglamaktir. Bu da ancak ¢alisanlar1 neyin

motive ettigini bilmekle gergeklesir (Soyiik, 2007).

Motivasyon; insanlar1 belirli bir amaca dogru devamli sekilde harekete gecirmek icin
gosterilen ¢abalarin toplami olarak da tarif edilebilir (Engin, 2004). Insam harekete gegiren ve
hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin diisiinceleri, umutlari, inanglari, kisaca; arzu,
ihtiyag diirtii ve korkularidir. Bu kelimeler ise, aktif ve giidiileyici kuvvetlerdir. Oyleyse,
beseri faaliyet (davranig) bireylerin, arzu, inang, ihtiya¢ ve hatta korkularina gore de
yonetilmektedir. Bu saydigimiz giic ve kuvvetlerin bileskesi, kiginin psikolojik ¢abalarini bir
amaca ulasmak iizere organize eder, devamlilik ve dinamiklik kazandirir (Oztiirk, 2003).Yani
motivasyon insan gercegini géz ardi etmeden, insanin toplam giiciinii artirmak, verimlilik

saglamak, i meydana getirmek ve is yapma giiciinii gelistirmek i¢in gereklidir (Aktas, 2007).

Motivasyon sadece kurum ve yonetici agisindan degil, kurumda calisan birey
acisindan da son derece Onemlidir. Hemsireler hastanelerdeki en kalabalik gruptur ve

hemsirelerin verimli ¢aligmas1 hastanelerinde verimli c¢alismasmna neden olacaktir.



Hastanelerde uygulanan orgiitsel adalet hemsirelerin motivasyon diizeyinin artmasina ve is
doyumunun saglanmasiyla, kurumun basaris1 ve verimliligi de artacaktir (Engin, 2004;
Oztiirk, 2002).

Insanlarin ister orgiitsel yasamlarinda ister, kamusal veya 6zel yasamlarinda olsun
yonetim ve adalet kavramlar1 her zaman bir arada diisiiniilmiistiir. Orgiitler gdrevlerin,
rollerin, kaynaklarin ve olanaklarin paylasildig1 ortamlardir. Adaletsiz bir paylasimdan tatmin
olmak miimkiin degildir. Kimse adaletsiz islem ve uygulamalarin yasandigi orgiite karsi
baglanma ve 6zdesim kurma hissi beslemez. Kurumlarda uygulanan orgiitsel adalet kavrami

calisanlarin motivasyon diizeyinde dnemli etkiye sahiptir (Isbas1, 2000; Iscan, 2004 ).

Bu dogrultuda arastirma hemsirelerin yoneticilere duyduklar1 giiven ve orgiitsel adaletin

motivasyon diizeylerine etkisini incelemek amaciyla tanimlayici olarak gerceklestirildi.



4.GENEL BIiLGILER

4.1.0rgiitsel Giiven

4.1.1. Giiven Kavram

Giiven, bir ¢ok sosyologun, ekonomistin, psikologun ve yonetim arastirmacisinin bireyler
arasi iligkilerinin insa edilmesinde ve siirdiiriilmesinde 6nemli bir faktor oldugu konusunda
hem fikir oldugu bir kavramdir. Ancak farkli disiplinlerden farkli uzmanlik alanlar1 edinmis
kisiler tarafindan giiven, birbirinden degisik bakis acilar1 ile tanimlanmistir. Ornegin;
psikologlar, giiven kavramini giivenen kisi ve giivenilen kisinin tavirlar1 ve 6zellikleri ile ele
almislar, sosyologlar insanlar arasindaki toplumsal icerilmiglik (Granovetter, 1985) veya
sistem giliveni (Luhmann, 1979) olarak, ekonomistler giivene hesaba dayali giiven
(Williamson, 1975) veya kurumsal (Zucker, 1986) olarak bakmiglardir. Arastirmacilar saglikli
toplum ve bu toplumu olusturan insanlar arasinda saglikli iliskilerin kurulmasinda ve
iligkilerin siirekliliginin saglanmasinda giiven ve is birliginin 6nemli bir yer tuttugunu
gormiislerdir (Uzbilek, 2006).

Giiven; insanlarin dogasinda var olan bir duygudur ve aslinda tarihin baslangicindan
itibaren kisisel ve toplumsal iliskilerin &nemli unsurlar1 arasinda yer almistir. Iyinin ve
giizelin ortaya konulmasina imkan veren, insan motivasyonun en yiiksek bi¢imi olarak ifade
edilebilir. Ancak soyut niteligi ve karmagsik bir yapiya sahip olmasi kavramin kolayca
tanimlanmasini engellemektedir. Giiven duygusunun yoklugu ya da varligi hayatin her aninda
hissedilmektedir. Bu duygunun bulunmadigi iliskilerin siirdiiriilemez oldugu kabul

edilmektedir. Giiven duygusunun ii¢ boyutu bulunmaktadir.

1. Kendine giiven duymak
2. Giivenilir olmak

3. Bagkalarina giiven duymak

Insanm kendine giiven duymasi; dncelikle kendisini ve smirlarim kabul etmesiyle
baslamakta ve kendi i¢ sesine kulak vermesiyle bigimlenmektedir. insanin temel ahlaki
degerlerini ve bu konudaki kararliligin1 i¢ine almakta ve kendine giiven (6zgiliven),

bagkalarina giivenmenin ve giivenilir olmanin temelini olusturmaktadir (Asunakutlu, 2001).



Bir insani1 giivenilir bulmak i¢in kisinin soziinii tutmasi, biitlinliik sergilemesi (0zii
s0zl bir olmak), bir gorevi yapacak yetkinlik ve beceriye sahip olmasi, diiriist ve sorumluluk
sahibi olmas1 ve kendisine yonelik beklentileri karsilamasi gereklidir. Bununla beraber giiven
yaratilmasi i¢in beklentilerin acik¢a ortaya konulmasi biiyiilk 6nem tasimaktadir. Kisilerin
baskasia giiven duymasi ise; beklentilere, kisisel 6zelliklere, diinya goriisline, risklere ve
cikarlara bagl karmasik bir stiregtir.

Birey ve grup davranisinda giivenin daha ¢ok beklentisel ve iliskisel baglami 6ne
cikmaktadir. Bu agidan giiven, bir tarafin diger tarafin eylemlerinden zarar gérmeyeceginden
veya karsi tarafin risk yaratmayacagindan emin olmasidir. Diger bir deyisle giliven, karsi
tarafin eylemlerinin zararli olacagindan ¢ok yararli olacagina iligkin beklenti olarak ifade
edilebilir. Bir bagkasinin davraniglar ile ilgili pozitif beklentiler, kars1 tarafin davraniglarina
giivenme ve ona gore hareket etme goniilliiliigii gostermesine yol agmaktadir(Asunakutlu,
2001).

Yonetim alaninda yapilan ¢alismalarda giiven kavrami genellikle ast ve {ist (yOneten
ve yonetilen) iliskileri acisindan vurgulanmaktadir. Orgiit icerisinde “yonetilenlerin
yiikseltilebilmesinin temel kosulunun ydnetenler ile olusturulacak olan giliven esasina dayanan
iligki” oldugu pek c¢ok arastirmaci tarafindan vurgulanmistir. Bu diisiinceden hareketle,
ozellikle performans degerleme konusunda “giiven” unsurunun Onemini ortaya koyan

arastirmalar yapilmistir (Durgun, 2010).

4.1.2 Giiven Cesitleri

Giiven kavramu ile ilgili literatiir incelendiginde giivenin farkli boyutlarin1 dikkate alan
siniflandirmalara rastlanmakta ve en sik siniflamaya gore glivenin;
e Duygusal boyutta
e Biligsel boyutta
e (Odaklanma boyutuna ve

e Diizeyine gore 4 farkli boyutta ele alindig1 goriilmektedir.

4.1.2.1.Duygusal Boyutta Giiven

4.1.2.1.1.Siirece Dayah Giiven ( Arkadashk Giiveni)



Gilivenin bu boyutu zaman i¢inde gelisen deneyimlere, insanlarin birbirlerini
tanimasi i¢in etkilesime girmesine dayanmaktadir. Siirece dayali gilivende, taraflar
birbirlerinden agiklik ve diiriistliikk beklentisi i¢inde olup, taraflar arasindaki agik
iletisimin sonucunda giliven duygusu gelismektedir. Bu giiven tiiriinde taraflar,
karsiliklt iyi niyet ve yakin kisisel iligkiler i¢inde olup, yakin iliski i¢inde bulunduklar
bu kisilerden zarar gérmeyeceklerine inanmaktadirlar. Bu tip giivenin oldukca kuvvetli
duygusal bir yani bulundugundan taraflar birbirlerinin hatalarina karsi oldukga

hosgoriilii davranmaktadir (Demircan ve Ceylan, 2003; Altuntas, 2008).

4.1.2.1.2. Kisilige Dayal Giiven

Giiven, liderlik ile ilgili pek ¢ok arastirmada oldugu gibi kisilik 6zelligi olarak
da goriilebilir. Ornegin, diiriistliik herhangi birine giivenmeye yol acan bir kisilik
ozelligidir. Yetenekli oldugu diisiiniilen pek ¢ok insana daha fazla giiven duyma
egilimi vardir. Giliveni gelistirmede Onemli bir faktor de kisinin gosterdigi
davraniglarinin  tutarliligidir. Adil ve tarafsiz olan veya doniistiiriicii liderlik
davraniglar1 sergileyen kisilerinde giiven kazanmasi daha olasidir (Demircan ve

Ceylan, 2003).

4.1.2.1.3. Genel (Genellestirilmis) Giiven

Giiven grup ici iiyeliklerden kaynaklanir. Insanlar milli kiiltiirin bir iiyesi
olarak bagkalarina glivenme ya da giivenmeme egilimi tasirlar. Fukuyama yaptig
calismasinda farkli milli kiiltiirler {izerinde ¢alismis ve ekonomik canlilik i¢in gerekli
olan biiyiik kurumlarin giivene sahip olmada zorlandigimi ortaya ¢ikarmistir. Daha
kiigiik capta ise, bireyler oOrgiit i¢i iiyelere olan giivenlerini arttirma ve Orgiit disi
kisilere karst1 da azaltma egilimindedirler. Giiven sadece grup Tyeliginin
paylasilmasindan kaynaklanmaz. Diger gruplara da toplum icindeki rolleri veya
statiilerinden dolay1 da giiven gelistirilebilir. Ornegin doktorlara giiven duyulur ¢iinkii
onlar iireten sisteme giivenilir. Ust diizey yoneticilere ya da akademisyenlere orgiit
igindeki statiileri sebebiyle giivenilir. Ayn1 zamanda kisinin ait oldugu grubun

biitiinltigli de orgiit liyeleri arasinda giiven yaratabilir (Durgun, 2010).
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4.1.2.2. Bilissel Boyutta Giiven

4.1.2.2.1. Hesaplanmis Giiven

Ekonomik degis tokus iliskilerinin temel 6zelligi olan, akilct secimlere dayali,
bireyin karsisindaki kisinin yararli bir hareketi gerceklestirme niyetinin olduguna
inanmast durumunda ortaya ¢ikan giiven tiiriidiir. Lindskold’a gore bireyin, karsi
tarafin iligkiye zarar1 olacak bir davranig gostermesi durumunda elde edecegi fayda ve
zararlarin analizini yapmast sonucunda giivenme veya gilivenmeme derecesini
hesapladig1 giivendir. Hesaplanmis giivendeki olumlu algilamalar kars:1 tarafin niyeti
ve konusuyla ilgili yeterliligi hakkinda edinilen giivenilir bilgiye dayahdir (Yiicel,
2006).

4.1.2.2.2.Bilgiye Dayah Giiven

Giivenin bu sekli “digerini yeterince bilme ve davranisimi kestirebilme”
asamasidir. Bu siirecte, bireylerin gecmis iligkileri, beklentileri ve gilivene yonelik
algilamalar biligsel giiveni etkileyen unsurlardir (Altun, 2010).
4.1.2.2.3.0zdeslesmeye Dayali Giiven

Digerlerinin istek ve niyetlerinin tam olarak igsellestirildigi ve taraflar
arasinda duygusal bir bagin olustugu giiven tiiriidiir. Karsidakine duygudaslik (empati)
duyma, konusma ya da paylagsmaksizin karsilikli degerleri anlama ve saygi duyma bu
tiir glivenin unsurlaridir (Altun, 2010; Yiicel, 2006).
4.1.2.3. Odaklanma Boyutuna Goére Giiven
4.1.2.3.1. Kisilerarasi Giiven
Kisileraras1 giiven bireyin karsisindaki belirli bir kisiye yonelik giiven duygusunu

icermektedir. Kisiler arasi giivende risk veya belirsizlik durumu ve taraflarin birbirine

bagimlilig1 s6z konusudur. Olumsuz sonuglarin olusmasi olasilig1 varsa, etkilesimin bagarili
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olmasi i¢in gliven gereklidir. Bireyin karsisindakine bagimliligi s6z konusu degilse, giiven
duymasi da gerekli degildir. Calisma gruplariin etkinligi ve devamliligi grup igindeki kisiler
arasinda giivenin varh@ina baghdir. Is ortamindaki kisiler arasi iliskilerde giiven olusturan

davraniglar arasinda asagidaki 6zellikler sayilabilir.

Uygunluk: Thtiya¢ duyuldugunda erisilebilirlik

Yeterlilik: Bir gorevi tamamlamak i¢in gereken beceri, bilgi ve yetenege sahip olma

Tutarlilik: Davranmiglarin ve kararlarin 6nceden kestirilebilir olmasini saglayacak
sekilde tiim diger davranislarla uyumlu olmast

Sirdashk: Gizli bilgileri kendinde saklayabilme

Adil davranis: Olaylara objektif ve esitlik cercevesinde yaklagabilme

Biitiinliik: Diirtist ve ahlakli karakter

Sadakat: liskiye zarar verecek davramsta bulunmayacagina yénelik inang

Aciklik: Bilgi ve fikirleri yargilamada bulunmadan agiklikla paylasabilme diizeyi

Soziine Sadiklik: Onceden verilmis vaatleri yerine getirme

Ulasilabilirlik: Oneride bulunmaya ve 6nerilere agik olma (Yiicel, 2006)

4.1.2.3.2. Kuruma Dayali Giiven

Bu giiven; Dbireyin, kurumsal yapilarin gelecekteki basarili  galigmalari
gerceklestirebilmek igin var olduguna inanmasi sonucunda gelisen giivendir. McKnight’a
gore kuruma dayali glivende basarinin sebebi olarak her seyin ideal g¢ercevede beklenen
sekilde gerceklesmesi ya da vaat, akit, denetim ve garanti gibi uygulamalarla saglanmasi
goriilmektedir. Yapisal giivence olarak da aciklanabilecek bu durum, isleyisin saglam
temellere dayandirildigi inancina neden olarak daha fazla risk tistlenilmesini saglar. Giiven
davranisini etkileyen kapsamli dayanak bu sekilde olusur ve takim caligmasi gibi Orgiitsel

diizeylerde ve bireysel haklar1 koruyan yasal sistemler gibi sosyal diizeylerde ortaya cikar

(Durgun, 2010).

4.1.2.3.3. Sisteme Dayah Giiven

Topluluk igerisinde bireylerin davraniglar1 hakkindaki beklentileri yasama ve yiiriitme
islevlerini yiiriiten kurumlarca sekillendirilir. Sisteme dayali giiveni ortaya ¢ikaran, bu

toplulugun sahip oldugu yazili kurallar ve bu kurallar1 koyan kurumlarin uygulamadaki
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kararliligidir. Bu giiven tiiriinde giivenin nesnesi konumunda adalet sistemi ya da anayasa gibi
isleyisi olan bir sistem araci bulunmaktadir. Giiveni doguran durum ise, isleyisin beklendigi
sekilde olacagidir. Yani giiven, bireyin haklarmin yazili kurallarla korunduguna yonelik

inancindan kaynaklanmaktadir (Durgun, 2010).

4.1.2.4. Diizeylerine Gore Giiven

4.1.2.4.1. Kosullu Giiven

Kosullu giiven, karsi tarafin giivenilir olup olmadigi konusunda herhangi bir fikrin
olmadig1 ilk sosyal karsilagma sirasinda gegerli olan giiven tiirii olup giivenin yasanan
deneyimlerle ve paylasilan ortak degerlerle kosulsuz giivene doniistiigii belirtilmektedir. Is
yasaminda, ¢alisanlar arasinda yasanan rutin etkilesimler ve daha dnceden belirlenen roller,
sorumluluklar ve is tanimlar1 kosullu giivene dayanilarak olusturulmaktadir (Erdem ve Isbast,

2000; Altuntas, 2008; Yiicel, 2006).

4.1.2.4.2. Kosulsuz Giiven

Kosulsuz giiven kisilerarasinda daha etkin igbirligi davranigin1 gelismesini saglayan ve
daha uzun siireli bir giiven tiirlidiir. Kosulsuz giiven taraflarin birbirlerine uygun davranislar
sergilediklerinde birbirleriyle etkilesime girmeye istekli olduklar1 ve birbirlerinin roliinii
iistlenebildikleri bir etkilesim seklidir. Bu giiven tiirlinde bireyin karsi tarafa karsi tutumu,
gelecekteki etkilesimleri de olumlu yonde etkilemektedir. Calisma ortaminda kosulsuz giivene
dayal1 olarak yasanan yogun isbirligi ve sinerjinin, orgiite has ve orgiite diger orgiitlerden
ayiran, taklit edilemez bir 6zellik oldugu ve oOrgiitsel vatandaslik davraniginin olugsmasini
sagladig belirtilmektedir olusturulmaktadir (Erdem ve Isbasi, 2000; Altuntas, 2008; Yiicel,
2006).

4.1.3. Orgiitsel Giiven

Bireyler arasi iligkilerin en 6nemli unsurlarindan birisi olan giiven, orgiitsel yasamda
da ¢ok onemli bir yere sahiptir ve orglitsel yasamda giivenin yerine iliskin ¢aligmalara ilgi
giderek artmaktadir. Bu calismalara 6zellikle de 1990’1 yillarda sik sik rastlanmaktadir. Bu

calismalarda, orgiitlerin farkli boyutlarindaki giiven ortami belirlenmeye ve orgiitler bu agidan
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coziimlenmeye c¢alisilmistir. Ancak sosyal bilimlerdeki bir¢ok kavramda oldugu gibi giiven
kavrami konusunda da ortak bir tanima ulagilamamistir. Giiven ile ilgili yapilan ¢alismalarda
en sik vurgulanan diisiince, kavramin tanimlanmasindaki giicliiktiir. Tanimlanmadaki
giicliigiin yan1 sira glivene delil bulmak da zordur. Ciinkii giiven birden ¢ok bireyle ilgili bir
kavramdir. Arastirmacilarin yaptiklart giiven tanimlarinda bile giivenin igerigi ve boyutlar
arasinda farklilik vardir (Yiicel ve Samanci, 2009).

Orgiitsel giiven, orgiit ici kargihkli iliskilere bagli olarak kolektif giiven sonucu
olusmaktadir. Giiven bireye O6zgii iken, Orgiitsel gliven Orgiitiin tamamin1 kapsamaktadir.
Gilbert ve Tang Orgiitsel gilivenin dort temel faktére bagli olarak gelisebilecegini
savunmaktadir. Birincisi, orgiit i¢i agik bir iletisim, ikincisi, karar alma siirecinde ¢alisanlarin
etkin rol almasi, {igiinciisii, bilgi ve enformasyon paylasimi ve dordiinciisii ise hislerin ve
beklentilerin dogru olarak paylasimidir. Luhmann's orgiitsel giiveni, ¢alisanlarin orgiite giiglii
bir baglilik arzusu ile baglanmalari, orgiitiin ama¢ ve degerlerini benimsemeleri seklinde
tanimlamaktadir. Benzer bir sekilde Greenberg, orgiitsel giiveni, ¢alisanlarin orgiite duygusal
olarak bagli olmalar1 ve oOrgiitin amag¢ ve degerlerini paylasmalar1 ve oOrgilitte siirekli
caligmaya istekli olmalar1 seklinde tamimlamaktadir. Orgiitsel giiven, orgiit ici adaletin
saglanmasi, tepe yoOnetimin c¢aliganlara destegi, calisanlarin istek ve ihtiyaglariin
kargilanmasi, orgiit i¢i sosyal iligkilerin arzu dilen diizeye c¢ikarilmasi, caligsanlar arasi

isbirliginin gelistirilmesidir (Demirel, 2008).

4.1.3.1.Giiven Tanmimlarinda Yer Alan Ortak Temalar

4.1.3.1.1.Risk

Risk, beklenenden farkli bir sonu¢ elde etme olasiligidir. Giiven, riskten ayri
diisiiniilemeyen bir kavramdir. Giivenin olusabilmesi i¢in bireyin risklerin varligini kabul
etmesi gerekir. Kargi tarafla giiven iligkisi igine giren birey, kendi cikarlarimi ilgilendiren
konularda bagimli olmay1 kabul eder. Bagimlilik ise riskleri de beraberinde getirir.

Giiven iligkisinde birey alternatifler arasinda se¢im yapma imkanina sahiptir. Ancak
birey hayal kirikligina ugrama ihtimalini kabul ederek karsi tarafa giivenmeyi ve bunun
sonucunda da risk almayr secer. Mayer ve digerleri (1995) bir¢ok yazarin giiveni
anlayabilmek i¢in riskin dnemini kabul etmesine ragmen literatiirde risk ve giiven arasindaki

iliski konusunda goriis ayriliklar1 oldugunu belirtmektedir. "Risk giivenin belirleyicisi midir,
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giivenin kendisi midir, yoksa giivenin sonuclarindan biri midir?" sorusu bu iliskideki
belirsizligi ortaya koymaktadir. Deutsch gibi baz1 arastirmacilar riskin giivenin olusmasi i¢in
zorunlu oldugunu, giiven ihtiyacinin ancak riskli bir durumda ortaya c¢iktigini belirtirken;
Mayer ve digerleri gibi bazi arastirmacilar ise riski, giiveni anlamakta kullanilacak bir faktor
olarak tanimlamustir (Isbasi, 2000).

Mayer ve digerlerinin (1995) giiven-risk modeline gore, giivenin ¢iktis1 iligkide alinan
risktir (Risk taking in relationship). Sadece savunmasiz kalmaya goniillii olmak risk almak
anlamina gelmemektedir. Bireyler bunu davranislariyla belli ettikleri takdirde risk dogmus
olur. Gliven risk almaya goniillii olmak olarak nitelendirilebilecekken, giiven davranislari
gercekten risk alindigimi gosterir. Bagka bir ifadeyle, giiven risk almaya goniillii olmak,
davranigsal giiven de risk almak olarak tanimlanabilir.

Giiven ve risk konusunda dikkat edilmesi gereken bir diger nokta ise riskin niteliginin
her zaman aynm1 olmadigidir. Erdem (2003), riskin niteliginin iligkinin niteligine gore
degisecegini belirtmektedir. Ornegin, yiizeysel bir iliski sonucu isbirligine girmeme veya
isbirliginden cekilme gibi riskler alinirken, taraflar arasinda daha derin bir iliskinin varhigi
riskin niteligini ve biiyiikliiglinii de degistirecektir. Bu durumda birey, aldatilma, kullanilma,
ihmal edilme gibi farkli sekillerde olusan risklerle karsi karsiya kalabilmektedir (Cetinel,
2008).

4.1.3.1.2.Belirsizlik

Herhangi bir kontrol edememekten kaynaklanan yetersizlik duygusu olarak
tanimlayabilecegimiz belirsizlik gliveni ortaya ¢ikaran en biiylik etkenlerden biridir. Deutsch
(1960), giivenmeye karar vermenin su parametrelerin  var oldugu durumlara

gerceklesebilecegini ileri siirmektedir;

a) Gelecekte siipheli bir dizi hareketin var olmasi
b) Sonuglarin olugmasinin baskalarinin davraniglarina bagli olmasi

¢) Zarar verici olayin giicliniin faydali olayin giiciinden daha biiyiik olmas1
Buna gore gelecekteki sonuglarini kontrol edemeyecegi siipheli hareketlerin varlig

bireyi karsit tarafa bagimli kilarak s6z konusu olaylarin olumlu sekilde sonuglanmasi

konusunda risk almasina neden olacaktir. Gelecekte var olan belirsizlik ve bu belirsizlige
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ragmen zarar gorme riskine girmek gilivenin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir. Belirsiz
durumlarda bireyler kazanclarindan daha fazlasimi kaybetme riskiyle karsi karsiyadir.
Dolayisiyla giliven se¢im unsurunu i¢inde barindirir. Bireyin giivenmek i¢in bir se¢cim yapmast
gerekir ve birey yaptigi bu se¢imin olumlu veya olumsuz sonuglarini kabul ederek riske girer.
Bireyin yaptigi secimin gelecekteki sonuglart belirsizdir. Dolayisiyla riski giivenle
iliskilendiren olgu belirsizliktir. Sonug¢ olarak bireyin kararlarina yonelik sonuglar hakkinda

belirsizlik olmamasi bireyin risk almayacagi anlamina gelmekte ve bu durumda giivene de

gerek kalmamaktadir (Erdem, 2003).

4.1.3.1.3.Savunmasizhik

Giiveni agiklayan 6nemli olgulardan bir digeri de savunmasizliktir. Giiven iligkisi,
taraflarin birbirlerine karsi savunmasiz olmalarini igerir. Savunmasiz olmak, dnemli bir seyini
kaybetme durumuyla karsi karsiya olmaktir. Giiven iligkisinin olusabilmesi igin, giivenen
tarafin giivenilen tarafa kendi ¢ikarlarini ilgilendiren konularda bagimli olmasi gerekmektedir.
Kramer ve digerlerine (1996) gore bir iliskide bagimlilik s6z konusu oldugunda
savunmasizligin yasanmasi kacinilmazdir. Bireyler kars: tarafa giivenme karar1 aldiklarinda
kendi savunmasizliklarin1 da yaratmis olurlar.

Birey, karsi tarafa giivenme karar1 aldiginda kararinin sonuglar1 konusunda giivenilen
tarafin eylemlerine bagimli olmay1 ve olumsuz sonuglarin getirecegi riski de kabul eder.
Dolayistyla bireylerin giiven iliskisindeki savunmasizliklar1 yanlis duyulmus gilivenin
potansiyel maliyetlerinden tiirer. Literatiirde savunmasizlik kavramina iki farkli bakis agisi ile
yaklasildig1 goriilmektedir.

Baz1 arasgtirmacilar giiven iliskisinde taraflarin savunmasiz kalmaya gonilli
olduklarin1 savunurken; diger bazi arastirmacilar ise savunmasizligin giiven iligkisinde kars1
tarafin zarar verme ihtimalini dikkate alarak gelistirilen rasyonel bir kararin sonucu oldugunu
savunmaktadirlar. Savunmasizlik kavraminin ¢ikis noktasindaki fikir ayriligina ragmen

arastirmacilar savunmasizlik kavraminin giiveni agiklayan en énemli olgu oldugu konusunda

hemfikirdirler (Cetinel, 2008).

4.1.4.2. Orgiitsel Giivenin Bilesenleri
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4.1.4.2.1. Yoneticiye Giiven

Yonetici Orgiitiin amaglarina ulasabilmek, icin tiretim faktorlerini bir araya getirip
bunlar1 mal veya hizmet iiretmek i¢in harekete geciren, is gorenleri amaglar dogrultusunda
yonlendiren, orgiitii temsil eden kisidir. Orgiitlerde lider vasiflarina sahip bir y&neticinin
varligi, orgiitsel giivenin olusmasinda ana faktorlerden biridir.

Yoneticiler, orgiitii etkin hale getirmek i¢in kaynaklarmi da etkin bir bigimde
kullanmak zorundadirlar. Orgiitiin en énemli kaynag: olan is goren ve yonetici arasindaki
olumlu iliskinin temelini karsilikl1 giiven olusturur. Is gérenlerin yoneticiye duyduklar giiven,
onlar1 dolayisiyla orgiite de giivenir hale getirecek ve orgiitsel bagliliklari tizerinde olumlu bir
rol oynayacaktir.

Genel olarak bakildiginda, yoneticilere ve yOnetime olan giiven arttikca, kararlara
katilimin, i doyumunun, performansin, orgiitsel baghiligin, sistemin basarili, dogru ve adil
olduguna dair algilarin, bilgi paylagiminin, uzlasma arayiglarinin, kurumun refah i¢in ¢aba
gosterme istekliliginin, kurum kararlarini goniillii olarak kabullenmenin ve verimliligin arttigi,
bununla birlikte, catismalarin, isten ayrilma egiliminin ise azaldig1 goriilmektedir. Kararlara
katilim ve i gdrenlerin bilgilendirilmesi yoneticilerle ¢alisanlar arasindaki giiveni arttirmakta,

bu da kuruma baglilig1 ve iiretkenligi arttirmaktadir (Topaloglu, 2010).

4.1.4.2.2. Cahsma Arkadaslarma Giiven

Orgiit icerisinde is gorenlerin tipki bireysel yasamlarinda oldugu gibi, etkilesim ve
iletisim i¢inde olduklar, birlikte hareket ettikleri, 6zel seyler paylastiklari, birlikte sosyal
aktivitelere katildiklari, ya da belirli bir isi yapmak i¢in bir araya geldikleri formel ya da
informel gruplar vardir. Is gorenler, fiziksel yakinlik, sosyal ihtiyaclar, ortak ilgiler, 6z sayg,
giivenlik gibi ihtiyaclar1 dolayisiyla gruplara iiye olurlar. Grup iiyesi olan is gorenler “biz
ruhuyla” hareket eden bir yap1 olustururlar. Grup iiyeliginin ve grup iliskilerinin devam
etmesinin en 6nemli ise kosulu giivendir. Birbirine giivenmeyen is gorenlerin olusturdugu
gruplarin ortak amaclar dogrultusunda hareket etmesi beklenemez. Grup ici ve gruplar arasi
iligkilerde, diger bireylerde giivensizlik yaratan is goren gruptan soyutlanir ve dolayisiyla
orgiite de yabancilasir. Bu yabancilasma da is gérenin motivasyonun da ve performansinda

diisiikliik yaratacak, orgiite olan bagliligin1 da olumsuz yonde etkileyecektir. Bu nedenle is
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gorenlerin yalnizca yoneticilerine degil, ¢alisma arkadaslarina glivenmesi orgiitsel giivenin bir

diger boyutudur.

4.1.4.2.3. Prosediirlere Giiven

Prosediir; bir amaca ulasmak, bir isi yapmak icin takip edilen yol, kullanilan
yontemdir. Is gorenlerin &rgiit icerisinde prosediirler hakkinda bilgilendirilmesi, onlarin karar
vericilere giiven duymasini saglarken, ayni zaman da orgiitte kendilerine deger verildigini
hissederler. Bu is gdren motivasyonu i¢in olduk¢a dénemlidir. Orgiitii ilgilendiren konularda
bilgi sahibi olmak, is gorenin isine daha ¢ok baglanmasina yol acacaktir.

Orgiit igersinde is gdrenler yeterince bilgi sahibi olmadiklart konular hakkinda
degerlendirme yaparken ¢ogu zaman ya Onyargi ile hareket etmekte veya cevrelerinden
edindikleri yetersiz bilgilerle s6z konusu konuya karsi yanlis ya da olumsuz tutumlar
sergileyebilmektedirler. Bu baglamda bilinmeyen konulara karst duyulan siiphe ve korku
bireyin tutum ve davraniglarimi etkilemektedir. Dolayisiyla burada orgiit yonetimine diisen
gbrev kurum igersinde etkin bir iletisim diizeyi olusturmak ve calisanlar1 diizenli olarak orgiit
kiiltiirli, politikasi ve prosediirleri hakkinda bilgilendirmektir. Orgiit prosediirleri hakkinda
kurum ¢aliganlarinin bilgi sahibi olmasi s6z konusu prosediirlerin adil ve giivenli oldugu
yoniinde izlenim vermekle birlikte yoneticilerin degerlendirilmesi ve is gorenlerin is
tatminleri {izerinde belirleyici rol oynamaktadir. Orgiit igersinde kararlarm nasil alindigin
anlamak i3 gorenleri sadece karar alim prosediirlerinin tarafsizligina inanmaya sevk

etmemekte, ayni1 zamanda karar vericilere de giiven duymasini saglamaktadir (Cetinel, 2008).
4.1.4.3. Orgiitsel Giiven Modelleri
Literatiirde yer alan gliven modelleri boyutlar1 itibariyle benzerlikler ve farkliliklar
gostermektedir. Bu nedenle ¢alismanin bu kisminda literatiir tarafindan kaynak alinan gliven

modelleri incelenecek ve modellerin benzer ve farkli yonleri irdelenecektir.

4.1.4.3.1. Mishra’nin Giiven Modeli
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Mishra orgiitler i¢in dort boyutlu bir giiven modeli gelistirmistir. Bu boyutlarin
orgiitlerdeki gliven algisinin yaratilmasinda temel etmenler olduklarindan bahsetmistir. Bu
boyutlar;

Yeterlik; Orgiitsel giivenle ilgili bir kavramdir. Sadece liderler ya da isgorenlerin degil,
tiim Orgiitiin verimli olmasini igerir. Yeterlik Orgiitiin piyasada yagamini siirdiirebilmek igin
olan miicadelesini agiklar.

Aciklik ve Diiriistliik; I1sgorenlerin sik sik, orgiitsel giivene nasil katkida bulunulabilecegi
sorusu karsiliginda kullandiklar1 kelimelerdir. Bu boyut sadece paylasilan bilginin miktarini
ve dogrulugunu icermez, ayni zamanda samimi ve uygun bir bi¢cimde iletilip iletilmedigiyle
de ilgilenir. Orgiit igerisinde agiklik algisimi liderler ya da yoneticiler olusturacagindan en
Oonemli gorev de onlara diismektedir. ,

Ilgililik; 1sgodrenlerin, islerini yaparken karsilastiklart yardimseverlik duygularin,
empatiyi, toleranst ve giivenligi icerir. Bu samimi cabalar, yiiksek diizeyde bir giliven
iligkisine katkida bulunur.

Itimat Edilirlik; 1sgorenlerin, takimlarin, tedarikgilerin ya da &rgiitsel davranislarin tutarl
ve giivenilir olup olmadigini igerir. Bagka bir deyisle, sdylem ve eylemlerde giivenilir olup
olmadiklarini inceler.

Shockley-Zalabak, Ellis ve Cesaria, algilanan oOrgiitsel etkinlik ve is tatminiyle ilgili
arastirmalar yaparlarken Mishra’nin bu oOrgiitsel giiven boyutlarina birde 6zdeslesme
boyutunu eklemislerdir. Ozdeslesme boyutu ise, orgiit Kkiiltiiriinde isgdrenlerin ortak
amaclarini, normlarini, inamslarini ve degerlerini dlger. Isgorenlerin, ¢alisma arkadaslarina ve

yoneticilere ne kadar bagli olduklarin1 gosterir (Topaloglu, 2010).

4.1.4.3.2.Bromiley ve Cummings Giiven Modeli

Bromiley ve Cummings (1996) bireysel ve orgiitsel gliven ayirimini yapmustir. Bireysel
giiven, kisinin iligkilerinde ve davranislarindaki beklentileri ifade ederken, orgiitsel giiven,
kisilerin orgiitsel iliskilerden ve davranislardan beklentilerini ifade etmektedir. Orgiitsel
giivenin, ¢aliganlarin tecriibelerine gore farkli sekilde ve farkli diizeylerde algilanabilecegini
belirtmistir. Bromiley ve Cummings (1996) giiveni “duygusal, bilissel ve niyetsel”
parcalardan olusan bir olgu olarak tanimlamustir. Belirtilen ii¢ giiven unsuru calisan

davraniglarin1 tanimlamaya yoneliktir. Bromiley ve Cummings (1996), giiveni bireyin ya da
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birey grubunun diger birey ya da birey gruplan iizerindeki ortak inanglar1 olarak
degerlendirmis ve glivenin;

e Acikca ya da gizli olarak birisi i¢in iyi inanca sahip olma ¢abasini

e Diiriist olmay1

e Sartlar elverse bile digerinden avantaj saglamayi beklememeyi beraberinde

getirdigini belirtmislerdir.

Devaminda bu giiven tanimimin rasyonelligini, gliveni iceren Orgiitler arasi ve igi
etkilesimde sosyal icerikli olmasina, 6znel ve iyimser dogasina baglamislardir. Bromiley ve
Cummings (1996) yukarida verilen giiven taniminin ilk boyutu ile bireyin “itimat edilir
davranmas1” ya da baglilig1 olusturmaya yonelik hareket ettigini ileri siirer. Tanimin ikinci
boyutu, birinci boyutunu da igererek, giivenli birey hareketlerinin bireylerin istekleriyle tutarl
oldugunu ileri stirer. Tanimin tiglincii boyutu ise gilivenli bireyin faydaci olmadigini ileri siirer.
Bromiley ve Cummings (1996) “giivenilir davranis1” yukarida belirttigimiz tanimdaki ¢
boyutu kabul eden ve bu boyutlara gére hareket eden davranig olarak tanimlamigtir (Tiiziin,
2007)

4.1.4.3.3.Mayer, Davis ve Schoorman’in Giiven Modeli

Arastirmacilar modelde giiven iliskisi i¢indeki taraflari giivenen ve giivenilen olarak
ikiye ayirmislardir. Hem giivenilenin hem de giivenenin 6zelliklerinin giivene olan etkisi
vurgulanmis ve risk-giiven iligkisi incelenmistir.

Bu modelde giiven tek yonliidiir. Gilivenen ve giivenilen kisi arasindaki karsilikli
giiven gz Oniinde bulundurulmaz. Giivenen kisinin glivenmeye egilimi, ya da karsidaki
kisinin giivenilmeye deger gormesine iliskin algisi, giivenin derecesine karar vermedeki
anahtar 6gelerdir. Giivenen kisinin giivenmeye olan egilimi ve giivenilen kisinin giivenilmeye
deger olmasi arasinda bir fark oldugunun anlasilmasi 6nemlidir.

Insanlarin giivenmeye egilimleri kisiden kisiye degismektedir. Ancak bir kisinin
giivenmeye egilimi bir durumdan digerine degismemektedir. Giivenmeye egilim, bir kiginin
higbir 6n bilgiye sahip olmadan baska bir kisiye ne kadar giivenecegini etkiler ( Polat,2009 ;
Altun, 2010).

4.1.4.4.Saghk ve Hemsirelik Hizmetlerinde Orgiitsel Giiven
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Saglik hizmetleri, hastaliklarin tani, tedavi ve rehabilitasyonunun yani sira hastaliklarin

Onlenmesi, toplum ve bireyin saglik diizeyinin gelistirilmesiyle ilgili tiim faaliyetleri

icermekte olup saglik hizmeti sunan saghik kurumlari da diger hizmet ve {iretim

isletmelerinden farkli 6zellikler gostermektedir (Kavuncubasi, 2000)

Saglik kurumlarini diger kurumlardan ayiran en temel 6zellikler;

Saglik kurumlarinda diger hizmet isletmelerinde oldugu gibi hizmetin iretim ve
tiikketimi ayn1 anda gergeklesmektedir. Uriiniin depolanmasi ( stoklanmasi ) séz konusu
olmamaktadir. Saglik kurumlarinda hizmetler, tiiketicinin ( hastanin ) gereksinimlerine
(hastanin durumuna ) gore sekillenmekle ve hasta gereksinimlerinin farkliliina bagh
olarak da verilen hizmet farklilagmaktadir.

Saglik hizmetlerinin etkili sunulabilmesinde, hastalarin tani, tedavi ve bakim siirecine
aktif katilimlar1 s6z konusu olmamaktadir.

Uretim isletmelerinde iiriin objektif olarak gériilebilirken, hizmet isletmelerindeki
emek, teknolojinin yogun olarak kullanilmasini gerektirmekte ve iiriin ¢ogu kez
goriinmemektedir.

Saglik hizmetleri, farkli bir¢cok meslek grubunun birbirine baglh ve esgiidiim halinde
calismasini gerektirir. Ayrica, uzmanlasma diizeyi diger sektorlere gore cok daha
fazladur.

Saglik hizmetlerinin ayirt edici en 6nemli 6zelliklerinden bir digeri de hizmetin acil ve
ertelenemez olmas1 ayrica hata ve belirsizliklere karsi ¢ok duyarli olmayi

gerektirmektedir (Kavuncubasi, 2000).

Giliniimilizde saglik sektoriinde yasanan hizli degisim ve gelisim dogrultusunda saglik

kurumlarinin daha esnek bir yonetsel yapi icinde, hasta istek ve beklentilerine yanit

verebilecek sekilde bir yapilanma gdstermeleri tim calisanlar arasinda ekip ruhunu

gelistirmeleri gerekmektedir. Hastane yoneticilerinin, tiim saglik ekibi iiyelerinin geligimine

onem vermeleri ve saglik meslek {iiyelerinin saglik hizmetlerinin aksamasini yiirlimesini

saglamak i¢in birbiriyle es glidiim halinde ¢aligmalarin1 destekleyecek personel politikalarini

gelistirmeleri gerekmektedir (Altuntas, 2007).

Saglik ekibinin isbirligi halinde ¢aligmasini yiirlitmesinde yonetici hemsirelere biiyiik

rol diismekte, calisanlarin is doyumu ve kaliteli hizmet {iretmesini saglayic1 ¢abalar

gostermesi beklenmektedir. Ayrica son yillarda hastanelerde yiiriitiilen kalite calismalariyla

daha da onemli hale gelen ¢alisan memnuniyeti kavrami, ydnetici hemsirelerin iizerinde

titizlikle durmalar1 gereken bir konudur (Altuntas, 2007).

21



Calisan memnuniyetini etkileyen en 6nemli faktorlerden biri ¢alisanlarin birbirleriyle
ve yoneticileriyle olan etkilesimidir. Bu etkilesimin olumlu yonde olmasi ve hemsirelik
hizmetleri personelinin beklenen kalitede ve verimde hizmet iiretebilmesi i¢in Oncelikle
profesyonelce yonetilmesi ve calistiklar1 kuruma, yoneticilerine ve c¢alisma arkadaslarina
giiven duymalar gerekmektedir. Hemsirelik hizmetleri yoneticilerinin, hemsirelik hizmetleri
personelinin daha doyumlu ve verimli calismasini saglayacak personel politikalarini
olusturmasi ve bunlarin uygulanmasini saglamasi gerekmektedir (Altuntas, 2007).

Ayrica tepe yoneticilerin ¢alisanlar arasinda olumlu etkilesimler saglayarak ozellikle
ozel saglik isletmelerinde biiyiikk sorun haline gelen is goren devir hizim1 azaltmayi ve
hemsirelik hizmetleri ¢alisanlarinin  doyumunu saglayici diizenlemeleri yaparak hem
hemsireler arasinda hem de diger saglik calisanlar1 arasinda ekip ruhunu gelistirmeleri
gerekmektedir (Altuntas, 2007).

Hastane ¢aliganlarinin orgiitsel giivenin azalmasi devir hizinin fazla olmasina ve buna
bagli olarak da is yiikiinlin artmast sonucunda, organizasyonlarda ise devamsizlik, iste
aksama, motivasyon ve performansta diisme ve hasta bakim kalitesinde azalma gibi
istenmeyen sonuglara neden olabilmektedir. Bu istenmeyen sonuglarin ortaya ¢ikmamasi ve
saglik hizmetlerinin daha verimli bir sekilde sunulabilmesi, hemsirelerin is doyumu,
performans ve orgiitsel bagliliklarinin artirilmasi i¢in hemsirelerin yoneticilerine, kurumlarina
ve calisma arkadaslarina kars1 giiven duymalar1 gerekmektedir. Orgiitiin verimli ve etkin bir
sekilde calisabilmesi icin de yoneticilerin c¢alisanlarinin gliven diizeylerinin giliven
diizeylerinin belirlemeleri ve ¢alisanlarla ilgili i3 doyumu, orgiitsel baglilik, isten ayrilma

niyeti vb. konularda 6ngorii saglamalar1 gerekmektedir (Altuntas, 2007).

4.2 Orgiitsel Adalet

4.2.1 Orgiitsel Adalet Tanimi Ve Kavrami

Orgiitlerde bireyler arasi etkilesim sonuglarmin giderek énem kazanmaya baslamasiyla
birlikte “sosyal adalet” kavrami giindeme gelmistir. Bunun sonucunda, oOrgiit i¢indeki
iligkilere bagl olarak ortaya ¢ikan oOrglitsel ve kisisel her tiirlii ¢iktinin, 6diil ve cezanin adil
dagitimini ifade eden “o6rgiitsel adalet” (organizational justice) kavrami gelistirilmistir.

Sosyal adalet kavraminin gelisimine paralel olarak orgiitlerde, kazanimlarin sonuglarin

(out come) dagitilmasi ve dagitim kararlarinin verilmesinde kullanilan yontemler ve
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prosediirler de incelenmeye baslanmistir. Bu ¢ergevede ddiiliin orgiit icerisindeki dagitiminin
yani sira, dagitim kararlar1 verilmesi ve verilen kararlarin agiklanmasi siirecinde yoneticilerin
calisanlara kars1 davranis sekillerine ve kisilerarasi iligkilere de dikkat edilmeye baglanmistir
(Soyiik, 2007).

Adalet tanimi, ‘neden adalet’ sorusuna verilecek yanitlarda gizlidir. Adaletin kokleri,
insanlarin birbirleriyle iyi anlagsma yoniindeki egilimlerinde aranmalidir. Hi¢ siiphesiz bu
egilim, ekonomik ve sosyal ihtiyaclarimizi giderebilmek ve yasamimizi siirdiirebilmek
amaciyla toplu halde yasama ve calisma zorunlulugumuzdan kaynaklanmaktadir. Kisacasi,
topluluk halinde yasayan insanlarin karsilagsmalar1 gereken ihtiyaclarindan, dolayisiyla elde
etmeleri gereken kazanglarindan s6z edilebilir. Bu kazanglarin esitlik ve dogruluk anlayisiyla

dagitilmasi gerekliligi, adalet kavraminin tartisilmasi sonucunu dogurmustur (isbasi, 2000).

4.2.1.1.0rgiitsel Adaletin Tanim Ve Onemi

Adalet: dogruluk, diirtistliik, esitlik, hak, hak yemezlik, hakkaniyet Olgiilerine uyma,
mesruluk, tarafsizlik, insaniyet, iyilik gibi anlamlara gelir. Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi
adaleti; hak ve hukuka uygunluk, hakk: gozetme, dogruluk, olarak: "Devletin temel amag ve
gorevleri kisinin temel hak ve hiirriyetlerini sosyal hukuk devleti ve adalet ilkeleriyle
bagdasmayacak surette simnirlayan siyasal, ekonomik ve sosyal engelleri kaldirmaya
calismaktir." seklinde tanimlamaktadir.

Adalet kavramu bir birey ya da insan grubuna adil ya da adaletsiz, diiriist ya da diiriist
olmayan bir sekilde davranilabilecegini ortaya koyar. Saygi, sadakat, itibar gibi sosyal igerikli
olgular da bu haklar arasindadir. Insani etkileyen haklarin hakliya dagitilmasi, insan
etkilesiminin hemen her boyutuna niifuz eder. Adalet, toplumsal bir varlik olan insanin, bir
toplumun iiyesi olarak nasil yasayacagini diizenleyen rehberdir (Téremen, 2010).

Orgiitsel adalet kavram c¢agdas yonetim literatiiriine Adams’in “Esitlik Teorisi” ile
birlikte girmistir. Bilindigi gibi Adams’in esitlik teorisi (Equity Theory) calisanlarin igyerinde
yiiksek motivasyonla calisabilmeleri cabalarini, baghliklarini, becerilerini, yeteneklerini,
uyumluluklarim1 ve goniilliiliiklerini gosterebilmeleri i¢in, giiven duymalarinin, destek
gormelerinin, itibarlarinin korunmasi ve takdir edilmelerinin geregi lizerinde durmaktadir
(Tutar, 2007).

Bu klasik teoriye gore, kisiler kendilerine adil davranilip davranilmadigina, dncelikle

orgiite sunduklar1 katkilar (¢aba, zaman, biligsel kaynaklar vb.) ile elde ettikleri kazanimlar
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(licret, terfi, gelisme i¢in taninan olanaklar vb.) arasindaki orana bakarak, daha sonra da bu
orant karsilastirma yapilan diger kisinin (referent other) katki-kazanim oranina gore
degerlendirerek karar vermektedirler. Teori, adaletsiz bir sekilde iicretlendirildigi algisina
sahip calisanlarin tatminsizlik yasayacaklarini ve bu esitsizligi diizelterek giidiileneceklerini
varsaymaktadir (Yiiriir, 2008).

Greenberg’ e gore Orgiitsel adalet; “is yerinde adaletin, bireye ve Orgiite olan etkilerini
ortaya c¢ikarmaya yarayan terim”dir. Daha acik bir ifade ile orgiitsel adalet, orgiit icinde
calisanlarin is yerinde ne kadar adil davranildigi konusundaki algilarini ve bu alginin 6rgiitler
acisindan diger sonuclar1 (Orgiite baglilik, is tatmini v.s.) nasil etkiledigini iceren bir
kavramdir (Greenberg, 1990).

Orgiit ¢alisanlarinin is tutumlarini etkileyen orgiitsel adalet, bireyin organizasyon
icerisinde is boliimii, iicret ve dinlenme kosullarimi1 da kapsayacak uygulamalarla birlikte,
orgiit icerisindeki sosyal etkilesim kalitesini belirleyen yapi olarak ifade edilmektedir (Ding
ve Ceylan, 2008).

Wasti, yaptig1 literatiir taramasinda; orgiitsel adaletle ilgili ilk caligmalarda genellikle
cesitli orgiitsel uygulamalarin ¢alisanlar tarafindan ne denli adil olarak algilandiklarini, son
zamanlarda yapilan aragtirmalar1 incelediginde ise, daha ¢ok orgiit i¢indeki bireyler arasi
iligkiler agisindan (amir ve is arkadaslari ile iliskiler) adalet algisinin arastirilmaya basladigini
belirtmektedir (Wasti, 2001).

Orgiitsel adalet, adil ve ahlaki uygulama ve islemlerin orgiit igerisinde egemen
kilinmasint ve tesvik edilmesini igerir. Baska bir ifade ile adaletli bir orgiitte, ¢alisanlar
yoneticilerin davranisini adil, ahlaki ve rasyonel olarak degerlendirirler.

Yapilan faaliyetlerden ortaya ¢ikan maliyet ve yarar, birey ve gruplar arasinda ne
Olciide esit dagitildigr ile ilgili karar ve davraniglart degerlendirme iizerine odaklanan adalet
yaklasimi, ahlaki davranisi degerlemenin temel araci olarak ortaya konabilir. Genellikle
maliyet ve yararlarin esit olarak dagitildigi, kurallarin tarafsiz sekilde uygulandigi, esitsizlik
ve ayrimcilik yiiziinden zarar gorenlerin zararlarmin karsilandigi bir orglitte calisanlarin

adalet algisinin yiiksek oldugu sdylenebilir (Iscan ve Naktiyok, 2004).

4.2.2.0rgiitsel Adalet Tiirleri

Orgiitsel adalet yazimminda, arastirmalar arasinda orgiitsel adaletin kag boyutta

tamimlandig1 konusunda farkli goriislerin oldugu gdze ¢arpmaktadir (Ozmen, 2007). Bu
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goriiglerden ilki, orgiitsel adaleti, dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti olmak
iizere birbirinden bagimsiz ii¢ tiirde ele almaktadir. Bies (2001), bireylerin adalet algisinin bir
prosediir uygulanis1 esnasindaki bireyler arasi iligkilere de bagli olduguna belirtmekte ve bunu
“etkilesim adaleti” olarak adlandirilmaktadir (Yiiriir, 2008). Bir ¢ok arastirmaci prosediir
adaleti ve etkilesim adaletinin farkli iligkileri ve bagimsiz etkileri oldugunu savunmustur,
olgularin  bagimsizligt Moorman (1991) ve Colquitt’in (2001) arastirmalarinda da
dogrulanmustir.

Cohen-Charash ve Spector’un (2001) meta analitik calismalari da her ii¢ adalet
algisiin (dagitimsal, igslemsel ve etkilesim) gii¢lii iligkili ancak bagimsiz olgular oldugu
sonucuna ulasmustir. Ikinci smiflandirmada ise; bu goriisiin aksini savunan bazi arastirmacilar
(Greenberg, Barton, 2000; Crapanzano, Wright, 2003), etkilesim adaletini bagimsiz bir adalet
tirii olarak degil, prosediir adaletinin sosyal bileseni olarak ele almaktadir. Bu goriisii
savunanlara gore, Orgiitsel adalet algist dagitim adaleti ve prosediir adaleti olarak iki tlirde
siniflandiriimaktadir (Ozmen, 2007). Daha sonra Greenberg, 1993 yilindaki ¢aligmasinda
etkilesim adaletini kavramsal olarak, kisiler arasi ve bilgisel olarak ayirmis olmakla birlikte,
bu aymrim Colquitt’in (2001) yaptig1 arastirmaya kadar gorgiil olarak test edilmemistir
(Ozmen, 2007). Colquit (2001), bu arastirmada, kisiler aras1 adalet ve bilgisel adaletin
yonetimsel kazanimlar tizerinde ayrn etkilerinin oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmistir. Mesela,
Colquitt, kisiler aras1 adaletin ¢calisanlarin 6rgiitte gosterdikleri ekstra rol davranislari, bilgisel
adaletin ise Orgiitlin ve yoneticilerin ¢alisanlarina gosterdikleri saygi ile iliskili olugunu
saptamistir. Colquitt, dagitim adaleti, prosediir adaleti, bilgisel adalet ve kisiler aras1 adalet
oOlgiitlerini  gelistirmistir (Eker, 2006). Colquitt (2001), calismasinda yapilan faktor
analizlerinin sonuglar1 bu boyutlarin ayristigin1 dogrulamis, dolayisiyla yapilan doértlii ayirim
desteklenmistir.

Colquitt ve calisma arkadaslarinin orgiitsel adalet ile ilgili 1975 yilindan itibaren
topladiklar1 ¢alismalarla yaptiklart meta analitik arastirmalarda da prosediir, kisiler arasi ve

bilgisel adalet boyutlarinin ayrildigini dogrulamistir (Scoot ve ark, 2006).
4.2.2.1.Dagitim Adaleti ( Distributive Justice)
Calisanlarin yaptiklar1 is e karsilik elde ettikleri daha ¢ok maddi ¢ikarla 6l¢iilebilen

karsiligin adaletli olduguna iliskin inanglarina odaklanir (Yenigeri ve ark, 2009). Baska bir

ifade ile dagitimsal adalet calisanlarin Orgiite kattiklarina inandiklar1 degere karsilik olmak
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iizere, almalar1 gereken maddi kazang ve ideal 6diil miktarina iliksin algilarinin gostergesidir
(ince, 2005).

Dagitimsal adalet calisanlarin orgiitsel kazanimlarin uygun, ahlaki ve dogru olup
olmadigina dair algilamalaria iliskindir. Bu algilamalar daha c¢ok orgiitsel kaynaklarin,
ticretlerin ve odiillerin paylasimina yoneliktir (Y1ldiz, 2009).

Arastirmalar dagitimsal adaletin i¢ normu oldugunu; adalet ( katkilar1 dogrultusunda
odiilleri dagitmak ) esitlik ( tiim alictya aym1 vermek ) ihtiya¢ ( alicilara daha fazlasim
vermek) belirtmistir (Colguit, 2005).

Odiillere iliskin adalet algisi, calisanlarin ortaya koymus olduklari performans
distintildiiglinde sirket igerisinde aldiklar1 6diillerin adil olup olmadigina yonelik algilarini
icermektedir. Bu kavram kaynagini “esitlik teorisi” den (Adams, 1965) almaktadir. Buna gore
bir orgiit igerisinde calisanlar aldiklar1 6diillerin adil olup olmadigina “esitlik kurali” na gore
karar verirler. Calisanlar isleri i¢in ortaya koyduklar1 performans girdilerini ( sahip olduklar
egitim ve tecriibe, islerinde katlandiklar1 stres ve gerginlikler, kidemleri vs.), bunlarin
karsiliginda almis olduklar1 6dil ¢iktilariyla (maas ve terfi kararlar vs.) karsilastirirlar; eger
performans girdileriyle aldiklar1 ¢iktilar arasinda bir esitsizlik oldugunu algilarlarsa, aldiklar
odiillerin adil olmadigini diistiniirler. Bu durum kisiyi kizginlik, mutsuzluk, gurursuzluk veya
sucluluk gibi hislere itebilmekte ya da biligsel olarak kisinin kendisinin veya digerlerinin ¢ikti

ve girdilerini degistirmesine yol agmaktadir (Tan, 2006).

4.2.2.2.Prosediir Adaleti ( Procedural Justice)

Prosediir adaleti kavraminin temelleri Thibaut ve Walker tarafindan adli davalara
iligkin yiriittikleri aragtirma ile atilmistir. Thibaut ve Walker, karar kontrolii ile siire¢
kontrolii ayrimini gerekli gérmiiglerdir. Karar kontrolii, anlagmazlikla ilgili olarak varilan
hiikiim tizerindeki; silire¢ kontrolii ise anlagmazligi ¢oziimlemek igin gerekli delillerin
toplanmasi, secilmesi, sunumu, karar vericilerin ya da temsilcilerin belirlenmesi iizerindeki
hakimiyeti ifade eder. Hukuk platformundan siyrilarak, Orgiitsel davranis agisindan
bakildiginda da karar ve siire¢ kontrolii kavramlarinin ayristirilmas: ya da baska bir deyisle
dagittmin ve dagitima karar verme siirecinin birbirlerinden ayri ele alinmalari anlaml
goziikkmektedir. Calisanlarin Orgiit icerisinde, karar alma siirecinde gereken Olgiide temsil
edilmelerine, alinan kararlarda sorgulamalarina veya bu kararlara itiraz etmelerine imkén

tantyan mekanizmalarin bulundugunu bilmeleri 6nemlidir (Aykut, 2007).
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Prosediirel adalet iicret, terfi, maddi olanaklar, ¢aligma sartlar1 ve performans
degerlemesi gibi unsurlarin belirlenmesi ve Ol¢limiinde kullanilan metot, prosediir ve
politikalarin adil olma derecesi olarak tanimlanmaktadir. Ornegin, performans odiilleri
dagitiminin adilligi dagitime1 adalet kavraminin konusunu olustururken, yine ayni performans
odiillerinin belirlenmesinde kullanilan metotlarin adilligi ise prosediirel adalet kavraminin
konusunu olusturmaktadir.

Prosediir adaletinin iki alt boyutu vardir. Bunlardan birincisi, karar alma siirecinde
kullanilan prosediirler ve uygulamalarin yapisal 6zellikleriyle ilgilidir. Bu boyut, orgiitlerde
karar almadan Once calisanlara s6z hakki verilmesini, ¢alisanlarin fikir ve goriislerin
dinlenmesini kapsamaktadir. Ikinci alt boyut ise karar alma siirecinde kullanilan politika ve
uygulamalarin karar alicilar tarafindan uygulanma sekli ile ilgilidir (Soyiik, 2007).

Levental’a gore, Orgiit icinde adalet algilamalarini dogrudan etkileyecek alti temel

kural bulunmaktadir. Bu kurallar sunlardir:

a) Tutarhlik kurali: Dagitim kararlariyla ilgili alinacak kararlarin birbirleriyle tutarli olmasi
kuralidir.

b) Onyargili olmamak kurali: Dagitimda veya islemde orgiit calisanlarina ényargili olmamak
kuralidir.

¢) Dogruluk kuralr: Bilgilerin dogrulugu ile ilgili kuraldir.

d) Diizeltebilme kurali: Alinan bazi kararlara ¢alisanlarin itiraz edebilmeleri veya o kararlar
diizelttirebilme haklarinin olmasi ile ilgili kuraldir.

e) Temsilcilik kurallari: Calisanlan etkileyecek kararlarin alinmasinda onlardan temsilciler
sec¢ilmesi ve sorulmasiyla ilgili kuraldir.

f) Etik kural: Alinacak kararlarin, 6zellikle dagitim ve islemle ilgili, ¢calisanlarin etik degerleri

ile ayn1 yonde olmasi gerektigine iligkin kuraldir (S6ytik, 2007).

Bireyler, orgiitlerinde islem adaletsizligi algilarsa, kisiler veya adaletsizligin
kaynagindan ziyade biitiin bir organizasyona yonelik tepkilerde bulunurlar (Ozdevecioglu,
2003).

Calisanlarin prosediirel adalet algisina etki eden ii¢ temel faktoriin varhiginda soz

edilebilir.

a) Karar alma siirecinin tarafsizligi
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b) Karar alma yetkisine sahip olanlara duyulan giiven

c) Iliskiler sisteminin saygi, giiven, iyi niyet ve yardimlasma diisiincesine dayali olmasi.

Bir orgiitte adaletin saglanmasi i¢in su asagidaki hususlarin var olmasi gerekmektedir.

a) Karar verme durumunda olacak kisilerin tarafsiz bir bigimde belirlenmesi,

b) Calisanlara verilecek licret, 6diil, ikramiye, ve saglanacak diger ddiillerin belirlenmesine
temel olusturacak ilke 6l¢iitlerin agik bir bi¢imde belirlenmesi,

c) Degerlendirme konumunda bulunan Kkisilerin, yetkilerini kotiiye kullanmalarini
engelleyecek giivencelerin olusturulmast,

d) Alinan kararlarin denetlenmesine ve diizeltilmesine iliskin mekanizmalarin olusturulmasi.

4.2.2.3.Etkilesim Adaleti ( Interactional Justice)

Orgiitsel adaletin {iciincii tiirii olan etkilesim adaleti, 6rgiitsel uygulamalarin insani
yantyla ilgilidir. Etkilesim adaleti, prosediirleri uygulamakla gorevli kisilerin karsi tarafa
gosterdikleri tutum ve davranislarla ilgili oldugu i¢in, prosediir adaletine bagl bir ek boyut
olarak gelistirilmigtir.

Etkilesim adaleti algisi, calisan ve orgiitsel prosediirleri uygulamakla yiikiimli olan
yoneticiler arasindaki haberlesme siirecinden etkilenmektedir. Bu iletisim siirecinde 6nemli
olan saygi, diiriistliik ve nezaket gibi unsurlardir. Bu unsurlar, kisilerin adalet algilarin1 6nemli
Olciide etkilemektedir. Bir igsgorenin etkilesim adaletini diigiik algilamasi, yoneticisine veya
buna neden olan birime kars1 olumsuz tepkiler gostermesine yol agmaktadir (Polat, 2005).

Etkilesim adaleti, prosediirel adaletin bir devami (a¢ilimi) niteligindedir ve etkilesim
adaletinin iki yoOnii vardir. Bunlardan biri kisiler arasi etkilesim adaleti, digeri de
bilgilendirme (bilgi verme) adaletidir. Kisiler arasi adalet; astlarin istlerine ve diger
calisanlara kars1 saygi ve nezaket ¢gercevesinde davranmalarini gerektirir. Bilgi verme adaleti
ise, iistlerin orgiitsel islemlerde astlarini bilgilendirmelerinin yaninda, sosyal ve 6zliik haklari
konusunda da astlarini bilgilendirilmeleri, ¢ikarlarinin korunmasi, bilgi edinme haklarina
saygt duymak gibi genis anlamda kullanilmaktadir (Tutar, 2007).

Etkilesim adaleti is yerindeki karar alma siireclerinin bireylere nasil ve ne kadar
aciklikla sdylendigidir. Odiil ve ceza uygulamalar1 is yerinde alman kararlar oldugu igin

etkilesim adaleti algisinin ceza ve 0diil uygulamalarinin galisanlar tarafindan adil olarak
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algilanip  algilanmamasin1  etkilemekte oldugu  diistiniilmektedir  (Polat,  2005).
Organizasyonlarda ¢alisan bireyler, yoneticinin kendilerine digerleri ile ayn1 sekilde iletisim
kurmasmi bekler (Ozdevecioglu, 2003). Alinan kararlar i¢in yeterli ve gerekli agiklamalar,
uygun bir sekilde calisanlara iletilmelidir. Buradaki uygun sekil kibarca, saygili bir tavir ile
davranilmasi gerektigidir (Polat, 2005).Yonetimce yapilan agiklamalar g¢alisanlarda daha
olumlu tepkiler ve adil bir algilamaya neden olmaktadir. Sonugta, orgiitsel adalet algisinda
odak noktast sadece ciktilar ve kurallar degil, uygulamalar esnasinda bireyler arasinda
yasanan etkilesimdir.

Yoneticilerin ¢aligsanlarla olan kisileraras: iliskilerini yiiriitme tarzi (6rnegin;
calisanlara saygili davranmak ya da onlarin emeklerini istismar etmek veya saygisiz davranma
gibi) iliskilerin iyi yonde ya da diismanlikla sekillenmesine neden olabilmektedir. Algilanan
kisiler arasi etkilesim adaletsizligi, bireylerin biitiin organizasyona veya kendi ¢iktilarina
degil, yoneticilerine karsi tepki vermesine yol agmaktadir. Etkilesim adaleti odlgiiliirken
yonetici davranisi sorgulanir ve bireylerden bu yonde karar vermesi istenmektedir.

Sonug olarak, etkilesim adaletinin algilanmasinda kisilerarasi iletisimin éneminin ¢ok
biiylik oldugu soylenebilmektedir. Bu iletisim sekli ile orgiit i¢indeki bazi1 adaletsiz
uygulamalar adaletli olarak algilanabilmekte ve ayni1 zamanda adaletsizligin c¢aliganlar

iizerinde yaratabilecegi olumsuz etkiler de azaltilabilmektedir (Soyiik, 2007).

4.2.3.Adalet Teorilerinin Gelisimi

“Orgiitsel adalet” idealinin organizasyonun etkin isleyisi ve ¢alisanlarin is tatmini
diizeylerinin yiikseltilmesi i¢in temel kosullardan biri oldugu goriisii, sosyal bilimler alaninda
calisan arastirmacilar tarafindan yaygin olarak kabul gérmektedir. Bu goriis dogrultusunda
yapilan arastirmalarda, orgiit i¢i davraniglarin daha iyi anlasilabilmesi igin sosyal adalete ve
kisiler aras1 adalete iliskin kuramlarin ¢ok sik kullamldigi goriilmektedir (Ozen, 2002).
Greenberg, Orgiitsel adaletin ortaya ¢ikist ve bu konudaki kuramsal yaklagimlar1 bir
simiflandirmaya tabi tutarak incelemistir (Yiriir, 2005). Greenberg, bu tiir bir siniflandirma
icin farkli boyutlar kullanabilecegini ancak orgiitsel davranis alaninda ortaya atilan bir kavram
iizerine gelistirilen kuramlar i¢in en uygun iki boyuttan séz edilebilecegini belirtmistir. Bular
reaktif (tepkisel) —proaktif (tedbiri) ve siirec-igerik boyutlaridir (Ozen, 2002).

Siniflandirmada, reaktif teoriler, ortalama bir insanin, adaletsiz bir durumdan

rahatsizlik ve tatminsizlik duymak suretiyle kagmmmak istemesine davranislara
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odaklanmiglardir. Bu teoriler, adaletsizlige kars1 tepkileri incelemektedirler. Bunun tersine
proaktif teoriler, bireylerin orgiitte adaleti saglamak tizere gosterdikleri tedbir davranislarina
odaklanmislardir ve adil durumlar yaratma ¢abalarini incelemektedirler (Sabuncuoglu ve Tuz,
2005).

Siiflandirmanin ikinci boyutu olan siire¢ igerik boyutunda ise siire¢ yaklasimi;
calisanlarin oOrgiit icerisinde elde ettikleri cesitli kazanimlarin nasil belirlendigi {izerinde
durmaktadir. Bu teoriler, orgiitsel kararlarin alinmasinda kullanilan prosediirlerin adil olup
olmadig iizerinde yogunlagsmaktadir. Icerik teorileri ise, kazanimlarin belirlendigi siireclerin
degil, yalnizca sonugta dagitimi gerceklesen kazanimlarin adilligini konu almaktadir (Ozen,

2002).

4.2.3.1Greenberg’in Adalet Teorileri Siniflandirmalari

Orgiitlerde adalet konusu ile ilgili ¢alismalar, Homans, Adams, Berscheid ve Walster
gibi teorisyenlerle baslamis ve ticret ile ilgili ddiillerin dagitim konusu 1960 ve 1970’lerde
biiyiik bir ilgi gérmistiir. Greenberg bu teorileri Tablo 1°deki gibi reaktif- proaktif boyutu ve
stirec-igerik boyutu olmak {izere iki bagimsiz boyutta siniflamistir.

Reaktif teoriler, insanin adaletsiz bir durumdan kaginmasi davranisini anlatirken;
proaktif teoriler, bireylerin orgiitte adaleti saglamalar1 konusuyla ilgilenmekte ve adaleti
olusturma, adil ortam yaratma ¢abalarin1 igermektedir.

Siire¢ teorileri ise, bireylerin elde ettikleri kazanimlarin nasil belirlendigini
aragtirmaktadir. Son olarak igerik teorileri ise dagitilan kazanimlarin adilligi {izerine

yogunlasmistir.
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Tablo 1. Greenberg’in Adalet Teorileri Siniflandirmasi

Reaktif —Proaktif I¢erik — Siire¢ boyutu
Boyutu

Icerik Siirec

. Rc_eak‘uf Ig.er%k Teor?l?r Reaktif — Siire¢ Teoriler
Reaktif Ornek: Esitlik Teorisi - . ; .

. Ornek: Prosediir Adaleti
(Equity Theory)

(Adams, 1965) Teorisi

(Prosedural Justice Theory)

Proaktif- igerik Teoriler

Ornek: Adalet Yarg Proaktif- Siire¢ Teoriler
Proaktif Teorisi Ornek: Dagitim Tercihi Teorisi
(Justice Judgement (Allocation Preference Theory)
Theory) (Leventhal ,Karuza, Fry, 1980)

(Leventhal, 1976,1980)

Kaynak: Isbas1,2000,s 44

Tablo 2: Adalet Teorisi Kategorilerini A¢iklayan Sorular

Teorinin Tipi Aciklayici Sorular

e Calisanlar adil olmayan uygulamalara
Reaktif Igerik nasil tepki gosterirler?

L Calisanlar uygulamalarin adil olmasi i¢in
Proaktif Icerik ne yapabilirler?

L Calisanlar adil olmayan politikalara veya
Reaktif Siire¢ prosediirlere nasil tepki gosterirler?

o Calisanlar politikalarin ve prosediirlerin
Proaktif Siire¢ adil olmasi i¢gin ne yapabilirler?

Kaynak: Isbas1,2000,s 44
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4.2.3.1.1.Reaktif —icerik Teoriler ( Reactive- Content Theories)

Bu teoriler, calisanlarin orgiit icindeki kaynaklarin ve ddiillerin dagitimi konusundaki
adil olmayan wuygulamalara gosterdikleri tepkilerin kavramsallagtirilmaya ¢alisildig:
teorilerdir. Greenberg’in  siniflandirmay1 yaptigi 1987 yilina kadar gelistirilen adalet
teorilerinin ¢ogu adil olmayan uygulamalara gosterdikleri tepkilerin kavramsallastirilmaya
calisildig1 teorilerdir. Homans’in (1961) Dagitim Adaleti Teorisi ( Theory of Distributive
Justive), Adam’in (1965) Esitlik Teorisi( Equity Theory), Walster’in gelistirdigi esitlik teorisi
versiyonlart ve Crosby’nin (1976) Goreli Yoksunluk Teorisi (Relative Deprivation Theory)
bunlardandir. Bu teoriler ‘kisilerin adil olmayan iliskilere belli olumsuz duygularla cevap
verdikleri ve adil olmayan uygulamalar1 diizeltecek sekilde davranarak bu durumlardan
kaginmaya calistiklar1® seklinde goriis etrafinda birlesmislerdir (isbas1, 2000).

Esitlik teorisi dagitim adaleti hiikiimlerine dayanmaktadir. Esitlik teorisine gore;
calisanlar kendilerinin orgiite kendi katki ve kazanimlarini/sonuglarini kendileriyle es
durumdaki bireylerin katki ve sonuglar1 ile karsilastirmakta ve adalet algisim
olusturmaktadirlar. Calisanin elde ettigi sonuglar olarak, {icret, genis bir oda, telefonunun
olmasi, kurumun arabasini kullanmasi v.b. sayilabilir. Katkilary/ sarf ettigi gayret ise; kisisel
caba, egitim durumu, is tecriibeleri, aldig1 kurslar gibi ¢alisanin licretlendirilmesi gerektigine
inandig1  unsurlardir. Calisanlarin  kendi  sonuglar1 ile bagkalarinin  sonuglarini
karsilastirdiginda esitsizlik olursa negatif durumlar ortaya c¢ikmaktadir. Yoneticiler bunu
bilmeli ve ¢aliganin katkilarinin degerlendirilmesi, sonuglarin dengelenmesi konusunda esitlik
duygusunu kullanmalidirlar.

Adams , adalete iliskin algilamalar ‘esitlik denklemi’ (Equity equation) adini verdigi
bir esitlikle agiklamaya calismistir. Bu esitlikle iki tarafin varlig1 s6z konusudur: Kisi (person)
ve Diger Kisi( other) kullanilan oran ise ‘kazanim:katki’oranidir. Adams’in adil bir durumu

ifade etmek icin ortaya koydugu bu formiil agagidaki gibidir.

Kisinin Kazanimi Diger Kisinin Kazanimi

Kisinin Katkis1 Diger Kisinin Katkis1

Bu formiille ortaya c¢ikacak bir esitlik, adil olmayan bir durumu ifade etmekte ve

taraflardan birinin digerine gore avantajli durumda oldugunu gdstermektedir. Adil olmayan
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her durum rahatsiz edicidir ve ¢esitli duygular1 beraberinde getirmektedir. Adams’a goére bu
tiir bir esitsizlikle avantajli durumda olan kisi kendini suglu hissetmekte diger kisi ise
kizginlik duymaktadir(Folger, Cropanzano, 1998). Bu olumsuz duygular calisanlar1 diger
kisilerle iliskilerinde ortaya ¢ikan esitsizligi giderme yoniinde davranislar sergilemeye ve
tutumlar degistirmeye yonlendirecektir. Is performansini diisiirme gibi davramissal tepkiler ve
kazanimlara iligkin algilarin1 degistirme gibi tutumsal ve psikolojik tepkiler buna 6rnektir.
Reaktif igerik teorilere gore drnek gosterilebilecek bir diger teori de Crosby’nin (1976)
Goreli Yoksunluk Teorisi’dir (Relative Deprivation Theory). Bu teoriye gore, belirli 6diil
dagiim sekilleri, kisileri bazi sosyal kiyaslamalar yapmaya sevk etmektedir. Bu
kiyaslamalarda ortaya c¢ikan olumsuz sonuglarin yol a¢tigi yoksunluk hissi, kisileri

depresyondan siddetli tagkinliklara kadar varan cesitli tepkilere itmektedir (Isbas1, 2000).

4.2.3.1.2.Proaktif Icerik Teorileri

Proaktif-Igerik Teorileri, calisanlarin kazanimlarm dagitimindaki adaleti saglama
cabalar1 tlizerine kurulmus olan bir teoridir. Bu teorinin temelleri Leventhal tarafindan ortaya
atilmistir.

Levental, kisilerin bazen o&diillerin adil dagilimi ig¢in aktif bir sekilde caba
gosterdiklerini ifade etmektedir. Bu teoride, ddiillerin adil dagilimi, alinan 6diillerle ¢alisanin
katkilarinin orantili olmasi iizerine kurulmustur. Ciinkii bu durum uzun vadede tiim taraflar
icin kazangh olacaktir.

Bazi teorisyenler, esitlik normlarinin ihlal edilmesine karsilik, dagitilan 6diillerin esit
olmasa da calisanin ihtiyacina gore dagitildigir i¢in adil algilama olmasi gerektigini
savunmaktadirlar. Boyle ihlallerin adil olmasi gerektigini savunan Leventhal “Adalet Yargi
Modeli (Justice Judgement Model)”ni gelistirmistir. Bu modele gore, bireyler adil dagitim
kararlar1 verebilmek icin karsilagilan durumlarin farkliligina gore, farkli dagitim kurallari
uygulayabilmektedirler. Ornegin, grup iiyeleri arasinda sosyal uyumu siirdiirmenin 6nemli
oldugu durumlarda, ddiiller bireylerin katkilar1 arasindaki farkliliklar dikkate alinmaksizin esit
paylasim ilkesine uyularak dagitilabilir (Isbasi, 2000).

Proaktif- igerik teorileri grubunda ele alinan diger bir teori de, Lerner‘in “Adalet
Giidiisii Teorisi”’dir (Justice Motive Theory). Teori, adaleti daha ¢ok motivasyon yonii ile ele
almistir. Bu teoriye gore dagitim uygulamalari, orantili esitlik ilkesinden daha 6nemlidir.

Dagitim uygulamalar1 dort ilke ile agiklanabilir:
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a) Rekabet, dagitimin bireylerin performansina bagl olmasi ile ilgilidir.
b) Esitlik, dagitimlarin esitligi ile ilgilidir.
c) Esit paylasim, dagitimlarin goreli katkilara gore yapilmasini ifade eder.

d) Gerg¢ek adalet, dagitimlarin bireylerin ihtiyaglarina gore yapilmasini anlatan ilkedir.

Adalet Giidiisii Teorisine gore, dagitim kararlarinin verilmesini izleyen adalet sekli
taraflar arasidaki iliskiye baghdir. Ornek verecek olursak; birey yakin arkadagmin dagitimla
ilgili kararina karsi, dagitim kararin1 verirken insan ihtiyaglarini dikkate alan bir birey algisi
ile tepki vermektedir. Ayni sekilde, taraflar arasinda mesafeli bir durum varsa, esitlik
normlarma uymast beklenmektedir. Aralarinda bazi farkliliklar olmasina karsin, her iki
teoride de kisilerin ¢esitli kosullar altinda 6diil dagitimlar1 konusunda benzer fikirler 6ne

stirmektedirler (Soytik, 2007).

4.2.3.1.3.Reaktif Siirec¢ Teorileri

Kararlarin alinmasinda kullanilan siireglerin adil olup olmadig: {izerinde yogunlasan
stirec teorileri, farkli bir entelektiiel gelenegi iceren ‘hukuktan’ tiiretilmis teorilerdir. Hukuk
kurallar1 {izerinde c¢alisan arastirmacilar, hukuki kararlarin alimmmasinda kullanilan
prosediirlerin, alinan kararlarin toplum tarafindan kabuliinde o6nemli etkisi oldugunu
vurgulamiglardir. Yasal prosediirlerle ilgili bu tespitlerden yola ¢ikan iki arastirmaci, Thibaut
ve Walker, taraflar arasindaki anlagsmazliklarin giderilmesi i¢in gelistirilen prosediirlere
gosterilen tepkileri inceledikleri bir aragtirma tasarlamiglardir. Hukuk alanindaki prosediirlerin
adaletine iligkin teorilerinde ii¢ ayri taraf ve iki ayr1 asama tanimlanmislardir: Anlasmazliga
diisen iki taraf (davaci ve davali), araci roliinii listlenen taraf ( yargig) ve delillerin ortaya
kondugu ‘siire¢ agamasi’ ile anlasmazligin ¢6zliimiinde delillerin kullanildig1 ‘karar agsamasi’.
Thibaut ve Walker, anlasmazligin ¢oziimiinde kullanilan delillerin se¢imi ve derlenmesi
asamasinin kontroliinii ‘siire¢ kontrolii” anlagsmazligin ¢oziimiinii belirlemeyi gerektiren karar
asamasinin kontroliinii de karar kontrolii’ seklinde adlandirmislardir (Cropanzano, 1998).
Teoriye gore hukuki olaylarda verilen hiikiimler ister olumlu ister olumsuz olsun, kullanilan
prosediirler siire¢ kontroliinii icerdigi siirece alman karar adil olarak algilanmaktadir (Isbasi,

2000).
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Kullanilan prosediirler, taraflarin her asamasinda sahip olduklari kontroliin derecesine
gore cesitlilik gdstermektedir. Ornegin, araci roliinii iistlenen iigiincii tarafin hem karar hemde
sire¢  kontroliinli  elinde  bulundurdugu  durumlarda  kullanilan  prosediirler
‘otokratik’(aotucratic), yalnizca karar kontroliinii elinde bulundurdugu durumlardaki
prosediirler ‘hakem karar1’ (arbitration), yalnizca siire¢ kontroliinii elinde bulundurdugu
durumdaki prosediirler’aracilik’(mediation) ve son olarak her iki kontrolden yoksun oldugu

durumlardaki prosediirler ‘pazarlik’ (bargaining) prosediirleri olarak adlandirilmiglardir.

Thibaut ve Walker’in gelistirdikleri ‘Prosediir Adaleti Teorisi’ (Procedural Justice
Theory), kisilerin karar almaya yardimci prosediirlerle ilgili tepkilerini vurgulamasi
nedeniyle Reaktif- siire¢ teorileri kategorisinde yer almaktadir. Organizasyon teorisyenleri
Thibaut ve Walker’in ortaya attiklart bu teoriyi 1980°1i yillardan itibaren organizasyon
baglaminda incelemeye ve gelistirmeye ¢alismislardir (Isbasi, 2000).

4.2.3.1.4.Proaktif Siire¢ Teorileri

Proaktif- Siire¢ Teorileri i¢inde en bilinen teori, Leventhal, Karuza ve Fry’in “Dagitim
Tercihi Teorisi”dir (Allocation Preference Theory). Dagitim davranisina genel bir yapi
olusturmay1 hedefleyen bu teori, Leventhal® in Adalet Yargi Teorisi‘nin gelistirilmis seklidir.
Teori, dagitim kararlarindan ziyade prosediirlerle ilgilenmesinden dolayi, siire¢ teorileri
altinda ele alinmaktadir. Meydana gelen anlagsmazliklarin ¢6ziimiinde kullanilan prosediirlere
odaklanmig olan reaktif silire¢ teorilerinin tersine, proaktif siire¢ teorileri, “dagitim
prosediirleri” ile ilgilenmektedirler. Teoride, adaleti saglamak i¢in kullanilmasi gereken
prosediirler incelenmektedir (Marjorie, 2002).

Teorisyenler adaleti saglamaya yardimei olacak bu prosediirlerin sekiz 6zelligi oldugu

ifade etmektedirler. Bu ozellikler:

a. Bireylere karar verenleri segme olanagi saglamak,
b. Tutarl kurallara dayanmak,

c. Dogru bilgiye dayali olmak,

d. Karar verme giiciiniin yapisini tanimak

e. Bireyleri onyargiya karsi korumak,

f. Bireylerin bilgi almasini saglamak,
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g. Prosediirlerde degisiklik yapma olanagi saglamak,

h. Yaygin ahlaki ve etik standartlara dayanmaktir.

Teorilerin tiimiine bakildiginda bircogunun Esitlik Teorisi’ni temel alarak ortaya
atildiklart goriilmektedir. Yapilan son g¢alismalarda reaktif —igerik teorilerine fazla ragbet
olmadig1 goriilmektedir. Arastirmalarda géze carpan bagska bir konu da, c¢alisanlarin esit
olmayan yani adaletsiz paylasima nasil tepki gosterdiklerinden ziyade, esit paylasimi

saglamak i¢in nasil davrandiklarinin aragtirildiginin goriilmesidir.

4.2.3.2.0rgiitsel Adaleti Aciklayic1 Diger Modeller ve Teoriler

Orgiitsel adaleti aciklayan modeller ele alnirken, bir onceki baslikta Greenberg
tarafindan yapilan siniflandirmaya yer verilmisti. Konunun 6nemi ¢er¢evesinde bir¢ok bilim
dalinin orgiitsel adalet ¢aligmalar1 ile ilgilendikleri goriilmektedir. Ekonomi, sosyoloji,
davranis bilimleri gibi bilim dallar1 Orgiitsel adalet konusunda c¢esitli modeller
gelistirmislerdir.

Bu baglik altinda ele alinacak modeller, Aragsal Model,Grup Degeri Modeli, Gruptaki
Yetkinin Iligkisel Modeli, Bilissel Atif Modeli, Adalet-Dogruluk Modeli, Dogruluk-Adillik
Modeli, Ahlaki Degerler Modeli ve Adaletin Cok Yonlii-Thtiyaclar Modelidir ( S6yiik,2007).

4.2.3.2.1.Kaynak Temelli (Resource Based) ve iliski Temelli ( Relation Based)
Modeller, Kisisel Cikar (Self-interest) ve Grup Degeri (Group value) Modelleri, Biligsel
Atif Modeli (Referent Cognitions Theory)

Dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti tanimlarin1 ger¢eklestirmek ve
bunlara etki eden faktorleri incelemek amaciyla bazi modeller gelistirildigi goriilmektedir.
Psikologlar, adalet giidiisiinii agiklamak iizere psikolojik modeller gelistirilmisler ve bu yolla
adaletin nasil ortaya ¢iktigini belirlemeye calismislardir. Sosyal miibadele teorisini temel
alarak ortaya konan dagitim adaleti ve prosediir adaleti kavramlarmi vurgulayan pek ¢ok
teori,” kaynak giidiisii’ ( resource motive) iizerine odaklanmistir ( Isbasi, 2000).

Kaynak temelli modellere gore, kisilerin organizasyona bagimliliklarinin sebebi,
organizasyonun onlara sundugu kaynaklardir ve dagitim adaletine iliskin algilamalarda

kaynaklar en belirgin giidiileyici olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kaynak bagimliligini ifade

36



eden modellerden biri olan ‘yatirrm modeli’ (investment model) buna 6rnektir. Bu modele
gore kisiler organizasyonun onlara sundugu kazanglar1 farkli organizasyonlarin sunacagi
kazanglarla karsilastirmaktadir. Ayrica, kaynak dagitimina ve organizasyon i¢i catigsmalarin
giderilmesine yonelik kararlarin sonuglarin1 degerlendirerek tepkilerini ortaya koymaktadir
(Isbasi, 2000).

Prosediir adaletini agiklayan modellerden biri, “Aragsal Model” (Instrumental Model)
ya da “Kisisel Cikar Modeli” (Self- Interest Model) dir. Bu model calisanlarin, orgiitsel
stirecler hakkinda bilgi edindikleri, kararlar alinirken aktif olduklar1 baska bir deyisle orgiitsel
stiregleri etkileyebildikleri zaman, daha ¢ok kazanim elde ettiklerini diisiinmeleri {izerine
odaklanmistir. Teorisyenlere gore, prosediir adaleti bu ylizden orgiitler ve bireyler i¢in 6nem
kazanmaktadir. Aragsal Model bireylerin prosediirleri kontrol etme ihtiyact duydugunu
savunmaktadir (Soytik, 2007).

Thibaut ve Walker, ¢alisanlarin karar alma siireci hakkinda bilgileri oldugu durumda,
kararlara etkin katilimlar1 olmasa bile orgiitsel adalet algilarinin yiiksek olacagi yoniinde bir
goriise sahiptirler. Bu modele gore, bireyler, adil prosediirlerin zamanla g¢alisanlara biiyiik
kazanglar  saglayacagini  diisiinmelerinden  dolay1  kisa  vadeli  sonuglardan
vazgecebilmektedirler. Teorisyenlere gore, calisanlarin arzulanan sonuclari elde etmeleri
orgiitsel adalet algisim1 etkilemektedir. Istenmeyen sonuglarin elde edilmesi durumunda
adaletsizlik duygusu da c¢ok fazla olacaktir. Goriildiigii gibi bu model prosediir adaletine
aragsal bir bakis a¢is1 sunmustur. Bireyin arzu ettigi sonuca ulagmasi i¢in siire¢ lizerindeki
kontrolii nemlidir (Soyiik, 2007).

Kisisel Cikar Modeli’nde kisilerin bireysel kazanimlariyla yakindan ilgilendikleri, bu
nedenle kazanimlarin belirlenmesinde rol oynayan siirecgler iizerinde kontrol sahibi olmak
istedikleri ifade edilmistir. Buna dayanarak, prosediirlerle ilgili goriislerini agiklamalarina izin
verilen bireylerin prosediir adaletine iliskin algilamalarin artacag: belirtilmistir. Prosediirleri
degistirmeyi basaramasalar bile, fikirlerin dikkate alindigi diistincesi kisilerin prosediir
adaletine iliskin algilamalarini arttirmaktadir. Tercihlerin agiklanmasi ig¢in verilen firsatlar
olumlu algilamalara neden olmaktadir.

Grup Degeri Modeline gore, kisiler sosyal statiilerini, degerlerini ve buna bagl olarak
adalet algilarini g iligkisel unsuru dikkate alarak degerlendirmektedirler. Bunlar, kisilere
tarafli davranilmamasi, kararlarin kanitlara dayanmasi, giiven ve yoneticilerin kisilere kibar,
saygili davranmasi olarak tanimlanan konumdur. Bu kurallara uyulmasi grubun siirekliligini

de saglamaktadir.
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Grup Degeri Modelinde, adil davranma ve adil prosediir kullanma ¢alisanlara orgiitteki
konumlariyla ilgili iki 6nemli noktayr hatirlatmaktadir. Ilk énemli nokta; karar verenlerin
calisana adil davranmalarinin, bireye saygi duyulan ve deger verilen bir liye oldugunu
hatirlamasidir. ikinci nota ise, prosediirlerin adil olmasinin calisanlarin  ¢ikarlarinin
korunacagina ve gelistirilecegine inanmalarin1 saglamasidir. Grup deger modelinde, ¢alisan
bulundugu grubun bir {iyesi olarak saygi goriiyor ve kendisine deger veriliyor ise siiregleri
adil olarak goriir. Gruba ilgi gosterildigi ve grup anlayisinin 6nemle iizerinde duruldugu
orgiitlerde orgiitsel vatandaslik davranislar1 da 6n plana ¢ikar

Grup Degeri Modeli iliskisel temelli bir modeldir. Kisisel Cikar Modeli gibi aragsal
degildir. Grup Degeri Modeline gore, prosediir adaleti sadece kisisel ¢ikarlarla
aciklanamamaktadir. Bireyler ait olduklar1 grupla uzun doénemli iligskiler kurmak ve deger

verildiklerini hissetmek istemektedirler (Isbasi, 2000).

4.3 Motivasyon

4.3.1.Motivasyonun Anlami

Motivasyon kelimesi, “hareket etmek” anlamindaki Latince “movere” sdzctiglinden
tiiremis olup, ve temel bir psikolojik siire¢ icin kullanilmaktadir (Pekel, 2001 ; Oriicii ve
Kanbur, 2008). Osmanlica sozcliklerde ‘sevk eden’ ,’harekete gecirici’, Tiirkge’de
‘giidii’,’saik’ anlamlarina gelmekte ve ydneltme, isteklendirme, tesvik etme anlamlarinda
kullanilmaktadir (Akbas, 2007; Aksayan, 1992).Yapilmis olan baslica motivasyon tanimlari
tahlil edildiginde oOncelikle insan ihtiyaglarina vurgu yapildigi goriilmekte, ardindan da
ihtiyaci karsilamaya yonelik birey davranisinin, orgiitsel bir amaca hizmet etmesi durumu
gbze carpmaktadir. Bireyin yapacagi iste basarili olmasini destekleyen ve calisanlarin

performansini dogrudan etkileyen giic motivasyondur.

Motivasyon “bireylerin, belirli bir amaci gergeklestirmek iizere kendi arzu ve istekleri
ile davranmalar1” (Kogel, 2007; Demirkan 2007),

Motivasyon, orgiitsel hedeflere ulagmak i¢in, istekli ve yiiksek eforla caba gdstermek
(Robbins ve DeCenzo, 2007),

Motivasyon, bir veya birden fazla insani, belirli bir gaye veya amaca dogru devaml

bir sekilde harekete gecirmek i¢in yapilan ¢abalarin toplami (Cavusoglu, 2009),
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Motivasyon; davranigi harekete geciren fizyolojik ya da psikolojik bir eksiklik, ihtiyag
veya herhangi bir hedefe yonelmis bir diirtii ile baslayan bir siirectir (Pekel, 2001).

Berelson ve Steiner motivasyonu ‘istekler, arzular, diirtiiler olarak adlandirirken; Blair
Klosa ise, motivasyona ‘i¢sel bir temelde ortaya cikan dinamik bir siire¢’ demektedir
(Durgun, 1992).

Webster motivasyonu, ‘bireylerin davraniglarimi siirdiiren iglerindeki bazi seyler’
olarak tanimlarken Harris ve Woodgate ise motivasyonu, ‘insanlarin belirli sekillerde
davranmasii saglayan siirecler ya da faktorler, ihtiyacin tamimlanmasi, bu ihtiyaci
karsilayacak olan bir hedefin belirlenmesi ve gerekli eylemlerin saptanmasi’ olarak

tanimlamaktadir (Oztiirk, 2002).

Motivasyonun temel bilesenleri:
a)ihtiyaclar, arzular, beklentiler,
b)Davranis,
c)Hedefler,

d)Geri beslenme olarak sayilabilir

Motivasyon kavrami ile, davranis degisikligi yaratmak kastedilmektedir. Bu sebeple
motivasyon; ‘bireylerin secim kararlarini, dolayisiyla davraniglarini etkileyen giiglerin,

Olciisiinii degistiren bir faktor’ olarak agiklanabilir(Akbas, 2007).

4.3.2. Motivasyonun Amaclar1 Ve Onemi

Motivasyon bir felsefe, bir diisiince sekli ve bir yasam tarzidir. Motivasyon insanlarin
istek, gereksinim ve davranislar lizerinde durur. Birey fizyolojik varligini siirdiirebilmek ve
toplum icinde yerini alabilmek i¢in hem fizyolojik hem de psikososyal gereksinimlerini
karsilamak durumundadir (Oztiirk, 2002; Akbas, 2007; Utas, 2004).Yapmakta olduklar
seyden zevk alan ve ya yaptiklari iste anlam bulan bireylerin inanilmaz enerjiye sahip oldugu
pek cok kisi tarafindan bilinmektedir. Yeni gelismelere paralel olarak orgiitlerin ya da
kurumlarin basarisinda ¢alisan bireylerin davranislarinin etkisinin ne kadar 6nemli oldugu
anlasilmistir. Bireylerin var olan potansiyelinden yararlanmak ig¢in bireyler motive

edilmezlerse, ¢alisanlarin istenilen basar1 diizeyine ulasamayacaklar1 agiktir.
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Birinin diisiincelerini degistirmek yavas ve zahmetli bir siirectir; tutumunu degistirmek ise
cok daha zordur. Bu neden ile calisan bireylerin ise ve kurumlarina karsi tutumlari 6nem
kazanmustir (Oztiirk, 2002; Akbas, 2007).

Motivasyonun Onemi, insan unsurunun igletmeler tarafindan 6n plana g¢ikarilma
gereginden kaynaklanir. Isletmeler gelismelerinde en &nemli 6genin insan oldugunun fark
etmeye baslamislardir. Yararlh endiistriyel araglarin, ya da hizmetin giicli ne kadar biiyiik
olursa, isi yiiriitmekle sorumlu olan is gorenler yeterince doyum ve uyum saglayamamais ise,
isletmelerin yasamlarini basarili bir sekilde siirdiirmeleri olanaksizdir. Bu nedenle is
gorenlerin ise ve igletmeye inangla baglanma yollar1 ve 6zendirme olanaklar1 arastirilir. Bu

olanaklar1 agsagidaki sorularla belirleyebiliriz:

* Kisileri farkli sekillerde davranmaya sevk eden faktorler nelerdir?

* Kisiler ne yonde davranis gosterir?

* Kisilerin ayn1 davranigi gostermeleri nasil saglanabilir?

« Is gdreni motive eden nelerdir?

* Personel gereksinimleri nelerdir?

» Insanlarin islerinde mutlu olmasi nasil saglanir?

* Calisanlarin temel ihtiyaclarinin karsilanmasi, ise yogunlagsmalari ve isi sevmeleri igin

yeterli midir? (Oztiirk, 2002; Akbas, 2007; Utas, 2004)

Motivasyonun iki 6nemli 6zelligi vardir. Birincisi, motivasyon kisisel bir olaydir.
Birisini motive eden herhangi bir durum ya da olay, bagka birini motive etmeyebilir. Ikincisi,
motivasyon ancak insanin davranislarinda gdzlenebilir. Isletmeler motivasyonu saglarken bu
iki 6nemli 6zelligi dikkate almalidir (Kogel, 2007; Oztiirk, 2002; Akbas, 2007; Utas, 2004).

Motivasyon gergeklestiginde ise sistem, calisanlar ve isletme ya da kurum agisindan

bazi faydalar saglayacaktir. Bunlar:

1. Calisanlarin temel ekonomik ihtiyaglarin1 karsilamaya olanak hazirlayacaktir.

2. Calisanlarin toplumsal ihtiyaclarini karsilamaya olanak saglayacaktir.

3. Calisanlarin ‘ego’larini tatmine yonelecektir.

4. Calisanlarin yeteneklerini gelistirmesine olanak saglayacaktir.

5. Isletmelerin, calisanlarin verimliligine, toplumsal ve ekonomik refah kosullarmin

gelistirilmesine doniik bir rekabet ortami i¢ine girmelerine olanak hazirlayacaktir.
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6. Bireylerin, yaraticilik ve dnderlik niteliklerinin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayacaktir.

7. Calisanlari, saglanan motivasyon olanaklarindan daha ¢ok yararlanmaya yonelterek,

kisileraras1 olumlu rekabeti gelistirecektir.

8. Degisen ekonomik, toplumsal ve teknolojik kosullara gore isletmeleri ‘esnek motivasyon’

sistemlerini kabule zorlayacaktir.

9. Motivasyon, calisanlarin amaglar1 ile organizasyonun amaglari birlestirmek igin

uygulanan tiim yontemleri igerir. Motivasyon, bir yandan isletmede verimliligin yilikselmesi,

Ote yandan ise ¢alisanlarin isletmeden bekledikleri doyumun arttirtlmasini saglayacaktir.
Motivasyonun gerceklesmedigi durumlarda, performansta diisme, i devir oranlarinda

artma, is yavaslatma, kurum i¢i sikayetlerde artma, calisanlarda mutsuzluk, tiikenmislik,

iliskilerde kétiilesme, isin kalitesinde ve dolayisiyla verimlilikte diisme goriilecektir (Oztiirk,

2002; Akbas, 2007; Utas, 2004).

4.3.3.Motivasyon Kavraminin Tanimlanmasi

Motivasyon kavrami bir organizmayi distan ya da igten bir etkiyle bir davranisa
yoneltmek veya bir davranisi baslatmak istedigimizde kullandigimiz bir kavramdir. Ayrica
davranig siddetleri arasinda farkliliklardan bahsederken de kullanilir. Cok siddetli davranislar

yliksek motivasyon sonucu olarak da goriilmektedir.

Giidi ya da motiv, davranisi belirli bir yone dogru organize ettigi ve harekete gecirdigi
kabul edilen, i¢ sartlar1 ifade etmek iizere kullanilmaktadir. Bu gayret, motiv tarafindan

belirlenir.

Motivlerin dort islevi vardir:

1.Davramslar: baslatma islevi: Organizmanin hareket haline gegmesi veya davraniglarindaki
yon degisimini ifade eder.

2.Davranislarin siddet ve enerji diizeyini tayin islevi: Harcanan eforun miktarina,
davraniglarin hizina/keskinligine/miktarina igaret eder.

3.Davramislara yon verme islevi: Organizmanin harekete gegme sebebiyle belirli

nesne/organizma/durum/davranis yani belirli bir hedef arasindaki iliskiyi ifade eder.
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4.Devam saglama islevi: Belirli bir hedefe yonelmis davranislarin siiresine/direncine igaret

eder. Belirli davranisin ne kadar siirecegi, o davranisa sebep olan motivin bir fonksiyonudur.

Atkinson’a gore;

* Tiim bireylerin temel giidiileri ve ihtiyaclar1 vardir. Bu giidiiler davranis potansiyelini
simgeler ve yalniz uyarildiklar1 zaman davranisi etkiler.

* Bu giidiilerin uyarilip uyarilmamalart birey tarafindan algilanan duruma ya da cevreye
baglidir.

» Ozel cevresel 6geler cesitli giidiilerin uyarilmasim saglar. Diger bir deyisle dzel bir giidii,
uygun bir ¢evre tarafindan uyarilmadik¢a davranisi etkilemeyecektir.

* Algilanan cevresel degisiklikler, uyarilan giidiileme bi¢imlerinde de degisiklik yaratacaktir.

* Her giidiileme ayr1 ihtiyaglarin doyurulmasina yoneliktir. Uyarilan giidiileme tarzi, davranisi
bigimlendirir ve uyarilan giidiileme tarzindaki bir degisiklik, davranista da degisiklik yaratir

(Oztiirk, 2002; Akbas, 2007; Utas, 2004).

‘Motive’ kavramindan tiretilen motivasyon (giidiileme), insan organizmasini davranisa
iten, bu davranislarin siddet ve enerji diizeyini tayin eden, davranislara belirli bir yon veren ve
devamini saglayan gesitli i¢ ve dis sebepleri ve bunlarin isleyis mekanizmalarini igermektedir

(Oztiirk, 2002; Utas, 2004).

4.3.3.1. Motivasyonun Olusma Siireci

Motivasyon siirecini baslatan bireyin ihtiyaclaridir. Bir ihtiyac ortaya ¢iktigi zaman,
birey bu ihtiyac1 karsilamak ister ve boylelikle birey itici bir giicle uyarilir. I¢ ve dis etkilerle
uyarilan birey c¢esitli bigimlerde davraniglara yonelir. Amaci ihtiyaglara karst duydugu istegin
doyumudur(Pekel, 2001). Kisaca motivasyon giidiilerin etkisiyle eyleme gecme ve

gerceklestirme siirecidir. Bu 4 asamada gerceklesir( Dirim, 2004; Hayran ve Sur, 1997):
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Gereksinme — Uyarilma — Davraniy — Doyum( Amacg)

| |

Sekil 1: Motivasyon Siireci

4.3.4. Motivasyon Teorileri

Eger bir isletmede yoneticiler, is verimini ve is doyumunu en yliksek seviyeye
getirmek ve ulasilan bu seviyeyi muhafaza etmek istiyorlarsa is gorenlerini giidiileyen
etmenler hakkinda kapsamli bilgiye sahip olmak ve bu etmenle davranisi ¢ok karmasik bir
olgudur (Pekel, 2001). Ancak psikolojik siireclerden faydalanilarak agiklanabilir. Motivasyon
da bu psikolojik siireclerden biridir.

Insan davranisini agiklamaya ydnelik &nerilmis pek ¢cok motivasyon teorisi mevcuttur.
Isletmelerde insan davranisinin énem ve deger kazanmaya basladig1 beseri iliskiler akiminin
gelismesiyle, psikoloji de yonetim bilimi konularina dahil edilmis ve davranisin
anlasilmasinda yol gdsteren diger psikolojik stireclerle birlikte motivasyon kavraminin 6nemi
de ortaya ¢ikmistir (Yozgat, 1989). Bilim adamlar1 tarafindan davranigin agiklanmasinda
onerilen pek c¢ok motivasyon kurami, orgiitsel ortamda diisliniiliip degerlendirildiginde is
tatmini ve 1§ veriminin isletmelerdeki insan kaynaklar1 uygulamalarindan ne sekilde
etkilendiklerini de agiklamaya yaramaktadir.

Bu durumda motivasyon teorileri i¢sel( Kapsam) Teoriler ve Siire¢ Teorileri olarak 2

ana grupta toplanmaktadir.

4.3.4.1.Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri ad1 altinda gruplanan teorilerden en ¢ok bilinen dort tanesi:

e Abraham Maslow tarafindan gelistirilen Ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasimi,

e Frederick Herzberg tarafindan gelistirilen Cift Faktor Teorisi ( Hijyen Motivasyon
Teorisi)

e David McClelland tarafindan gelistirilen Basarma Ihtiyac1 (Achievement) Teorisi

e Clayton Alderfer’ in ERG Yaklagimi’dir (Pekel, 2001; Korkmaz, 2008).
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4.3.4.1.1.Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyon teorileri arasinda en ¢ok bilineni Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Yaklagimidir. Bu yaklagimin iki ana varsayimi vardir. Bunlardan birincisi, kisinin gosterdigi
her davranisin, kiginin sahip oldugu belirli ihtiyaglar1 gidermeye yonelik oldugudur. Kisi
ihtiyaclarimi gidermek i¢in belirli yonlerde davranir. Dolayisiyla bu teoriye gore ihtiyaglar,
davranisi belirleyen 6nemli bir faktordiir (Kogel, 2007).

Yaklagimin ikinci varsaymmu ihtiyaglarin sirasi ile ilgilidir. Bu varsayima gore kisi
belirli bir siralanma (hiyerarsi) gosteren ihtiyaglara sahiptir. Alt kademelerde bulunan
ihtiyaglar giderilmeden {ist kademelerdeki ihtiyaclar kisiyi davranisa sevk etmez. Ihtiyaclarm
kisiyi davranisa sevk etme 6zelligi bunlarin tatmin edilme derecesine baglidir. Tatmin edilen
bir ihtiyag, davranig gerekgesi olma 6zelligini kaybeder ve daha iist seviyedeki ihtiyaclar
davraniglar etkilemeye baslar (Kogel, 2007).

Bu yaklagimin yonetici acgisindan anlami sudur: Eger yonetici personelin hangi
thtiyacim1 tatmin etmek istedigini anlayabilirse, o ihtiyaglarini tatmin edebilecegi ortami

yaratarak onlarin belirli yonde davranmalarini saglayabilir.

Bu yaklagimin esas aldigi motivasyon siirecini Sekil 2: de oldugu gibi gdstermek

miimkiindiir.
o — o
KISININ ICINDE [HTIYACLARIN DAVRANIS AMAC
BULUNAN DAVRANIS
[HTIYACLAR VE NEDENI
® || ARZULAR OLMASI

KiSININ ICINDEKI IHTIYAC VE

ARZULARDAKI DEGISIKLIKLER

Sekil 2: Ihtiyaclar Hiyerarsisi Motivasyon Siireci

44



Bu yaklagima gore kisinin ihtiyaglar1 bes ana grupta toplanabilir. Birinci grup en alt
diizeydeki ve en ilkel ihtiyaclar1 kapsamaktadir. Besinci grup ise en yiiksek diizeydeki
ihtiyaglar1 kapsamaktadir. Bu ihtiyaglarin olusturdugu hiyerarsik diizen ise soyledir:

1.Fizyolojik Thtiyaglar: Yemek yeme, su, uyku, seks,

2.Giivenlik Ihtiyaglari: Can ve is giivenligi, tehlikelerden koruma,

3.Sosyal Ihtiyaglar: Gruba mensup olma, kabul edilme, dostluk,

4.Kendini Gosterme Ihtiyaci: Taninma ve prestij kazanma, kendine giiven duyma,

5.Kendini Tamamlama (Self — Actualization) Ihtiyaci: Sahip olunan potansiyeli gelistirme,

yaraticilik.

Kisi, 6nce en alt diizeyde bulunan ihtiyaglarini tatmin etmek i¢in davranir. Karni ag bir
kisiyi, sosyal ihtiyaclarini (3.grup) tatmin etmeye ¢alisarak motive etmek miimkiin degildir.
Tatmin edilen her ihtiya¢ grubu, davranislart etkileme 6zelligini kaybedecek ve daha {ist
diizeydeki ihtiyaglar kisinin davraniglarim1  etkilemeye baslayacaktir. Bu ihtiyaglar

hiyerarsisini Sekil : 3’de oldugu gibi gostermek miimkiindiir (Kogel, 2007)

Sekil 3:Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
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Maslow’un gelistirdigi bu ihtiyaglar hiyerarsisi modelini, genel bir kalip olarak
gormek daha uygundur. Yani, herkesin, aym sekilde ve ayni siddette bu ihtiyaclar tarafindan
motive edildigini sOylemek miimkiin degildir. Herkes cesitli kademelerdeki ihtiyaglar
tarafindan davraniga sevk edilecektir. Nitekim Maslow’da, ortalama bir kisinin fizyolojik
ihtiyaclarinin %85’ini, glivenlik ihtiyaglarinin %70’ini, sosyal ihtiya¢larinin %50’sini, kendini
gosterme ihtiyaglarinin %40’ ve kendini tamamlama ihtiyacinin ise ancak %10’unu tatmin
etmis olabilecegini ileri slirmiistiir.

Ote yandan bu ihtiyaglarn kesin sinirlarla birbirinden ayrilmadigini da belirtmek

gerekir. Sekil 4’ de gosterildigi gibi ihtiyaglar arasinda girisimler (ortak alanlar) vardir.

FIZYOLOJIK GUVENLIK SOSYAL KENDINI
IHTIYACLAR IHTIYACI IHTIYACLAR GOSTERME
A / _’,_a-r—ﬂ"_"
KENDINI
TAMAMLAMA
IHTIYACI

3
=]
-

iHTIiYACIN

SIiDNETI

o=
™~

THTIYACLAR
VE ZAMAN

Sekil 4 : ihtiyaclar

Bdyle bir ihtiyaclar hiyerarsisini, yonetici, bir motivasyon araci olarak kullanabilir. Bu
yaklasima gore, kisiler hali hazirda sahip olduklar1 seylerden ¢ok, sahip olmak istedikleri
seyler (ihtiyaglar) tarafindan davranisa sevkedileceklerdir. Kisi hali hazirda sahip oldugu seyi
muhafaza etmek davranigim gosterebilir. Fakat sahip olmak istedigi seyi elde etmek
konusunda daha sevkle ve istekli olarak davranir. Iste yonetici agisindan énemi olan, kisinin
sahip olmak istedigi seyleri ( bagka bir deyisle ihtiyaclarini) anlamaktir. Bir seyi saglama
olanaklar1 yaratan bir yonetici, kisiyi belirli bir davranis1 gostermeye yoneltmis olacaktir.

Maslow’un gelistirmis oldugu bu yaklasimin ger¢ege uygunluk derecesini arastiran
pek ¢ok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarin bir kismi1 bu yaklagimin varsayimlarini
dogrulamig, bir kismi ise dogrulamamistir. Hiyerarsi yaklasimi basitligi, anlagirhigr ve

mantikli olmasi gibi nedenlerle en ¢ok bilinen motivasyon teorisi olmustur (Kogel, 2007).
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4.3.4.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Motivasyon konusunda gelistirilmis kuramlardan birisi de Frederick Herzberg’ in
“Cift Faktor Kurami” ya da “Motivasyon-Hijyen Kurami” olarak bilinen yaklagimidir.
Herzberg bu kurami 1959 yilinda duyurmustur. Herzberg, 200 miihendis ve muhasebeciden
olusan bir denek grubu iizerinde bir takim arastirmalar yapmustir. Deneklere yonelttigi
sorularda ¢alisma yasaminda doyumu yiikselten ya da azaltan faktorleri belirtmelerini
istemistir ( Arisoy, 2007; Konur, 2006; Serinkan, 2008)

Arastirmanin sonucuna gore ‘koruyucu(hijyen) faktorler’ ve ‘motive edici faktorler’
olmak tizere iki farkli faktor grubunun varoldugu ve bunlarin is yerindeki insanlar1 farkli

sekillerde etkiledigi belirlenmistir (Serinkan, 2008).

1-Koruyucu - Hijyen etmenler: Calisanlarin doyumsuzluk ve motivasyon
eksikliginin nedenleri hakkindaki sorulara verdikleri yanitlarin sonucunda elde edilmistir.
Bunlar; iicret, is glivenligi, calisma kosullari, denetimin diizeyi ve niteligi, sirket politikast ve
yonetimi, kisiler arasi iliskilerdir.

Buna gore koruyucu- hijyen etmenler eger is yerinde bulunmuyorsa bireyler icin
doyumsuzluk yaratan unsurlar1 ifade etmektedir. Bunlarin saglanmasi, doyumsuzlugu
azaltmakta fakat kisinin doyumunu arttirmamaktadir. Sonu¢ olarak bu faktorler bir is
baglaminda iligkilendirilmis unsurlardir.

2- Motive edici faktorler: Calisanlarin doyum saglama ve motive olma nedenleri
hakkinda sorulan sorulara verdikleri yanitlardan elde edilmistir. Bu bulgular sonucunda;
basar1 duygusu, taninma, sorumluluk, isin kendisi, kigisel gelisim ve ylikselme gibi etmenler
bu gruba dahil olmustur.

Motive edici faktorler, kisisel doyum saglama 6zelligine sahip olduklari i¢in motive
edici bir potansiyele sahiptir. Bu faktorler, calisant mutlu kilar, is yerine baglar ve ¢alismaya
0zendirir. Motive edici faktorlerin yoklugu durumunda ise calisan mutsuz degildir. Sadece
isine karst notr bir duygu gelistirmis olabilir. Motive edici faktorler, bireyi yoneltici,
0zendirici ve giderildikleri 6l¢iide doyum yaratici niteliktedir.

Hijyen faktérleri, var olduklar1 zaman insan1 giidiileyici bir etkiye sahip degildirler.
Fakat bu faktorlerin is yerinde var olmamas: durumunda calisanlar mutsuz ve doyumsuz

olurlar. Hijyen faktorleri, bir is yerinde calisanlarin psikolojik ve fiziksel sagligi acisindan
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normal olarak bulunmasi gereken kosullar1 ifade etmektedir. Bu kosullarin yoklugu
durumunda bireylerin ¢alismasi tehlikeye diiser; calisanlar isten ayrilmayi diisiinebilir.
Yoneticiler, calisan doyumsuzlugunu onlemek i¢in hijyen faktorlerine dikkat
etmelidirler. Fakat biitiin hijyen faktorleri olumlu olsa bile calisanlar daha siki ¢alismaya
giidiilenemeyebilirler. Sadece motive edici faktorler, ¢alisanin daha siki ¢aligsmasini, boylece
daha iiretken olmasini saglar. Bu nedenle yoneticiler, ¢alisan performansini gelistirmede

motive edici faktorleri kullanmalidir.

Sekil 5: Herzberg’in Cift Etmen Kurami

HIiJYEN FAKTORLER

l

Ucret

Is Giivenligi
Calisma Kosullari
Denetim Diizeyi ve Niteligi
Sirket Politikas1 ve Y 6netimi

Kisilerarasi Iliskiler

DOYUMSUZLUK

A 4

MOTIVASYON VE iS DOYUMU

A

DOYUM SAGLAYICI

T
Basar1 duygusu

Taninma
Sorumluluk
Isin kendisi

Kisisel gelisim ve yiikselme

f

MOTIVE EDiCi FAKTORLER
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4.3.4.1.3. Alderfer’in ERG Kuram

Clayton Alderfer’in ERG teorisi Maslow’un teorisi iizerine gelistirilmistir. Maslow’un
bes ihtiyac1 varolus, baglanti ve biiylime ihtiyaglar kategorileri seklinde iice indirmistir.

ERG teorisinde bu ii¢ tip ihtiyacin herhangi biri veya hepsi verilen zamanda bireysel
davraniglar1 etkileyebilir. Alderfer, bir kez tatmin edilmis ihtiyacin motivasyonel etkisini
kaybettigini kabul etmez. ERG teorisinde yalnizca pismanlik prensibi vardir. Alderfer’in ERG
teorisinde yliriitiilen yaklasimla, ¢alisan kisilerin ihtiyaglarini1 anlayan ve cevap veren araglar
onerilir. Is zenginligi 6zellikle islerinde gelisim—ihtiyac tatmini arayan giiglii arzular tasiyan

kisiler i¢in en uygun goriiliir.

4.3.4.1.4.Basar1 Motivasyonu Teorisi - David McClelland

Kazanilmis ihtiyaglar teorisi adiyla da bilinen bu teoride McClelland, insanlarin
ihtiyaglarin1 6grenme yoluyla sonradan kazandiklarini savunmus ve kazanilan bu ihtiyaglar

siiflamistir:

* Basar1 Ihtiyaci: Zor bir seyi basarma, yiiksek basar1 standardina ulasma, karmasik gorevleri
yerine getirme ve digerlerini gegme arzusu.

* Kabul Edilme Ihtiyact (Baghlik): Yakin kisisel iliskiler kurma, ¢atismalardan kaginma ve
sicak dostluklar kurma ihtiyaci.

« Gii¢ Ihtiyacr: Baskalarm etkileme, kontrol etme, digerlerinden sorumlu olma ve baskalari

lizerinde otorite ve niifuz sahibi olma ihtiyaci ( Pekel, 2001; Konur, 2006).

McClelland, aragtirmalari sonucunda, bir {ilkenin genel ekonomik kalkinma durumu
ile o iilkedeki bagarinin Olgiilebilen ortalama degerleri arasinda karsilikli bir iligki oldugu
kanisina varmustir. Eski kiiltiirler bu agidan incelendigi zaman, ulusal diizeyde zenginligin ve
iktisadi kalkinmanin iilke insaninin basari c¢abasindan olabileceginin goriildiigiinii ileri
sirmistlir. Basar1 i¢in fazla ihtiya¢ hisseden kisiler, girisimci olma egilimindedirler.
Rakiplerinden daha iyi isler yapmay1 istemekte ve akla yatkin is riskleri almaktadirlar. Kabul
edilme ihtiyac1 yliksek olanlar ise basarili birer kaynastiricidirlar ve isleri, orgiit i¢indeki
birka¢ departman arasinda entegrasyonu saglamak olur. Yiiksek bir gii¢ ihtiyaci ise orgiit

hiyerarsisinde yliksek mevkilere ulagsma arzusuyla ilintilidir.
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McClelland’in yillar siiren arastirmalart sonucu, Ust seviye calisanlarinin yaridan
fazlasinin yiiksek derecede gii¢ ihtiyaci duyan kisiler oldugunu fakat basari ihtiyaci, giic
ihtiyacindan fazla olan miidiirlerin kariyerlerinin daha kisa siirede sonlandigin1 gozlemlemistir

(Pekel, 2001).

4.3.4.2. Siirec Teorileri

Siirec teorileri de kisinin disinda, ¢evresinde bulunan digsal faktorlere agirlik verir.
Burada davraniglarin digsal faktorler tarafindan kontrol edildigini sdyler. Kisinin ¢evresinde
bulunan ve kisinin davraniglarini etkileyen faktorleri anlamak ve kullanmak {istiinde durur
(Akbas, 2007; Oztiirk, 2002).

Baslica siireg teorileri:

* Vroom’un Beklentiler Teorisi
* Lawler-Porter Modeli

» Adams’1n Esitlik Teorisi

* Locke’un Amag Teorisi

* Davranigsal Sartlandirma veya Pekistirme Teorisi

4.3.4.2.1. Vroom’un Beklenti Kurami

Victor Vroom tarafindan gelistirilen beklenti kurami, neyin motive ettigi {lizerinde
degil, motivasyonun kavramsal belirleyicileri {lizerinde durmaktadir. Kuram, c¢alisanlarin
davranis sec¢imlerini nasil yaptiklarini, diger bir ifadeyle calisanlarin amaglariyla isteki
davraniglar1 arasindaki iliskiyi agiklamaktadir.

Beklenti kuramina gore, calisanlari iki sey motive eder; ¢alisanlarin bir seyi ne kadar
istedigi ve onlara ulagma sanslarinin ne oldugu.

Beklenti kurami, daha onceki motivasyon yaklasimlarindan farkli olarak gelistirilen

dort onemli temele dayandirilmistir.

1- Calisanlar kendileri i¢in potansiyel olabilecek ¢esitli sonuglar arasinda tercih
yaparlar.
2- (Calisanlar kendi boliimlerinde istenen davranis yada performansa yol agacak bir

caba olasiligina yonelik beklentilere girerler.
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3- Calisanlar, davraniglarini takip edecek kesin ¢ikti olasiligina yonelik beklentilere
girerler.
4- Herhangi bir durumda, calisanlarin se¢im yapacagi faaliyetler, beklentiler

tarafindan belirlenir.

Vroom’a gore bir kisinin belirli bir is i¢in ¢aba sarf etmesi iki etmene baghdir. Bunlar;
valens ( kisinin 6diilii arzulama derecesi) ve beklentidir. Bir ise yonelik beklenti ve ddiiller
basarinin nedenini olusturmadir. Calisanin gelecege dair beklentisi ile isten alacagi ¢ikt1 ya da
odillerin degeri, motivasyonun temelini olusturmaktadir. Bu durumda motivasyon, kesin
sonuglara ya da ¢iktilara yol agacak bir faaliyete yonelik beklentinin, ¢ikt1 ya da o6diiliin

cekiciligi ile carpimina esittir.

Dolayisiyla;
Motivasyon= Valens x Beklenti

bi¢iminde formiile edilir.

Davranigsal bir se¢im yapacagl zaman, bir ¢aligan normalde ii¢ sorunun yanitini arar.

1- Beklenti sorusu: Bir gorev icin caba sarf ettigimde, istenen seviyede performans
gosterebilecek miyim? ( Caba-Performans Beklentisi)

2- Aragsallik sorusu: Istenen seviyede performans gosterdigimde hangi ¢iktilar ya da
odiilleri elde edecegim? ( Performans- Cikt1 Beklentisi)

3- Deger sorusu: Cikt1 ya da odiilleri ne kadar istiyorum? Odiillerin benim icin

cekiciligi nedir? (Valens) (Serinkan, 2008)

Valensi (-1) ile (+1) arasinda deger alan bir degisken olarak gostermek miimkiindiir.
Modelin ikinci temel kavrami Bekleyistir. Bekleyis, kisinin belirli bir davranis
sonucunu 6nceden hayal etmesidir.
Bekleyis kisinin algiladig bir olasilik olup (0) ile (+1) arasinda degisen bir deger
ifade edilmektedir.
Eger bir kisinin hem valensi hem bekleyisi yiiksek ise o kisi motive olacaktir.
Bu modelde iicilincii kavram Aracgsalhktir. Aragsallik, birinci kademe sonuglarinin

ikinci kademe sonuclara ulastiracagt konusunda subjektif bir olasiligi ifade etmektedir.
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Aragsallik, (-1) ile (+1) arasinda deger alabilir. Vroom, sonuglari iki diizeyde ele alir. Birinci
kademe sonuglar para, terfi, taninma gibi dissal ddiillerdir ve rgiit tarafindan saglanir. Ikinci
kademe sonuglar ise; bir is yaparak elde edilen bireysel

basar1 ve bu basarinin getirdigi tatmin ile ilgili konulardir. Birinci kademe sonuglar, ikinci

kademe sonuglarin olusmasinda aragsallik gorevi yaparlar(Akbas,2007; S6ylemez, 2002).

Valens
] K\x

-

Birinci ikinci -
atmin
Gayret |——= | Performans | —— | Diizeyde | ———= | Diizeyde | —— -
ma
ik Sonug L Sonug
Bekleyis Bekleyis Aragsallik
Sekil 6: Vroom’un Bekleyis Teorisi
4.3.4.2.2. Lawler-Porter Modeli

Bu model Vroom’un modelini esas almaktadir. Fakat kisinin motive olma derecesi
Valens ve bekleyis tarafindan etkilenmektedir. Lawler ve Porter’a gore kisinin yiiksek gayret
gostermesi otomatik olarak yiliksek performans gostermesi ile sonuglanmaz. Araya iki yeni
degisken girmektedir. Bunlardan birisi kiginin yeteri bilgi ve deneyime sahip olmasidir. Eger
kisi gerekli bilgi ve yetenekten yoksunsa ne kadar gayret ederse etsin performans
gostermeyecektir (Oztiirk, 2002).

Bu modeli kullanacak ydneticinin, c¢alisanlarinin gorevlerini basarmalar1 igin,
calisanlarina yeterli egitim olanaklar1 saglamali, belirli yonde basarili olacaklar1 konusunda
onlara giiven duygusu asilamalidir. Calisanlarin ihtiyaclarini karsilamali, odiiller ile is
arasindaki iliskileri agikliga kavusturmalidir. Calisanlarin algilarin1 gelistirecek bir 6diil

sistemini uyum ve esitlik icinde ydnetmelidir (Akbas, 2007; Oztiirk, 2002).
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Algtlanan

Esit (il
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Valens Bilgi ve Vetenak // \

““\\ [ ~ sl X

; Gayret %r Performans ' Tatmin Olma

g = Digsal Odiil =~

Beklayis Algilanan Rol
Sekil 7: Lawler — Parter Modeli
4.3.4.2.3. Adams’in Esitlik Teorisi

Adams’in “Denge Teorisi” adil olma kavrami {izerinde durmaktadir. Calisanlar isi
yapmak i¢in gerekenler ile harcanan c¢aba karsihiginda aldiklarmi karsilastirma
egilimindedirler. Bir ¢alisanin is yiikiiyle, karsiliginda verilen 6diil (licret, prim, vd.) dengeli
ve adil olmalidir. Is yiikii fazla, 6diil az olursa calisamin motivasyonu ve performansi,
dolayisiyla isletmenin verimi diiser. Is yiikii az, odiiller fazla olursa ¢alisan az galismaya
yonlendirilmis olur; ¢alisandan yiiksek verim alinamaz (Soykenar, 2008). Denge Teorisine
gbre calisanin ortaya koydugu isgiiciiyle karsiliginda elde ettigi kazanglar dengeli ve adil

olmalidir.
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Sekil 8: Denge Teorisi

GIRDILER CIKTILAR
Yetenek Ucret ve yan d6demeler
Caba Takdir
Performans Is doyumu
Egitim Firsatlar
Diger Diger
CALISAN
ORGANIZASYON

Algiladig1 her esitsiz durum, esitsizligi giderecek davranisi géstermesi ile sonuglanir. Burada
vurgulanmasi gereken husus; esitsizlik konusunda, oranlar arasinda gercekten bir fark olup
olmadig1 degil, karsilastirmay1r yapan insanin algilayls bicimidir. Esitsizligi giderecek
davraniglar ise; gayretin degistirilmesi (etkinlik), sonucun degistirilmesi (6diil), gayret ve
sonu¢ tanimlarinin degistirilmesi, is terk etme (devamsizlik, istifa...) bagkalarinin gayretlerini

azaltmaya zorlama, karsilastirma kriterlerini degistirme olarak sayilabilir. Bu teoriyi

Insan kendi oranin1 kendisi ile ayn1 diizeyde saydig1 insanlarin oranlariyla karsilagtirir.

kullanmak isteyen yoneticiler su noktalara dikkat etmelidirler:

sonucudur.

Esit gayret esit sekilde odiillendirilmelidir.

Esitlik ya da esitsizlik personelin isletme i¢i ve isletme dis1 yaptig1 karsilastirmalarin

Esitsizlige tepkiler bireyden bireye degisir (Kogel, 2007).
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4.3.4.2.4. Locke’un Amag Teorisi

Amagc teorisine gore; is basarisinin belirleyicisi bireyin amaglaridir ve Orgiit tarafindan
saglanan Ozendiriciler, bireyin amaglar1 Tlizerindeki etkileri yoluyla davranisi etkiler.
Insanlarin davranislari bilingli amaglarla yonlenir.

Bu teoride sozii edilen amagclar, personelin isleriyle ilgili olarak belirledikleri amaglardir.
Gorevde bazi nitelik ve nicelik standartlar1 varsa, bunlar da amag olarak adlandirilir.

Teoriye gore; birey, cevresel olaylar1 kendi deger yargilar1 ve bilgi diizeyi ile
degerlendirerek amaglar belirler. Davraniglar1 bu amaca yonelir. Ama¢ ne kadar zor olursa
olsun bireyin amaca ulagmak i¢in daha ¢ok caba harcamasi gerekeceginden, zor amaclar is

basarisini arttirir (Akbas, 2007; Durgun, 1992; Kaplanoglu, 2006 ).

Degerler ve Duygular Niyetler Tepkiler Sonuglar
Deger ve ve Eylemler Geri Besleme
Yargilari Arzular Amaglar Performans Pekistirme
Sekil 9: Locke’un Amag Teorisi
4.3.4.2.5. Davramssal Sartlandirma veya Pekistirme Teorisi

Klasik sartlandirma Pavlow’un kdopekler lizerinde yaptigi deneylerle gelistirilen bir
sartlandirma tiiriidiir. Bu tip sartlandirmada davranislar belirli uyaricilar tarafindan harekete
gecirilmelidir.

Motivasyon teorisi olarak ele alinan sartlandirma tiiri ise sonugsal sartlandirma
tirtidiir. Bu tiiriin ana fikri, davraniglarin karsilagtigi sonuglar tarafindan sartlandirildigt
varsayimindadir.  B.F.Skinner tarafindan gelistirilen bu sartlandirma kavraminin
organizasyonlara uygulanmasi ile de Orgiitsel Davranis Degistirme adi1 verilen yeni bir alan

dogmustur (Akbas, 2007; Oztiirk, 2002; Giilhan, 1994).
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Sekil 10: Davranigsal Sartlanma Teorisi
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5.GEREC VE YONTEM

S.1Arastirmanin Amaci ve Tipi
Bu arastirma hemsirelerin yoneticilere duyduklart gliven ve oOrgiitsel adaletin
motivasyon diizeylerine etkisinin belirlenmesi amaciyla tanimlayici olarak gergeklestirildi.
5.2.Arastirmanin Yapildig1 Yer Ve Zaman
Avrupa Kitasinda Bulunan,
e Universite Hastanesi
e Saglik Bakanligina Bagh Egitim ve Arastirma Hastanesi
e Ozel Hastane

Aragtirma Kasim 2009 — May1s 2010 tarihleri arasinda gergeklestirildi.

5.3.Arastirmanin Evren Ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Avrupa Yakasinda bulunan Universite Hastanesi, Saglik
Bakanligina Bagli Egitim ve Arastirma Hastanesi ve Ozel Hastane’nin iki subesinde ¢alisan
hemsireler olusturdu.

Kullanilan 6l¢eklerdeki toplam ve alt boyutlarinin herhangi birinde kurumlar bazinda
2 puanlik ortalama farki tahmini 4 birimlik standart sapma ile anlamli bulabilmek i¢in her bir
grupta minimal 77 kisiyi calisma kapsamina almak gerekmektedir. Orneklem biiyiikliigiindeki
% 20 ‘lik kayip g6z oOniinde bulundurularak (6 aydan az g¢alisan, anketi tam ve dogru
doldurmayan, arastirmanin uygulandigir tarihte hastalik, dogum, yillik izin nedeniyle
ulagilamayan, caligmaya goniillii olarak katilmak istemeyen hemsireler ve bashemsireler
yonetici konumunda oldugundan) her bir gurupta 90 kisi ¢aligma kapsamina alinmasi
gerekmektedir. .Bunun sonucunda iiniversite hastanesinden 120 hemsireye, 0zel hastaneden
90 hemsire ve devlet hastanesinden 100 hemsire olmak iizere toplam 310 hemsire arastirma

kapsamina alindi.

5.4.Veri Toplama Araglan

Arastirmanin verileri 1.Tanitici Bilgi Formu (Ekl1), 2.Yoneticiye Duyulan Giiven ve
Orgiitsel Adalet Algilamalarina Iliskin Ifadelerin Yer Aldig1 Anket (Ek2) ve 3.Motivasyon
Olgegi (Ek3) kullanilarak toplandi.

1.Tamtic1 Bilgi Formu: Arastirmaci tarafindan hazirlanan anket formu 11 sorudan
olusturuldu. Bu anket formunda hemsirelerin calistigi kurum, c¢alistigi birim, kurumdaki

gorevi, yast, medeni durumu, egitim durumu, meslekte ve bulundugu birimde c¢alisma siiresi,
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calistig1r birimden memnuniyet, ¢alisma siiresi, ¢alisma sekli ve ¢alisma durumunun sorun

olup olmadig1 yer aldi.

2.Yoneticiye Duyulan Giiven ve Orgiitsel Adalet Algilamalarina iliskin
ifadelerin Yer Aldin Anket: Anket sorular1 Isbasi’min 2000 yilinda yapmis oldugu
caligmasindan alinmistir. Anket sorulari; giliven, bigimsel prosediirler, etkilesim adaleti, ve
dagitim adaletinin yer aldig1 ifadelerden olugsmaktadir. Anket 5°li Likert tipi 6lgeginde olup,
I(tamamen katiliyorum)den 5’e (kesinlikle katilmiyorum) dogru siralanmistir. Anketin
puanlamanin diisiik olmasi, ifadenin olumlu olmasi anlami tasimaktadir. Isbasi’nin yapmis
oldugu ¢alismada Cronbach alpha: 0,92 bulunmus olup, bu arastirmada ise Cronbach alpha

degeri 0,86 bulundu. Anket giivenilir kabul edildi.

AnKetin alt gruplari: Yoneticimiz, diisiincelerimizi dikkate alir (16). Yoneticimiz
her zaman tarafsiz da davranabilir (17). Yoneticimiz, aldig1 kararlara ve sonuglara yonelik
diizenli olarak bilgi verir (18). Yoneticimiz, bize karsi icten ve anlayislidir (19). Yoneticimiz,
calisma hayatina iliskin haklarimiz1 ¢ignemez (20). Yoneticimiz, isimizle ilgili sorunlar
yenmemizde bize yardimci olur (21). Isimize iliskin hedeflerimizi ve planlarimizi
yoneticimizle rahatlikla paylasabiliriz (22) Yoneticimiz, aldigi kararlarda tutarlhidir (23).
Yoneticimiz, aldig1 kararlarin sebeplerini asla agiklamaz (24). Yoneticimiz, ise yonelik yeni
kurallar gelistirirken fikrimizi alir (25). Yoneticimiz, bizimle iliskisinde karsilikli iletisime
Oonem verir(26). YoOneticimiz c¢alismalarimizi yakindan izler (27). Yoneticimiz, diisiik
performansla calisanlara kendilerini gelistirmeleri i¢in mutlaka bir sans daha verir (28).
maddelerini kapsayan etkilesim adaleti alt grubu’dur. Cronbach alpha:0,76

Yoneticimiz, bize karst diirlsttiir (29). YOneticimizin uzmanlhigina giiveniriz.
Yoneticimiz sorunlart hizli bir sekilde ¢ozer (30).YOneticimiz sorunlarimizi hizli bir sekilde
cozer (31). Yoneticimiz yapacagina soz verdigi seyleri yapar (32). Yoneticimizden O6zel
sorunlarimiza yonelik yardim isteyebiliriz (33). Yoneticimiz diisiince ve duygularimiza saygi
duyar (34). Yoneticimiz bilgilerini bizimle paylasir (35). Yoneticimiz, farkli diislince ve
Oneriler gelistirmemiz yoniinde bizi cesaretlendirir (36). Yoneticimizden herhangi bir konuda
yardim isteyemeyiz (37). Yoneticimiz agikc¢a elestirilmekten hoslanmaz (38). YOneticimiz
yaptigimiz hatalar1 sik sik bize karsi kullanir (39). Yoneticimiz ayrimcilik yapmaz (40).

Yoneticimiz isimizle ilgili sorunlarimizi her zaman dikkatle dinler (41). YOneticimiz
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isteklerimizi ve ihtiyaglarimizi 6nemser (42). Yoneticimiz giiclii bir adalet duygusuna sahiptir
(43) maddeleri giiven alt grubu’dur. Cronbach alpha:0.80

Kurumun isleyisine yonelik kurallar, yoneticinin karar alabilmesi i¢in gerekli olan
dogru bilgileri saglar (1). Kurumun isleyisine yonelik kurallar, ¢alisanlarin alinan kararlara
itiraz etmesine izin verir (2). Kurumun isleyisine yonelik kurallar, yoneticinin karar alirken
karardan etkilenecek tiim calisanlar1 g6z Oniinde bulundurmasii saglar (3). Kurumun
isleyisine yonelik kurallar, tiim karalarin tutarli bicimde alinabilmesi i¢in gerekli standartlarin
olugmasinit saglar (4)Kurumun isleyisine yonelik kurallar, kararlardan etkilenecek kisilerin
fikirlerinin dikkate alinmasini saglar (5). Kurumun isleyisine yonelik kurallar, yoneticinin,
aldig1 kararlara ve uygulamalarina yonelik sonuclar1 diizenli olarak g¢alisanlara iletmesini
saglar (6). Kurumun isleyisine yonelik kurallar, calisanlarin alinan kararlara yonelik
yoneticiden ek bilgi veya agiklama istemelerine izin verir (7). Kurumun isleyigine yonelik
kurallar, calisanlarin, is iligskilerinde herhangi bir haksizliga maruz kalmalari durumunda
kendilerini korumalarina yardimei olur (8). maddeleri bicimsel prosediirler alt grubu’dur.
Cronbach alpha:0.86

Kurumun kaynaklarindan ihtiyacimiz 6l¢iisiinde esit bicimde yararlanabiliriz ( 9).
Kurumda isini yapan herkese yiikselme sansi tanmir (10). Ise yonelik iistlendigimiz
sorumluluklarimizin  karsihigmi adil bigimde aliniz (11). Ise yénelik sahip oldugumuz
deneyimlerimizin karsithgmi adil bicimde alinz (12). Ise yonelik fazladan gosterdigimiz
cabanin karsiligini adil bicimde aliriz (13). Bu is yerinde isini iyi yapamayana tolerans
taninmaz (14) Bu sektordeki diger kurumlarda ¢alisan meslektaglarimin iicretleriyle
kiyaslandigimda kendi iicretimin adil oldugunu diisiiniiyorum (15) maddeleri dagitim adaleti

alt grubu’dur. Cronbach alpha:0.85
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Tablo 3: Giiven Ve Orgiitsel Adaletin Yer Aldig ifadelerin Maksimum, Minimum,
Ortalama Ve Standart Sapma Degerleri (n:310)

Anket alt gruplan Minimum-Maksimum Ort£SD
Giiven 15-69 42,5+10,1
Dagitim adaleti 7-35 22,7+£6,3
Bicimsel
8-40 22+6,6
Prosediirler
Etkilesim Adaleti 13-65 36+10,4

Tablo 3 incelendiginde;

Gtliven puani arasinda 15-69 degismekte olup; ortalamasi 42,5+10,1°dir.
Dagitim adaleti puani1 7-35 arasinda degismekte olup; ortalamasi 22,7+6,3 tiir
Bicimsel prosediirler puan1 8-40 arasinda degismekte olup; 22+6,6’dir..
Etkilesim adaleti puan1 13-65 arasinda degismekte olup; 36+10,4 dir.

3.Motivasyon olcegi: 1998 yilinda J.E.barbuto ve R.W.Scholl tarafindan
gelistirilmistir. Envanter 6nce 78 maddelik 6l¢ek seklinde hazirlanmis, sonra uzmanlarca
teorik tanimlara uygunlugu, asiriliklar1 incelenmis ve daha kisa hale getirilmistir. Hinkin ve
Schriesheim tarafindan gegerlilik, giivenilik calismast yapilmistir. Nejla Dolek tarafindan
tiirkce’ye ¢evrilmis ve Tiirk toplumuna uygulanmistir. 2000 yilinda Prof. Dr. Ismail Ataay ,
Prof. Dr. Giingér Oral, Prof. Dr. Mehtap Koktiirk,, Dog Dr. Omer Sagdullah ve Yard. Dog. Dr
oya Ozcelik tarafindan gecerlilik giivenilirligi yapilmisg, 2007 yilinda Akbas tarafindan
kullanilmistir (Cronbach alpha:0,84).

Olgegin Alt Gruplari: Olgek bes alt gruptan olusmaktadir.
‘Sadece eglenceli seyleri yapmaktan hoslanirim’(1). ; ‘Daha eglenceli bagka bir sey

yapabilmek icin sik sik elimdeki isimi ertelerim’(2). ; ‘Is se¢iminde genellikle en eglenceli

goriinen isi secerim’(3). ; ‘Zamanim birlikte gecirmeyi sectigim kisi, birlikte olmaktan en ¢ok
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keyif aldigim kisidir’(4). ; ‘iki is arasinda tercih yapildiginda, en 6nemli kriter hangisinin
daha eglenceli oldugudur’(5). ; ‘Calistifim yerden yaptigim isten hoslanmazsam ayrilirim’(6).

¢

Maddeleri kapsayan ¢ icgiidiisel siire¢ alt grubu’ (Bireylerin dogustan gelen; akil ve
diisiinceden bagimsiz olarak, her tiirli bilingsiz hareket ve davranigla hareket etmek

istemesi)dur. Cronbach alpha:0.67

‘Is esnasinda ne kadar gayret sarf edecegimi is gereksinimleri belirler’(7). ; ‘Bir
giinliik ticret veriliyorsa, bir giinliilk is yaparim’(8). ; ‘GOsterece§im gayretin bana daha
yiiksek {icret olarak dénecegini bilirsem, daha fazla calisabilirim’(9). ; ‘Is seciminde
genellikle en fazla iicret ddenen isi secerim’(10). ; ‘Iste haftanin en sevdigim giinii {icret
odeme giiniidiir’(11). ; ¢ Insanlar daha iyi is firsatlar1 icin gdzlerini ve kulaklarini daima agik
tutmalidirlar’ (12). ‘aragsal alt grubu’ ( Bireylerin yapacaklar islerde kendilerine doyum

saglayan faktorlere ‘iicret, kidem v.s’ )dur. Cronbach alpha:0.59

‘Benim i¢in davraniglarimi diger insanlarin onaylamasi énemlidir’(13). ; ‘Kararlarimi
sik sik diger insanlarin ne diisiinecegine dayanarak alirim’(14). ; ‘Eger bir projenin sonunda
halkin takdiri varsa, o projede daha fazla calisinm’(15). ; ‘Is secerken basarilarimla
taninmami saglayacak olan isi tercih ederim’(16). ; ‘Cok arkadasi olanlar, hayatlarini dolu
dolu yasarlar’(17). ; ‘Cabamin kurumdaki en yetkili kisilerce goriilecegini bilirsem, var
giicimle ¢alisirim’(18). Maddelerini kapsayan ‘dis benlik kavramm alt grubu’ ( Bireylerin

bagkalari tarafindan takdir ve saygi gormek istemesi) dur. Cronbach alpha:0.57

‘Aldigim kararlar, kendim i¢in koydugum yiiksek standartlar1 yansitir’(19). ; ‘Yetenek
ve becerilerimi kullanmama izin verecek bir sirkette ¢alismak benim i¢in 6nemlidir’(20). ;
‘Kisisel davranis standartlarimla tutarlilik gosteren kararlar almaya g¢alisirim’(21). ; ‘Kendi
kendini motive edebilen bir insan oldugumu diisiiniiyorum.’(22) ; ‘Bana kisisel basari
duygusu veren seyleri yapmaktan hoslanirim’(23). ; ‘Benim beceri ve degerlerimin kurumun
basarisini etkiledigini bilmeye gereksinim duyarim’(24). Maddelerini kapsayan ‘i¢sel benlik
kavramu alt grubu’ ( Bireylerin baskalarinin takdirine ihtiya¢ duymadan, kendi yaptiklariyla
tatmin olacagini bilerek yaptiklar1 davranislar ) dur. Cronbach alpha:0.70

‘Misyonunu onaylamadigim bir kurumda calismam’(25). ; ‘Kurumun hedefine

ulasmasinda siki ¢alisacaksam Once bu nedene inanman gerekir’(26). ; ‘Bu nedene
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inanmiyorsam ¢ok calismam’(27). ; ‘Calisacagim kurumu segerken inang ve degerlerimi
savunani ararim’(28). ; ‘Cok calismam ig¢in bir organizasyonun misyonunun, benim
degerlerimle uyumlu olmast gerekir’(29). ; ‘Eger bir kurum onaylamadigim hedefler
dogrultusunda c¢alistyorsa, boyle bir kurumun basarisindaki payimin 6n plana ¢ikip ¢ikmamast
onemli degildir’(30). Maddelerini kapsayan ‘hedef igsellestirme alt grubu’ (Bireylerin
yapacaklari iste kendi inang, deger ve hedeflerine gore hareket etmek istemesi) dur. Cronbach

alpha:0,63

Olgekteki her madde 1 ‘kesinlikle katilmiyorum’ ile 7 * kesinlikle katiliyorum’

arasinda sirasiyla 1,2,3,4,5,6,7 seklinde degerlendirilecek sekilde diizenlenmistir.

Motivasyon Kaynaklar1 Olcegi ve Alt Gruplarma Iliskin Gegcerlilik Giivenilirlik

Analizi Degerlendirme Sonuclari

30 soruluk motivasyon kaynaklar1 6lgegi ve alt gruplarinin gecerlilik giivenilirlik
degerlendirmesi yapildi. Anketlere uygulanan gegerlilik giivenilirlik analizi sonuglarina gore;

Cranbach’s alpha degeri 0,68 bulunmus olup uygulanan anketler giivenilir bulundu.

Tablo 4: Motivasyon Olceginin Maksimum, Minimum, Ortalama Ve Standart Sapma

Degerleri (n:310)

Motivasyon dl¢egi alt
Minimum-Maksimum Ort £SD
gruplari
I¢giidiisel Siire¢ Alt
8 ¢ 6-42 19,6+8,4
Grubu
Aracsal Alt Grubu 6-42 25+7,9
D1s Benlik Alt Grubu 6-42 24,7+7.8
Icsel Benlik Kavram
6-42 33,84+7,1
Alt Grubu
Hedef Icsellestirme Alt
9-42 27,3+6,6
Grubu
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Tablo 4 incelendiginde;

I¢ giidiisel siire¢ puan1 6-42 arasinda degismekte olup; 19,6+8,4 tiir.
Aracsal puan1 6-42 arasinda degismekte olup; 25+7,9° dur.

Dis benlik puani 6-42 arasinda degismekte olup; 24,7+7,8 dir.

i¢sel benlik kavrami puani 6-42 arasinda degismekte olup; 33,8+7,1°dir.
Hedef i¢sellestirme puani 9-42 arasinda degismekte olup; 27,346,6 d1r.

5.5.Veri Toplama Yontemi

Veriler Kasim 2009- Mayis 2010 tarihleri arasinda arastirmaci tarafindan toplandi.
Arastirmaya katilmayr kabul eden hemsirelere, arastirmaci tarafindan gerekli aciklama
yapildiktan sonra aragtirmada kullanilacak olan veri toplama formlart verildi ve eksiksiz
olarak doldurmalari istendi. Anketlerin 6niine *’Goniillii Olur Formu’’ eklenmis olup, isteyen

katilimcilar bu boliimi doldurmada.

5.6.Verilerin Degerlendirilmesi

Arastirmaci tarafindan kodlanan verilerin istatistiksel analizi bilgisayarda SPSS paket
programi ile degerlendirildi. Her soruya, Stastical Package for Social Sciences-SPSS for
Window 16.0 programinin kullanimina uygun olarak degisken verildi ve tanimlandi. Calisma
verilerinin degerlendirilmesinde yiizdelik hesaplama, aritmetik ortalama, student-t testi,
ANOVA ( Varyans Analizi ), Croanbach alfa kat sayisi, Pearson Korelasyon testi kullanildi.

Sonuglar % 95 giiven araliginda, anlamlilik p<0.05 diizeyinde degerlendirildi.

5.7.Arastirmanin Etik Yonii

e Istanbul Universitesi Istanbul Tip Fakiiltesi,Saglik Bakanligi Bagcilar Egitim
ve Arastirma Hastanesi, Medical Park Hastanesi- Bahgelievler, Medical Park

Hastanesi — Sultangazi’ den gerekli yazili izinler alind1 (EkS).

e Istanbul Universitesi Istanbul Tip Fakiiltesi Istanbul 2 No’lu Etik Kurulu’ndan
gerekli yazili izin alind1 (EKS).
e Arastirmay1 kabul eden hemsireler yazili olarak goniillii olur formunu ( Ek4)

doldururken, doldurmayanlardan sozlii olarak izin alindi.

63



e istanbul Valiligi 11 Saghk Miidiirliigii’'ne arastirmanin sonuglarmin ve
Onerilerinin degerlendirilebilmesi amaciyla geri bildirimde bulunulmasina

karar verildi.

5.8.Arastirmanin Simirhhiklari

Arastirmanin bulgulart kullanilan 6lgeklerin glivenirliligi ve 6rneklem grubunda yer

alan hemsirelerin verdikleri yanitlar ile sinirhdir.

S5.1Arastirmanin Varsayimlari

e Hemgsirelerin sosyo- demografik Ozellikleri mesleki ozellikleri orgiitsel adalet
algilayisini etkiler.

e Hemsirelerin ¢alistigi kurumun isleyisi orgiitsel adalet algilayisini etkiler.

e Meslege yeni baslayan hemsirelerin orgiitsel adalet algilayisi, ve motivasyon diizeyleri
yiiksektir.

e Meslekte calisma siiresi uzun olan hemsirelerin orgiitsel adalet algilayis1 yiiksektir.

e Haftalik c¢alisma saati fazla olan hemsirelerin Orgiitsel adalet algilayist ve
motivasyonlari digiiktiir.

e Egitim diizeyi yiiksek olan hemsirelerin orgiitsel adalet algilayislar yiiksektir.

e Orgiitsel adalet algilayis1 yiiksek olan kurumlarda hemsirelerin motivasyon diizeyini
olumlu derecede etkiler.

e Hemsirelerin orgiitsel adalet algilayisiyla motivasyonlar1 arasinda pozitif yonde bir

iligki vardir.
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6.BULGULAR

Arastirma hemsirelerin yoneticilere duyduklari giiven ve orgiitsel adaletin motivasyon
diizeylerine etkisinin degerlendirilmesi amaciyla yapildi.

Calisma kapsamima Universite Hastanesinden 120 hemsire, Saglik Bakanlii’na bagh
Egitim Arastirma Hastanesinden 100 hemsire ve Ozel hastaneden 90 olmak iizere toplam 310
hemsire alindi.

Aragtirma bulgulart;

6.1. Hemsirelerin Kurumsal Ozellikleri, Demografik Ve Calisma Ozelliklerine Iliskin
Bulgular,

6.2.Y éneticiye Duyulan Giiven Ve Orgiitsel Adalet Algilamalarina iliskin Karsilastirmalar,
6.3.Motivasyon Kaynag1 Olgegine Iliskin Karsilagtirmalar,

6.4. Yoneticiye Duyulan Giiven Ve Orgiitsel Adalet ile Motivasyonun Korelasyonu olmak

tizere dort baslik altinda incelendi.
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6.1.HEMSIRELERIN KURUMSAL OZELLIKLERINE GORE DAGILIMI

Tablo 5: Hemsirelerin; Calistigit Kuruma, Calistig1 Birimlere, ve Gorevlerine Gore Dagilimi
(n:310)

Kurumsal ozellikler %
Calistign Kurumlara Gore n
Universite 120 38.7
Devlet 100 323
Ozel 90 29
Calistig1 Birimlere Gore
Dahiliye 71 22,9
Cerrahi 51 16,5
Kadm Dogum 26 84
Ortopedi 19 6.1
Cocuk 47 15,2
Acil 24 77
Yogun Bakim 40 12,9
Ameliyathane 27 8,7
Psikiyatri 5 1.6
Gorev Dagilimina Gore
Sorumlu hemsire 31 10
Servis hemsiresi 260 83,9
Poliklinik hemsiresi 19 6,1

Tablo 5 incelendiginde; hemsirelerin %38,7° si (n:120) iniversite hastanesinde;

%32,3’ i (n:100) devlet hastanesinde; %29°u (n:90) 6zel hastanede calistig1 goriildii.

Hemsirelerin % 22,9 ‘u (n:71) dahiliye servisinde; %16,5’1 (n:51) cerrahi servisinde;
%8,4’1 (n:26) kadin dogum servisinde; %6,1°1 (n:19) ortopedi servisinde; %15,2’si (n:47)
cocuk servisinde, %7,7’si (n:24) acilde; %12,9’u (n:40) yogun bakim servisinde; %8,7’si1 (
n:27) ameliyathanede; %1,6’s1 (n:5) psikiyatri servisinde ¢alistig1 goriildii.
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Hemsirelerin %10’u (n:31) sorumlu hemsire; %83,9’u (n:260) servis hemsiresi; %6,1°1

(n:19) poliklinik hemsiresi olarak kurumlarda ¢alistig1 goriildii.
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Tablo 6 : Hemsirelerin Demografik ve Calisma Ozelliklerinin Dagilimi (n:310)

Demografik ve Cahsma Ozellikleri n %
18-24 96 31
Yas 25-34 181 58,4

34-44 22 7,1

44 ve iistii 11 3,6

. Evli 121 39
Medeni durum Bekar 189 61

Dul - -

Saghk meslek lisesi 84 27,1

Egitim durumu On lisans 45 14,5
Lisans 163 52,6

Lisansiistii 18 5,8
62,3
15 yil po 209

Meslekte Calisma 6-10 y1l 29 9,4
Siiresi 11-15 yil 23 7,4

16 yil ve iistii

254 81,9
1-4 yil 26 8.4
Bulundugu Birimde 5-8 yil ’
.. 14 4,5
Calisma Siiresi 9-12 yil
N 16 5,2
13 yil ve iizeri
Calisilan Servisten Evet 175 56,5
Memnuniyet Hayir 22 7,1
Kismen 113 36,5
40 saatten az 13 42
Haftahk Calisma Siiresi 40 saatten fazla 175 56,5
40 saat 122 39,4
Giindiiz 87 28,1
Calisma Sekli Gece 11 3,6
Gece/Giindiiz 212 68,4
Evet 59 19
Calisma Saatlerinin Hayir 133 42,9
Sorun Olmasi Kismen 118 38,1
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Tablo 6 Incelendiginde; hemsirelerin %31’ (n:96) 18-24 yas arasinda; %358,4’ii
(n:181) 25-34 yas arasinda; %7,1°1 (n:22) 34-44 yas arasinda; %3,6’s1 (n:11) 44 ve istiinde
oldugu goriildii.

Hemsirelerin %39’u (n:121) evli; %61 (n:189) bekar oldugu goriildii.

Hemsirelerin %27,1°1 (n:84) saglik meslek lisesi mezunu iken; %14,5’1 (n:45) 6n
lisans mezunu, %52,6’s1 (n:163) lisans mezunu, %35,8’1 (n:18) lisansiistii mezunu oldugu
goriildii.

Hemsirelerin % 62,31 (n:193) 1-5 yil aras1 ¢calismakta iken; %20,9’u (n:65) 6-10 yil
arasinda ¢aligmakta, %9,4’1 (n:29) 11-15 yil arasinda ¢aligmakta, %7,4’1 (n:23) 16 y1l ve istii
arasinda ¢alismakta oldugu goriildii.

Hemsirelerin %81,9’u (n:254) 1-4 yil arasinda ¢alismakta iken; %8,4’1 (n:26) 5-8 yil
arsinda, %4,5°1 (n:14) 9-12 yil arasinda, %5,2’s1 (n:16) 13 yil ve iizerinde ¢alismakta oldugu
goriildii.

Hemsirelerin %56,5’1 (n:175) calistig1 servisten memnun iken;%7,1’1 (n:22) memnun
olmadigini, %36,5°1 (n:113) kismen memnun oldugunu ifade ettigi goriildii.

Hemsirelerin %4,2’si (n:13) 40 saatten az ¢alisirken, %56,5°1 (n:175) 40 saatten fazla
calismakta, %39,4’1 (n:122) 40 saat calistigini ifade ettigi goriildii.

Hemsirelerin %28,1°1 glindiiz ¢alistyorken %3,6’s1 (n:11) nobet ve %68,4’1 (n:212)
vardiyal seklinde calistig1 goriildii.

Hemsirelerin %19’u (n:59) calisma saatleri sorun olurken, %42,9’u (n:133) calisma

saatlerinin sorun olmadigini, %38,1°1 (n:118) ise kismen sorun oldugunu ifade etmistir.
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6.2.YONETICIYE DUYULAN GUVEN VE ORGUTSEL ADALET
ALGILAMALARINA ILISKIN KARSILASTIRMALAR

Tablo 7. Calisilan Kurum ile Yéneticiye Duyulan Giiven ve Orgiitsel Adalet Algilarina

fliskin Puan Ortalamalarinin Karsilastirilmasi (n:310)

Cahsilan Kurum
Ozel Saghk Universite Toolam Test
Anket Alt Gruplari Ort £ss Bakanhg Ort +ss |Y o
Ort +ss (n:310) 5P
(n:90) (n:100) (n:120) :
Giiven 40,9£10,1 | 4755109 | 396475 | 425510, | , 200
b b 9 9 b ) **p<0’001
Dagitim Adaleti 20,4+6,3 25.146.7 275552 | 207463 | F:139
9 9 b b b b L) 9 **p<0’001
Bicimsel Prosediirler | 21,3+5,6 | 24,7+7,6 20358 | 20466 | Y138
S v ” 0 | #%p<0,001
ilesi i F: 20,8
Etkilesim Adaleti 33,3+9,6 42+11,3 33,148 36104 *5p<0,001

F: Oneway ANOVA testi  **(p<0,001): ileri diizeyde anlamii

Calisilan kurum ile yoneticiye duyulan giiven puan ortalamalarn karsilastirildiginda;
liniversite hastanesinde calisan hemsirelerin puan ortalamalari, saglik bakanligi ve o6zel
hastanede calisan hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede

diisiik bulundu(p<0,001) (Tablo7).

Calisilan kurum ile dagitim adaleti puan ortalamalar1 karsilagtinnldiginda; o6zel
hastanede c¢alisan hemsirelerin puan ortalamalari, iiniversite ve saglik bakanliginda calisan
hemsirelerin  puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik

bulundu(p<0,001) (Tablo7).

Calisilan kurum ile bicimsel prosediirler puan ortalamalari karsilastirildiginda;
iiniversite hastanesinde ¢alisan hemsirelerin puan ortalamalari, saglik bakanligi ve 06zel
hastane ¢alisan hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik

bulundu( p: 0,001) (Tablo7).
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Caligilan kurum ile etkilesim adaleti puan ortalamalar1 karsilastirildiginda; {iniversite
hastanesinde ¢alisan hemsirelerin puan ortalamalari, saglik bakanlig1 ve 6zel hastane ¢alisan
hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik bulundu ( p:

0,001) (Tablo7).
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Tablo 8: Caligilan Birim Ile Yoneticiye Duyulan Giiven ve Orgiitsel Adalet Algilarma Iliskin

Puan Ortalamalarinin Karsilastirilmasi (n:310)

Calistig1 Birim
£ = g
_ = ~ = £ o=

s | Bl E s 5| 2| 22| E

= = 2 S 3 -] = 2> g =

Anket Alt 3 S g k < < 5 e 7 S

Gruplan = E ° ):.:J E . =

Test
Ist;p
Orttss | Orttss | Ortxss | Orttss | Ortxss | Orttss | Orttss | Ortxss | Ortxss | Orttss
(n:71) | (n:51) (n:26) (n:19) (n:47) (n:24) (n:40) (n:27) (n:5) | (n:310)

Giiven 40,4 42,1 42 43,1 43,4 i?166 41,2 48 35,6 412651i F:2,27
+10,4 +9,5 +10 +11,9 +8,5 ’ +8,9 +9,7 +9,4 ’ *p:0,02
'ﬁig‘lt‘i‘,‘ 219 | 215 | 21,5 | 246 | 236 | 232 | 235 | 244 | 196 ﬁ; F:1,30
aleti 46,3 +6,1 +4 £73 £5.4 £7,7 £6,1 +7.1 £7,8 ’ P:0,24

Bi¢imsel 22 20,7 20,9 21 249 21,6 25,5 22
. ’ : 22,6 ? ’ ? 18,2 F:2,28
Prosediirler | +6.2 +6,7 +4,5 86 53 £7,4 6,7 7,7 5.8 +6,6 #P:0,02

43,9 43,4 46

Etkilesim 33,7 35,5 42 ’ y 48 42,5
. ! > +11 +84 +11,6 | 41,2 35,6 ¢ F:2,05
Adaleti +10,5 +9,8 +10 8.9 +9,2 104 +10,1 P:0.41

F: Oneway ANOVA testi *p<0,05: anlamh

Caligilan birim ile giiven puan ortalamalar1 karsilastirildiginda; psikiyatride calisan
hemsirelerin puan ortalamalari, diger birimlerde ¢alisan hemsirelerin puan ortalamalarindan

istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik bulundu (p<0.05) (Tablo8).

Caligilan birim ile bigimsel prosediirler puan ortalamalart karsilastirildiginda;
psikiyatride ¢alisan hemsirelerin puan ortalamalari, diger birimlerde ¢alisan hemsirelerin puan

ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik bulundu (p<0.05) (Tablo8).

Caligilan birim ile dagitim adaleti puani ve etkilesim adaleti puani karsilastirildiginda;
caligilan birim ile dagitim adaleti puani ve etkilesim adaleti puan1 arasinda istatistiksel olarak

anlamli fark bulunmadi (p>0.05) (Tablo8).
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Tablo 9: Gorev Ile Yéneticiye Duyulan Giiven ve Orgiitsel Adalet Algilarma Iliskin Puan

Ortalamalarmin Karsilasgtirilmasi (n:310)

Gorev
Anket Alt ?lorulfllu . Seryis . Eolikl.inil? Toplam Test
G l emslre emSII'eSl emslreSI i t;
ruptart Ort £ss Ort £ss Ort £ss Or;:;:(s)s Stp
(n:31) (n:260) (n:19) (n:310)

Giiven 40,6+ 7.9 42,710 43:133 | ape101 | 002
p: 0,54
. i F: 0,82
Dagitim Adaleti 21,3+£5,7 229664 | 22761 | 227663 | 1o
Bicimsel F: 1,81
Prosodirler 20,8 +5,7 209£66 | 215£76 | 2466 | 1o
R . F: 0,29
Etkilesim Adaleti 34,8 +8 4 362£106 | 354412 | 36+104 | 1000

F: Oneway ANOVA testi

Hemsirelerin gorevi ile giiven puani, dagitim adaleti puani, bigimsel
prosediirler puant ve etkilesim adaleti puanmi karsilastirildiginda; gorev ile giiven puani,
dagitim adaleti puani, bigimsel prosediirler puani ve etkilesim adaleti puani arasinda

istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi (p>0.05) ( Tablo:9).

73



Tablo 10: Medeni Durum Ile Yoneticiye Duyulan Giiven ve Orgiitsel Adalet Algilarina

[liskin Puan Ortalamalarmin Karsilastirilmas1 (n:310)

Medeni Durumu
Evli Bekar Test
Anket Alt Gruplar Ort ss Ort Lss ist:p
(n:121) (189)
- t:-0,99
Giiven 64,5+21,2 67+21,4 p: 0,32
. . t:-0,09
Daginm Adaleti 33,2+9,5 333+£9 p: 0,92
Bicimsel Prosediirl 8,725 83+25 | L2
icimsel Prosediirler , , , , p: 0,22
o . . t:-2,09
Etkilesim Adaleti 31,1 32+1,2 *p: 0,04

t Testi *p<0,05: anlaml

Medeni durum ile etkilesim adaleti puan ortalamalar1 karsilagtirildiginda; evlilerin
etkilesim adaleti puan ortalamalar1 bekarlarin puan ortalamalarindan istatistiksel olarak

anlaml derecede diisiik bulundu (p<0.05) (Tablo10).

Medeni durum ile giiven puani, dagitim adaleti puani, bicimsel prosediir puanl

arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi(p>0.05) (Tablo10).
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Tablo 11: Yas Ile Yéneticiye Duyulan Giiven ve Orgiitsel Adalet Algilarma Iliskin Puan

Ortalamalarmin Karsilagtirilmasi (n:310)

Yas
%‘;l;etlﬁlt 18-24 yas 2534yas | 35-44yas | 45yasve iistii T(;’ftfs';‘ ITS :,St
P Ort +ss Ort +ss Ort +ss Ort +ss (n:310) P
(n:96) (n:181) (n:22) (n:11) ’
. F: 3,67
Giiven 41,2+10,3 44 +£10,3 39+6,1 37+4,8 42+10,1 *p: 0,01
Dagitim F: 3,78
Adaleti 21,2+5,9 23,7+6,4 22 +5,7 21+£5,6 22,7+6,3 *p: 0,01
Bicimsel 20,9+ 6 22,9+7,1 204 +4,7 20,6+ 5 20i66 | L2062
Prosediirler p: 0,05
Etkilesim F: 5,83
Adaleti 33,5+9,6 38,1+ 11 33+£7,5 31+4 36+10,4 *4p:0,001

F: Oneway ANOVA testi  *p<0,05: anlamhi  **p<0,01: ileri diizeyde anlamh

Yas ile yoneticiye duyulan gliven puan ortalamalar1 karsilastirildiginda; 45 yas ve istii
hemsirelerin giiven puan ortalamalar1 diger yas gruplarina sahip hemsirelerin puan

ortalamalarindan istatistiksel olarak ileri diizeyde diisiik bulundu (p<0.05) (Tablo 11).

Yas ile dagitim adaleti puan ortalamalart karsilastirildiginda; 45 yas ve dsti
hemsirelerin dagitim adaleti puan ortalamalar1 diger yas gruplarima sahip hemsirelerin puan

ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik bulundu (p<0.05) (Tablo 11).

Yas ile etkilesim adaleti puan ortalamalar1 karsilastirildiginda; 45 yas ve iisti
hemsirelerin bigimsel prosediirler puan ortalamalar1 diger yas gruplarina sahip hemsirelerin
puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik bulundu (p<0.001) (Tablo

11).

Yas ile bigcimsel prosediirler puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli fark

bulunmadi (p>0.05) (Tablo 11).
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Tablo 12: Egitim Durumu Ile Yé&neticiye Duyulan Giiven ve Orgiitsel Adalet Algilarina

[liskin Puan Ortalamalarmin Karsilastirilmas1 (n:310)

Egitim Durumu
Anket Alt Saghk Mes. On Lisans Lisans Lisans Ustii | Toplam Test
Gruplan Lis. Ort +£ss Ort +ss Ort +£ss Orttss ist;p
Ort £ss (n:45) (n:163) (n:18) (n:310)
(n:84)
. F: 2,92
Giiven 40,1+ 10,1 409 +7,1 44,1+ 10,5 321061 4255101 |0 0a
< . F: 4,39
Dagitim Adaleti 20,6 6,5 239+5,7 23,6 +6,1 20,8 +6,2 22,7+6,3 *p: 0,002
Bicimsel F:2,50
20,9 +6,1 23+5,8 22,5+ 7 19,1 £ 6,1 22+6,8 >
Prosediirler o ’ ’ 6 *p: 0,04
_ . F: 3,560
Etkilesim Adaleti 32,8+9,8 35,4+ 8,6 37.8+10,9 36,4 +10,3 36,1+10,4 *p: 0,01

F: Oneway ANOVA testi  *p<0,05: anlamli **p<0,01: ileri diizeyde anlamli

Egitim durumu ile yoneticiye duyulan giiven puan ortalamalar1 karsilagtirildiginda;
saglik meslek lisesi mezunu hemsirelerin puan ortalamalari, 6n lisans, lisans ve lisansiistii
hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisikk bulundu

(p<0.05) (Tablo 12).

Egitim durumu ile dagitim adaleti puan ortalamalar1 karsilastirildiginda; saglik meslek
lisesi mezunu hemsirelerin puan ortalamalari, 6n lisans, lisans ve lisansiistii hemsirelerin puan

ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik bulundu(p<0.01) (Tablo 12).

Egitim durumu ile bigimsel prosediirler puan ortalamalarnn karsilastirildiginda;
lisansiistii mezunu hemsirelerin puan ortalamalari, saglik meslek lisesi, 6n lisans ve lisans
hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik bulundu

(p<0.05) (Tablo 12).

Egitim durumu ile etkilesim adaleti puan ortalamalar1 karsilagtirildiginda; lisanstistii
mezunu hemsirelerin puan ortalamalari, saglik meslek lisesi, 6n lisans ve lisans hemsirelerin
puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik bulundu (p<0.01) (Tablo

12).

76



Tablo 13: Calisma Seklinin Sorun Olma Durumu Ile Yéoneticiye Duyulan Giiven ve Orgiitsel

Adalet Algilarina iliskin Puan Ortalamalarinin Karsilastirilmasi (n:310)

Calisma Seklinin Sorun Olma Durumu
Anket Alt Evet Hayir Kismen Toplam Test
Gruplan Ort £ss Ort £ss Ort £ss Orttss Ist;p
(n:59) (n:133) (n:118) (n:310)
Giiven 46,7+ 11,4 39,9+ 9 43,5+9,5 42,5+10,1 *f;i(l):gfn
Dagitim Adaleti 25,6 £6,2 20,5+5,8 23,8+6,1 22,746,3 F: 17,75
’ ’ ’ ’ ’ ’ o **p<0,001
Bicimsel F:10,62
Prosediirler 243 +78 20,1 +£5,2 23+6,9 22+6,6 #4p<0,001
Etkilesim Adaleti | 412+112 32,5+ 8,6 37,4+10,3 36104 | 1716
’ ’ T ’ ’ ’ p<0,001

F: Oneway ANOVA testi  **(p<0,001): ileri diizeyde anlamii

Calisma seklinin sorun olma durumu ile yoneticiye duyulan giiven puani ortalamalari
karsilagtirildiginda; hayir yaniti veren hemsirelerin gliven puan ortalamalari, evet ve kismen
yaniti veren hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik

bulundu(p<0,001) (Tablo 13).

Calisma seklinin sorun olma durumu ile dagitim adaleti puan ortalamalari
karsilastirildiginda; hayir yanitt veren hemsirelerin dagitim adaleti puan ortalamalari, evet ve
kismen yanit1 veren hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede

diisiik bulundu(p<0,001) (Tablo 13).

Calisma seklinin sorun olma durumu ile bigimsel prosediirler puan ortalamalari
karsilastirildiginda; hayir yanmiti veren hemsirelerin bigimsel prosediirler puan ortalamalari,
evet ve kismen yaniti veren hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli

derecede diisiik bulundu(p<0,001) (Tablo 13).

Calisma seklinin sorun olma durumu ile etkilesim adaleti puan ortalamalar
karsilastirildiginda; hayir yanitt veren hemsirelerin bigimsel prosediirler puan ortalamalari,
evet ve kismen yaniti veren hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel olarak diigiik

bulundu(p<0,001) (Tablo 13).
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Tablo 14: Calisma Sekli ile Yoneticiye Duyulan Giiven ve Orgiitsel Adalet Algilarma iliskin

Puan Ortalamalarinin Karsilastirilmasi (n:310)

Cahisma Sekli
Giindiiz Gece Gece/Giindiiz | Toplam Test
Anket Alt Gruplan Ort £ss Ort £ss Ort £ss Orttss Ist;p
(n:87) (n:11) (n:212) (n:310)
Giiven 403+92 | 451£139 | 433+10,1 | 42,5410, fp S
< . F:4,02
Dagitim Adaleti 21,1 £5,7 235+7,3 23,3+6,4 22,7+6,3 #p: 0,02
Bicimsel F:0,69
Prosediirler 21,3+5,9 23+8,9 22,2+6,8 22+6,6 p: 0,50
Etkilesim Adaleti 33,3+8,1 37,6+12,5 37,1 11 36+10,4 fp4;)331

F: Oneway ANOVA testi  *p<0,05: anlamh

Calisma sekli ile yoneticiye duyulan giiven puan ortalamalar1 karsilastirildiginda;
giindiiz calisgan hemsirelerin gliven puan ortalamalar1 gece ve giindiiz ¢alisan hemsirelerin

giiven puan ortalamalarindan istatistiksel olarak diisiik bulundu (p<0,05) (Tablo 14).

Calisma sekli ile dagitim adaleti puan ortalamalar karsilastirildiginda; giindiiz ¢alisan
hemsirelerin gliven puan ortalamalar1 gece ve giindliz calisan hemsirelerin giiven puan

ortalamalarindan istatistiksel olarak diisiik bulundu (p<0,05) (Tablo 14).

(Calisma sekli ile etkilesim adaleti puan ortalamalar1 karsilastirildiginda; gilindiiz ¢calisan
hemsirelerin gliven puan ortalamalar1 gece ve giindliz calisan hemsirelerin giiven puan

ortalamalarindan istatistiksel olarak diisiik bulundu (p<0,05) (Tablo 14).

Calisma sekli ile bigimsel prosediirler puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak

anlamli fark bulunmadi. (p>0.05)(Tablo 14).
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Tablo 15: Haftallk Calisma Siiresi ile Yéneticiye Duyulan Giiven ve Orgiitsel Adalet
Algilarina iliskin Puan Ortalamalarmin Karsilastiriimasi (n:310)

Haftalik Calisma Siiresi
Anket Alt 40 Saatten 40 Saatten 40 Saat Toplam Test
Gruplan Az Fazla Ort xss Orttss ist;p
Ort £ss Ort +ss (n:122) (n:310) ’
(n:13) (n:175)
.. F: 2,73
Giiven 422 +11,7 43,7+ 11,1 40,9+17,9 42,5+10,1 p: 0.07
< . F: 0,13
Dagitim Adaleti 22,7+6,5 22,6+6,9 22,9+ 5,2 22,7463 p: 0,82
Bicimsel F:2,21
Prosediirler 23+5,9 22,6+ 7,1 21+£58 2246,6 p: 0,11
Etkilesim F: 4,17
Adaleti 36,1 £10,3 37,5+11,4 34+8,5 36£10,4 %p: 0,02

F: Oneway ANOVA **p<0,05: ileri diizeyde anlamli

Haftalik calisma stiresi ile etkilesim adaleti puan ortalamalar karsilastirildiginda;
haftalik ¢aligma saati 40 saat olan hemsirelerin etkilesim adaleti puani, 40 saatten az ve 40
saatten fazla yaniti veren hemsirelerin puan ortalamalarinda istatistiksel olarak anlaml

derecede diisiiktii (p<0.05) (Tablo:15).

Haftalik ¢aligma siiresi ile yoneticiye duyulan giiven, dagitim adaleti ve bicimsel

prosediirler puanlart arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi(p>0.05) (Tablo:15).
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Tablo 16: Calistign Birimden Memnuniyete Gore Yoneticiye Duyulan Giiven ve Orgiitsel

Adalet Algilarina Iliskin Anket Puanlar1 (n:310)

Cahistig1 Birimden Memnuniyet
Anket Alt Evet Hayir Kismen Toplam Test
Gruplan Ort +ss Ort +ss Ort +ss Ort+ss Ist;p
(n:175) (n:22) (n:113) (n:310)

. F: 8,10
Giiven 40,8 +10,1 | 48,6+13,2 44 £ 8,5 42,5+10,1 #4p<0,001

Dagitim Adaleti | 22,1 £63 | 24,1+84 | 234+57 | 22,7463 g Fore

Bicimsel F: 5,71
Prosediirler 21+6,3 25+9,1 23+6,3 22+6,6 #%p: 0,004

Etkilesim F: 8,35
Adaleti 34,1 £10,2 42+ 14,8 37,8 +9,1 36104 ##p:<0,001

F: Oneway ANOVA testi **p<0,01: ileri diizeyde anlamh **(p<0,001): ileri diizeyde anlamh

Calistigr birimden memnuniyet ile yoneticiye duyulan giiven puan ortalamalari
karsilastirildiginda; evet yaniti veren hemsirelerin puan ortalamalari, hayir ve kismen yaniti
veren hemsirelerin puan ortalamalarinda istatistiksel olarak anlamali

bulundu(p<0,001) (Tablo 16)

derece diisiik

birimden memnuniyet ile bigimsel prosediirler puan ortalamalar

Calistig1
karsilastirildiginda; evet yanitt veren hemsirelerin puan ortalamalari, hayir ve kismen yaniti
veren hemsirelerin puan ortalamalarinda istatistiksel olarak anlamali

bulundu(p<0,01) (Tablo 16)

derece diisiik

birimden memnuniyet ile etkilesim adaleti ortalamalari

Calistig

karsilagtirildiginda; evet yaniti veren hemsirelerin puan ortalamalari, hayir ve kismen yaniti

puan

veren hemgirelerin puan ortalamalarinda istatistiksel olarak anlamali

bulundu(p<0,001) (Tablo 16)

derece diisiik

Calistig1 birimden memnuniyet ile dagitim adaleti puan ortalamalar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi(p>0.05) (Tablo 16).
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Tablo 17: Meslekte Calisma Siiresi Ile Yoneticiye Duyulan Giiven ve Orgiitsel Adalet
Algilarina iliskin Puan Ortalamalarinin Karsilastiriimasi (n:310)

Meslekte Cahisma Siiresi

Anket Alt 1-5 Y1l 6-10 Y1l 11-15 Y1l 16“Y11"Ve Toplam Test
Gruplart Ort +ss Ort £ss Ort +ss Ustii ist:p
(n:193) (n:65) (n:29) Ort +ss
(n:23)
.. F: 2,46
Giiven 42,2+10,7 | 43,8+93 453+9,1 38,3 £5,5 42,6+10,1 p: 0,06
Dagitim F: 3,40
Adaleti 22+64 |23,2+6,6 25,8+ 4,4 23,2+4,9 22,7+6,3 *p: 0,02
Bicimsel F: 2,56
Prosediirler 21,5+ 6,9 22,5+6,2 249+ 6,1 20,8+ 4,9 22+6,6 p: 0,06
Etkilesim F: 3,07
Adaleti 35,5+10,8 | 37,5+104 39,8+94 31,9+ 6,2 36+10,4 *p: 0,03

F: Oneway ANOVA testi  *p<0,05: anlamli

Meslekte calisma siiresi ile dagitim adaleti puan ortalamalar1 karsilastirildiginda; 1-5
yil siire ile ¢alisan hemsirelerin diger yillara gore calisan hemsirelerin puan ortalamalarindan

istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik bulundu (p<0.05) ( Tablo17).

Meslekte galigma siiresi ile bigimsel prosediirler puan ortalamalar1 karsilastirildiginda;
1-5 yil siire ile calisan hemsirelerin diger yillara gore calisan hemsirelerin  puan

ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik bulundu (p<0.05) ( Tablo17).

Meslekte c¢alisma siiresi ile yoneticiye duyulan giiven ve etkilesim adaleti puan

ortalamalar1 karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi(p>0.05)( Tablo17).
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Tablo 18: Bulundugu Birimde Calisma Siiresi {le Yoneticiye Duyulan Giiven ve Orgiitsel

Adalet Algilarina Iliskin Puan Ortalamalarinin Karsilastiriimasi (n:310)

Bulundugu Birimde Calisma Siiresi
Anket Alt 1-4 Y1l 5-9 Y1l 10-14 Y1l | 15 Yil ve Ustii | Toplam Test
Gruplar Ort +ss Ort +ss Ort +ss Ort +ss Orttss Ist;p
(n:254) (n:26) (n:14) (n:16)

Giiven 43,1105 | 40,6+7.2 40,8+9.3 37,8548 | 42,5410,1 § oL
o . F: 1,45
Dagitim Adaleti 22,6 £6,5 21,5+6,3 252+42 23,4+4,1 22,7+£6,3 p: 023
Bicimsel 21469 | 203:49 | 227+61 | 228+43 20166 | F0-68
Prosediirler p: 0,56
Etkilesim Adaleti | 36,6 + 10,9 34,2+6,9 34+89 32,1+ 6,6 36+10,4 1; (1)32

F: Oneway ANOVA testi

Bulundugu birimde calisma siiresi ile yoOneticiye duyulan giiven puan
ortalamalari, dagitim adaleti puan ortalamalari, bigimsel prosediirler puan ortalamalar1 ve
etkilesim adaleti puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi

(p>0.05) ( Tablo18).
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6.3.MOTiVASYON KAYNAGI OLCEGINE iLiSKIiN KARSILASTIRMALAR

Tablo 19: Calisilan Kurum ile Motivasyon Kaynagi Olgegi Iliskisi (n:310)

Cahsilan Kurum

Toplam

ml . Ozel Devlet Universite Test
Olgegin alt boyutlar: Ort +ss Ort +ss Ort +ss ((1)1 r;dlzzs) ist;p
(n:90) (n:100) (n:120) )
i iidiisel siirec alt F22,33
¢ gucusel sureg 21,5+9,1 | 19,5 = 87 | 19,1+7,3 | 19,4484 | p:0,10
grubu
F:0,99
Aragcsal alt grubu 25,2+7.9 25,7+ 8,4 242 +7.4 25+7.9 p :037
i + + :
Dis benlik alt grubu 265+79 | 243+72 23,6 +7.9 24,7478 F:3,73
*p:0,03
I¢sel benlik kavram alt 33,64 8.2 331472 34446 F:0,96
grubu 33,8+7,1
p :0,38
Hedef icsellestirme alt F:4,53
grubu 291+£7,5 | 26,4+6,3 26,8 £ 6,1 273466 | *p:0,01

F: Oneway ANOVA testi

*p<0,05: anlaml

Calisilan kurum ile dis benlik alt grubu puan ortalamalar1 karsilastirildiginda; 6zel

hastanede calisan hemsirelerin dis benlik alt grubu puan ortalamalari, devlet ve {iniversite

hastanesinde calisan hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede

yiiksek bulundu (p<0.05) (Tablo:19).

Calisilan kurum ile hedef icsellestirme alt grubu puan ortalamalari karsilastirildiginda;

0zel hastanede ¢alisan hemsirelerin dis benlik alt grubu puan ortalamalari, devlet ve liniversite

hastanesinde calisan hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede

yiiksek bulundu (p<0.05) (Tablo:19).

Caligilan kurum ile icgiidiisel siire¢ alt grubu puanlari, aragsal alt grubu puanlari ve

i¢csel benlik kavrami alt grubu puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamali fark bulunmadi

(p>0.05) (Tablo 19).
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Tablo 20: Calistig1 Birim ile Motivasyon Kaynag1 Olgegi iliskisi (n:310)

Calistig1 Birim
: = | ¢
=] = < =
S| 2 B8 x| - | F| £ £
= s a 1< = = =] < > £
} = £ - S g 2 = =z = z
Olgeginalt | & o} = S o & | E z =
boyutlar g S < Test
Ist;p

ortxss | ortxss| ortkss| ortxss| orttss| orttss| ortkss| orttss| orttss | orttss

(:71) | m:51) | (n:26) | (n:19) | (n:47) | (n:24) | (n:40) | (n:27) | (n:5) | (n:310)

i¢ giidiisel 19.9
sivegalt | 188 | 190 | 233 | 172 | 205 | 21,6 | 206 | 199 | 202 | 7 | F:1.86
grubu 49,1 +7,6 19,6 +7,5 +7,6 +8,7 +8,2 +7,3 | £11,6 ’ p:0,31

Aragsal alt 240 | 252 | 264 | 232 | 252 | 272 | 244 | 254 | 250 25 F:0,64

grubu | o4 | 469 | 483 | 91 | 173 | 84 | +83 | 7.0 | =74 | 0 | p:0.75
Disbenlilc | 248 | 248 | 201 | 230 | 248 | 246 | 232 | 235 | 214 i‘;; F:1,58
atgrubu 98 | 27,1 | 273 | 26,7 | £7.6 | £85 | 8,7 | £7,5 | 7.4 ’ p:0,13
icsel benlik 138
Kavramualt | 350 | 335 | 370 | 333 | 318 | 327 | 344 | 248 | 3320 | DT | 72

grubu | +65 | 465 | =50 | +80 | £774 | 9.4 | +60 | 7.9 | +58 1| 50,00

Hedef | o351 2730 | 205 | 242 | 266 | 275 | 271 | 261 | 294 | 273 | F:1.32

icsellestirme +7,26 | £6,29 | £6,9 | £59 | £7,2 | +8,6 | +5,0 | £5,0 +4.5 +6,6 p:0,23
alt grubu

F: Oneway ANOVA

Calistig1 birim ile i¢ giidiisel siire¢ alt grubu puani, aragsal alt grubu puani, dis benlik
alt grubu puan, igsel benlik kavrami alt grubu puan1 ve hedef i¢sellestirme alt grubu puanlar

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmadi (p>0.05) (Tablo:20).
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Tablo 21: Gérev Ile Motivasyon Kaynagi Olgegi Iliskisi (n:310)

Gorev
. Sorumlu Servis Poliklinik Toplam Test
Olcegin alt boyutlar Hemsire Hemsiresi Hemsiresi Orttss st:
orttss orttss orttss (n:310) P
(n:31) (n:260) (n:19)
F: 2,07
. + + + ’
I¢ giidiisel alt grubu 19694 19,782 23,777 19,9+8.4 p: 0,13
F: 2,48
+ + + ’
Aragsal alt grubu 25,6%6,7 246+81 28,7%6,5 25+7,9 p: 0,09
. F: 0,57
D1s benlik kavramm 234+7,1 24,8+ 7.9 25,673
24478 p: 0,57
alt grubu
; . F: 0,39
Icsel benlik kavram 34,8 +6,3 33,7+7,1 33,5+8,4
33,847,1 p: 0,68
alt grubu
Hedef icsellestirme | 30,2£63 | 26966 20,5+7.8 F: 4,54
9 b > > B s 27,3i6,6 *p: 0’01
alt grubu

F: Oneway ANOVA testi

*p<0,05: anlaml

Gorev tanimui ile hedef igsellestirme puan ortalamalart karsilastirildiginda; sorumlu

hemsirelerin hedef i¢sellestirme alt grubu puan ortalamasi, servis ve poliklinik hemsirelerinin

puan ortalamalarindan anlamli derecede yiiksek bulundu (p<0.05) (Tablo:21).

Gorev tanmmu ile i¢ giidiisel alt grubu puanlari, aragsal alt grubu puanlari, dis benlik

kavrami puanlar1 ve igsel benlik kavrami alt grubu puanlar1 arasinda istatistiksel olarak

anlaml fark bulunmadi (p>0.05) (Tablo:21).
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Tablo 22: Medeni Durum ile Motivasyon Kaynag1 Olgegi iliskisi (n:310)

Medeni durum
s, Evli Bekar Test
Olcegin alt boyutlari ortiss ortEss ist;p
(n:121) (189)
s t:1,50
I¢ giidiisel alt grubu 19,14£8,6 20,5+8,2 p:0.13
24,2478 25,548 t:1,46
Aragsal alt grubu p:0.14
+ + :
Dis benlik kavram alt grubu 24,5+8,3 24.8£7,5 ;%’3%25
. + + :
I¢sel benlik kavramu alt grubu 34,0475 33,7£6,9 ;%’1@
+ + :
Hedef icsellestirme alt grubu 27,6£7,9 27,2458 ;%’%52

t Testi

Medeni durumlan ile i¢ giidiisel alt grubu, aragsal alt grubu, dis benlik kavrami alt

grubu, icsel benlik kavrami alt grubu, hedef igsellestirme alt grubu puanlari arasinda

istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi (p>0.05) (Tablo:22).

Tablo 23: Yasa Gére Motivasyon Kaynagi1 Olgegi iliskisi (n:310)

Yas
- Toplam
Olgegin alt boyutlar: 18-24 25-34 35-44 45 ve iistii Ortss Test
orttss ortxss orttss orttss (n:310) ist;p
(n:96) (n:181) (n:22) (n:11) ’
L F:0,58
I¢ giidiisel alt grubu 20,2+7,6 20,1+8.,6 18,9+9,6 17,1+8,3 19,9+8.4 p:0.63
F:1,35
Aragsal alt grubu 25,248,0 25,3£7,9 21,9481 23,8453 25+7,9 p:0.26
Dis benlik k 1t F:2,11
1 ben ;;mf)‘:ram‘ A 253471 | 245479 | 21,5488 | 27,9+6,8 | 24,7+7,8 | p:0,10
fgsel benlik k F:2,13
gsel bemiik kaviamt - 34 916,7 | 33,7+7,1 | 31,148,8 | 372444 | 33,8471 p:0,10
alt grubu

Hedef i¢sellestirme alt | 27,3£5,9 27,5+6,7 26,148,9 27,2+7,4 F:0,33
grubu b b b b b b 9 b 27’3:|:6’6 p:O,SO

F: Oneway ANOVA testi

Yas ile i¢ giidiisel alt grubu puanlari, aragsal alt grubu puanlari, dis benlik kavrami
puanlari, i¢sel benlik kavrami alt grubu puanlar1 ve hedef icsellestirme puanlari arasinda

istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi (p>0.05) (Tablo23).
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Tablo 24: Egitim Durumu ile Motivasyon Kaynagi Olgegi Iliskisi (n:310)

Egitim durumu
. Saghk
(:)l;;elglilllai:t meslek On lisans Lisans Lisansiistii | Toplam ;l;f°8t
y lisesi ortss ort+ss ortss Ortiss P
ort+ss (n:45) (n:163) (n:18) | (n:310)
(n:84)
ic siidiisel F:1,55
¢ gudu 21,0688 | 17,7472 | 20,1486 | 19,8+6,6 | 19484 | p:0,20
alt grubu
Aragsal alt F:1,55
¢ 25+8.2 22,9+7,2 25,448,1 26,9+6,1 25+7,9 | p:0,20
grubu
D1s benlik F:2,33
Kavrami alt 26,248,1 22,5+8,8 24,6+7,2 24,2+8 247478 | p:0.07
grubu
f¢sel benlik F:0,50
Kavrami alt 34,5+8 34,174 33,4+6,6 33,9+6,4 33,8471 | p:0.68
grubu
F:1,14
Hedef ’
icsellestirme 28,5+7,1 26,5+8 27+6,2 27,8+5,4 27347.6 p:0,33
alt grubu

F: Oneway ANOVA testi

Egitim durumu ile i¢ giidiisel alt grubu puanlari, aragsal alt grubu puanlari, dis benlik
kavrami puanlari, igsel benlik kavrami alt grubu puanlari ve hedef icsellestirme puanlar

arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi (p>0.05) (Tablo:24).
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Tablo 25: Calisma Seklinin Sorun Olma Durumu Ile Motivasyon Kaynagi Olgegi iliskisi

(n:310)
Calisma Seklinin Sorun Olma Durumu
Olcesin alt Evet Hayir Kismen Toplam Test
b(f 5 tlart ort+SD ort+SD ort+SD Ortss ist;p
y (n:59) (n:133) (n:118) (n:310)
I¢ giidiisel F:0,05
+ + + +
alt grubu 19,9 £ 8,7 20+ 8,8 20+ 7,9 20+8,4 p:0.99
Aragsal alt 26+ 8,9 245+77 | 251477 | 25479 | 006
grubu p:0,52
D1s benlik F:1.00
kavram alt 23,4 +8,1 25+7,9 25+7,5 24,7+7.8 *
p:0,37
grubu
Icsel benlik F:1.97
kavram alt 324+8 34,8+ 6,9 33,7+6,8 33,8+7,1 F
p:0,14
grubu
Hedef F:0.50
icsellestirme 26,7+ 6,6 273+7,2 27,8 +6,1 27,3+6,6 t
p:0,61
alt grubu

F: Oneway ANOVA testi

Calisma seklinin sorun olma durumu ile i¢giidiisel alt grubu puanlari, aragsal alt grubu
puanlari, dig benlik kavrami puanlari, i¢sel benlik kavrami alt grubu puanlari ve hedef
icsellestirme alt grubu puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi (p>0.05)

(Tablo:25).
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Tablo 26: Calisma Sekli le Motivasyon Kaynagi Olgegi iliskisi (n:310)

Calisma Sekli

Olcesin alt Giindiiz Gece Gece/Giindiiz | Toplam Test
b(f lgltlal'l ortss orttss ortss Ortiss ist;p
y (n:87) (n:11) (n:212) (n:310)
I gudusel 19,4+ 7,9 18,4 10,7 203485 | 199484 | 1036
alt grubu p:0,57
Aracsal alt F:1,02
+ + + + ’
grubu 252+7,3 282+9,2 24,8 +£ 8,1 25+7,9 P:0.36
Dis benlik F:0.83
kavram alt 245+7,9 27,6 £8,2 247 +7,7 24.7+7.8 s
P:0,44
grubu
Igsel benlik F:0.18
kavram alt 341+73 34,6 £ 6,0 33,7+ 7,1 33,847,1 e
p:0,84
grubu
Hedef F:0.45
i¢sellestirme alt 279+17,5 27,7+6,5 27,1 +6,4 27,3+6,6 e
grubu p:0,64

F: Oneway ANOVA testi

Calisma sekli ile iggiidiisel alt grubu, aragsal alt grubu, dis benlik kavrami alt grubu,

icsel benlik kavrami alt grubu puanlart ve hedef igsellestirme alt grubu puanlari arasinda

istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi (p>0.05) (Tablo:26).
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Tablo 27: Haftalik Calisma Siiresine Gore Motivasyon Kaynagi Olgegi Iliskisi (n:310)

Haftalik Calisma Siiresi

AL 40 saatten az 40saatten 40 saat Toplam Test
Olgegin alt fazla .
boyutlar: ort=SD ort=SD ortxSD Orttss ist;p
. : :310
(n:13) (n:175) (n:122) (n:310)
I¢ gudusel 24,5 +10,1 19,7+8,7 198477 | 199484 | 5203
alt grubu p:0,13
F:0,64
Aragcsal alt grubu 272+94 25,1+ 8 24,7+ 7.7 25+7,9 p:0.53
D1s benlik F:0.37
kavram alt 23,5+9,8 25+7,6 244+7,9 24,7+7,8 e
p:0,69
grubu
Icsel benlik F:0.90
kavram alt 34,9 +6,8 33,3+7,7 344+6,2 33,8+7,1 s
p:0,41
grubu
Hedef F:0.08
icsellestirme alt 275+94 272+69 27,6 £6,1 27,3+6,6 :0’92
grubu P:Y;

F: Oneway ANOVA testi

Haftalik ¢alisma siiresi ile i¢giidiisel alt grubu puani, aragsal alt grubu puani, dis benlik

kavrami alt gurubu puani, igsel benlik kavrami alt grubu puanlar1 ve hedef i¢sellestirme alt

grubu puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi (p>0.05) (Tablo:27).
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Tablo 28: Calistig1 Birimden Memnuniyet ile Motivasyon Kaynag1 Olgegi iliskisi (n:310)

Calistig1 Birimden Memnuniyet
B . Evet Hayir Kismen Toplam Test
?)lgeﬁgai:t orttss ortss ortss Ortiss ist;p
y (n:175) (n:22) (n:113) (n:310)
i¢ giidiisel F:0,74
Alt grubu 19,8 £8,5 22,1 £8.,5 19,7+ 83 19,9+£8,4 p:0.48
F:2,07
Aragsal alt grubu 254+79 27,1 £84 24+ 7.8 25+7.9 p:0.13
Dis benlik F:137
Kavram alt 252+82 25,5+7,5 23,7+7,1 24,7+7.8 .
p:0,26
Grubu
Igsel benlik F:3.32
Kavram alt 34,7+ 6,9 32,64+ 7,6 32,6+7,2 338t£7,1 | T2
p:0,04
Grubu
Hedef F:0.63
icsellestirme alt 27,7+7,1 26,64 £ 7,1 27+5,8 27,3+6,6 :0’54
grubu P

F: Oneway ANOVA testi  *p<0,05: anlamii

Calistig1 birimden memnuniyet ile ig¢sel benlik kavrami alt grubu puan ortalamalar
karsilastirildiginda; evet yanitt veren hemsirelerin, hayir ve kismen yanit1 veren hemsirelerin
puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamali derecede yiiksek bulundu (p<0.05)

(Tablo:28).

Calistigi birimden memnuniyet ile icgiidiisel alt grubu puanlari, aragsal alt grubu
puanlari, dis benlik kavrami alt grubu puanlar1 ve hedef igsellestirme alt grubu puanlari

arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi (p>0.05) (Tablo:28).
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Tablo 29: Meslekte Calisma Siiresi Ile Motivasyon Kaynagi Olgegi iliskisi (n:310)

(")lg:egin alt Meslekte ¢alisma siiresi
boyutlar: 1-5 yil 6-10 yil | 11-15y1l | 16 veiistii | Toplam Test
orttss orttss orttss orttss Ortiss ist;p
(n:193) | (n:65) (n:299 (n:239 (n:310)
I¢ giidiisel 20,6 18,9 19,7 18,2 19,9 F:1,00
alt grubu +38,1 +9,0 +9,3 + 8,3 +8.,4 p:0,39
Aragsal alt 25,3 25,2 25 22,5 25 F:0,87
grubu +7,8 + 8,1 + 38,5 +7,3 +7,9 p:0,46
kgfrgf;‘l"alit 25,1 24,6 22,9 23,9 24,7 F:0,76
+7,5 +7.6 +9.3 +9.4 +7,8 p:0,52
grubu
ll(?ver';’;'l‘gﬁ 33,7 34,5 34 32,6 338 | F:041
+6.,8 +7.6 +7 +8.3 +7,1 p:0,74
grubu
icsell{lggt‘:me 27,2 28,4 282 25 23,7 F:1,66
+6,1 +7,7 +6,9 +7,9 +6,6 p:0,18
alt grubu

F: Oneway ANOVA testi

Meslekte caligma siiresi ile i¢giidiisel alt grubu puanlari, aragsal alt grubu puanlari, dis
benlik kavrami alt grubu puanlari, igsel benlik kavrami alt grubu puanlar1 ve hedef
icsellestirme alt grubu puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi (p>0.05)

(Tablo:29).
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Tablo 30: Bulundugu Birimde Calisma Siiresi ile Motivasyon Kaynag1 Olgegi Iliskisi (n:310)

Bulundugu Birimde Calisma Siiresi
Olgeginalt |y 4 vi soyl | 10-14yn | o] Toplam [ p.
boyutlar1 veitistii Ortss .
ortxSD ortxSD ortxSD ort=SD (n:310) ist;p
(n:254) (n:26) (n:14) (n:16)
Ie gudisel ) 01,83 | 183294 | 209477 | 18849 |190+84 | F:07
alt grubu p:0,64
Aragsalalt | o5, 58 | 239479 | 2534106 | 24472 | 25479 | FF022
grubu p:0,88
D1s benlik F:0.46
kavramu alt 249+17,5 24 +74 22,6 £10,9 | 24,6 £10,6 | 24,7+7,8 :0’71
grubu =Y,
Icsel benlik F:1.00
kavram alt 34+7,1 322+8,6 | 31,9+6,3 | 353+£59 |33,847,1 :0’39
grubu =Y,
Hedef F:0.93
icsellestirme 27,6 £6,5 254+ 73 273+7,5 26,9+8,3 | 27,3+6,6 e
p:0,43
alt grubu

F: Oneway ANOVA testi

Bulundugu birimde ¢alisma siiresi ile i¢giidiisel alt grubu puanlari, aragsal alt grubu
puanlari, dis benlik kavrami alt grubu puanlari, i¢sel benlik kavrami alt grubu puanlan ve
hedef igsellestirme alt grubu puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi

(p>0.05) (Tablo:30).
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6.4. YONETICIYE DUYULAN GUVEN VE ORGUTSEL ADALET IiLE
MOTIVASYONUN KORELASYONU

Tablo:31 Anket Ve Olgek Alt Gruplarimin Korelasyonu

Anket Alt Gruplar
Motivasyon Olgegi Etkilesim Bicimsel Dagitim
) Giiven . .
Alt Gruplar adaleti prosediirler adaleti
r 0,08 0,09 0,01 0,07
I¢ giidiisel alt grubu
p 0,14 0,11 0,99 0,23
r 0,10 0.11 0,11* -0,09
Aragsal alt grubu
p 0,07 0,05 0,05 0,12
r -0,04 -0,02 -0,02 -0,05
D1s benlik alt grubu
p 0,48 0,80 0,79 0,36
! -0,10 -0,13 -0,12% -0,06
I¢sel benlik alt grubu
p 0,09 0,03 0,03 0,53
T - - - -
Hedef icsellestirme 0,06 0,02 0,09 0,11
altgrubu p 0.33 0.80 0.13 0,06

p>0.05 anlamli r: Pearson Korelasyon Katsayisi

Tablo 31 de goriildiigi gibi;

Yoneticiye duyulan giiven ve oOrgiitsel adaletin yer aldigi anketin alt guruplar ile

motivasyon Olgegi alt gruplar1 arasinda korelasyona bakildiginda;

Aragsal alt grubu ile bi¢imsel prosediirler arasinda anlamli fark bulundu (p<0.05)

(Tablo:31).
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I¢sel benlik alt grubu ile bigimsel prosediirler arasinda anlamli fark bulundu (p<0.05)

(Tablo:31).

Tablo 32 :Yoneticiye Duyulan Giiven Ve Orgiitsel Adalet Algilamalarma Iliskin
Ifadelerin Yer Aldig1 Anket ile Motivasyon Olceginin Korelasyonu

Giiven Ve Orgiitsel
Adalet ..
Motivasyon Olcegi
Algilamalarimin Yer
Aldig1 Anket
Giiven Ve Orgiitsel r - -01
Adalet P _ .90
Algilamalarinin Yer
Aldig1 Anket n - 310
r -,02 -
Motivasyon Olcegi p ,90 -
n 310 -

r: Pearson Korelasyon Katsayisi
Tablo 32 de goriildiigi gibi;

Yoneticiye duyulan giiven ve Orgiitsel adalet algilarina iligkin ifadelerin yer aldigi

anket ile motivasyon 0l¢egi arasinda korelasyon yoktur ( 1:0,01 p:0,79).
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7.TARTISMA

Hemsirelerin yoneticiye duydugu giiven ve oOrgiitsel adaletin motivasyon diizeylerine
etkisini incelemek amaciyla yapilan bu ¢alismada elde edilen bulgular hemsirelerin
demografik ozellikleri, yoneticiye duyulan giiven ve orglitsel adalete iliskin ifadelerin yer
aldig1 anket bulgular1 ve motivasyon 6l¢egine iligskin bulgular ve yoneticiye duyulan giiven ve
orgiitsel adalet anketi ile motivasyon 6lcegi arasindaki iliskinin belirlenmesi yonelik olmak

iizere 4 bolimde tartisilacaktir.

7.1.Hemsirelerin Mesleki Ve Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgularin

Tartisilmasi

Hemsirelerin calistig1 birimler incelendiginde, hemsirelerin % 22,9’u (n:71) dahiliye
servisinde c¢alistigi goriildii (Tablo:6). Soyiik’tin (2007) hemsireler iizerinde yaptigi bir
calismada arastirmaya katilan hemsire ve saglik memurlarmin yariya yakin bolimi i¢
hastaliklar1 servislerinde galistigi, Atasoy’un (2010) yilinda yaptig1 ¢alismada arastirmaya
katilan ebe ve hemsirelerin yaklasik % 46°sinin dahili birimlerde g¢alistigi saptanmigtir. Bu
sonuglar aragtirmamizla paralellik gostermis olup, hemsirelerin ¢ogu dahiliye servislerinde

calismaktadir.

Hemsirelerin gorev dagilimi incelendiginde, hemsirelerin %83.,9’u (n:260) servis
hemsiresi olarak ¢alistigi goriildii (Tablo:6). Kurt’'un (2007) yilinda yaptigir c¢alismada
hemsirelerin %65,1° nin servis hemsiresi oldugu, Gilindogdu’nun (2008) yilinda yapmis

oldugu ¢alismada %86,8’inin klinik hemsiresi oldugu saptanmustir.

Hemsirelerin yas durumlart incelendiginde; %31°1 (n:96) 18-24 yas arasinda,
%358,4’1 (n:181) 25-34 yas arasinda, %7,1°1 (n:22) 34-44 yas arasinda, %3,5’1 (n:11) 44 ve
iistiinde oldugu goriildii (Tablo:7). Atasoy’ un (2010) yilinda yaptig1 calismada arastirmaya
katilan ebe ve hemsirelerin yaklasik tigte ikisinin 18-30 yas arasinda, yaklasik % 30‘unun ise
31-40 yas arasinda oldugu,.Dag (2010) yilinda yaptig1 ¢aligmasinda hemsirelerin %23,11 nin
25 yas ve alt1 yas grubunda oldugu, Bayram (2010) yilinda yaptig1 calismada hemsirelerin
%351,2°si 30-39 yas grubunda, Kavakli ve arkadaslarinin (2009) yilinda yapmis oldugu
calismada %52.0’1 26-30 yas aras1 oldugu saptanmistir. Calismamizda hemsirelerin biiytik bir

kisminin 34 yas ve alt grubunda oldugu goriildii.
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Hemsirelerin medeni durumlari incelendiginde %61°1 (n:189) bekar oldugu goriildi
(Tablo:7). Korkmaz (2008) yilinda yaptig1 ¢alismada hemsirelerin %58,69 bekar, Dede ve
Cmar (2008) yilinda yagmis oldugu c¢aligmada ise %58.5° 1 bekar oldugu saptandi. Bu

sonuglar ¢aligmamiz ile paralellik gostermektedir.

Hemsirelerin egitim durumu incelendiginde %52,6’s1 (n:163) lisans mezunu oldugu
goriildii (Tablo:7). Kahraman ve arkadaslariin (2011) yapmis oldugu ¢aligmada 9%92.2” sinin
lisans mezunu oldugu, Yiiksel’in (2002) yaptig1 calismada hemsirelerin biiyiik bir boliimii

yiiksekokul mezunu olup, ¢alismamiz ile paralellik gostermektedir.

Hemsirelerin meslekte ¢aligma yillarina bakildiginda; % 62,3’4 (n:193) 1-5 yil
arasinda calistigi gortildii (Tablo:7). Dogru’nun (2010) %70.9° unun serviste calisma
siiresinin 1-5 yil aras1 oldugu, Oztiirk’iin (2002) yilinda yaptig1 ¢alismada %64 iiniin 1-5 y1l
mesleki deneyime sahip oldugu belirlendi. Bu durum c¢alismamiz ile uygunluk

gostermektedir.

Hemsirelerin bulundugu birimde ¢alisma siiresine bakildiginda; hemsirelerin %81,9°u
(n:254) 1-4 yil arasinda calismakta oldugu goriildii (Tablo:7). Kegeci’nin (2008) yilinda
yaptig1 calismada %335,2 sinin 1-5 y1l arasinda bulundugu birimde ¢alistig1 gortildii.

Hemsirelerin ¢alistig1 servisten memnun olma durumlarina bakildiginda; hemsirelerin
%56,5’inin  (n:175) calistig1 servisten memnun oldugu gorildii (Tablo:7). Soylemez
Bayram’in (2010) yilinda yapmis oldugu calismada hemsirelerin %354,1’inin calistigt
servisten memnun oldugunu ifade etmislerdir. Bu durum c¢alismamiz ile paralellik

gostermektedir.
Hemsirelerin ¢alisma siirelerine bakildiginda; hemsirelerin %4,2’°si (n:13) 40 saatten
az calisirken, %56,5°1 (n:175) 40 saatten fazla ¢alismakta, %39.,4’i (n:122) 40 saat calistigini

ifade etmistir (Tablo:7).

Hemsirelerin ¢alisma sekillerine bakildiginda; %68,4°1 (n:212) vardiyali seklinde
calistign goriildii (Tablo:7). Oztiirk’iin (2002) yaptig1 calismada % 51°i vardiyali ¢aligirken,
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Akbag’in (2007) yapmis oldugu calismada %064,8’1 vardiyali seklinde c¢alismaktadir. Bu

durum ¢alismamiz ile uygunluk gostermektedir.

Hemsirelerin ¢alisma saatlerinin sorun olma durumuna bakildiginda; %42,9°u (n:133)
calisma saatlerinin sorun olmadigini belirtmistir (Tablo:7) Soylemez Bayram’in (2010)
yilinda yapmis oldugu ¢alismada %352,1°1 ¢calisma saatlerinden memnun oldugunu, Akbag’in
(2007) yapmis oldugu calismada %45,7°si calisma saatlerinden memnun oldugunu ifade

etmistir. Bu durum ¢alismamiz ile uygunluk gostermektedir.

7.2.Yoneticiye Duyulan Giiven Ve Orgiitsel Adalet Algillamalarna iliskin

Karsilastirmalar

Bu c¢aligmada {iniversite hastanesinde ¢alisan hemsirelerin yoneticiye duyduklar
orgiitsel giivenleri, saglik bakanligi ve 6zel hastanede ¢alisan hemsirelere gore daha yiiksek
oldugu saptandi (p<0,001) ( Tablo 7). Bu durum son zamanlarda iiniversite hastanelerinde
kalite ¢aligmalarina hiz verilmesi, kuruma eleman alinirken ekip ¢aligmasina uyum gosteren,
insan iligkileri iyi olan ve ilgi alanlarina goére is gorenlerin tercih edilmesi, malzeme ve
kaynak temininde daha iyi standartlara ulasilmasi, ¢alisanlarla daha fazla bilgi aligverisinde
bulunulmasi, tageron firmanin kaldirilarak kadrolagsmaya gidilmesi ¢alisan- yonetici arasinda

orgiitsel giiven diizeyinin artmasinda olumlu rol oynadig: diisliniilebilmektedir.

Saglik bakanligina bagli hastanelerde c¢alisan hemsirelerin yoneticilerine duyduklari
giivenin daha diisiilk olmasi, saglik bakanligina bagli hastanelerde meydana gelen saglik
sistemindeki belirsizlikler, hemsire sayilarinin yetersiz olmasi, fazla is yiikiinlin olmasi ve
kotii kosullarda calisilmasi, yetersiz malzeme ve kadrolar arasindaki farkliliklar kendilerini
giivende hissetmedikleri seklinde degerlendirilebilir. Bu sonu¢ Altuntag’in 2008 yilinda
yaptig1 caligmada saglik bakanligina baglh hastanelerde orgiitsel giiven diizeyinin diisiik

olmasi ile uygunluk gdstermektedir.

Caligilan kurum ile orgiitsel adalet alt gruplarina bakildiginda; dagitim adaletinin 6zel
hastanelerde (p<0,001), etkilesim adaletinin tniversite hastanesinde (p<0,001), bi¢imsel
prosediirlerin ise liniversite hastanesinde yiiksek oldugu goriildii (p<0,001) (Tablo:7). Bu

durum 6zel hastanelerde verilen iicretin yeterli derecede, bireylerin kazanimlarinin adil bir
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sekilde oldugu seklinde yorumlanabilmektedir. Ucret, terfi maddi olanaklar, ¢alisma sartlari,
performans degerlendirmesi gibi unsurlarin belirlenmesi ve Olgiimiinde {iniversite
hastanelerinde yapilandirmaya gidilmesi, prosediirlerin uygulanmasi siirecinde c¢alisanlarla
iletim kurulmasi, ve bu iletisimin samimiyet ve saygiya dayanmasi etkilesim adaleti ve
bigimsel prosediirlerinin yiiksek olmasi seklinde yorumlanabilir. Genel olarak bakildiginda ise
bi¢imsel prosediirler diger adalet tiirlerine gore yiiksek ¢ikmistir. Bu durum kurumlarda
yapilan uygulamalarda prosediirlere dikkat edildiginin bir gostergesi seklinde yorumlanabilir.
Soytik’tin 2007 yilinda 6zel hastanelerde yapmis oldugu ¢alismada etkilesim adaleti, diger

adalet tiirlerinden daha ytiksek bulunmustur.

Bu caligmada psikiyatride ¢alisan hemsirelerin diger birimlerde calisan hemsirelere
gore yoneticiye duyduklar1 giivenleri ve bigimsel prosediirleri daha yiiksektir(p<0.05)
(Tablo:8). Psikiyatri servisinde ¢alisan hemsirelerin gérev tanimlarinin daha belirgin olmasi,
diger birimlere gore daha az is yiikiinlin olmasi, giiven puan diizeylerinin yiiksek olmasina, bu
durumunda bi¢imsel prosediirlere yansidigi seklinde yorumlanabilir. Calisilan birim ile
dagitim adaleti ve etkilesim adaleti puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark

bulunmadi (p>0.05) (Tablo:8).

Hemsirelerin gorevleri ile giiven puani, dagitim adaleti, bigimsel prosediirler ve
etkilesim adaleti puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi. (p>0.05)
(Tablo:9). Ortalama degerlere bakildiginda giiven algisi, dagitim adaleti ve bigimsel
prosediirler ve etkilesim adaleti sorumlu hemsirelerde yiiksektir.Bu durum sorumlu
hemsirelerin alt kademe c¢alisanlar ile tepe yoneticiler arasinda koprii gorevi goérecek bir
konumda olmalari, astlarinin calismalarint ve birimi yonetirken astlar1 ile daha fazla
etkilesimde ve iletisimde bulunmalar1 ve her iki yonde de bilgi sahibi olmalar1 giiven
diizeylerinin yiiksek olmasina neden olabilecegi soOylenebilir. Dagitim adaleti, bigimsel
prosediirler ve etkilesim adaletinin yliksek olmasi, sorumlu hemsirelerin dagitim kararlarina
katilmasi, yonetici konumunda olmasi1 ve prosediirler konusunda daha fazla bilgiye sahip
oldugu sonucuna varilabilmektedir. Bunun sonucunda bigimsel prosediirler ve dagitimlarin
adilligi sirasinda gosterilen tutum ve davranislarda etkilesim adaletinin yiiksek olmasina neden

olmaktadir.

Calismada, evlilerin etkilesim adaleti, bekarlarin etkilesim adaletinden daha

yiiksektir.(p<0.05) (Tablo10).Bu durum evlilerin daha fazla sosyal iletisim i¢inde bulunduklar1
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ve bunu calisma hayatlarina yansitmalar1 seklinde yorumlanabilir. Medeni durum ile
yoneticiye duyulan gliven puan ortalamalari, dagitim adaleti ve bi¢imsel prosediirler arasinda

anlamli fark bulunmadi. (p>0.05) (Tablo10).

Calismada 45 yas ve iistii hemsirelerin yoneticiye duyduklari giiven diizeyleri (p<0.01),
dagitim adaleti (p<0.05) ve etkilesim adaleti (p<0,001) diger yas grubundaki hemsirelere
gore yiiksek bulundu (Tablo:11). Bu durum mesleki deneyimlerinin fazla olmasi, uzun siire
ayni yonetici ile ¢aligilmast hem kuruma olan hem de yoneticiye olan giivenlerinin artmasina,
ileriki yaslarda hemsirelerin iicret konusunda beklentilerinin karsilanmis olmasi ve is
deneyimlerinin fazla olmasindan dolayi, kisiler arasi iletisimleri daha etkili olmaktadir,
seklinde yorumlanabilir. Bu durum Altuntas’in 2008 yilinda yapmis oldugu calisma ile

farklilik gostermekte olup, bu fark 6rneklem gurubundan kaynaklandig: diisiiniilebilir.

Bu calismada saglik meslek lisesi hemsirelerin yoneticileri duyduklar giiven diizeyleri
(p<0,05), dagitim adaleti (p<0,01) ve etkilesim adaleti (p<<0,05) diger egitim durumundaki
hemsirelere gore yiiksek bulundu (Tablo:12). Saglik meslek lisesi mevzunu hemsirelerin geng
yasta meslege atilmalari, i¢inde bulunduklart durumu elestirel agidan bakamamalar1 ve
meslekte ilerleme durumlarinin kisithh olmasindan dolay1 ydneticilerine duyduklar1 gliven
diizeylerinin yiiksek olmasima neden oldugu seklinde yorumlanabilir. Saglik meslek lisesi
hemsirelerin diisiik ticretle caligmay1 kabul etmeleri ve bunu yeterli bulmalar1 etkilesim

adaletlerinin de yiiksek olmasina neden oldugu sdylenebilir.

Lisansiistii hemsirelerin bicimsel prosediirleri diger egitim durumundaki hemsirelere
gore yiiksek bulundu (p<0,05) (Tablo:12). Lisansiistii hemsirelerin yapilan uygulamalarda

prosediirlere daha dikkat ettigi seklinde yorumlanabilir.

Calisma seklinin sorun olma durumuna hayir yaniti veren hemsirelerin giiven
diizeyleri (p<0,001), bigimsel prosediirler (p<0,001), dagitim adaleti (p<0,001) ve etkilesim
adaleti (p<0,001), evet ve kismen yaniti veren hemsirelere gore daha yiliksek bulundu
(Tablo:13). Hayir yanit1 veren hemsirelerin giiven, bigimsel prosediirler, etkilesim adaleti ve

dagitim adaleti algilarinin yiiksek olmasi beklenen bir durumdur.

Calisma sekli giindiiz olan hemsirelerin giiven diizeyleri (p<0,05), dagitim adaleti
(p<0,05) ve etkilesim adaleti (p<0,05), digerlerine gore yiiksek bulundu (Tablo:14). Giindiiz

calisan hemsirelerin yoneticileri ile daha fazla zaman gecirmeleri ve daha fazla iletisim i¢inde
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bulunmalar1 giiven diizeylerinin yiiksek olmasina bu durumda dagitim ve -etkilesim
adaletlerinin yiiksek olmasina neden olabilecegi seklinde yorumlanabilir. Ayrica giindiiz daha
fazla hemsire ¢aligmasi etkilesim adaletinin yliksek olmasina da neden olmaktadir. Altuntas’in
2008 yilinda yapmis oldugu calismada ise vardiyali ¢alisan hemsirelerin yoOneticilerine ve
calisma arkadaglarina, siirekli gece calisan hemsirelerin ise kurumlarina daha fazla
giivendikleri sonucu bulunmustur.

Calisma sekli ile big¢imsel prosediirler arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmadi (p>0.05) (Tablo14).

Haftalik ¢alisma siiresi 40 saat olan hemsirelerin etkilesim adaleti diger ¢alisma
saatlerine gore daha yiiksek bulundu (p<0,05) (Tablo15). Calisma kamu agirlikli hastanelerde
yapilmis olmasi ve yasalara uygun sekilde davranilmasi yoneticinin de sergiledigi tutum ve
davranis ¢alisan hemsirelerin etkilesim adaletinin yiiksek olmasina neden oldugu sdylenebilir.
Haftalik ¢alisma saati ile giliven diizeyi, dagitim adaleti ve bigimsel prosediirler arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi (p>0.05) (Tablo 15).

Calistigr birimden memnun olan hemsirelerin giiven diizeyleri (p<0,001), bi¢imsel
prosediir (p<0,01) ve etkilesim adaleti (p<0,001) memnun olmayan ve kismen memnun olan
hemsirelerin giliven diizeylerinden daha yiiksek bulundu (Tablo16). Calistigi birimden
memnun olan hemsirelerin ydneticilerine giiven duymasi beklenen bir durumdur. Bu
memnuniyet calisanlarin uygulamada etkilesim adaletine ve bigimsel prosediirlere yansidigi
sOylenebilir. Calistig1 birimden memnuniyet ile dagitim adaleti arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulunamadi (p>0.05) (Tablo 16).

Meslekte calisma siiresi 1-5 yil olan hemsirelerin dagitim adaleti yiiksek bulundu.
(p<0,05) (Tablo 17). Bu durum hemsirelerin meslege yeni basladiklarindan dolay1r almis
olduklar1 ticreti yeterli bulduklar1 seklinde yorumlanabilir. Bu durum Soyiik’’tin 2007 yilinda
yapmis oldugu calisma ile uygunluk gostermektedir. Meslekte ¢alisma siiresi 16 yil ve iistii
olan hemsirelerin bigimsel prosediirler (p<0,05) ve etkilesim adaleti (p<0,05) diger ¢alisma
yillarima gore yiliksek bulundu) (Tablo 17). Bu durum mesleki deneyimlerinin fazla
olmasindan kaynaklandig1 seklinde yorumlanabilir. Meslekte calisma siiresi ile giiven diizeyi
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi (p>0.05) (Tablo 17).

Bulunduklar1 birimde calisma siiresi ile gliven diizeyleri, dagitim adaleti, bi¢imsel
prosediirler ve etkilesim adaleti arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi (p>0.05)

(Tablo 18).
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7.3.Motivasyon Kaynag Olcegine iliskin Karsilastirmalar

Ozelde calisan hemsirelerin dis benlik alt grubu puani, devlet ve {iniversite
hastanesinde c¢alisan hemsirelerin dis benlik alt grubu puanindan istatistiksel olarak anlamli
derecede yiiksek bulundu (p<0,05) (Tablo:19). Bu durum 06zel hastanelerin gelismis saglik
teknolojisi ve kaliteli saglik hizmeti sunmaya ¢alismasindan kaynaklandigi sdylenebilir.

Calisilan kurum ile i¢ giidiisel siire¢ alt grubu, aragsal alt grubu, i¢sel benlik kavrami
alt grubu ve hedef icsellestirme alt grubu puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmadi (p>0.05) (Tablo:19).

Caligilan birim ile i¢ giidiisel slire¢ alt gurubu, aragsal alt grubu, dis benlik alt grubu,
icsel benlik kavrami alt grubu ve hedef icsellestirme alt grubu puanlar arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmadi (p>0.05) (Tablo:20).

Sorumlu hemsirelerin hedef igsellestirme alt grubu puan ortalamasi, servis ve
poliklinik hemsirelerinin puan ortalamasindan istatistiksel olarak anlamli derecede yiiksek
bulundu (p<0,05) (Tablo:21)

Gorev tanimu ile i¢ giidiisel siire¢ alt gurubu, aragsal alt grubu, dis benlik alt grubu ve
icsel benlik kavrami alt grubu puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi
(p>0.05) (Tablo:21).

Medeni durum ile i¢ giidiisel siire¢ alt gurubu, aragsal alt grubu, dis benlik alt grubu,
icsel benlik kavrami alt grubu ve hedef icsellestirme alt grubu puanlar arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmadi (p>0.05) (Tablo:22).

Yas ile i¢ giidiisel siire¢ alt gurubu, aragsal alt grubu, dis benlik alt grubu, igsel benlik
kavramu alt grubu ve hedef i¢gsellestirme alt grubu puanlari arasinda istatistiksel olarak anlaml
fark bulunmadi (p>0.05) (Tablo:23).

Egitim durumu ile i¢ giidiisel siire¢ alt gurubu, aragsal alt grubu, dis benlik alt grubu,
i¢sel benlik kavrami alt grubu ve hedef ic¢sellestirme alt grubu puanlar arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmadi (p>0.05) (Tablo:24).

(Calisma seklinin sorun olma durumu ile i¢ giidiisel siire¢ alt gurubu, aragsal alt grubu,
dis benlik alt grubu, igsel benlik kavrami alt grubu ve hedef igsellestirme alt grubu puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi (p>0.05) (Tablo:25).

Calisma sekli ile i¢ giidiisel silire¢ alt gurubu, aragsal alt grubu, dis benlik alt grubu,
i¢sel benlik kavrami alt grubu ve hedef icsellestirme alt grubu puanlar arasinda istatistiksel

olarak anlamli fark bulunmadi (p>0.05) (Tablo:26).
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Haftalik ¢alisma siiresi ile i¢ giidiisel siire¢ alt gurubu, aragsal alt grubu, dis benlik alt
grubu, igsel benlik kavrami alt grubu ve hedef igsellestirme alt grubu puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi (p>0.05) (Tablo:27).

Icsel benlik alt grubu ile calisigi birimden memnuniyete evet yamiti veren
hemsirelerin puan ortalamalari, hayir ve kismen yanitt veren hemsirelere gore istatistiksel
olarak anlamli derecede yiiksek bulundu (p<0,05) (Tablo:28)

I¢ motivasyon kisinin isi ile ilgili algilarii igerir ve isinden memnun olmasi, haz
duymas: ile ilgilidir. i¢sel motivasyonun yiikselmesine yol agan faktorler; isin ¢alisan igin
tagidig1 anlam, ¢alisanin yiiklendigi kisisel sorumluluk, isin sonuglar1 hakkinda ¢alisana bilgi
verilmesi gibi ¢alisanin i¢sel motivasyonu isi ile arasindaki iliskiye dayanmaktadir (Findikei,
2001; Dogru, 2010).

I¢c motivasyona sahip kisileri calismaya ydnlendiren faktérler, yaptiklari ise duyduklar:
kisisel ilgi, istek ve isin sagladig1 kisisel tatmindir. I¢ motivasyonu saglamanin ii¢ temel
anahtart; Katilim: Calisanlar igbirligi icine girdiklerinde, bir baskasinin basarisina yardimci
olmak firsatina sahip olduklarinda, siire¢ ve kararlara katildiklarinda, calismak i¢in daha fazla
istek duymaktadir. Icerik: Calisanlar, yaptiklari isin kuruma olan katkisinin ne oldugunu tam
olarak anladiklarinda, kendilerini daha fazla motive olmus hissederler. Yetkilendirme:
Calisanlar yaptiklar isle ilgili kararlar verme konusunda yetkilendirildiklerinde, kendilerini
daha fazla motive hisseder (Baltas, 2000; Dogru, 2010 ).

Calistig1 birimden memnuniyet ile i¢ gilidiisel siire¢ alt gurubu, aragsal alt grubu, dig
benlik alt grubu, ve hedef i¢sellestirme alt grubu puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml
fark bulunmad1 (p>0.05) (Tablo:28).

Meslekte calisma siiresi ile i¢ glidiisel stire¢ alt gurubu, aragsal alt grubu, dis benlik alt
grubu, ig¢sel benlik kavrami alt grubu ve hedef igsellestirme alt grubu puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi (p>0.05) (Tablo:29).

Bulundugu birimde ¢alisma siiresi ile i¢ giidiisel siire¢ alt gurubu, aragsal alt grubu, dis
benlik alt grubu, icsel benlik kavrami alt grubu ve hedef igsellestirme alt grubu puanlar

arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi (p>0.05) (Tablo:30).
7.4.Yoneticiye Duyulan Giiven Ve Orgiitsel Adalet Ile Motivasyonun Korelasyonu

Yoneticiye duyulan giliven ve orgiitsel adaletin yer aldigir anketin alt guruplar ile

motivasyon Ol¢egi alt gruplar1 arasinda korelasyona bakildiginda;
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Aragsal alt grubu ( Bireylerin yapacaklar1 islerde kendilerine doyum saglayan
faktorlere ‘iicret, kidem vs’ 6nem vermesi) ile bicimsel prosediirler arasinda pozitif yonde

iliski bulundu.

I¢sel benlik alt grubu ( Bireylerin baskalarinin takdirine ihtiya¢ duymadan, kendi
yaptiklariyla tatmin olacagini bilerek yaptiklar1 davraniglar) ile bigimsel prosediirler arasinda

negatif yonde iligki bulundu.

Yoneticiye duyulan giiven ve orgiitsel adalet ile motivasyon iliski yoktur. Bu durum

varsayimimizin tersi bir durum olup, 6rneklemden kaynaklandig diisiiniilebilir.

8 SONUC VE ONERILER

Hemsirelerin yoneticilere duyduklari gliven ve orgiitsel adaletin motivasyon diizeyine
etkisini belirlemek amaciyla devlet, iiniversite ve Ozel hastanelerde calisan arastirmaya
katilmayr kabul eden 310 hemsire ile gerceklestirilen calismada asagidaki sonuglar elde
edildi.

Arastirmaya katilan hemsirelerin ¢ogunun 25-34 yas grubunda (%58.4), lisans mezunu
(%52,6), meslekte 1-5 yil arast ¢alismakta (%62,3), calistifi servisten memnun oldugu
(%56,5), 40 saatten fazla ¢alistigi ( %56,5 ) ve vardiyali (%68,4) seklinde calistig1 goriildii.

Hemsirelerin ¢alistiklar1 kurum ile yoneticiye duyulan giliven puan ortalamalari
karsilastirildiginda; {niversite hastanesinde c¢alisan hemsirelerin puan ortalamalari, saglik
bakanlig1 ve 6zel hastanede calisan hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel olarak

anlaml derecede diisiik bulundu(p<0,001) (Tablo7).

Hemsirelerin ~ ¢aligtiklart  kurum ile dagitim adaleti puan ortalamalar
karsilastirildiginda; 6zel hastanede ¢alisan hemsirelerin puan ortalamalari, liniversite ve saglik
bakanliginda ¢alisan hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede

diisiik bulundu(p<0,001) (Tablo7).

Hemsirelerin  ¢alistiklari  kurum ile bigimsel prosediirler puan ortalamalar
karsilastirildiginda; {iniversite hastanesinde ¢alisan hemsirelerin puan ortalamalari, saglik
bakanligi ve Ozel hastane c¢alisan hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel olarak

anlamli derecede diisiik bulundu( p: 0,001) (Tablo7).
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Hemsirelerin ~ ¢aligtiklar1  kurum  ile etkilesim adaleti puan ortalamalari
karsilastirildiginda; {iniversite hastanesinde ¢alisan hemsirelerin puan ortalamalari, saglik
bakanligi ve Ozel hastane c¢alisan hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel olarak

anlamli derecede diisiik bulundu( p: 0,001) (Tablo7).

Hemsirelerin calistiklar1 birim ile gliven puan ortalamalar1 karsilastirildiginda;
psikiyatride ¢alisan hemsirelerin puan ortalamalari, diger birimlerde ¢alisan hemsirelerin puan

ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik bulundu (p<0.05) (Tablo8).

Hemsirelerin  calistiklar1  birim ile bigcimsel prosediirler puan ortalamalar
karsilastirildiginda; psikiyatride c¢alisan hemsirelerin puan ortalamalari, diger birimlerde
calisan hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik bulundu

(p<0.05) (Tablo8).

Hemgsirelerin  medeni  durumu ile etkilesim adaleti puan ortalamalar
karsilastirildiginda; evlilerin  etkilesim adaleti puan ortalamalar1 bekarlarin  puan

ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik bulundu (p<0.05) (Tablo10).

Hemsirelerin yasi1 ile yoneticiye duyulan giiven puan ortalamalar1 karsilagtirildiginda;
45 yag ve listii hemsirelerin giiven puan ortalamalar1 diger yas gruplarina sahip hemsirelerin

puan ortalamalarindan istatistiksel olarak ileri diizeyde diisiik bulundu (p<0.05) (Tablo 11).

Hemsirelerin yasi ile dagitim adaleti puan ortalamalar1 karsilagtirildiginda; 45 yas ve
iistli hemgirelerin dagitim adaleti puan ortalamalar1 diger yas gruplarma sahip hemsirelerin
puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik bulundu (p<0.05) (Tablo

11).

Hemsirelerin yasi ile etkilesim adaleti puan ortalamalar1 karsilagtirildiginda; 45 yas ve
istii hemsirelerin bi¢imsel prosediirler puan ortalamalar1 diger yas gruplarina sahip
hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisikk bulundu

(p<0.001) (Tablo 11).

Hemsirelerin egitim durumu ile yoOneticiye duyulan gliven puan ortalamalar
karsilastirildiginda; saglik meslek lisesi mevzunu hemsirelerin puan ortalamalari, 6n lisans,
lisans ve lisansiistii hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede

diisiik bulundu (p<0.05) (Tablo 12).
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Hemsirelerin egitim durumu ile dagitim adaleti puan ortalamalar1 karsilagtirildiginda;
saglik meslek lisesi mevzunu hemsirelerin puan ortalamalari, 6n lisans, lisans ve lisansiistii

hemsirelerin  puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik

bulundu(p<0.01) (Tablo 12).

Hemsirelerin  egitim  durumu ile bigimsel prosediirler puan ortalamalari
karsilastirildiginda; lisansiistii mevzunu hemsirelerin puan ortalamalari, saglik meslek lisesi,

on lisans ve lisans hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede

diisiik bulundu (p<0.05) (Tablo 12).

Hemsirelerin egitim durumu ile etkilesim adaleti puan ortalamalar1 karsilastirildiginda;
lisanstistii mevzunu hemsirelerin puan ortalamalari, saglik meslek lisesi, on lisans ve lisans
hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik bulundu

(p<0.01) (Tablo 12).

Hemgirelerin ¢aligma seklinin sorun olma durumu ile yoneticiye duyulan giiven puant
ortalamalar1 karsilastirildiginda; hayir yaniti veren hemsirelerin giiven puan ortalamalari, evet
ve kismen yaniti veren hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlaml

derecede diisiik bulundu(p<0,001) (Tablo 13).

Hemsirelerin ¢alisma seklinin sorun olma durumu ile dagitim adaleti puan ortalamalari
karsilastirildiginda; hayir yanitt veren hemsirelerin dagitim adaleti puan ortalamalari, evet ve

kismen yanit1 veren hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede

diisiik bulundu(p<0,001) (Tablo 13).

Hemsirelerin c¢alisma seklinin sorun olma durumu ile bigimsel prosediirler puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda; hayir yaniti veren hemsirelerin bigimsel prosediirler puan
ortalamalari, evet ve kismen yanitt veren hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel

olarak anlamli derecede diisiik bulundu(p<0,001) (Tablo 13).

Hemsirelerin ¢alisma seklinin sorun olma durumu ile etkilesim adaleti puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda; hayir yaniti veren hemsirelerin bigimsel prosediirler puan
ortalamalari, evet ve kismen yaniti veren hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel

olarak diistik bulundu(p<0,001) (Tablo 13).
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Hemsirelerin caligma sekli ile yoOneticiye duyulan giliven puan ortalamalari
karsilastirildiginda; giindiiz ¢alisan hemsirelerin giiven puan ortalamalari gece ve giindiiz
calisan hemsirelerin giiven puan ortalamalarindan istatistiksel olarak diisiik bulundu (p<0,05)

(Tablo 14).

Hemsirelerin ¢alisma sekli ile dagitim adaleti puan ortalamalar karsilastirildiginda;
giindiiz calisgan hemsirelerin gliven puan ortalamalar1 gece ve giindiiz ¢alisan hemsirelerin

giiven puan ortalamalarindan istatistiksel olarak diisiik bulundu (p<0,05) (Tablo 14).

Hemsirelerin ¢alisma sekli ile etkilesim adaleti puan ortalamalar karsilastirildiginda;
giindiiz calisgan hemsirelerin gliven puan ortalamalar1 gece ve giindiiz ¢alisan hemsirelerin

giiven puan ortalamalarindan istatistiksel olarak diisiik bulundu (p<0,05) (Tablo 14).

Hemsirelerin haftalik ¢alisma siiresi ile etkilesim adaleti puan ortalamalari
karsilastirildiginda; haftalik calisma saati 40 saat olan hemsirelerin etkilesim adaleti puani, 40
saatten az ve 40 saatten fazla yaniti veren hemsirelerin puan ortalamalarinda istatistiksel

olarak anlamli derecede diisiiktii (p<<0.05) (Tablo:15).

Hemsirelerin ¢alistigt birimden memnuniyeti ile yoneticiye duyulan giliven puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda; evet yaniti veren hemsirelerin puan ortalamalari, hayir ve
kismen yanitt veren hemsirelerin puan ortalamalarinda istatistiksel olarak anlamali derece

diisiik bulundu(p<0,001) (Tablo 16)

Hemsirelerin ¢alistig1 birimden memnuniyeti ile bigimsel prosediirler puan ortalamalari
karsilastirildiginda; evet yaniti veren hemsirelerin puan ortalamalari, hayir ve kismen yaniti
veren hemgirelerin puan ortalamalarinda istatistiksel olarak anlamali derece diisiik

bulundu(p<0,01) (Tablo 16)

Hemsirelerin ¢alistigi birimden memnuniyeti ile etkilesim adaleti puan ortalamalari
karsilastirildiginda; evet yanitt veren hemsirelerin puan ortalamalari, hayir ve kismen yaniti
veren hemgirelerin puan ortalamalarinda istatistiksel olarak anlamali derece diisiik

bulundu(p<0,001) (Tablo 16)

Hemsirelerin meslekte calisma siiresi ile dagitim adaleti puan ortalamalar

karsilastirildiginda; 1-5 yil siire ile ¢alisan hemsirelerin diger yillara gore ¢alisan hemsirelerin
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puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik bulundu (p<0.05) (

Tablo17).

Hemsirelerin meslekte calisma siiresi ile bigimsel prosediirler puan ortalamalari
karsilastirildiginda; 1-5 yil siire ile ¢alisan hemsirelerin diger yillara gére ¢alisan hemsirelerin
puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik bulundu (p<0.05) (

Tablo17).

Hemsirelerin ¢aligtiklart  kurum ile dis benlik alt grubu puan ortalamalari
karsilastirildiginda; 6zel hastanede ¢alisan hemsirelerin dis benlik alt grubu puan ortalamalari,
devlet ve iiniversite hastanesinde calisan hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel

olarak anlamli derecede yiiksek bulundu (p<0.05) (Tablo:19)

Hemsirelerin calistiklar1 kurum ile hedef igsellestirme alt grubu puan ortalamalari
karsilastirildiginda; 6zel hastanede ¢alisan hemsirelerin dis benlik alt grubu puan ortalamalari,
devlet ve iiniversite hastanesinde calisan hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel

olarak anlamli derecede yiiksek bulundu (p<0.05) (Tablo:19)

Hemsirelerin gorev tanimi ile hedef i¢sellestirme puan ortalamalari karsilagtirildiginda;
sorumlu hemsirelerin hedef igsellestirme alt grubu puan ortalamasi, servis ve poliklinik

hemsirelerinin puan ortalamalarindan anlamli derecede yiiksek bulundu (p<0.05) (Tablo:21).

Hemsirelerin ¢alistigi birimden memnuniyeti ile i¢sel benlik kavrami alt grubu puan
ortalamalar1 karsilagtirildiginda; evet yanit1 veren hemsirelerin, hayir ve kismen yanit1 veren
hemsirelerin puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamali derecede yiiksek bulundu

(p<0.05) (Tablo:28).

Elde edilen bu sonuclar dogrultusunda;

1.Kurumlarda gosterilen orgiitsel adalet algisi ¢aliganlarin motivasyon diizeyinde etki
etmemektedir. Hemsirelerin meslekte daha istekli ¢alismalari i¢in motivasyon diizeylerini

attiric1 ¢alismalar yapilmalidir.

2.Yoneticilere duyduklar1 gliven ve orgiitsel adalet ile motivasyon arasinda bir iligki
bulunulmamistir. Konuyu etkileyen birkag faktér oldugu diisiiniilerek daha genis tanim

araliklarinda yapilmasina ihtiya¢ vardir.
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10. EKLER

Ek1 : TANITICI BILGI FORMU

Sevgili arkadaglar ;

Bu ¢alisma “Hemsirelerin Y&neticilere Duyduklar Giiven Ve Orgiitsel Adaletin Motivasyon
Diizeylerine Etkisinin Incelenmesi” amaciyla planlanmustir. Vereceginiz yanitlarin igten olmasi
calisma sonucunun giivenilir olmasini saglayacaktir. Ilgileriniz ve yardimlariniz igin tesekkiir
ederim.( Tiim bilgiler gizli kalacak ve anket formunda isim alinmayacaktir.)
1-Cahstiginiz kurum?

1- ()Devlet  2- ()Universite 3-() Ozel
2-Cahistig1 birim ? 1-Dahiliye 2- Cerrahi 3- Kadin Dogum 4- Ortapedi 5-Cocuk 6- Acil 7- Yogun
Bakim 8-Ameliyathane 9- Psikiyatri

3- Cahstigimz kurumdaki goreviniz?
1- ()Sorumlu hemsire 2- ( )Servis hemsiresi 3- ()Poliklinik hemsiresi

4-Yasimz ? ...... 1-18-24 2-25-34 3-34-44 4-44 ve istii

5- Medeni durumunuz ?
1. ( )Evli 2.( ) Bekar 3.( )Dul
6- Egitim durumunuz ?

1.( ) Saglik Meslek Lisesi

2.( ) Onlisans

3.( ) Lisans

4.( ) Lisansiistii

7-Meslekte ¢calisma siireniz?........... 1-1-5 2-6-10 3-11-15 4-16ve iistl
8-Bulundugunuz birimde ¢alisma siireniz?.......... 1-1-4 2-5-8 3-9-12 4-13ve lizeri

9-Cahistigimiz birimden memnun musunuz ?

1.( ) Evet 2. ( )Hayir 3.( ) Kismen

9-.Haftalik calisma siireniz ?

1.( ) 40 saatten az 2. ( )40 saatten fazla 3.( )40 saat
10- Cahisma sekliniz ?

1.() Glindiiz 2.( ) Gece 3. () Gece/Giindiiz

11- Calisma saatleriniz size sorun oluyor mu ?

1.() Evet 2.() Hayir 3.( ) Kismen
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Ek 2. Yoneticiye Duyulan Giiven ve Orgiitsel Adalet Algilamalarina iliskin Ifadelerin
Yer Aldig1 Anket

Tamamen bilimsel amagla hazirlanmig anketimiz, kurumlardaki is iliskilerini farkl
boyutlariyla analiz etmeyi amaglamaktadir. Ankette yer alan ifadeleri degerlendirirken liitfen,
kurumunuzu ve yoneticinizi géz dniinde bulundurunuz ve bu kurumda calistiginiz siire i¢cinde
karsilastiginiz gercek durumlari en iyi yansitan ifadeleri isaretleyiniz.

Yardimlariniz i¢in tesekkiir ederiz...

Asagidaki 1-15 nolu ifadeler kurumdaki kurallarin, prosediirlerin hangi uygulamalara imkan
verdigini belirleyebilmek amaciyla hazirlanmigtir. Liitfen size uygun olan kutucugu
isaretleyiniz. (her ifade i¢in yalniz bir kutu isaretlenecektir.)

“ Kararsizim ” kutucugunu, ancak asagidaki ifadelerle ilgili hi¢bir fikrinizin olmadig:
durumlarda isaretleyiniz.
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1. Kurumun isleyisine yonelik kurallar, yoneticinin karar
alabilmesi icin gerekli olan dogru bilgileri saglar.

2. Kurumun isleyisine yonelik kurallar, ¢alisanlarin alinan
kararlara itiraz etmesine izin verir.

3. Kurumun isleyisine yonelik kurallar, yoneticinin karar alirken
karardan etkilenecek tim calisanlari g6zoniinde
bulundurmasini saglar.

4. Kurumun isleyisine yonelik kurallar, tim kararlarin tutarli
bicimde alinabilmesi i¢in gerekli standartlarin olusmasini
saglar.

5. Kurumun isleyisine yonelik kurallar, kararlardan etkilenecek
kisilerin fikirlerinin dikkate alinmasini saglar.

6. Kurumun isleyisine yonelik kurallar, yoneticinin, aldig
kararlara ve uygulamalarina yonelik sonuglari diizenli olarak
calisanlara iletmesini saglar.

7. Kurumun isleyisine yonelik kurallar, ¢alisanlarin alinan
kararlara yonelik yoneticiden ek bilgi veya agiklama
istemelerine izin verir.

8. Kurumun isleyisine yonelik kurallar, ¢carlisanlarin, is
iliskilerinde herhangi bir haksizliga maruz kalmalari
durumunda kendilerini korumalarina yardimci olur

9. Kurumun kaynaklarindan ihtiyacimiz él¢lisiinde esit bicimde
yararlanabiliriz.
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10. Kurumda isini yapan herkese yikselme sansi taninir.

11. ise ydnelik tstlendigimiz sorumluluklarimizin karsiligini aidl
bicimde alinz.

12. ise yonelik sahip oldugumuz deneyimlerimizin karsiligini adil
bicimde alinz.

13. ise yonelik fazladan gosterdigimiz cabanin karsiligini adil
bicimde aliriz.

14. Bu is yerinde isini iyi yapamayana tolerans taninmaz.

15. Bu sektordeki diger kurumlarda galisan meslektaslarimin
lcretleriyle kiyaslandigimda kendi Gicretimin adil oldugunu
dislinlyorum.

Asagidaki 16-43 nolu ifadeler, kurumdaki yoneticilerin davraniglarinin ¢alisanlar tarafindan
nasil algilandigini belirlemeye yonelik ifadelerdir. Liitfen bu ifadeleri kendi yoneticinizi
gbozoniinde bulundurarak degerlendiriniz ve size uygun olan kutucugu isaretleyiniz. ( her ifade
icin yalniz bir kutu isaretlenecektir.)

“ Kararsizim “ kutucugunu, ancak asagidaki ifadelerle ilgili hicbir fikrinizin olmadig:

durumlarda isaretleyiniz.

Tamamen
katiliyoru
Katihiyoru
Kararsizim
Katilmiyor
um
Kesinlikle
katilmiyor

16. Yoneticimiz, disincelerimiz dikkate alir.

17. Yoneticimiz, her zaman tarafsiz davranabilir.

18. Yoneticimiz, aldigi kararlara ve sonuglara yonelik dizenli
olarak bilgi verir.

19. Yoneticimiz, bize karsi i¢cten ve anlayishdir.

20. Yoneticimiz, ¢alisma hayatina iliskin haklarimizi cignemez.

21. Yoneticimiz, isimizle ilgili sorunlari yenmemizde bize
yardimci olur.
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22.

isimize iliskin hedeflerimizi ve planlarimizi yéneticimizle
rahatlikla paylasabiliriz.

23.

Yoneticimiz, aldig1 kararlarda tutarlidir.

24,

Yoneticimiz, aldigi kararlarin sebeplerini asla agiklamaz.

25.

Yoneticimiz, ise yonelik yeni kurallar gelistirirken fikrimizi
alr.

26.

Yoneticimiz, bizimle iliskisinde karsilikli iletisime 6nem verir.

27.

Yoneticimiz galismalarimizi yakindan izler.

28.

Yoneticimiz, dislik performansla galisanlara kendilerini
gelistirmeleri icin mutlaka bir sans daha verir.

29.

Yoneticimiz, bize karsi dlristtir.

30.

Yoneticimizin uzmanhgina gliveniriz.

31.

Yoneticimiz sorunlari hizl bir sekilde ¢ozer.

32.

Yoneticimiz yapacagina soz verdigi seyleri yapar.

33.

Yoneticimizden 6zel sorunlarimiza yonelik yardim
isteyebiliriz.

34.

Yoneticimiz diisiince ve duygularimiza saygi duyar.

35.

Yoneticimiz bilgilerini bizimle paylasir.

36.

Yoneticimiz, farkh dislince ve 6neriler gelistirmemiz
yoniinde bizi cesaretlendirir.

37.

Yoneticimizden herhangi bir konuda yardim isteyemeyiz.
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38.

Yoneticimiz acgikca elestiriimekten hoslanmaz.

39.

Yoneticimiz yaptigimiz hatalari sik sik bize karsi kullanir.

40.

Yoneticimiz ayrimcilik yapmaz.

41.

Yoneticimiz isimizle ilgili sorunlarimizi her zaman dikkatle
dinler.

42.

Yoneticimiz isteklerimizi ve ihtiyaclarimizi Gnemser.

43.

Yoneticimiz gli¢ll bir adalet duygusuna sahiptir.

ANKETIMIZE KATILDIGINIZ iCiN TESEKKUR EDERiZ
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Ek III.

Her soru 1°den 7’ye kadar derecelendirilmistir. “1” kesinlikle katilmiyorum ile “7”
kesinlikle katiliyorum arasinda gosterilmekte olan rakamlar “2, 3 , 4, 5, 6” katilim derecesini
ifade etmektedir. Her soru i¢in size uygun gelen puani isaretleyiniz.

1. isimde yalnizca hosuma giden seyleri yapmaktan hoslanirim.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

2. lIsimiyaparken, daha ¢ok hoslandigim baska bir isi yapabilmek igin sik sik elimdeki isimi

ertelerim.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

3. s secerken genellikle bana en hos goriinen isi segerim.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

4. iste zamanimi birlikte gegirmeyi sectigim kisi, birlikte olmaktan en ¢ok hoslandigim kisidir.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

5. ki kisi arasinda se¢im yaparken, en 6nemli etken hangisinden daha ¢ok hoslandigimdir.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

6. Calistigim yerde yaptigim isten hoslanmazsam, isten ayrilirim.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

7. s esnasinda, ne kadar gayret sarf ettigimi isin gereksinimleri ( is yapilmasi gerekenler)

belirler.

1
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Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
8. Birglinllk Ucret veriliyorsa birglnlik is yaparim.
1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

9. Gosterecegim gayretin bana daha yiksek Ucret olarak donecegini bilsem, daha fazla

calisabilirim.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

10. is seciminde genellikle en fazla iicret 6denen isi secerim.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

11. iste en sevdigim giin ticret 6dendigi giindiir.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

12. insanlar daha iyi is firsatlari yakalamak icin gdzlerini ve kulaklarini daima agik tutmalidir.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

13. Benim i¢in davranislarimi diger insanlarin naylamasi 6nemlidir.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

14. Kararlarimi sik sik diger insanlarin ne dislinecegine dayanarak alirim.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
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15. Eger bir projeye cevremdekiler deger veriyorsa, o projede daha fazla calisirim.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

16. is secerken baslarilarimla taninmami saglayacak olan isi secerim.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

17. is cevresinde ¢ok arkadasi olanlar, hayatlarini dolu dolu yasarlar.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

18. Cabama kurumdaki en yetkili kisiler tarafindan deger verildigini bilirsem, var glicimle

calisirim.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

19. Aldigim kararlar, kendim igin koydugum yiksek hedefleri yansitir.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

20. Yetenek ve becerilerimi kullanmama izin verecek bir kurumda ¢alismak benim i¢in 6nemlidir.

1
Kesinlikle
Katilmiyorum

2

3

4

5

6

7
Kesinlikle
Katiliyorum

21. Kisisel davranis standartlarimla (kisiligimle) tutarllik gésteren kararlar almaya calisirim.

1
Kesinlikle
Katilmiyorum

2

3

4

5

6

7
Kesinlikle
Katiliyorum

22. Kendi kendimi motive edebilen bir insan oldugumu distniyorum.
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1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

23. Bana kisisel basari duygusu veren seyleri yapmaktan hoslanirim.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

24. Benim beceri ve degerlerimin kurumun basarisini etkiledigini bilmek isterim.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

25. Bir kurumun ustlendigi / benimsedigi gérevi (misyonu) onaylamiyorsam o kurumda

calismam.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

26. Kurumun hedeflerine hedeflerine ulasmasi icin ¢cok ¢alismam gerekiyorsa 6nce bu ¢alismanin
nedenine / geregine inanmam gerekir.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

27. Bu nedenle inanmiyorsam ¢ok calismam.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

28. Calisacagim kurumu secerken, inang ve degerlerimi savunani ararim.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

29. Cok calismam icin bir organizasyonun misyonunu benim degerlerimle uyumlu olmasi gerekir.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
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30. Eger bir kurum onayladigim hedefler dogrultusunda calisiyorsa, béyle bir kurumun
basarisindaki payimin 6n plana cikip ¢tkmamasi 6nemli degildir.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
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GONULLU OLUR FORMU

HEMSIRELERIN YONETICILERE DUYDUKLARI GUVEN VE ORGUTSEL ADALETIN MOTiVASYON

DUZEYLERINE ETKIiSi

Arastirma ile ilgili Bilgi

Orgiit calisanlarinin is tutumlarini etkileyen 6rgiltsel adalet, bireyin organizasyon igerisinde is
bolimi, tcret ve dinlenme kosullarini da kapsayacak uygulamalarla birlikte, 6rglt icerisindeki sosyal
etkilesim kalitesini belirleyen yapi olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel adalet kavrami; calisanlarin
isyerinde yiksek motivasyonla g¢aligabilmeleri cabalarini, bagliliklarini, becerilerini, yeteneklerini,
uyumluluklarini ve gonilliliklerini gosterebilmeleri igin, glven duymalarinin, destek gérmelerinin,
itibarlarinin korunmasi ve takdir edilmelerinin geregi lzerinde durmustur. Kurumlarda uygulanan
orglitsel adalet calisan hemsirelerin motivasyon dizeylerini etkilemektedir. Bu arastirma hemsirelerin
yoneticilere duyduklari gliven ve 6rgitsel adalete iliskin algilamalarinin motivasyon diizeylerine etkilerini
incelemek amaciyla yapiimaktadir.

Goniilliilerin Haklanyla ilgili Bilgi

Katimcilar calisma ile ilgili herhangi bir 6deme yapmamaktadirlar, ¢alisma gurubunca katilanlara bir
o6deme yapilmamaktadir. Calismaya katilanlarin kimlik bilgileri gizli tutulacvak ve elde edilen veriler
yalnizca bu ¢alisma igin kullanilacaktir.

ikinci boliim: ( Katiimcinin Beyani)

Sayin Ebru Kaya tarafindan Hali¢ Universitesi Saglik Bilimleri Enstitlisii Hemsirelik Ana bilim
Dal’nda tanimlayici bir arastirma yapacagi belirtilerek bu arastirma ile ilgili yukaridaki bilgiler bana
aktarildi. Bu bilgilerden sonra bole bir arastirmaya ‘katiimci’ olarak davet edildim.

Eger bu arastirmaya katiirsam arastirmaci ile aramda kalmasi gereken bana ait bilgilerin
gizliligine bu arastirma sirasinda da blylk 6zen ve saygi ile yaklasacagina inaniyorum. Arastirma
sonuglarinin egitim ve bilimsel amaglarla kuyllanimi sirasinda kisisel bilgilerimin ihtimamla korunacagi
konusunda bana yeterli gliven verildi.

Arastirma igin yapilacak arastirmalarla ilgili herhangi bir parasal sorumluluk altina girmiyorum.
Bana bir 6deme yapilmayacaktir .Bu arastirmaya katilmak zorunda degilim ve katilmayabilirim.
Aragtirmaya katilmam konusunda zorlayici bir davranisla karsilagmis degilim.

Bana yapilan tim agiklamalari ayrintilariyla anlamis bulunmaktayim. Kendi basima belli bir
diisinme siresi sonunda adi gegen bu arastirma projesinde ‘katilimci’ (denek) olarak yer alma kararini
aldim. Bu konuda yapilan daveti blyik bir memnuniyet ve gonilliliik igerisinde kabul ediyorum.

imzali bu form kagidinin bir kopyasi bana verilecektir.

Ebru KAYA
Tel:0543 8309115

GONULLU ONAY FORMU
Yukarida gonilliye arastirmadan once verilmesi gereken bilgileri gosteren metni okudum. Bunlar
hakkinda bana yazili ve s6zIli agiklamalar yapildi. Bu kosullarla s6z konusu klinik arastirmaya kendi
rizamla higbir baski ve zorlama olmaksizin katilmayi kabul ediyorum.

Goénilliniin Adi- Soyadi, imzasi, Adresi (varsa telefon no.., faks no,...)

Velayet veya vesayet altinda bulunanlar icin veli veya vasinin Adi-Soyadi,
imzasi, Adresi (varsa telefon no..., faks no,...)

Agiklamalari yapan arastirmacinin Adi- Soyadi, imzasi

Ebru KAYA

Riza alma iglemine bagindan sonuna kadar taniklik eden kurulus gorevlisinin
Adi- Soyadi, imzasi
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P 16 . =
&~ ISTANBUL TIP FAKULTESI
- J ISTANBUL 2 NO'LU KLINIK ARASTIRMALAR

\_._// ETIK KURUL TUTANAGI
L i3

Toplant Tarihi : 18/11/2009
Toplant Yeri : Behget Kitiphanesi Etik Kurul Toplant Salonu
Toplanh Sayis @ 05

Saorumie arastncihdin Halig Universitesi Saghk Bilimlen Enstitisi  Hemgirelik
Anabilim Dall Ofretim Uyesi Yrd Dog.Dr. Makbule BATMAZ'in Ustlendigi ve Yiksek Lisans
Ogrencisi Hemsire  Ebru KAYA'min yoritecegi 2008/2663-48 protokel numaral
"Hemsirelerin yoneticilere duyduklan glven ve drgiisel adaletin motivasyon dizeylerine
etkisi” baglikh ankelli yiksek lisans tez calismas kurulumuzda incelendi

Etik yonden bir sakinca tagimadid gorOidl, uygulamaya konulabilecegine karar
werildi.

Prof.Dr. A, Yagiz ORESIN Prof.Dr. Aygen BULUT
I.0. Farmakoloji ve Klinik Far. AD. Helk Sadhg (Emakli} /
Etik Kurul Bagkamn | y
Prof.Dr. Berrin UMMAN (T.Katimad) Dog.Dr. Tufan TOKEK /
0. Kardiyoloji A.D.-{Bgk, Yardimeis) Walif Gureba E. ve jf._,HsL Ig Hast

— II. I.".
ProfDr. AhmetGOL A, . ¢ Prot.0r. Onal ilizoubl =\
L0, ig Hastalikian A. D. 7 I $isl Etfal Egitm ve A3 HEh Ortopedi_
Prof.Dr. Oguzhan COBAN Prof.Or. Ahmet 0. ARAMAN
| . Noroloji & D I.U. Eczacihk Fakiltesl E
Prof.Dr, Pmar SAIP Prof.Dr. Demir TIRYAKI
1.0. Onkalaji Enstiisd Biyofizik (Emekil)

~—= =k =1 : .
Prof.Dr. Ruklye Eker OMEROGLU(T Katilmad)Av. Dilek TEMIZ 0ZBEK | | m
|.0. Gocuk Saf, ve Hast. A. D, Istanbul Oniversitesi | | ] |
V| Il W

Uzm.Dr. Ahmet Riza URAS } M. Karim AKMAN
Wakif Guraba E. v Arag. Hsl. Biyokimya [IBF lktisat Balomo (Ozel)

Dog.Dr. H. Hanzade DOGAN / -
|.0. Cerrahpasa T.F. Deantoloji 4 N
o
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T.C.
ISTAMEUL UNIVERSITES|I REKTORLOGU
Odrenci lgleri Daire Baskanlig

Sayi  :B302IST.072.00000% 7 Ly
Haoni

15122009« 71366

HALIG UNIVERSITES] REKTORLUGONE

fgi: a) 29.09.2009 tarihli ve 1645 sayih yazime.,
b) 12.11.2009 tarihli ve 63657-7363 sayil vazmiz,

Universiteniz Saghk Bilimleri Enstitiisii Hemsirelik Anabilim Dali yilksek lisans
dgrencisi Ebru KAYA'nin Yard.Dog.Dr.Makbule BATMAZ in danigmanlifinda yOriittiigi
lisans tezi olarak hezrladifi “Hemgirelerin Yioneticilere Duyduklan Giiven ve Orglitsel
Adaletin Motivasyon Diizeylerine Etkisi” konulu arastirma anketini Universitemiz lstanbul
Tip Fakilltesinde yapmasiun uygun goriildiifll hakkinda, hakkinds adigecen Fakilte
Dekanlifindan alman 10.12.2009 tarihli ve 33794-972 sayih yaz1 ve ckinin fotokopisi ekie
giinderilmektedir,

Bilgilerinizi ve gerefini rica ederim.

Prof.,

Rekitr a.
Rekttr Yardimeis:
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T.C.
ISTANBUL ONIVERSITES!
ISTANBUL TIP FAKDLTESI
DEKANLIGI

SAYI : B.30.2.1ST.0.02.00.01 / Yi - 972
KONU: Ebru KAYA"mn aragtirma anketi hk. 1012.2009# 33?34

ISTANBUL UNIVERSITESI REKTORLOGT
Ogrenci Isleri Daire Bagkanl

ILGI: a) 12.10.2009 tarih ve 55850 sayill yaziniz.
b) 10.11.2009 tarih ve 30379 sayih ynzimiz.

llgi yazmlarda adi gegen Halic Universitesi Saghk Bilimleri Enstitisi Hemsirelik
Anabilim Dal: Yiiksek Lisans dgrencisi Ebru KAYA nin Yard, Dog. Dr. Makbule BATMAZ 1n
damgmanligmda ylriitiga lisans tezi olarak hazirladifs * Hemgirelerin Yéneticilere Duyduklan
Gilven ve Orgiitsel Adaletin Motivasyon Diizeylerine Etkisi® baghikli aragtirma anketi ile ilgili
08.12.2009 tarih ve 28 sayili Fakilltemiz Yonetim Kurulu Karan ekie sunulmustur,

Bilgilerinizi ve geregini arz cderim.

Prof. Dr. Mehnyet Bilgin SAYDAM

DEEAN
'ﬁﬁ{l:;IJ:L : R"E.mm| :: lst, k. Dfirencd dglerd
EK: Yonetim Kurulu Karan /] . Baghanig Gomel Evrak Wic! Daire B=-x2al)
iy g 8388 san: 8204
! Tari (4,172,029

Fakilltemiz web adresi : www.itfistanbul.edu
ot : Yamtlarda yazimezin g0n ve sayisinin belirtilmesi rica olunur, Tel : 0(212) 414 20 00 (31387 C.B,

BAYRAMOGLU Fax : 0(212) 4142140 e-mail: itfyazif@istanbul.edu.tr
5 A E i
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iT.F FAKULTE YONETIM KURULU KARARLARI

No:43
27.10.2008 Tarihinde Toplanan Y&netim Kurulunca:

Halig Universitesi Saglk Bilimleri EnstitisG Hemsirelik Anabilm Dal
Ylksek Lisans 6&frencisi Ebru  KAYA'min, Yrd.Dog.Dr.Makbule BATMAZ'n
danigmanliginda yUr(ttdal lisans tezi olarak hazidadigr “Hemgirelerin Yanaticilare
Duydukian Given ve Orgitsel Adaletin Motivasyon Dizeylerine Etkis” konulu aragtirma
anketinin FakOlemizde wuygulanmasi gorisOlda. Etlk Kurul karan istenmek (zere
ertelenmesing karar verildi

‘Fakiite Sekreteri
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T.C.

A ISTANBUL UNIVERSITES! REKTORLOGU
Y Ogrenci Isleri Daire Baskanh

Suyr  :BIQ2ASTO.T2.00000 F %6

Konu

12112009« 63657

HALIC UNIVERSITESI REKTORLUGUNE

lgi: 29.09.2009 tarihli ve 1645 sayil yazime

Universiteniz Saghk Bilimleri Enstitisi Hemgirelik Anabilim Dali viiksek lisans
tigrencisi Ebru KAYA'nin Yard Dog.Dr.Makbule BATMAZ i damsmanhiinda yirlittgo
lisans tezi olarak hazicladign “Hemgirelerin Yoneticilere Duyduklan Given ve Orgiitsel
Adaletin Motivasyon Diizeylerine Etkisi” konulu arastirma anketini Oniversitemiz |stanbul
Tip Fakillesinde yapmast haklanda adigegen Fakilte Dekanhgindan alinan 10.11.2009 garihli
v 972-30379 savil yaz ve ekinin fotokopisi ekte gonderilmektedir.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Prof.Dr.Ze CAN
Rekidr a.
Rektdr Yardimaeisi

EK: Yazi Smegi(2) N = ate
' ) o
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T.C.

ISTANBUL UNIVERS|TES]

ISTANBUL TIP FAKULTES!
DEKANLIGI

SAYI : B.30.2.IST.0.02.00.01 / Yi - 972
KONU; Ebru KAYA mn aragtirma anketi hk, 10,2009+ 30 379

ISTANBUL UNIVERSITEST REKTORLUGT
Ogrenci Isleri Daire Baskanh

ILGI: 12.10.2009 tarih ve 55850 sayvih vazimz,

llgi yazmizda adi gegen Halic Universitesi Saghk Bilimleri Enstitisi Hemsirclik
Anabilim Dal Yiiksek Lisans ogrencisi Ebru KAYA' mn Yard. Dog. Dr. Makbule BATMAZ " in
damsmanhiinda viirlitigt lisans tezi olarak hazifladify * Hemsirelerin Yéneticilere Duyduklan
Giiven ve Orgiitsel Adaletin Motivasyon Dizeylerine Etkisi” baghkl aragtima anketi ile ilgili
27.10.2009 tarih ve 43 sayih Faktiltemiz Yoinetim Kurulu Karan ekte sunulmugtur.

Bilgilerinizi ve geregini arz ederim,

Prof. Dr. Mehmkt Bjlgin SAYDAM
DEKAN

ER: Yonetim Kurulu Karan

Ir%:'::._- _‘1"___—‘%!. - 3 '
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i. T.F. FAKTULTE YONETIM KURULU KARARLARI

No:43
27.10.20082 Tarihinde Toplanan Yénetim Kurulunca:

Halic Universitesi Sagiik Bilimleri Enstitisi Hemsirelik Anabilim Dal
YOksek Lisans ogrencisi Ebru KAYA'nin, Yrd.Dog.Dr.Makbule BATMAZ'n
danigmanhifinda yOrittl§0 lisans tezl olarak hazidadigi “Hemsgirelerin Ydneticilers
Duydukian Giiven ve Orgitsel Adsletin Motivasyon Dizeylerine Elkisi" konulu aragtirma
anketinin  Fakiltemmizde uygulanmasi géristlda. Etk Kurul karan istenmek Gzers
ertelenmesing karar verildi
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T.C.
IsTANBUL ONIVERSITESI
ISTANBUL TIP FAKULTES| DEKANLIGI
ISTANBUL 2 NO'LU KLINIK ARASTIRMALAR
ETiK KURULU

Say : 2874 Tarih : 191112008
Konu : Yrd.Dog.Dr. Makbule BATMAZ hk,

ISTANBUL TIF FAKULTESI DEKANLIGINA

iigi (Dekanhg'm 08.10.2009 tarihli 47153 sayil yazis:

Sorumiu aragtinchigim Halig Universitesi Saglik Bilimler Enstitisl Hemsirelik Anabilim Dab
Oaratim Uyesl ¥rd Dog.Dr Makbule BATMAZ in Gstlendigi ve Yoksek Lisans Ggrencisi Hemgire Ebru
KAYA'mIN yordtecedi 2009266348 profokol numaral "Hemsirelann yoneticiiere duyduklan glven ve
arglitsel adaletin motivasyon dizeylerne etkis" baghikl anketli yoksek Bsans tez caligmas: kurulumuzun
18.11.20048 tarhll 05 sayil toplantisinda onaylanmig olup, ttanakiar ekte sunulmustur.

Halig Oniversitesi Seglik Bilimieri Enstitisl Hemgirelik Anabilim Dab Ofretim Uyesi ¥rd, Dog. Dr
Makbule BATMAZ & ilstiebimesi hususunda geradini saygilanmia arz ederim

/
|

Prof.Dr. A Yadiz URESIN
|stanbul Tip Fakiltesi

istanbul 2 No'lu Klinik Aragtirmalar
Etik Kurul Bl;k}m

Eki: Tutanak
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1.C.
ISTANBUL ONIVERSITES!
, |STANBUL TIP FAKDLTESI
HEMSIRELIK HIZMETLER| MODURLUGU

Sayl 1 HHM/207 04/ 02 f 2010
Konw

ILGILI MAKAMA,

Fakiitemiz Transplantasyon Unitesinde gérevli olup, Halig Universitesi Saglik Biimier
Ensfilish Hemsirelik Anabiim Dal YOksek Lisans 8&rencisi hemsire Ebru KAYA' nin,
“Hemgirelerin  Yonetficlere Duyduklan GOven wve Orgltsel Adolelin  Mofivasyon
Dlzeylerine Etkisl " konulu anket calismaosim Fokilternizde galisaon hemgireler Gzerinde
uygulomasinda herhangi bir sakinca bulunmamakiadir.

Geredinin yapdmasin saygilanmila arz ederim,

Uzm. Hem. Gligin 5. UYSAL
HemﬁallHI-[EW/n:iud Midir V.
G AT
i

| L)
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T.C.
HALIC ONIVERSITESI
SAGLIK BiLIMLERI ENsTITOSO

SAYI :B30.2.HAL.0.42.00.00- 16/
KONU: (2142000

SULTANGAZI MEDICAL PARK HASTANESI
HEMSIRELIK HIZMETLERI DIREKTORLUGUNE

Hali¢ Universitesi Hemsirelik Anabilim Dal Yiiksck Lisans dgrencisi Ebru KAYA™ mn
Yrd. Doc.Dr Makbule BATMAY damsmanhfmmda Yiksek Lisans Tezi olarak hazrladig
“Hemgirelerin  Yoneticilere Duyduklars Giiven ve Orgitisel Adaletin Motivasyon
Diizeplerine Etkisi™” konulu arastirmasimn anketlerini hastanenizde uygulamas: igin gerekli
iznin verilmesini saymlanmia arz ederim.

f )
| l}'\" r_/ ! F’Zu —

Yrd.Dog.Dr.Leman SENTURAN
Saghk Bil. Ens. Miidiri

Ek(1): Anket Formu ~

Biybkders Cad. No: 101 Mecidiyeky — bstanbul
Tel: (0212) 275 20 20- 444 25 42
el infniahetie sdatr Tertermet: wonew hadie eddin o
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T.C

ISTANBUL VALILIGI
11 Saghk Mudurlogn

Sayi :SG.BIMISM 4344743/ 22 o9 rfrzo1o
Konu :Anket Izni hk

HALIG UNIVERSITES]
SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSU

Halig Universitesi Saglk Bilimler Enstitiisii Yilksek Lisans Sgrencisi Ebru KAYA' i
“Hemsgirelerin  Yineticilere Duyvduklan Gilven ve Orgiitsel Adaletin  Motivasyon
Diizeylerine Etkisi” konulu anket ¢calismasins Bagaillar Egitim ve Araghrma Hastanesinde
uygulayabilmesi Modidugtmizee uygun gorillmis olup, protokol ve &mek anket formu
ektedir. Cahsmanin kurumunuzda uypulanmas) sirasinda protokol digma gikalmamas: igin
perekli Grenin gdsterilmesi hususunds;

Gerefini bilgilerinize rica ederim.

Protokol Ornegi
———iGerefiy——— —— e s Bilgi Igln::_.;_ an et e e kB L b L L
———Bagoilar EAH————— ———=——— — —————ali; .+ SaghiBilimleri Enstitsir — —— - ~ -

apart
st

o o
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PROTOROL
Taraflar:
Midde 1-
Eu protokol TC Saplik Bakanli@ Istanbul Saghk Mudirligi ile Halic Oniversitesi / Saghk Bilimleri
Enstitiishh FakiliesiKlinigi srasmda diizen lenmistir.
Calymanin gergeklestirilecegi kurum/kuruluslar: Bagelar Fgitim ve Arastirma Hastanesi
Calymanin adi: Hemgirelerin Yineticilere Duyduklarn Giiven ve Orziitsel Adaletin Maotivasyon
Dilzeylerine Filkisi
Bu galismayr yiiriitecek kisi/kisiler .....Ehro KAYA® dir.
Konusu:
Madda 2.
) Bu protokol ilimiz suirlan iginde Istanbul 11 Saglk Mudirligine bagl kurom ve kuruluslards verilen
hizmetleri, yapilan koruyucu saghk hizmeti ¢ahsmalaring ya da yapilan kayvatlar sonucu elde edilen istatistik
verileri igeren ve kurum personsli velveva kuruma basvuran kisilerle vapilacak anket gahsmalarm kurala
haglamak amaci ile diizenlenmigtir,
byYapilacak bilimse| calisma proje asamasinda iken [1 Saglik Madiirlig0 tarafindan degerlendirilecektir,
c)Calizma uygulamrken kapsam dist highir veri toplanmayacakur.
d)Veri toplama sirasinda Saglik Bakanlifs Personelinden de yararlamilacaksa ayrica Saglk M odiirlflplinden
——onay-alinacakte, 000 —— o~ -
Stzlesme sartlannda avianhk:
Protokol siiresince yapilacak cahgmalar sirasmda, vapilan calismay: devam ettiren kisi va da kigiler aym
olacaktir, Saha ¢olismasina katlan ve protokolle tesbit edilen kigide defisiklik yapiimas: ya da veni kisinin
cahgmaya dahil edilmesi ancak Saghk Middiirligtinkn onayr olursa olacaktir. Ya da protokal iptal edilecektir,
Protokoliin sfiresi:
a) Bu galigmamn yirlitlelsi kurmmlarimizda oo, seepnanaSilire ile galismasms yiimitecektir.
by Ba;hnglg.&‘ﬂ.ﬂﬂ'fthiﬂJllitia..ﬂf. f..ﬂiff Tadd
£} Protokol, ¢aligmamn amflarca planinan ve kabul edilen siresi ile simurldir. Uzatilmas ancak yeni bir
profokole baghdir,
d)Sartlarda  olugabilecek  degisikliklere bagh olarsk Saghk Mudidigi prowkold daba once de
sonlandirabilir,
intilafiarin ctziimi:
Protokaliin uygnlanmas: ile ilgili gikabilecek sorunlar taraflarm yetkili temsililen tarafindan girlstilerek
ghiriilecektir.
¥l riieliik:
a) Cahgma yayin'tez haline petiriimeden dnce Saghk Mudorlitglintn ilgili subesi tarafindan verilerin znalizi
deferlendirilecektir. Toplum saglign sgsindan sakmeali verilerin yayinlanmasi kisitlanabilecektir,
b) Caliyma Universite va du kurum tarafindan kabul edildilten sonra bir niishas: kitnpgik halinde Istanbul
Safihik Modarligs Egitim Subesine teslim edilecektr.
c)Ytrirlilk bolimindeki a ve b maddelerinin yerine getirilmedigi takdirde kurumumuza it veriler
vayulprojeftez ...vs gibi bilimsel bir calismada kellanilamayacaktr,
d)Cahsmayr gergeklestiren kisi ya da kisiler kurumda goreviendirileccklerse ayrica vilayet oluru da
alinacaktir,
&) Her galigmanin biri Saghk Midirligi personeli olmak fizere en az iki yiiriiGedsi olacaknr,
DY apilacak gahsmalards Protokole ek olarak vilayet olure da alinacaktir.
—— E)alyma esnasinda her tr ilag uy gulamas: veya girisim igin gerck hastanin kendisi va da va=il vasiginden
. gerekse etik kuruldan onay alnacaknr, : . = I ‘.
Ek Bilgi: I
Taraflar:
SRk 2000

Adi-Sovad
Ebro KAYA

A\
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