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Amag - Saglik sektorii insanlar i¢in hayati 6nem tasimanin yaninda {ilke kaynaklarinin ciddi bir
kismunu tiiketen ve ciddi teknolojik yatirimlar yapilan sektor olmasi nedeniyle bu alanda yapilacak
calismalarin bulgular: 6rgiitsel ve yonetsel baglamda 6nem arz etmektedir. Bu ¢calismanin iki temel
amaci vardir. Birincil amag, saghk calisanlarinin adalet algilar ile kisilik ozelliklerinin giiven
diizeylerine olan etkisini belirlemektir. ikincil amaci ise saghk calisanlarinin demografik
ozelliklerinin adalet, giiven ve kisilik Ozellikleri arasinda anlamli farkhiliklar olup olmadigini
incelemektir.

Yontem — Aragtirmanin evrenini, Istanbul Medeniyet Universitesi Goztepe Egitim ve Arastirma
Hastanesinde ¢alisan hekim, hemsire, hekim dig1 saglik personeli, idari personel ve hizmet alimi
yontemi ile calisanlar olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini ise bu kamu kurumunda ¢alisan
558 saglik calisani olusturmaktadir. Arastirmada veriler anket yontemi ile elde edilmistir.
Istatistiksel analizler de SPSS 23 paket programu ile yapilmustir. Veri setinin normal dagilima uygun
oldugu belirlendikten sonra, elde edilen veriler dogrulayici faktor analizi, glivenilirlik analizi, t testi,
ANOVA analizi ve regresyon analizi gibi istatistiki teknikler kullanilarak analiz edilmistir.

Bulgular — Arastirma bulgulari, saglik ¢alisanlarmin adalet algilarinin giiven algilari iizerinde
anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Aymi zamanda c¢alisanlarin bazi kisilik
ozelliklerinin giiven algilar1 {izerinde de anlamli bir etkisi oldugu belirlenmistir. Buna gore
uyumluluk &6zelligi yiiksek olan galisanlarin bilissel giiveni artirdig1, disadoniikliik 6zelligi yiiksek
ancak nevrotiklik 6zelligi diisiik olan ¢alisanlarin ise duygusal giiveni artirdig goriilmiistiir. Ayrica
katilimcilarin bazi demografik 6zellikleri (yas, egitim, calisma siiresi ve pozisyon) ile orgiitsel giiven,
adalet ve kisilik 6zelliklerine bagl olarak anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir.

Tartigma — Saglik hizmetlerinin kalitesinin artirilmasinda insan giicii 6nemli bir iiretim faktoriidiir.
Saglik calisanlarmin adalet algilar ile kisilik 6zelliklerinin orgiitsel giiven {izerinde anlamli bir
etkisinin tespit edildigi bu calisma, ilgili literatiirde daha &nce yapilan ¢alismalarla uyumluluk
gostermektedir. Orgiitsel giivenin cahisanlarin adalet algilarindan ve kisilik 6zelliklerinden
etkilendigi bu calismada, yoneticilerin ¢alisanlardan ideal fayda saglayabilmesi ve performanslarini
artirmas1 igin Orgiitsel adaleti saglayabilecek diizenlemeleri bilmesi gerekir. Ayni zamanda
calisanlarin giiven seviyelerini tespit edebilmek igin kisilik &zelliklerinin belirlenmesinde fayda
vardir.
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Purpose — The findings of any research in the field of health in terms of organization and
administration is of great importance as the health sector is essential for people and it consumes a
great portion of a country’s budget because it requires advanced technological investment. This
article has two aims: The primary aim is to determine the influence of the justice perceptions and
personal traits of health employees on their organizational trust. The secondary aim is to examine
whether the demographic characteristics of health employees is significant for justice, trust and
personal traits.

Design/methodology/approach — The universe of the study consists of physicians, nurses, health
employees apart from physicians, administrative staff, and the other employees hired as service
procurement at Istanbul Medeniyet University Goztepe Training and Research Hospital. The sample
of the study is 558 health employees. The data regarding the voluntary participants were obtained
through face-to-face questionnaires. The statistical analyses were made using SPSS 23 program.

1 Bu makale, ilk yazarin doktora tezinden uyarlanmustir.
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Received 19 December 2019 After verifying that the data set was normally distributed, the data obtained were analyzed using
Revised 29 January 2020 confirmatory factor analysis, reliability analysis, t test, the ANOV A analysis, and regression analysis.
Accepted 7 February 2020 Findings — The findings of the study reveals that the justice perceptions of health employees are

significant for trust, that those with high levels of agreeableness increase cognitive trust, and that

those with high extraversion and low neuroticism increase emotional trust. Besides, it was found

. . that the demographic characteristics of the participants (age, education, working time and position)
Article Classification: N - .
were significant for trust, justice, and personal traits.

Research Article Discussion — Labor force is an important production factor for increasing the quality of health

services. This very study, which determined that the justice perceptions and personal traits of health
employees were significant for the organizational trust, is compatible with the research in the
literature. Therefore; the administrators should be aware of the regulations that could create the
organizational justice in order to get the ideal benefit from the employees. In addition, it is beneficial
to determine the personal traits of the employees to establish the trust levels of employees.

1. GIRIS

Calisanlarin, orgiitlerinde alinan kararlara ve uygulanan yontemlere olan inanci onlarin giiven algilarim
etkilemektedir. Yoneticiler calisanlaria kaynaklar: adil dagittigi, siirecleri adil bir sekilde uyguladigi ve
calisanlarinin haklarin1 gozetip kisisel beklentilerine saygi duydukga oOrgiitlerde giiven ortami pekisir.
Orgﬁtlerde glivene dayali iligkilerin kurulmasi, ¢alisanlarin ¢alisma arkadaslarina, amirlerine ve kurumlarina
giiven duymast ile orgiitlerine bagl, sadik, aidiyet duygusu hisseden, islerinden tatmin olan ve 6rgiitlerinden
ayrilmay1 istemeyen c¢alisanlar olusturabilir. Bu olumlu sonuglarin ortaya ¢ikabilmesi i¢in c¢alisanlarin
amirlerine ve kurumlarina giivenmesi gerekir.

Saglik kurumlarinin toplumlarda 6nemli bir yere sahip olmasinin nedeni, insan i¢in yasamsal bir deger olan
saglikla ugrasmalarindan dolayidir. Saglik kurumlar: toplumun saglik hizmeti gereksinimlerini gidermek
amactyla kurulur. Bu kurumlarin basarili olmasinda ve amaglarin yerine getirmesinde ¢alisanlarinin 6nemi
bliyiiktiir. Saglik sektorii, birden fazla saglik calisanin bir arada oldugu, iyi bir iletisim ve isbirligi gerektiren
ve ekip calismasiin vazgecilemez oldugu, emek yogun bir sektordiir. Bu nedenle saglik sektoriinde
yoneticiler ve calisanlar arasinda agik bir iletisim ve igbirliginin saglanmasinda, sunulan hizmetlerin
kalitesinin ytikseltilmesinde ve hasta doyumunun artirilmasinda orgiitsel giiven daha da onemli bir hale
gelmektedir.

Orgiitsel giiven calismalarinin amaci; kurumlarda giivene dayali iligkilerin kurulmasi, calisanlarin
yoneticilerine ve kurumlarina giiven duymasi, kurumlarina duygusal agidan bagli, islerinden tatmin olan,
kurumlarindan sikayet etmeyen ve ayrilmay: istemeyen calisanlar yaratabilmektir. Calisanlarin orgiitsel
giiven algilarinin arttirilabilmesi icin hastanenin iist kademede yer alan yoneticilerinin, saghk ¢alisanlarmin
beklentilerini belirlemesi, ¢alisanlarina is ve iliskilerde esit yaklasim sergilemesi, kurumun ve calisanlarin
amaclarmi uyumlu hale getirerek, calisanlarin kurum ile biitiinlesmesini saglayacak bir orgiit kiiltiiriinii
olusturmasi 6nem arz etmektedir.

Bu agiklamalar 151g1nda mevcut ¢alismanin temel amaci saglik kurumlarinda ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerinin
ve calistiklar1 kurumda hissettikleri adalet algilarinin 6rgiitsel giiven tizerindeki etkisini belirlemektedir. Bu
kapsamda calismada oncelikle ele alinan degiskenler hakkinda literatiir taramas1 yapilmistir. Daha sonra
calismanin yontemine yer verilmis ve degiskenler arasi iliskileri incelemek iizere analizler yapilmistir.
Nihayetinde bulgular sunularak, sonug ve degerlendirmeler aktarilmistir.

2. KURAMSAL CERCEVE
2.1. Giiven ve Orgiitsel Giiven

Giiven olgusu psikoloji, sosyoloji, politika bilimi, ekonomi, antropoloji, tarih ve sosyobiyoloji gibi farkl pek
cok alanda calismakta olan bilim insanimin dikkatini ¢ekmis bir kavramdir (Lewicki ve Bunker, 1996: 115).
Giiven igin gesitli tanimlar ileri siiriilmektedir (Mayer, Davis ve Schoorman, 1995: 709). Cogu arastirmact
giiveni kendi disiplinlerine gore tanimlamaktadir. Psikologlar giiveni baskalarina giivenme egilimi olarak
tanimlarlar (Rotter, 1971: 443-444). Giiven egilimi bir kisinin degisik durumlar ve kisileri kapsayan bir sekilde
digerlerine giiven duymaya istekli olma egilimini gosteren diizeyleridir (McKnight, Choudhury ve Kacmar,
2002: 337). Sosyal psikologlar giiveni, giivenilen kisi ile ilgili bir alg1 olarak tanimlarlar (Rempel, Holmes ve
Zanna, 1985: 95-112). Sosyologlar ise giiveni kurumsal ¢evrenin bir 6zelligi olarak tanimlarlar (McKnight ve
Chervany, 2002: 35-59). Mcknight ve Chervany (2001-2002: 37)’e gore ise psikologlar, giiveni bir kisisel 6zellik
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olarak, sosyologlar, sosyal bir yap1 olarak ve ekonomistler ise ekonomik bir mekanizma olarak gormektedir.
Rotter (1971: 444) ise giiveni “bir birey ya da grubun, baska bir birey ya da grubun yazili aciklamasi, vaadi ya
da calismalarina giivenmek” olarak tanimlamistir.

Fukuyama (2000: 40-43)’ya gore giiven karsiliklidir ve kendiliginden ortaya ¢ikamaz. Giiven, diizenli, diiriist
ve isbirligi yoniinde uygulamalarda bulunan toplumlarda goriiliir. Sosyal sermaye de giiven duygusunun
oldugu bir toplumda goriiliir. Eger bir isletmede birlikte ¢alisan insanlar birbirlerine giiveniyorlarsa, o isi
ylirlitmenin maliyeti daha az olur. Eger birbirlerine giivenmiyorlarsa, kendilerini yalnizca uzlasmaya,
anlasmaya ve dava etmeye iten bir sistemde bulacaklardir. Ekonomistler bu durumu islem maliyeti olarak
tanimlar. Yani, toplumdaki giivensizlik, biitiin ekonomik uygulamalara bir tiir vergi olarak eklenir. Bu tiir
vergiyi yiiksek gliven duygusuna sahip toplumlar 6demek zorunda degillerdir.

Bir amirin astlarina olan giiveni, astlarmin gorevlerini yerine getirirken sorumlu, giivenilir ve uzman
olduklarmi bildigini yansitabilir. (Straiter, 2005: 87). Onceki arastirmalar bu diisiinceyi desteklemistir.
Ozellikle, Ouchi (1981) bireyler arasindaki giivenin tutarli ya da giivenilir davranis beklentileri icerdigini 6ne
surmiistiir (Akt. Straiter, 2005: 87). Giiven performans, verimlilik, orgiitsel baglilik, moral, isten ayrilma ve
devamsizlik gibi maliyetleri etkiler. Ayrica, kisileraras: giiven, denetleyiciler ve astlar1 arasinda problem
¢bzme ve karar verme ile vatandashik davranigi iletisiminin kalitesini artirir. Tepe yoneticiler arasindaki
giiven, karar vermede gerekli olabilir (Straiter, 2005: 87).

Astlar ve yoneticiler arasindaki giiven orgiitler icin tarihsel olarak bir sorun olmustur (Argyris, 1973, Akt.
Martin, 2011: 26). Bien (2006, Akt. Martin, 2011: 25)’e gore astlar ve yoneticiler arasindaki iligkiler giiven ya da
giivensizligi olumlu ya da olumsuz bir sekilde etkiler. Karsilikli giivenin diisiik diizeyleri, diigiik kaliteli
iligkilerin 6zelligi iken kargilikli giivenin yiiksek diizeyleri yiiksek kaliteli iligkilerin 6zelligidir. Argyris (1973,
Akt. Martin, 2011: 25)’e gore yOneticilerin en zor gorevi orgiit iginde giiven seviyesini korumaktir ve giiveni
kurma, koruma ve kurtarma yetersizligi kisi ve is iliskilerindeki basarisizligin altinda yatan temel nedendir.

“Karsilikli giiven”, ortaklik iligkisinin korunmasinda en 6nemli basar1 faktorlerinden biri olarak tespit
edilmistir (Wong, Cheung, Yiu ve Pang, 2008: 822). Sirketler, calisanlar1 ve firmalar1 arasinda gfiglii bir bag
gelistirebilirler. Bu sayede, kargihikh giiven atmosferi daha da kolaylagabilir. Baz:1 orgiitler karsilikli giiveni
tesvik etmek i¢in tasarlanmis resmi programlar baslatmistir (Gibson, Ivancevich, Donelly ve Konopaske, 2006:
449).

Tablo 1. Bir Yonetim Kadrosu Karsilikli Giiveni Nasil Gelistirebilir?

Yapin Yapmayin

flk olarak giiveni kabul edin

Hak lestiri
(Aksi kanitlanana kadar) aksiz elegirl yapmayin
Birbirinizle samimi bir iletisim halinde olun Kasten ¢alisanlarinizi incitmeyin

Kendinizin ve bagkalarinin yeteneklerine olan giiveni Ona dyle, buna béyle konusmayin

gosterin
Giliven kazanin Bagkalarinin sugunu digerlerine yiiklemeyin
Vaatlerinizi koruyun ve yerine getirin Calisanlarimizin arkasindan konusmayin
Birbirinize saygili olun Yapilmis olanlari is olup bittikten sonra sorgulamayin
Birbirinize kars1 biitiinliik ve diiriistliik icinde ¢alisin Dinleme esnasinda siiphelenmeyin

Calisanlarin kariyeri ile oynamayin

Orgiitsel konulari sahsi olarak algilamayin

Kaynak: Douglas A. Benton, “Team Development” Consulting For Federal Agencies, AT&T and Small Businesses. Aktaran: Benton ve
Halloran, Applied Human Relations an Organizational Approach, New Jersey: Prentice-Hall, 1991, s. 350.

Orgiitlerde ve yonetimde giiven orgiitsel etkinlik icin kritik bir Sneme sahiptir. Liderler, giivenilirligin nasil
gelistirilebilecegini anlayarak, devamli ¢alisan baghlhginda hayati bir neme sahiptir (Caldwell ve Hansen,
2010: 173-188). Orgiite olan giiven, ekip dayanismasim, drgiite baghligs, is tatminini ve kararlarda adalet
algilayisim énemli Slgiide etkilemektedir (Laschinger, Finegan ve Shamian, 2001: 7). Orgiitlerde giiven
eksikligi calisanlarin motivasyon ve is tatmini diizeyinin azalmasina sebep olur ve sonug olarak ¢alisanlar
arasindaki baglar zayiflar (Dirks ve Ferrin, 2002: 611-628).
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Orgiitsel giiven ilk kez Luhmann tarafindan ortaya atilmigtir. Luhmann giivenin, hem kisilik hem de sosyal
sistem tarafindan etkilenen bir etkilesim cercevesinde olustugunu ve sadece biriyle iligkili olmadigini ileri
surmiistiir. Luhmann, kisileraras: giiven ve oOrgiitsel giivenin farkli temeller {izerine kuruldugunu ifade
etmektedir. Kisilerarasi giiven, bireyler arasinda duygusal bir bag icermektedir. Bu duygusal igerik biiyiik
dlclide orgiitsel giivende mevcut degildir. Orgiitsel giiven ise sunumsal bir temel iizerinde durmaktadir
(Straiter, 2005: 86-87). Yani, Orglitsel giivende “her sey uygun sirayla goriiniir” bu goriintisii ile etkinlesir
(Lewis ve Weigert, 1985: 974). Orgiitsel giiven sosyal bir sistemin var oldugu insanlar arasindaki iliskilere
dayali bir kolektif yapidir (Luhmann, 1979: 968. Akt. Straiter, 2005: 87). Orgiitsel giiven, sosyal karmasikligin
azaltilmasina etki eder.

Orgﬁtsel gliven, Orgiit icindeki iligkilerin gelisimine olumlu katki saglamaktadir. Driscoll (1978: 50)'a gore
orgiitsel giiven, durumsal olarak belirlenmis bir inangtir. Orgiitsel giiven, hiyerarsik karar vericilerin politik
bir degerlendirmesidir. Algilanan ve arzu edilen katilim arasindaki uyum, karar verme siirecinde katilim ile
memnuniyeti ongoriir (Driscoll, 1978: 44). Gilbert ve Tang (1998: 321)’e gore Orgiitsel giiven calisanlarin,
yOneticinin diiriist olacagina ve verdigi sozleri yerine getirecegine inanmasi ve desteklemesidir. Shockley-
Zalabak, Ellis ve Winograd (2000: 37) ise orgiitsel giiveni Orgiitsel iligki ve davraniglar hakkinda bireylerin
beklentileri olarak tanimlamaktadir.

Literatiirde yer alan orgiitsel giiven modelleri boyutlar: itibariyla benzerlikler ve farkliliklar gostermektedir
(Tiiziin, 2006: 37). Belli basl giiven modelleri; Mishra Giiven Modeli, Bromiley ve Cummings Giiven Modeli
ve Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd Giiven Modelidir.

Mishra (1996), hem orgiitler hem de bireyler igin gegerli olan yeterlilik, agiklik, ilgililik, itimat edilirlik gibi
dort boyutlu bir giiven modeli olusturmug ve bu dort boyutun giiven algilamas: yarattigim soylemistir.
Yeterlilik, Orgiitiin pazarda yasamirnu siirdiirebilme kabiliyeti olarak goriiliirken; aciklik, yoneticiler ve
calisanlar arasindaki is iliskilerinde anahtar konumunu ifade etmektedir. Tlgililik; ictenlik, sefkat ve agiklik ile
birlegerek ilgililik anlayisini olusturmaktadir. ftimat edilirlik ise, tutarli ve giivenilir davranis beklentisi ile
ilgilidir (Tikici ve Derin, 2013: 611-612).

Bromiley ve Cummings (1996: 302-303)’e gore giiven, toplumsal, orgiitsel, gruplar aras1 ve kigiler arasinda
degisen bir kavram olarak ele almmustir. Ayrica, giiven hem bir davranis hem de bir inan¢ olarak
kavramsallagtirilmistir. Bromiley ve Cummings, bireysel ve orglitsel giiven ayrimini yapmuistir. Bireysel
giiven, kisinin iliskilerinde ve davranislarindaki beklentileri aciklarken; orgiitsel giiven, bireylerin orgiitsel
iliskilerden ve davranislardan beklentilerini ifade etmektedir. Bromiley ve Cummings (1996: 305) giiveni;
duygusal, bilissel ve davramsgsal niyet olarak ii¢ boyutta ele almistir. Duygusal boyutu, bireyin itimat edilir
davranmasing; bilissel boyutu, bireyin hareketlerinin bireyin istekleriyle tutarli oldugunu; davramssal boyutu
ise, bireyin faydaci olmadigin ileri siirer.

Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd (2000), Mishra (1996)'nin tanimladig1 dort farkli giiven boyutuna ek
olarak 6zdeslesme boyutunu eklemis ve bes boyutlu bir model gelistirmistir. Besinci boyut olan 6zdeslesme,
orgiit tiyelerinin orgiitsel hedefler, degerler, inanclar ve normlarla birlesip birlesmedigi {izerine vurgu yapar
(Tiiztin, 2006: 41).

2.2. Adalet ve Orgiitsel Adalet

Adalet, bir orgiitiin temel degerlerinden biri olarak tanimlanmaktadir (Konovsky, 2000: 490). Calisanlar elde
ettikleri giktilar ve bunlari elde etme sekillerine bagh olarak orgiitlerini adaletli olarak algilamaktadir.
Orgiitsel adaletin énemli bir faktdrii bireyin adalet algisidir. Yani adalet ve esitlik siibjektiftir, algilamamiza
dayanur. Bir kisi i¢in adaletsiz olan diger biri i¢in miikemmel bir sekilde uygun olabilir. Calisanlar kendilerini
arkadaslari, komsgulari, ayni isletmedeki meslektaslar1 ile karsilastirabilecegi gibi diger isletmelerdeki
meslektaslar1 ya da mevcut islerini gegmiste yaptiklari islerle de karsilastirabilirler (Robbins ve Judge, 2012:
223-224).

Calisanlar orgiitteki islemlerin, kazanimlarin, 6diillerin ve cezalarin, karsi karsiya kaldiklar: davranislarin adil
olup olmadigini degerlendirmekte ve bunun sonucunda kuruma ve sorumlu oldugu islerine kars1 bir tutum
gelistirmektedirler. Bir kurumda calisanlar, orgiitiin basartya ulasmasinda Snemli bir etkendir. Tecriibeli
calisanlara sahip olan kurumlar daha avantajlidir ancak bunu siirdiirebilmek i¢in yoneticilerin bu ¢alisanlari
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elinde tutmasi gerekir. Bunun igin yoOneticilerin ¢alisanlarina adil davranmasi ve calisanlarin da bu adil
algilamay1 hissetmesi gerekir (Tetik, 2012: 240).

Greenberg (1990)’e gore Orglitsel adalet, isyerindeki adaletin roliiniin agiklanmasi ve tanimlanmas ile ilgilidir.
Moorman (1991) orgiitsel adaleti bireylerin calistigi kurumlarda kendilerine ne kadar adil davramlip
davranilmadigina ve isle ilgili siireclerde kullanilan yontemlerin adilligi ile iliskilendirir. James (1993) ise
calisanlarin orgiit tarafindan kendilerine yonelik davranislarda hissettikleri adalet algilar1 ve bunun bir
yansimasi olarak bireylerin gosterdigi tepki olarak tanimlamistir (Akt. Irak, 2004: 27).

Orgiitsel adaletin hem 6rgiitler hem de calisanlar igin fayda yaratma potansiyeli vardir. Bu faydalar; daha
fazla giiven ve baglilik, gelismis is performansi, daha fazla orgiitsel vatandaglik davranist gosterme, gelismis
miisteri memnuniyeti ve catismalarin azalmasidir (Cropanzano, Bowen ve Gilliland, 2007: 39-41). Orgﬁtsel
adalet dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet olmak {izere {i¢ boyutlu bir kavramdir (Robbins ve Judge,
2012: 224; Cropanzano vd., 2007: 36). Dagitimsal adalet, esitlik teorisi icerisinde yer alir. Bu teoriye gore esit
¢abanin esit sonu¢ getirmesi gerekir. Yani Orglitiin amaglarina katkisi daha ¢ok olan calisanlar
odiillendirilirler, 6rgiit amaglarindan uzaklasmalari durumunda ise cezalandirilirlar. Bir yonetici terfi ya da
odiilleri dagitirken dil, din, irk veya cinsiyet gibi 6znel 6zelliklere gore ayrim yaparak dagitim yapmamay1
temin etmelidir (Colquitt ve Chertkoff, 2002: 595, Akt. Iscan ve Saym, 2010: 197). Cohen (1987: 35) gelecekte
dagitimsal adalet ile ilgili yapilacak ¢alismalarda, dagitimsal adaletin birlikte yapilacak islerdeki roliinii,
islemsel ve dagitimsal adalet arasindaki iliskiyi, dagitimsal adaletin bilgiye ulasmada ve bilgiyi kullanmadaki
roliiniin incelenecegini vurgulamis ve sosyal hayatin merkezinde dagitimsal adaletin odak noktas: olacagini
belirtmistir.

Konovsky (2000: 492)'ye gore islemsel adalet, kararlarin nasil dagitildigi ile ilgilidir ve ¢alisanlarin tutum ve
davramglariin bir sonucu olarak ortaya gikar. Islemsel adaletin varligy, is tatmininin, drgiitsel bagliligin ve
orgiitsel vatandashik davranisinin artmasina olanak saglar. Islemsel adalet, ¢alisanlarin kararlara katilimimin
saglandigy, bilgi paylasiminin agik oldugu ve herkesin gorevi ile ilgili bilgiye ulasmasi anlamina gelir (Colquitt
ve Chertkoff, 2002: 595, Akt. Igcan ve Sayin, 2010: 197).

Bies ve Moag (1986) orgiitsel adalet ile ilgili olarak yaptig1 calismada, bireylerin, islemlerin ve sonuglarin adil
olmasinin yaninda bu islemler uygulanirken Kkarsilastiklari davranislarin niteligine karst da duyarh
olduklarini gormiisler ve adaletin bu yoniinii etkilesimsel adalet olarak adlandirmislardir. Bies'e gore
etkilesimsel adalet, islemsel adaletten farklidir. Bies, bireylerin yonetime karsi nasil tepki vereceklerini
belirlerken etkilesimsel adalet degerlendirmelerini, tiim Orgiite verecekleri tepkileri belirlerken ise iglemsel
adalet degerlendirmelerini kullandiklarini 6ne stirmiistiir (Irak, 2004: 33-34). Bir¢ok calismada alinan kararlara
iligkin yapilan agiklamalarin yazili yerine sozlii olarak yapilmasi galisanlarin adalet algilarmmi daha cok
artirdigini gostermektedir (Konovsky, 2000: 497).

2.3. Kisilik ve Kisilik Ozellikleri

Kisilik; yetenek, mizag ve karakterden olusur ve insanlar kisiliklerini davranislariyla disa vururlar. Kisilik,
kisinin i¢ ve dis gevresiyle kurdugu iliski bi¢cimidir ve onu diger bireylerden ayirt etmeye yarar. Bireyin
kisiliginin olugsmasinda i¢inde bulunulan toplum, aile, bireyin kendisini digerlerinden ayiran fiziksel dis
goriiniimti, i¢ginde bulundugu ortamlarda iistlendigi rolii, zekasi, enerjisi, ahlaki degerleri ve yetenekleri etkili
olabilmektedir (Kog, 2012: 274-275).

Goldberg (1990, Akt. Karapinar, Camgoz ve Ergeneli, 2013: 39)’e gore, son yillarda, kisilik 6zellikleri hakkinda
ortaya ¢ikan goriislerden, “biiyiik-bes” olarak adlandirilan ve yaygin bir sekilde “bes faktorlii model” olarak
tanimlanan kisilik ozellikleri en belirgin olanmidir. Bu bes faktor sunlardir: disadoniiklik, uyumluluk,
sorumluluk, duygusal kararlilik (nevrotiklik) ve deneyime agiklik. Disadoniikliik, bir bireyin sosyal, konuskan
ve iddiali olma derecesini tamimlayan kisilik boyutudur. Uyumluluk, bir bireyin iyi huylu, is birlikci ve
giivenilir olma derecesini tanimlayan kisilik boyutudur. Sorumluluk, bir bireyin sorumlu, giivenilir, sebatkar
ve basarili olma derecesini tanumlayan kigilik boyutudur. Duygusal kararlilik (nevrotiklik), bir bireyin sakin,
hevesli ve kendini giivende hissetme (olumlu) ya da gergin, sinirli, karamsar ve kendini giivende hissetmeme
(olumsuz) derecesini tanimlayan kisilik boyutudur. Deneyime agiklik ise bir bireyin hayal giictiniin kuvvetli
olmasy, sanatsal, duyarli ve entelektiiel olma derecesini tanimlayan kisilik boyutudur (Robbins, Decenzo ve
Coulter, 2013: 228). Alsajjan (2010: 107) uyumlu bireylerin, fedakarlik, sefkat, giiven, tevazu, nezaket, esneklik,
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sevimlilik, igbirligi yapma, affedicilik, yumusak kalplilik ve hosgorii gibi 6zellikleri igerdigini belirtmisgtir.
Acqik gorisliilitk boyutunu ise, bireyin zihinsel ve fiziksel yasaminda derinlik, orijinallik ve karmasiklik olarak
tanimlamigtir.

Literatiirde kisilik Ozelliklerinin oOrgilitsel davranmis konular1 iizerinde gesitli etkilere sahip oldugu
goriilmektedir. Zhai ve digerleri (2013) disa doniiklitk boyutunun is tatmini {izerinde etkisi oldugunu ifade
etmektedir. Panaccio ve Vandenberghe (2012) ile Kumar ve Bakhshi (2010) ise disadoniikliik ve uyumluluk
ozelligi yiiksek olan bireylerin orgiitsel bagliliklarmin daha yiiksek olacagini belirtmistir. Biswas (2008)
uyumlu, sorumlu ve disa doniik kisilerin takim performansina daha yatkin oldugunu, Furnham ve Miller
(1997)' de disa doniik calisanlarin daha yiiksek performans sergiledigini belirtmistir.

Tablo 2. Biiyiik Bes Kisilik Ozelliklerinin Tanimlar1 ve Aciklamalari

Kisilik Sozli Kavramsal tanim Davranissal Ornekler Beklenen digsal kriterlerin
Ozellikleri etiketler ornekleri
Disa Enerji Sosyal ve maddi diinya  Bir partide yabancilara kendini  Yiiksek kutup: gruplarda ve
doniiklik Cosku ile iliskilerinde enerji tanitmak; bir projenin liderlik pozisyonlarinda
dolu anlamina gelir ve organizasyonunda onciiliik sosyal statil; jiiride 6n kisi
boyle bir kisilik sosyal, etmek; bagkalarina olarak secilme; Diistik
aktif, girisken ve pozitif katilmadigim zaman sessiz kutup: aile ile zayaf iliski;
duygusallik gibi kalmak (R). akranlar1 tarafindan
ozellikler igerir. reddedilme.
Uyumluluk Ozgecilik Bagkalarina karsi olumlu Bagkalar1 hakkinda Yiiksek kutup: is
Sevgi, sosyal ve toplumsal konustugumda onlarin iyi gruplarinda daha iyi
muhabbet  uyuma zithk olusturur ve  niteliklerini vurgularim; Ders performans; Diisiik kutup:
ozgecilik, asir1 notlar, kitaplar, siit gibi kisiler aras1 problemler.
duygusallik, giiven ve seyleri insanlara 6diing
algak gondilliiliik gibi vermeyi biliyorum; Uzgiin
ozellikler icerir. olan bir arkadagsin teselli
etmek.
Sorumluluk  Kisitlama Sosyal agidan giidiilerin Randevuya erken ya da Yiiksek kutup: yiiksek
Giuidilerin kontrolii ile belirlenmig zamaninda gelmek; sinifin en akademik not ortalamalari;
kontrolii gorev ve hedefe yonelik  yiiksek notunu almak igin siki daha iyi is performansi;
davranigi anlatir. calismak; bir donem 6devi Diisiik kutup: sigara, madde
Harekete ge¢meden 6nce  yazarken yazim hatalarin: iki bagimliligi, kotii beslenme
diisiinen, planlama, kere kontrol etmek; kirli ve egzersiz aliskanligl,
orgiitleme, norm ve bulasiklarin bir giinden daha dikkat eksikligi hiperaktif
kurallara uyma gibi fazla yigilmasina izin vermek bozuklugu.
ozellikleri igerir. (R).
Nevrotiklik Negatif Duygusal dengenin Sikayet ve bobiirlenme Yiiksek kutup: hastalik
duygusallik  aksine negatif duygu ile olmadan hayatimi iyi ve kotii ~ reaksiyonlari ile bas etmede
Sinirlilik yogunlasmis, endiseli, olarak kabul etmek (R); biri zayiflik, titkenmislik ve is
gergin, lizgiin ve bana kizgin oldugunda degisikligi deneyimi; Diisiik
gerilimli hissetme gibi sinirlenirim; rahat ve sakin Kutup: organizasyonda
ozellikleri igerir. olma (R). ¢alisma konusunda kararh
hissetme, biiytik iliski
memnuniyeti
Ack Ozgiinliik Bireyin ruhsal ve Sadece 6grenmenin keyfiigin  Yiiksek kutup: tamamlanan
goriisliiliik Deneyime deneyimsel yasaminin bir seyler 6grenmeye zaman  egitim yili; yaraticilik testleri
agiklik genisligi, derinligi, ayirin; belgesel ya da egitim tizerinde iyi performans;

ozglinliigii ve
karmasikligini agiklar.

amacl TV izleyin; sadece
yasam alanim i¢in yeni
ayarlamalar yaparim; rutin
aliskanliklar1 birakip uyaric
faaliyetlerde bulunun.

sanatsal islerde basary;
Diisiik kutup: muhafazakar
tutum ve siyasi parti
tercihleri.

Kaynak: John, O. P., Naumann, L. P. ve Soto, C.J. (2008). Paradigm Shift to the Integrative Big Five Trait Taxonomy History, Measurement,
and Conceptual Issues. In Oliver P. John, Richard W. Robins, Lawrence A. Pervin (Eds), Handbook of Personality: Theory and Research (3.
Baski) (p. 114-158). New York, US: Guilford Press, 2008, s. 120.
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3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci

Calisanlar, calistiklar1 kurumda adalet algilarina gore olumlu ve olumsuz davranislar sergileyebilmektedirler.
Ornegin; calisanlar adaletsizlik algiladiklarinda, kurumun aldig1 kararlara ve yoneticilerine karsi giiven kaybi
yasayabilir ve olumsuz tepki gosterebilirler. Bu tepkilerin sonuglari, saglik kurumlarinda daha ciddi
problemlere neden olabilir. Ciinkii saghk isletmeleri 6zellikle personel temininde giiglitk gekmektedir ve bu
nedenle calisanlarin adaletsizligi algilamalarinda kurumdan ayrilma, verimlilik ve motivasyon kaybinin
neticesinde hasta hizmetlerinin kalitesinde diisiisler yasanmasi gibi maddi ve manevi kayiplara sebep olabilir.
Ayni zamanda bir ¢alisanin sahip oldugu kisilik 6zelliklerinin de giiven algilar: {izerinde etkisi olabilir. Zira
O'Neill, Lewis ve Carswell (2011) yaptig1 calismada isletmelerin is yerindeki sapmalari azaltmak igin,
yonetimin ¢alisanlarin kisilikleriyle ilgili girisimlerden yararlanmas: gerektigini belirtmektedir. Bu kapsamda
calismada saglik kurumlarinda ¢alisanlarin, orgiitsel adalet algilarinin ve kisilik 6zelliklerinin Srgiitsel giiven
algilar tizerindeki etkisini belirlemek amaclanmistir. Bununla birlikte ¢alisanlarin demografik 6zellikleri ile
kisilik Ozellikleri, Orgiitsel adalet algilar1 ve Orglitsel giiven algilar1 arasindaki farkliliklari belirlemek
¢alismanin bir diger amacidir.

3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler
Sekil 1’de yer alan arastirma modelinin test edilebilmesi igin ileri stiriilen hipotezler asagida sunulmaktadir.

Hi: Saglik kurumlarinda ¢alisanlarinin demografik 6zellikleri ile kisilik 6zellikleri, orgiitsel adalet algilar: ve
orgiitsel giiven algilar1 arasinda anlaml farkliliklar vardir.

H2: Saglik kurumlarinda calisanlarmin orgiitsel adalet algilarinin orgiitsel giiven iizerinde etkisi vardir.

Ha: Saghk kurumlarinda calisanlarmin kisilik 6zelliklerinin orgiitsel gliven iizerinde etkisi vardir.

BUYUK BES KIiSILiK
OZELLIKLERI
ORGUTSEL ADALET Disadoniikliik
Dagitimsal Adalet Uyumluluk
Islemsel Adalet Sorumluluk
Etkilesimsel Adalet Nevrotiklik
Acik Gorusluluk

Demografik Ozellikler
Cinsiyet
Yas
Egitim
Caligma stiresi ORGUTSEL GUVEN
Pozisyon Bilissel Giiven
Duygusal Giiven

Sekil 1. Aragtirma Modeli
3.3. Arastirmanin Kapsami ve Sinirliliklar

Bu aragtirmada Istanbul Medeniyet Universitesi Goztepe Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik
calisanlarma ulasilmistir. Oncelikle arastirma yapilabilmesi igin Balikesir Universitesi Rektorlitk makami
vasitastyla Istanbul Ili Anadolu Kuzey Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterliginden gerekli izinler
alinmigtir. Bu kapsamda aragtirmanin &rneklemini Istanbul Medeniyet Universitesi Goztepe Egitim ve
Arastirma Hastanesinde calisan 558 personel olusturmaktadir. Arastirmanin o6rneklem biiyiikliigiintin
belirlenmesi igin hastanenin Insan Kaynaklar1 Yoneticisi ile yiizyiize goriisiilmiis ve 03.06.2014 tarihli toplam
calisan sayisiun 2489 kisiden olustugu goriilmiistiir. Orneklemin belirlenmesinde basit rastgele ornekleme
yontemi kullanilmistir. Bu gercevede 2489 kisiyi %95 giiven araliginda 335 kisi temsil etmektedir (Altunisik,
Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2010: 135). Bu dogrultuda aragtirmanin yapildigi kurumdaki
calisanlardan rasgele secilen 1100 kisiye form verilmis, dagitilan anket formalarindan 658'i geri toplanmus,
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bazi anket formlarmin gecersiz ve uygun sekilde doldurulmadigr igin degerlendirme kapsamina
alinmamasina karar verilmistir. Nihayetinde degerlendirmeye alinmasi uygun bulunan 558 anket formu
tizerinden elde edilen verilerle analizler yapilmistir.

Bu ¢alisma zaman ve maliyet kisitindan dolay1 yalnizca Istanbul ilinde ve Medeniyet Universitesi Goztepe
Egitim ve Arastirma Hastanesindeki ¢alisanlara yapilmistir. Ayni1 zamanda saglik sektoriiniin yogun olmasi
nedeniyle calismanin 21 Nisan-21 Temmuz 2014 tarihleri arasindaki sinirh siirelerde gergeklestirilmis olmasi
ve belirtilen tarihlerde izinli/raporlu olan ¢alisanlarin ¢alisma kapsaminda degerlendirilememesi bir diger
sinirhiliktir. Ayrica anket formunda ¢alisanlarin adalet ve giiven algilarini 6l¢meye iliskin ifadelerden olusan
maddeler igermesi, bazi ¢alisanlarin kendilerinin gozetim altinda olduklarini ve belli bir degerlendirme
stirecinden gectiklerini hissetmeleri nedeniyle verdikleri cevaplar1 etkilemis olabilir. Son olarak arastirma
kuramsal gerceve agisindan ulasilabilen alan yazinla smirhidir ve arastirmada adalet, giiven ve kisilik
oOzelliklerine etki eden baska etmenlerin de oldugu bilinmektedir. Bu nedenlerle gelecekteki calismalarda
bunlarin kontrol edilebilecegi yontemlerle arastirmalarin genellenebilirligi artirilabilir.

3.4. Veri Toplama Arag ve Teknikleri

Arastirmada nicel arastirma yontemlerinden biri olan anket teknigi kullanilmistir. Hazirlanan anket formunda
calisanlarin demografik 6zelliklerini 6l¢meye yonelik 8 soru, orgiitsel adalet algilarina iliskin 20 madde,
orgiitsel giiven algilaria iliskin 12 madde ve kisilik 6zelliklerini belirlemeye iliskin 44 madde olmak iizere
toplamda 84 sorudan olugmaktadir.

Orgiitsel Giiven Olgegi, caliganlarm galistign kurumdaki uygulamalara ve yoneticilerinin sz ve davraniglarina
duydugu inanci olusturur. Bu ¢alismada Bromiley ve Cummings (1996: 328) tarafindan gelistirilen 7’1 likert
12 sorudan olusan orgiitsel giiven envanterinin kisa formu (OTI- Short Form) kullamlmistir. Olgek, Tiiziin
(2006: 128-130) tarafindan gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismalar1 yapilarak, Tiirkge'ye uyarlanmistir. Olgegin
duygusal giiven ve biligsel giiven olmak {izere 2 alt boyutu vardir.

Orgiitsel Adalet Olcegi, calisanlara gorev dagilimy, {icret ve ddiillerin dagitimi, yetki verilmesi gibi orgiitsel ve
yonetsel kararlar1 degerlendirmek amaciyla kullanilan bu 6lgek, Niehoff ve Moorman (1993:537) tarafindan
gelistirilmis; Yildirim (2002) tarafindan ise gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismalar1 yapilarak Tiirkce'ye
cevrilmistir. Olcek, 3 alt boyuttan (dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet) ve toplamda 20 maddeden
olusmaktadir. Cevaplar 51i likert alinmaistir.

Biiyiik Bes Kisilik Olgegi (BFI-44), calisanlarin kisilik 6zelliklerini tespit etmek amaciyla kullanilmis olup, John,
Donahue ve Kentle (1991) tarafindan gelistirilmis, Eving (2004) tarafindan gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismalar1
yapilarak Tiirkce'ye ¢evrilmistir. Olgek, disadoniikliik, uyumluluk, sorumluluk, nevrotiklik ve acik
gortigliiliik olmak {izere 5 alt boyuta sahiptir ve toplamda 44 maddeden olusmaktadir. Cevaplar 5'li likert
almmustir.

3.5. Verilerin Analizi

Olgekte yer alan degiskenlere iliskin minimum degerleri, maksimum degerleri, ortalamalari, standart
sapmalari, carpiklik ve basiklik degerlerini gostermek igin yapilan tanimlayici istatistikler Tablo 3'te
sunulmustur. Kline (2005: 60-62)'a gore normallik varsayiminin degerlendirilmesinde basiklik degeri 3'iin,
carpiklik degeri ise 10'un iizerinde olmamalidir. Tablo 3'te goriildiigii gibi tiim degiskenlerin minimum
degerleri 5 ile 17; maksimum degerleri 25 ile 50; ortalamalar1 2.44 ile 4.25; standart sapmalar1 4.57 ile 8.11;
basiklik degerleri -.484 ile .276; carpiklik degerleri ise -.572 ile .658 araliginda degismektedir. Bu sonugclar
verilerin normal dagilima sahip oldugunu gostermektedir.
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Tablo 3. Tanimlayici Istatistikler

Std. Skewness Kurtosis
N Min. Maks. Ort. Sapma (Basiklik) (Carpiklik)

Std. Std.
OLCEKLER BOYUTLAR Ist. Hata st Hata
@rgﬁtsel Biligsel Giiven 558 6 41 4.25 6.75 -.138 .103 -.570 .206
Giliven Duygusal Giiven 558 6 42 3.82 6.69 .019 .103 -.040 .206
@rgﬁtsel Dagltlmsal Ad. 558 5 25 2.44 4.88 276 103 -.636 .206
Adalet Islemsel Ad. 558 6 30 2.58 5.27 .090 .103 -572 .206
Etkilesimsel Ad. 558 9 45 2.78 8.11 -.050 .103 -.569 .206
Disa Dontiklik 558 15 40 3.43 4.57 112 .103 .036 206
Biiyiik Beg Uyumluluk 558 13 45 3.77 5.23 -.344 103 332 206
Kisilik Sorumluluk 558 12 45 3.78 5.44 -.339 103 .000 206
Ozellikleri Nevrotiklik 558 8 34 2.72 4.80 -.484 .103 294 .206
Agk Gorugliliik 558 17 50 3.59 5.82 -.449 .103 .658 .206

4. BULGULAR

Bu boliimde aragtirma kapsaminda elde edilen verilerden dogrulayici faktor analizleri LISREL siiriim 8.80 ile
giivenilirlik analizi, t testi, ANOVA ve regresyon analizi gibi istatistiki tekniklerde SPSS 23 paket programi

kullanilarak analiz edilmistir.

4.1. Demografik Bulgular

Arastirmanin Orneklem grubunda yer alan 558 katiimcinin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular ele
alindiginda, katilimcilarin gogunlugunun kadin (%64.5), evli (%56.5), 26-40 yas araliginda (%64.6), lisans ve
uistil egitim seviyesinde (%45) ve calisan pozisyonunda (%94.3) oldugu goriilmektedir. Demografik bulgular

Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Demografik Bilgiler

Cinsiyet N Yiizde (%)  Medeni Durumu N Yiizde (%)
Bay 198 355 Evli 315 56.5
Bayan 360 64.5 Bekar 243 435
Toplam 558 100 Toplam 558 100
Yas Egitim Durumu
25 ve alt1 88 15.8 Tkogretim 58 10.4
26-30 arast 135 24.2 Lise 168 30.1
31-35 arast 127 22.8 On lisans 81 14.5
36-40 aras1 98 17.6 Lisans 134 24.0
41 ve iisti 110 194 Lisanstistii 117 21.0
Toplam 558 100 Toplam 558 100
Mevcut isyerindeki Calisma Siiresi Toplam Calisma Siiresi
1 y1l ve alts 81 14.5 1 y1l ve alts 49 8.8
2-5y1l 237 425 2-5y1l 136 244
6-10 y1l 130 23.3 6-10 y1l 142 25.4
11-15 y1l 40 7.2 11-15 y1l 100 17.9
16-20 y1l 24 4.3 16-20 y1l 59 10.6
21 yil ve {istii 46 8.2 21 yil ve {istii 72 12.9
Toplam 558 100 Toplam 558 100
Pozisyonu Mesleki Unvan
Yonetici 32 5.7 Hekim 107 19.2
Calisan 526 94.3 Hemsire 137 24.6
Toplam 558 100 Hekim Dig1 Sag. Pers.* 40 7.2
Idari Personel 39 7.0
Hizmet Alim1 Yontemi
ile Calisan Personel** 235 42.0
Toplam 558 100

*Hekim dis1 saglik personeli; acil tip teknikeri, laboratuvar teknikeri, radyoloji teknikeri, saglik memuru, tibbi sekreter, rontgen, eczane

gibi ¢alisanlardan olugmaktadir.

**Hizmet alim1 yontemi ile ¢alisan personel; giivenlik, temizlik, danisma, veri girisi gibi calisanlardan olugsmaktadir.
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4.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi Bulgular:

Calismada ele alinan degiskenlere iliskin dogrulayici faktor analizleri LISREL siiriim 8.80 ile yapilmistir
(Joreskog ve Sorbom 2006). Bu kapsamda orgiitsel giiven, orgiitsel adalet ve kisilik 6zellikleri dlgegine yapilan

dogrulayic faktor analizi sonuglari modelin iyi ve kabul edilebilir uyum indekslerine sahip oldugunu ve
verilerin modelle uyustugunu gostermektedir (Bentler ve Bonett, 1980; Hu ve Bentler, 1999).

Orgiitsel giiven dlgegine iliskin yapilan dogrulayic faktdr analizi her iki alt dlgekteki olumsuz maddelerin
hata varyanslar iliskilendirilerek yapilmigtir. Olumsuz kokteki maddelerin faktor yiiklerinin diisiik oldugu
gozlenmistir. Bu maddeler modelin tamamina iliskin uyum indekslerinin kabul edilebilir olmasi ve kapsam

gecerliligini zedelememesi gerekgeleriyle dlgekten c¢ikarilmamuistir. Tablo 5'te Orgiitsel gliven 6lgegine iliskin
dogrulayic faktor analizi sonuglar1 gosterilmektedir.

Tablo 5. Orgiitsel Giiven Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglart

Standardize Edilmis Faktor

Madde Yiikleri Standart Hata t-degeri
OG-Bil1 0.77 0.41 20.27*
OG-Bil2 0.85 0.28 36.27*
OG-Bil3 0.72 0.48 22.31*
OG-Bil4 0.06 1.00 0.96**
OG-Bil6 0.15 0.98 2.82*
OG-Bil9 0.70 0.51 19.00*
OG-Duy5 0.15 0.98 2.55*
OG-Duy7 0.76 0.42 20.40*
OG-Duy8 0.76 0.43 19.16*
OG-Duy10 0.17 0.97 2.85*
OG-Duyll 0.62 0.62 14.66*
OG-Duy12 0.19 0.96 3.34*

X2=201, df=43, *p<.001. *Genel Uyum Indeks degeri modelin iyi oldugunu gosterdigi igin, kapsam gegerliligini
zedelememek adina OG-Bil4'iin 6lgekte kalmasina karar verilmistir.

Not: OG: Orgiitsel Giiven; Bil: Biligsel Giiven; Duy: Duygusal Giiven.

Tablo 6’da ise orgiitsel giiven dlgegine iliskin genel uyum indeksleri gosterilmektedir.

Tablo 6. Orgiitsel Giiven Olgegi Genel Uyum Indeksleri

Uyum Indeksi Model Degeri Iyi Uyum Kabul Edilir Uyum
RMSEA 0.08 0 < RMSEA< .05 .05< RMSEA< .08
RMR/SRMR 0.07 0 < RMR/SRMR< .05 .05< RMR/SRMR< .10
NFI/ GF1 .96/ .95 .95 < NFI/ GFI< 1.00 .90 < NFI/ GFI < .95
CFI/ NNFI .96/ .94 .95 < CFI/ NNFI< 1.00 .90 < CFI/ NNFI < .95
AGFI .97 .90 < AGFI< 1.00 .85 < AGFI <.90

Tablo 7’de orgiitsel adalet 6lcegine iliskin dogrulayici faktor analizi sonuglar1 gosterilmektedir.

Tablo 7. Orgiitsel Adalet Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglart

Standardize Edilmis Faktor

Madde Yiikleri Standart Hata t-degeri
OA-Dal 0.69 0.52 17.95%
OA-Da2 0.73 0.46 23.27%
OA-Da3 0.80 0.35 30.37*
OA-Da4 0.80 0.36 25.14*
OA-Da5 0.80 0.36 24.39*
OA-Isal 0.75 0.43 26.02*
OA-Isa2 0.80 0.36 32.37*
OA-Isa3 0.77 0.41 28.54*
OA-Isad 0.72 0.48 22.51*
OA-Isa5 0.80 0.36 35.15*
OA-Isab 0.61 0.63 15.79*
OA-Isel 0.77 0.40 33.74*
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Tablo 7. Orgiitsel Adalet Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglari (Devami)

OA-Ise2 0.83 0.31 42.89*
OA-Ise3 0.79 0.38 32.64*
OA-Ise4 0.82 0.33 36.94*
OA-Ise5 0.86 0.25 42.09*
OA-Ise6 0.80 0.36 29.85*
OA-Ise7 0.82 0.33 34.52%
OA-Ise8 0.86 0.26 49.64*
OA-Ise9 0.83 0.31 41.39*
X>=380, df=167, *p<.001.
Not: OA: Orgﬁtsel Adalet; Da: Dagitimsal Adalet; Isa: ig:lemsel Adalet; Ise: Etkilesimsel Adalet.
Tablo 8'de orgiitsel adalet 6lgegine iligkin genel uyum indeksleri gosterilmektedir.
Tablo 8. Orgﬁtsel Adalet Olgegi Genel Uyum Indeksleri
Uyum Indeksi Model Degeri iyi Uyum Kabul Edilir Uyum
RMSEA 0.05 0 < RMSEA< .05 .05< RMSEA< .08
RMR/SRMR 0.04 0 < RMR/SRMR< .05 .05< RMR/SRMR< .10
NFI/ GFI .99/1.00 .95 < NFI/ GFI< 1.00 .90 < NFI/ GFI < .95
CFI/ NNFI 1.00/ 1.00 .95 < CFI/ NNFI< 1.00 .90 < CFI/NNFI<.95
AGFI 99 .90 < AGFI< 1.00 .85 < AGFI<.90

Biiyiik bes kisilik 6zellikleri dlgegindeki maddelerin faktor yiikleri incelendiginde alt Slgeklerdeki olumsuz
koklii maddelerin faktor yiiklerinin diisiik oldugu gézlenmistir. Bu maddeler modelin tamamina iliskin uyum
indekslerinin kabul edilebilir olmasi ve kapsam gecerligini zedelememe gerekgeleriyle Olcekten
¢ikarilmamistir. Tablo 9'da kisilik ozellikleri Olgegine iliskin dogrulayici faktor analizi sonuglari

gosterilmektedir.

Tablo 9. Biiyiik Bes Kisilik Ozellikleri Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar:

St. Edilmis Faktor

Madde Yiikleri Standart Hata t-degeri
BFI-Dd1 0.61 0.62 15.68*
BFI-Dd2 0.20 0.96 2.80%*
BFI-Dd3 0.71 0.50 17.92*
BFI-Dd4 0.72 0.48 19.28*
BFI-Dd5 0.28 0.92 -4.06*
BFI-Dd6 0.76 0.42 21.60*
BFI-Dd7 -0.08 0.99 -1.09**
BFI-DdS8 0.84 0.30 30.00*
BFI-Uyl 0.18 0.97 3.22*%
BFI-Uy2 0.71 0.50 13.22*
BFI-Uy3 0.34 0.89 4.55*
BFI-Uy4 0.61 0.63 11.06*
BFI-Uy5 0.74 0.45 16.47*
BFI-Uy6 0.04 1.00 0.49**
BFI-Uy7 0.74 0.95 16.45*%
BFI-Uy8 0.27 0.93 4.13*
BFI-Uy9 0.75 0.43 17.09*
BFI-Sorl 0.73 0.47 17.27*
BFI-Sor2 0.10 0.99 1.32**
BFI-Sor3 0.73 0.47 16.70*
BFI-Sor4 0.26 0.93 3.90*
BFI-Sor5 0.42 0.62 6.92*
BFI-Sor6 0.77 0.41 17.55*
BFI-Sor7 0.84 0.30 25.10*
BFI-Sor8 0.70 0.51 15.37*
BFI-Sor9 0.20 0.96 2.83*
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Tablo 9. Biiyiik Bes Kisilik Ozellikleri Olgegi DFA Sonuglari (Devami)

BFI-Nevl 0.33 0.89 3.66*
BFI-Nev2 0.79 0.38 11.85*
BFI-Nev3 0.12 0.99 1.03**
BFI-Nev4 0.20 0.96 1.86**
BFI-Nev5 0.36 0.87 3.54*
BFI-Nev6 0.20 0.96 1.93**
BFI-Nev7 0.66 0.56 9.02*
BFI-Nev8 0.22 0.95 1.69**
BFI-Agl 0.70 0.51 16.30*
BFI-Ag2 0.65 0.57 13.02*
BFI-Ag3 0.71 0.50 15.80*
BFI-Ag4 0.62 0.61 12.95*
BFI-Ag5 0.77 0.40 21.49*
BFI-Ag6 0.51 0.74 8.01*
BFI-Ag7 -0.21 0.95 -2.95%
BFI-Ag8 0.77 0.41 19.86*
BFI-Ag9 0.25 0.94 3.75*
BFI-Ag10 0.48 0.77 7.73*

X*=4034.26, df=892, *p<.001. **Genel Uyum Indeks degeri modelin iyi oldugunu gosterdigi igin, kapsam gecerliligini
zedelememek adina Glgekte kalmasina karar verilmistir.

Not: BFI: Biiyiik Bes Kisilik Ozellikleri; Dis: Disadoniikliik; Uy: Uyumluluk; Sor: Sorumluluk; Nev: Nevrotiklik; AG:
Acik Gortsliiliik.

Tablo 10’da kisilik 6zellikleri 6lgegine iliskin genel uyum indeksleri gosterilmektedir.
Tablo 10. Biiyiik Bes Kisilik Ozellikleri Olgegi Genel Uyum Indeksleri

Uyum Indeksi Model Degeri iyi Uyum Kabul Edilir Uyum
RMSEA 0.08 0 < RMSEA< .05 .05< RMSEA< .08
RMR/SRMR 0.10 0 < RMR/SRMR< .05 .05< RMR/SRMR< .10
NFI/ GFI 91/ .91 .95 < NFI/ GFI< 1.00 .90 < NFI/ GFI1<.95
CFI/ NNFI .93/.92 .95 < CFI/ NNFI< 1.00 .90 < CFI/ NNFI < .95
AGFI .90 .90 < AGFI<1.00 .85 < AGFI<.90

4.3. Giivenilirlik Analizi Bulgular

Orgiitsel giiven 6lgeginin alt boyutlarinin cronbach alfa degeri 0.64 ile 0.69 olarak belirlenmis, dlgegin toplam
giivenilirligi ise 0.79 olarak bulunmustur. Orgiitsel adalet 6lgeginin alt boyutlarinin cronbach alfa degeri ise
sirasiyla 0.83, 0.85 ve 0.94 olarak bulunmustur. Biiyiik bes kisilik 6zellikleri l¢egi i¢in hesaplanan i¢ tutarlilik
katsayisi ise 0.62 ile 0.83 araliginda degismektedir. Tiim Olgeklerin hesaplanan i¢ tutarlilik katsayilar: Tablo
11"de gosterilmektedir.

Degerler incelendiginde Orgiitsel adalet dlgeginin giivenilirlik degerlerinin yiiksek derecede, orgiitsel giiven
ve kisilik oOzellikleri Olgeginin giivenilirlik degerlerinin de iyi derecede giivenilirlige sahip oldugu
goriilmektedir (Kalayci, 2010).

Tablo 11. Giivenilirlik Katsayilar:

Olgek Alt Boyutlar Cronbach Alfa  Genel Cronbach Alfa
Orgiitsel Giiven Duygusal Giiven 0.69 0.79
Bilissel Giiven 0.64
Dagitimsal Adalet 0.83
Orgiitsel Adalet Islemsel Adalet 0.85 0.94
Etkilesimsel Adalet 0.94
Disadoniikliik 0.62
Biiyiik Bes Kisilik Ozellikleri Uyumluluk 0.68
Sorumluluk 0.64 0.81
Nevrotiklik 0.83
Agik Goriigliiliik 0.74
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4.4. Hipotez Testi Bulgular

Katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore kisilik ozellikleri, orgiitsel adalet algilar1 ve orgiitsel giiven algilar
arasinda anlamh farklilik olup olmadigin belirlemek icin tek yonlii varyans analizi (t-testi) yapilmustir.
Bulgulara gore cinsiyet degiskeni ile orgiitsel giiven Olgeginin alt boyutlar1 ve orgiitsel adalet 6lgeginin alt
boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark goriilmemistir (p >0,05). Ancak cinsiyet ile kisilik
Ozellikleri 6lgeginin alt boyutlarindan nevrotiklik hari¢ diger tiim boyutlarla anlamh farkliliklar oldugu
gorilmistiir. Buna gore, kadin calisanlarin erkek calisanlara gore daha yiiksek uyumluluk, sorumluluk,
disadoniikliik ve agik goriigliilitk 6zelligine sahip oldugu tespit edilmigtir. Tablo 12’de anlamli fark oldugu
belirlenen cinsiyet degiskeni ile kisilik 6zelliklerine iliskin veriler sunulmaktadir.

Tablo 12. Cinsiyet degiskeni ile kisilik 6zelliklerinin alt boyutlar1 arasindaki t-testi analizi

Cinsiyet n Ort. Std. Sapma t df p
Disadéniikliik I;i‘ﬁ i’gg Z Zg iéi 2,355 556 0,01
Uyumluluk Igflillr(‘ i’gg ;i:g ::2;1 3,421 556 0,00
Sorumluluk Ig:fi i’gg gi:g; :zg 3,322 556 0,00
Nevrotiklik I;i‘ﬁ i’gg iiig ii; 0,997 556 0,32
Acik gorisliiliik Igflillr(‘ i’gg ;Z;S :g: 3,590 556 0,00

Katilimcilarin pozisyonuna gore kisilik 6zellikleri, orgiitsel adalet algilar: ve orgiitsel gliven algilar1 arasinda
anlamli farklilik olup olmadigin belirlemek igin tek yonlii varyans analizi (t-testi) yapilmistir. Bulgulara gore
calisanlarin pozisyonu ile orgiitsel giiven dlgeginin alt boyutlar: ve kisilik 6zellikleri dlgeginin alt boyutlari
arasinda istatistiksel olarak anlaml bir fark goriilmemistir (p >0,05). Ancak orgiitsel adalet 6lgeginin tiim alt
boyutlari ile katilmcilarin pozisyonu arasinda anlaml farkhiliklar oldugu goriilmiistiir. Buna gore, yonetici
pozisyonunda ¢alisanlarin yonetici olmayan calisanlara gore daha yiiksek dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel
adalet algilarina sahip oldugu tespit edilmistir. Tablo 13’te anlamli fark oldugu belirlenen pozisyon degiskeni
ile orgiitsel adaletin alt boyutlarina iliskin veriler sunulmaktadir.

Tablo 13. Katilimcilarin pozisyonu ile orgiitsel adaletin alt boyutlar1 arasindaki t testi analizi

Pozisyon n Ort. Std. Sapma t df p
Dagitimsal Adalet é(;rlllzt;: 53226 12:(9)(1) igz 3,281 556 0,00
islemsel Adalet é(:lllzz;l 53226 ﬁigg g;i 2,908 556 0,00
Etkilesimsel Adalet 81‘;:: 5322 6 ii;f Zzz 2,705 556 0,00

Katihimeilarin yas degiskeni ile kisilik 6zellikleri, orgiitsel adalet algilar1 ve orgiitsel giiven algilar1 arasinda
anlaml farklilik olup olmadigin belirlemek igin tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmustir. Bulgulara
gore calisanlarin yas gruplarn ile orgiitsel adalet 6lgeginin alt boyutlar1 ve kisilik 6zellikleri Slgeginin alt
boyutlar arasinda istatistiksel olarak anlaml bir fark goriilmemistir (p >0,05). Ancak orgiitsel giiven 6lgeginin
tim alt boyutlar: ile katilimclarin yasi arasinda anlamh farkhiliklar oldugu goriilmiistiir. Tablo 14'te
katihmalarin yas degiskeni ile anlamli fark oldugu tespit edilen oOrgiitsel giiven Olgeginin alt boyutlar
arasindaki farkliliklarin analizine iliskin bulgular sunulmaktadir.

Tablo 14. Yas degiskeni ile orgiitsel giiven arasindaki farkliliklarin analizi (ANOVA)

Kareler Topl. df Kareler Ort. F p
Gruplar Arasi 441,98 4 110,49
Biligsel giiven Gruplar hgi 24941,37 553 45,10 2,450 0,01
Toplam 25383,35 557
Gruplar Arasi 640,38 4 160,09
Duygusal giiven Gruplar Ici 24259,48 553 43,86 3,649 0,00
Toplam 24899,87 557

Ortalamalar: 25 ve alti=4,11 | 26-30=3,79 | 31-35=3,98 | 36-40=4,11 | 41 ve tistii=4,25
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Tablo 14’deki veriler incelendiginde 26-30 yas arahigindaki katihimalarin Orgiitsel giiven diizeyleri
ortalamanin iizerinde olmakla birlikte diger yas gruplariyla kiyaslandiginda diisiik oldugu gozlemlenmistir.
Anova testi sonuglarina gore yas gruplar ile orgiitsel giivenin alt boyutlar1 arasinda farkliliklar oldugu
belirlenmis, Tukey sonuglarina gore ise 41 ve iistii yas grubunda olanlarin 26-30 yas araliginda olanlara gore
daha yiiksek bilissel ve duygusal giiven diizeylerine sahip oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla katilimcilarin
orgiitsel giiven diizeyleri yaglarina bagh olarak degisiklik gosterebilmektedir.

Katilimcilarin egitim degiskeni ile kisilik 6zellikleri, 6rgiitsel adalet algilar1 ve Orgiitsel giiven algilar1 arasinda
anlaml farklilik olup olmadigini belirlemek icin tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Bulgulara
gore calisanlarin egitim diizeyleri ile orgiitsel adalet 6lgeginin alt boyutlar: olan dagitimsal ve etkilesimsel
adalet ile kisilik ozellikleri 6l¢eginin sadece acik goriisliilitk boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark oldugu goriilmiistiir. Tablo 15’te katihmalarin egitim degiskeni ile anlaml fark oldugu tespit edilen
boyutlar arasindaki farkliliklarin analizine iliskin bulgular sunulmaktadir.

Tablo 15. Egitim diizeyi ile dagitimsal ve etkilesimsel adalet ve agik goriigliiliik arasindaki farkliliklarin

analizi (ANOVA)
Kareler Topl. df Kareler Ort. F )
Gruplar Arasi 275,26 4 68,82
Dagitimsal adalet Gruplar igi 12909,64 548 23,56 2,921 0,02
Toplam 13184,91 552
Gruplar Arasi 719,87 4 179,67
Etkilesimsel adalet Gruplar ici 35517,61 548 64,81 2,777 0,02
Toplam 36237,48 552
Gruplar Arasi 733,26 4 183,31
Acik goriisliilitk Gruplar Igi 17963,55 548 32,78 5,592 0,00
Toplam 18696,81 552

Hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu belirlemek i¢in yapilan Tukey sonuglarina gore lisanstistii egitim
seviyesine sahip olan ¢alisanlarin ilkogretim seviyesine sahip olan ¢alisanlara nazaran daha yiiksek dagitimsal
ve etkilesimsel adalet algilarina sahip oldugu goriilmiistiir. Ayrica onlisans, lisans ve lisansiistii egitim
seviyesine sahip olanlarin ilkogretim ve lise mezunlarina nazaran daha yiiksek acik goriigliiliik 6zelligine
sahip oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla katilimcilarin adalet algilar1 ve agik goriisliiliik 6zellikleri egitim
diizeylerine bagh olarak degisim gosterebilmektedir.

Katilimcilarin ¢alisma siireleri ile kisilik 6zellikleri, orgiitsel adalet algilar1 ve 6rgiitsel giiven algilari arasinda
anlaml farklilik olup olmadigini belirlemek icin tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Bulgulara
gore katilimcilarin ¢alisma siiresi ile orgiitsel giiven 6lgeginin alt boyutu olan duygusal giiven ve orgiitsel
adalet Olgeginin alt boyutu olan islemsel adalet algilar: arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
goriilmiistiir. Tablo 16’da katilimcilarin ¢alisma siiresi ile anlamli fark oldugu tespit edilen boyutlar arasindaki
farkliliklarin analizine iliskin bulgular sunulmaktadir.

Tablo 16. Calisma siiresi ile duygusal giiven ve islemsel adalet arasindaki farkliliklarin analizi

(ANOVA)
Kareler Topl. df Kareler Ort. F )
Gruplar Arasi 424,64 3 141,55
Duygusal giiven Gruplar Ici 24475,24 554 41,18 3,204 0,02
Toplam 24899,87 557
Gruplar Arasi 340,33 3 113,44
Islemsel adalet Gruplar Ici 15147,66 554 27,34 4,149 0,00
Toplam 15487,99 557

Tablo 16’daki veriler incelendiginde hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu belirlemek icin yapilan Tukey
sonuglarma gore 11 yil ve daha fazla ¢alisma siiresine sahip olanlarin, 6-10 yil arasi ¢alisanlara nazaran daha
yiiksek duygusal baglilik diizeyine sahip oldugu goriilmiistiir. Ayrica 1 yil ve daha az ¢alisma siiresine sahip
olanlarla 11 y1l ve daha fazla galisma stiresine sahip olanlar, 6-10 y1l aras1 calisma siiresine sahip olanlardan
daha yiiksek islemsel adalet algilarina sahip oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla katilimcilarin adalet ve
giiven algilart mevcut kurumdaki ¢calisma siirelerine bagh olarak degisim gosterebilmektedir.
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Katilimecilarin medeni hali, unvani, toplam g¢alisma siiresi ve galistig1 birim ile orgiitsel adalet, orgiitsel giiven
ve kisilik 6zellikleri degiskenleri ve alt boyutlar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark ortaya ¢itkmamustir.
Bulgulara gore katilimcilarin demografik ozellikleri ile calismada ele alinan degiskenler arasinda kismen
farkhiliklar oldugu goriilmektedir. Bu nedenle H1 hipotezi kismen kabul edilmistir.

Saglik calisanlarinin orgiitsel adalet algilarinin ve kisilik 6zelliklerinin orgtitsel giiven 6lgeginin iki alt boyutu
olan duygusal giiven ve biligsel giiven algilar {izerinde herhangi bir etkisinin olup olmadig: ¢coklu regresyon
analizi teknigi ile incelenmis ve sonuglar Tablo 17’de sunulmustur.

Tablo 17. Regresyon Analizi Bulgular:

St. Beta R? R2degisim F-testi P t-testi P

Duygusal Giiven 0,297 0,293 77,978 0,000

Dagitimsal adalet 0,095 1,990 0,04
Islemsel adalet 0,217 3,555 0,00
Etkilesimsel adalet 0,289 4,916 0,00
Bilissel Giiven 0,306 0,303 81,599 0,000

Dagitimsal adalet 0,137 2,900 0,00
Islemsel adalet 0,083 1,365 0,17
Etkilesimsel adalet 0,389 6,666 0,00
Duygusal Giiven 0,053 0,045 6,213 0,000

Disadoniikliik 0,120 2,246 0,02
Uyumluluk 0,036 0,603 0,55
Sorumluluk -0,055 -0,904 0,37
Neuvrotiklik -0,239 -5,212 0,00
Acik goriisliiliik 0,000 0,006 0,99
Biligsel Giiven 0,053 0,044 6,139 0,000

Disadiniikliik -0,072 -1,358 0,17
Uyumluluk 0,192 3,176 0,00
Sorumluluk 0,052 0,853 0,39
Nevrotiklik -0,082 -1,798 0,07
Acik goriisliiliik -0,031 -0,550 0,58

Regresyon analizi bulgularina gore bagimli degisken orgiitsel giiven ile bagimsiz degisken Orgiitsel adaletin
alt boyutlarinin olusturdugu modelin bir biitiin olarak anlaml oldugu (F=77,978, p<0,001; F=81,599, p<0,001)
tespit edilmistir. Orgiitsel adalet 6lceginin alt boyutlar1 olan dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet
boyutlar1 duygusal giiven {izerindeki degisimin %29,7’sini, bilissel giiven {izerindeki degisimi ise dagitimsal
ve etkilesimsel adalet boyutlarmin %29,3 olarak agikladig1 goriilmektedir. Islemsel adalet boyutunun ise
biligsel giiven iizerinde 0,05 anlamlilik diizeyinde etkili olmadig1 goriilmiigtiir.

Bagimh degisken orgiitsel giiven ile bagimsiz degisken kisilik 6zelliklerinin alt boyutlarinin olusturdugu
modelin bir biitiin olarak anlamli oldugu (F=6,213, p<0,001; F=6,139, p<0,001) tespit edilmistir. Kisilik
ozelliklerinin alt boyutlarindan disadoniikliik ve nevrotiklik boyutunun duygusal giiven algisindaki degisim
tizerinde etkili oldugu ve bu degisimin %5'ini acikladigr goriilmiistiir. Ayrica kisilik 6zelliklerinin alt
boyutlarindan sadece uyumluluk boyutunun da biligsel giiven {izerinde etkili oldugu ve bilissel giiven
tizerindeki degisimin %5’ini acikladig1 belirlenmistir. Kisilik 6zelliklerinden uyumluluk, sorumluluk ve agik
gorisliillitk boyutlarmin duygusal giiveni, disadoniiklitk, sorumluluk, nevrotiklik ve acik goriisliilitk
boyutlarinin da bilissel giiveni 0,05 anlamlilik diizeyinde etkilemedigi goriilmiistiir. Sonug olarak; aragtirma
bulgularina gore H2 ve H3 hipotezi kismen kabul edilmistir.

5. SONUC VE ONERILER

Saglik sektorii iilke kaynaklarmin biiyiik bir kismin tiiketen ve teknolojik anlamda ciddi yatirimlar yapilan
sektor olmasi nedeniyle saha calismasimin saglik alaninda yapilmasma karar verilmistir. Bu anlamda
calismada temel amag saglik sektoriinde calisanlarin adalet algilarinin ve kisilik o6zelliklerinin giiven
duygularina olan etkisini belirlemektir. Bu kapsamda 6ncelikle calismada ele alinan degiskenlere iliskin temel
literatiir taramas1 yapilmistir. Akabinde caligmanin saha uygulamasini yapmak {izere Istanbul Medeniyet
Universitesi Goztepe Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik calisanlarina ulasiimistir. Elde edilen veriler
analiz edilmeden 6nce veri setinin normal dagilima uygun oldugu belirlenmistir. Nihayetinde hipotezler test
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edilerek bulgular ve sonuglar aktarilmis ve gelecekte yapilacak ¢alismalar ve uygulayicilar icin Onerilerde
bulunulmustur.

Yapilan bu ¢alismada iki temel amag gercevesinde hipotezler test edilmistir. Birincil amag orgiitsel adalet ve
kisilik 6zelliklerinin 6rgiitsel giiven {izerindeki etkisini belirlemektir. Ikincil amag ise demografik 6zellikler ile
calisanlarin kisilik 6zellikleri, 6rgiitsel adalet ve orgiitsel giiven algilar1 arasinda herhangi bir farklilik olup
olmadigin tespit etmektir. Hipotezleri test etmeden 6nce ¢alismada ele alinan degiskenlere dogrulayici faktor
analizi ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Bulgulara gore galismada ele aliman tiim degiskenlerin kabul
edilebilir uyum indekslerine sahip oldugu goriilmiistiir. Tiim degiskenler i¢in yapilan giivenilirlik analizinde
de Orgiitsel adalet Olgeginin giivenilirlik degerlerinin yiiksek derecede, Orgiitsel giiven ve kisilik 6zellikleri
Olgeginin giivenilirlik degerlerinin de iyi derecede giivenilirlige sahip oldugu tespit edilmistir.

Calismanin birincil amacini gergeklestirmek tizere SPSS 23 paket programi yardimiyla ¢oklu regresyon analiz
tekniginden yararlanilmistir. Bu amacla bagimsiz degiskenler orgiitsel adalet ile kisilik 6zellikleri 6lgeklerinin
alt boyutlaridir. Bagiml degisken ise orgiitsel giiven 6lgeginin alt boyutlari olan duygusal ve biligsel giivendir.
Regresyon analizinden elde edilen sonuglara gore ¢alisanlarin adalet algilarinin duygusal ve bilissel giiven
tizerinde anlaml bir etkiye sahip oldugu goriilmiigtiir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin disadontikliik 6zelliginin
artmas1 ve nevrotiklik diizeylerinin azalmasi duygusal giiven algilarini, uyumluluk &zelliginin artmas: da
bilissel giiven algilarini olumlu sekilde etkiledigi goriilmiistiir. Bu durumda yiiksek uyumlu bireylerin biligsel
giiven diizeyleri, diisiik nevrotiklik ve yiiksek disadoniikliik 6zelligi olan bireylerin ise duygusal giiven
diizeyleri daha ¢ok artmaktadir.

Calismanin ikincil amacin gergeklestirmek tizere katihmcilarin demografik 6zellikleri ile galismada ele alinan
degiskenler arasinda herhangi bir farklilik olup olmadigin belirlemek icin iki gruplu olanlara t testi ve ikiden
fazla gruplara ise ¢ok yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmustir. Bulgulara gore katiimcilarin cinsiyeti ile
orgiitsel adalet ve oOrgiitsel giiven algilar1 arasinda herhangi bir farklilik olmadigi goriilmiistiir. Ancak
kadinlarin erkeklere gore disadoniiklitk, uyumluluk, sorumluluk ve agik goriisliilitk 6zelliklerinin daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin bulunduklar1 pozisyon ile orgiitsel giiven algilar1 ve kisilik
ozellikleri arasinda anlamli bir fark goriilmemistir. Ancak orgiitsel adalet dlgeginin tiim alt boyutlar ile
katihmalarin pozisyonu arasinda anlamli farkliliklar oldugu goriilmiistiir. Buna gore, yonetici pozisyonunda
calisanlarin yonetici olmayan calisanlara gore daha yiiksek dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet
algilarma sahip oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin yas araligr ile orgiitsel adalet algilari ve kisilik
ozellikleri arasinda anlaml bir fark goriilmezken, orgiitsel giiven algilar1 arasinda anlaml farkliliklar oldugu
belirlenmistir. Buna gore, 41 ve {istii yas grubunda olanlarin 26-30 yas aralifinda olanlara gore daha yiiksek
bilissel ve duygusal giiven diizeylerine sahip oldugu goriilmiistiir. Katiimailarin egitim diizeyi ile tiim alt
boyutlar arasinda yapilan analizlerde, ¢alisanlarin egitim diizeyleri ile 6rgiitsel adalet dlgeginin alt boyutlar:
olan dagitimsal ve etkilesimsel adalet ile kisilik 6zellikleri dlgeginin sadece acik goriigliiliik boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir. Bulgulara goére ¢alisanlarin egitim seviyesi arttikca
adalet algilariin ve agik goriisliiliik 6zelliginin arttig1 goriilmektedir. Katilimalarin ¢alisma stireleri ile tiim
alt boyutlar arasinda yapilan analizlerde, calisanlarin duygusal giiven ve islemsel adalet algilar1 arasinda
anlaml farklar oldugu goriilmiistiir. Bulgulara gore calisanlarin ¢alisma siiresi arttik¢a duygusal giiven ve
islemsel adalet algilarinin arttig1 tespit edilmistir. Diger taraftan, katilimcilarin medeni hali, unvani, toplam
calisma siiresi ve ¢alistig1 birim ile orgiitsel adalet, orglitsel giiven ve kisilik 6zellikleri degiskenleri arasinda
istatistiki olarak herhangi anlamli bir fark ortaya ¢itkmamustir.

Bireylerin kisilik ozelligi giiven seviyesini etkileyen bir degiskendir. Kisilik Ozellikleri ile ilgili yapilan
calismalar incelendiginde uyumluluk boyutu yiiksek olanlarin takim calismasina daha yatkin oldugu (Hsu,
Wu ve Yeh, 2011), acik gorisliilitk boyutunun yaraticilik gerektiren islerde 6nemli bir 6zellik oldugu
(Minbashian, Earl ve Bright, 2013), disadoniikliik 6zelliginin de giiven {izerinde (Bergman, Small, Bergman ve
Rentsch, 2010) 6nemli bir etkiye sahip oldugu goériiliirken, nevrotiklik diizeyi yiiksek olan bireylerin ise
digerlerine daha az giivendigi ve digerleri ile daha az isbirligi icinde oldugu goriilmektedir (Karkoulian ve
Osman, 2009). Mevcut ¢alismadan da edinilen bulgulara gore kisilik 6zelliklerinden yiiksek uyumlu ve
disadoniik bireylerle diisiik nevrotiklik 6zelligine sahip olan bireyler, giiveni olusturma agisindan énemlidir.
Neticede caliganlarin nevrotiklik diizeyi azaldikg¢a giiven algilar1 artig egilimi gostermektedir. Bu nedenle
orgiitlerde calisanlarin giiven seviyelerini tespit edebilmek igin kisilik 6zelliklerinin belirlenmesinde fayda
vardir. Sonug olarak giivenin bireyin kisilik 6zelliklerinden etkilendigi sdylenebilir.
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Adalet algis1 yiiksek olan ¢alisanlar, giiven diizeyleri iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Literatiirle tutarl
olan bu sonug, yoneticilerin calisanlardan ideal fayda saglayabilmesi ve performanslarini artirmasi igin
orgiitsel adalete 6onem vermesi gerekir. Ciinkii adalet algilar1 yiiksek olan bireylerin kuruma olan giiveni
artacaktir. Ayn1 zamanda giiven duygusu artan bireyler, orglitsel amaclar1 gergeklestirmek igin daha fazla
caba sarf edecek, olumsuz diislincelerden ve davranislardan uzaklagmasi miimkiin olacaktir. Dolayisiyla
orgiitlerde adaletin saglanmasi, calisanlarin kurumuna ve yoneticisine daha fazla giivenen bireyler olmasima
olanak saglayacaktir.

Tim bu ¢alisma sonucundan orgiitsel giiven egilimin, ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilariin yani sira kisilik
yapisindan da etkilendigini gosteren bulgulara ulasilmistir. Ayni zamanda bireylerin farkli demografik
ozelliklere sahip olmasi giiven, adalet ve Kkisilikle ilgili ozelliklerine bagl olarak degisiklikler de
gosterebilmektedir. Bu baglamda calisanlarin ise alim stirecinde ve yiikselme durumlarinda kisilik
ozelliklerinin belirlenmesi, orgiit icinde olmasi istenen davranislarin ortaya ¢ikmasi igin de yoneticilerin
orgiitsel adaleti saglayabilecek diizenlemeleri bilmesi gerekir.

Sonug olarak, saglik calisanlarinin calistiklar1 kuruma olan giiveni arttik¢a, daha kaliteli hasta bakim
ciktilarina ulasarak kurumun verimliligine katkida bulunabilirler. Ayrica, orgiitlerde gesitli kademelerde
calisan kisilerin kisilik 6zelliklerinin bilinmesi hem kurum hem de ¢alisanlar agisindan faydali olabilir. Ciinkii
cesitli pozisyonlara personel segerken kisilik 6zellikleri dikkate alinirsa dogru kadroya ve dogru ise dogru kisi
yerlestirilmis olacaktir. Ayni zamanda calisanlara kisilik testlerinin yapilmasi halinde kisi-is uyumu
saglanabilir ve ¢alisanin performansi, is tatmini, bagliligi ve motivasyonu gibi sonug odakl ¢iktilarin artmasi
daha muhtemel olabilir. Ulkemizde kamu hastanelerinde kamu personelini ise almada kisilik testleri
uygulanmamaktadir. Zaman ve maliyet gibi unsurlardan dolay: tiim ¢alisanlara kisilik testleri uygulanmasi
miimkiin olmasa bile yonetici pozisyonuna getirilecek olan kisilere uygulanabilir. Bu sayede yonetilenler
dogru kisiler tarafindan yonetilerek ve yonlendirilerek orgiitiin etkinligine ve verimliligine daha fazla katki
saglayabilirler.
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