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Orgiitsel Adalet ve is Tatmini: Saghk Sektoriindeki Onemi
Organizational Justice and Job Satisfaction: The importance in Health Care Sector

Selma SOYUK?

0Z Bir orgiitte calisanlarin is yerindeki tiim algilamalar1 ve tutumlari (6rgiitsel adalet, orgiitsel giiven, is tatmini
vb.) is performanslarim énemli dlgiide etkiler. Ozellikle calisanlarin rgiitsel adalet algilari; érgiitsel baglilik, is
tatmini, orgiitsel vatandaslik davranisi, orgiitsel giiven, ise yabancilasma gibi pek ¢ok 6rgiitsel sonuca neden olur.
Orgiit icindeki calisanlarin is doyumsuzlugu tipki drgiitsel adalet algisi gibi kisiye ve drgiite zarar verecek olumsuz
sonuglar yaratabilir. Bu nedenle hem orgiitsel adalet algisi, hem de is tatmini yoneticiler tarafindan iyi bilinmeli
ve ¢alisani is tatminini artiracak is ortami yaratilmaya ¢alisilmalidir. {s tatmini kavrami, sonuglarimin tasidigi bu
o6nem dolayisi ile orgiitsel davranis, sosyoloji, saglik yonetimi, insan kaynaklar1 ydonetimi, psikoloji alanlarinda en
cok arastirma yapilan konularm basinda gelmektedir. Ozellikle insan emeginin yogun oldugu saglk sektoriinde
calisan personelin ig tatminsizliginin sonuglari dogrudan hastalara yansir. Buna paralel olarak da hasta
memnuniyeti diiser ve bu da kuruma ekonomik agidan zarar verir. Is tatminsizligi ve orgiitsel adalet algisinin diisiik
oldugu calisanlarda is giicii devri ve devamsizlik oranlarinin fazla oldugu yapilan calismalarla ortaya konmustur.
Yine is tatminsizligi saglik ¢calisanlarinda oldukga sik goriilen tiikenmislik sendromuna da neden olmasi nedeniyle
ayrica onem tasir. Bu derleme ¢alismasinda her iki konuya dikkat ¢cekmek amaglanmig ve saglik sektoriindeki
Oonemine deginilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel adalet, is tatmini, saglik kurumlar1 ydnetimi

ABSTRACT The success of individuals in an organization can vary greatly depending on each other and their
interaction with management. Individuals' perceptions of the organizational environment and its elements related
to this environment (organizational justice, job satisfaction, etc.) may also affect their performance. The sense of
organizational justice is an issue that should be emphasized because it is the result of many organizational
consequences, especially job satisfaction. Job satisfaction of the employee who is not perceived fairly will be
adversely affected. The fact that even an employee in organizations is not happy sometimes can cause all jobs to
stop. Since both organizational justice perception and job satisfaction are the causes of many organizational
consequences, healthcare institutions must be well known by their managers and an attempt should be made to
create a business environment that will increase the employee's job satisfaction. Job satisfaction is one of the most
studied topics in organizational behavior, sociology and health management. In case of unfair perception of the
employee organization and its manager, it can reduce job performance, productivity, trust, organizational
commitment and result in job dissatisfaction. The employee who is not satisfied with his job will reflect this on
his business results. As a result, all of these will be reflected in the health institutions and patient satisfaction will
be reduced. Employees who are experiencing job dissatisfaction are also over-represented in the labor force. Also,
organizational silence, alienation to work and burnout syndrome, which is common in the health sector, are
undesirable consequences in organizations as a result of job dissatisfaction. This review explains how to draw
attention to both issues and touches on its importance in the health sector.

Key words: Organizational justice, job satisfaction, health institutions

Giris

Son yillarda yapilan arastirmalara bakildiginda calisanlarinin  etkin  ve verimli  sekilde

calismalarin daha ¢ok bireyler arasi etkilesim ve
bu etkilesimden kaynaklanan  sorunlar/
sonuglar1 lizerinde oldugu goriilmektedir.
Degisen is yasami kosullari, yogun rekabet gibi
unsurlarla Orgiitin  bas edebilmesi i¢in bu
bireysel ve bireyleraras1 etkilesimin iyi
bilinmesi gereklidir. Artik tiim orgiitlerin

caligmalarina imkan saglayacak ortami hazirla-
malar1 zorunlu hale gelmistir. Caliganlar
orgiitlerinin  kendilerine  verdigi  Orgiitsel
destege, kendilerine adil davranip davranil-
madigina, kendilerine huzurlu is ortami
saglanmasina, oOrgiite katkilarinin 6nem ve
degerinin bilinmesine gére inanis ve tutum
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gelistirirler ve sonucta bu inanis ve tutumlara

gore davranig bicimlerini belirlerler. Bu
tutumlarin en 6nemlilerinden biri is tatminidir.
Orgiitler, amag ve hedeflerine is tatmini yiiksek
bireyler sayesinde ulasacaktir. Isgdrenlerin
orgiitsel amaglar dogrultusunda katkilarini
arttiran en Onemli faktorlerin is tatmini ve
orgiitsel adalet algisinin oldugu sdylenebilir.

Orgiitsel Adalet Kavram

Orgiitlerde kisiler arasi etkilesim ve etkilesime
bagli sonuglarin 6nem kazanmaya baglamasi ile
birlikte ilk olarak “sosyal adalet” kavrami
ortaya atilmistir. Sosyal adalet konusunda
yapilan c¢aligmalar zamanla orgiit i¢indeki
bireylerarast iligkilerin sonucunda ortaya ¢ikan
“orgiitsel ve kisisel her tiirlii ¢iktinin, 6diil ve
cezanin adil dagitimi anlamina gelen Grgiitsel
adalet (organizational justice)” kavramm
gelistirilmistir (1).

Orgiitsel Adaletin Tamim ve Onemi

Adalet ile ilgili ilk aragtirmalar sosyal psikoloji
alaninda baglamistir ve zaman igerisinde
gelisimini  siirdiirmiistiir.  Orgiitsel adalet;
bireyin is arkadaglari, {istleri ve kurumla olan
iligkileri agisindan algilamalarin1 igeren bir
sosyal sistemdir (2). Greenberg’ e gore Orgiitsel
adalet; “is yerinde adaletin, bireye ve oOrgiite
olan etkilerini ortaya ¢ikarmaya yarayan terim”
dir (3). Daha net bir tanimlama yapilacak
olursa; orgiitsel adalet, orgiit i¢inde galiganlarin
ne kadar adil davranildigi konusundaki
algilarin1 ve bu algmin diger sonuglari (6rgiite
baglilik, is tatmini, Orgiitsel giiven, vb.) nasil
etkiledigini igeren bir kavramdir (4).

Orgiitsel adalet algis1 bireye 6zgiidiir.
Bu algi, bireyden bireye degisebildigi gibi
iilkeler, toplumlar, medeniyetler ve zamana
gore de farklilik gosterebilir (3).

Orgiitsel adalet kavrami orgiitlerde pek
¢ok sire¢ ve wuygulamalarda o6n plana
¢ikmaktadir. Eleman sec¢imi, egitim ve
gorevlendirme, kariyer planlama, terfi, perfor-
mans degerlendirme, malzeme ve gereglerin
dagitimi, tcret, isten ¢ikarma bunlardan
birkagidir (5-6).

Adalet kavrami orgiitlerde ¢ ana
noktada o6nem kazanir. Bunlar “sonuglarin
dagitimi, dagitim kararmin verilmesi, dagitim
sirasinda kullanilan yontemler ve kisiler arasi
iligkiler” seklinde ifade edilmektedir. Bu fig
temel nokta orgiitsel adalet tiirlerini de ortaya
koymaktadir (4).
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Orgiitsel Adaletin Tiirleri
Literatiirde orgiitsel adaletin tiirleri konusunda
farkli ayirimlar yapilmistir. Ancak ¢ogu yazar
orgiitsel adaletin “dagitim adaleti, prosediir
adaleti ve etkilesim adaleti” olmak iizere lice
ayrildigini ifade etmislerdir.

Dagimim  Adaleti  (Distributive  Justice):
Dagitim adalet, c¢alisanlarin eline gecen
sonuglarin adilligin algilanmasin1 ifade eden
adalet tiiriidiir. Dagitim adaleti, terfi, odil ve
ceza, ilicret gibi unsurlarin paylasimini ve
calisanlarin bu paylasimlarin adilligi konu-
sundaki algisin1 ifade eder (7,8). Dagitim
adaletini kavrami Adams’in Esitlik Teorisi
sonucunda ortaya ¢ikmistir. Calisanlar kurum
icinde kendi ortaya koyduklari girdileri
(tecriibe, kidem, egitim, is stresi) ve ciktilart
(terfi, odiill, maas) is arkadaslarinin girdi-
/eiktilart  ile  karsilastirirlar.  Karsilastirma
sonucunda girdileriyle aldiklar1  sonuglar
arasinda bir esitsizlik oldugunu algilarlarsa
adaletsizlik duygusu yasarlar. Bu algi sonu-
cunda calisgan kendi girdi ve sonuglarint
degistirmeye calisacagi gibi is arkadaslarina da
miidahale yollarina bagvurabilir (9-11). Dagitim
adaleti algisinda tiim kaynaklarin adil dagitimi
o6nemlidir bunun yaninda ceza ve 6diil dagitim
da o6nemli rol oynar (12). Birey dagitim
adaletini diigiik algilarsa strese girer ve is
performansi diiser (13).

Prosediir  Adaleti  (Procedural  Justice):
Prosediir adaleti; calisanlarin  prosediir ve
sonuglar konusunda bilgilendirilmeleri ve tim
islemlerin kisilerarasinda esit uygulanmasidir.
Literatiirde prosediir adaleti kavrami yerine
islemsel adalet ya da uygulamaya iliskin adalet
gibi tanimlamalarin yapildig1 da goriilmektedir.
Orgiit iginde alinan kararlarda elemanlarin da
fikirleri ve onaylari alindigi zaman prosediir
adaleti algisi ylikselir (14). Prosediir adaleti tiim
karar verme siirecleri, kaynak ve sonuglarin
dagitim prosediirlerinin agiklanmasi ve dogru
yonetilmesi, c¢atisma ¢Ozimii ydntem ve
stireclerinden etkilenir. Calisanlarin prosediir
adaleti algilar1, kurum iginde pek ¢ok sonuca
neden olabilmektedir (8). Prosediir adaletinde
diger Onemli bir nokta ise g¢alisanlarin
yoneticilerine duyduklan giivendir. Yoneticiye
giiven ile adalet algis1 arasinda pozitif yonde bir
iligki vardir. Yoneticiye giiven duyulan
orgiitlerde calisanlarin prosediirleri ve alinan
pek ¢ok karar1 sorgulamamadan kabul ettikleri
gorilmiistiir.  Ancak  yoneticiye  giiven
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duyulmayan orgiitlerde ise prosediir ve kararlar
¢ok fazla incelenir (15).

Etkilesim Adaleti (Interactional Justice):
Etkilesim adaleti, prosediirleri uygulayanlarin
calisanlara gosterdikleri tutum ve davranislarla
ilgilidir. Bu nedenle prosediir adaletine bagh
bir boyut oldugu da soylenmektedir (16).
Etkilesim adaletinin insani boyutu Snemlidir.
Etkilesim adaleti, orgiitlerde tim uygulamalar
sirasinda kisiler arasi davraniglarin algilanmasi
sonucunda ortaya ¢ikar (1). Etkilesim adaleti
algisi, haberlesme siirecinden etkilenmektedir.
Orgiitlerde kisileraras: iliskilerde nezaket, dii-
ristliik, saygi unsurlart Snemlidir (17).
Etkilesim adaleti algis1 diisilk oldugunda
calisanlar bireylere degil yoneticilere karsi
olumsuz tutum sergilerler. Etkilesim adaleti
Olciiliirken yonetici davranist sorgulanir ve
bireylerden bu yonde karar vermesi isten-
mektedir.

Etkilesime dayali olan adaletin bu
boyutu pek c¢ok teorisyen tarafindan
“bilgilendirmeye dayali adalet algis1” olarak da
isimlendirilmektedir (18,17). Etkilesim adaleti
alman kararlarin ¢aliganlara sdylenme tarzindan
etkilenir (9). Gereenberg‘e gore, yoneticiler
daima astlar1 tarafindan adil olarak algilanmak
isterler. Adil olarak algilanmanin bir yolu, bir
seylerin kotli gitmesi esnasinda calisanlara
yoneticiler tarafindan olaylarin nedenleri ve
sonuglar1 hakkinda agiklama yapilmasidir (19).
Calisanlar, sonucunda kendilerinin etkilenecegi
kararlarda, diislinceleri alinirsa, karar olumsuz
ve sonucu koti de olsa bu sonuglara kat-
lanmakta ve bundan da tatminsizlik duyma-
maktadirlar.

Orgiitsel Adalet Sonuclar

Orgiitsel adalet kavrami ortaya ¢ikardig1 dnemli
sonuglardan dolay1 farkli disiplinler tarafindan
ele almmustir (7,20). Orgiitsel adalet algisinin
en Onemli sonuclarmdan biri  Orgiitsel
vatandaslik davramiglaridir. Adalet algisinin
diisiik olmasi igse devamsizlik ve is giicii devrini
etkiler. Bu da kurumdaki verimlilik ve is
performansim  diigiiriir. ~ Orgiitsel  adalet
saygmlik algisi ve ise baglilik {izerinde de
onemli rol oynar. Adalet algis1 diisiik olan
calisamin alinan kararlara tepkileri artar ve
yoOnetime/yoneticiye giiven duygular1 azalir,
bagliliginin azalmasi ile ise devamsizlik orani
da artar. Bu olumsuz sonuglar calisanlarin
saghigin1 da etkiler. Ayrica orgiitsel adaletin
onemli sonuglar1 arasinda orgiitsel vatandaslik
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karsiti davranislar, is tatmini, ise yabancilagsma
sayilabilir. Is tatmini bu faktdrler arasinda en
fazla etkilenen unsurdur (11,13,21,22). Adalet
algist caligma ortaminda  igbirliginin
gelismesine yardimci olur. Calisanlar arasin-
daki sosyal baglar1 giiglendirir.

Calisanlar, yoneticilerini adil olarak
algilarsa ig birligi yaparlar, tiim kararlara katilir
ve onlar yokken alinan kararlara destek verirler
(23,24). Adalet algisi, ¢alisanlari birbirleri ve
orgiit ile biitiinlestirir. Adil algilanan orgiitlerde
belirsizlik durumlari da azalir.

Orgiitsel adalet algisimin sonuglarmin
bilinmesi olduk¢a 6nemlidir Ozetle adalet
algismin yiiksek olmasi ¢alisanlarda pozitif
davranis ve tutumlara neden olmaktadir.
Yiiksek adalet algisi ¢alisanin is performansini,
verimini arttirir, bu tiim 6rgiitsel sonuglara hatta
miisteri memnuniyetine yansir (4,7,8,25).

Is Tatmini

Tim diinyada is yasaminda insan On plana
cikmistir ve insan kaynagma verilen 6nem
artmigtir. Calisan performansi igsinden duyacagi
haz ile dogru orantil1 olarak artacaktir. Orgiitler
hedeflerine ancak insan faktdriiyle ulasacak-
lari1  anlamuslardir. Orgiitlerin  kullandiklar
kaynaklar arasinda en karmasik ve degisken
olani insan giiclidiir. Calisganin kii¢iik bir
boliminin  bile memnuniyetsizligi biitiin
kurum faaliyetlerini etkileyebilir.

Is Tatmini Kavramimmn Tanim ve Onemi

Is tatmini, orgiitsel olarak 20 yy. da en ¢ok
arastirma yapilan kavramlar arasindadir. Is
tatmini gesitli boyutlara sahip ¢ok boyutlu bir
yapidir (26). Is tatmini bireylerin gerek is
yasami, gerekse is digindaki yagami agisindan
onemli olarak degerlendirilmektedir. s tatmini
modern yonetim anlayisinin en énemli faktor-
lerinden biridir.

Literatirde en yaygin kullanilan is
tatmini tanimimin  Davis’in  tanim1  oldugu
goriilmiistiir. Bu tanima gore is tatmini; “kisi-
erin iglerinden duyduklart memnuniyet ya da
memnuniyetsizlik” tir (27). Is tatmini, ¢alisan-
larin igin kendisi ve ilgili ¢evresi hakkindaki bir
tutum veya gorisleri, is rollerine tamamen
duygusal bir tepkidir (21). “Is tatmini; bireyin
isine, calisma ortamina, karsilastigi davranis-
lara ve aldigi hizmetlere iligkin gosterdigi
olumlu veya olumsuz duygusal tepkilerdir”
(28). Is tatmini kavrami Maslow ‘un “Insan
Ihtiyaclar1 Hiyerarsisi Kurami (1954)” ile ilk
kez ortaya atilmistir onu Herzberg ‘in “Cift
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Faktér Kuramu (1959)” izlemistir (29). Is
tatmini, is sartlarinin ve isten elde edilen
sonuglarin bireysel degerlendirmesidir (30).

Caliganlarin ~ Orgiit i¢inde iiretken,
verimli, basarili ve mutlu olmalarini saglayan
en 6nemli unsurdur. Is tatmini bireyin isinden
algiladigi hosnutluk duygusudur. Genel olarak
is tatmini, sosyolojik ve psikolojik boyutlar
olan ve bireysel gereksinimler ile kurumsal
beklentiler arasindaki bir uzlasma islevi olarak
tanimlanabilir (31).

Baz1 kisilerin digerlerine gore daha
fazla is tatmini duymasi bireysel 6zelliklerin is
tatminin de 6nemli rol oynadig1 diisiincesini
akla getirmistir. Bu konuda yapilan bilimsel
arastirmalar da bu diisiinceyi desteklemistir. Is
tatmininin egitim, meslek, yas, kisilik, cinsiyet,
zeka ve kiiltiirel cevre gibi bireysel 6zellik-
lerden etkilendigi bilimsel arastirmalar sonu-
cunda ortaya konmustur (15,32,33).

Is tatmini orgiite baglh nedenlerden de
etkilenmektedir. Alinan ticret miktari, yapilan
ig, terfi ve yiikselme imkanlari, i ortami ve
kosullari, giivenlik Onlemleri, yonetici dav-
raniglari, is arkadaglart ile olan iligki ve
etkilesim bi¢imi is tatminini etkileyen orgiitsel
ve cevresel faktorler arasinda (15,34). Bu
faktorler bireysel degildir. Analiz edilebilmekte
ve Ol¢iilebilmektedirler.

Is Tatminsizliginin Sonuclar

Is tatmini bireylerin gerek is yasanu, gerekse is
disindaki yasami agisindan Onemli olarak
degerlendirilmektedir. Is tatmini yiiksek olan
kisi 6zel yasaminda da daha iyimser ve mutlu
olmaktadir. Is tatminsizligi hem orgiitsel hem
de bireysel pek c¢ok olumsuz sonuca neden
olabilmektedir (35).

Is tatmininin diisiik olmas1 6rgiit icinde
pek cok durumu olumsuz etkiler. Is tatmini
disiik oldugunda orgiitsel basari, oOrgiitsel
baglilik, is performansit ve verimlilik diiser,
devamsizlik, isgiicii devri ve iste hata orani
artar, ise yabancilagsma, tiikenmislik sendromu
ve kisilik bozukluklar1 goriiliir. Yine is
tatminsizligi durumunda ¢aligan is saatlerinde
o0zel isleri ile ugrasir, uzun uzun dinlenme arast
verir, is yapar gibi goriiniir ama yapmaz, siirekli
gereksiz sohbet ederek is arkadaglarini mesgul
eder, stirekli ve kasith olarak yOnetim
kademelerini elestirir ve tartisma ¢ikarir, is
arkadaslarina saldirgan davramis ve tutum
sergiler. Is tatminsizligi yasayan birey, ister
istemez kurumuna karsi olumsuz tepkiler igine
girmektedir (36,37).
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Is tatmininin davramslara, fiziksel ve
ruhsal sagliga dogrudan etkileri bulunmaktadir.
Beklentilerin karsilanamamasi sonucunda orta-
ya ¢ikan is tatminsizligi ¢alisan sagligini olum-
suz etkilemektedir. Bu durumda kisinin
psikolojisi bozulmakta ve istenmeyen davranis-
lara neden olabilmektedir. Is tatminsizligi psi-
kosomatik rahatsizliklara da neden ola-bilmekte
ve sigara-alkol gibi kot aliskanliklara da neden
olabilmektedir. Is tatminsizliginin yukaridaki
olumsuz sonuglarinin yani sira ¢aligan iizerinde
psikolojik sonuglar1 da bulunmaktadir. Tatmin-
siz birey ise gitmede cok isteksiz davranmak-
tadir (15,38). Calisanin is doyumu organizas-
yonun performansini da belirlemektedir. Diisiik
is doyumu olan birey yeni is arayacaktir.
Dolayisiyla is doyumu Orgiitsel performansi
etkilemektedir (39).

Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini

Dikkatli bakildiginda is tatmini ve Orgiitsel
adalet algisina neden olan unsurlar hemen
hemen ayni unsurlardir. s tatminini etkileyen
unsurlara bakildiginda, adil {icret dagitim,
kararlara katilim, bilgilendirme, adil terfi, is
arkadaslar ile iyi iliskiler, yonetici davraniglari
sayillmistir. Bu etmenler orgiitsel adalet algisim
etkileyen etmenlerle aynidir. Dolayisiyla adalet
algist olumlu olan ig gdrenin tatmin olmasi da
dogal bir siiregtir.

Literatlire bakildiginda, yapilan bilim-
sel calismalar sonucunda orgiitsel adalet algisi
ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir iligki
oldugu gorilmiistiir. Calismalarin  ¢ogunda
adalet algisinin yiiksek oldugu orgiitlerde is
tatmini, Orgiitsel giiven, Orgiitsel baghlik,
yiiksek ig performansi gibi pek olumlu sonuca
rastlandigi ifade edilmistir. Son yillarda
orgiitsel adalet ve is tatmini iligkisini inceleyen
pek cok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarin
bazilar;; Yuan ve arkadaslart (2016), Igbal
(2013), Usmani ve Jamal (2013), Dugguh ve
Ayaga (2014), Addai ve arkadaslar1 (2018),
Karavardar (2015), Yildiz, 2014, Altag ve
Cekmecelioglu (2015), Emre ve Agca (2018),
Yiiriir, (2005), Keklik ve Us (2013), Koyutiirk,
(2015), Soyik (2007) tarafindan yapilmustir.
Calismalarda is tatmini ile orgiitsel adalet algisi
arasinda pozitif yonde iliski oldugunu
bulmuglardir (7-8,10,15-38,40-43).

Palamutguoglu ve arkadaglar1 2016
yilinda 64 yerli ve yabanci ¢aligsmayi igeren bir
metaanaliz yapmislar ve metaanaliz sonucunda
orgiitsel adalet algisinin is tatminin de etkili
oldugu sonucuna ulagsmislardir (44). Kisilerin
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adalet algilan1 ¢ok diisiik olursa, dogrudan is
performanslarmi  azaltma yerine Orgiitsel
bagliliklarini ve grup arkadaslarina olan
bagliliklarin1 azaltma yoluna giderler. Bunun
sonucunda da is tatminini diiser (15,19).

Ucret hem is tatmininde hem de dagitim
adaleti algisinda etkili olmaktadir. Yine is
tatmininde Onemli rol oynayan herkese esit
yiikselme imkaninin saglanmasi, karar aliminda
calisanlarin fikirlerinin sorulmasi prosediir
adaleti algisinda da 6nemli rol oynar. Kurum igi
iyi iliskiler, ¢alisanlar1 ilgilendiren konularda
aciklama yapilmasi etkilesim adaleti algisi ve is
tatmininde oldukca etkilidir. Ucret &rgiitsel
adalet algis1 ve is tatminsizliginin 6nemli
belirleyicileri arasinda gelmektedir. Is tatminini
etkileyen unsurlara bakildiginda  bunlar
arasinda {icret Onemli bir yer tutmaktadir.
Calisan {icretin yani sira prim dagitimi, izin
dagitimi, terfi kararlar1 gibi uygulamalarda da
esitlik arar ve bu esitligi bulamazsa tatminsizlik
yasar.

Kariyer taahhiidii ve orgilitsel adalet
calisanin  is  tatminini Onemli  Olgiide
etkileyebilir. Prosediir adaleti algis1 pek ¢ok
orgiitsel sonuca neden olur (45). Tim insan
kaynaklar1 fonksiyonlarmin uygulanmasinda
(personel sec¢imi, egitim, performans deger-
leme, iicret vb.) adil davranilmasi is tatminin
olumlu yénde etkiler. Ornegin hizmet igi egitim
uygulamalarinda, egitime katilacaklarin hangi
kriterlere gore secildiginin acik bir sekilde
anlatilmas1 veya terfi durumunda neden o
kisilerin secildiginin ¢alisana agiklanmasi,
calisanin etkilesim adaleti algist1 ve bunun
sonucunda is tatmini algisinda rol oynayacaktir.

Saghik Kurumlarinda Orgiitsel Adalet Ve Is
Tatmininin Onemi

Bir saglik kurumunun basarisi ¢alisanlarini
kurumsal amaglar dogrultusunda istekli ve
yiiksek motivasyonla harekete gegirmesine
baglidir. Kurum ne kadar gelismis teknolojiye
sahip olursa olsun bu teknolojiyi kullanan insan
kaynaklarini etkileyerek istekli bicimde hareke-
te gecirmedik¢e amaclarin1 gergeklestiremez.
Saglik kurumlarinda hizmet sunumunun temel
belirleyicisi olan personel, verilen hizmetin
kalitesini de biiyiik 6l¢iide belirlemektedir. Bu
nedenle ¢alisan memnuniyetinin 6nemini higbir
kurum g6z ard1 edemez (37).

Saglik sektorii yogun stres yasayan
hasta bireye hizmet vermenin yani sira, bu
sektorde calisanlarin is yasamlarinda sik sik
stres yaratan olaylarla kars1 karsiya kalmalari
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nedeniyle, diger sektorlerden  farklilik
gostermektedir. Saglik sektoriinde hata ve
yanilgiya hosgorii gosterilememektedir. Ciinkii
hata ve yamlgi insan hayatina mal
olabilmektedir. ~ Saghk calisanlarinin s
tatminlerinin yiiksek olmasi hasta memnu-
niyetini de etkiler.  Ozellikle hastanelerde
calisgan saglik personeli islerin acil ve
ertelenemez olmast nedeni ile hizli karar
vermek zorundadirlar. Bu nedenle saglik
yoneticileri adil yonetimin ve is tatmininin
Onemini ¢ok iyi bilmeli ve ¢alisanlarini nelerin
tatmin edeceginin yollarim1  aramalidirlar.
Hastanelerde, is analizleri, i tanimlari, egitim
ve yasal alanlardaki diizenlemeler yetersiz
kalmaktadir. Pek c¢ok wuygulamanin kimin
tarafindan yapilacagi kesin degildir. Bu da rol
catigsmalarina neden olabilmektedir. Ayrica,
malzeme ve personel eksikligi, c¢alisma
ortaminin yetersizligi gibi olumsuz kosullar
caligsan tatminini olumsuz yonde etkilemektedir.
Birgok calisma, hemsirelerin isten ayrilma
niyetlerinin temel gostergesi olarak is
tatminsizligini isaret etmektedir. Isten ayrilma
niyeti, hemsirelerin isten gergek olarak
ayrilmalarini tahmin eden temel bir gostergedir
(46). Topluma saglik hizmeti sunarken temel
amag, kaliteli ve dogru hizmet sunmaktir. Bu
amag iyi egitilmis ve isini dogru yapan saglik
calisanlarinin yiiksek oOrgiitsel adalet ve is
tatmini hissetmeleri ile miimkiin olacaktir.
Saglik sektoriinde yapilan bilimsel ¢aligmalara
bakildiginda; calisanlarin is tatminsizliklerinin
her gegen giin arttig1 goriilebilir.

Saglik sektoriindeki tiim gelisme ve
problemler ¢alisanlari oldugu hastalar1 ve hasta
yakinlarimi da etkiler. Hasta memnuniyetinin
saglanmasi igin Oncelikle saglik ¢aliganlarinin
isinden memnun olmalarmin saglanmasi
onemlidir (47). Hastanelerde zaten is yiikii ¢ok
fazladir ve g¢alisanlar olumsuz duygular yasa-
maktadir. Is yiikii fazlaligina bir de adaletsiz
dagilimin yapilmasi ¢alisanlarin dagitim adaleti
algilarin1  kotii  etkilemekte ve bu durum
calisanin performansinda da etkili olmaktadir.
Hastanelerde ¢ok sayida farkli meslek gruplar
bulunmaktadir. Bu meslek gruplarinin kendi
aralarinda da sorunlar yasanabilmektedir. Bu
nedenle hastanelerde 1iyi bir haberlesme
sisteminin  kurulmasi, birlikte toplantilar
yapilarak kararlar alinirken g¢alisanin fikrinin
alinmas: etkilesim adaleti algis1 ve is tatmininin
yiikselmesinde etkili olmaktadir.
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Sonu¢

Calisan  personelin  psikolojik  durumu,
tutumlari, algt ve inanislar1 onlarm tim is
giiniinii  etkileyebilir. Bir personelin bile is
doyumsuzlugu Orgiitteki tiim  sonuglarin
olumsuz olmasmi etkileyebilir. Personel,
yoneticilerin ve ig arkadaglarinin tutum ve
davraniglarina, o6diill ve cezanin dagitimina,
karar alma siireclerinde kendi fikirlerinin
almmasina, Orgiitteki bireyleraras: iligkilere
bakarak tutum ve davranigs gelistirir. Bu
tutumlarin iginde en Onemlisi ve pek ¢ok
orgiitsel sonuca neden olani is tatminidir.
Yoneticilerin kendisine ve fikirlerine deger
verdigini diisiinen, o kurumda 6rgiitsel adaletin
olduguna inanan personelin is tatmini de yiiksek
olacaktir. Pek ¢ok farkli meslek grubunun (44
meslek) bir arada calistigt ve her bir saglik
calisaninin ¢iktisinin - bir digerinin  girdisi
oldugu saglik sektoriinde her bir ¢calisanin tutum
ve davranisi diger c¢aliganlar1 da 6nemli dlgiide
etkiler.

Orgiitler, rekabet avantajmi koruyabil-
mek i¢in is tatmini yiiksek ve islerini iyi yapan
bireyler ile caligmak isterler. Saglik sekto-
riindeki hizli degisimlere ayak uydurabilecek is
tatmini yiiksek calisanlara orgiitlerin her zaman
ihtiyaci vardir. Orgiitsel adalet is tatminini
etkileyen en 6nemli unsurlardan biri olmasi
nedeniyle konuya dikkat ¢ekilmeli ve yapilan
aragtirmalarin sayilar arttirilmalidir.
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