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Aragtirmanin amaci saglik profesyonellerinin orgiitsel adalet algilar1 ile is
performanslar1 arasindaki iliskiyi incelemektir. Nicel aragtirma deseni kullanilarak
yapilan bu calisma kesitsel nitelikte bir caligmadir. Arastirmanin evreni Kahramanmaras
Siitgii Imam Universitesi Saghik Uygulama ve Arastirma Hastanesi g¢aliganlarindan
olusmaktadir. Kolayda orneklem yontemi kullanilarak yapilan bu ¢aligmanin 6rneklemi
280 kisiden olugsmaktadir. Arastirma verilerinin toplanmasinda “Orgiitsel Adalet Olcegi”
ile “Is Performans1 Olgegi” kullanilmistir. Verilerin analizinde IBM SPSS 22 programi
kullanilmis olup istatistiksel anlamlilik diizeyi baglaminda p<0,05 olarak belirlenmistir.
Arastirmaya iliskin verilerin analizinde frekans (f), yiizde (%), aritmetik ortalama (X) ve
standart sapma (s) gibi tanimlayici istatistikler, ikili karsilastirmalar Mann Whitney u
testi, ikiden fazla grubun bulundugu karsilagtirmalarda ise tek yonlii varyans analizi
(ANOVA), normal dagilima uygunluk gostermeyen degiskenlerde Kruskal Wallis H testi
ve Olgekler arasinda korelasyon analizi yapilmistir. Saglik hizmet sunucularinin; %
60,7’s1 kadin, % 39,371 erkektir. Katilimcilarin % 32,9°u lisans mezunu iken %23,9’u lise
mezunudur. Hastanede 2-4 yildir ¢alisanlarin oram1 % 35,7 iken 0-2 yil arasinda
calismakta olanlarin oran1 % 28,9’dur. Katilimcilarin % 79,3’ bekardir ve % 56,81 35-
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45 yas araliginda yer almaktadir. Arastirmanin sonucunda saglik ¢alisanlarinda, islemsel
adaletin, etkilesimsel adaletin ve Orgiitsel adaletin is performansinit pozitif yonde
etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Calisanlarin adalet algis1 arttikca is performansi da
artmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel adalet, etkilesimsel adalet, dagitimsal adalet, is

performansi, saglik ¢alisanlari, saglik yonetimi
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The aim of the study is to examine the relationship between health professionals'
perceptions of organizational justice and their job performance. This study, which was
conducted using a quantitative research design, is a cross-sectional study. The population
of the study consists of the employees of Kahramanmaras Siitgii Imam University Health
Practice and Research Hospital. The sample of this study, which was conducted using
convenience sampling method, consists of 280 people. "Organizational Justice Scale" and
"Job Performance Scale" were used to collect the research data. IBM SPSS 22 program
was used in the analysis of the data and p<0.05 was determined as the statistical
significance level. Descriptive statistics such as frequency (f), percentage (%), arithmetic
mean (X) and standard deviation (s), Mann Whitney u test for pairwise comparisons, one-
way analysis of variance (ANOVA) for comparisons with more than two groups, Kruskal
Wallis H test for variables that do not conform to normal distribution and correlation
analysis between scales were used in the analysis of the data. Of the health service
providers; 60.7% were female and 39.3% were male. While 32.9% of the participants
were undergraduate graduates, 23.9% were high school graduates. The rate of those who
have been working in the hospital for 2-4 years is 35.7%, while the rate of those who have
been working between 0-2 years is 28.9%. 79.3% of the participants were single and
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56.8% were in the 35-45 age range. As a result of the study, it was concluded that
procedural justice, interactional justice and organizational justice positively affect job
performance in healthcare professionals. As the employees' perception of justice

increases, their job performance also increases.

Keywords: Organizational justice, interactional justice, distributive justice, job

performance, health workers, health management
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ON SOz

Saglik personelleri, lilkemizin kiiresel saglik sisteminde kritik bir role sahip
olup, saglik hizmetlerinin sunumunda 6nemli bir yer tutmaktadir. Calistiklar1 kurumlarin
sagladig1 orgiitsel adalet algis1 saglik personellerinin performansini belirleyen kritik
faktorler arasindadir. Bu baglamda yapilan arastirmada oOrglitsel adalet algisinin ve
orgiitsel adaletin alt boyutlarinin is performansiyla iligkisi incelenmistir. Arastirma
kapsaminda, oOrgiitsel adalet algis1 ve is performansi kavramlar literatiir taramasiyla
aciklanmis ve ilgili alan yazinda var olan ¢caligmalar irdelenmistir. Arastirmanin bulgulari,
katilimci saglik personellerinin orgiitsel adalet algisi ile is performansi diizeylerini ortaya
koymustur. Elde edilen sonuglar, katilimcilardan toplanan bilgiler dogrultusunda analiz
edilmis, literatiirdeki benzer ¢aligmalarla karsilastirilarak sonuglar degerlendirilmis ve
Oneriler sunulmustur.

Yiiksek lisans tezimde bana yol gdsteren, bilgi, birikimlerini benimle paylasan
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harcayan mesai arkadasim sayi Yavuz OZAL’a tesekkiir ederim. Tez ¢alismam sirasinda
benden destegini esirgemeyen Dog. Dr. Adem DOGANER hocama ve Psikolog Baturhan
Tugrul hocama tesekkiir ederim. Egitim hayatim boyunca benden destegini esirgemeyen,
bana inanan, fikirlerime deger veren, motivasyon kaynagim akademisyen esim Esra
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veren KSU Egitim ve arastirma Hastanesinde calisan tiim personele katkilarindan &tiirii
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GIRIS Sevh Mehmet ASLANCAN

1. GIRIS

Orgiitsel adalet, calisanlarin orgiit icindeki karar alma siireglerinin, kaynak
dagilimimin ve islemlerin adil bir sekilde gerceklestirildigini algilamalar1 olarak
tanimlanabilir. Bu adalet algisi, ii¢ ana boyutta incelenir; dagitimsal adalet, islemlerin adil
bir sekilde yiiriitiilmesine odaklanan islemsel adalet, ve kisileraras: iliskilerde adil
davraniglar1 ifade eden etkilesimsel adalet. Greenberg (1990) tarafindan yapilan
caligmalar, Orgiitsel adaletin, calisanlarin is tatmini, baglilik ve performansi {lizerinde
dogrudan etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Bu baglamda, oOrgiitsel adaletin,
calisanlarin orgiit i¢indeki davranislarini ve tutumlarini sekillendirme giiciine sahip
oldugu goriilmektedir.

Dagitimsal adaleti, 6rgiit igerisinde kaynaklarin ve 6diillerin bireyler arasinda adil
bir sekilde dagitilmasini ifade eder. Bu adalet tiirii, calisanlarin aldiklari 6diillerin veya
kaynaklarin, katkilarina ve ¢abalarina orantili oldugunu algilamalari {izerine kuruludur.
Adams'in (1965) esitlik teorisi, dagitimsal adaletin galisanlarin motivasyonu ve tatmini
tizerindeki etkisini vurgular. Teoriye gore, ¢alisanlar arasinda algilanan adaletsizlik,
motivasyon kaybina ve performans diisiikliigiine yol acabilir.

Islemsel (islemsel) adalet, drgiit icindeki karar alma siireglerinin adil ve seffaf bir
sekilde yuriitiilmesini kapsar. Bu adalet boyutu, siireclerin tutarli (konsistent), dnyargisiz
(bias free), dogru (accurate), diizeltilebilir (correctable) ve temsilci (representative)
olmasini gerektirir. Leventhal (1980), islemsel adaletin, 6zellikle karar siire¢lerinin adil
yOnetilmesinin, bireylerin bu kararlara olan bagliligin1 ve memnuniyetini artirdigini
belirtmistir. Bu 6rgiitsel baglilik ve isbirligi i¢in kritik bir unsurdur.

Etkilesimsel adalet, orgiit i¢indeki yetkililerin bireylerle olan etkilesimlerinin
kalitesine odaklanir. Bu adalet boyutu, bireylerin yoneticileri tarafindan nezaket, saygi ve
diiristliik ile muamele gérmelerini igerir. Bies ve Moag (1986) bu kavrami, yoneticilerin
calisanlarla iletisim kurarken gosterdikleri interpersonel davramislarin  dilligini
vurgulayarak tanimlamislardir. Etkilesimsel adalet, calisanlarin orgiite ve yoneticilere
olan giivenini ve baghiligini giiclendirir, boylece orgiitsel adalet algisini genisletir.

Is performansi, bir calisanin belirli bir zaman dilimi igerisinde gérev ve
sorumluluklarini ne kadar etkin ve verimli bir sekilde yerine getirdigini gosteren 6l¢iimler
biitiiniidiir. Bu performans, genellikle bireyin ise katkilari, hedeflere ulasma derecesi ve
gorevleri basarma becerisi tizerinden degerlendirilir. Campbell (1990) is performansini,
belirli is fonksiyonlar1 veya gorevlerin yerine getirilmesiyle dogrudan iliskili olan
davraniglar olarak tanimlamistir. Bu tanim, performansin sadece sonuglarina ulagmak i¢in
degil, aynm1 zamanda bu sonuglara ulagsmak i¢in sergilenen davranissal siireclere de
odaklanilmasmin énemini vurgular. Is performansinin degerlendirilmesi, orgiitlerin
verimliligini artirmak, ¢aligan motivasyonunu yiikseltmek ve stratejik hedeflere ulasmada
kritik bir rol oynadig goriilmektedir.



GIRIS Sevh Mehmet ASLANCAN

Orgiitsel adalet, ¢alisanlarin is yerinde adil muamele gordiiklerini hissetmeleri
acisindan kritik bir faktordiir. Adalet algis1 yiiksek olan ¢alisanlar, genellikle daha motive
olur ve orgiitsel hedeflere ulasmada daha aktif bir rol alir. Orgiitsel adaletin alt boyutu
olan dagitimsal adaleti, kaynaklarin ve Odillerin adil bir sekilde dagitildigini
hissettirirken; Islemsel adalet, karar alma siireglerinin adil ve seffaf olmasmi saglar.
Etkilesimsel adalet ise yoOneticilerin calisanlarla olan iligkilerinde adil ve saygili
olmalarini igerir. Bu adalet boyutlarinin her biri, ¢alisanlarin islerine olan bagliligini ve
performansini artirabilir.

Orgiitsel adaletin is performansi iizerindeki etkisi, ¢alisanlarin motivasyonunu ve
tatminini artirarak, isten ayrilma oranlarini azaltabilir ve genel is verimliligini
yiikseltebilir. Colquitt ve digerlerinin (2001) yaptig1 meta-analiz, Orglitsel adalet
algisinin, ig tatmini, orgiitsel baglilik ve is performansi gibi degiskenlerle giiclii bir
sekilde iliskili oldugunu gostermistir. Bu nedenle, orgiitsel adaletin yonetimi, Orgiitler
icin sadece etik bir zorunluluk degil, ayn1 zamanda stratejik bir avantaj olarak
goriilmelidir. Is performansmi maksimize etmek ve siirdiiriilebilir basar1 saglamak icin
adalet odakl1 bir kurum kiiltiiriiniin tesvik edilmesi esastir.

Orgiitsel adaletin ve onun alt boyutlarmin (dagitimsal adalet, islemsel adalet ve
etkilesimsel adalet) is performansi lizerindeki etkisi, hem teorik hem de pratik a¢idan
biliyiik 6neme sahiptir. Calisanlarin adil bir ortamda calistiklarini algilamalarinin,
motivasyonlarini, ise bagliliklarin1 ve dolayisiyla performanslarimi 6nemli dlciide
etkiledigi diisiiniilmektedir. Orgiitsel adaletin is performansi iizerindeki bu etkilerinin
derinlemesine incelenmesi, Orgiitlerin insan kaynaklar1 yOnetimi stratejilerini
gelistirmelerine ve ¢alisan memnuniyeti ile bagliligin1 artirmalarma yardimci olabilir.
Ozellikle saglik sektoriinde, ¢alisanlarin yiiksek is performansi, hasta memnuniyeti ve
saglik hizmetlerinin genel kalitesi i¢in kritik onem tasir. Pandemi gibi yiiksek stresli
donemlerde, adalet algisinin ¢alisanlarin is performansini nasil etkilediginin anlagilmasi,
saglik hizmetlerinin verimliligini artirma potansiyeline sahiptir. Dolayisiyla, bu ¢alisma,
saglik sektoriinde oOrgiitsel adaleti gelistirmek ve bu adaletin saglik calisanlarinin is
performansina olan etkilerini anlamak i¢in degerli i¢gdriiler sunacaktir.

Bu arastirmanin temel amaci, saglik kurumlarinda orgiitsel adalet algisinin ve
orgiitsel adalet alt boyutlarinin is performansina etkilerini detayli bir sekilde analiz etmek
ve bu algilarin performans tizerindeki etkilerini 6l¢mektir. Ayrica, érgiitsel adalet algisini
giiclendirmek i¢in oOrgiitler tarafindan alinabilecek stratejik onlemleri belirlemektir. Bu
calisma, nicel bir arastirma metodolojisi kullanarak orgiitsel adalet algis1 ve is
performans1 arasindaki iligkiyi inceleyecektir. Anket yontemi kullanilarak,
Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi Saglik Uygulama ve Arastirma hastanesinde
calisan personellerden veri toplanacak olup Istatistiksel analiz teknikleri ile
degerlendirilmistir. Tez alt1 ana boliimden olugsmaktadir: Giris, konu ile ilgili yapilmisg
caligmalar, kavramsal ¢erceve, yontem, bulgular, tartisma, sonug ve dneriler. Her boliim,
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saglik personelleri arasinda orgiitsel adalet algisinin is performansina etkisini
derinlemesine incelemek i¢in kritik dneme sahiptir.
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2. KONU ILE ILGILi YAPILMIS CALISMALAR

Bu boliimde orgiitsel adalet algisi ve is performansi degiskenleri tizerine yapilmis
calismalara yer verilmistir. Li ve digerlerinin (2020) makalesi, orgiitsel adalet teorisi ve
iligki kalitesi teorisi temelinde, otel ¢alisanlarinin orgiitsel adalet algisi, iliski kalitesi ve
is performansi arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma, Cin'in 6nde gelen turistik
sehirlerinden Zhaoqing'de bulunan 4 otelde calisan 303 otel ¢alisani {izerinde gecerli bir
orneklem kullanilarak incelenmistir. Arastirmanin sonucunda oOrgiitsel adaletin dort
boyutu, calisan memnuniyeti lizerinde 6nemli derecede pozitif etkilere sahiptir ve dolayl
olarak calisgan memnuniyeti aracilifiyla is performansini etkiler.

Faeq, D. K., ve Ismael, Z. N. (2022)’nin arastirmasi, Irak’ta 6zel isletmelerde
isyerindeki adalet (orgiitsel adalet) ve galisan performansi arasindaki iliskiyi incelemeyi
amaclamaktadir. Aragtirmacilar, sayisal verileri toplayip analiz etmek i¢in 112 gecerli
yanit toplayan bir anket yapmistir. Bu yanitlarin analizi, ¢alisanlarin is yerlerini adil
olarak algilamalarmin is performanslarini iyilestirdigini gdstermistir. Ozellikle, siireglerin
ve prosediirlerin adil olmasi (islemsel adalet), daha iyi is performans: ile en giiclii
baglantiya sahip bulundu.

Ramaswami ve Singh'in (2013) kisilerarasi adalet, kisilerarasi iletisimin adaletiyle
ilgilenirken, baglamsal performans calisanlar ve organizasyonlar arasindaki iligkiyi
incelemektedir. Bilgilendirici adalet, belirli bir prosediir i¢in nedenlerin yorumlanmasi ve
sonuglarin dagilim derecesiyle ilgilidir, gorev performansi ise isin spesifik igerigiyle,
yetenek, yeterlilik ve is bilgisiyle yakindan iliskilidir. Onemli bir korelasyon sonucu
olarak, bilgilendirici adalet dogrudan gorev performansini etkilemektedir.

Wang ve digerlerinin (2015) ¢alismada, is gilivencesizligi ve oOrgiitsel adaletin
calisanlarin performansi iizerindeki etkilesim etkisini arastirdi ve belirsizlik yonetimi
teorisinin perspektifinden ise angajmanin aract roliinii incelemislerdir. Calismada,
hipotezleri test etmek i¢in 265 Cinli ¢alisandan olusan bir 6rneklemden faydalanilmigtir.
Calisanlar diisiik diizeyde orgiitsel adalet algiladiklarinda, is gilivencesizliginin is
performansi ile 6nemli Olciide negatif iligkili oldugunu bulduk. Buna karsin, yliksek
diizeyde orgiitsel adalet oldugunda is giivencesizliginin is performanst ile iligkili
olmadigini buldular. Arastirma is giivencesizligi ve orgiitsel adaletin is performansi
tizerindeki olumsuz etkisi tekrar desteklendi. Ayrica, ise angajmanin etkilesim etkisini
aracilik ettigi bulundu. Aracilik etkisi analizinin sonuglari, Orgiitsel adalet diisiik
oldugunda is giivencesizliginin ise angajman araciligiyla is performansi ile negatif iligkili
oldugunu ortaya koymustur.

Swalhi ve digerleri (2017) makalesinde iki model &nerilmektedir: ilk model,
duygusal baghlik araciligiyla is performans: iizerinde adaletin farkli boyutlarmin
(dagitici, islemsel ve kisilerarasi) etkisini incelemekte, ikinci model ise genel adalet

kavramini, duygusal baglilik aracilifiyla is performansini tahmin etmek igin

4
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kullanmaktadir. Bu ¢alisma, Fransiz kiiciik ve orta &lgekli isletmelerinde (KOBI) ¢alisan
343 calisanin Ornek grubu ile gerceklestirilmistir. Sonuglar, Orgiitsel adalet ile is
performansi arasinda duygusal bagliligin araci roliinii desteklemekte ve genel adaletin,
adaletin spesifik boyutlarina kiyasla duygusal baglilik iizerinde daha biiyiik bir etkiye
sahip oldugunu gostermektedir. Adaletin belirli boyutlarinin is performansi tizerindeki
etkisine iliskin olarak c¢alismasi islemsel ve etkilesimsel adaletin Onemini
vurgulamaktadir.

Altas, S. S., ve Cekmecelioglu, H. G. (2015)’e gore orgiitsel adalet ve esitlik, is
yerlerinin temel unsurlar1 arasinda yer almaktadir. Orgiitsel adalet, islemsel adalet ve
dagitimsal adalet olmak iizere iki ana boyuta ayrilmaktadir. Bu ¢alismanin odak noktasi,
okul Oncesi Ogretmenlerinin orgiitsel baglilik, is tatmini ve is performansi lizerindeki
orgiitsel adaletin etkilerini degerlendirmektir. Aragtirma, Sakarya'da gorev yapan 125
okul dncesi 6gretmeni ile yiiriitiilmiistiir. Elde edilen sonuglar, orgiitsel adaletin her iki
biciminin de is tatminine olumlu katkida bulundugunu, ancak yalnizca dagitimsal adaletin
orgiitsel baglhlik tizerinde etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica hem islemsel hem

de dagitimsal adaletin is performansini olumlu yonde etkiledigi bulgular arasindadir.
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3. KAVRAMSAL CERCEVE
3.1. Orgiitsel Adalet

Adalet, gegmisten glinlimiize pek ¢ok cagdas arastirmaci ve filozof tarafindan etik
ve ahlaki cer¢evede incelenmistir. Aristoteles adaletsizligin ve adaletsiz insanlarin
icinden c¢ikarak adaleti tanimlamaya calismistir. "Adaleti erdemin biitiinii olarak ele
almanin yani sira, erdemin bir pargasit olarak da birkag¢ tiir adaletin bulundugunu
belirtmistir". "Nicomachean Ethics" adli eserinde adalet iki bashik altinda incelenir:
dagitict adalet ve diizeltici adalet. Dagitici adalet, toplum i¢indeki kaynaklarin, statii, giic
ve diger degerli seylerin insanlar arasinda adil bir sekilde dagitilmasina karsilik gelir.
Diizeltici adalet, taraflara esit ve hukuka uygun davranilmasi anlamina gelir. Bu iki temel
tirtin disinda, esitlik¢i adalet adi altinda kanunlarin kapsayamadigi veya haksizlik
yarattigi durumlarda kullanilmasi gereken duruma 6zgii adaletsizlikleri diizelten bir
kavrami da islemistir. (Barnes, 1995). Platon adaleti bir erdem olarak ele almis ve
toplumsal diizeni saglamanin bir araci olarak yorumlamistir (Chroust ve Osborn, 1941,
141-142). Ulpian adaletinin her biri, kendi adina bir kesinti yapmak i¢in sonsuz ve siirekli
bir ¢caba oldugunu ilan etti. Grotius bunu sadakat olarak goriiyordu. Ancak Alman filozof
Kant adaletin ii¢ ilkesine dikkat ¢ekmistir. Bu ilkeler su sekilde tanimlanmistir: onurlu
yasamak, kimseye zarar vermemek, herkese hak ettigini vermektir (Cummiskey, 2008,
222-223). Rawls, sosyal adalet kavramini gelistirmis ve adaletin sosyal kurumlarinin bir
erdem olarak goriilmesi gerektigini savunmustur. Rawls adaletin iki ilkesinden s6z eder.
Bunlar esit 6zgiirliik ve firsat esitligidir (Sandel, 1998, 143-145).

Sosyal adalet teorisinin kokleri hem felsefi diisiinceye hem de sosyal aktivizme
dayanmaktadir. Adil bir toplumun, varsayimsal esitlik ve kisinin toplumdaki yerinin
bilinmemesi kosullar1 altinda iizerinde anlasmaya varilan ilkelerle yapilandirilan bir
toplum oldugunu 6ne siiren John Rawls'un adalet olarak adalet teorisi 6zellikle etkili
olmustur (Rawls, 1971). Sosyal adalet iki temel prensiple desteklenmektedir:

Esit Temel Hak ve Ozgiirliikler Ilkesi (Principle of Equal Basic Liberties): Her
birey, digerlerinin benzer ozgiirliikleri ile uyumlu olacak sekilde, en genis temel
ozgiirliiklere esit hakka sahiptir.

Farklilik Ilkesi (Difference Principle): Sosyal ve ekonomik esitsizlikler, hem
herkesin yararina olmasi1 makul sekilde beklenecek hem de adil firsat esitligi kosullar
altinda herkese acik pozisyonlara ve gorevlere bagli olacak sekilde diizenlenmelidir.

Ayrica Nancy Fraser'in katilimer esitlik kavrami adaleti kiiltiirel, ekonomik ve
politik boyutlar acisindan anlamak i¢in bir ¢erceve saglar (Fraser, 2005). Nancy Fraser'in
"katilimei esitlik" kavrami, sosyal adaletin, toplumun tiim {iyelerine sosyal hayata esit
sartlarda katilma firsat1 verilmesini gerektirdigini One siiriiyor. Bu teorinin merkezinde,

adaletsizliklerin, baz1 insanlarin sosyal etkilesime akran olarak katilmasini engelleyen



KAVRAMSAL CERCEVE Seyh Mehmet ASLANCAN

kurumsallasmis engellerden kaynaklandigi inanci yer almaktadir. Fraser, katilimci esitligi
saglamak icin ayni anda ele alinmasi gereken adaletin iki boyutunu (yeniden dagitim ve
taninma) tanimliyor. Yeniden dagitim, maddi esitsizlik lireten ekonomik yapilarla
ilgilenirken, taninma, sosyal aktorleri olusturan veya yanlis taniyan kiiltiirel temsil,
yorum ve iletisim kaliplarina odaklanir (Fraser, 2005).

Adalet, esitlik ve adil tutum, insanlarin ise alindiginda algiladiklar1 beklentilerdir
(Greenberg, 2004). Esitlik, adillik ve adalet, ¢alisanlar arasinda is birligi ortamini tegvik
eder ve grup destegini cesaretlendirir (Swalhi vd., 2017). Adil muameleyle karsilanmayan
beklentiler strese yol acabilir, ayni sekilde negatif is davranislarinin sergilenmesine neden
olabilir (Greenberg, 2004). Adil muamele beklentisi, Orgiitsel adalet siniflandirmasi
altinda yer almaktadir (Alotaibi, 2017; Saifi ve Shahzad, 2017; Greenberg, 2004; Swalhi
vd., 2017). Greenberg (2004, 352), "adaletin insanlar i¢in 6nemli oldugunu ve insanlarin
adil davranilmasin1 beklediklerini" belirtti. Greenberg (2004), orgiitsel adalet terimini
1980'lerin sonlarinda ortaya atmistir (Alotaibi, 2017). Ancak, Indriani (2015), adaletle
ilgili endisenin Greenberg'in (2004) kavramindan once var oldugunu, kaynaklarin
dagitim1 nedeniyle ortaya c¢iktigimi belirtmistir. Kamran ve Thomas (2021), orgiitsel
adaletin isle ilgili stresi azaltmada ve zihinsel ile fiziksel saglig1 iyilestirmede katkida
bulunan bir faktdr olarak arastirmada 6nemli oldugunu iddia etmistirler. Orgiitsel adalet,
isyerinde davraniglar1 dngorebilir (Swalhi vd., 2017) ve is memnuniyetini ongérmek i¢in
kritik bir unsurdur (Saifi ve Shahzad, 2017).

Orgiitsel adalet kavrami, isyerinde adalet ve diisiinceli davramislarin roliinii
tanimlamaya calisir (Greenberg, 1990). Orgiitsel adalet, Bobocel (2021) tarafindan
tanimlandig1 iizere, calisanlarin is ortaminda algiladiklar1 adalet duygusudur. Orgiitsel
adalet, calisanin dagitimsal adaleti, islemsel (prosediir) adalet ve etkilesim adaletine
dayali genel adil muamele algis1 olarak tanimlanmaktadir (Lin ve Shin, 2021; Saifi ve
Shahzad, 2017). Orgiitsel adaletin baz1 ydnleri, drnegin hukuki ve etik standartlar gibi,
digerlerinden daha objektif goriinse de kavram biiyiik 6lclide ¢alisanlarin 6znel esitlik
algilart etrafinda donmektedir. Esitlik, bir kisinin is sonuglarimin ve ise katkilarinin
oranini bir meslektaginkiyle esit olarak algilamas1 durumunda gerceklesir. Esitsizlik, bu
oranlar esit olmadiginda meydana gelir (Pritchard, 1969). Orgiitsel adalet teorisinin
gelisiminde 6nemli bir figlir olan Adams (1965), beklentilerin ve adaletsizlik algisinin
sekillenmesinde karsilastirmalarin 6énemli bir rol oynadiginit vurgulamistir. Calisanlar,
mevcut durumlarini sadece beklentileriyle degil, ayn1 zamanda digerlerinin durumlarina
dair algilartyla da karsilastirmaktadir (Adams, 1965; Kim vd., 2018). Bu
degerlendirmelere dayanarak, ¢alisanlar esitlige dogru adimlar atabilir, ya ise katkilarini,
sonuglarini ya da kendi isleri veya bagkalarininkiler hakkindaki algilarini degistirerek. Bu
teori, Orgiitsel adaletin ve ozellikle de dagitict adaletin temelini olusturur (Greenberg,
1990).
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3.1.1. Orgiitsel Adaletin Boyutlar

Orgiitsel adalet, dagitimsal adalet, islemsel adalet ve etkilesimsel adalet olmak
lizere ii¢ boyutta incelenmektedir. Ilk boyut olan dagitimsal adalet, 1960'li yillarda
literatlirde yer almaya baslamis, islemsel adalet kavrami ise 1970'lerin sonlarina dogru
ortaya ¢cikmistir. Daha sonraki yillarda, baslangicta islemsel adaletin bir alt boyutu olarak
goriilen etkilesimsel adalet, iiciincii bir boyut olarak taninmistir. Ornegin, Tyler ve Blader
(2003), etkilesimsel adaleti islemsel adaletin bir alt boyutu olarak degerlendirmektedirler.
Dagitimsal ve islemsel adalet, ¢alisanlarin is ve kurumlarina kars1 tutumlarini etkilerken,
etkilesimsel adalet ise onlarin yoneticilere karsi tutumlarini etkilemektedir (Keles, 2014).

3.1.1.1. Dagitimsal Adaleti

Orgiitsel adalet kavrammin dagitimsal adalet boyutu, iscilerin cabalarina ve
performanslarina dayanarak elde edecekleri &diillerin diizenlenmesi prensibine
dayanmaktadir. Dagitimsal adalet, ddiillerin ve ticretlerin isgorenlere herhangi bir ayrim
gbzetmeksizin ne dl¢iide dagitildigini tanimlar. Calisanlarin maas, terfi ve 6diil gibi diger
kazanimlarinin dagitimina iliskin orgiit kararlar1 i¢in hissettikleri adalet algisi, dagitimsal
adalet kavramiyla aciklanir (Lamprakis vd., 2018, 66-67).

Dagitimsal adalet kavrami, Adams'in Esitlik Teorisi'ne (1965) dayanir. Bu kurama
gore, kisiler elde ettikleri kazanimlar1 diger bireylerin kazanimlariyla karsilastirir ve bu
degerlendirme siirecinde sorgulayict bir bakis agis1 benimserler. Bu kazanimlar, iicret,
terfi, sosyal haklar, diil, egitim faaliyetleri ve kritik kararlara katilim gibi ¢esitli unsurlari
igermektedir. (Yiiksekbilgili ve Hatipoglu, 2015, 405). Isciler, orgiitlerin dagitimsal
adaletle ilgili tutum ve davranislarini diizenli olarak gozlemlemektedir. Orgiitlerin etik
tutumlar1 ve adil dagitima gosterdikleri hassasiyet, isciler icin biiyiilk 6neme sahiptir. Her
calisanin kendi deger yargilarina dayali olarak analiz yaptig1 i¢cin dagitimsal adalet siireci
ayni zamanda bir¢ok yanlis anlamaya agiktir.

Bagka bir deyisle, ¢alisanlar benzer gorevleri benzer performanslarla yerine
getirseler bile, Orgiitsel adalet algilar1 farkli oldugunda orgiitler yanlis anlamalarla
karsilagabilirler. Bu noktada, seffaf dagitim uygulamalar1 ve objektif davraniglar biiyiik
onem tasir (Kilig ve Toker, 2020, 289).

3.1.1.2. Islemsel (prosediirel) Adalet

Islemsel adalet, maaslar ve genel olarak is sisteminin adaleti gibi ¢alisanlari
ilgilendiren kararlarin alinmasinda izlenen islemlerle ilgilidir. Baska bir deyisle,
organizasyon icerisinde kararlarin alindig stirecin adilligi ile ilgilidir (Fields vd., 2000).
Orgiitsel adalet iizerine yapilan ilk arastirmalarda, odak noktas: baslangicta dagitim
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konusu olmustur. Ancak, ¢alisanlar i¢in elde edilen kazanimlarin sadece dagitim sonuglari
onemli degildir. Bu siiregte, dagitimin nasil gerceklestigiyle ilgili "hangi kriterlere gore
degerlendirme yapilmaktadir, hangi ¢alisan ne kadar kazanim elde edecegine nasil bir
karar mekanizmasiyla belirlenmektedir" gibi konular, adalet algilarin etkileyen 6nemli
etkenlerdir. Islemsel adalet, kurumlarda dagitimsal adaletin eksik kaldig1 veya
aciklanamayan alanlarda bosluklar1 tamamlamaktadir (Cakmak, 2005, 30-38 )

Isgorenlerin islemsel adalet algilamalarini etkileyen ii¢ temel faktdr vardir
(Greenberg, 1990, 409-411):

e Kararlarin alinma siirecinde tarafsizlik ilkesinin c¢ksiksiz bir sekilde
saglanmasi,

e Kararlarin alinma siirecinde yetkili kisilere duyulan giivenin olmasi,

e Bir iliski ag1 olustururken iyi niyet perspektifine ve yardimlasma ilkesine

dayanilmasi.

Tablo 3.1. islemsel Adalet Tablosu (Greenberg 2011, 69).

Kriter

Aciklama

Ornek

Verilen kararlarin
tartisilabilmesi

Uygulanan kararlarin tutarl

olmasi

Degerlendirilen bilgilerin
dogrulugu

Hatalarin diizeltilebilmesi

Olasi hatalara yonelik
onlemlerin alinmasi

Calisanlar1 etkileyen kararlarin
almmasina, ¢alisanlarin katilimi
islemsel adalet algisini gii¢lendirir.

Alinan kararlarin herkese esit
sekilde uygulanmas gerekir.

Kararlarin dogru olarak
degerlendirilebilmesi i¢in eldeki
bilgilerin dogru olmast
gerekmektedir.

Yapilan hatalar1 diizeltme olanagi
verilmelidir.

Karar vericilerin hatal1 karar
vermeleri dnlenmelidir.

Calisanlarin, performans
degerlendiricilerine
isleriyle ilgili goriis
bildirmesi

Yonetici odiilleri
dagitirken her ¢alisana
esit standartlari
uygulamasi

Y onetici odiilleri
degerlendirirken
calisanlarla ilgili aldig1
bilgilerin dogrulugundan
emin olmalidir.

Calisanlarin kendileriyle
ilgili yanlis kararlar
verildiginde, bu kararin
yeniden
degerlendirilebilecegine
inanmalar1

Tim siireglerin kontrolli
ve hata payindan
arindirilarak uygulamaya
gecilmesi
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3.1.1.3. Etkilesimsel Adalet

Orgiit ici iliskilerle ilgili arastirmalarda, bir c¢alisanin kurumdan beklentileri
arasinda saygi, haysiyet, diiriistliik ve tiim tiyelere esit muamele bulunmaktadir. Etkilesim
adaleti, calisanin deneyimledigi muamele kalitesini yansitmaktadir (Coetzee, 2015, 57).
Orgiit icindeki resmi karar alma siireci nedeniyle ¢alisanin karsilastigi kisiler arasi
muamele kalitesine etkilesim adaleti ad1 verilir (Baldwin, 2006, 15). Etkilesimsel adalet
daha ¢ok ast ve iist iligkisi ile alakalidir ve amir-ast iliskisindeki esitlik etkilesimsel adaleti
ifade eder (Dai ve Xie, 2016, 59). Orgiit i¢i adalet, calisanin isle ilgili tutumlarin1 ve
davramslarini etkiler. Etkilesim adaletinin, Orgiitsel Baglilik {izerinde anlamli etkileri
tespit edilmistir (Lather ve Kaur, 2015, 876). Etkilesim adaletinin etkisi, gesitli
davranigsal sonuglart icerir. Bu durum, ¢alisanin amirinden aldigi tavir ve davranisin
kalitesinin, isten ayrilma niyeti, orgiite sadakat veya baglilik gibi unsurlar etkiledigi
anlamma gelir. Ayni zamanda, calisanin baglili§i ve memnuniyetini de etkiler
(Muzumdar, 2012, 3-4). Orgiitte algilanan etkilesimsel adalet, galisanin 6rgiit vatandaglhig
davranisi lizerinde 6nemli bir pozitif etkiye sahiptir (Taamneh, 2015, 181). Greenberg
(1993)’e gore etkilesim adaletin kisiler aras1 adalet ve bilgisel adalet olarak iki boyuttur
(Robinson, 2004, 11).

3.1.2. Orgiitsel Adalet ile Tlgili Teorik Yaklasimlar

Greenberg (1987), orgiitsel adalet teorilerini iki bagimsiz boyutta
siniflandirmustir: reaktif-proaktif boyut ve siireg-igerik boyutu. Reaktif teori, insanlarin
adaletsiz olarak algiladig1 durumlardan kaginma veya bu durumlardan siyrilma ¢abalarina
odaklanir. Bu tiir teoriler, adaletsizlige verilen tepkileri inceler. Proaktif teoriler, adaleti
tesvik etmeye yonelik davramiglara odaklanir ve adil durumlar yaratmayr amaclayan
davraniglar1 inceler. Adalet i¢in slire¢ yaklasimi, ¢esitli kazanimlarin nasil belirlendigine
odaklanir. Prosediirlerin adlandirilmasina odaklanan bu tiir yaklasimlar, orgiitsel
kararlarin alinmasinda ve uygulanmasinda kullamilir. igerik yaklasimlari, sonugta elde

edilen kazanimlarin dagitimiyla ilgili adaletle ilgilidir (Greenberg, 1987, 9-10).
3.1.2.1. Reaktif-Icerik Teorileri

Reaktif-igerik yaklagimli teoriler, orgiitsel ddiilleme sistemlerinde, ¢alisanlara
kaynaklarin adil olmayan sekilde dagitilmasi1 gibi durumlarda calisanlarin nasil bir tepki
gosterecegini incelemektedir (Yavuz, 2021, 30-31). Homans (1961) tarafindan gelistirilen
"Dagitimsal Adalet Teorisi", Adams'in (1965) "Esitlik Teorisi", Walster ve Berscheid
tarafindan (1973) genisletilen "Esitlik Teorisi" ve Crosby'nin (1976) "Goreli Yoksunluk

Teorisi" bu smiflandirmanin Orneklerindendir. Bu teorilerin ortak noktasi, kisilerin
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adaletsizlik algiladiklarinda gosterdikleri olumsuz tepkilere odaklanmalaridir. Ozellikle,
sonu¢ ve kazanmimlarin adil olmayan bir sekilde dagitilmasina kars1 bireylerin
gosterdikleri tepkiler bu teorilerin merkezinde yer almaktadir (Greenberg, 1987, 11).

1. Homans'm 1961 yilinda formiile ettigi "Dagitimsal Adalet Teorisi", sosyal
psikoloji ve oOrgiitsel davranig alaninda 6ncii bir ¢aligmadir. Bu teoriye gore, bir grup
icindeki dagitimin adil olarak algilanmasi, sosyal diizen ve uyumu siirdiirmek i¢in hayati
Oneme sahiptir. Homans'a gore, dagitimsal adalet, sosyal bir degisimde odiiller ve
maliyetlerin, her bireyin yaptig1 yatirimlarla orantili oldugu zaman saglanir. Temelde,
bireyler adilligi, kendi katkilarinin (6rnegin, ¢aba, beceri, zaman) odiillerle (6rnegin,
maas, taninma) oranina bakarak degerlendirir ve bu oranm1 benzer durumlardaki diger
kisilerin oranlartyla karsilastirir (Homans, 1961). Homans ‘in teorisi, bireylerin kendi
girdileri ile c¢iktilarin1 digerleriyle karsilastirdiginda bir dengesizlik algiladiklarinda,
adaletsizlik hissi yasayabileceklerini one siirer. Esitsizlik algisi, memnuniyetsizlige,
azalmis motivasyona ve adalet duygusunu yeniden saglamak i¢in davranislarda degisiklik
yapmaya yol agabilir. Homans'in ¢aligmasi, is yerindeki adillik kavramini da arastiran
Adams'in Esitlik Teorisi gibi daha sonraki Orgiitsel adalet teorileri i¢in temel
olusturmustur.

2. Adams'in (1965) Esitlik Teorisi, ayn1 zamanda "kazang-katki" teorisi olarak da
taninir. Bu teori, bireylerin isle ilgili katkilarmi (¢aba, deneyim, egitim gibi) ve elde
ettikleri kazanglar (iicret, takdir, statii gibi) analiz ederken, kendilerini diger calisanlarla
kiyasladiklarini belirtir. Adams'a gore, kisiler, adil bir degerlendirme yapabilmek i¢in
kendi kazanclarini ve katkilarini bir oranla karsilastirirlar. Bu oran, kazang/katki orani
olarak ifade edilir. Insanlar, adalet algisii olustururken, kendi ¢abalarina gore elde
ettikleri kazanglar1 ve digerleriyle karsilagtirdiklarinda kendi katkilarini degerlendirirler
(Gorener ve Toker, 2013, 47).

Bu oran, su sekilde formiile edilir:

Bir Kisinin Kazanci / Kisinin Katkis1 = Bagka Bir Kisinin Kazanci1 / Bagka Bir
Kisinin Katkasi.

3. Walster ve Berscheid'in 1973'te gelistirdikleri Esitlik Teorisi, Adams'in Esitlik
Teorisini genisleterek, 6zellikle romantik iligkiler baglaminda sosyal iliskilerde esitligin
anlasilmasina daha kapsamli boyutlar eklenmistir. Bu teori, bireylerin, her kisinin
katkilarina orantili olarak deneyimledikleri 6diil ve maliyetlerin dengede oldugu esitlik¢i
iliskileri siirdiirmeye calistiklarini 6ne siirer. Baska bir deyisle, insanlar, kendi girdilerinin
(caba, kaynaklar vb.) c¢iktilara (faydalar, ddiller vb.) oraninin partnerlerinkiyle benzer
oldugunu algiladiklarinda en rahat hissederler (Walster vd., 1978). Bu teori ayn1 zamanda
bireylerin esitsizlik algiladiginda nasil tepki verdiklerini de ele alir. Insanlar bir
dengesizlik algiladiklarinda, sikinti yasayabilir ve esitligi yeniden saglamak i¢in ¢aba
gosterebilirler. Bu cabalar, katkilarii degistirmek, algilarini ayarlamak ya da iligkinin
dogasin1 degistirmek seklinde olabilir. Walster ve Berscheid'in teorisi, adalet algilarinin
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romantik iligkilerde oldugu gibi daha genis sosyal ve orgiitsel baglamlarda da kisilerarasi
dinamikleri nasil etkilediginin anlagilmasinda 6zellikle dnemlidir.

4. Crosby'nin 1976'da ortaya koydugu Goreceli Mahrumiyet Teorisi, mutlak bir
eksiklikten dolayr degil, durumlarin1 baskalartyla olumsuz bir sekilde
karsilastirdiklarinda, bireylerin hissettigi algilanan adaletsizligi ve mahrumiyeti ele alir.
Bu teori, bireylerin kendilerinin, 6zellikle benzer diger kisilere kiyasla, hak ettiklerinden
daha azma sahip olduklarini algiladiklarinda mahrumiyet ve adaletsizlik duygularin
ortaya c¢iktig1 fikrine dayanir. Crosby, goreceli mahrumiyet algisinin arkasindaki
psikolojik siireglere odaklanmis, sadece objektif kosullarin degil, bu kosullarin subjektif
yorumunun mahrumiyet duygularini belirledigini vurgulamigtir (Crosby, 1976).

3.1.2.2. Reaktif- Siire¢ Teorileri

Hukuk biliminden tiireyen Reaktif-Stire¢ Teorileri, karar verme siirecinde
kullanilan yontemlerin adaletini merkeze alir. Kararlarin nasil alindigina ve bu siirecte
uygulanan yontemlerin adil olup olmadigina odaklanarak, siirecin seffafligi ve
objektifligini 6n plana cikarir. Bu yaklasim, karar verme mekanizmalarinin adalet
tizerindeki etkisini ve bu siireclerin bireyler lizerinde yarattig1 algilar1 incelemeyi amaglar.
(Yiiksekbilgili ve Hatipoglu, 2015).

Thibaut ve Walker'm Islemsel Adalet Teorisi, 1978 yilinda tanitilmis olup,
ozellikle hukuk ve psikoloji alanlarinda, adli ayarlamalardaki karar verme siireclerinin
adilligine odaklanan 6énemli bir kavramdir. Bu teori, bir karar verme siirecinin algilanan
adilliginin, kararin sonucunun adilliginden daha 6nemli, hatta bazen daha da onemli
oldugunu savunur. Thibaut ve Walker, bir kararin, o karara varmak i¢in kullanilan siirecin
adil olarak algilanmasi durumunda daha adil olarak kabul edilecegini 6ne siirmiislerdir.
(Thibaut, J., ve Walker, L. 1978) Teorilerine gore adil bir slirecin ana unsurlar1 arasinda,
prosediirde tutarlilik, Onyarginin bastirilmasi, bilginin  dogrulugu, kararlarin
diizeltilebilirligi, 1lgili tiim taraflarin temsili ve siirecin etik olusu yer alir. Teori, kararlarin
nasil alindigmin 6nemini vurgular ve bir birey i¢in kararin sonucu olumsuz olsa bile,
siirecin adil ve seffaf olduguna inanilirsa, bu kararin daha olas1 bir sekilde kabul
edilecegini belirtir.

3.1.2.3. Proaktif-i¢erik Teorileri

Proaktif-igerik teorileri, calisanlarin, adil bir sekilde kazanimlarin dagitilmasin
saglamak amaciyla gosterdikleri cabalar1 ele alir. Bu teorilerin en dikkat g¢ekeni,
Leventhal'in (1976) "Adalet Yargt Modeli"dir. Leventhal, ¢alisanlarin, terfi, 6diil, ticret
gibi kazanimlarinin, verdikleri emege orantili olarak dagitilmasini beklediklerini ileri

stirmektedir. Ancak bazi yoneticiler, bu adil dagitim beklentilerini her zaman yerine
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getirmeyebilir. Diger bir deyisle, bazen orgiitlerde kazanimlarin, ¢alisanlarin katkilarina
oranla degil, ¢alisanlarin ihtiyaclarina veya esit olarak herkese ayn1 oranda dagitilma
durumlar1 goriilebilir. Bu, ¢alisanlar arasinda adaletsizlik algisina neden olabilir ve
motivasyon kaybina yol agabilir (Erturhan Iskin, 2018, 13).

Bu gruptaki diger bir teori ise Lerner'in adalet diirtiisti teorisidir. Adalet diirtiisii
teorisi, dagitim kararlarmin taraflar arasindaki iliskilere gore sekillenecegini One
siirmektedir (Greenberg, 1987, 10). 1982'de Lerner dagitimin dért unsurunu tanimladi
(Chan, 2000, 73) ve bunlar:

- Dagitimin performansa dayal1 olmasi gerektigini savunan rekabet,

- Dagitim1 gerektiren esit paylagimin esit olmasi,

- Dagitim1 gerektiren esit temelli paylasimin goreceli katkilara dayanmasi,

- Dagitimin ihtiyaglara dayali olmasi gerektigini savunan Marksist adalet.

3.1.2.4. Proaktif-Siire¢ Teorileri

Proaktif siire¢ teorileri genellikle, adil bir uygulama saglamak i¢in hangi
yontemlerin tercih edilmesi gerektigine odaklanir ve adaletin siire¢ iginde nasil
uygulanabilecegini incelemektedir. Bu teoriler, dagitim siirecindeki yontemlerin 6nemini
vurgular ve adil bir uygulama i¢in en uygun yontemlerin neler olabilecegini arastirir. Adil
bir dagitimin saglanmasi1 ve adaletin nasil gergeklestirilecegi konusunda farkli
yaklagimlar sunarlar. Bu teoriler, adalet duygusunu pekistirmek ve adil bir paylasim
ortam1 yaratmak i¢in uygulanabilecek siiregleri 6nermektedir. Bu yaklagimlar arasinda
one ¢ikan Leventhal, Karuza ve Fry Dagitim Tercihi Teorisi’dir (1980). Bu teori 6zellikle
adaletin nasil saglanabilecegi ve hangi siire¢lerin bu amag¢ i¢in uygun oldugunu
belirlemeye calisir (Aslan, 2019, 42). Bu teori dagitim siireglerine odaklanmakta ve
adaletin saglanmasi i¢in bireyin hangi prosediirleri kullanmasi1 gerektigini
vurgulamaktadir (Greenberg, 1987, 12-Leventhal, Karuza ve Fry (1980) yetiskinlige
erisimi saglayacak dagitim siirecleriyle ilgili sekiz faktore dikkat ¢ekmistir (Chan, 2000,
74):

e Calisanlarin, kendileri i¢in kararlar1 kimin alacagini secebilme imkani
saglamak,

e Kurallarn tutarl ve esit uygulanmasi,

e Yontemlerin ve prosediirlerin dogru ve eksiksiz bilgiye dayanmasi,

e Kararlarin alindig1 kaynaklarin giivenilirliginden emin olmak,

e Personelin 6nyargilardan arindirilmasi ve bu tiir 6nyargilara karsi korunmasi,

e Calisanlarin bilgilenme haklarina ve yeteneklerine sahip olmalari,

e Prosediirlerde gerektiginde degisiklik yapabilme ve bunu gergeklestirebilme
yetkinligi,
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e FEtik ve ahlaki normlara uyum saglama ve bu dogrultuda hareket etme
(Yiiksekbilgili ve Hatipoglu, 2015).

Tablo 3.2. Adalet Teorisi Kategorilerini Agiklayic1 Ornek Sorular J Greenberg (1987).

Teorinin Tipi Aciklayict Sorular
et Isgorenler orgiitlerdeki adaletsiz

Reaktif Igerik Uygulamalara kars1 nasil tepki gosterirler?
Isgorenler, orgiit icindeki adil olmayan

Reaktif Siireg politikalara ve yasal prosediirlere kars1 hangi tutumlar1
sergilerler?
Isgorenler, orgiitlerde adaletsiz

Proaktif igerik uygulamalarin diizeltilmesi i¢in hangi

adimlar atabilirler?

Isgorenler, orgiitlerdeki adil olmayan
Proaktif Siireg Politika ve yasal prosediirlerin iyilestirilmesi igin ne tiir
cozliimler gelistirebilirler?

3.1.3. Orgiitsel Adalet Kuramlari
3.1.3.1. Adams’in Esitlik Kurami

Adams'in Esitlik Teorisi, orgiit i¢cindeki 6diil dagitim siireglerinin ¢alisanlarin i
performansi ve ig tatmini lizerindeki etkilerine odaklanir. Bu teori, orgiitsel ddiillerin
dagitimindaki adalet algisinin Onemini vurgular. Adams'a gore, c¢alisanlar kendi
cabalarmi ve aldiklar1 odiilleri diger calisanlarla karsilagtirir. Eger bir calisan, kendi
girdileri (¢aba, bilgi, tecriibe gibi) ile ¢iktilar1 (maas, terfi, 6diil) arasinda adil bir denge
oldugunu diisiiniirse, bu durum 1is tatminini ve performansini olumlu yonde etkiler.
Ancak, bu denge adil olarak algilanmadiginda calisanlarda huzursuzluk, motivasyon
kayb1 ve performans diisiikliigii gibi olumsuz sonuglar ortaya cikabilir.

Teori, 6zellikle dagitimsal adaletin temelini olusturur ve calisanlarin esit caba
gosterdiklerinde esit ddiiller almas1 gerektigini savunur. Ancak, adalet algisinin sadece
sonuglarla sinirlt olmadiginy, siireglerin de adaletli olmasi gerektigini 6ne siirer. (Aykanat,
2014, 44; Shahzad et al, 2014, 17) Bu, ¢alisanlarin karar alma siireglerine adil bir sekilde
dahil edilmeleri ve bilgiye acik erisim gibi unsurlari igerir. (Foley vd., 2002, 473-474)

Adams'in teorisinde vurgulanan bir diger 6nemli nokta, ¢alisanlarin adaletsizlik
algiladiklar1 durumlarda gosterebilecekleri tepkilerdir. Calisanlar genellikle is
diinyasinda katkilar1 oraninda kazang ve esit muamele gérmek isterler. (Bateman and
Snell, 2007, 445) Esitsizlik durumunda, ¢alisanlar genellikle performanslarini diisiirme,
isten ayrilma veya orgiite kars1 olumsuz davranislar sergileme egilimindedir. Bu tepkiler,

oOrgiitiin genel performansi tizerinde de olumsuz etkilere neden olabilir.
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Bu bakis acgisiyla, Adams'in Esitlik Teorisi, 6rgiitsel adaletin, ¢alisan memnuniyeti
ve performansi tizerindeki etkisinin yani sira, orgiit i¢i motivasyon ve baglilik gibi daha
genis kavramlari da etkileyebilecegini gostermektedir. Bu nedenle, yoneticilerin ve insan
kaynaklar1 profesyonellerinin, adalet algisini giiclendirmek ve olas1 adaletsizlikleri
minimize etmek icin stratejik politikalar gelistirmeleri dnem tagimaktadir. (Iscan ve
Sayin, 2011, 196)

3.1.3.2. Deusch’ un Dagitim Kuram

Deutsch'un Dagitim Kurami, adaletin sosyal iligkiler ve grup dinamikleri i¢inde
nasil isledigini agiklar. Bu teori, Ozellikle bireyler arasindaki 6diill ve kaynaklarin
dagiliminin nasil gergeklestigine odaklanir. Deutsch, adaletin, bireylerin veya gruplarin
ihtiyaglarina, katkilarina veya her ikisinin bir kombinasyonuna dayanarak
gerceklestirilebilecegini 6ne siirer. Bu teorinin temelinde, adil bir dagitimin is birligini ve
grup i¢i uyumu tesvik ettigi fikri yatar.

Ornegin, Deutsch'un teorisine gore, is birligi gerektiren durumlarda adaletin,
katkiya dayali olmaktan ziyade ihtiyaca gore dagitimi tesvik etmesi beklenir. Boyle bir
yaklasim, grup iiyeleri arasinda uyumu ve topluluk i¢indeki memnuniyeti artirabilir. Ote
yandan, rekabet¢i durumlarda adaletin daha ¢ok katkiya dayali olmasi 6nerilir, ¢linkii bu,
bireysel ¢gaba ve motivasyonu ddiillendirir (Deutsch, 1975, 137-147).

3.1.3.3. Crosby’in Goreceli Yoksunluk Kuram

Crosby'nin 1976 yilinda gelistirdigi Goreceli Yoksunluk Teorisi, ¢alisanlarin
adaletsizlik algilarma kars1 gosterdikleri tepkileri inceler. Bu teori, bireylerin 6diil
dagitimi kaliplarina tepki olarak sosyal karsilagtirmalar yapmalar1 ve bu durumun
yoksunluk hissi, 6fke ve hatta depresyon gibi ¢esitli duygusal tepkilere yol agabilecegini
one siirer. Crosby, 0zellikle prestijli islerde calisan ve erkek meslektaglarina gore daha az
avantaja sahip olan kadin ¢alisanlar iizerinde yapilan bir arastirmayla bu teoriyi
orneklemistir. Bu arastirma, kadinlarin kendilerini haksizliga ugramis hissetmeleri ve bu
duruma kars1 gosterdikleri tepkilerin goreli yoksunlugu gosterdigini belirtmistir
(Greenberg, 1987).

Goreceli Yoksunluk Teorisi, ¢alisanlarin tatmin duygusunun sadece iicretle
sinirl olmadigini, farkli degerlendirmelerin de tatmin tizerinde etkili oldugunu savunur.
Crosby, calisanlarin ¢iktilardan duyduklar1 tatminsizlik ve kiiskiinliiglin bes temel
yargidan kaynaklandigim belirtmistir: i) Istenen ¢iktilar ile elde edilen ¢iktilar arasindaki
uyumsuzluk, ii) Digerlerinden daha fazla katki saglandigina dair inang, iii) Ge¢mis
deneyimlerin daha fazlasini istemeye tesvik etmesi, iv) Gelecekte daha fazla ¢ikt1 elde
edilecegine dair diisiik beklentiler, vb) Daha fazlasinin hak edildigine dair inang. Bu
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yargilar, ¢alisanlarin tatmin duygusuna ve adaletsizlik algilarina dogrudan etki eder ve
cesitli davranigsal sonuglar dogurabilir (Sweeny vd., 1990).

3.1.3.4. Leventhal’in Adalet Yargi Kurami

Leventhal'in Adalet Yargi Kurami, 6rgiit i¢indeki ddiillerin ve islemsel kurallarin
calisanlarin adalet algilarini nasil etkiledigini 6ne siirer. Bu teoriye gore, adaletin
uygulanma bi¢imi Orgiitsel adaletsizlikleri de beraberinde getirebilir. Kuram, orgiit
icindeki kazanimlarin adil bir sekilde dagitilmasinin gerekliligini vurgular ve islemsel
kurallarin bu kazanimlarin dagiliminda kullanilacak kriterler oldugunu belirtir. Kurallar
ne kadar adil olusturulup uygulanirsa, ¢alisanlarin adalet algisi o kadar giiclenecektir.
Leventhal Adalet Yargi Teorisi, adil dagitimla diisiik performanshi ¢aligsanlarin bile
performansinin artirilabilecegini savunur. Diisiik etkinlik ve verimlilik gosteren bir
calisan, adil kazanimlar sayesinde motive olacak ve bu durum orgiitiin genel
performansini yiikseltecektir.

Leventhal, yoneticilerin c¢alisanlarin katkilariyla elde ettikleri ddiiller arasinda
dogru bir orant1 saglama c¢abasi i¢inde olduklarini ifade etmistir. Ancak, bazi calismalar
yoneticilerin esitlik normlarini bilingli olarak ihlal ettigini ve kaynaklarin ¢alisanlarin
ihtiyaclaria gore dagitildigini ortaya koymustur. Leventhal, Adalet Yargi Kurami'nda, bu
tir ihlallerin belirli kosullar altinda kabul edilebilir oldugunu ve c¢alisanlarin
pozisyonlarina gore odiillerin dagitilabilecegini one siirer. Arastirmalar, ddiillerin esit
dagitiminin grup ici iletisimi giiclendirdigini, koordinasyonu kolaylastirdigini ve verimi
artirdigin1 gostermistir (Greenberg, 1987, 12-13)

Esitlik Kurami, adaleti calisanlarin kazanimlar1 agisindan degerlendirirken,
Leventhal bu yaklasimi elestirerek, adalet algisinin olugmasi i¢in katkilarin zaman ve
duruma gore degiskenlik gosterdigini ve dolayisiyla daha fazla unsura dikkat edilmesi
gerektigini savunur. Leventhal'a gore, adalet algisinin olugmasi i¢in dikkate alinmasi
gereken bazi unsurlar sunlardir (Leventhal, 1980, 35)

o Hakkaniyet kurali: Odiil, galisanin katkistyla orantili olmalidir.

e Bsitlik kurali: Odiil, tiim bireylerin esit sanslara sahip olmalar1 temelinde
verilmelidir.

o Ihtiyag kurali: Odiil, bireylerin ihtiyaglari gdz 6niinde bulundurularak
dagitilmalhidir.

Leventhal'in Adalet Yargi Kurami, Gerald S. Leventhal tarafindan tanitilmis olup,
ozellikle islemsel adalet lizerine yogunlasan orgiitsel adalet ¢alismalarinda doniim noktasi
niteliginde bir ¢er¢evedir. Bu teori, bireylerin adalet algilarinin, sonug veya kararlar
belirleyen siirecler tarafindan biiyiik Olclide etkilendigini 6ne siirer. Leventhal, bu
stireclerin adil olup olmadigin1 belirlemede kritik olan alt1 kriteri tantmlamugtir: tutarlilik,
Onyargi dnleme, dogruluk, diizeltilebilirlik, temsiliyet ve etiklik.
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e Tutarlilik, prosediirlerin zaman icinde ve kisiler arasinda tutarli olmasim
gerektirir.

« Onyarg1 &nleme, karar alma siirecinden kisisel ¢ikarlar1 ve kor noktalari uzak
tutmay1 igerir.

e Dogruluk, kararlarin dogru ve kapsamli olarak algilanan bilgilere dayanmasi
gerektigini belirtir.

« Diizeltilebilirlik, yeni veya daha dogru bilgiler 1s181inda kararlarin degistirilmesi
ve gozden gecirilmesi firsatlarini sunar.

» Temsiliyet, karar alma siirecinin etkilenen bireylerin endiselerini, degerlerini ve
perspektiflerini ne derece yansittigi ile ilgilidir.

« Etiklik, siirecin temel ahlaki ve etik degerlerle uyumlu olmasi gerektigini ifade
eder.

Leventhal’in teorisi, orgiitlerde islemsel adaletin nasil algilandigini ve bu algilarin
calisanlarin tutumlari ve davranislari tizerindeki etkilerini anlamamiza yardimci olur. Bu
alt1 kurala uyarak, orgiitler yalnizca prosediirlerinin adil olmasini degil, ayn1 zamanda
kararlarin kabuliinii ve mesruiyetini de artirabilir. Bu teorik c¢erceve, Orgiitsel
arastirmalarin ¢esitli alanlarinda genis bir sekilde uygulanmis ve modern insan kaynaklari
yonetimi ve orgiitsel davranis pratiklerini 6nemli 6l¢iide sekillendirmistir. (Greenberg ve
Colquitt 2005)

3.1.3.5. Homans’in Dagitimsal Adalet Kuramm

Homans'm Dagitimsal Adalet Kurami, sosyal degisim teorisi g¢ergevesinde
gelistirilmis ve bireylerin sosyal iliskilerde adalet algilarini nasil degerlendirdiklerini
aciklar. George Caspar Homans, bu teoriyi, bireyler arasi etkilesimlerde adaletin, aldiklar
odiillerin ve yaptiklar katkilarin karsilikli olarak degerlendirilmesiyle olustugunu 6ne
stirerek gelistirmistir. Kurama gore, bireyler aldiklar1 ddiillerin ve yaptiklar1 katkilarin
dengeli oldugunu diistindiiklerinde iliskileri adil olarak degerlendirirler. Bu denge, kisinin
kendi deneyimleriyle ve diger kisilerin deneyimleriyle kiyaslandiginda hissedilen
memnuniyet diizeyini belirler.

Homans, bu adalet algisinin bireylerin motivasyonunu ve grup i¢i dinamikleri
nasil etkiledigini detayl bir sekilde agiklamistir. Ornegin, bir calisanin gordiigii caba ve
aldig1 ticret arasindaki denge, onun is tatmini ve drgiite olan baghligini etkileyebilir. Eger
bir calisan, verdigi emegin karsiligini adil bir sekilde aldigimi diisiiniiyorsa, bu durum
onun daha yiiksek bir performans gostermesine ve orglite daha fazla katkida bulunmasina
yol agabilir. Homans'in teorisi, adaletin sadece bireysel tatmin ve motivasyon lizerinde
degil, ayn1 zamanda 6rgiitsel verimlilik ve is birligi tizerinde de 6nemli etkileri oldugunu
vurgular: "Adalet algisi, ddiillerin ve katkilarin orantili dagilimiyla dogrudan iligkilidir
ve bu, bireylerin orgiitsel katilimini artirir" (Homans, 1961). Bu ¢ercevede Homans’in
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Dagitimsal Adalet Kurami, orgiitsel adalet arastirmalarinda onemli bir temel teskil
etmektedir ve bireylerin adil muamele gordiiklerini hissetmelerinin grup i¢i is birligini ve

genel igleyisi nasil iyilestirdigine dair degerli i¢goriiler sunar.

3.1.3.6. Lind ve Tyler’ in Grup Deger Modeli

Lind ve Tyler'm Grup Deger Modeli, gruplar i¢indeki adalet algilarinin sosyal
yoniinii vurgulayan, orgiitsel adalet alaninda etkili bir teorik ¢ergevedir. Bu modele gore,
bireylerin bir grup veya organizasyon i¢indeki stireclerin adilligini algilama sekli, onlarin
ait olma duygusundan ve grup igindeki algiladiklar1 statiiden Onemli oOlglide
etkilenmektedir. Model, yetkililerin adil muamelesinin yalnizca kigisel saygi ve haysiyet
ihtiyacin1 karsilamakla kalmayip, ayn1 zamanda bireyin degerli bir grup tiyesi olarak
statiisiiniin de sinyalini verdigini one siiriiyor. Bu degerli olma algisi, gruba daha giicli
bir baglilig1 tesvik eder, isbirlik¢i davranisi gelistirir ve genel grup uyumunu tesvik eder.

Grup Deger Modeli, prosediir adaletinin ¢ok dnemli oldugunu, ¢linkii bireylerin
grup veya kurulusla olan iliskilerini temel diizeyde etkiledigini savunur. Liderler veya
yOneticilerin karar alma siireglerinde adalet, seffaflik ve saygi ilkelerine bagli kalmasi,
yalnizca olumlu bir ¢alisma ortamini tesvik etmekle kalmaz, ayn1 zamanda iyeler
arasinda giiven ve sadakat de olusturur. Bu giiven, herhangi bir kurulusun etkin isleyisi
ve istikrar1 i¢in hayati 6neme sahiptir. Lind ve Tyler'm daha sonraki calismalarinda
belirttigi gibi, "Prosediir adaleti, grup i¢indeki kisileraras1 muamelenin kalitesi ve bireyin
grup i¢indeki konumu hakkinda bilgi iletir; bu, grup dinamikleri ve performansi i¢in ¢ok
onemlidir" (Tyler ve Blader, 2003). Bu model, psikoloji, hukuk ve yonetim dahil olmak
tizere ¢esitli alanlarda yaygin olarak uygulanmis ve orgiitsel uygulamalarin anlagiimasi
ve gelistirilmesinde uygunlugunu ve faydasini1 kanitlamistir.

3.1.3.7. Thibaut ve Laurens’ in Bireysel Cikar Modeli

Calisanlar, orgiit ve yoneticiler tarafindan degerli goriildiiklerini, saygi
gordiiklerini ve dikkate alindiklarini hissettiklerinde is tatminleri ve motivasyonlari artar.
Thibaut ve Laurens'in Bireysel Cikar Modeli'ne gore, calisanlar kisa ve uzun vadeli
orgiitsel kazanglarini maksimize etmek i¢in motive olurlar. Eger uygulanan prosediirlerin
uzun vadede daha biiyiik kazanclar saglayacagina inaniyorlarsa, daha az fayda saglayan
kisa vadeli kazanglardan vazgegmeye hazir olabilirler. Bu modelde, ¢alisanlar kendi
cikarlarimi gozetir ve adil politikalarin uygulanmasini beklerken, bu beklentiler
cercevesinde tutum ve davraniglar gelistirirler.

Bireysel Cikar Modeli, Smith'in 1937 yilindaki c¢alismalarina dayanir. Smith,
ekonomik yasamin bireysel ¢ikar ilkesi lizerine kurulu oldugunu belirtmis ve topluma

yararli bir sistemin adalet olmadan kurulamayacagini, adaletin devlet tarafindan
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saglanmasi gerektigini vurgulamistir. Ekonomik ve toplumsal iligkilerde adaletin baskin
olmast gerektigini savunmustur. Thibaut ve Laurens, Smith'in caligmalarini ileriye
tasiyarak Bireysel Cikar Modeli ile prosediir adaletinin temelini atmiglardir. Tyler, adalet
algisinin yiliksek olabilmesi icin bireylerin kendilerini ilgilendiren prosediirleri kontrol
edebilmeleri ve bu prosediirler hakkinda fikirlerini ifade edebilmeleri gerektigini
sOylemistir. Calisanlarin goriislerinin 6nemsenmesi ve ifade ozgiirliiklerinin saglanmasi,
adalet algisini giiglendiren dnemli unsurlardandir (Greenberg, 1990, 412).

3.1.4. Orgiitsel Adaleti Gelistirme Yollar

Orgiitsel adalet, calisanlarin is yerindeki adil muamele algilarini ve deneyimlerini
ifade eder ve kuruluslarin basarist i¢in hayati 6neme sahiptir. Bu adalet duygusunu
gelistirmek i¢in Orgiitsel iletisim, c¢alisan katilimi ve ¢alisanlarin duygular1 gibi temel
unsurlarin 6nemli bir rol oynadig bilinmektedir. Bu boliimde, orgiitsel adaletin bu ii¢
temel bilesenine odaklanilarak, her birinin Orgiitsel adalet algisina nasil katki sagladigi

incelenecektir.
3.1.4.1. Orgiitsel Tletisim

Oncelikle, orgiitsel iletisim, adalet algisinin temelini olusturur. Acik, seffaf ve
tutarlt iletisim, ¢alisanlarin kararlara olan giivenini artirir ve adalet algisini1 gliglendirir.
Menon ve digerlerinin (1997) calismasi, orgiitsel iletisimin, ¢alisanlarin kurumsal
kararlar1 anlamalar1 ve bunlara anlam yiiklemeleri agisindan kritik bir rol oynadigim
gostermektedir. Etkili iletisim, ¢calisanlarin karar alma siireglerine olan giivenini ve adalet
algisin1  artirir, bdylece oOrgiitsel baghilign ve memnuniyeti giiclendirir. Orgiitler,
hedeflerine ulasmak icin etkili iletisimden dnemli 6lgiide fayda saglamaktadir. Orgiitiin
iletisim stratejisinin basarisi, kaynak yonetimi ve bu kaynaklarin esgiidiimlii sekilde
kullanilmasina baglidir. Kaynaklar, fiziksel (para, malzeme vb.) ve kavramsal (veri, bilgi)
varliklar olarak ikiye ayrilabilir. Yoneticilerin, bu kaynaklar1 orgiit genelinde nasil
dagitacaklarma iligkin kararlar vermesi gerekmektedir. Bu kararlarin arkasindaki
gerekcelerin calisanlarla etkili bir sekilde iletisim yoluyla paylasilmasi, onlarin orgiitsel
adalet algisin1 sekillendirmede Onemli bir rol oynayacaktir. Etkili organizasyonel
iletisimin yetersiz oldugu orgilitlerde, bireyler bilgi eksikligi nedeniyle onyargili veya
karsit davranislar sergileyebilir. Bilinmeyenler hakkindaki kusku ve korkular da
bireylerin tutum ve davramiglarini etkileyebilir. Bu nedenle, agik ve etkili iletisimin,
calisanlarin Orgiitsel adalet algisini igsellestirmelerine ve Orgiite olan bagliliklarini
artirmalarina yardimci olacag diislintilmektedir (Demirel ve Seckin, 2011, 103-104).
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3.1.4.2. Cahsan Katilim

Calisan katilmi, Orglitsel adaleti gelistirmenin bir diger 6nemli yoludur.
Calisanlarin karar alma stireglerine katilimi, onlara deger verildigini hissettirir ve islemsel
adalet algisim1 giiclendirir. Cotton ve digerlerinin (1988) yaptig1 calisma, calisan
katiliminin orgiitsel baglilik, is tatmini ve performans iizerinde olumlu etkileri oldugunu
belirtmektedir. Calisanlarin siireclere katilimi, adil bir is ortami1 olusturmakta ve orgiitsel

adalet algisin1 pekistirmekte dnemli bir rol oynar.
3.1.4.3. Cahsanlarin Ruh Hali

Son olarak, ¢alisanlarin duygulari, orgiitsel adalet algisini sekillendirmede énemli
bir faktordiir. Calisanlarin duygusal durumlari, adalet algilarim1i ve is yerindeki
davraniglarin1 etkileyebilir. Weiss ve Cropanzano'nun (1996) "Etki Olay Teorisi"
(Aftective Events Theory), ¢alisanlarin is yerindeki olaylara verdigi duygusal tepkilerin,
onlarin is tatmini, motivasyonu ve baglilig1 iizerinde etkili oldugunu gdstermektedir.
Calisanlarin duygusal ihtiyaglarinin anlagilmasi ve karsilanmasi, orgiitsel adalet algisini

artirir ve genel ig performansini iyilestirir.
3.2. is Performansi

Performans, genel anlamda bir eylemin, gorevin veya islevin yerine getirilmesi
veya basarilmasi eylemini ifade eder. Bir igyeri baglaminda, is performansi 6zellikle bir
calisan tarafindan is gdrevlerinin yerine getirilmesindeki etkinligi ifade eder. Isletmelerin
ve kurumlarin basarisint ve verimliligini dogrudan etkiledigi icin organizasyonel
calismalarin ve insan kaynaklar1 yonetiminin ¢ok dnemli bir yoniidiir.

Literatiirde is performansi ile ilgili bircok tanim bulunmaktadir. Calisanlarin
performansi, kendilerine benzer pozisyonlardaki diger c¢alisanlarla kiyaslandiginda, isle
ilgili trettikleri sonuglarin etkinlik diizeyi olarak ifade edilebilir (Kohli, 1985). Bu,
calisanlarin aldiklar1 {icrete karsilik gostermeleri gereken caba olarak tanimlanabilir
(Rousseau ve McLean, 1993). Bu, calisanlarin isleriyle iliskili tiim faaliyetlerini kapsar
(Borman ve Motowidlo, 1993). Calisanlarin isteki basari seviyeleridir (Halil Can 2015).

Bu tanimlamalarin yaninda literatiirde is performansina ol¢iilebilirlik iizerinden
yaklasan tanimlamalarda mevcuttur. Ozgen ve digerleri (2000) tarafindan, ¢alisanlarin
belirlenen siire i¢inde verilen gorevleri yerine getirerek ulastiklar1 sonuclar olarak
tanimlanir. Tutar ve Alting6z (2004) is performansini, belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in
sergilenen etkinlik ve verimlilik seviyesi olarak ifade eder. Scullen ve digerleri (2000)
ise, ¢alisanlarin yapmalar1 gerekenlerle gercekte yaptiklari arasindaki baglantiyr bir
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Olclim olarak goriir. Nadarajah ve digerleri (2012) bu kavrami, bir gorevin, fonksiyonun
veya davranisin istenen sekilde ve slirede basarili bir sekilde tamamlanmasina odaklanir.
Bingdl (2010) ise, belirli kosul ve sartlar altinda bir igin gerceklestirilme derecesi veya
calisanlarin davranis tarzi olarak tanimlar.

Ayrica, calisanlarin, Orgiitiin belirlemis oldugu standartlara uygun sekilde
gorevlerini yerine getirmeleri ve davranislarini gelistirmeleri olarak da tanimlanabilir
(Geng ve Demirdren, 1994). Apak ve digereleri (2016) is performansini, 6énceden
belirlenmis Slgiitlerle bir gorevi yerine getirebilme ve planlanan hedeflere olabildigince
yaklasabilme yetenegi olarak tanimlar. Caillier (2010) ise c¢alisanlarin isle iliskili gorev
ve sorumluluklarini nasil yerine getirdiklerine odaklanir. Giimiistekin ve Oztemiz (2005)
bu kavrami, calisanlarin yetenek ve niteliklerinin, orgiit tarafindan isle ilgili belirlenen
basar1 oOlgiitleriyle ne derecede uyumlu oldugu olarak agiklar. Cinar ve Yesil (2016)
tarafindan i basarimi, belirli bir donem i¢inde bir gorev veya faaliyet sonucunda elde
edilen sonuclar olarak ifade edilir. Bu tanimlar analiz edildiginde, is performanst ile ilgili
olarak gdrev, zaman, yerine getirme sekli, davranislar, basari, etkinlik ve verimlilik gibi
anahtar kavramlara vurgu yapildigini ortaya koymaktadir. Her tanim, genellikle farkli bir
ogeye odaklanir. Ornegin, yonetim bilimi, c¢alisanlarin  verimliligini nasil
artirabileceklerini incelerken, oOrgiitsel psikoloji is performansinin motivasyon,
memnuniyet, is doyumu, uyum ve benlik gibi faktorlerle nasil iligkilendirilebilecegini
tartigir (Beaton vd., 2009, 2101). Bu nedenle, performans bazen zamani etkin kullanmak,
bazen uygun yontemi segmek, bazen de isin gerektirdigi davranislart gostermek seklinde
anlagilabilmektedir.

Is performansina iliskin akademik calismalar gectigimiz yiizyilda énemli &lgiide
gelisti. 20. yiizy1lin baslarinda, odak noktas1 6ncelikle performansin dl¢iilebilir yonleriydi
ve genellikle Frederick Taylor tarafindan Onerilen bilimsel yonetim ilkeleriyle
baglantiliyd: (Taylor, 1911). Bu yaklasim, genellikle ¢ikti miktar1 ve kalitesi agisindan
Olciilen verimliligi ve iiretkenligi vurgulamistir

1960'ar, c¢agdas motivasyon teorilerinin tanitilmasiyla is performansi
caligmalarinda bir degisime isaret etmistir. Victor Vroom (1964) ve Porter ve Lawler
(1968) ikilisi gibi arastirmacilar, performansin psikolojik ve motivasyonel yonlerini
kesfetmeye basarmistir. Motivasyon diizeyi, beceriler ve rol netligi gibi faktorlerin bir
calisanin is performansini énemli dlciide etkiledigini one siirdiiler (Steers, 1977, Steers
ve Porter, 1975). 1970'lerin sonlarinda is performansi kavrami daha da gelistirildi.
Latham ve meslektaslar1 (1978) spesifik, zorlayici hedeflerin daha yiiksek performansa
yol actigin1 One siirdiller. Bu, hedeflerin dogasinin performans diizeylerini
etkileyebilecegi fikrini ortaya atarak, ¢iktinin yalnizca niceligi ve kalitesine daha 6nce
odaklanilan yaklagimdan bir sapmaydi.

1980'er ve 1990'lar is performansinin daha genis organizasyonel kavramlarla

biitiinlestigine tanik oldu. Orgiit kiiltiiriiniin, liderlik tarzlarinin ve galisan bagliliginin
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rolii, is performansinda etkili faktorler olarak kabul edilmeye baslandi (Katzell ve Guzzo,
1983). Bu donemde is performansinin degerlendirilmesi ve tahmin edilmesi i¢in ¢esitli
psikolojik ve durumsal faktorleri birlestiren daha karmasik modellerin de gelistirildigi
goriildii. Son yillarda, teknolojinin, ig-yasam dengesinin ve ¢alisanlarin refahinin
performans sonuglar1 {izerindeki etkisine yapilan vurgunun artmasiyla is performansi
caligmalar1 daha da incelikli hale geldi. Dijital teknolojinin ortaya ¢ikisi ve uzaktan
caligmanin yliikselisi, is performansinin dinamiklerini daha da karmasik hale getirerek
yeni arastirma yollarina ve teorik modellere yol agt1 (Bangun ve digerleri, 2021). Modern
baglamda, is performansi sadece somut ¢iktilarla degil, ayn1 zamanda calisanlarin
baglilig1, yaraticiligr ve takim caligmasi gibi soyut faktorlerle de 6l¢iilmektedir (Bakker
ve Demerouti, 2007). Bu degisiklik, ¢alisanlarin iiretim i¢in sadece araglar degil, refah ve
memnuniyetlerinin Orgiitsel bagar1 iizerinde 6nemli etkileri olabilecek hayati varliklar
oldugunu kabul eder (Locke ve Latham, 1990).

Genel olarak, is performansinin akademik gec¢misi, ¢iktt ve verimlilige yonelik
dar bir odaklanmadan, bir calisanin isteki performansini etkileyen ¢ok cesitli faktorleri
dikkate alan daha biitiinsel bir bakis acgisina gegisi yansitmaktadir. Bu evrim, orgiitsel
davranis ve insan kaynaklari yoOnetimi alanindaki daha genis degisiklikleri
yansitmaktadir.

3.2.1. is Performansi Boyutlar

Borman ve Motowidlo (1993), ¢ok faktorlii is performansit modelleri iginde
"gorev" ve "baglamsal" performans baglaminda 6nemli bir ayrim yaparak arastirmalar
i¢in yol gosterici olmustur. Son dénemlerde, ¢evresel degisimlerin isin dogasi tizerindeki
etkileri (6rnegin, takim calismasi, proje yonetimi, giiglendirme uygulamalari, miisteri
odakli uygulamalar gibi) "uyumsal performans" kavramini da igeren yeni modellerin
ortaya c¢ikmasina yol acmustir (Charbonnier-Voirin ve Roussel, 2012, 281). Is
performansinin zamanla ¢ok boyutlu bir yap1 kazandig: fikri yayginlasmistir. Borman ve
Motowidlo, is performansini iki ayr1 davranis kiimesi olarak tanimlar ve bu performansin
hem rol i¢i hem de rol dis1 davranislar1 kapsadigini belirtir. Bunlardan ilki "gorev
performans1” olarak, ikincisi ise "baglamsal performans" olarak degerlendirilir (Salgado,
2010, 3).
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3.2.1.1. Gorev Performansi

Motowidlo ve Van Scotter'm 1994 yilindaki calismalari, Borman ve
Motowidlo'nun 1993'te ortaya koydugu gorev ve baglamsal performans arasindaki
ayrimin 6nemini test etmis ve bu ayrimin yapilmasinin yararli olduguna dair kanitlar
sunmustur. Arastirmalar, gorev ve baglamsal performansin genel performansa bagimsiz
bir sekilde katki sagladigini ortaya koymustur. Deneyimin gorev performansiyla, kisilik
degiskenlerinin ise daha ¢ok baglamsal performansla iligkili oldugu bulunmustur.
Boylece, gorev ve baglamsal performansin farkli davranis modellerini igerdigi ve
performansin ¢ok boyutlu dogas1 onaylanmistir (Motowidlo ve Van Scotter, 1994).

Motowidlo ve digerlerinin 1997 yilindaki ¢alismasi, gorev performansinin iki
tirtinii tanimlar. Birinci tiir, hammaddeleri mal ve hizmete doniistiiren, Orgiitlerin
tirtinlerinin elde edilmesi faaliyetleridir, 6rnegin bir perakende magazasinda {iriin satmak
veya bir fabrikada iiretim makinesi kullanmak gibi. Ikinci tiir ise, teknik ¢ekirdege hizmet
eden ve siirekliligini saglayan faaliyetlerdir, 6rnegin lirtinlerin dagitilmasi veya planlama,
koordinasyon ve denetleme faaliyetleri gibi. Bu nedenle goérev performansi, teknik
stireglerin yerine getirilmesini veya bu siireglere hizmet edilmesini ve siirecin siirekliligini
saglayarak oOrgiitlerin teknik temeliyle dogrudan iliskili davraniglari i¢erir (Motowidlo
vd., 1997, 75). Ozetle, gorev performansi, bir iiriiniin iiretimine veya bir hizmetin
saglanmasina katkida bulunan davraniglar1 kapsayan bir performans tiirtidiir.

3.2.1.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, is performansinin baska bir boyutu olarak, orgiit kiiltiirti
ve iklimine katki saglayan davraniglari ifade eder. Bu, Befort ve Hattrup (2003, 17)
tarafindan, Orgiitiin donlisim ve yenilenme faaliyetleriyle iligkili baglam olarak
tanimlanir. Baglamsal aktiviteler, gorev etkinlikleri ve siireclerine katalizor islevi gorerek
calisanlarin orgiitsel etkinlige daha biiyilik katkida bulunmalarin1 saglar (Motowidlo ve
Van Scotter, 1994, 476; Werner, 2000, 4). Bu tiir faaliyetler, resmi i taniminin disinda
yer alir ve calisanlarin gorev faaliyetlerini yiiriitmek i¢in goniillii olmalarini, digerlerine
yardim etmelerini ve igbirligi yapmalarini i¢erir (Borman ve Motowidlo, 1997, 100).

Van Scotter ve Motowidlo (1996, 525) baglamsal performansi iki boyutta inceler:
kisilerarasi iligkileri kolaylastirmak ve ise adanmislik. Her birinin, gorev performans
degerlendirmelerinin Gtesinde, genel performans degerlendirmelerine 6nemli katkilarda
bulundugu belirtilmistir. Baglamsal davranislar, ¢alisanlarin Orgilite geri verme araci
olarak goriilmektedir. Bir calisan isinden memnunsa, baglamsal performans yoluyla
digerlerine yardim etme olasilig1 yiliksektir. Ancak, isten diisiik diizeyde tatmin olan
calisanlarin ek gorevleri yerine getirme veya baska baglamsal davraniglarda bulunma
ihtimali distiktir (Edwards vd., 2008, 446).
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Baglamsal performansi agiklayan bes kategori sunlardir (Borman ve Motowidlo,
1993, 80, Borman vd., 2001, 54; Coleman ve Borman 2000, 27):

e Resmi is gerekliliklerinin 6tesindeki faaliyetlere gonillii olarak katilmak,
proaktif olmak ve fazladan sorumluluk iistlenmek;

e Onemli gorevleri yerine getirirken siirekli bir sevk ve uygulama gdstermek;
azim, Ozen ve is i¢in ekstra ¢aba sarf etmek;

e s arkadaslaria ve miisterilere yardime1 olmak; orgiitsel kibarlik gdstermek,
sikayet etmemek ve 6zveride bulunmak;

e Orgiit kurallarina ve prosediirlerine bagl kalmak, orgiitsel degerlere ve
politikalara sayg1 gostermek, vicdanli davranmak;

e Kurumun hedeflerini onaylamak, desteklemek ve savunmak; zor zamanlarda

orgiite bagli kalmak ve disarida orgiitii olumlu bir sekilde temsil etmektir.
3.2.1.3. Gorev ve Baglamsal Performans Ayrimi

Motowidlo ve Van Scotter'm (1994, 476) deneysel ¢alismalari, gorev ve
baglamsal performans arasindaki ayrimi gostermektedir. Gorev performansi,
organizasyonun dogrudan performansiyla iliskilidirken, baglamsal performans
davraniglari, genellikle teknik hizmetlerin islev gordiigii genis Orgiitsel, sosyal ve
psikolojik ortami destekler, ancak bu hizmetlerin kendilerini dogrudan desteklemez.
Baglamsal performansin gorev performansindan {i¢ ana yonden 6nemli ol¢iide farkli
oldugu belirtilmektedir: Ilk olarak, gérev faaliyetleri isler arasinda biiyiik farklilik
gdsterirken, baglamsal faaliyetler daha benzerdir. Ikinci olarak, gorev etkinlikleri,
performans degerlendirme formlarinda belirtilen rollerde daha goriiniirken, baglamsal
etkinlikler bu kadar 6ne ¢ikmaz. Uciincii olarak, gérev performansmin 6n kosullari
genellikle biligsel yetenekleri igerirken, baglamsal performansin 6n kosullar1 daha ¢ok
kisilik degiskenlerini i¢erir (Borman, Motowidlo, 1997, 102-103). Borman ve Motowidlo
(1997, 118-119) ve Motowidlo ve digerleri (1997, 75-77) tarafindan belirtilen {i¢ temel
fark sunlardir: Baglamsal performans faaliyetleri hemen hemen tiim islerde benzerken,
gorev performansi spesifik ise 6zeldir; a) Gorev performansi esas olarak yetenek ile
tahmin edilirken, baglamsal performans motivasyon ve kisilik ile tahmin edilir; b) Gorev
performansi rol i¢i davraniglari ve bigcimlenmis is tanimini igerirken, baglamsal
performans ekstra rol davraniglaridir ve genellikle istege baglidir, ddiil sistemlerinde yer
almaz ve dogrudan veya dolayl olarak yonetim tarafindan degerlendirilmez.
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Tablo 3.3. Gorev ve Baglamsal Performans Ayrimi1
Gorev Performanst Baglamsal Performans

Gorev aktiviteleri, dogrudan ya da
dolayl:1 olarak orgiitiin teknik
¢ekirdegine katki saglar.

Gorev aktiviteleri, farkli iglerde ve
benzer oOrgiitlerde ¢esitlilik gdsterir.

Gorevle ilgili aktivitelerin rolleri net
tanimlidir ve ¢alisanin performansi igin

maddi karsilik alinan davranislardir.

Gorev aktivitelerini tamamlamak i¢in
gerekli insan 6zellikleri arasinda bilgi,

yetenek ve yapabilirlik 6n plandadir.

Baglamsal aktiviteler, rol i¢i
performansin gelistigi psikolojik, sosyal
ve oOrgiitsel ortami destekler.

Baglamsal aktiviteler cogu is i¢in ortak
ozellikler tagur.

Baglamsal davraniglarin rol tanimi1 daha
belirsizdir.

Baglamsal performansin temel kaynagi
ise ¢alisanin egilimi ve goniilliligidiir.

Bu goniilliiliik, yardim etme ve

devamlilik davraniglarini kapsar.

3.2.1.4. is Performansma Etki Eden Faktorler

Is yerinde calisanlarin performansi, bireysel, orgiitsel ve cevresel olmak iizere
genis kategorilere ayrilabilen bircok faktor tarafindan etkilenen ¢ok yonlii bir olgudur.
Bu faktorleri anlamak, hizla degisen is diinyasinda verimliligi artirmayi ve rekabet
avantajini slirdiirmeyi hedefleyen kurumlar i¢in hayati 6nem tasimaktadir.

Bireysel faktorler, beceriler, bilgi, motivasyon ve kisilik 6zellikleri gibi kisisel
niteliklerin bir araligin1 kapsar. Bu unsurlar, bir ¢alisanin roliindeki performansini ve
karsilastigi zorluklara nasil uyum sagladigmni belirlemede kritik bir rol oynar. Orgiitsel
faktorler, is yeri i¢indeki i¢ dinamiklere, yonetim tarzi, kurumsal kiiltiir, liderlik ve isin
dogasina isaret eder. Bu faktorler, calisanlarin moralini, angajmanint ve sonugta
performansini 6nemli dl¢iide etkiler. (Cinar, 2019) Son olarak, gevresel faktorler, piyasa
egilimleri, ekonomik kosullar, teknolojik gelismeler ve toplumsal degisiklikler gibi dis
unsurlar igerir. Bu dis giigler, ongoriilemez sekillerde orgiitsel operasyonlar1 ve ¢alisan
performansini 6nemli 6lctlide etkileyebilir.

Bu ii¢ boyutun entegrasyonu, is performansinin kapsamli bir anlayisin1 sunar ve
bu faktorlerin karmagikligini ve birbirlerine bagliligini vurgular. Bu makale, bu yonleri
detayli bir sekilde incelemeyi, modern is yerinde bireysel ve toplu olarak calisan

performansini nasil etkilediklerini aragtirmay1 amaglamaktadir.
3.2.1.4.1. Bireysel Faktorler

Insanlar, érgiitlerin temelini olusturdugu igin, is performansini etkileyen unsurlar

arasinda kisisel faktorler biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Her calisanin kendine has ve
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birbirinden farkli kisisel 6zellikleri bulunur. Bu 6zellikler, ¢calisanlarin is performanslarini
dogrudan etkileyebilir. Performansi olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilecek
faktorlerin 6nceden belirlenmesi, hem calisanlar hem de oOrgiit agisindan hayati 6nem
tagir. Hatali is siireclerinin Ongoriillmesi ve ¢Oziimler iiretilmesi, ¢alisanlarin
performansini olumsuz etkileyebilecek unsurlart minimize eder. Ayrica, bu durum
calisanlarin orgiitten ayrilma egilimlerini artirabilir ve ise olan bagliliklarini1 azaltabilir
(Aktas, 2019). Bireysel performans detayli incelendiginde, bu performansin orgiit ve
calisanlar i¢cin ne kadar onemli oldugu anlasilir. Bireysel 6geler arasinda; kisisel
ihtiyaclar, motivasyon, stres, saglik, zeka ve duygusal problemler gibi faktorler
sayilabilir. Calisanin kisilik 6zelliklerinin yaptig1 isle uyumlu olmasi, is performansini
etkileyen 6nemli bir faktordiir (Deniz vd., 2020).

Mager ve Pipe (1970)'a gore, calisanlarin yiiksek performans gostermesi igin
asagidaki faktorler gereklidir:

> Is becerisi

> Ise karsi ilgi

» Gerekli kaynaklara sahip olma

> Hedeflerin net belirlenmesi

» Calisandan ne beklendiginin agik olmasi

» Geri bildirim saglanmasi

» Performansin 6diillendirilmesi

» Diisiik performanslar i¢in yaptirim uygulanmasi

Ancak, calisanlarin performans seviyesindeki artis, i yerindeki motivasyon
diizeyiyle dogrudan iliskilidir. Motivasyonu diigiik bir c¢alisan, iyi egitimli ve mesleki
olarak yetkin olsa bile yeterli is verimi gdsteremeyebilir. Motivasyon diizeyi diisiik
oldugunda, is performansimnin da diisiik olacag1 gozlemlenir (Semerci 2005). Yapilan
aragtirmalarda motivasyonun is performansi tiizerinde pozitif bir etkisi oldugunu
gostermektedir.

3.2.1.4.2. Orgiitsel Faktorler

Is performansin1 etkileyen gesitli faktorler arasinda, orgiitsel unsurlar da énemli
bir rol oynamaktadir. Calisanlar i¢in orgiitiin fiziki kosullari, ¢calisma sartlari, belirlenen
hedef ve amaglar, ya da orgiit i¢inde meydana gelebilecek herhangi bir sorun, dogrudan
performanslarin1  etkilemektedir. Ayrica, Orgiit ici stres seviyesi de calisanlarin
performansin1 dogrudan etkiler; yiiksek stres seviyeleri i performansini diisiiriirken,
makul seviyede stres is performansini artirabilir. Orgiit icindeki yetki ve iletisim
eksiklikleri, teknik imkanlarin yetersizligi, is birligi noksanlig1 gibi durumlar, caligma
ortamindaki performansin diismesine neden olmaktadir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005).
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Isgorenlerin bilgi, beceri ve uzmanlik alanlarina uygun bir pozisyonda calisip
calismamalar1, gosterdikleri performansin kalitesini ve seviyesini belirlemede etkili
olmaktadir. Bu sebeple, islerin ve gorevlerin kapsami, tanimi ve ¢iktilari, yani is
tamimlari, ozenle yapilmalidir. Istekleri dogrultusunda gorev alan calisanlarin
performanst ve motivasyonu yiiksek olurken, tercih etmedikleri pozisyonlarda
calisanlarin performansinda ve is tatmininde distisler, tilkenmislik ve isten ayrilma
diisiinceleri gdzlemlenebilir. Isgorenlerin calisma arkadaslari, amirleri ve astlari ile
kurduklar1 saglikli iletisim ve iligkiler, is performansina olumlu katkilar saglamakta, tersi
durumlarda ise verimsizlik ve uyumsuzluk ortaya ¢ikmaktadir (Luthans, 2010, 403).

Orgiitsel faktorlerin is performansina etkisi incelendiginde, karsilasilan yaygin
sorunlar arasinda yanlis is bolimii planlamasi, gerekli malzeme ve teknik donanim
eksikligi, etkili ig yonetiminin olmamasi, iletisim ve yonetimdeki bosluklar, ig birligi
eksikligi gibi durumlar bulunmaktadir (Tokay, 2000). Arastirmalar, Orgiitlerin
calisanlarin gereksinimlerine uygun is ortamini saglamalar1 ve beklentilerine cevap
vermeleri halinde, performansta artis gozlendigini, aksi durumlarda ise performans

diisiislerinin yasandigini ortaya koymaktadir.
3.2.1.4.3. Cevresel Faktorler

Orgiitsel davranis alaninda gevresel faktorlerin is performansi iizerindeki etkisi
biiyiik 6nem tasiyan bir konudur. Cevresel faktorler, ekonomik kosullardan teknolojik
gelismelere ve toplumsal egilimlere kadar bir kurulusu ve calisanlarini ¢evreleyen dis
unsurlari ifade eder.

Oncelikle ekonomik kosullarmn is performans: iizerinde derin bir etkisi vardur.
Ekonomik dalgalanmalar kurumsal biitceleri, kaynaklara yapilan yatirnmi ve genel is
stratejisini etkileyebilir. Ekonomik kriz zamanlarinda calisanlar artan is glivensizligi
yasayabilir, bu da motivasyon ve performansin diismesine neden olabilir. Bunun tersine,
gelisen bir ekonomide kuruluslarin calisanlarin gelisimine yatirim yapma ve daha
katilimc ve tiretken bir is giicii yaratma olasiliklar1 daha yiiksektir. Ekonomik kosullar
ile i performans1 arasindaki korelasyon, Greenhaus ve Beutell'in (1985) bulgulariyla
dogrulanmistir; ekonomik istikrarsizligin siklikla isle ilgili stresin artmasina yol agarak is
performansini olumsuz etkiledigini belirtmektedir. Teknolojik gelismeler de dnemli bir
rol oynuyor. Teknolojik degisimin hizli temposunun ikili bir etkisi olabilir: Ya daha
verimli is siireglerinin getirilmesi yoluyla is performansini artirabilir ya da becerilerin
eskimesine yol agabilir. Teknolojik evrime ayak uyduramayan kuruluslar ve ¢alisanlar,
performanslarinin ve rekabet giiclerinin azaldigin1 gorebilir. Bell ve Kozlowskinin
(2002) agikladig gibi, siirekli geligsen bir is ortaminda is performansinin siirdiiriilmesi ve
arttirtlmasinda teknolojik uyum kritik Oneme sahiptir. Ayrica degisen demografik
ozellikler, sosyal normlar ve kiiltiirel degisimler gibi toplumsal egilimler is performansini
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onemli dlgiide etkileyebilir. Ornegin, is-yasam dengesine yonelik toplumsal degisimler
nedeniyle uzaktan caligmanin ve esnek programlarin artan yayginligi, performans
sonuclarinda farkliliklara yol agabilir. Esnek c¢alisma diizenlemelerinde basarili olan
calisanlar tiretkenlik ve i tatmininde artis gosterebilirken, yapilandirilmig ortamlari tercih
edenler zorluk yasayabilir.

Sonug olarak ekonomik kosullar, teknolojik gelismeler ve toplumsal egilimler gibi
cevresel faktorler is performansinin sekillenmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir.
Organizasyonlar ve caligsanlar, dinamik is ortamina uyum saglamak ve gelismek i¢in bu
dis etkilere uyum saglamalidir. Bu c¢evresel faktorler ile is performansi arasindaki
etkilesim, organizasyonel verimliligi anlama ve arttirmada biitiinsel bir yaklagima olan

ihtiyac1 vurgulamaktadir.
3.2.2. Saghk Kurumlarinda Performans Ol¢iim Modelleri

Performans degerlendirme modelleri, farkli Oncelik ve odaklara gore
tasarlanmistir. Bu modellerden bazilari yalnizca miisteri veya hasta memnuniyetine,
bazilar1 ise ekonomik faktdrler veya kalite gibi unsurlara agirhik vermektedir. Ornegin,
hastanelerde marka degerini 6ne ¢ikaran "marka degeri analizi", hasta memnuniyetine
odaklanan "hasta ve hasta yakinlar1 deger analizi", kaliteyi vurgulayan "kalite
mitkemmellik modeli", muhasebe siireclerine yonelik "faaliyet tabanli maliyetleme" ve
isletmenin ekonomik degerine odaklanan "ekonomik katma deger modeli" gibi cesitli
yaklagimlar gelistirilmistir. Bu modeller, daha genis bir cergevede degerlendirilmek {izere
lic ana kategori altinda toplanmistir: hiyerarsik modeller, dengeli modeller ve siirece
odakli modeller (Tonchia ve Quagini, 2010).

3.2.2.1. Hiyerarsik Modeller

Hiyerarsik modeller, hem finansal-ekonomik hem de finansal-ekonomik olmayan
Olciitleri temel alarak olusturulmustur. Bu modeller genelde {i¢ ana kategori altinda
incelenir: Performans Piramidi Modeli, DuPont Modeli ve Hronec Modeli. Bu yapilar,
organizasyonlarin ¢esitli performans boyutlarini kapsamli bir sekilde degerlendirmelerine

olanak tanir.
3.2.2.1.1. Performans Piramidi Modeli (SMART Model)

Lynch ve Cross tarafindan gelistirilen Performans Piramidi Modeli, isletmelerin
performansini ¢ok boyutlu bir sekilde degerlendirmelerini saglayan bir yapi sunar. Bu
model, kuruluslarin hem finansal hem de finansal olmayan gostergeler iizerinden

kapsamli bir performans analizi yapmalaria olanak tanir. Model, stratejik hedeflerle
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giinliik operasyonel aktiviteler arasinda bir koprii kurarak, iist diizey yonetimden saha
calisanlarina kadar tiim seviyelerdeki performansi entegre eder. Performans Piramidi,
isletmelerin stratejik hedeflerine ulagsmada ne kadar etkili olduklarini anlamalarinda kritik
bir ara¢ olarak Onem tagimaktadir. Bu modelin uygulanmasi, sirket i¢i siireglerin
tyilestirilmesi ve miisteri memnuniyetinin artirilmasi yoniinde 6nemli katkilar saglamigtir
(Kaplan ve Norton, 1992).
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Sekil 3.1. Performans Piramidi (Barutgugil, 2002, 135).

3.2.2.1.2. DuPont Modeli

Hem kamu hem de o6zel saglik kuruluslari, saglik teknolojilerindeki hizli
gelismeler ve artan saglik harcamalar1 nedeniyle giiclii finansal yonetim sistemlerine
ithtiya¢ duymaktadir. Bu kurumlar, sektor ortalamalarina gore finansal performanslarini
degerlendirmek ve karsilagtirmak istemekte, bu sayede giiclii ve zayif yonlerini
belirleyerek gelisim i¢in adimlar atabilmektedir (Bigak¢t vd., 2018). Finansal analiz,
hastane yoneticilerinin kaliteli saglik hizmetleri sunma, nitelikli saglik profesyonelleri ile
calisma ve siirekli biiylime hedeflerine ulasmada merkezi bir role sahiptir. Cesitli
arastirmalar, hastanelerin finansal durumlarimi degerlendirmek icin farkli modeller
kullanmaktadir. Ornegin, DuPont Modeli, isletmelerin karliligin1 analiz etmek icin erken
1900'lerde DuPont sirketi tarafindan gelistirilmistir. Donaldson Brown tarafindan
olusturulan bu model, karlilik ile 6zsermaye getirisinin, aktif getirisinin matematiksel

iliskilerini aragtirmaktadir (Collier vd., 2006).
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3.2.2.1.3. Hronec Modeli

Hronec’in performans 0l¢iileri modeli, isletmelerin ¢esitli performans boyutlarini
sistemli bir sekilde degerlendirmelerine olanak taniyan bir ¢ergceve sunar. Bu model,
finansal olmayan performans gostergelerini de dikkate alarak, sirketlerin genel
performansinin daha kapsamli bir analizini yapmalarin1 saglar. Hronec, performans
Olclimiiniin, sadece finansal sonuclara odaklanmak yerine, miisteri memnuniyeti, i¢
siirecler ve inovasyon gibi alanlarda da degerlendirilmesi gerektigini vurgular. Bu
yaklasim, isletmelerin stirekli iyilestirme ve stratejik hedeflere ulasma konusunda daha
bilingli kararlar almasina yardime1 olur (Kaplan ve Norton, 1996).

Deger Hizmet
Maliyet Kalite Hiz

Memnuniyet
(Miisten-Cahsan)

Organizasyon Ekonomik-Fiansal Etkinlik Uriin Teslimat Hizn
Olgiitler Gilvenilirlik, Marka Degisime Kars: Direnis
Yetkinlikler/Sertifikalar
Sirecler  Girdi Mahyetlen Verimhlik Hiz
’ Is Sireglerimin Maliyet: Uygunluk Esnekhk
Ucretler “Yetenckler’

insan Kaynaklannin

Insan Egitim Masraflan Calisanlann Kisiscl Dejjigime Karp Direnigi

Kaynaklan Odiiller Ozellikleri

Sekil 3.2. Hronec Modeli (Hronec,1993, 326)

3.2.2.2. Dengeli Modeller

Dengeli modeller kategorisi, Thor Modeli, Dengeli Puan Karti (Balanced
Scorecard BSC), Gilmore Modeli ve Performans Prizmasi Modeli gibi ¢esitli yaklagimlar
icermektedir.

3.2.2.2.1.Thor Modeli

Thor Modeli (1993), 6zellikle insan kaynaklar1 ve teknoloji yatirimlariin miisteri
memnuniyeti lizerindeki etkisini vurgular. Model, sirketlerin verimliliklerini artirma,
maliyetleri diisiirme ve hizmet kalitesini iyilestirme yollarin1 arastirirken, bu iki alanin
kritik 6nemini ortaya koyar. Thor Modeli, kuruluslarin miisteri memnuniyetini nasil
maksimize edecegini ve bu siirecte ¢alisanlarin katkisinin yani sira teknolojinin roliini
nasil optimize edecegini degerlendirir. Bu model, isletmelerin kapsamli bir bakis agistyla
performans yonetimini ele almasini saglayarak, stratejik hedeflere ulagmada dnemli bir

rehber olusturur. Akademik literatiirde bu model, performans yonetimi ve miisteri odakli
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tyilestirme ¢aligmalarinin entegrasyonu agisindan sik¢a referans alinmaktadir (Kaplan ve
Norton, 2001).

| -«
| Miister1 Memnuniyet
Tt L wli .
Uriin/Hizmet Kalites: Diisiik Fiyat
t D > ¥
Siireg Kalitesi -———— > Verimlilik

T Insan Kaynaklan / Teknoloji |

Sekil 3.3. Thor Modeli (Thor,1993, 523).

3.2.2.2.2. Dengeli Puan Cetveli Modeli (Balanced Scorecard BSC)

Kaplan ve Norton'un 1992 yilinda gelistirdigi Dengeli Puan Cetveli modeli,
organizasyonlarin stratejilerini giin giine yonetmelerini ve degerlendirmelerini, misyon
ve vizyona uygun hareket etmelerini ve tim calisanlarla etkin bir sekilde baglanti
kurmalarini saglayacak sekilde tasarlanmis bir performans 6l¢lim aracidir.

Performans Ol¢limiiniin dort boyutunu basarili bir sekilde gergeklestirebilmek
adina, asagidaki daha kapsamli ve ayrintili sorulara cevap bulunmasi hedeflenmektedir:

o Sirket, ortaklar tarafindan basarili olarak degerlendirilmek i¢in hangi sayisal
hedeflere ulasmalidir ve bu basari kriterleri nasil belirlenmelidir?

e Organizasyonun vizyonuna uygun olarak miisteri iliskilerini nasil
gelistirebiliriz ve bu siirecte hangi stratejik adimlarin atilmas1 gerekmektedir?

e Miisteri memnuniyetini tam anlamiyla saglamak icin is siireglerinde
belirlenmesi gereken hedefler nelerdir ve bu hedeflerin organizasyonel basariya katkisi
nasil dlgiilebilir?

o Isletmenin uzun vadeli vizyonlarina ulasabilmesi i¢in hangi stratejik planlar
hazirlanmali ve bu planlarin uygulama siirecinde hangi metodolojiler takip edilmelidir?

Bu dort boyut, organizasyonlarin kompleks hedeflerine ulagmalarini destekleyen
kapsaml1 bir ¢erceve sunar ve 6zellikle saglik sektorii gibi karmasik hizmet yapilarina
sahip alanlarda, deger katma ve hizmet kalitesini artirma konusunda 6nemli bir role
sahiptir. Model, dogru sonuglar elde etmek i¢in kapsamli bir taahhiit gerektirir; yonetim
ve calisanlarin siirece aktif katilimi ve gerekli kaynaklarin ayrilmasi esastir (Kaplan ve
Norton, 2001).
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Sekil 3.4. Dort Bakis Agisinin Vizyon ve Stratejiye Doniistiiriilmesi (Kaplan ve
Norton, 1992, 88).

3.2.2.2.3. Gilmore Modeli

Isletmelerde kitlelere yonelik iiretim yapilirken maliyet, hiz ve kalite esnekligi
oncelikliyken, kisiye 0zel iiretim yapan isletmelerde kalite, hiz ve maliyetler daha fazla
onem tasimaktadir. Fark yaratmayr hedefleyen kurumlar ise sunduklari hizmetlerle
miisterilerine unutulmaz ve keyifli deneyimler yasatmayir amaglamaktadir. Bu
yaklasimin, alman hizmetin performansini dogrudan etkiledigi diisiiniilmektedir.
Performans yonetimi literatiiriinde, bu modelin isletmelerin rekabet¢i avantajlarini
artirma ve pazar konumlarini giiclendirme konusunda onemli bir rol oynadigi kabul
edilmektedir (Kaplan ve Norton, 1996).
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Kalite

Kitle Uretimi Kisiye Ozel Uretim

Esneklik

Hiz Esneklik

Maliyet

Sekil 3.5. Gilmore Modeli (Gilmore, 1993, 22-29).

3.2.2.2.4. Performans Prizmasi

Performans Prizmast modeli, Neely ve digerleri tarafindan 2001 yilinda

gelistirilmis bir performans Ol¢ciim yontemidir.

Bu model, isletmelerin temel

yeteneklerinin—calisan yetkinlikleri, operasyonel faaliyetler ve teknoloji kullanimi—

dogru sekilde tanimlanmasini vurgular. Model, i¢ ve dis paydaslar arasinda dengeli bir

iliski kurmayr hedefler; bu paydaslar arasinda yatirimcilar, miisteriler, tedarikgiler,

diizenleyiciler ve politika yapicilar bulunmaktadir. Performans Prizmasi, sirketlerin

rekabetci kalabilmesi i¢in gerekli olan ig¢sel ve digsal faaliyetlerin uyum i¢inde olmasini

saglayarak performans yonetiminde stratejik bir perspektif sunar (Neely vd., 2002).

L

|

$.

— Siirecler ve is,‘lemler

1
-

- N —— Payvdas Katkisa

Paydas Memnuniyeti

Stratejiler

Yetkinlikler

Sekil 3.6. Performans Prizmas1 (Neely vd., 2007, 749).
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3.2.2.3. Siirece Yonelik Modeller

Modeller arasinda Performans Olgiim Matrisi, Deger Zinciri, Makro Siireg ve
Sonuglar ile Belirleyiciler Matrisi gibi yapilar, {iretim zincirini takip ederek dikkat
¢cekmektedir. Bu modeller, iiretim siire¢lerinin ¢esitli asamalarinda kritik faktorleri

vurgulayarak isletmelerin performansini artirmaya odaklanmaktadir.
3.2.2.3.1. Performans Olciim Matrisi

Performans 6l¢iim matrisi modeli, Keegan, Eiler ve Jones tarafindan 1989 yilinda
gelistirilmis olup, isletme performansini hem igsel hem de digsal olmak {izere iki ana
kategoride inceler. Digsal kategoride rekabet, aragtirma ve gelistirme gibi harcamalar gibi
gostergeler bulunurken, igsel siireglerde yeni {iriin veya hizmet sayisi, hizmet sunum hizi
ve liretim maliyetleri gibi faktorler ele alinmaktadir. Model, isletmelerin hem i¢ hem de
dis ¢cevrelerini kapsayacak sekilde tasarlanmistir ve stratejiyle uyumlu olarak performansi
Olcmeyi amaglar. Bu yaklagim, performansin ¢ok yonlii boyutlarini dikkate alarak deger
odakl1 bir 6l¢lim metodolojisi sunar. Performans gostergelerinin belirlenmesi ve maliyet
odakli ya da maliyet dis1 olarak siniflandirilmasi modelin temel 6zelliklerindendir.
Modelin sadelik ve biitiinsellik gibi giiglii yonleri de bulunmaktadir (Bititci, 2015).

Malivetler ile Ilgili Qlmayan Malivetler ile ilgili Olan
Miisteri Sikayetleri Rekabet
Arastirma ve Gelistirme

Dissal Siiregler ile Tlgili

Performans Pazar Pay1
' Harcamalar
I¢sel Siirecler Ile Tlgili Teslimat Siireleri Uriin Tasarim Maliyeti
Performans Yeni Uriin Sayisi Uretim Maliyeti

Sekil 3.7. Performans Ol¢iim Matrisi (Keegan vd., 1989, 45).

3.2.2.3.2. Deger Zinciri Modeli

Deger Zinciri Modeli, Sink ve Tuttle tarafindan 1989 yilinda gelistirilmis olup,
isletmelerin faaliyetlerini daha stratejik ve sistemli bir sekilde degerlendirmelerine olanak
saglar. Model, isletmenin her bir faaliyetini, hammadde satin almaktan son iirliniin
miisteriye teslimine kadar olan siiregleri kapsayacak sekilde inceler. Bu kapsaml
yaklasim, sirketlerin her faaliyet asamasinda deger yaratma potansiyelini maksimize
etmelerine ve maliyetleri optimize etmelerine yardimci olur. Deger Zinciri Modeli,
ozellikle tedarik zinciri yonetimi ve operasyonel verimlilik {izerine yapilan modern
caligmalarda hala gegerliligini korumakta olup, stratejik karar alma stireclerinde kritik bir
arag¢ olarak degerlendirilmektedir (Heizer ve Render, 2019).
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Sekil 3.8. Deger Zinciri Modeli (Sink D.S. ve Tuttle T.C.,1989, 170).

3.2.2.3.3. Makro Siire¢c Modeli

Makro Siire¢ Modeli, Brown tarafindan 1996 yilinda EFQM (Avrupa Kalite
Yonetimi Vakfi) kalite miikemmellik modelinin gelisimini takiben olusturulmustur.
Model, bes adiml1 bir yapiya sahip olup, sebep-sonug iligkilerini temel alir. Bu modelin
ana bilesenleri arasinda ¢alisan motivasyonu, tiiketici ihtiyaglarina yanit verme, malzeme

ve ekipman kullanimi ve hizmet sunumu gibi faktdrler bulunmaktadir.
3.2.3. Is Performansinin Orgiitler I¢in Onemi

Is performansi, rgiitsel davranis baglaminda, bir ¢alisanin belirli bir zaman dilimi
icerisinde kendisine verilen gorevleri yerine getirerek elde ettigi sonucglar olarak
tanimlanabilir. Performans, ¢alisanin orgiitsel hedefleri gergeklestirmek i¢in gorevle ilgili
yaptig1 eylemler ve islemler sonucunda ortaya ¢ikan bir {iriin olarak da ifade edilebilir
(Basaran, 1991, 179).

Gruman ve Saks (2011) ise, is performansini artirmanin yollar1 olarak performans
yonetim sistemlerine odaklanmislardir. Bu yonetim siireci, c¢alisanlarin katilimini
saglayan is metodolojilerini 6nermektedir. Calisanlarin is performansini yansitan somut
olmayan bir¢cok unsur bulunmaktadir. Bunlar arasinda yaraticilik, is kalitesi, inisiyatif
alma, takim calismasi, teknik beceriler, is bilgisi ve know-how (belirli endiistrilerde
uygulanabilir prosediirler), iletisim becerileri ve genel verimlilik yer almaktadir. Bu
unsurlar, ana gorevleri kapsar. Is metodolojileri, farkli meslek tiirleri ve sektdrlerde
degisik sekillerde uygulanabilir. Son yillarda, modern ve etkili performans
metodolojilerinin kullanimi siklikla gézlemlenmektedir. Calisanlarin terfi siireclerinde
etkili olan 6z degerlendirme igeren degerlendirmeler, ¢alisanlarin kendi performanslarini
algilamalar1 agisindan gelismis bir yontemdir. Son donemlerde uygulanan is-yasam
dengesi pratikleri de organizasyonlarda yayginlasmaktadir. Insan Kaynaklari

Yonetimi'nde esnek uygulamalari benimseyen kurumlar, muhtemel is-aile ¢atismalarini
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onlemek ve is-yasam dengesini kabul edilebilir seviyelerde tutmak amaciyla miikemmel
performans ve iiretkenlik sonuglari elde etmeye ¢caligmaktadirlar.

3.2.4. is Performansi Sonuclar

Campbell ve digerlerinin yaptig1 yaygin arastirmalara gore, is performansi, hem
davranis hem de sonug agisindan ele alimmalidir. Is performansi, davranis agisindan,
calisanlarin iste ne yaptiklar1 veya nasil davrandiklari ile ilgili iken, sonug agisindan, bu
davraniglarin getirdigi sonuglar1 temsil eder. Nihayetinde, bu iki boyut birbirleriyle
iligkilidir (Darvishmotevali ve Ali, 2020, 3).

Calisanlar iyi bir is performans gosterdiginde, ekonomik ve sosyal firsatlar elde
ederek terfi edebilir. Ayn1 zamanda, tim ¢alisanlar maksimum diizeyde gorevlerini yerine
getirdiginde, Orgiitiin stratejik hedeflerine ulasma olanagi da artar (Bingol, 2016, 373).
Orgiitiin hedeflerine ulasmasi, ¢alisanlarin kendi hedeflerini elde etmesine yardimei olur.
Sonug¢ olarak, bir Orgiitiin rekabette istiinliik kazanabilmesi, yeniliklere ayak
uydurabilmesi ve performansini artirabilmesi insan kaynagma baglidir (Islamoglu, 2010,
48). Bu nedenle is performansi, hem bireysel hem de orgiitsel olarak olumlu sonuglarin
elde edilmesine katki sunar. Ancak literatiire bakildiginda, kavram genellikle bagimli bir
degisken olarak ele alindigi i¢in olasi sonuglarini ele alan ¢alisma sayisi sinirhidir.
Orgiitsel verimliligin arttirilmasinda &nemli bir rol oynayan performans, siirekli
gelistirilmesi ve yonlendirilmesi gereken bir unsurdur (Caliskan ve Akkog, 2012, 5). Bir
calisanin gelismesi, aynt zamanda Orgiitiin de gelismesine katki saglamak, calisma
arkadaglarin1 motive etmek ve iiretimi artirmak anlamina gelir (Can ve digerleri, 2012,
256). Kisisel performansin yliksek olmasi, Orgiitsel basariyr da getirir. Bu nedenle,
orglitiin basarisinin saglanmasinda her bir ¢alisanin basarili olmasi 6nemlidir. (Polatc1 ve
Yilmaz, 2018, 302-303). Dogru 6l¢iitler kullanilarak elde edilen is performansi sonuglari,
calisanlarin performansini iyilestirmek i¢in gerekli davranis degisiklikleri hakkinda bilgi
saglar ve geri bildirim ile gelisim amaglar1 i¢in deger sunar (Campbell ve Wiernik, 2015,
67).

Swanson vd. (2020), sosyal psikolog Leon Festinger tarafindan sunulan biligsel
tutarlilik ilkesinden yola ¢ikarak, is performansinin ¢aligan baglilig: {izerinde olumlu bir
etkisi oldugunu bildirmislerdir. Biligsel tutarlilik ilkesine gore, insanlar diisiinceler,
duygular ve davraniglar arasinda uyumu korumaya calisir ve bu ii¢ bilesen arasindaki
catismadan kaginir. Calisanlarin is performansi yiiksek oldugunda, davranislariyla tutarh
kalmak icin ise ve Orgiite bakis acilar1 olumlu yonde degisebilir. Bu nedenle, yiiksek
performanslh c¢alisanlarin, meslektaslarina gore orgiitlerine daha yliksek diizeyde sadik
kalacaklar1 diisiiniilmekte ve bu teori arastirma ile desteklenmektedir. Calisanlar
acisindan bakildiginda ise; gorevleri bagsarmak ve yiiksek diizeyde performans gostermek,
ustalik ve gurur duygularini beraberinde getirerek kisiler i¢in bir tatmin kaynagi
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olmaktadir. Ayrica, baz1 orgiitlerde yiiksek performansli calisanlar finansal ya da baska
sekillerde ddiillendirilmektedir. Diger yandan, diisiik performans ve hedeflere ulasamama
durumunda ise c¢alisanlarin memnuniyetsizlik ve hatta kisisel basarisizlik durumu
yasamalar1 olas1 bir durumdur (Sonnentag ve Frese, 2002, 4).

Yaptiklan iste yiiksek performans saglayan calisanlar, orgiitlerin belirledikleri
hedeflere ulagsmalar1 ve dahil olduklar1 sektor bakimindan stirdiiriilebilir rekabet giicii
kazanmalar1 i¢in gerekli nitelikteki calisanlardir (Cankir ve Celik, 2018, 56). Yiiksek
performans gosteren calisanlar genel Orglitsel performans: artirirken, diger yandan da
orgiitlerin kurumsal rekabet avantaji elde etmesine katki sunar (Johari ve Yahya, 2009,
151). Bu nedenle is performansinin orgiitler agisindan énemli getirileri bulunmaktadir.

Orgiitsel davranisin 6nemli bir bagiml1 degiskeni olan is performansinin énciil ve
sonuclarindan da goriildiigl iizere, ¢alisanlar ve orgiitler agisindan 6nem arz etmekte ve
genis bir kapsamda ele alinmaktadir. Bir sonraki boliimde, ilgili literatiire dayanilarak tez

calismasinin temel degiskenlerinin birbirleri ile olan iliskilerine deginilmistir.
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4. YONTEM

Bu béliimde ¢aligmanin amaci, 6nemi, evren ve 6rneklem, hipotezler ve model,
uygulama prosediirleri, veri toplama yontemleri ve veri analiz siire¢leri agiklanmustir.
Caligmada nicel arastirma yontemi kullanilarak veriler anket yoluyla toplanmistir. Veri
analizi i¢in SPSS 22 programi kullanilmistir. Ilk olarak dlgeklerin gegerlik ve giivenilirlik
analizleri yapilmis, ardindan veriler analiz edilerek bu boliimde sunulan bulgular elde

edilmistir.
4.1. Calismanin Amaci ve Onemi

Bu calismanin temel amaci, is performansi ile orgilitsel adaletin farkli boyutlari
arasindaki iliskileri incelemektir. Orgiitsel adalet, ¢alisanlarin is yerinde adil bir muamele
gordiiklerini hissetmelerini saglayan kritik bir faktordiir ve bu algi, is performansini
dogrudan etkileyebilir. Arastirma, dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet olmak tizere
orgiitsel adaletin {i¢ temel boyutunu ele alarak, her birinin ¢alisan performansi tizerindeki
etkisini ayrintili bir sekilde degerlendirmeyi hedeflemektedir. Calismanin sonuglari, is
yerlerinde adaletin saglanmasinin, ¢alisanlarin motivasyonunu, bagliligini ve genel is
tatminini nasil artirabilecegi konusunda degerli i¢goriiler saglayacak ve orgiitlerin insan
kaynaklar1 politikalar1 ve yonetim pratiklerini sekillendirme konusunda yol gdsterici
olacaktir. Bu nedenle, bu tez sadece akademik bir katki sunmakla kalmayip, ayn1 zamanda

pratik uygulamalar agisindan da biiyiik bir oneme sahiptir.
4.2. Calismanin Hipotezleri ve Modeli

Kavramsal ¢erceve boliimiinde ve degiskenler hakkinda yapilan arastirmalar
dikkate alinarak calisma ile ilgili agagidaki hipotezler gelistirilmistir.

Hipotez 1 Hi: Orgiitsel adalet ile saglik ¢alisanlarinin is performansi arasinda bir
iliski vardir.

Hipotez 2 Hi: Dagitimsal adalet ile is performansi arasinda anlamli bir iliski
vardir.

Hipotez 3 H;: Islemsel adalet ile is performansi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hipotez 4 Hi: Etkilesimsel adalet ile is performansi arasinda anlamli bir iligki

vardir.
4.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin  evrenini Kahramanmaras Siit¢ii Imam Universitesi Saglhk
Uygulama ve Arastirma Hastanesinde c¢alismakta olan saglik personeli olusturmaktadir.

Hastanede 1147 saglik personeli yer almaktadir. Kolayda érneklem yontemi kullanilarak
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yapilan bu arastirmaya 280 saglik calisan1 dahil olmustur. Orneklem hesaplama yontemi
icin 6lgek madde sayisina bakilarak da 6rneklem hesaplama yapilmistir. Literatiirde dlgek
madde sayismin 3 kat: (Sonmez ve Alacapinar 2016), 4 ya da 5 kat1 (Ozcan ve Balyer
2013), 5-10 kat1 (Erdogan vd., 2015) 6rneklem arastirma igin yeterli oldugunu savunan
goriigler vardir. Farkli evrenler igin kabul edilebilir asgari Orneklem biiytikligi
10.000.000 gegse bile %95 giiven araliginda bu say1 384 tiir (Giirbiiz ve Sahin, 2018). Bu

arastirmada toplam madde sayis1 24°dir. Hesaplamalara gore 6rneklem sayisi yeterlidir.
4.4. Veri Toplama Araclan

Arastirma verileri anket formu kullanilarak, katimcilarla yiiz yiize goriigme
yapilarak ve google forms yazilimi kullanarak toplanmistir. Katilimeilara ilk olarak yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi ve hastanede ka¢ yildir ¢calisan olduklarini i¢eren
kisisel bilgi formu, Orgiitsel adalet olcegi ve is performansi Olgegi kullanilarak
hazirlanmis olan anket formu verilmistir. Asagida bu iki 6l¢egin acgiklamalar1 yer
almaktadir.

4.4.1. Anket Formunda Kullanilan Olgekler

Anket formunda algilanan Orgiitsel adalet ve is performansi Olcekleri yer
almaktadir.

4.4.1.1. Algilanan Orgiitsel Adalet Olcegi

Calisanlarin orgiitsel adalet algilarin1 degerlendirmek icin, Glirbiliz ve Mert (2009)
tarafindan Tiirk¢eye cevrilen "Orgiitsel Adalet Olgegi" kullanilmustir. Bu dlgek, Niehoff
ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilmis olup toplam 20 madde igermektedir. Olgek
{ic ana boyut altinda diizenlenmistir: Dagitimsal Adalet, Islemsel Adalet ve Etkilesimsel
Adalet. Olgegin ilk bes maddesi dagitimsal adalete, altidan on bire kadar olan maddeler
islemsel adalete ve on iki ile yirmi arasindaki maddeler etkilesimsel adalete
odaklanmaktadir. Yapilan giivenirlilik analizlerinde Olgeklerin i¢ tutarlilik katsayilart Is
performans Olgegi (0,921), Orgiitsel Adalet dlcegi (0,969) ve alt boyutlarr olan
Dagitimsal Adalet (0,905), islemsel Adalet (0,916), Etkilesimsel Adalet (0,964) olarak
hesaplanmistir. Buna gore ol¢egin ve alt boyutlarinin yiiksek diizeyde i¢ tutarlilik
gosterdigini ortaya koymustur, bu da d6lgegin gecerlilik ve giivenilirlik agisindan yeterli
oldugunu gostermektedir. Bu arag¢ sayesinde orgiitsel adaletin bu iic boyutunun etkileri
Olclilmiistiir.
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4.4.1.2. is Performansi Olgegi

Is performansmi degerlendirmek igin Kirkman ve Rosen (1999) ile Sigler ve
Pearson (2000) tarafindan gelistirilen ve daha sonra Col (2008) tarafindan Tiirkge’ye
cevrilen performans Ol¢egi kullanilmistir. Bu 6lgek dort maddeden olusmaktadir. Bu
caligmada giivenilirligi, 0,92°lik Cronbach a degerinin iizerinde olarak kabul edilebilir
diizeyde bulunmustur. Bu ara¢ araciligiyla, calisanlarin kendi performanslarini

degerlendirmeleri saglanmistur.
4.5. Verilerin Analiz Edilmesi ve Yorumlanmasi

Verilerin normal dagilima uygunlugu Kolmogorov-Smirnov testi ile incelendi.
Normal dagilima uygunluk gostermeyen degiskenlerde iki grup karsilagtirmalar1 Mann
Whitney u testi ile gerceklestirildi. Ug veya daha fazla grubun karsilastirilmasinda
normal dagilima uygunluk gdstermeyen degiskenlerde Kruskal Wallis H testi
uygulanmistir. Kruskal Wallis H testi sonrasi farklilik kaynaginin belirlenmesi i¢in (post-
hoc) Dunn Sidak testi uygulandi. Normal dagilima uygunluk gostermeyen nicel
degiskenler arasindaki iliski Spearman Korelasyon testi ile incelendi. Istatistiksel
anlamlilik p<0,05 olarak kabul edildi. Istatistik parametreleri Mean, Standard deviation,
median(Q1-Q3), say1 (n) ve oran (%) ile ifade edilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde
IBM SPSS versiyon 22 ((IBM SPSS for Windows version 22, IBM Corparation, Armonk,
New York, United States) programlarindan yararlanilmigtir

4.6. Calismanin Simirhiliklar: ve Varsayimlari

Bu arastirma i¢in belirlenen varsayimlar sunlardir:

1) Anket sorularmma, katilimcilarin diirist ve objektif yamtlar verdigi
diistiniilmistir.

2) Secilen orneklem grubunun, arastirma evrenini yeterli sekilde temsil ettigi
varsayilmigtir.

Arastirmanin sinirliliklar ise asagidaki gibi belirlenmistir:

1) Arastirmanin evreni ve drneklemi, Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi
Saglik Uygulama ve Arastirma Hastanesi'nde ¢alisan saglik personeli ile sinirlidir.

2) Caligsma verileri yalnizca anket yontemi kullanilarak toplanmastir.

3) Arastirma bulgulari, yalnizca 6rneklemde yer alan katilimcilardan elde edilen
verilere dayanmaktadir.
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4.7 Cahismanin Etik Yonii

Calismaya baslamadan dnce Kahramanmaras Siit¢ii Imam Universitesi Bilimsel
Arastirmalar Etik Kurulu’ndan 12.06.2023 tarihli E-72321963-300-218602 sayil1 Etik
Kurul izni alinmistir. Daha sonra ¢alismanin yapilacagi Kahramanmaras Siitcii Imam
Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesinden 22.06.2023 tarihinde izin almmistir.
Katilimcilar ¢calismaya goniillii olarak katilmistir. Katilimcilara ¢alisma hakkinda bilgi
verilip katilmak isteyenlerle caligma ylriitiilmiistiir.
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5. BULGULAR

Bu boliimde algilanan orgiitsel adalet ile is performansi arasindaki iligskiyi 6lgmek

icin toplanan veriler istatistik programinda ¢éziimlenerek yorumlanmasi verilmistir.

5.1 Degiskenlere Ait Normallik Testleri Tablosu

Kolmogorov- Smirnov Testi

Kolmogorov-Smirnov?

Istatistik df p
Cinsiyet
. Erkek 0,137 110 0,000
Orglitsel Adalet —— in 0,089 170 0,002
§ Erkek 0,145 110 0,000
Dagitimsal Kadin 0,098 170 0,000
islomsel Erkek 0,132 110 0,000
Kadin 0,105 170 0,000
Etkilesim Erkek 0,098 110 0,011
Kadin 0,092 170 0,001
is Performanst Erkek 0,317 110 0,000
Kadin 0,283 170 0,000
Medeni Durum
. Evli 0,186 58 0,000
Orgiitsel Adalet g or 0,075 222 0,004
Dagstumsal Evli 0,134 58 0,012
Bekar 0,092 222 0,000
lemsel Evli 0,171 58 0,000
slemse Bekar 0,95 222 0,000
Etkilesim Evli 0,129 58 0,018
Bekar 0,099 222 0,000
is Performanst Evli 0,232 58 0,000
Bekar 0,32 222 0,000
Calisma Siiresi
1 Y1l Ve Daha Az 0,296 10 0,013
. 2-5 Y1l Arast 0,134 65 0,005
Orglitsel Adalet ¢ o v} Arasi 0,125 60 0,020
10 Y1l Ve Uzeri 0,102 145 0,001
1 Y1l Ve Daha Az 0,296 10 0,013
Dagatumsal 2-5 Y1l Arast 0,134 65 0,005
6-9 Y1l Arast 0,125 60 0,020
10 Y1l Ve Uzeri 0,102 145 0,001
1 Y1l Ve Daha Az 0,262 10 0,049
. 2-5 Y1l Arast 0,137 65 0,004
Islemsel Adalet 6-9 Y1l Arasi 0,144 60 0,004
10 Y1l Ve Uzeri 0,118 145 0,000
1 Y1l Ve Daha Az 0,350 10 0,001
Etkilesimsel 2-5 Y1l Arasi 0,126 65 0,012
6-9 Y1l Arasi 0,126 60 0,019
10 Y1l Ve Uzeri 0,094 145 0,003
iS Performans: 1 Y1l Ve Daha Az 0,295 10 0,014
2-5 Y1l Arasi 0,248 65 0,000
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6-9 Y1l Arasi 0,192 60 0,000
10 Y1l Ve Uzeri 0,340 145 0,000

Yoneticiyle Calisma Siiresi

1 Y1l Ve Daha Az 0,167 81 0,000
L 2-4 Y1l Arasi 0,098 100 0,018
Orgittsel Adalet 5 7 ) Arast 0,124 54 0,037
8 Yil Ve Uzeri 0,173 45 0,002
1 Y1l Ve Daha Az 0,182 81 0,000
Dagitimsal 2-4 Y1l Aras1 0,128 100 0,000
5-7 Y1l Arasi 0,147 54 0,005
8 Yil Ve Uzeri 0,266 45 0,000
1 Y1l Ve Daha Az 0,144 81 0,000
. 2-4 Y1l Aras1 0,104 100 0,009
Islemsel Adalet 5 7 v} Arast 0,135 54 0,016
8 Yil Ve Uzeri 0,155 45 0,008
1 Y1l Ve Daha Az 0,146 81 0,000
Etkilesimsel 2-4 Y1l Arasi 0,090 100 0,043
5-7 Y1l Arasi 0,101 54 0,200
8 Yil Ve Uzeri 0,173 45 0,002
1 Y1l Ve Daha Az 0,221 81 0,000
is Performansi 2-4 Y1l Arasi 0,340 100 0,000
5-7 Y1l Arasi 0,362 54 0,000
8 Yil Ve Uzeri 0,239 45 0,000
Gorevi
Tibb1 Sekreter 0,194 30 0,005
Hemsire 0,190 37 0,002
Orgﬁtsel Adalet Saglik Teknikeri 0,219 34 0,000
Doktor 0,181 30 0,013
Diger Saglik Caliganlari 0,124 149 0,000
Tibb1 Sekreter 0,193 30 0,006
Hemgire 0,203 37 0,001
Dagitimsal Saglik Teknikeri 0,176 34 0,009
Doktor 0,141 30 0,130
Diger Saglik Calisanlari 0,109 149 0,000
Tibb1 Sekreter 0,240 30 0,000
Hemgire 0,154 37 27,000
Islemsel Adalet Saglik Teknikeri 0,135 34 0,118
Doktor 0,308 30 0,000
Diger Saglik Calisanlari 0,110 149 0,000
Tibb1 Sekreter 0,174 30 0,021
Hemgire 0,220 37 0,000
Etkilesimsel Saglik Teknikeri 0,219 34 0,000
Doktor 0,266 30 0,000
Diger Saglik Calisanlari 0,128 149 0,000
Tibb1 Sekreter 0,341 30 0,000
Hemgire 0,429 37 0,000
is Performanst Saglik Teknikeri 0,337 34 0,000
Doktor 0,226 30 0,000
Diger Saglik Calisanlar1 0,284 149 0,000

Degiskenlere ait normallik testleri goriildiigii iizere normallik degerleri 0,05 den
kiiciik oldugu i¢in normal dagilim géstermemistir. Bu sonuglara gére naparemetrik testler

kullanilmistir.
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5.2. Katihmcilarin Demografik Verileri
Tablo 5.1. Katilimcilara Ait Demografik Veriler
%
Cinsiyet Erkek 110 39,3
Kadin 170 60,7
Yas 18-25 yas 13 4,6
25-35 yas 76 27,1
35-45 yas 159 56,8
45-55 yas 28 10,0
55 yas ve lizeri 4 1,4
Medeni Evli 58 20,7
Bekar 222 79,3
Calisma 1 y1l ve daha az 10 3,6
2-5 yil aras1 65 23,2
6-9 yil arasi 60 21,4
10 y1l ve iizeri 145 51,8
Ogrenim Lise 67 23,9
Onlisans 56 20,0
Lisans 92 32,9
Yiiksek lisans 39 13,9
Doktora ve tizeri 26 9,3
Su anki 1 y1l ve daha az 81 289
Z:lrllse;rilzli}él'sresi 2-4 yilarast 100 35,7
5-7 yil aras1 54 19,3
8 y1l ve lizeri 45 16,1
Gorev Tibbi sekreter 30 10,7
Hemsgire 37 13,2
Saglik teknikeri 34 12,1
Doktor 30 10,7
Diger saglik galigani 149 53,2
Birim Poliklinik 89 31,8
Acil 85 30,4
Idari kistm 106 37,9
GELIR  Ortalama+Standart Sapma= 23147,14 +11511,70

Calismada yer alan katilimcilarin demografik verilerine iliskin bilgiler Tablo

5.1°de verilmistir. Buna gore katilimcilarin %60,7°s1  kadin, %39,3’1i erkektir.

Katilimcilarin %32,9’u lisans mezunu iken %23,9’u lise mezunudur. Hastanede 2-4 yildir

calisanlarin oran1 %35,7 iken 0-2 yil arasinda caligmakta olanlarin orani %28,9’dur.

Katilimcilarin %79,3’i bekardir ve %56,8°1 35-45 yas araliginda yer almaktadr.
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5.3. Olgek ve alt boyutlarin toplam puanlari ve puan ortalamalari

Tablo 5.2. Olgek ve alt boyutlarin toplam puanlart

Mean+SD?
? Medyan (Q1-03)
Orgiitsel Adalet Ol(;egi Toplam Puani 58,47+21,88 58,00(40,00-74,00)
Dagitimsal Adalet 14,87+6,05 15,00(10,00-20,00)
Islemsel Adalet 16,59+7,00 16,00(11,00-23,00)
Etkilesimsel Adalet 27,01+10,63 26,00(18,00-36,00)
Is Performans Olgegi Toplam Puani 17,59+3,71 19,00(18,00-20,00)

Katilimcilardan elde edilen yanitlara gore oOlgcek ve alt verilerin puanlar
degerlendirildiginde, Orgiitsel Adalet Olgegi Toplam Puam 58,47+21,88 (Mean+SD)
olarak hesaplanmigtir. Bu Olgekten elde edilen wveriler alt kategorilerde
degerlendirildiginde Dagitimsal Adalet 14,87+6,05 (Mean+SD), Islemsel Adalet
16,59+£7,00 (MeantSD) ve Etkilesimsel Adalet 27,01+10,63 (Mean+SD) olarak
hesaplanmistir. Elde edilen veriler, etkilesimsel adaletin calismaya katilan hastane
calisanlarinin i performansi iizerinde en yliksek anlamli etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Buna ek olarak, ¢alisma bulgular1 dagitimsal adalet ve islemsel adalet alt
kategorilerinin de is performansini 6nemli dlgiide etkiledigini gostermektedir.

Is Performans Olcegi sonuglari degerlendirildiginde, &lgek toplam puani
17,59£3,71 (Mean£SD) olarak bulunmustur.

Tablo 5.3. Olgek ve alt boyutlarin puan ortalamalar1 ve ortancalar

Ortalama=SS Ortanca(Q1-0Q3)
Orgiitsel Adalet Olgegi Puan Ortalamasi 2,92+1,09 2,90(2,00-3,70)
Dagitimsal Adalet Puan Ortalamasi 2,97+1,21 3,00(2,00-4,00)
Islemsel Adalet Puan Ortalamasi 2,76+1,17 2,67(1,83-3,83)
Etkilesimsel Adalet Puan Ortalamasi 3,00+1,18 2,89(2,00-4,00)
Is Performans Olgegi Puan Ortalamasi 4,40+0,93 4,75(4,50-5,00)

Anket verilerine gore, olcek ve alt boyutlarin puan ortalamalar1 incelendiginde
(Tablo 5.3), bulgularin Tablo 5.2 ile uyumlu oldugu gériilmektedir. Sonuglar, hastane
calisanlarinin is performansimi etkileme agisindan etkilesimsel adaletin en yiiksek
ortalamaya sahip oldugunu gostermektedir (3,00+1,18). Benzer sekilde, dagitimsal adalet
(2,97£1,21) ve islemsel adalet (2,76+1,17) ortalamalar1 da, bu parametlerin is
performansin1 dnemli dlgiide etkiledigini gostermektedir. Is performans 6lgegi puan
ortalamas1 da (4,40+0,93), bagimsiz degiskenlerin hastane calisanlarin is performansini
onemli Olgiide etkiledigini gostermektedir.
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Tablo 5.4. Bireylerin sosyo-demografik Ozellikleri ile dagitimsal adalet verilerinin
karsilastirilmast

. MW-
Dagitimsal Adalet Medg;t)(QI- U/KW- P }::ZZZ.;.C
H/X?
Cinsiyet Erkek 2,40(1,80-
3,80) 7107,50 0,001*
Kadin 3,20(2,20- ’ ’
4,20)
1
Yas 18-25 Yas 2,60(1,80-
2,80)
25-35 Yag? 3,00(2,10- 1;;‘
3,40) 1-5
35-45 Yas? 2,60(1,80- 39,262 0,001* 2.4
4,00) 2.5
45-55 Yas* 4,20(3,60- 3.4
4,50)
55 Yas ve 4,80(4,80-
Uzeri’ 4,80)
Medeni Evli 2.40(1,80-
3,00) 4565,00 0,001*
Bekar 3,00(2,20-
4,20)
Kidem 11::;;;? Daha 1,20(1,20-
1,20)
2-5 Y1l Aras1? 2,60(2,20-
3,60) 13,488 0,004* 1-4
6-9 Y1l Aras?? 2,50(1,70-
3,20)
10 Y1l ve 3,20(2,20-
Ugzeri* 4,20)
Calisma /1%';111 ve Daha 2.20(1.20-
5,00)
2-5 Y1l Arasi? 2,60(2,20-
3,60) 5,786 0,123
6-9 Y1l Aras:? 2,50(1,60-
3,60)
10 Y1l ve 3,00(2,20-
Uzeri* 4,20)
w_ Y
Ogrenim Lise 3,20(2,40-
4,60)
Onlisans? 2-4
nlisans 2,40(2,00- 35
3,00) 2.5
Lisans? 2,40(1,30- 33,645 0.,01* 13
3,30) 12
Yiiksek Lisans* 3,60(2,20- 14
4,20)
Doktora ve 3,60(3,00-
Uzeri® 4,80)
Sl,.l. anlfi. 1 Ylll ve Daha 2.20(2,00-
Yoneticiyle Az 3.20)
Calisma ’
Siiresi 2-4 Y1l Arasi? 3,00(1,80- 1-4
4,00) 22,668 0,001* 2-4
5-7 Y1l Aras?? 3,00(2,40- 3-4
3,40)
8 Y1l ve Uzeri? 4,40(3,00-
4,80)
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Goérev Tibbi Sekreter!

3,00(2,00-
3,20)
Hemsire? 3,80(2,00-
4,40)
Saglik 2,80(2,20- 5,782 0,16
Teknikeri? 4,00)
Doktor* 3,40(2,80-
4,40)
Diger Saglik 2,60(1,80-
Calisanr® 3,60)
Birim Poliklinik! 3.60(2.20-
4,60)
Acil2 2,80(1,40- 26.460 0,001% 1-2
3,00) 23
Idari Kisim® 3,00(2,20-
4,00)

Mann Whitney U test; Kruskal Wallis H test;a:0.05;Post-hoc:Dunn Sidak test;* gruplar arasindaki farklilik
istatistiksel olarak anlamli

Tablo 5.4 incelendiginde bireylerin cinsiyet, yas, medeni durum, kidem siiresi,
egitim durumu, su anki yoneticiyle ¢alisma siiresi, suanki gorevleri ve galigtiklart birim
ile dagitimsal adalet verileri arasinda anlamli bir farkliliginin oldugu tespit edilmistir
(p<0.05).

Cinsiyet ile dagitimsal adalet verileri arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit
edilmistir (p>0.05). Analiz sonucunda kadinlarin dagitimsal adalet medyaninin
erkeklerden daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Bireylerin yas gruplari ile dagitimsal adalet verileri arasinda anlamli bir farklilik
oldugu tespit edilmistir (p<<0.05). Analiz sonucunda yas arttikca dagitimsal adalet
medyaninin genel olarak arttig1 sonucuna ulagilmistir.

Medeni durum ile dagitimsal adalet verileri arasinda anlamli bir farklilik oldugu
tespit edilmistir (p<0.05). Analiz sonucunda bekarlarin dagitimsal adalet medyaninin
evlilerden daha ytiksek oldugu belirlenmistir.

Bireylerin kidem yili ile dagitimsal adalet verileri arasinda anlamli bir farklilik
oldugu tespit edilmistir (p<0.05). Bu farklilik kidem y1l1 1 y1l ve daha az olanlar ile 10 y1l
ve daha fazla olanlar arasindadir. Analiz sonucunda kidem yili arttukg¢a bireylerin
dagitimsal adalet medyaninin arttig1 belirlenmistir.

Bireylerin calisma siireleri ile dagitimsal adalet verileri arasinda anlamli bir
farklilik olmadigi tespit edilmistir (p>0.05).

Bireylerin egitim durumlar ile dagitimsal adalet verileri arasinda anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0.05).

Bireylerin su anki yoneticiyle caligma siiresi ile dagitimsal adalet verileri arasinda
anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (p<<0.05). Bu farklilik 8 y1l ve iizeri ¢aliganlar
ile daha az stireli calisanlar arasindadir. Analiz sonucunda bireylerin su anki yoneticiyle
caligma siiresi arttik¢a dagitimsal adalet medyaninin arttig1 sonucuna ulasilmstir.
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Bireylerin mevcut gorevleri ile dagitimsal adalet verileri arasinda anlamli bir
farklilik olmadig tespit edilmistir (p>0.05).

Bireylerin calistiklart birimler ile dagitimsal adalet verileri arasinda anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir (p<<0.05). Bu farklilik acilde ¢aliganlar ile polikilinikte
ve idari kisimda ¢alisan bireyler arasindadir. Analiz sonucunda acilde c¢alisan bireylerin
dagitimsal adalet medyaninin polikilinik ve idari kisimda ¢alisan bireylerden daha diisiik

oldugu sonucuna ulasilmstir.

5.4. Bireylerin sosyo-demografik ozellikleri ile degiskenlerin verilerinin

karsilastirilmasi

Tablo 5.5 incelendiginde bireylerin yas, medeni durum, kidem siiresi, egitim
durumu, su anki yoneticiyle calisma siiresi, suanki goérevleri ve calistiklari birim ile
islemsel adalet verileri arasinda anlamli bir farkliliginin oldugu tespit edilmistir (p<0.05).

Cinsiyet ile islemsel adalet verileri arasinda anlamli bir farklilik olmadig: tespit
edilmistir (p>0.05).

Bireylerin yas gruplari ile islemsel adalet verileri arasinda anlamli bir farklilik
oldugu tespit edilmistir (p<<0.05). Bu farklilik 45-55 yas araligindaki bireyler ile 25-35
yas araligindaki bireyler ile 35-45 yas araligindaki bireyler arasindadir. Analiz sonucunda
yas arttikca islemsel adalet medyaninin arttig1 sonucuna ulasilmistir.

Medeni durum ile iglemsel adalet verileri arasinda anlamli bir farklilik oldugu
tespit edilmistir (p<0.05). Analiz sonucunda bekarlarin islemsel adalet medyaninin
evlilerden daha ytiksek oldugu belirlenmistir.

Bireylerin kidem yili ile islemsel adalet verileri arasinda anlamli bir farklilik
oldugu tespit edilmistir (p<0.05). Kidem yil1 1 y1l ve daha az olan bireylerin islemsel
adalet medyaninin digerlerine gore daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Bireylerin ¢alisma stireleri ile islemsel adalet verileri arasinda anlamli bir farklilik
olmadig tespit edilmistir (p>0.05).

Bireylerin egitim durumlar ile islemsel adalet verileri arasinda anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir (p<<0.05). Bu farklilik lise mezunu bireyler ile 6n lisans
mezunu bireylerden kaynaklanmaktadir.

Bireylerin su anki yoneticiyle caligsma siiresi ile islemsel adalet verileri arasinda
anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (p<<0.05). Bu farklilik 8 yil ve iizeri ayn
yonetici ile calisanlar ile daha az siireli yonetici ile calisanlar arasindadir. Analiz
sonucunda bireylerin su anki yoOneticiyle calisma siiresi arttikca islemsel adalet
medyaninin arttig1 sonucuna ulasilmistir.

Bireylerin mevcut gorevleri ile iglemsel adalet verileri arasinda anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0.05). Analiz sonucunda hemsirlerin islemsel adalet
medyaninin diger gorevlerde calisan bireylere gore daha yliksek oldugu belirlenmistir.
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Bireylerin calistiklar1 birimler ile islemsel adalet verileri arasinda anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir (p<<0.05). Bu farklilik acilde ¢aliganlar ile polikilinikte
ve idari kisimda ¢alisan bireyler arasindadir. Analiz sonucunda acilde c¢alisan bireylerin
islemsel adalet medyaninin polikilinik ve idari kisimda calisan bireylerden daha diisiik
oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 5.5. Bireylerin sosyo-demografik oOzellikleri ile islemsel adalet verilerinin
karsilastirilmast

lslemsel Adalet Median(Q1- U/KW- P Post-hoc
03) H/X? Analizi
Cinsiyet® Erkek 2,50(1,67-
3,67)
Kadin 2,67(1,83- 8596,00 0,254
3,83)
Yas® 18-25 Yas! 2,00(2,00-
3,00)
25-35 Yag? 2,33(1,33-
3,00)
35-45 Yas? 2,50(1,83- . 2-4
4,00) 22,370 0,001 34
45-55 Yag* 3,83(3,17-
4,00)
55 Yas Ve 4,00(4,00-
Uzeri’ 4,00)
Medeni? Evli 2,00(1,67-
3,00) .
Bekar 2,67(2,00- 4773,00 0,002
4,00)
Kidem® 1 Y1l Ve Daha
Fazlas1! 1,00(1,00-
1,00)
2-5 Y1l Arasi? 3,00(2,00- 122
3,00) 10,393 0,016* 1-4
6-9 Y1l Arast? 2,67(1,33-
3,00)
10 Y1l Ve 2,67(2,00-
Uzeri* 3,83)
Calisma® 1 Y1l Ve Daha 2,50(1,00-
Azl 5,00)
2-5 Y1l Arasi? 3,00(2,00-
3,17)
6-9 Y1l Aras?? 2,50(1,33- 3,563 0,313
3,00)
10 Y11 Ve 2,67(1,83-
Uzeri* 3,83)
Ogrenim Lise! 3,17(1,83-
4,17)
Onlisans? 2,33(1,83-
3,00)
Lisans? 2,50(1,67-
3,08) 12,783 0,012* 1-2
Yiiksek Lisans* 3,00(1,67-
3,83)
Doktora Ve 3,83(2,00-
Uzeri® 4,00)
Su anki 1 Y1l Ve Daha 2,50(1,67- 1-4
Yoneticiyle Az 3,17) 13,436 0,004 2-4
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Calisma 2-4 Y1l Arasi? 2,67(1,83- 3-4
Siiresi 3,17)
5-7 Y1l Aras?? 2,67(1,33-
3,17)
8 Y1l Ve Uzeri* 3,83(2,33-
4,67)
Gorev Tibbi Sekreter! 2,33(1,17-
2,50)
Hemygire? 3,83(3,00-
4,17) A
Saglik 3,00(2,00- .
Teknikeri? 3,67) 29,061 0,001 ég
Doktor? 2,50(2,00- )
3,83)
Diger Saglik 2,50(1,67-
Calisanr® 3,17)
Birim Poliklinik! 3,00(2,33-
4,17)
Acil? 2,00(1,33- 1-2
3.00) 29,182 0,001* 3
[dari Kisim? 2,67(2,17-
3,67)

Mann Whitney U test; Kruskal Wallis H test;a:0.05;Post-hoc:Dunn Sidak test;* gruplar arasindaki farklilik
istatistiksel olarak anlamli

Tablo 5.5 incelendiginde bireylerin yas, medeni durum, kidem siiresi, egitim
durumu, su anki yoneticiyle calisma siiresi, suanki goérevleri ve calistiklari birim ile
islemsel adalet verileri arasinda anlamli bir farkliliginin oldugu tespit edilmistir (p<0.05).

Cinsiyet ile islemsel adalet verileri arasinda anlamli bir farklilik olmadig: tespit
edilmistir (p>0.05).

Bireylerin yas gruplari ile islemsel adalet verileri arasinda anlamli bir farklilik
oldugu tespit edilmistir (p<0.05). Bu farklilik 45-55 yas araligindaki bireyler ile 25-35
yas araligindaki bireyler ile 35-45 yas aralifindaki bireyler arasindadir. Analiz sonucunda
yas arttikca islemsel adalet medyaninin arttig1 sonucuna ulagilmistir.

Medeni durum ile islemsel adalet verileri arasinda anlamli bir farklilik oldugu
tespit edilmistir (p<0.05). Analiz sonucunda bekarlarin islemsel adalet medyaninin
evlilerden daha ytiksek oldugu belirlenmistir.

Bireylerin kidem yili ile islemsel adalet verileri arasinda anlamli bir farklilik
oldugu tespit edilmistir (p<0.05). Kidem yil1 1 yi1l ve daha az olan bireylerin islemsel
adalet medyaninin digerlerine gore daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Bireylerin ¢alisma stireleri ile islemsel adalet verileri arasinda anlamli bir farklilik
olmadig tespit edilmistir (p>0.05).

Bireylerin egitim durumlar1 ile islemsel adalet verileri arasinda anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir (p<<0.05). Bu farklilik lise mezunu bireyler ile 6n lisans
mezunu bireylerden kaynaklanmaktadir.

Bireylerin su anki yoneticiyle ¢caligsma siiresi ile islemsel adalet verileri arasinda
anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (p<<0.05). Bu farklilik 8 yil ve iizeri aym
yonetici ile calisanlar ile daha az siireli yonetici ile calisanlar arasindadir. Analiz
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sonucunda bireylerin su anki yoOneticiyle calisma siiresi arttikca islemsel adalet
medyaninin arttig1 sonucuna ulagilmstir.

Bireylerin mevcut gorevleri ile islemsel adalet verileri arasinda anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0.05). Analiz sonucunda hemsirlerin iglemsel adalet
medyaninin diger gorevlerde ¢alisan bireylere gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Bireylerin calistiklar1 birimler ile islemsel adalet verileri arasinda anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir (p<<0.05). Bu farklilik acilde ¢alisanlar ile polikilinikte
ve idari kisimda calisan bireyler arasindadir. Analiz sonucunda acilde ¢alisan bireylerin
islemsel adalet medyaninin polikilinik ve idari kisimda ¢alisan bireylerden daha diisiik
oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 5.6. Bireylerin sosyo-demografik ozellikleri ile etkilesimsel adalet verilerinin
karsilastirilmasi

MW-

Etkilesimsel Adalet Median(Q1- U/KW- P Post-hoc
03) H/X? Analizi
Cinsiyet® Erkek 2,61(2,00-
3,67)
Kadin 3,11(2,00- 8142,50 0,068
422)
Yas® 18-25 Yas! 2,56(2,22-
2,56)
25-35 Yag? 3,00(1,72-
3,67)
35-45 Yag® 2,89(2,00-
422) 12,381 0,015* 1-4
45-55 Yas* 3,78(2,56-
4,8)
55 Yas ve 4,00(4,00-
Uzeri® 4,00)
Medeni? Evli 2,56(2,11-
3,00)
Bekar 3.11(2,00- 4886,00 0,005%
4,11)
Kidem® 1 Yil ve Daha 1,56(1.56
X ,56(1,56-
Fazlasi 1.56)
2-5 Y1l Arasi? 3,00(2,22-
3,78) 7,102 0,069
6-9 Y1l Arasi? 3,22(1,89-
3,67)
10 Y1l ve 2,89(2,00-
Uzeri* 4,00)
Calisma® 1 Y1l ve Daha 1,89(1,56-
Az 5,00)
2-5 Y1l Arasi? 3,33(2,22-
411)
6-9 Y1l Arasi® 2,56(1,89- 6,221 0,101
3,56)
10 Y1l ve 2,89(2,00-
Uzeri? 4,00)
Ogrenim® Lise! 3,00(2,00-
478
Onlisans? 2,67(2,)1 1- 7,630 0,106
3,44)
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Lisans? 2,56(2,00-
3,50)
Yiiksek 3,11(1,89-
Lisans* 4,11)
Doktora ve 3,78(2,00-
Uzeri® 4,00)
Su anki 1 Y1l ve Daha 2,56(2,00-
Y éneticiyle Az! 3,44)
Calisma 2-4 Y1l Arasi? 2,89(2,11-
Siiresi® 3,78)
5-7 Yil Arast’ 3,00(2,00- 7,891 0,048% 14
3,56)
8 Y1l ve Uzeri* 3,78(2,67-
4,78)
Gorev® Tibbi Sekreter! 2,44(1,67-
3,22)
Hemgire? 4,00(2,22-
4,67)
Saglik 3,00(2,89-
Teknikeri? 3,67) 11,358 0,023* 12
Doktor* 3,33(2,56-
3,78)
Diger Saglik 2,78(1,89-
Calisanr® 3,67)
Birim® Poliklinik! 3,67(2,22-
4.78)
2
Acil g:gggl’%' 24,360 <0,001* b
Idari Kisim? 2,94(2,22-
3,67)

aMann Whitney U test; ®’Kruskal Wallis H test;a:0.05;Post-hoc:Dunn Sidak test;* gruplar arasindaki farklilik
istatistiksel olarak anlamli

Islemsel adalet verileri degerlendirildiginde (Tablo 5.5), sonuglarin pek c¢ok
kategoride dagtimsal adalet verileri (Tablo 5.4) ile benzerlik gdsterdigi tespit edilmisitir.

Bireylerin yas, medeni durum, su anki yoneticiyle ¢caligma siiresi, suanki gorevleri
ve calistiklar1 birim 1ile etkilesimsel adalet verileri arasinda anlamhi bir farkliliginin
oldugu tespit edilmistir (p<<0.05).

Cinsiyet ile etkilesimsel adalet verileri arasinda anlamli bir farklilhik olmadig:
tespit edilmistir (p>0.05).

Bireylerin yas gruplar ile etkilesimsel adalet verileri arasinda anlamli bir farklilik
oldugu tespit edilmistir (p<<0.05). Bu farklilik 18-25 yas araligindaki bireyler ile 45-55
yas Ustii bireyler arasindadir. Analiz sonucunda yas arttikga etkilesimsel adalet
medyaninin arttig1 sonucuna ulasilmstir.

Medeni durum ile etkilesimsel adalet verileri arasinda anlamli bir farklilik oldugu
tespit edilmistir (p<0.05). Analiz sonucunda bekarlarin etkilesimsel adalet medyaninin
evlilerden daha ytiksek oldugu belirlenmistir.

Bireylerin kidem yil1, ¢caligma siiresi ve egitim durumlart ile etkilesimsel adalet
verileri arasinda anlamli bir farklilik olmadigi tespit edilmistir (p>0.05).

Bireylerin su anki yoneticiyle ¢alisma siiresi ile etkilesimsel adalet verileri
arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (p<<0.05). Bu farklilik 1 y1l ve daha

az calisanlar ile 8 yil ve iizeri ¢alisanlar arasindadir. Analiz sonucunda bireylerin su anki
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yoneticiyle caligma siiresi arttikca etkilesimsel adalet medyaninin arttigi sonucuna
ulastlmistir.

Bireylerin mevcut gorevleri ile etkilesimsel adalet verileri arasinda anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0.05). Bu farklilik hemsireler ile tibbi sekreterler
arasindadir. Analiz sonucunda hemsirlerin etkilesimsel adalet medyaninin diger
gorevlerde ¢alisan bireylere gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Bireylerin ¢alistiklar1 birimler ile etkilesimsel adalet verileri arasinda anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir (p<<0.05). Bu farklilik acilde ¢alisanlar ile polikilinikte
ve idari kisimda calisan bireyler arasindadir. Analiz sonucunda polikilinikte calisan
bireylerin etkilesimsel adalet medyaninin acil ve idari kisimda ¢alisan bireylerden daha
yiiksek oldugu sonucuna ulasilmaistir.

Tablo 5.7. Bireylerin sosyo-demografik ozellikleri ile oOrgiitsel adalet verilerinin
karsilastirilmasi

Median Post-hoc
- “ . (01-03) UKW= P Analizi
Orgiitsel Adalet Olcegi H/X?
Cinsiyet Erkek 2,45(1,80-
3.43) 7974,50 0,038*
Kadin 2,95(2,15- ; g
3,95)
Yas 18-25 Yas! 2,40(2,35-
2,45)
25-35 Yas? 2,60(1,73-
3,50) 1-4
35-45 Yag® 2,85(2,00- 1-5
3,95) 25,198 0,001* 24
45-55 Yas* 3,70(3,10- 3-4
4,15)
55 Yas ve Uzeri® 4,20(4,20-
4,20)
Medeni Evli 2,43(1,80-
3,05)
Bekar 3,00(2,05- 4710,00 0,002+
3,95)
Kidem 1 Y1l ve Daha az' 1,30(1,30-
1,30)
2-5 Y1l Arasi? 2,50(2,35-
3,50) 12
6-9 Y1l Arast® 2,90(1,70- 9,714 0,021* 1-4
3,50)
10 Y1l ve Uzeri* 3,00(2,05-
3,90)
Calisma 1 Y1l ve Daha Az! 2,15(1,30-
(deneyim 5,00)
siiresi) 2-5 Y1l Arasi? 2,90(2,35-
3,65
6-9 Y1l Arass’ 2,45(1,235- 4,332 0,228
3,15)
10 Y1l ve Uzeri* 3,00(2,05-
3,90)
Egitim Lise! 3,00(1,85-
Durumu 4.45
Onlisans? 2,601 ,§5- 15,787 0,003* 1-3
3,05)
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Lisans? 2,40(2,00-
3,48)
Yiiksek Lisans* 3,15(1,90-
3,90)
Doktora ve Uzeri® 3,70(2,45-
4.20)
Su anki 1 Yil ve Daha Az! 2,30(1,85-
Yoneticiyle 3,15)
Calisma 2-4 Y1l Arasi? 2,90(2,05-
Siiresi 3,50) . 1-4
5-7 Y1l Arass’ 2,75(2,25- 14,645 0,002 2-4
3,15) 34
8 Y1l ve Uzeri? 3,70(2,90-
4,80)
Goérev Tibbi Sekreter! 2,25(1,80-
2,90)
Hemsire? 3,90(2,25-
4,40)
Saglik Teknikeri® 3,10(2,45- 1-2
3,45) 15,692 0,003* 25
Doktor* 3,25(2,45-
3,70)
Diger Saglik 2,75(1,85-
Calisanr® 3,45)
Birim Poliklinik! 3,45(2,40-
, 4,35) 12
Acil 2’430 %10’60' 32,666 0,001* 1-3
,00)
idari Kisim? 2,90(2,15- 23
3,50)

Mann Whitney U test; Kruskal Wallis H test;a:0.05; Post-hoc:Dunn Sidak test;* gruplar arasindaki
farklilik istatistiksel olarak anlamli

Etkilesimsel adalet verileri degerlendirildiginde (Tablo 5.6) sonuglarin islemsel
adalet verileri (Tablo 5.5) ile her kategoride benzerlik gosterdigi ve alt kategorilerde
cogunlugu olusturan katilimcilar bakimindan farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Bireylerin cinsiyet, yas, medeni durum, kidem siiresi, caligma siiresi, egitim
durumu, su anki yoneticiyle calisma siiresi, suanki gorevleri ve g¢alistiklar1 birim ile
orgiitsel adalet verileri arasinda anlamli bir farkliliginin oldugu tespit edilmistir (p<0.05).

Cinsiyet ile orgiitsel adalet verileri arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit
edilmistir (p<0.05). Analiz sonucunda kadinlarin 6rgiitsel adalet medyaninin erkeklerden
daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Yas gruplart ile orgiitsel adalet verileri arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit
edilmistir (p<0.05). Bu farklilik 18-25 yas araligindaki bireyler ile 45-55 yas iistii bireyler
ve 55 yas lstii bireyler arasindadir. Ayrica bu farklilik 45-55 yas araligindaki bireyler ile
25-35 yas araligindaki bireyler ve 35-45 yas aralifindaki bireyler arasindadir. Analiz
sonucunda yas arttikca orgiitsel adalet medyaninin arttig1 sonucuna ulagilmistir.

Medeni durum ile Orgiitsel adalet verileri arasinda anlamli bir farklilik oldugu
tespit edilmistir (p<0.05). Analiz sonucunda bekarlarin orgiitsel adalet medyaninin
evlilerden daha ytiksek oldugu belirlenmistir.

Bireylerin kidem yili ile orgiitsel adalet verileri arasinda anlamli bir farklilik
oldugu tespit edilmistir (p<0.05). Bu farklilik 1 y1l ve daha az ¢alisanlar ile 2-5 yil aras1
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calisanlar ve 10 yil ve {izeri ¢alisanlar arasindadir. Analiz sonucunda bireylerin kidem
stireleri arttik¢a Orgiitsel adalet medyaninin attig1 goriilmektedir.

Bireylerin ¢alisma siiresi ile orgiitsel adalet verileri arasinda anlamli bir farklilik
olmadigi belirlenmistir (p>0.05).

Bireylerin egitim durumlar1 ile Orgiitsel adalet verileri arasinda anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0.05). Bu farklilik lise mezunu bireyler ile lisans
mezunu bireylerden kaynaklanmaktadir. Analiz sonucunda egitim durumu arttik¢a
orgiitsel adalet medyaninin arttig1 sonucuna ulagilmistir.

Bireylerin su anki yoneticiyle calisma siiresi ile orgiitsel adalet verileri arasinda
anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (p<<0.05). Bu farklilik 8 y1l ve tizeri su anki
yoneticiyle ¢alisma siiresi ile 8 yildan daha az siire su anki yoneticiyle ¢alisma stiresi
yapanlar arasindadir.

Bireylerin mevcut gorevleri ile Orgiitsel adalet verileri arasinda anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir (p<<0.05). Bu farklilik hemsireler ile tibbi sekreterler ve
diger saglik calisanlar1 arasindadir. Analiz sonucunda hemsirlerin orgiitsel adalet
medyaninin diger gérevlerde calisan bireylere gére daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Bireylerin calistiklar1 birimler ile orgiitsel adalet verileri arasinda anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0.05). Bu farklilik polikilinikte ¢alisan bireyler ile
acil ve idari kisimda calisan bireyler arasindadir. Ayrica bu farklilik acil ve idari kisimda
calisan bireyler arasindadir. Analiz sonucunda polikilinikte calisan bireylerin orgiitsel
adalet medyaninin acil ve idari kisimda calisan bireylerden daha yiiksek oldugu sonucuna
ulasilmistir.

Tablo 5.8. Bireylerin sosyo-demografik o6zellikleri ile is performans 6lgegi verilerinin
karsilastirilmasi

MW-U/KW- P Post-
H/X? hoc
Median Anali
Is performansi Olgegi (01-03) b4
Cin Erkek 4,75(4,50-
siye 5,00)
7753,00 0,012*
t Kadin 4,50(4,25-
5,00)
Yas 18-25 Yas! 5,00(5,00-
5,00)
25-35 Yag? 4,50(4,13-
4,75)
35-45 Yag? 4,75(4,25-
16,837 0,002* 1-2
5,00)
45-55 Yas* 4,75(4,63-
5,00)
55 Yas ve Uzeri® 4,50(4,50-
4,50)
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Me Evli 4,75(4,25-
deni 5,00)
Bekar 4,75(4,50- 6367,00 0.893
5,00)
Kad 1 Y1l ve Daha Fazlas1' 4,75(4,75-
em 4,75)
2-5 Y1l Arasi? 4,88(4,50-
5,00)
1,942 0,584
6-9 Y1l Arasi® 4,75(4,50-
5,00)
10 Y1l ve Uzeri* 4,75(4,00-
5,00)
Cali 1 Y1l ve Daha Az! 4,25(3,25-
sma 4,75)
2-5 Y1l Arasi? 4,75(4,00-
5,00)
7,563 0,056
6-9 Y1l Arasi® 4,75(4,50-
5,00)
10 Y1l ve Uzeri* 4,75(4,50-
5,00)
Oar Lise! 4,75(4,50-
eni 5,00)
m Onlisans? 4,50(4,38-
5,00)
Lisans? 4,75(4,25-
0,994 0,911
5,00)
Yiiksek Lisans* 4,75(3,75-
5,00)
Doktora ve Uzeri’ 4,50(4,00-
5,00)
Yon 1 Y1l ve Daha Az! 4,50(3,25-
etici 5,00)
2-4 Y1l Arasi? 4,75(4,50-
5,00) 13
14,363 0,002*
5-7 Y1l Arast? 5,00(4,50- 2-3
5,00)
8 Y1l ve Uzeri* 4,75(4,50-
5,00)
Gor Tibbi Sekreter! 4,75(4,50-
ev 5,00)
Hemsire? 5,00(4,75-
5,00)
Saglik Teknikeri3 4,75(4,50-
4,928 0,295
5,00)
Doktor* 4,50(4,00-
5,00)
Diger Saglik Caligani’ 4,75(4,25-
5,00)
Biri Poliklinik! 4,75(4,25-
m 5,00)
Acil? 4,75(4,50- 5,341 0,069
5,00)
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Idari Kisim? 4,50(3,75-
5,00)
Mann Whitney U test; Kruskal Wallis H test;:0.05;Post-hoc:Dunn Sidak test;* gruplar arasindaki farklilik istatistiksel olarak

anlaml

Tablo 5.8.”a baktigimizda bireylerin cinsiyet, yag ve su anki yoneticiyle ¢alisma
stiresi ile i performanst verileri arasinda anlamli bir farkliliginin oldugu tespit edilmistir
(p<0.05).

Cinsiyet ile is performansi verileri arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit
edilmistir. (p<0.05). Analiz sonucunda erkeklerin is performansi medyaninin kadinlara
gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Yas gruplari ile is performansi verileri arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit
edilmistir (p<0.05). Bu farklilik 18-25 yas araligindaki bireyler ile 25-35 yas araligindaki
bireyler arasindadir.

Medeni durum, kidem yil1, ¢alisma siiresi, egitim durumu, mevcut gorevleri ve
mevcut c¢alistiklart birimler ile is performansi verileri arasinda anlamli bir farklilik
olmadig tespit edilmistir (p>0.05).

Bireylerin su anki yoneticiyle calisma siiresi ile is performansi verileri arasinda
anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (p<<0.05). Bu farklilik 5-7 y1l aras1 su an ki
yoneticiyle ¢aligma ile 5 yildan az siire su an ki yoneticiyle calisan bireyler arasindadir.

5.5. Bireylerin gelirleri ile degiskenlerin verilerinin karsilastirilmasi

Tablo 5.9. Gelir ile Orgiitsel Adalet alt boyutlar1 arasindaki iliski

Gelir
r p
Dagitimsal ort 0,136 0,023*
Islemsel ort 0,174 0,004*
Etkilesimsel ort 0,080 0,179
OAOQ _ort 0,152 0,011*

Spearman korelasyon testi;a:0.05;* iki nicel degisken arasindaki iligki istatistiksel olarak anlamli

Tablo 5.9.” a baktigimizda dagitimsal adalet ve gelir arasinda anlamli bir iligki
vardir. Dagitimsal adalet ile gelir arasinda anlamli ve pozitif yonde zayif bir iligki vardir
(r=0,136, p= 0,023).Gelir diizeyinin yiiksek olan bireylerin dagitimsal adalet algis1 da
yiiksek olma ihtimali daha fazladir. Benzer sekilde islemsel adalet ile gelir diizeyinde de
anlaml bir iligki vardir. Dagitimsal adalet ile gelir arasinda anlamli ve pozitif yonde zay1f
bir iliski vardir (r=0,174, p= 0,004). Gelir diizeyinin yiliksek olan bireylerin islemsel
adalet algis1 da yliksek olma ihtimali daha fazladir. Gelir ile etkilesimsel adalet arasinda
ise anlamli bir iligki yoktur.
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Tablo 5.10. Gelir ile is performansi arasindaki iligki

Gelir

Is performans 6lgegi 0,047 0,431

Spearman korelasyon testi; a:0.05
Bulgularimizda is performani ile gelir arasinda anlamli bir iliski bulunamamustur.

5.6. Degiskenlerin birbirleri ile korelasyonunun karsilagtirilmasi

Tablo 5.11. Olgekler ve alt boyutlar1 arasindaki iligki

Is performans olcegi
r p
Dagitimsal adalet 0,098 0,103
Islemsel adalet 0,120 0,045*
Etkilesimsel adalet 0,191 0,001*
Orgiitsel Adalet Olgegi 0,157 0,009*

Spearman korelasyon testi; a:0.05;* iki nicel degisken arasindaki iligki istatistiksel olarak anlaml

Tablo 5.11°de, is performansi ile orgiitsel adalet ve alt boyutlar1 (dagitimsal,
islemsel, etkilesimsel adalet) arasindaki Spearman korelasyon test sonuglari verilmistir.

Bu sonuglar, is performans: ile dagitimsal adalet arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski olmadigin1 gostermektedir (r=0,098, p= 0,103). Islemsel adaletin is
performansi ile anlamli bir iliskisi oldugu goriilmektedir. islemsel adaletin is performansi
ile anlaml1 ve pozitif yonde zayif bir iligki vardir. (r=0,120, p=0,045).Yani islemsel adalet
algis1 yiiksek olan c¢alisanlarin performansimin da yiiksek olma ihtimali daha yiiksek
diyebiliriz.

Etkilesimsel adaletin is performansi ile anlaml bir iligkisi oldugunu goriiliiyor.
Islemsel adaletin is performansi ile anlaml ve pozitif yonde zayif bir iliski vardr.
(r=0,191, p= 0,001)Yani etkilesimsel adalet algis1 yiiksek olan calisanlarin
performansinin yiiksek oldugu sonucuna varilabilir.

Sonuglara baktigimizda orgiitsel adalet ile i performansinin anlamh bir iligkisi
oldugunu goriiliiyor. Islemsel adaletin is performansi ile anlamli ve pozitif yonde zayif
bir iliski vardir. (r=0,157, p= 0,009)

5.7. Arastirma Hipotezlerinin Degerlendirilmesi

Bu bolimde, arastirma sonuglarma dayanarak incelenen hipotezlerin

degerlendirmesi yapilacaktir
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Tablo 5.12. Arastirma Hipotezlerinin Degerlendirilme Sonuglari

Hipotezler

Kabul/Red

Hipotez 1 H1: Orgiitsel adalet ile saglik calisanlarinin is performansi
arasinda bir iligki vardir.

Bulgularimiz, 6rgiitsel adaletin ¢esitli alt boyutlar1 ve is performansi
arasinda anlaml iligkiler oldugunu gostermistir.

Hipotez 2 H1: Dagitimsal adalet ile is performans: arasinda anlamli
bir iligki vardir.

Incelenen verilere gore, dagitimsal adalet ve is performansi arasinda
bir iligki olmadig1 belirlenmistir.

Hipotez 3 H1: islemsel adalet ile is performansi arasinda anlamli bir
iligki vardir.

Bulgular, islemsel adaletin ig performansi iizerinde anlamli bir etkisi
oldugunu ortaya koymustur.

Hipotez 4 H1: Etkilesimsel adalet ile is performansi arasinda anlaml
bir iligki vardir.

Etkilesimsel adalet ve is performansi arasinda giiglii bir iligki

saptanmuigtir.

Kabul

Red

Kabul

Kabul
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6. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Bu boliimde elde edilen bulgular literatiirdeki c¢alismalar dogrultusunda
tartisilarak gelecek caligmalar ve is hayati i¢in Oneriler sunulacaktir.

6.1. Tartisma

Arastirma saglik c¢alisanlar1 arasinda orgiitsel adalet algis1 ile is performansi
arasinda iliski olup olmadigini irdelemek {izere yapilmistir. Verilerin analiz edilmesinden
sonra Orgiitsel adalet algisi ile is performani arasinda iligkinin olup olmadigini ve bu lgek
puanlarinin  demografik degiskenlere gore degiskenlik gosterip gostermedigi
incelenmistir.

Caligmanin yiiritilmesi i¢in 280 goniilli saglik personeli katilimci destek
olmustur.  Katilimcilarin  demografik  verilerine  bakildiginda;  %60.7'sinin
kadin, %56.8’nin 35-45 yas araliginda yer aldigi ve %79.3’lnlin evli oldugu
goriilmektedir. Egitim seviyesine bakildiginda katilimcilarin  %32.9’nun  lisans
diizeyinde, %23.2'sinin de lisaniistii seviyede oldugu saptanmistir. Katilimcilarin
hastanede c¢alisma siirelerine bakildiginda ise %51.8’lik bir kismin 10 yil iizerinde
calistig1 goriilmektedir.

6.1.1. Orgiitsel Adalet ile Tlgili Bulgularin Tartisiimasi

Orgiitsel adalet dlgeginin puan ortalamasi (X =2,92+1,09) olarak hesaplanmustir.
Literatiir incelendiginde Turgut (2013) calismasinda (X =3,45%0,79); Tuncay (2016)
calismasinda (X =4,12+0,65); Yayik (2017)’1n ¢alismasinda (x =3,07+1,22); Kaya (2019)
ise calismasinda sosyal sermaye Olgek puanmi (X =4,56+0,96) olarak bulmustur.
Calismada elde edilen puan ortalamasi ile literatiirde elde edilen sonuglar
degerlendirildiginde bir uyumluluktan bahsedilebilir. Sosyal sermaye Ol¢eginin puan
ortalamasina bakildiginda hastanede calisan hemsirelerin sosyal sermaye diizeylerinin
orta seviyede oldugu sdylenebilir. Hastanede verilen hizmetin bir ekip isi olmasi
calisanlarin etkilesimini saglamaktadir. Bu durum c¢alisanlar arasinda sosyal baglari
giiclendirmekte ve nihayetinde sosyal sermaye diizeyini arttirmasi beklenmektedir.

Cinsiyet ile oOrgiitsel adalet verileri arasinda anlamh bir farklilik oldugu tespit
edilmistir (p<0.05). Analiz sonucunda kadinlarin 6rgiitsel adalet medyaninin erkeklerden
daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu literatiirdeki benzer arastirmalarla uyum
gostermemektedir. Akman (2017) hemsirelere yonelik gerceklestirdigi arastirmada da
orgiitsel adalet algilar1 ile cinsiyet arasinda herhangi bir anlamli farklilik tespit
edememistir. Benzer sekilde, Abbasoglu (2015) tarafindan saglik ¢alisanlar1 {izerine
yapilan caligmada, Orgiitsel adalet algilar1 ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik

60



TARTISMA, SONUC VE ONERILER Sevh Mehmet ASLANCAN

bulunamamistir. Uysal (2018) ise saglik calisanlar1 arasinda yapilan bir caligmada
oOrgiitsel adalet alt boyutlar1 arasinda Onemli bir fark bulunamadigini belirtmistir.
Calismada cinsiyet ile orgiitsel adaletin alt boyutlar iligkisi incelendiginde sadece
dagitimsal adalet verileri arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (p>0.05).
Analiz sonucunda kadinlarin dagitimsal adalet medyaninin erkeklerden daha yiiksek
oldugu belirlenmistir.

Yas gruplari ile orgilitsel adalet verileri arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit
edilmistir (p<0.05). Analiz sonucunda yas arttik¢a Orgiitsel adalet medyaninin arttigi
sonucuna ulagilmistir. Arastirmada Orgiitsel adaletin 3 alt boyutununda yas arttikca
islemsel adalet medyaninin artti§i sonucuna ulasilmigtir. Literatiire baktigimizda
Abbasoglu (2015) tarafindan yapilan aragtirmada, ¢alisanlarin yaslar ile 6rgilitsel adalet
algilar1 arasinda herhangi bir anlamli fark bulunamamistir. Ayni sekilde, Uysal (2018)
yaptig1 calismada da g¢alisanlarin yaslar ile orgiitsel adalet algilar1 arasinda 6nemli bir
fark tespit edememistir.

Bireylerin egitim durumlar ile orgiitsel adalet verileri arasinda anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir (p<<0.05). Bu farklilik lise mezunu bireyler ile lisans
mezunu bireylerden kaynaklanmaktadir. Analiz sonucunda egitim durumu arttikca
orgiitsel adalet medyaninin arttig1 sonucuna ulasilmistir. Arastirmada orgiitsel adaletin alt
boyutlarindan dagitimsal adalet ve islemsel adalet ile egitim arasinda anlamli farklilik
gozlemlenmistir. (p>0.05). Bireylerin egitim durumlan ile islemsel adalet verileri
farklilik lise mezunu bireyler ile 6n lisans mezunu bireylerden kaynaklanmaktadir.
Literatiire baktigimizda Abbasoglu (2015) arastirmasinda, ¢alisanlarin egitim seviyeleri
ile Orgiitsel adalet algilar1 arasindaki iligki incelenmis ve anlamli bir farklilik saptanmugtr.
Bu farklilik 6zellikle ilkdgretim/lise ve yliksekdgrenim diizeyleri (yiiksek lisans, doktora
veya tipta uzmanlik) arasinda gozlemlenmistir. Arastirmanin bulgularina gore, ilkogretim
veya lise diizeyinde egitim almis ¢alisanlarin, orgiitsel adalet algilari, daha yiiksek egitim
seviyelerine sahip olanlara kiyasla daha diisiik olarak degerlendirilmistir. Ote yandan,
Akman (2017) tarafindan hemsireler lizerine yapilan caligmada ve Uysal (2018)
tarafindan genel ¢alisan popiilasyonu lizerine yiiriitiilen ¢aligmada, ¢alisanlarin egitim
seviyeleri ile Orglitsel adalet algilar1 arasinda herhangi bir anlamli farklilik tespit
edilememistir. Bu sonuclar, ¢alisanlarin egitim seviyelerinin orgiitsel adalet algilar
tizerindeki etkisinin sektor veya demografik Ozelliklere gore degiskenlik
gosterebilecegini diistindliirmektedir.

6.1.2. Is Performansi ile Ilgili Bulgularin Tartisilmasi

Cinsiyet ile is performansi verileri arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit
edilmistir (p<0.05). Analiz sonucunda erkeklerin is performansi medyaninin kadinlara

gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Yilmaz'in 2015 yilinda gergeklestirdigi arastirma,
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bir kamu kurumunda is tatmini ve ¢alisan performansi arasindaki iliskiyi incelerken,
benzer sekilde kadin ve erkek calisanlar arasinda performans diizeylerinde farkliliklar
saptamistir. Bu ¢alismada erkek c¢alisanlarin performansinin, kadin ¢alisanlara gore daha
yiiksek oldugu belirlenmistir. Ote yandan, Eymiir'iin 2009 yilinda 6rgiitsel baglilik ve
calisan performansi iizerine yaptigi alan arastirmasi, perakende sektoriinde faaliyet
gosteren biiyliik bir firmada gergeklestirilmis ve bu arastirmada kadin ve erkek
calisanlarin performans diizeyleri arasinda anlamh bir fark tespit edilememistir. Benzer
sekilde, Aktuna ve Kiliglar (2019) tarafindan yapilan arastirmada da calisanlarin
performans diizeyleri ile cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunamamistir. Bu sonugclar, cinsiyetin ¢alisan performans: {iizerindeki etkisinin
degisken olabilecegine isaret etmektedir.

Arastirmada egitim durumu, mevcut gorevleri ve mevcut galistiklart birimler ile
is performansi verileri arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 tespit edilmistir (p>0.05).
Benzer sekilde Yilmaz (2015) yaptig1 arastirmada egitim seviyesinin isgoren
performansina etkisinin olmadigini saptamistir

Yas gruplart ile is performansi verileri arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit
edilmistir (p<0.05). Bu farklilik 18-25 yas araligindaki bireyler ile 25-35 yas araligindaki
bireyler arasindadir.

6.1.3. Orgiitsel Adalet ile Is Performansi Arasindaki Iliskinin Incelenmesi

Toplanan veriler, etkilesimsel adaletin, ¢alismaya katilan hastane ¢alisanlarinin is
performansina en fazla etki eden faktér oldugunu ortaya koymaktadir. Arastirma
sonuglari, ayrica dagitimsal adalet ve islemsel adalet gibi alt kategorilerin de is
performansini belirgin bir sekilde etkiledigini belgelemektedir. Bu bulgular, orgiitsel
adaletin farkli yonlerinin, ¢alisanlarin performans diizeyleri lizerindeki kritik etkisini
vurgulamaktadir ve hastane ortaminda adalet algisinin, ¢alisanlarin motivasyonu ve
verimliligi izerindeki dogrudan etkilerini gozler oniline sermektedir.

Greenberg (1990), isgorenlerin haksizliga ugradiklarini hissettiklerinde, tutum ve
davraniglarin1 degistirerek daha az tretken olabileceklerini belirtmistir. Ayn1 zamanda
Cohen-Charash ve Spector (2001) yaptiklar1 ¢aligmada, islemsel adaletin is performansi
tizerinde etkili oldugunu savunmuslardir. Yavuz (2010), Ankara'da kamu ve 6zel sektor
calisanlarinin Grgiitsel adalet algilamalarinda bir farklilagsma olup olmadigini arastirmis
ve 0zel sektor ¢alisanlarinin orgiitsel adalet algilamalarinin kamu sektorii ¢alisanlarina
gore daha yiiksek oldugunu belirlemistir. Robinson (2004) orgiitsel adalet ile is
performansi arasindaki iliskiyi arastirmig ve Orgiitsel adaletin is performansi lizerinde
onemli bir etkiye sahip oldugunu tespit etmistir. islemsel adaletin gorev ve baglamsal
performans iizerinde pozitif bir etkisi oldugunu gozlemlemistir. Benzer sekilde Wang ve
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digerleri (2010), Cin'deki isletmelerde ¢alisan 793 kisi {izerinde yiiriittiikleri arastirmada
orgiitsel adaletin gorev performansi tizerinde olumlu bir etki yaptigin1 saptamiglardar.

Naderi, Hoveida ve Siadat (2010), Iran'da Isfahan petrol rafineri sirketinde
calisanlar iizerinde oOrgiitsel adalet ile performans degerlendirme sistemi arasindaki
iligkiyi arastirmiglar ve performans degerlendirme bilesenleri ile 6rgiitsel adalet arasinda
pozitif ve anlaml1 bir korelasyon tespit etmislerdir. Haghighi, Ahmadi ve Ramin (2009)
ise bir organizasyonda dagitim ve islemsel adalet algilarinin ¢alisanlarin performansini
etkiledigini gozlemlemislerdir, ancak bu algilar ile performans arasinda giiclii bir
korelasyon olmadigini belirtmislerdir.

Elamin ve Alomaim (2011), Suudi Arabistan'da farkli isletmelerde ¢alisan 793 kisi
tizerinde yiiriittiikkleri ¢alismada, dagitimsal ve etkilesimsel adalet algisi ile is performansi
arasinda pozitif bir iliski bulmus, ancak islemsel adalet ile is performansi arasinda negatif
bir iligki saptamislardir. S6kmen, Bilsel ve Erbil (2013), Ankara'da bir bankanin genel
merkezinde calisan 130 kisi lizerinde gerceklestirdikleri regresyon analizleriyle, orgiitsel
adaletin is performansi iizerinde olumlu etkilerinin oldugunu ortaya koymustur.

Manouchehri, Razavi ve Emamgholizadeh (2014) ise Iran'daki banka calisanlar:
arasinda Orgiitsel adalet ve is performansi arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Toplam 242
banka c¢alisanina uygulanan arastirmada, Nieohoff ve Moorman (1993) tarafindan
gelistirilen 20 soruluk orgiitsel adalet 6l¢egi ve Sai Nick tarafindan gelistirilen 24 soruluk
is performansi 6l¢egi kullanilmistir. Arastirmada is performanst; nicelik, is kalitesi, bilgi
ve yetenek, yaraticilik ve yenilik, esneklik olmak iizere bes boyuta ayrilmistir. Elde edilen
sonuclar, orgiitsel adalet ile is performansi arasinda pozitif ve anlamli bir korelasyon
oldugunu, 6zellikle yaraticilik ve yenilik, is kalitesi, esneklik performans boyutlar: ile
orgiitsel adalet arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu; ancak bilgi ve yetenek,
nicelik performans boyutlar1 ile Orgiitsel adalet algisi arasinda anlamli bir iliski
olmadigini goéstermistir.

Moazzezi, Sattari ve Bablan (2014), Iran'daki 147 iiniversite galigani iizerinde
orgiitsel adalet ve is performansi arasindaki iliskiyi arastirmislardir. Arastirmacilar,
orgiitsel adaleti etkilesimsel, dagitimsal, islemsel, enformasyonel ve organizasyonel
adalet olmak iizere bes boyuta ayirmislar. Elde edilen bulgular, dagitimsal, islemsel ve
organizasyonel adalet ile is performansi arasinda pozitif ve anlaml bir iligski oldugunu;
ancak etkilesimsel ve enformasyonel adalet ile is performans1 arasinda anlaml bir iliski
olmadigini ortaya koymustur.

Kaleem, Jabeen ve Twana (2013), Pakistan'da 13 farkli firmada ¢alisanlarin
orgiitsel adalet algis1 ile i performansi arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Aragtirmada
korelasyon ve regresyon analizleri kullanilmis ve sonug olarak dagitimsal, islemsel ve
etkilesimsel adalet algilari ile is performansi arasinda pozitif bir iliski belirlenmistir. Al-
Rawashdeh (2013) ise Urdiin Giimriik Béliimii ¢alisanlar1 {izerinde benzer bir ¢alisma
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yapmis ve 536 kisiye uyguladigi anketlerle, orgiitsel adaletin tiim boyutlarinin is
performansi iizerinde pozitif ve anlamli etkileri oldugunu gdstermistir.

Nasurdin ve Khuan (2007), Malezya'da iletisim sektoriinde gorev yapan 136
calisan lizerinde, dagitimsal ve islemsel adaletin is performansi iizerindeki etkilerini
aragtirmiglardir. Kullanilan regresyon ve korelasyon yontemleriyle yapilan analizler
sonucunda, dagitimsal adalet ile gérev performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iligki
saptanmis, ancak islemsel adalet ile gorev performansi arasinda anlamli bir iliski
bulunamamaistir. Aragtirma ayrica, islemsel adaletin baglamsal performans tizerinde etkili
oldugunu, fakat dagitimsal adaletin etkisinin olmadigini ortaya koymustur.

Erding (2009), Antalya'daki dort ve bes yildizli otellerde ¢alisan 288 kisi iizerinde
orgiitsel adalet ile performans arasindaki iliskiyi incelemistir. Yapilan korelasyon
analizleri, orgiitsel adalet algis1 ile performans arasinda %95 giiven araliginda anlaml
iligkiler oldugunu gostermis, adalet algisi yiiksek olan c¢alisanlarin baglamsal
performanslarinin da yiiksek oldugunu belirlemistir. Wu ve Wang (2008) tarafindan
yapilan arastirmada benzer sonuglar elde edilmistir.

Konovsky ve Pugh (1994), Organ ve Konovsky (1996), Uen ve Chien (2004) ile
Aryee, Chen ve Budhwar (2004) etkilesimsel adalet algis1 ile is performansi arasinda
pozitif iligkiler bulmuslardir. Lam, Schaubroeck ve Aryee (2002) ile Suliman (2007) ise
islemsel adaletin gorev performansi lizerinde olumlu etkilerini gdzlemlemislerdir.
Cakmak (2005), performans degerlendirme sistemleri ile orgiitsel adalet algis1 arasindaki
iligkiyi incelemis ve c¢alisanlarin performans degerlendirme sistemine iliskin adalet
algilarinin egitim diizeyleri ile is pozisyonlarina (mavi-beyaz yakali) gére anlaml
farkliliklar gosterdigini, ancak yas ve orgiit i¢i kidem agisindan anlamli bir farklilik

gostermedigini saptamistir.
6.2. Sonug¢ ve Oneriler

Bu calisma, saglik c¢alisanlarinda orgiitsel adalet algisiyla is performansi
arasindaki  iligkiyi  degerlendirmek amaciyla gergeklestirilmistir. ~ Arastirma,
Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi Egitim ve Arastirma Hastanesi'nde gorev
yapan saglik personelinin katilimi ile yiiriitiilmiistiir. Katilimeilarin goriisleri anket
metodu ile toplanmis ve elde edilen veriler bir istatistiksel analiz programi kullanilarak
degerlendirilmistir.

Saglik personeli katilimeilarin verdigi yanitlar incelendiginde, Orgiitsel Adalet
Olgegi'nin toplam puani ortalama 58,47 ve standart sapma 21,88 olarak hesaplanmustir.
Bu sonug¢ literatliirdeki benzer arastirmalarla kiyaslandiginda onlarla benzerlik
gostermektedir. Bu 6lgegin alt kategorilerine bakildiginda, Dagitimsal Adaletin ortalama
puani 14,87 ve standart sapmasi 6,05; Islemsel Adaletin ortalama puani 16,59 ve standart
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sapmast 7,00; Etkilesimsel Adaletin ise ortalama puani 27,01 ve standart sapmas1 10,63
olarak belirlenmistir.

Katilimeilarin Is Performans Olgegi ile ilgili sonuglara bakildiginda, 6lgegin
toplam puan ortalamasi 17,59 ve standart sapmast 3,71 olarak saptanmistir. Literatiirle
kiyaslandiginda, genellikle benzer sonuclar elde edilmis olmasma ragmen bazi
farkliliklarin da gozlemlendigi goriilmektedir. Bu farkliliklarin, 6rneklem biiyiikliigi,
caligma ortami1 ve zaman gibi degiskenlerden kaynaklandig: diistiniilmektedir.

Katilimcilarin demografik 6zellikleri incelendiginde, ¢alismaya toplamda 280
saglik personeli katilmistir. Bu hemsirelerin %39,3"ii erkek (110 kisi), %60,7'si ise kadin
(170 kisi) olarak kaydedilmistir. Yag dagilimina bakildiginda, en gen¢ grup olan 18-25
yas araligindan 13 kisi (%4,6) calismaya katilirken, 25-35 yas araligindaki katilimci
say1s1 76 (%27,1), 35-45 yas aras1 159 (%56,8), 45-55 yas aras1 28 (%10), ve 55 yas listii
sadece 4 kisi (%l1,4) ile temsil edilmistir Medeni durum agisindan, evli
katilimcilar %20,7 (58 kisi) oraninda iken, bekarlar %79,3 (222 kisi) oraninda ¢cogunlugu
olusturmaktadir.

(Caligsma siireleri incelendiginde, en az ¢alisma siiresine sahip grup (1 yil ve daha
az) 10 kisi (%3,6) ile temsil edilmisken, 2-5 yil arasinda ¢alisanlar 65 kisi (%23,2), 6-9
yil arasinda ¢alisanlar 60 kisi (%21,4) ve 10 y1l ve iizeri ¢alisanlar ise 145 kisi (%51,8)
ile en biiyiik grubu olusturmustur. Egitim seviyelerine gore ise, lise mezunu 67 kisi
(%23,9), onlisans mezunu 56 kisi (%20), lisans mezunu 92 kisi (%32,9), yiiksek lisans
mezunu 39 kisi (%13,9), ve doktora veya tizeri mezunu 26 kisi (%9,3) bulunmaktadir.

Yoneticilik stireleri irdelendiginde, 1 yil ve daha az siiredir yoneticilik yapanlar
81 kisi (%28,9) ile en biiyiik grubu olustururken, 2-4 yil aras1 yoneticilik yapanlar 100
kisi (%35,7), 5-7 y1l aras1 yoneticilik yapanlar 54 kisi (%19,3), ve 8 yil ve lizeri yoneticilik
yapanlar 45 kisi (%16,1) ile temsil edilmistir. Gorev tiirlerine gore ise, tibbi sekreterler
30 kisi1 (%10,7), hemsireler 37 kisi (%13,2), saglik teknikerleri 34 kisi (%12,1), doktorlar
30 kisi (%10,7) ve diger saglik calisanlart 149 kisi (%53,2) olarak kaydedilmistir.
Katilimcilarin biiyiik cogunlugu idari kisimda ¢alismakta olup, poliklinikte ¢alisanlar 89
kisi (%31,8), acil serviste ¢alisanlar 85 kisi (%30,4) ve diger boliimlerde calisanlar 106
kisi (%37,9) olarak tespit edilmistir.

Arastirma sonuglari, etkilesimsel adaletin, aragtirmaya dahil olan hastane
calisanlarinin is performansina en fazla etki eden faktdr oldugunu ortaya koymustur.
Ayrica, ¢aligmanin bulgulan islemsel adaletin de is performansi {izerinde kayda deger
etkileri oldugunu gostermektedir.

Bireylerin cinsiyet, yas ve su anki yOneticiyle ¢aligma siiresi stireleri ile is
performanslar1 arasinda anlamlh farkliliklar tespit edilmistir (p<0.05). Cinsiyete gore
yapilan analizlerde, erkeklerin is performanst medyan degerlerinin kadinlardan daha
yiiksek oldugu belirlenmistir. Ayrica, yas gruplarina gore yapilan degerlendirmede, 18-25
yas arasi bireyler ile 25-35 yas aras1 bireyler arasinda is performansinda belirgin
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farkliliklar goriilmiistiir. Yoneticilik siiresine gore ise, 5-7 yil arasi1 su anki yoneticiyle
calisma siiresi olanlar ile 5 yildan az siire su anki yoneticiyle ¢aligma siiresi olanlar
arasinda is performansi agisindan 6nemli farklar saptanmistir.

Bireylerin cinsiyet, yas, medeni durum, kidem yili, egitim durumu, su anki
yOneticiyle c¢alisma siiresi, mevcut gorevleri ve calistiklar1 birimler ile orgiitsel adalet
arasinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir (p<0.05). Cinsiyet ac¢isindan yapilan
analizlerde, kadinlarin Orgiitsel adalet algilarinin erkeklere gore daha yiiksek oldugu
gorilmistiir. Yas gruplariyla ilgili olarak, 6zellikle 18-25 ve 45-55 yag araliklar1 ile diger
yas gruplar arasinda 6nemli farklar saptanmuis, yas ilerledikce orgiitsel adalet algisinin
arttig gézlemlenmistir. Medeni durumla ilgili olarak, bekar bireylerin evlilere kiyasla
daha yiiksek orgiitsel adalet algisina sahip oldugu belirlenmistir.

Kidem siiresi ile orgiitsel adalet arasinda da bir iliski bulunmus olup, kidem siiresi
arttikga Orglitsel adalet algisinin da arttig1 tespit edilmistir. Egitim durumu ile ilgili olarak,
lise mezunlar ile lisans mezunlari arasinda orgiitsel adalet algisinda anlamli farkliliklar
gbzlenmis, egitim seviyesi yiikseldik¢e orgiitsel adalet algisinin arttig1 saptanmistir. su
anki yoneticiyle calisma siiresi gore yapilan analizlerde, 8 yil ve iizeri siireyle su anki
yOneticiyle ¢alisma yapmis bireylerin, daha az siireyle su anki yoneticiyle ¢caligma siiresi
yapmis olanlara gore daha yiiksek orgiitsel adalet algisina sahip oldugu goriilmiistiir.

Mevcut gorevlerle ilgili olarak, hemsirelerin, tibbi sekreterler ve diger saglik
calisanlarina gore daha yiliksek orglitsel adalet algisina sahip oldugu tespit edilmistir.
Calisma birimleri ile oOrgiitsel adalet arasinda da belirgin farkliliklar saptanmis olup,
poliklinikte ¢alisan bireylerin, acil ve idari kisimda ¢alisanlara gore daha yiiksek orgiitsel
adalet algisina sahip oldugu belirlenmistir. Bu farkliliklar, acil ve idari kisim ¢aliganlar
arasinda da gézlemlenmistir.

Dagitimsal adalet verileri incelendiginde, cinsiyet ile anlamli bir farklilik
olmadig1 ancak kadinlarin dagitimsal adalet algilarinin erkeklerden daha ytiksek oldugu
tespit edilmistir. Yas gruplart arasinda yapilan analizlerde, yas ilerledik¢e dagitimsal
adalet algilarinin arttig1 gdzlenmistir Medeni duruma gore, bekarlarin dagitimsal adalet
algilarinin evlilere gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir Kidem stiresi ile yapilan
degerlendirmede, 1 yil ve daha az siire ¢alisanlar ile 10 yil ve iizeri ¢aliganlar arasinda
dagitimsal adalet algilarinda anlamli bir fark bulunmustur ve kidem siiresi arttik¢a
dagitimsal adalet algis1 da artmigtir. Egitim durumu ile dagitimsal adalet arasinda da
anlamli bir fark tespit edilmistir.

Su anki yoneticiyle caligsma siiresi ile ilgili olarak, 8 yil ve {izeri siireyle ¢alisan ile
daha az siire ¢alisan arasinda dagitimsal adalet algilarinda 6nemli bir fark saptanmis ve
siire arttitkca dagitimsal adalet algisinin yiikseldigi goriilmiistiir. Calistiklar1 birimler
acisindan, acilde calisanlar ile poliklinik ve idari kisimda calisanlar arasinda dagitimsal
adalet algilarinda farkliliklar tespit edilmis, acilde ¢alisanlarin dagitimsal adalet
algilarinin daha diisiik oldugu saptanmistir.
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Islemsel adalet verileri incelendiginde, sonuglarin pek ¢ok kategoride dagitimsal
adalet verileriyle benzerlik gosterdigi gozlemlenmistir. Yas gruplarina gore yapilan
analizlerde, 45-55 yas araligi ile 25-35 ve 35-45 yas araliklar1 arasinda islemsel adalet
algilarinda farkliliklar tespit edilmis, yas ilerledikce islemsel adalet algisinin arttigi
gbzlenmistir. Medeni durum ile yapilan degerlendirmede, bekarlarin islemsel adalet
algilar evlilere gore daha yiiksek ¢ikmistir.

Kidem yilina gore yapilan analizlerde, 1 yi1l ve daha az siire ¢alisanlarin islemsel
adalet algis1 diger kidem gruplarina gore daha diisiik bulunmustur. Calisma siireleri ile
islemsel adalet arasinda ise anlamli bir farklilik gézlenmemistir. Egitim durumlar
arasinda yapilan degerlendirmede, lise mezunlari ile 6n lisans mezunlari arasinda islemsel
adalet algisinda farkliliklar saptanmustir.

Su anki yoneticiyle ¢alisma siiresi ile igslemsel adalet arasindaki degerlendirmede,
8 yil ve lizeri siiresi olanlar ile daha az siiresi olanlar arasinda anlamli farklar belirlenmis,
siire arttikca islemsel adalet algisinin yiikseldigi tespit edilmistir. Mevcut gorevler
acisindan, hemsirelerin islemsel adalet algilar1 diger gorevlerde ¢alisanlara kiyasla daha
yiiksek ¢ikmistir. Calistiklar: birimlerle ilgili olarak, acilde c¢alisanlarin islemsel adalet
algilari, poliklinik ve idari kisimda ¢alisanlara gore daha diisiik oldugu gbzlemlenmistir.

Saglik personellerinin yas, medeni durum, su anki yoneticiyle ¢alisma siiresi,
mevcut gorevler ve caligilan birimler ile etkilesimsel adalet arasinda anlamli farklar
saptanmustir. Ozellikle, yas gruplari arasinda yapilan analizlerde, 18-25 yas ile 45-55 yas
arasindakiler arasinda etkilesimsel adalet algisinda artis oldugu; bekarlarin evlilere gore
daha yiiksek etkilesimsel adalet algisina sahip oldugu belirlenmistir. Su anki yoneticiyle
calisma siiresi arttikca etkilesimsel adalet algisinin da arttig1, 6zellikle 1 yildan az ile 8
y1l ve {lizeri siiresi olanlar arasinda belirgin farklar oldugu tespit edilmistir. Ayrica,
hemsireler ile tibbi sekreterler ve diger saglik calisanlar1 arasinda hemsirelerin daha
yiiksek etkilesimsel adalet algisina sahip oldugu; poliklinikte ¢alisanlarin acil ve idari
boliimlerde calisanlara gore daha yliksek etkilesimsel adalet algisina sahip oldugu
saptanmistir.

Hipotez 1 HI1: Orgiitsel adalet ile saghk c¢alisanlarimin is performansi
arasinda bir iliski vardir.

Bulgularimiz, orgiitsel adaletin ¢esitli alt boyutlar1 ve is performans: arasinda
anlamli iligkiler oldugunu géstermistir. Ozellikle, 6rgiitsel adaletin genel olarak saglik
calisanlarinin is performansi iizerinde pozitif bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu,
orgiitsel adaletin saglik ¢alisanlarinin is performansini etkileyebilecek dnemli bir faktor
oldugunu dogrular.

Hipotez 2 H1: Dagitimsal adalet ile is performansi arasinda anlamh bir iliski
vardur.

Incelenen verilere gore, dagitimsal adalet ve is performansi arasinda bir iliski

olmadig belirlenmistir. Boylece, Hla hipotezi reddedilmistir.
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Hipotez 3 H1: islemsel adalet ile is performansi arasinda anlamh bir iliski
vardir.

Bulgular, islemsel adaletin is performansi tizerinde anlamli bir etkisi oldugunu
ortaya koymustur. Islemsel adalet diizeyi arttikca, is performansinin da arttig
gozlemlenmis, boylelikle H1b hipotezi de dogrulanmistir.

Hipotez 4 H1: Etkilesimsel adalet ile is performansi1 arasinda anlamh bir
iliski vardir.

Etkilesimsel adalet ve is performansi arasinda giiglii bir iliski saptanmuistir.
Etkilesimsel adaletin yliksek oldugu durumlarda is performansinin da yiiksek oldugu
gozlemlenmistir, bu da H1c hipotezinin desteklendigini gosterir.

Sonug olarak, orgiitsel adaletin 2 alt boyutunun (islemsel ve etkilesimsel
adalet) saglik calisanlarinin is performansi iizerinde belirgin ve olumlu etkileri oldugu
tespit edilmistir. Bu bulgular, orgiitsel adaletin is performansini artirmada kritik bir rol
oynadigini ve saglik sektoriinde adaletin saglanmasinin ¢alisan performansin1 dogrudan
etkileyebilecegini ortaya koymaktadir.

Arastirmamiz, orglitsel adaletin saglik calisanlarinin is performansi tizerindeki
etkilerini ele almakta olup, bu konuda elde edilen bulgular hem akademik literatiirii
zenginlestirmekte hem de is diinyas1 ve pratik hayata dnemli katkilarda bulunmaktadir.
Orgiitsel adaletin saglik sektoriinde calisanlarin motivasyonu, is tatmini ve performansi
tizerindeki olumlu etkileri, yoneticiler ve politika yapicilar i¢in, ¢alisgan memnuniyetini
ve verimliligi artirmaya yonelik stratejiler gelistirme konusunda degerli i¢gdriiler
sunmaktadir. Bu calisma, Orgiitsel adaletin alt boyutlarinin (dagitimsal, islemsel ve
etkilesimsel adalet) is performansina olan etkisini detayli bir sekilde incelerken, bu
boyutlarin isletme politikalar1 ve insan kaynaklart yonetimi pratiklerine entegre
edilmesinin potansiyel yararlarini ortaya koymaktadir. Sonuglar, is diinyasinda adalet
odakli yaklasimlarin benimsenmesi gerekliligini vurgulamakta ve bu tiir yaklasimlarin
kurum i¢i iligkileri giiclendirecegi, calisan bagliligini artiracagi ve nihayetinde
kurumlarin genel performansina olumlu katkilar saglayacagi konusunda 6nemli bilgiler
sunmaktadir. Boylece, aragtirmamiz teorik ve pratik agidan bir koprii gorevi gorerek,
isletmelerin insan kaynaklar1 uygulamalarimi sekillendirmede ve orgiitsel adaleti tegvik
ederek daha saglikli ¢calisma ortamlari olusturulmasinda yardime olabilir.

Bu calisma, saglik caligsanlar arasinda orgiitsel adalet ve is performans iliskisini
incelemekte olup, baz1 kisitlamalara sahiptir. Arastirma Ornekleminin demografik
cesitliligi (yas, cinsiyet, mesleki kidem gibi) sonugclari etkileyebilir ve bu durum tiim
saglik sektorii i¢in bulgularin uygulanabilirligini smirlayabilir. Calismanin belirli bir
hastane veya saglik kurumu cercevesinde gerceklestirilmis olmasi, bulgularin
genellestirilebilirligini sinirlayabilir.

Orgiitsel adalet ve is performansinin Slciimiinde kullanilan anketlerin 6znel

dogasi, yanitlarin bireysel algilar ve mevcut ruh hali tarafindan etkilenme riskini tagir.
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Anket verilerinin dogrulugu, katilimcilarin diiriistliigiine ve anketi doldurma sirasindaki
motivasyonlarina baglidir. Arastirmanin yuriitiildiigii cografi ve kiiltiirel baglam, orgiitsel
adalet algilar1 lizerinde etkili olabilir, bu nedenle bulgularin farkli kiiltiirel ortamlara
aktarilabilirligi sinirh olabilir. Calismanin yapildigr donemdeki ekonomik veya politik
faktorler, saglik ¢alisanlarinin is performans: ve orgiitsel adalet algilar1 iizerinde etkili
olabilir ve bu calisma bunlar1 hesaba katmamistir. Arastirmada kullanilan istatistiksel
analiz yontemleri, veri setinin 0zelliklerine gore sinirli olabilir ve baz1 6nemli iliskileri
tespit edemeyebilir.

Gelecekte yapilacak arastirmalarda, orgiitsel adaletin is performansi tizerindeki
etkisinin farkli hastaneler ve saglik kurumlar1 iizerinde veya bagka sektorlerde
incelenerek bu calismanin sonuglariyla karsilastirilmast miimkiindiir. Ayrica, orgiitsel
adalet ile is performans: arasindaki iliskiyi inceleyen diger ¢aligmalar, bu arastirmanin
ileri diizeyde bir uygulamasi olarak, hastalarin saglik personelinin performansini
degerlendirmeye yonelik 6l¢iimlerle isgdren performansini daha detayli bir sekilde analiz
edebilir.
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