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Amag - Bu arastirma, Ankara’daki 6zel hastanelerde gorev yapan saglik calisanlariin rgiitsel adalet
algilarinin is doyumu iizerindeki etkisinde stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin aracilik roliinii
belirlemek amaci ile gerceklestirilmistir.

Yontem — Arastirma modeli betimsel iligkisel tarama modelidir. Aragtirmanin evreni 6563 saglik
calisanindan olusmaktadir. Veriler basit tesadiifi Ornekleme yontemiyle ulasilan 431 saglk
¢alisanindan elde edilmistir. Analiz siirecinde betimleyici istatistikler, frekans dagilimlari, normallik
testleri, korelasyon analizleri, t-testi, ANOVA ve ¢oklu regresyon analizleri uygulanmis; ayrica aracilik
etkisi, PROCESS Macro Model 4 iizerinden bootstrap yontemiyle (n=5000, %95 giiven araligiyla) test
edilmistir.

Bulgular — Calisma sonucunda elde edilen bulgulara gore orgiitsel adaletin tiim boyutlarmin
(dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel) is doyumu ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile anlamh ve
pozitif yonde iliskili oldugunu gostermektedir. Regresyon analizleri sonucunda dagitimsal (3 = .654,
R?=.427) ve etkilesimsel (3 = .297, R?=.457) adaletin is doyumunun anlamli yordayicilar1 oldugu
belirlenmistir. Ayrica stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin, orgiitsel adalet ve alt boyutlarinin is
doyumu {izerindeki etkisinde kismi aracilik rolii iistlendigi tespit edilmistir.

Tartisma — Saghk kurumlarmin Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalar: ¢alisanlarin orgiitsel
adalet algilariyla biitiinlestirildiginde is doyumu diizeyinde daha giiglii etkiler yaratacaktir.
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Purpose - This study examines the mediating role of strategic human resource management (SHRM)
in the effect of organizational justice on job satisfaction among healthcare professionals employed in
private hospitals in Ankara.

Design/methodology/approach — A descriptive and correlational survey design was employed. The
population of the study consists of 6563 healthcare employees. Data were collected from 431 healthcare
workers using questionnaires with valid and reliable scales measuring organizational justice, job
satisfaction, and SHRM. Statistical analyses included descriptive statistics, frequency distributions,
normality tests, correlation analysis, t-tests, ANOVA, and multiple regression. The mediating effect was
tested using the bootstrap method (n = 5000, 95% CI) via SPSS PROCESS Macro Model 4.

Results — Findings showed all dimensions of organizational justice (distributive, procedural, and
interactional) were positively associated with job satisfaction and SHRM. Regression analyses revealed
that distributive (f = .654, R?=.427) and interactional (3 = .297, R?=.457) justice significantly predicted
job satisfaction. Additionally, it was determined that strategic human resource management plays a
partial mediating role in the effect of organizational justice and its subdimensions on job satisfaction.

Discussion — The implementation of Strategic Human Resource Management practices in healthcare
institutions, when integrated with employees’ perceptions of organizational justice, is likely to generate
stronger effects on the level of job satisfaction.
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1. Giris

Saglik kurumlarmin emek yogun yapisi, dogrudan insan iletisimine ve etkilesimine dayanmasi, ¢alisan
memnuniyetinin ve is doyumunun OoOrglitsel performansi dogrudan etkilemesi ve toplumun saglik
sektoriinden artan beklentileri insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerini 6onemli hale getirmektedir. Ciinkii
hasta memnuniyetinin ve sunulan hizmet kalitesinin artirilmasi yoniindeki c¢alismalar dogrudan saglik
calisanlarinin motivasyonlarma ve is doyumlarina bagli olarak ilerlemektedir. Bu kapsamda galisanlarin
orglitsel siirecleri ve adaleti nasil algiladiklar1 ve bu algmmin calisanlar iizerindeki etkisi hastanelerin
performansini etkileyen 6nemli faktorlerden biridir.

Orgiitsel adalet en temel anlamda calisanlarin kaynak dagilimi, karar alma siiregleri ve bilgi akisinin
saglanmasina iliskin algilar1 olarak tanimlanmaktadir (Sujono vd., 2020, s. 1061). Orgiitsel adaletin boyutlari;
dagitimsal adalet, islemsel adalet ve etkilesimsel adalet olmak iizere ii¢ kategoride ele alinmaktadir (Colquitt,
2001, s. 386). Dagitimsal adalet, kavrami Orgiit icinde kullanilan kaynaklarin ve is yiikiiniin adil dagilimina
odaklanmakta (Hashish, 2020, s. 88) ve calisanlarin sundugu emek ve beceri sonucunda 6rgiitten elde ettikleri
kazanimlar1 diger calisanlarla kiyaslayan esitlik teorisine dayanmaktadir (Stamenkovic vd., 2018, s. 425)
Islemsel adalet, sonuclari ortaya ¢ikaran siireglere odaklanarak calisanlarin karar alma siireglerine katihminda
algilanan adaleti kapsamaktadir (Ahmed vd., 2018, s. 16; Donglong vd., 2020, s. 177). Etkilesimsel adalet ise
calisanlarin yoneticileriyle kurduklar iletisimde adalet ve diiriistliik temeline dayanan ve ne derece saygili bir
karsilik gordiiklerini ifade etmektedir (Hadi vd., 2020, s. 4719). Bu baglamda etkilesimsel adalet, ¢alisanlar ile
yOneticiler arasindaki iliskilere odaklanmakta ve bu yondeki alg1, ¢alisanlara nasil davranildigi noktasinda bir
acgiklik ortaya koymaktadir. Orgiitsel adaletin bu ii¢ boyutu baglaminda calisanlar iizerindeki etkisi oldukga
biiytiktiir. Adil olduguna inamilan bir c¢alisma ortami calisanlarin motivasyonlarimi yiikseltirken is
doyumlarinin da dogrudan etkilemektedir.

Genel anlamda is doyumu, bireyin isinden duydugu memnuniyeti ifade eden kisisel bir algi olarak
tanimlanmaktadar. s doyumunu etkileyen baslica unsurlar arasinda ise ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticilerle
olan iligkiler yer almaktadir (Lu vd., 2019, s. 21). Is doyumu kavraminin literatiire kazandirilmasindan itibaren
bir¢ok arastirmada memnuniyet diizeyi yiiksek calisanlarin Orgiitler i¢in kritik bir 6neme sahip oldugu
belirtilmistir (Swamy vd., 2015, s. 290). Is doyumunun &rgiitsel performans ve basar1 igin 6nemli bir unsur
oldugu kabul edilse de gevre kosullarinin siirekli degismesi, ihtiya¢ ve beklentilerin farklilasmasi gibi
durumlar is doyumunun zamanla degisim gosterebilecegini ve bu konudaki arastirmalara olan ihtiyact ortaya
koymaktadir.

Saglik calisanlarinin yogun is yiikii ve stres altinda ¢alismalari, adil olan uygulamalari ve bu baglamda adalet
algisiny, is doyumunu saglamada ¢ok daha 6nemli hale getirmektedir. Bu nedenle orgiitsel adalet algisimn
calisanlarin is doyumlarini ne derece etkiledigini anlamak insan kaynagi yonetimi faaliyetleri acgisindan
stratejik bir onem tagimaktadir. Orgiitsel adaletin is doyumu iizerindeki etkisinin cesitli y&netim
uygulamalariyla desteklenebilecegi diisiiniildiigiinden bu noktada stratejik insan kaynaklari yonetimi
calismalari ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitlerin rekabet avantaji elde edebilmesi igin insan kaynaklari siireglerinin genel stratejilerle uyumlu olmast
gerekmektedir. Bu uyumu saglamak i¢in yapilan ¢alismalar stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin temelini
olusturmaktadir (Schuler, 1992, s. 18). Literatiirde yer alan arastirma bulgulari, stratejik insan kaynaklar1
yonetimi ¢alismalarinin orgiitsel performans {izerindeki etkisini desteklemektedir. Bu etki, verimlilik artig,
yliksek karlilik, calisan devrinin azalmasi, is doyumunun artmasi gibi sonuglari ortaya ¢ikarmaktadir (Combs
vd., 2006, s. 503; Van De Voorde vd., 2012, s. 395).

Ucretlendirme, performans degerlendirme, yiikselme ve kararlara katilim gibi siireglerde algilanan adalet,
orgiitte stratejik ve sistemli bir insan kaynaklari yaklagiminin varli§ina isaret eden bir unsur olarak ele
alinmaktadir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlar tarafindan destekleyici, tutarh
ve olumlu bigimde algilanmasinin ise is doyumunu artiracagr diisiiniilmektedir. Bu baglamda orgiitsel
adaletin is doyumu {tizerindeki etkisi yalnizca dogrudan bir iliskiyle simirli kalmamakta, ¢alisanlarin insan
kaynaklar1 uygulamalarina iliskin degerlendirmeleri tizerinden dolayli bicimde de ortaya ¢ikabilmektedir.

Etkili ve siirdiiriilebilir sekilde uygulanan stratejik insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri ve rgiitiin insan
kaynagina yonelik yaklasimlar: ¢alisanlarin adalet algilarini sekillendirerek is doyumlarinin artmasina katk:
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saglayabilir. Bu nedenle orgiitsel adaletin is doyumu tizerine etkisinde stratejik insan kaynaklar: yonetiminin
araci rol tasiy1p tastmadigl onemli bir arastirma sorusu olarak karsimiza gikmaktadir.

Literatiir incelendiginde oOrgiitsel adaletin is doyumu {izerine etkisini ele alan c¢aligmalarin oldugu
goriilmektedir. Bununla birlikte, bu ¢alismalarin 6nemli bir kismu farkli sektorlerde yiiriitiilmiis olup saghk
kurumlar1 baglaminda gergeklestirilen arastirmalarin sinirli oldugu dikkat cekmektedir. Saglik kurumlarinin
emek yogun yapisi, disiplinli ¢alisma ortami ve insan kaynaklar: faaliyetlerinin ¢alisanlar {izerindeki etkisi
dikkate alindiginda, bu degiskenlerin saglik kurumlar1 6zelinde incelenmesi 6nem arz etmektedir. Ayrica
mevcut literatiirde, orgiitsel adalet ile is doyumu arasindaki iligskide stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin
aracilik roliinii tespit etmeye yonelik yapilan bir ¢alismaya ise rastlanilamamaistir. Bu nedenle ilgili calismanin,
orgilitsel adalet ve is doyumu arasindaki iliskiyi stratejik insan kaynaklar1 yonetimi perspektifiyle birlikte
inceleyerek literatiirii katki saglayacag1 diisiiniilmektedir. Ayrica aragtirmada elde edilen sonuglar saglk
yOneticilerinin stratejik insan kaynaklar: yonetimi ¢alismalarinin 6nemini gormeleri ve ileride yapilacak olan
calismalara veri saglamasi i¢in 6nem arz etmektedir.

2. Yontem

Bu arastirmada temel amag, Ankara ilinde faaliyet gosteren 6zel hastanelerde ¢alisanlarin, orgiitsel adalet
algilarinin is doyumu tizerindeki etkisini tespit ederek, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin bu etkideki
aracilik roliinii ortaya koymaktir. Ayrica orgiitsel adalet, is doyumu ve stratejik insan kaynaklar: yonetiminin
katilimcilarin demografik ozelliklerine (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, gorev, calisilan birim, ¢alisma sekli,
isyerindeki calisma siiresi, toplam mesleki deneyim) gore anlamh bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemektir. Boylece, stratejik insan kaynaklari yonetimi faaliyetlerinin orgiitsel adalet ve is doyumu
tizerindeki etkisine dair biitiinctiil bir bakis agis1 gelistirilmesi amaglanmaktadir.

2.1. Arastirmamin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma modeli betimsel iliskisel tarama modelidir. Betimleyici arastirmalar, mevcut durumu acikliga
kavusturmak, belirli dl¢iitlere gore degerlendirmelerde bulunmak ve olasi iliski oriintiilerini ortaya koymak
amaciyla gerceklestirilmektedir (Kaptan, 1998, s. 53). Aragtirmada bagimsiz degisken Orgiitsel adalet, bagimh
degisken is doyumu, arac1 degisken ise stratejik insan kaynaklar: yonetimidir.

| STRATEJIK iKY |

s 2ol A
= B .
- =704,
e A
= N
ORGUTSEL ADALET is DOYUMU
-Dagitimsal adalet H4, HS -Ucret
-Islemsel adalet — — — — t -Yiikselme Olanaklarn
-Etkilesimsel adalet H8 -Denetim
-Sosyal Haklar
e -Performansa Dayali Odiillendirme
-Isin Yapilma Sekli
~ ™ -Calisma Arkadaslanyla iliskiler
T * -isin Yapisi
T~ ‘ -iletisim
— —
—~ H2 - .

Sesyer
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Sekil 1. Arastirma Modeli
Aragtirmanin amacina dayal gelistirilen temel hipotezler asagida siralanmisgtir.

Hz: Calisanlarin 6rgiitsel adalet algilar: sosyo-demografik 6zelliklerine gore (a-cinsiyet, b-yas, c-egitim diizeyi,
d-gorev, e-calisilan birim, f-calisma sekli, g-isyerindeki ¢alisma siiresi, h-toplam mesleki deneyim) istatistiksel
olarak anlamli farklilik gostermektedir.

Hz: Caligsanlarin is doyumu diizeyi sosyo-demografik 6zelliklerine gore (a-cinsiyet, b-yas, c-egitim diizeyi, d-
gorev, e-calisilan birim, f-calisma sekli, g-isyerindeki ¢alisma siiresi, h-toplam mesleki deneyim) istatistiksel
olarak anlamli farklilik gostermektedir.
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Hs: Calisanlarin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algilar1 sosyo-demografik 6zelliklerine gore (a-cinsiyet, b-
yas, c-egitim diizeyi, d-gorev, e-calisilan birim, f-calisma sekli, g-isyerindeki ¢alisma siiresi, h-toplam mesleki
deneyim) istatistiksel olarak anlaml farklilik gostermektedir.

Ha: Calisanlarin orgiitsel adalet algilar ile is doyumlari arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hs: Calisanlarin orgiitsel adalet algilar: ile is doyumunun alt boyutlar: (a-iicret, b-yiikselme olanaklari, c-
denetim, d-sosyal haklar, e- performansa dayal1 ddiillendirme, f-isin yapilma sekli, g-calisma arkadaslar, h-
isin yapisy, 1-iletisim) arasinda anlamli bir iligki vardir.

He: Calisanlarin orgiitsel adalet algilari ile stratejik insan kaynaklar1 yonetimi arasinda anlamli bir iligki vardar.
H7: Calisanlarin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algisi ile is doyumlar: arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hs: Calisanlarin orgiitsel adalet algilari, is doyumlar: tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir.

Ho: Calisanlarin orgiitsel adalet algilari, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi {izerinde istatistiksel olarak
anlamli bir etkiye sahiptir.

Hio: Calisanlarin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algilar is doyumu {izerinde istatistiksel olarak anlaml
bir etkiye sahiptir.

Hu: Calisanlarin Orgiitsel adalet algilarinin, is doyumu tizerindeki etkisinde stratejik insan kaynaklar
yonetiminin aracilik rolii vardir.

Hua: Calisanlarin dagitimsal adalet algilarinin, is doyumu {izerindeki etkisinde stratejik insan kaynaklar:
yonetiminin aracilik rolii vardir.

Hu: Calisanlarin islemsel adalet algilarinin, is doyumu iizerindeki etkisinde stratejik insan kaynaklari
yOnetiminin aracilik rolii vardir.

Hue: Calisanlarin etkilesimsel adalet algilarinin, is doyumu tizerindeki etkisinde stratejik insan kaynaklar1
yonetiminin aracilik rolii vardir.

2.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini, Ankara ilindeki 6zel hastanelerde gorev yapan calisanlar olusturmaktadir. Saglik
Bakanlig1 Saglik Insan Giicii Planlama Daire Bagkanligindan elde edilen bilgiye gére evren, Ankara’daki 6zel
hastanelerde gorev yapan toplam 6563 saglik calisanindan olusmaktadir. Orneklem biiyiikliigii Barlett ve
arkadaslar1 (2001) tarafindan ortaya konulan ve evreni bilinen nicel arastirmalar i¢in kullanilan formdil ile
hesaplanmustir. Arastirmada p=q=0.5 olarak alinmistir ve giiven araligi 0,95 ve hata pay1 0,05 olarak
belirlenmistir. Bu degerlere gore arastirmanin 6rneklemi 384 olarak tespit edilmis ve arastirma basit tesadiifi
ornekleme yontemiyle ulasilan 447 personelin katilimiyla tamamlanmistir. Anketler incelendiginde, 16
ankette eksik bilgiler yer aldig: tespit edildiginden 431 anket istatistiksel analize tabi tutulmustur.

2.3. Veri Toplama Araglar

Aragtirmanin verileri Ocak-Mayis 2025 tarihleri arasinda, kurumlarinda anket uygulamasina izin veren
hastane ¢alisanlar1 ile yiiz yiize goriisiilerek, uzaktan anket uygulamasina izin veren hastanelerin ¢alisanlarina
ise Google formu linki {izerinden olusturulan anket formu ile toplanmigtir. Anket goniillii olan katihimcilara
uygulanmis ve anketin ilk sayfasinda katilimcilarin onamlar: alinmistir. Arastirmada kullanilan anket dort
boliimden olusmaktadir. Tk boliimde galisanlarin sosyo-demografik dzelliklerini tespit etmeye yonelik 8 soru
yer alirken, ikinci boliimde; ¢alisanlarin Orgiitsel adalet algilarini belirlemeye yonelik likert tipi 17 ifade,
tiglincii boliimde; caliganlarin is doyumlarin: tespit etmeye yonelik likert tipi 36 ifade ve dérdiincii boliimde;
stratejik insan kaynaklar1 yonetimine iliskin likert tipi 26 ifade yer almaktadur.

Orgiitsel Adalet Algis Olgegi: Calisanlarin 6rgiitsel adalet algilarimi 6lgmek amaci ile Colqu1tt (2001) tarafindan
gelistirilen ve Ozmen ve arkadaslar1 (2007) tarafindan Tiirkce'ye uyarlanan Orgutsel Adalet Olgegl
kullanilmistir. Olgek, dagitimsal adalet (1, 2, 3, 4 ve 5. maddeler), islemsel adalet (6,7,8 ve 9. maddeler) ve
etkilesimsel adalet (10, 11,12,13,14,15,16 ve 17. maddeler) olmak iizere ii¢ boyuttan olusmaktadir. 5li likert
tipindeki Olcegin  segenekleri “1-Hi¢ katilmiyorum” ile “5-Kesinlikle katiiyorum” arasinda
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derecelendirilmistir. Bu arastirmada Cronbach’s Alpha 6lgegin geneli i¢in 0.98; dagitimsal adalet alt boyutu
icin 0.92, islemsel adalet alt boyutu icin 0.92 ve etkilesimsel adalet alt boyutu i¢in 0.96 bulunmustur.

Is Doyumu Olgegi: Calisanlarin, is, memnuniyet diizeylerini 6l¢mek icin ise Spector (1985) tarafindan gelistirilen
ve Tiirkge’ye Yelboga (2009) tarafindan uyarlanan 36 maddeden olusan Is Memnuniyeti Olgegi kullamlmistir.
Olgek iicret, yiikselme olanaklari, denetim, sosyal haklar, performansa dayali édiillendirme, isin yapilma
sekli, calisma arkadaslari, isin yapisi ve iletisim olmak tizere dokuz alt boyuttan olusmakta ve her boyut dort
madde icermekte olup 6lgek toplamda 36 maddeden olusmaktadir. Olgekte, her madde “1- Hig, katilmiyorum”
ile “6- Tamamen katiliyorum” arasinda derecelendirilmistir. Bu arastirmada Cronbach’s Alpha degeri 0.82
bulunmustur.

Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi Olgegi: Arastirmada, Green ve arkadaglar1 (2006) tarafindan gelistirilen ve
Yildirim (2015) tarafindan Tiirkgeye uyarlanarak yeni maddeler eklenen Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi
C)lgegi kullanilmistir. Olcek 5'1i Likert seklindedir. “1-Kesinlikle katilmiyorum” ile “5-Kesinlikle katilryorum”
arasinda derecelendirilmistir. Olgek, 26 ifadeden olusmakta olup bu aragtirmada 6lgegin Cronbach’s Alpha
degeri 0.98 bulunmustur.

2.4. Arastirmamn Etik Boyutu

Arastirmaya baglamadan 6nce Ankara Haci Bayram Veli Universitesi etik komisyonundan 25.12.2024 tarih ve
E-11054618-302.08.01-318357 sayil1 onay belgesi alinmistir. Ardindan gerekli resmi yazigsmalar yapilarak 6zel
hastanelerden uygulama izinleri alinmustir.

2.5. Verilerin Analizi

Bu arastirmada elde edilen verilerin analizinde nicel veri analiz teknikleri kullanimustir. Ik olarak,
orneklemin demografik 6zelliklerini ortaya koymak amaciyla frekans ve ylizde dagilimlar: hesaplanmisgtir.
Olgeklere ait tanimlayici istatistiklerin belirlenebilmesi icin degiskenlerin ortalama ve standart sapma
degerleri incelenmistir. Arastirmada ayrica, normallik varsayimi kapsaminda skewness ve kurtosis degerleri
analiz edilmistir. Degiskenlerin normal dagilima uygunlugu, +2 aralifinda yer alan Skewness ve Kurtosis
degerleri ile dogrulanmistir (George & Mallery, 2010). Arastirmanin temel amacina yonelik olarak, degiskenler
arasindaki iligkileri belirlemek {izere Pearson korelasyon analizi uygulanmistir. Grup karsilagtirmalarinda iki
grup arasindaki farklari belirlemek amaciyla bagimsiz 6rneklemler igin t-testi, ikiden fazla grup arasinda
karsilastirma yapmak i¢in ise tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir. ANOVA analizi sonucunda
ortaya ¢ikan farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunun tespiti icin Post Hoc ¢oklu karsilagtirma test
sonuglarindan LSD testi kullanilmigtir. Aragtirma modelinin test edilmesi igin ¢oklu regresyon analizlerinden
yararlanilmistir. Oncelikle &rgiitsel adaletin tiim boyutlarinin is doyumu iizerindeki etkisi test edilmistir.
Ardindan, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin bu etki {izerindeki aracilik roliinii ortaya koymak amaciyla
PROCESS Macro eklentisi kullanilarak Model 4 kapsaminda aracilik analizi gerceklestirilmistir. Bu analizde
bootstrap yontemi tercih edilmis ve 5000 6rnekleme ile %95 giiven araliginda dolayl etkilerin anlamlilig: test
edilmistir. Elde edilen modellerde, dogrudan, toplam ve dolayl etkilerin giiven araliklar1 ve istatistiksel
anlamlilik diizeyleri dikkate alinarak yorumlamalar yapilmistir. Ayrica modellerin agiklayicilik diizeyleri R
ve R? degerleri ile degerlendirilmis, bagimli degisken {izerinde agiklanan varyans oranlar: karsilastirilmigtir.
Regresyon modellerinin gegerliligini stnamak amacityla Durbin-Watson istatistigi hesaplanarak otokorelasyon
olup olmadig: kontrol edilmistir. Ayrica goklu dogrusal baglant1 varsayimi varyans biiyiitme faktorii (VIF)
degerleri {izerinden incelenmis ve tiim bagimsiz degiskenlere ait VIF degerlerinin 5in altinda oldugu
belirlenmis olup modelde ¢oklu baglanti sorununun bulunmadigl sonucuna ulasilmistir. Ortak ydntem
yanlilig1 ise Harman'in tek faktor testi ile incelenmis ve ilk faktoriin toplam varyansin %28,4'tinii agikladig1
tespit edilmistir. Belirtilen deger %50'nin altinda oldugundan ¢alismada ortak yontem varyansi sorununun
olmadig1 sonucuna ulasilmistir (Podsakoff vd., 2003).

Yapilan tiim analizler bir istatistik programi araciligiyla gerceklestirilmistir. Arastirmada anlamlilik diizeyi p
< 0,05 olarak kabul edilmistir. Bulgular, elde edilen istatistiksel veriler 1s181nda ayrintili sekilde tablolarla
desteklenerek sunulmustur.

2.6. Arastirmamin Simirliliklar: ve Varsayimlar

* Arastirma yalnizca Ankara ilinde faaliyet gosteren 6zel hastane ¢alisanlari ile sinirh tutulmustur.
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* Arastirma uygulamasi Ocak-Mayis 2025 tarihleri arasinda gerceklestirilmistir.

¢ Aragtirma kisisel bilgi formu, orgiitsel adalet, is doyumu ve stratejik insan kaynaklar: yonetimi 6lgekleri ile
sinirhidir.

¢ Arastirmada kullanilan 6lgekler literatiirde sik¢a kullanulan ve kabul edilmis 6lgekler oldugundan arastirma
amacina uygun oldugu varsayilmaktadir.

* Arastirmaya katilan c¢alisanlarin arastirma sorularimi okuyarak ve anlayarak cevap verdikleri
varsayilmaktadir.

3. Bulgular

Bu boliimde, arastirma kapsaminda Ankara’daki 6zel hastanelerde gorev yapan saglik calisanlarindan elde
edilen veriler dogrultusunda gergeklestirilen istatistiksel analizlerin sonuglarina yer verilmistir. Arastirmada
yer alan degiskenlere iliskin tanimlayici istatistikler, calisanlarin alg: diizeylerinin genel bir degerlendirmesini
sunmak amaciyla analiz edilmistir. Sonuglar asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 1. Degiskenlere Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Degisken Ort. SS
Orgiitsel Adalet 3.32 0.921
Dagitimsal Adalet 3.13 1.097
Islemsel Adalet 3.30 1.015
Etkilesimsel Adalet 3.44 1.010
is Doyumu 3.51 0.578
Ucret 2.79 1,119
Yiikselme Olanaklar: 3.50 .890
Denetim 3.87 .966
Sosyal Haklar 3.16 978
Performansa Dayali Odiillendirme 3.40 .905
Isin Yapilma Sekli 3.28 .766
Calisma Arkadaglari 3.90 1.010
Isin Yapisi 4.23 1.094
Tletisim 3.49 681
Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi 3.29 0.903

Aragtirmada yer alan tanimlayici istatistiklere gore katiimcilarin genel drgiitsel adalet algisimn ortalama 3.32
ile orta diizeyde oldugu goriilmektedir. Orgiitsel adaletin alt boyutlari incelendiginde, etkilesimsel adaletin
3.44 ortalama degeri ile en yiiksek diizeyde algilandig1 goriilmektedir. Bu sonug, katilimcilarin etkilesimsel
adalet algilarmin yiiksek oldugunu gostermektedir. Islemsel adalet algistmin 3.30 ortalama ile, dagitimsal
adalet ise algisinin ise 3.13 ortalama ile orta diizeyde oldugu ortaya gtkmistir. Is doyumu degiskeninin
ortalama degeri 3.51 olup, ¢alisanlarin islerinden orta diizeyde memnun olduklarinmi ortaya koymaktadir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi degiskenine iliskin ortalamanin 3.29 olmasi, ¢alisanlarin bu yonetim
anlayigina yonelik algilarmin da orta diizeyin iizerinde oldugunu ortaya koymaktadir.

Tablo 2. Katilimcilara iliskin Tanimlayici Bilgiler

Degiskenler Kategori N % N %
Cinsiyet Kadin 317 735 Calisma Sekli Siirekli giindiiz 321 745
Erkek 114 26.5 Vardiyali 110 255
18-24 yas 53 12.3 1 yi1ldan az 129 299
25-30 yas 143 332 Isyerindeki 1-5 y1l 170 39.4
Yas Grubu 31-35 yas 62 144 caligma stiresi 6-10 yil 88 204
36-40 yas 112 26.0 11-15 y1l 31 7.2
41-45 yas 49 11.4 16-20 y1l 7 1.6
51 yas ve tizeri 12 2.8 21 yil ve {izeri 6 1.4
Poliklinik 114  26.5 Yonetici 30 7.0
Klinik 87 20.2 Idari Personel 70 16.2
Acil servis 47 10.9 Hekim 63 14.6
Caligilan Laboratuvar 28 6.5 Gorev Hemsire 117 271
Birim Yogun Bakim 13 3.0 Tibbi Sekreter 68 158
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Ameliyathane 41 9.5 Tekniker 61 14.2
Idari ve Teknik Birimler 101  23.4 Teknisyen 22 5.1
1 yildan az 34 7.9 Lise 117 271
1-5 y1l 159 36.9 Egitim diizeyi Onlisans 127 295
Toplam 6-10 y1l 97 22.5 Lisans ve tizeri 187 434
mesleki 11-15 y1l 66 153
deneyim 16-20 y1l 38 88
21 yil ve {izeri 37 8.6

Tablo 2 incelendiginde katiimcilarin %73.5"inin kadin, %33.2"sinin 25-30 yas araliginda, %43.4'iniin lisans ve
iizeri egitim diizeyine sahip oldugu, %26.5'inin polikliniklerde, %74.5'inin ise siirekli giindiiz ¢alistigy,
%39.4'tintin mevcut isyerinde 1-5 yildir ¢alistig1, %36.9’unun toplam calisma deneyiminin 1-5 y1l aras1 oldugu
ve arastirmaya katilanlar arasinda en biiyiik grubu %27.1 orar ile hemsirelerin olusturdugu tespit edilmistir.

Cinsiyete Gore Degiskenlerin Karsilastirilmas:

Arastirmada cinsiyet degiskenine gore katilimcilarin orgiitsel adalet ve alt boyutlari, is doyumu ve alt
boyutlan ile stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algilarinda anlamli bir farklilik olup olmadig: bagimsiz
orneklemler t-testi ile analiz edilmistir. Yapilan analizler sonucunda kadinlarin érgiitsel adalet algis1 ortalama
olarak 3.33 iken erkeklerin ise 3.28 diizeyindedir. Bu farklilik istatistiksel olarak anlamli degildir (t=0.492,
p=0.623). Dagitimsal adalet (t=0.602, p=0.547), islemsel adalet (t=0.425, p=0.671) ve etkilesimsel adalet (t=0.777,
p=0.437). agisindan da fark istatistiksel olarak anlamli degildir. Is doyumu algisiun cinsiyete gore farklhilagip
farklilasmadig: ele alindiginda; kadinlarin ortalamasi 3.53, erkeklerin ortalamasi 3.46’dir ve bu fark anlamh
diizeye ulasmamuistir (t=1.155, p=0.249). Ayn sekilde is doyumun iicret (t = 0.214, p = 0.831), yiikselme olanaklar:
(t=0.484, p=0.628), denetim (t=1.275, p=0.203), sosyal haklar (t=0.184, p =0.854), performansa dayali 6diillendirme
(t=1.154, p = 0.249), isin yapima sekli (t = -0.849, p = 0.396), calisma arkadagslar: (t =1.166, p = 0.244), isin yapis: (t
=1.188, p = 0.235) ve iletisim (t = 1.547, p = 0.123) degiskenleri acisindan da kadin ve erkek ¢alisanlar arasinda
anlamli bir fark bulunmamustir. Stratejik insan kaynaklar: yonetimi algisinda da kadinlar ve erkekler neredeyse
esit diizeyde algiya sahiptir (3.29 ve 3.28) ve fark istatistiksel olarak anlamli degildir (t=0.067, p=0.946).

Yas Gruplaria Gore Degiskenlerin Karsilastirilmasi

Arastirmada yer alan katilimcilarin yas gruplarina gore orgiitsel adalet ve alt boyutlari, is doyumu ve alt
boyutlar: ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algilarinda anlamli bir farklilik olup olmadigin belirlemek
amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmustir. Yapilan varyans analizi sonuglari, katilimcilarin
yas gruplarina gore orgiitsel adalet algilarinda anlamli bir fark olmadigini ortaya koymustur (F=0.318, p=0.866).
Dagitimsal adalet boyutunda da yasa gore anlamli bir farklilik gozlenmemistir (F=0.521, p=0.720). Islemsel adalet
agisindan tiim yas gruplarinda benzer diizeyde ortalamalar elde edilmistir ve gruplar arasinda anlamli bir
fark bulunmamigtir (F=0.158, p=0.959). Etkilesimsel adalet degiskeni agisindan da yags gruplar: arasinda anlamh
bir fark tespit edilmemistir (F=0.179, p=0.949). Is doyumu (F = 0.830, p = 0.507) ve iicret (F = 0.568, p = 0.686)
degiskenlerinde yas gruplar: arasinda kiigiik ortalama farklar: olsa da bu farklar anlamli degildir. Yiikselme
olanaklari1 (F=0.576, p = 0.680), denetim (F =1.120, p =0.347), sosyal haklar (F =0.842, p =0.499) ve performansa
dayali 6diillendirme (F = 1.862, p = 0.116) degiskenlerinde de benzer sonugclar elde edilmistir. Performansa
dayali 6diillendirmede F degeri gorece yiiksek olmasina ragmen anlamlilik diizeyi .05’in lizerindedir. Ayrica,
isin yapilma sekli (F = 1.066, p = 0.373), calisma arkadaslar1 (F = 0.467, p = 0.760), isin yapist (F = 0.960, p =
0.429), iletisim (F = 0.404, p = 0.806) ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (F = 0.520, p = 0.721) agisindan da
yas gruplari arasinda anlamli bir fark bulunmamustir. Bu bulgular, tiim yas gruplarmin orgiitsel adalet, alt
boyutlari, is doyumu ve stratejik insan kaynaklar: yonetimi degiskenlerine iliskin algilarinin biiyiik olciide
benzer diizeylerde oldugunu ve yas degiskeninin bu algilarda belirleyici bir rol oynamadigin gostermektedir.

Egitim Diizeyine Gore Degigkenlerin Karsilagtirilmast

Arastirmada katilimcilarin egitim diizeylerine gore Orgiitsel adalet, alt boyutlari, is doyumu ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi algilarinda anlamli farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) yapilmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore, katiimcilarin egitim diizeylerine gore orgiitsel
adalet algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (F=0.396, p=0.673). Dagitimsal
adalet (F=0.091, p=0.913), islemsel adalet (F=0.403, p=0.668) ve etkilesimsel adalet (F=0.408, p=0.665) algisinda da
anlamli bir fark bulunmamustir. Is doyumu agisindan da egitim diizeyine gore istatistiksel olarak anlamli bir
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fark bulunmamaktadir (F=0.048, p=0.954). Tiim gruplarda ortalamalar birbirine oldukg¢a yakin olup, is
doyumu diizeyi egitim diizeyinden bagimsiz sekilde yaklasik olarak 3.50 civarindadir. Is doyumunun alt
boyutlari baglaminda bakildiginda, Ucret (F = 0.27, p = .767), Yiikselme Olanaklar1 (F = 0.21, p = .813), Denetim
(F=0.18, p =.832), Sosyal Haklar (F = 0.72, p = .489), Performansa Dayali Odillendirme (F=1.07, p=.343), 1§in
Yapilma Sekli (F = 1.03, p = .358), Calisma Arkadaslari (F = 0.23, p = .793), Isin Yapisi (F = 0.86, p = .424) ve
fletisim (F = 1.82, p = .164) degiskenleri agisindan egitim diizeyine gore anlamh bir farklilik bulunmamastir.
Stratejik insan kaynaklar: yonetimi degiskeni acisindan da gruplar arasi fark anlamh degildir (F=0.067, p=0.936).
Tiim egitim diizeylerinde ortalama degerler 3.28 ile 3.31 arasinda degismekte ve bu durum, egitim diizeyinin
bu algiya belirgin bir etkisi olmadigini ortaya koymaktadir. Genel olarak, katiimcilarin egitim diizeyleri
degistikce Orgiitsel adalet, alt boyutlari, is doyumu ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algilarinda kiigiik
farkliliklar gozlenmis olsa da bu farkliliklar istatistiksel olarak anlamli degildir.

Gorev Tiiriine Gore Degiskenlerin Karsilastirilmast

Arastirma kapsaminda katilimcilarin gorev tiirlerine gore orgiitsel adalet, alt boyutlari, is doyumu ve stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi algilarinda anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek amaciyla tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) uygulanmistir. Yapilan ANOVA analizine gore, katilimcilarin érgiitsel adalet algilar1 gorev
tiiriine gore anlamli bir farklihik gostermemektedir (F=0.344, p=0.848). Dagitimsal adalet (F=0.873, p=0.480),
islemsel adalet (F=0.530, p=0.713) ve etkilesimsel adalet (F=0.084, p=0.987) boyutunda gorev tiiriine gore anlaml
bir farklilik bulunmamaktadir I doyumu degiskeninde de anlamli bir fark saptanmamistir (F=0.533, p=0.712).
En yiiksek is doyumu ortalamasi yonetici/idari personelde 3.57 iken, diger gruplarda bu deger 3.47 ile 3.54
arasinda seyretmektedir. Ucret (F=0.940, p=0.441), yiikselme olanaklart (F=0.695, p=0.596), Denetim (F=0.398,
p=0.810), sosyal (F=1.483, p=0.206), performansa dayali diillendirme (F=0.614, p=0.653), Isin yapilma sekli (F=0.881,
p=0.475), calisma arkadaslar: (F=0.961, p=0.429) ve isin yapis1 (F=1.075, p=0.368) ve iletisim (F=1.403, p=0.232)
degiskeni agisindan da gorev tiiriine gore anlaml bir fark bulunmamustir Stratejik insan kaynaklar: yonetimi
algis1 degiskeninde de gorev gruplari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur (F=0.274, p=0.895).
Ortalama degerler tiim gruplarda 3.23 ile 3.36 arasinda seyretmektedir. Sonug olarak, gorev tiirii degiskeninin
orgilitsel adalet, alt boyutlari, is doyumu, {icret, yiikselme olanaklari, denetim, sosyal haklar, 6diillendirme,
isin yapihs sekli, isin yapis, iletisim ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algilar tizerinde anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir. Bu durum, saglik ¢alisanlarinin gorev pozisyonlarindan bagimsiz olarak benzer algilara
sahip olduklarini gostermektedir.

Caligilan Birim Tiiriine Gore Degiskenlerin Karsilastirilmas:

Arastirmada katilimcilarin gorev yaptiklar: birim tiirlerine gore rgiitsel adalet, alt boyutlary, is doyumu ve
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algilarinda anlamli bir farklilik olup olmadig: tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) ile degerlendirilmistir. Yapilan ANOVA analizi sonucunda, orgiitsel adalet algisinin ¢alisilan birim
tiiriine gore anlamli diizeyde farklilasmadigr goriilmiistiir (F=1.520, p=0.220). Dagitimsal adalet (F=1.509,
p=0.222), islemsel adalet (F=1.511, p=0.222) ve etkilesimsel adalet (F=0.316, p=0.729) algisinda gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Is doyumu degiskeninde gruplar arasinda anlaml
bir fark bulunmamakla birlikte, p degeri anlamhilik sinirina gorece daha yakindir (F=2.318, p=0.100). Alt
boyutlar baglaminda baktigimizda, calisilan birime gore iicret (F=3.050, p=0.038), yiikselme olanaklar: (F=3.066,
p=0.038) ve sosyal haklar (F=4.342, p=0.014) algisinda anlaml bir farklilik oldugu goriilmektedir LSD ¢oklu
karsilastirma testine gore, tedavi ve bakim alanlarinda ¢alisanlar ile destekleyici tibbi hizmetlerde ¢alisanlar
arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir (p=0.031). Destekleyici tibbi birimlerde ¢alisanlarin iicret, yiikselme
olanaklar1 ve sosyal haklara iliskin algilarinin tedavi ve bakim alanlarinda calisanlara gore daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Buna karsilik, denetim (F=0.166, p=0.847), performansa dayali ddiillendirme (F=2.813,
p=0.061), isin yapilma sekli (F=1.851, p=0.158), calisma arkadaslar: (F=0.346, p=0.708), isin yapis: (F=0.567, p=0.568)
ve iletisim (F=1.339, p=0.263) degiskenlerinde ¢alisilan birime gore anlamli bir fark olmadig: tespit edilmistir.
Stratejik insan kaynaklar: yonetimi algisinda da birim tiiriine gore anlamli bir fark tespit edilmemistir (F=0.566,
p=0.568). Bu bulgular, ¢alisanlarin gorev yaptiklar: birimlere gore kiiciik Slgekli farkliliklar gosterse de bu
farklarin istatistiksel olarak anlamli olmadigini ortaya koymaktadir. Calisanlar gorev birimlerinden bagimsiz
olarak orgiitsel adalet, is doyumu ve insan kaynaklar1 uygulamalari konusunda benzer algilara sahiptir.

Calisma Sekline Gore Degiskenlerin Karsilastirilmast
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Arastirmada calisanlarin ¢alisma sekillerine gore oOrgiitsel adalet, alt boyutlari, is doyumu ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi algilarinda anlaml: bir fark olup olmadigini incelemek amaciyla bagimsiz 6rneklemler t-
testi uygulanmustir. Yapilan analiz sonucunda, drgiitsel adalet algis1 agisindan ¢aligma sekline gore anlamli bir
fark bulunmustur (t=2.133, p=0.033). Siirekli giindiiz calisanlarin orgiitsel adalet algis1 ortalama olarak 3.37
diizeyindeyken, vardiyali calisanlarda bu deger 3.16’d1r. Bu fark, siirekli giindiiz ¢alisanlarin orgiitsel adalet
algisinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Etkilesimsel adalet degiskeninde de anlaml bir fark tespit
edilmistir (t=2.497, p=0.013). Siirekli giindiiz ¢alisanlar bu boyutta 3.51 ortalama algiya sahipken, vardiyal
calisanlarda bu deger 3.23’tiir. Bu bulgu, siirekli giindiiz ¢alisanlarin yoneticilerle etkilesim siireglerini daha
olumlu algiladigini gostermektedir. Dagitimsal adalet (t=1.264, p=0.207), islemsel adalet (t=1.444, p=0.150), is
doyumu (t=1.173, p=0.242) degiskenlerinde ortalamalar arasinda fark gozlenmekle birlikte bu farklar
istatistiksel olarak anlamli degildir. Is Doyumunun alt boyutlarina yénelik elde edilen analiz sonuglarinda,
calisanlarin idicret, yiikselme olanaklari, denetim, sosyal haklar, performansa dayali odiillendirme, isin yapilma sekli,
calisma arkadaslar: ve iletisim agisindan da gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmamistir. Ancak, isin yapis
degiskeninde anlamli bir fark tespit edilmistir; siirekli giindiiz ¢alisanlarin ortalamasi 4,30 iken, vardiyal
calisanlarin ortalamasi 4,03'tiir (t=2,279, p=.023). Bu durum, siirekli giindiiz ¢alisanlarin isin yapisina iliskin
daha olumlu bir algiya sahip oldugunu gostermektedir. Stratejik insan kaynaklar: yonetimi (t=1.687, p=0.092)
degiskeninde de ¢alisma sekline gore anlaml: farklilik bulunmamustir.

fgyerindeki Calisma Siiresine Gore Degiskenlerin Karsilagtirilmast

Katilimcilarin isyerinde galistiklari stireye gore degisken algilarinda farklilik olup olmadigini tespit etmek icin
yapilan analizler sonucunda, drgiitsel adalet algisi agisindan isyerinde gecirilen siireye gore anlaml bir fark
olmadig1 belirlenmistir (F=0.581, p=0.560). Dagitimsal adalet (F=0.759, p=0.469), islemsel adalet (F=0.429, p=0.651),
etkilesimsel adalet (F=0.628, p=0.534) algis1 agisindan da anlamli bir farklihk bulunmamaktadir. Is doyumu
agisindan gruplar arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir (F=0.924, p=0.398). Ucret algisi, yiikselme
olanaklari, denetim, sosyal haklari, performansa dayal édiillendirme, isin yapilma sekli, calisma arkadaslar degiskeni
acisindan da anlamli bir fark bulunmamistir. Isin yapist algisi, calisma siiresine gore anlamli bir farklilik
gostermemektedir ancak istatistiksel olarak anlamlilik simirina yakin bir sonug elde edilmistir (F=2.544,
p=0.080). Son olarak, iletisim algisinda da anlamli bir fark bulunmamaktadir (F=0.356, p=0.701). Stratejik insan
kaynaklar: yonetimi degiskeni agisindan da gruplar arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir (F=0.111,
p=0.895). Ortalama degerler tiim gruplarda birbirine ¢ok yakindir (3.27-3.32 araliginda). Sonug olarak,
isyerindeki calisma siiresi degiskeninin orgiitsel adalet ve alt boyutlari, is doyumu ve alt boyutlari, stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi algilar {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Toplam Mesleki Deneyim Siiresine Gore Degiskenlerin Karsilagtirilmast

Katilimcilarin toplam mesleki deneyim siirelerine gore degiskenlere iliskin algilarinda anlamh fark olup
olmadigini belirlemek amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir. Yapilan analizler
sonucunda, drgiitsel adalet algisinin toplam mesleki deneyim siiresine gore anlamli bir farklilik gostermedigi
belirlenmistir (F=0.727, p=0.484). Dagitimsal adalet (F=1.113, p=0.330), islemsel adalet (F=0.172, p=0.842) ve
etkilesimsel adalet (F=0.633, p=0.532) degiskeninde de anlaml1 bir fark bulunmamaktadr. Is doyumu bakimindan
da gruplar arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (F=1.180, p=0.308). Ucret, yiikselme olanaklari,
denetim, sosyal haklar, performansa dayali 6diillendirme, calisma arkadaglari, iletisim degiskeni agisindan da anlaml
bir farklilik saptanmamustir. Son olarak, stratejik insan kaynaklari yonetimi algist agisindan toplam mesleki
deneyim siiresi gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmamustir (F=1.317, p=0.269Genel olarak, toplam
mesleki deneyim siiresi degiskeni algilar {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkide bulunmamaktadir.

Calisanlarin orgiitsel adalet algilar1 yalnizca ¢galisma sekline gore farklilik gosterdiginden H1 hipotezi kismen
kabul edilmis, H2 ve H3 hipotezleri ise reddedilmistir.

Tablo 3. Degiskenler Arasi Pearson Korelasyon Katsayilar:

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
érgﬁtsel Adalet-1 1 .928* .950* 958 .677** 461" .599** 576 .457** .428* 019 296%% 422 448** 755%
Dagitimsal Adalet-2 1 847%*  815% .654** 510" .569* 525" .490** 438" .051 275%  316% 408 .733**
Islemsel Adalet-3 1 .895%* .625% .428** 539 578* .406* .400** -.016 .273** 389* 421** .699**
Etkilesimsel 1 .633%%  386™* 577* 545" 396** 377 -.018 .286™ .476* 430 725

Adalet-4
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is Doyumu-5 1 665*%  580**761%*  701**  778**  297** 525**  BE7 646 582%*
Ucret-6 1 440 4317 718 565** .114* 017 042  295% 474
Yiikselme 1 208**  458**  269** —034 .068  .335%* 356" .495**
Olanaklar1-7

Denetim-8 1 378 606** 085  .428%* 469** A60** .496**
Sosyal Haklar-9 1 541 230" 068 .104* 356" .490™*
Perform. 1 312% 350% 241  425%  377*
Odiillendirme-10

Isin Yapilma Sekli- 1 085 -021 .038 -.011
11

Calisma 1 A87% 4047 156*
Arkadaglari-12

Isin Yapisi-13 1 381%*  337*
Iletigim-14 1 352%*
Stratejik IKY-15 1
*p<0.01;*p<0.05

Korelasyon analizi sonuglarina gore, drgiitsel adalet ile is doyumu arasinda pozitif ve orta diizeyde giiclii bir
iligki tespit edilmistir (r=.677, p<0.01). Ayrica orgiitsel adalet ile is doyumunun alt boyutlar: ({icret, yiikselme
olanaklari, denetim, sosyal haklar, performansa dayali ddiillendirme, isin yapilma sekli, calisma arkadaslar
ve isin yapist) arasinda anlamli bir iliski oldugu ancak orgiitsel adalet ve iletisim arasinda ise anlamli bir iliski
bulunmadig tespit edilmistir. Orgiitsel adaletin alt boyutlarinin is doyumu ile olan iliskisine yonelik elde
edilen sonuglara bakildiginda, Dagitimsal Adalet ile I3 Doyumu arasinda anlamli bir iliski bulunmustur (r =
.654, p <.01). Islemsel Adalet ile Ts Doyumu arasinda da anlamli ve pozitif bir iliski saptanmistir (r = .625, p <
.01). Etkilesimsel Adalet de benzer sekilde Is Doyumu ile anlamli ve pozitif bir iligki gostermektedir (r = .633, p
<.01). Orgiitsel adaletin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile olan iliskisi daha giicliidiir (r=0.755, p<0.01).
Ayrica dagitimsal adaletin stratejik insan kaynaklar: yonetimi ile iliskisi (r=0.733, p<0.01), islemsel adaletin
iliskisi (r=0.699, p<0.01) ve etkilesimsel adaletin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile iliskisi (r=0.725, p<0.01)
anlamli bulunmustur. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Is doyumu arasinda anlaml ve pozitif yonlii bir
iliski oldugu belirlenmistir (r=.582, p<0.01). Bu durumda H4, H6 ve H7 hipotezi kabul edilmis, H5 hipotezi ise
kismen kabul edilmistir.

Tablo 4. Orgﬁtsel Adaletin Is Doyumu Uzerindeki Etkisine Iliskin Basit Regresyon Sonuglari

Bagimsiz B Std. B t p R R? Durbin- F
Degisken Hata Watson

Sabit 2.108 .077 - 27.460 .000 677 458 2.028 362.03
Orgiitsel 424 022 677 19.027 .000

Adalet

Orgiitsel adaletin i3 doyumu {izerindeki etkisini test etmek amaciyla yapilan regresyon analizine gore,
orgilitsel adalet ¢alisanlarin is doyumu diizeylerini anlamh ve giiclii bir sekilde yordayan bir degiskendir (3 =
.677, p < .001). Analiz sonucunda elde edilen R? degeri, orgiitsel adaletin is doyumundaki toplam varyansin
%45.8’ini agikladigini gostermektedir. Bu durum, orgiitsel adalet algis1 yiiksek olan galisanlarin is doyum
diizeylerinin de yiiksek oldugunu gostermektedir. Modelin anlamhili§: F degeri ile de desteklenmistir (F =
362.03, p < .001). Ayrica, Durbin-Watson katsayisinin 2.028 olmasi, modelde otokorelasyon sorununa isaret
etmedigini gostermektedir. Bu durumda H8 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 5: Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarinin is Doyumu Uzerindeki Etkisine Tliskin
Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

Model Bagimsiz B Std. B t p R R? Durbin- F
Degisken Hata Watson

1 Sabit 2438 .064 - 38.205 .000 .654 427 - 319.92
Dagitimsal Adalet .344 019 .654 17.886 .000

2 Sabit 2252 073 - 30.791 .000 .676 .457 2.043 179.96
Dagitimsal Adalet .217 .032 411 6.680 .000
Etkilesimsel 170 .035 297 4.831  .000
Adalet
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Tablo 5'te orgiitsel adaletin alt boyutlarindan dagitimsal adalet, islemsel adalet ve etkilesimsel adaletin
modele dahil oldugu durumda is doyumu tizerindeki etkisinin ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglar: yer
almaktadir. Analiz kapsaminda iki ayr1 model test edilmis; birinci modelde yalnizca dagitimsal adalet yer
alirken, ikinci modele etkilesimsel adalet degiskeni de dahil edilmistir. Islemsel adaletin is doyumu iizerindeki
etkisi anlamli olmadig1 i¢cin modelde yer almamuistir. Yapilan ¢oklu regresyon analizinde, dagitimsal adaletin
is doyumu iizerindeki etkisi ilk modelde tek basina incelenmistir. Elde edilen bulgulara gore dagitimsal adalet,
is doyumunu anlaml diizeyde yordamakta (3 = .654, p < .001) ve bu modelin agiklayicilik diizeyi %42.7’dir
(R? = 427, F = 319.92, p < .001). Ikinci modelde ise etkilesimsel adalet degiskeni eklenmis ve modelin
aciklayicilik giicli %45.7ye yiikselmistir (R? = .457, F =179.96, p <.001). Bu modelde her iki degiskenin de etkisi
anlamli bulunmus; dagitimsal adaletin etkisi azalmakla birlikte (3 = .411, p < .001), etkilesimsel adaletin de
anlaml katki sagladigy gorilmiistiir (3 = .297, p < .001). Durbin-Watson katsayistnin 2.043 olmasi,
otokorelasyon sorununa isaret etmedigini gostermektedir. Sonug olarak, dagitimsal ve etkilesimsel adaletin
birlikte ele alindig1 model, ¢alisanlarin is doyumunu anlamli sekilde agiklamaktadir.

Tablo 6. Orgiitsel Adaletin Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uzerindeki Etkisine ligskin
Basit Regresyon Sonuglari

Bagimsiz B Std. p t p R R? Durbin- F
Degisken Hata Watson
Sabit .832 107 - 7.784 .000 .755 .570 1.809 567.71

Orgiitsel Adalet .740 .031 .755 23.827 .000

Arastirma kapsaminda Orgiitsel adaletin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algis1 tizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla yapilan regresyon analizi sonucunda, drgiitsel adaletin bu degisken {izerinde anlaml ve
gliclii bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir (3 = .755, p <.001). Modelin agiklayiciligr oldukga yiiksektir;
orgiitsel adalet stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algisindaki degisimin %57’sini tek basina aciklamaktadir
(R? = .570). Elde edilen F degeri de modelin istatistiksel olarak anlamli oldugunu ortaya koymaktadir (F =
567.71, p <.001). Ayrica Durbin-Watson katsayisimin 1.809 olmasi, modelde otokorelasyon sorununun
bulunmadigini gostermektedir. Bu durumda H9 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 7. Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarinin Stratejik Insan Kaynaklar1 Yoénetimi Uzerindeki Etkisine Yonelik
Coklu Regresyon Analizi Bulgular1

Model Bagimsiz Degisken B Std. P t p R R?  Durbin- F
Hata Watson
1 Sabit 1.396 .090 - 15.589 .000 .733 .538 - 499.51
Dagitimsal Adalet .604  .027 733 22350 .000
2 Sabit 1.028 .100 - 10.293 .000 .765 .586 1.823 302.56
Dagitimsal Adalet 350 .044 426 70919 .000
Etkilesimsel Adalet 338 048 378 7.024 .000

Stratejik insan kaynaklar: yonetimi algisinin agiklanmasina yonelik yapilan regresyon analizinde iki ayri
model degerlendirilmistir. {lk modelde yalnizca dagitimsal adalet degiskeni yer almakta olup, bu model
stratejik insan kaynaklar1 yonetimini anlamli diizeyde yordamakta ve degiskenin etkisi gii¢lii bulunmustur ($
=.733, p <.001). Modelin agiklayiciligr oldukga yiiksek olup (R? = .538), dagitimsal adaletin tek basina stratejik
insan kaynaklari ydnetimi algisinin %53,8’ini agikladig1 goriilmektedir (F = 499.51, p < .001). Tkinci modelde
ise etkilesimsel adalet degiskeni de modele dahil edilmistir. Bu durumda hem dagitimsal adalet (3 = .426, p <
.001) hem de etkilesimsel adalet (3 =.378, p <.001) stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algisin1 anlamli diizeyde
yordayan degiskenler olarak ortaya ¢ikmistir. Modelin agiklayicilig1 artarak %58,6'ya ulasmis (R? = .586),
agiklayia giiciin arttig1 ve ikinci modelin daha giliglii oldugu gozlemlenmistir (F = 302.56, p < .001). Ayrica
Durbin-Watson katsayisinin 1.823 olmasi, modelde otokorelasyon bulunmadigini gostermektedir.

Tablo 8. Stratejik Insan Kaynaklari Yénetiminin Is Doyumu Uzerindeki Etkisine iligkin
Basit Regresyon Sonuglari

B Std. p t P R R2 Durbin- F
Hata Watson
i@ Doyumu Sabit 2291 .086 - 26.774 .688 582 339 1.850 219.859
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SIKY 372 .025 .582 14.828 .000

Yapilan regresyon analizi sonucuna gore, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algis1 is doyumu iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir (3 = .582, p <.001). Modelin acgiklayicilik diizeyi %33,9 (R? = .339) olup
elde edilen model anlamlidir (F=219.859, p <.001). Ayrica, Durbin-Watson katsayisinin 1.850 olmasi, modelde
otokorelasyon sorununun bulunmadigini ortaya koymaktadir. Calisanlarin islerinden memnun olmalari,
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarim daha olumlu algilamalari ile saglanmaktadir. Sonug olarak
H10 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 9. Orgiitsel Adaletin Is Doyumu Uzerindeki Etkisinde Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Aracilik
Etkisine Yonelik Bulgular

Model Ozeti ve Regresyon Katsayilart

Degisken B Std. Hata t ) LLCI ULCI R R? F
Sabit 2.019 .081 — 24.871 .000 1.860 2.179 .685 470 189.436
Orgiitsel Adalet .346 .034 .551 10.270 .000 .280 412
Stratejik IKY .106 .034 166 3.097 .002 .039 174

Toplam, Dogrudan ve Dolayl Etki Degerleri
Etki Tiirii B Std. Hata t P LLCI ULCI
Toplam Etki 424 .022 19.027 .000 381 468
Dogrudan Etki .346 .034 10.270 .000 .280 412
Dolayl Etki .079 .028 - - .026 136

Yapilan aracilik analizine gore orgiitsel adalet, Ankara’daki 6zel hastanelerde calisanlarin is doyumu {izerinde
hem dogrudan hem de stratejik insan kaynaklari yonetimi araciligiyla dolayli olarak anlamli bir etkiye
sahiptir. Modelin genel uyumu son derece giicliidiir. Elde edilen R degeri (.685), orgiitsel adalet ve stratejik
insan kaynaklari yonetimi degiskenlerinin birlikte is doyumu iizerindeki iliskisinin yiiksek diizeyde
oldugunu ortaya koymaktadir. Modelin R? degeri (.470) ise bu iki degiskenin is doyumundaki toplam
varyansin yaklasik %47’sini ac¢ikladigini gostermektedir. Modelin geneli de anlamlidir (F = 189.436; p < .001).
Orgiitsel adaletin i3 doyumu {izerindeki toplam etkisi anlamli bulunmustur. Regresyon analizine gore,
orgilitsel adaletin is doyumuna toplam etkisi B = .424 diizeyindedir. Bu bulgu, ¢alisanlarin kurumlarindaki
adalet algilarinin artmasinin is tatminlerini dogrudan artirdigini gostermektedir. Calisanlar, kurumlarinda
alinan kararlarin seffaf, tutarli ve esitlik ilkesine uygun oldugunu diisiindiiklerinde, islerinden daha fazla
memnuniyet duymaktadirlar. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi degiskeni modele eklendiginde, orgiitsel
adaletin is doyumu {tizerindeki dogrudan etkisinde belirli bir azalma gézlemlenmektedir. Dogrudan etkinin
katsayis1 B =,346 olarak bulunmustur. Etkinin anlamlilig1 korunmus olsa da 6nceki modele kiyasla azalan bu
deger, stratejik insan kaynaklar1 uygulamalariin orgiitsel adalet ile is doyumu arasindaki iligskide kismi araci
rol oynadigini ortaya koymaktadir. Stratejik IK yonetimi, calisanlarin performanslarimin adil bigimde
degerlendirilmesi, kariyer firsatlarinin esit dagitilmasi ve calisanlarin gelisimine yonelik sistematik
yaklagimlar1 kapsadigindan, orgiitsel adalet algisi yiiksek olan galiganlarin bu tiir IK uygulamalarina daha
fazla giiven duydugu ve sonugta is doyumlarinin da yiikseldigi goriilmektedir.

Dolayli etki analizi de bu araci rolii dogrular niteliktedir. Orgiitsel adaletin is doyumu iizerindeki stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi yoluyla dolayli etkisi istatistiksel olarak anlamlidir (B = .079; BootSE = .028;
BootLLCI = .026; BootULCI = .136). Giiven araliginin sifir icermemesi bu etkinin anlamh oldugunu teyit
etmektedir. Bu bulgu, orgiitsel adaletin sadece dogrudan is doyumuna degil, ayn1 zamanda calisanlarin
kurumlarindaki insan kaynaklar sistemlerine duyduklar: giiven ve bu sistemlerin ¢alisan deneyimine kattig1
deger yoluyla da is doyumuna katk: sundugunu gostermektedir. Sonug olarak, bu model iizerinden yapilan
analizler Orgiitsel adaletin is doyumu tizerindeki etkisinin ¢ok boyutlu oldugunu ortaya koymustur.
Ankara’daki o6zel hastanelerde gorev yapan saghk calisanlar1 nezdinde, yalmizca adil yonetim
uygulamalarinin degil, ayn1 zamanda bu adaleti kurumsal diizeyde siirdiirebilecek stratejik insan kaynaklar1
yonetimi uygulamalarinin da biiyiik onem tasidig1 anlasilmaktadir. Yoneticilerin, ¢alisanlara esit firsatlar
sunmasi, basarry1 6diillendirmesi, gelisim olanaklarim stratejik diizeyde planlamas: gibi uygulamalar hem
calisan memnuniyetini hem de hizmet kalitesini dogrudan etkileyen kritik faktorlerdir. Bu baglamda, adalet
algisi ile insan kaynaklar1 uygulamalarinin birbirini besleyen etkiler yarattigi ve nihayetinde ¢alisanlarin
islerine olan baghlik ve tatmin diizeylerini anlamli bi¢imde artirdig1 soylenebilir. Bu durumda H11 hipotezi
kabul edilmistir.
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Tablo 10. Dagitimsal Adaletin Is Doyumu Uzerindeki Etkisinde Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin
Aracilik Etkisine Yonelik Bulgular

Dagitimsal Adalet Model Ozeti ve Regresyon Katsayilart

Degisken B Std. Hata B t p LLCI ULCI R R? F
Sabit 2239 .078 - 28.581  .000 2.085 2393 671 450 175.097
Dagitimsal Adalet 258 .028 491 9.301 .000 204 313
Stratejik IK Yonetimi 142 .034 - 4.216 .000 076 209

Toplam, Dogrudan ve Dolayl Etki Degerleri
Etki Tiirti B Std. Hata t p LLCI ULCI
Toplam Etki 344 019 17.886 .000  .306 382
Dogrudan Etki 258 .028 9.301 .000  .204 313
Dolayl1 Etki .086 .022 - - .046 131

Elde edilen bulgular, Ankara’daki 6zel hastanelerde ¢alisanlarin dagitimsal adalet algilarinin is doyumlarini
hem dogrudan hem de stratejik insan kaynaklari yOnetimi aracihigiyla dolayli olarak etkiledigini
gostermektedir. Arastirma modeli genel olarak giliclii bir yapisal uyum ortaya koymustur. Modelin
aciklayicilik diizeyi yiiksek olup, dagitimsal adalet ve stratejik insan kaynaklari yOnetimi birlikte
degerlendirildiginde is doyumundaki varyansin %45’inin aciklandig1 goriilmektedir (R? = .450). Ayrica model
istatistiksel olarak anlamlidir (F =175.097; p <.001). Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi degiskeni modele dahil
edildiginde ise dagitimsal adaletin is doyumu iizerindeki etkisi bir miktar azalmis, ancak anlamliligini
korumustur. Dogrudan etkinin katsayis1 bu durumda (B = .258; 3 = ,491) diizeyine diismiistiir. Bu azalma,
stratejik IK uygulamalarinin kismi araci bir rol oynadigini gstermektedir. Dolayl etki analizi de bu araci rolii
dogrular niteliktedir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi degiskeni {izerinden gerceklesen dolayl etki (B =
.086) olup, bu etki istatistiksel olarak anlamlidir ¢iinkii giiven aralig: sifir degerini icermemektedir (BootLLCI
=.046; BootULCI = .131). Bu bulgu, dagitimsal adalet algis1 yiiksek olan bireylerin ayn1 zamanda stratejik IK
uygulamalarini da olumlu degerlendirme egiliminde olduklarmi ve bu alginin is doyumlarimi artirdigin
ortaya koymaktadir. Calisanlar, kurumlarinda adil bir 6diil sistemi oldugunu diistindiiklerinde, bu durum
stratejik insan kaynaklar: uygulamalarina olan giivenlerini de artirmakta, bu giiven ise sonug olarak islerine
duyduklar: tatmini gliclendirmektedir. Bu durumda H11a hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 11. islemsel Adaletin Is Doyumu Uzerindeki Etkisinde Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Aracilik
Etkisine Yonelik Bulgular

islemsel Adalet Model Ozeti ve Regresyon Katsayilari

Degisken B Std. Hata B t P LLCI ULCI R R? F
Sabit (Constant) 2.115 .082 - 25.759 .000 1.954 2.277 657 432 162.906
Islemsel Adalet 243 .029 427 8.390 .000 .186 .300
Stratejik TKY 182 .033 .198 5.574 .000 .118 246

Toplam, Dogrudan ve Dolayli Etki Degerleri
Etki Tiirti B Std. Hata t P LLCI ULCI
Toplam Etki .356 021 16.596 .000 314 .398
Dogrudan Etki 243 .029 8.390 .000 186 .300
Dolayl1 Etki 113 .022 - - 071 .159

Analiz sonugclari, Ankara’daki 6zel hastanelerde ¢alisanlarin islemsel adalet algilarinin is doyumu iizerinde
hem dogrudan hem de dolayl olarak etkili oldugunu ortaya koymustur. Kurulan modele gore, islemsel adalet
ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi birlikte ele alindiginda, ¢alisanlarin is doyumu diizeyindeki toplam
varyansin yaklasik %43t agiklanmaktadir (R? = .432). Modelin genel anlamlilig1 da yiiksek diizeydedir (F =
162.906; p < .001), bu da modele dahil edilen degiskenlerin is doyumunu istatistiksel olarak anlaml bi¢cimde
acikladigini gostermektedir. Toplam etki agisindan bakildiginda, islemsel adaletin is doyumu {izerindeki
etkisinin giiclii ve anlamli oldugu goriilmektedir. Islemsel adaletin is doyumuna olan toplam etkisi (B = .356)
istatistiksel olarak anlamlidir (t = 16.596; p < .001). Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi degiskeni modele
eklendiginde ise, islemsel adaletin is doyumu {iizerindeki dogrudan etkisi bir miktar azalmis ancak
anlamliligini korumustur. Bu durumda dogrudan etki katsayis1 (B = .243; 3 = .427) seviyesine diismiis ve bu
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da islemsel adaletin is doyumu iizerinde dogrudan etkisinin kismen agiklanabilir oldugunu gostermistir.
Dolayisiyla, stratejik IK uygulamalari bu iligkiye anlamli diizeyde katki saglamaktadir. Dolayl etkiye iliskin
bulgular da bu sonucu desteklemektedir. Stratejik insan kaynaklar: yonetimi iizerinden gerceklesen dolayh
etkinin katsayist .113 olup; bu etkinin giiven araligi (BootLLCI = .071; BootULCI = .159) sifir degerini
icermemektedir. Bu bulgu, aracilik etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu ve modelde stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin, islemsel adaletin is doyumu {izerindeki etkisini kismen agikladigini gostermektedir.
Bu durumda H11b hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 12. Etkilesimsel Adaletin Is Doyumu Uzerindeki Etkisinde Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin
Aracilik Etkisine Yonelik Bulgular

Model Ozeti ve Regresyon Katsayilari

Degisken B Std. Hata B t p LLCI ULCI R R2 F
Sabit 2.093 .083 - 25283 .000 1.931 2256 .658 432 163.026
Etkilesimsel Adalet 254 .030 444 8.399 000 .195 313
Stratejik TKY 167 034 189 4.930 .000 .100 233

Toplam, Dogrudan ve Dolayl1 Etki Degerleri
Etki Tiirii B Std. Hata t p LLCI ULCI
Toplam Etki 362 .021 16.917 .000 .320 404
Dogrudan Etki 254 .030 8.399 .000 195 313
Dolayl Etki 108 .025 - - .062 161

Etkilesimsel adaletin is doyumu iizerindeki etkisine iliskin aracilik modeli sonucunda elde edilen bulgular,
oldukga anlamli ve giiglii iliskilere isaret etmektedir. Model genel olarak anlamli bulunmus; etkilesimsel
adalet ile is doyumu arasindaki iliskinin varlig1 ve bu iligskinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan
kismen aracilik edildigi ortaya konmustur. Modele iliskin belirlenen R degeri (.658) ve R? degeri (.432),
etkilesimsel adalet ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi degiskenlerinin birlikte is doyumundaki toplam
varyansin yaklasik %43'tinii acikladigini gostermektedir. Toplam etki degerine bakildiginda, etkilesimsel
adaletin is doyumu tizerinde pozitif ve anlaml1 bir etkisi oldugu goriilmektedir (B = .362). Etkilesimsel adalet
diizeyi arttik¢a galisanlarin is doyumu da 6nemli 6lgiide artmaktadir. Bu bulgu, calisanlarin sayg: gorme,
aciklikla bilgilendirilme ve karar siireclerine adil sekilde dahil edilme gibi unsurlarin, islerinden daha fazla
memnuniyet duymalarina katk: sagladigini gostermektedir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi degiskeni
modele eklendiginde, etkilesimsel adaletin is doyumu tizerindeki dogrudan etkisi azalarak (B = .254) yine de
istatistiksel olarak anlamh kalmigtir. Bu azalma, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin kismi bir aracilik rolii
iistlendigini gostermektedir. Stratejik IK uygulamalari, etkilesimsel adaletin galisanlarin is doyumuna olan
katkisini agiklamada 6nemli bir yap1 olarak 6ne ¢itkmaktadir. Calisanlarin kariyer gelisimi, performans destek
sistemleri, liyakate dayali terfi mekanizmalar1 gibi stratejik uygulamalar, bireylerin kendilerini daha degerli
hissetmelerine ve kurumla 6zdeslesmelerine olanak saglamaktadir. Bu da is doyumunu dolayli yoldan
desteklemektedir. Dolayli etki incelendiginde, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi iizerinden gerceklesen
aracilik etkisinin biiytikligii (B =,108) ve bu etkinin giiven araligi (BootLLCI = .062; BootULCI = .161) anlaml
diizeyde bulunmustur. Bu durum, etkilesimsel adaletin is doyumu tizerindeki etkisinin yalnizca dogrudan
iletisim ve adil etkilesimle sinirh olmadigini, ayn1 zamanda stratejik diizeyde insan kaynaklar1 politikalar:
araciligiyla da desteklendigini ortaya koymaktadir. Bu durumda H11c hipotezi kabul edilmistir.

4. Sonug ve Tartisma

Arastirma kapsaminda elde edilen tanimlayici istatistikler, katilimcilarin genel érgiitsel adalet algilarinin 3.32
ortalama ile orta diizeyde oldugunu gostermektedir. Orgiitsel adaletin alt boyutlar1 incelendiginde ise
etkilesimsel adalet algisi1 3.44 ortalama degeri ile en yiiksek diizeyde algilandig1 6ne ¢ikarken, islemsel adalet
algisinin 3.30, dagitimsal adalet ise algisinin ise 3.13 ortalama ile yine orta diizeyde oldugu tespit edilmistir.
Bu bulgular Akman (2017, s. 39) nin saghk calisanlariyla gergeklestirdigi ¢alismanin sonuglariyla benzer
nitelikte olup, ilgili arastirmada da ¢rgiitsel adalet ve alt boyutlarina iligkin algilarimin genel olarak orta
diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir. Benzer sekilde Kiling ve Yiiceler (2021, s. 265)'in 417 saglik ¢alisan ile
gerceklestirdikleri arastirmada da katilimcilarin orgiitsel adalet ve alt boyutlarina iliskin algilarinin ortaya
diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir. Buna ek olarak Giiler ve arkadaslarimin (2025, s. 255) bir sehir
hastanesinde gorev yapan 294 saglik calisan ile gerceklestirdikleri arastirmada ise ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet
ve alt boyutlarina yonelik algilarinin genel olarak diisiik diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Arastirma bulgularina gore is doyumu degiskeninin ortalama degeri 3.51 olarak belirlenmis olup, bu durum
saglik calisanlarinin islerinden genel olarak orta diizeyde memnun olduklarin1 gostermektedir. Literatiirde
yer alan bazi ¢alismalar bu arastirmanin bulgularini destekler nitelikte sonuglara ulagmistir. Ornegin, Nal ve
Nal (2018, s. 135) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada saglik calisanlarinin is doyumlarinin diisiik oldugu
belirlenmistir. Benzer sekilde Nese ve Giindogan (2022, s. 295) ile da saglik calisanlarinin genel is doyum
diizeylerinin diisiik oldugu sonucunu ortaya koymuslardir. Cetinkaya Ulusoy ve Ecevit Alpar (2014, s. 161)
da hemsireler ile gerceklestirdikleri calismada hemsirelerin isin yapisi, sorumluluk alma, basar1 hissi gibi i¢sel
tatminlerinin iicret, calisma kosullari, kariyer imkanlari, ¢alisma arkadaslariyla iliskiler gibi digsal tatmin
unsurlarindan daha yiiksek oldugu sonucuna ulasmaislardir.

Elde edilen bulgulara gore stratejik insan kaynaklar1 yonetimi degiskenine iliskin ortalamanin 3.29 olmasi,
caliganlarin bu yénetim anlayisina yonelik algilarinin da orta diizeyde oldugunu ortaya koymaktadir. Oztiirk
ve Uysal (2022, s. 243) bir tiniversite hastanesinde gorev yapan 411 calisanla gergeklestirdikleri arastirma
sonucunda ise ¢alisanlarin stratejik insan kaynaklar: yonetimine iligkin algilarinin ortalamanin altinda oldugu
(2,99) sonucuna ulagilmistir. Caligkan (2019, s. 350) ise saglik calisanlarimin SIKY &lgegine yonelik puan
ortalamalarinin 2.45 oldugunu tespit etmistir.

Calisanlarin Orgiitsel adalet ve alt boyutlari, is doyumu ve alt boyutlar1 ve stratejik insan kaynaklari
yonetimine iliskin algilariin demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigine yonelik yapilan
analizler incelendiginde, cinsiyet degiskenine gore yapilan degerlendirme sonucunda orgiitsel adalet ve alt
boyutlarinin cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermedigi ortaya konulmustur. Literatiirde yer alan bazi
calismalar da (Akkoyun Girigken, 2015, s. 70; Giiler vd., 2025, s. 266; Keklik & Coskun Us, 2013, s. 158; Sahin
& Tagkaya, 2011, s. 85) benzer sekilde saglik calisanlarinin orgiitsel adalet algisinin cinsiyete gore anlamli bir
farklilik gostermedigi sonucuna ulasilmislardir. Yapilan analizler sonucunda galisanlarin is doyumlar: ve alt
boyutlarinin cinsiyete gore anlaml bir farkliik gostermedigi ortaya konulmustur. Aliyeva (2013, s. 88) da
benzer sekilde calisanlarin is doyumlari ve alt boyutlarinin cinsiyete gore anlamli farklilik gostermedigi
sonucuna ulasilmistir. Yapilan analizler sonucunda ¢alisanlarin stratejik insan kaynaklar1 yonetimine iligkin
algilarimin cinsiyete gdre anlamli bir farklilik gostermedigi ortaya konulmustur. Oztiirk ve Uysal (2022, s. 239)
ve Cagatay ve Kizilkaya (2021, s. 258)'nin saglik calisanlari ile gerceklestirdikleri ¢alismalarin sonuglar1 da
arastirma bulgularini destekler niteliktedir.

Arastirma bulgulari, saglik calisanlarinin orgiitsel adalet algilarinin ve alt boyutlarinin yas degiskenine gore
anlamli  bir farklihlk gostermedigini ortaya koymustur. Bu sonug, literatiirde yer alan bazi
caligmalarla ortiismektedir. Ornegin, Giiler ve arkadaslar1 (2025, s. 266), Yilmaz ve Dogan (2017, s. 88)'1n
ylriittigli arastirmalarda da saghk calisanlarinin orgiitsel adalet algilarinin yasa gore anlamli bigcimde
farklilasmadigr belirlenmistir. Belirtilen bulgular, mevcut calismanin sonuglarini destekler niteliktedir.
Aragtirma kapsaminda yapilan analizler, saglik ¢alisanlarimin is doyumu ve bu doyumun alt boyutlar:
agisindan yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermedigini ortaya koymustur. Bu bulgu, literatiirde
yer alan bazi caligmalarla paralellik gostermektedir. Ornegin, Ozaydin ve arkadaslar1 (2022, s. 58) bir egitim
ve arastirma hastanesinde gorev yapan 268 saglik calisaru ile gergeklestirdikleri arastirmada, is doyumu ile
yas arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmadigini tespit etmislerdir. Benzer sekilde Akga Urtiirk
(2020, s. 119)tarafindan  hemsirelerle yiiriitiilen ¢alismalarda da is doyumunun yas
faktoriinden etkilenmedigi saptanmstir.

Calismada elde edilen bulgular, saghk calisanlariin orgilitsel adalet algilarimin ve alt boyutlarinin egitim
diizeylerine gore anlamli bir farklilik gostermedigini ortaya koymustur. Bu sonug, konuyla ilgili baz
arastirmalarla benzerlik gostermektedir. Arslantas ve Pekdemir (2007, s. 276) tarafindan gerceklestirilen
calismada da calisanlarin egitim diizeylerine gore orglitsel adalet algilarinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmadig: tespit edilmistir. Arastirmada elde edilen bulgulara gore, saghk calisanlarinin is
doyumu ve alt boyutlar1 egitim diizeyine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Bu sonug, literatiirdeki
baz1 aragtirmalarla benzerlik gostermektedir. Ornegin Aliyeva (2013, s. 88) da benzer bigimde is doyumunun
egitim diizeyine gore anlamli 6lciide degismedigini belirtmistir. Bununla birlikte baz1 arastirmalar ise egitim
diizeyinin is doyumu {izerinde anlamli bir fark yarattigini ortaya koymustur. Kayabasi ve Orhaner (2023, s.
195) tarafindan yiriitiilen ¢alismalarda, lisansiistii ve doktora diizeyindeki calisanlarinis doyum
diizeylerinin, lisans ve Onlisans mezunlarina kiyasla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Benzer
sekilde, Tekingilindiiz ve Tengilimoglu (2013, s. 86) ile Beloor ve arkadaslar1 (2020, s. 3450) da yiiksek 6grenim

Isletme Arastirmalar1 Dergisi 15 Journal of Business Research-Turk



G. Celik — Z. Oztiirk 18/1 (2026) 1-22

diizeyine sahip bireylerin, daha yiiksek is doyumu sergilediklerini belirtmislerdir. Yapilan analizler
sonucunda ¢alisanlarin stratejik insan kaynaklari yonetimine iliskin algilarmin egitim diizeylerine gore
anlaml bir farklihk gostermedigi ortaya konulmustur. Cagatay ve Kizilkaya (2021, s. 258) ve Kiligaslan ve
Marsap (2018, s. 15)'1n calismalarinda da saglik calisanlariin IKY uygulamalarina iliskin goriislerinin egitim
diizeyine gore farklilasmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Arastirma kapsaminda yapilan analizlerle ¢alisanlarin orgiitsel adalet ve alt boyutlarinin gorev tiirlerine gore
anlamli bir farklilbik gostermedigi ortaya konulmustur. Bu bulgu, mevcut literatiirde yer alan bazi
calismalarla uyumludur. Ornegin, Sahin ve Taskaya (2011) ile Kéroglu ve Yardan (2016, s. 22) tarafindan
gerceklestirilen arastirmalarda da Orgiitsel adalet algisinin meslek gruplarina gore degismedigi sonucuna
ulasilmistir.  Arastirma bulgulari, saglik galisanlarinin is doyumu ve alt boyutlarinin gorev tiirlerine
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigini ortaya koymustur. Bu sonug, literatiirdeki bazi
calismalarla desteklenmektedir. Ornegin, Aliyeva (2013, s. 88)tarafindan yiiriitillen arastirmada da
calisanlarin kurumdaki pozisyonlarina gore is doyum diizeylerinin benzerlik gosterdigi ve anlamli bir
farklilik bulunmadig: ifade edilmistir. Yapilan analizler sonucunda calisanlarin stratejik insan kaynaklar1
yonetimine iliskin algilarimin gorev tirlerine gore anlaml bir farkliik gostermedigi ortaya konulmustur.
Kalug, Kili¢ Kirilmaz, Kirilmaz (2021, s. 1067) 'in calismasinda ise arastirma bulgularimizin aksine SIKY
yonetimine iligkin katilim diizeyinin goreve gore farklilik gosterdigi ve hastane danismani, hemsire ve idari
personelin farkindalik diizeyinin diger saglik personelinden; idari personelin farkindalik diizeyinin ise
hekimlerden daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmstir.

Yapilan ANOVA analizi sonucunda, orgiitsel adalet algisinin ¢alisilan birim tiiriine gore anlamli diizeyde
farklilasmadig1 goriilmiistiir. Orgiitsel adaletin alt boyutlar1 incelendiginde de dagitimsal, islemsel ve
etkilesimsel adalet algisinin da ¢alisilan birime gore anlamh bir farklilik gostermedigi bulgusu elde edilmistir.
Bu durum, Ankara’daki 6zel hastanelerde kurumsal standartlarin ve benzer uygulamalarin yer aldig1 ve
calisanlarin benzer orgiitsel deneyimler yasadigindan Orgiitsel adalet algisinda birimler aras: farklilagsma
olusmadigini diistindiirmektedir. Ar1, Altin Giilova ve Kose (2017, s. 46)'nin ¢alismasinda ise ¢alisilan birime
gore saghk calisanlariin etkilesimsel adalet algisinin farklilik gosterdigi ve bu farkin yogun bakim iinitesi ve
cocuk kliniklerinde ¢alisanlardan kaynakli oldugu tespit edilmistir. Yapilan analizler sonucunda ¢alisanlarin
genel is doyumlarinin galisilan birime gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Ancak is doyumunun alt
boyutlar1 ¢alisilan birime gore ele alindiginda {icret, ylikselme olanaklar1 ve sosyal haklara iliskin algimin
calisilan birime gore anlaml farklilik gosterdigi ortaya konulmustur. Bu baglamda destekleyici tibbi
hizmetlerde calisanlarin algilarinin tedavi ve bakim alanlarinda ¢alisanlardan daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Destekleyici tibbi hizmetlerde ¢alisan bireylerin daha olumlu ticret algisina sahip olmas, tedavi ve
bakim alanlarinda ¢alisan bireylerin ig ytikii, nobet sayisi, hastayla dogrudan temas kurmaktan kaynaklanan
riskler gibi unsurlardan dolay1 {icretin yapilan ise gore yetersiz algillanmasindan kaynakli oldugu
diisiiniilmektedir. Ayrica destekleyici tibbi birimlerde ¢alisanlarin mesai diizeni, izin alma gibi durumlarda
daha az kisitlamaya maruz kaldigindan sosyal haklara iliskin algilarinin da tedavi ve bakim alanlarinda
calisanlara gore daha yiiksek oldugu diisiintilmektedir. Arastirma bulgularimn aksine Oztiirk ve arkadaslar
(2020, s. 341)iin gergeklestirdikleri calismada ise saglik calisanlarinin genel is doyumunun ¢alisilan birime
gore farklilik gosterdigi, laboratuvar ¢alisanlarinin is doyumu diizeyinin poliklinik ve klinik ¢alisanlarindan
daha yiiksek oldugu sonucuna ulagmiglardir.

Yapilan analiz sonucunda, orgiitsel adalet algis1 agisindan ¢alisma sekline gore anlamli bir fark bulunmustur.
Bu fark, siirekli giindiiz ¢alisanlarin orgiitsel adalet algisinin vardiyali ¢alisanlardan daha yiiksek oldugunu
gostermektedir. Orgiitsel adaletin alt boyutlari ele alindiginda siirekli giindiiz calisanlarin etkilesimsel adalet
algilarinin da vardiyali c¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ancak dagitimsal
adalet ve islemsel adalet algilarinda c¢alisma sekline baghh anlamli bir farklilik goézlenmemistir. Bu
sonuglar, Altunkes ve Naldoken'in (2025, s. 111) 340 saglik calisani ile gergeklestirdigi c¢alismanin
bulgulariyla ortiismektedir. Ayni sekilde, Kéroglu ve Yardan (2016, s. 29) da giindiiz ¢alisanlarin Orgiitsel
adalet ve alt boyutlarina iliskin algilarinin, gece calisanlara gore daha yiiksek oldugunu saptamuslardir.
Ayrica, Sutinen ve arkadaslar1 (2002, s. 209) tarafindan Finlandiya’daki 11 hastanede yiiriitiilen ¢alismada,
calisanlarin nobet sayisi arttikca orgiitsel adalet algilarinda azalma gozlemlenmistir. Arastirma bulgular is
doyumunun genel olarak ¢alisma sekline gore anlaml bir farklilik gostermedigini ortaya konulmakla birlikte
alt boyutlar1 agisindan ele alindifinda yalnizca isin yapisi degiskeninde anlamli bir farklilik tespit edilmisgtir.
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Elde edilen bulgular siirekli giindiiz ¢alisanlarin isin yapisina iliskin vardiyali ¢alisanlara gore daha olumlu
bir algiya sahip olduklarimi gostermektedir. Tilev ve Beydag (2015, s. 144) ile Eraydin ve arkadaslar1 (2021, s.
61) tarafindan gerceklestirilen galismalar, ¢alisanlarin gorev yaptiklar: birim ve nobet sikliginin, is doyumu
diizeyleri tizerinde belirleyici bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur.

Arastirma kapsaminda yapilan analizler, calisanlarin 6rgiitsel adalet algilarinin ve alt boyutlarinin isyerindeki
gorev siiresine gore anlaml bir farklilik gostermedigini ortaya koymustur. Ayni sekilde Ay ve arkadaslar
(2018) tarafindan yapilan arastirmalarda da saghk calisanlarinin kurumda calisma siiresine gore genel
orgilitsel adalet ve alt boyutlarinda anlaml bir fark tespit edilmemistir. Bu sonuglar, érgiitsel adalet algisinin
isyerinde gecirilen siireden bagimsiz olarak sekillenebilecegini diisiindiirmektedir. Arastirma kapsaminda
elde edilen bulgular, calisanlarin is doyumu ve alt boyutlar1 agisindan isyerindeki gorev siiresine
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmadigin ortaya koymustur. Bu sonug saglik calisanlariyla
yapilan bazi aragtirmalarla benzerlik gostermektedir. Ornegin, Urtiirk (2020, s. 119) tarafindan yiiriitiilen
calismalarda, kurumdaki ¢alisma siiresi ile hem genel is doyumu hem de alt boyutlar1 arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilmemistir. Yapilan analizler sonucunda ¢alisanlarin stratejik insan kaynaklari yonetimi
isyerindeki ¢alisma siiresine gore anlamli bir farklilik gostermedigi ortaya konulmugtur. Pehlevan Sar1, Ardig
ve Filiz (2024, s. 7)'in arastirmasinda da kurumdaki ¢alisma siiresinin, ¢alisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi
algisin1 anlamli bir sekilde etkilemedigi sonucuna ulagilmstir.

Aragtirma sonuglari, saghk calisanlarinin orgiitsel adalet algilarinin ve alt boyutlarmin meslekteki toplam
calisma siiresine gore anlamhi bir farklihik gostermedigini ortaya koymaktadir. Bu bulgu, Giiler ve
arkadaslarinin (2025) yaptig1 calismada da desteklenmis olup, ¢alisanlarin mesleki kidemleri ile adalet algilari
arasinda belirgin bir fark bulunmadig tespit edilmistir. Yapilan analizler neticesinde, ¢alisanlarin is doyumu
ve alt boyutlarinin toplam mesleki ¢aligma siiresine gore anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.
Ozaydin ve arkadaslar1 (2022, s. 60)'nin bir egitim aragtirma hastanesinde gorev yapan 268 saglik calisaru ile
yliriittiikleri ¢calismada da benzer sekilde, meslekte gecen toplam c¢alisma yili ile is doyumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski saptanmamustir. Benzer bi¢cimde, Korkmazer ve Pirol (2021) ile San ve
Yalgintas (2017, s. 503) tarafindan gerceklestirilen arastirmalarda da mesleki deneyim siiresinin orgiitsel adalet
algisinda anlaml bir farkliliga yol agmadig1 sonucuna ulasilmistir. Yapilan analizler sonucunda ¢alisanlarin
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algisinin toplam calisma siiresine gore anlamli bir farklilik gdstermedigi
ortaya konulmustur. Filizoz ve Atalay (2020, s. 196)'1n arastirma sonuglarinda da benzer sekilde SIKY ile
tecriibe siiresi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Korelasyon analizi sonuglarina gore, orgiitsel adalet ile is doyumu arasinda pozitif ve orta diizeyde giiglii bir
iligki tespit edilmistir. Elde edilen bulgular literatiirde yer alan diger calismalarla desteklenmektedir. Ornegin,
Meral ve Korkut (2018, s. 393) tarafindan 489 hekim ile gergeklestirilen ¢alismada, orgiitsel adalet ile is
doyumu arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Isikay (2018, s. 191) hemsireler tizerinde
yaptig1 calismada benzer sekilde pozitif yonde anlamli iliskiyi ortaya koymustur. Behliil ve arkadaslar: (2018,
s. 1747) tarafindan Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti’'nde bir {iniversite hastanesinde yapilan ¢alismada da
orglitsel adalet ve is doyumu arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur. Bu durum arastirma
bulgularinin literatiir ile uyumlu oldugunu gostermektedir. Literatiirde, dagitimsal adalet ile is doyumu
arasinda pozitif yonlii anlamli iligki tespit eden birgok calisma mevcuttur. Ornegin, Usmani ve Jamal (2013, s.
351) bu iligkiyi destekleyen arastirmalar yapmuslardir. Islemsel adalet ile is doyumu arasinda da anlamli ve
pozitif bir iliski bulunmustur. Benzer sekilde, Nadiri ve Tanova (2010, s. 39) da islemsel adalet ile is doyumu
arasinda pozitif yonde anlaml iliski bildirmistir. Etkilesimsel adalet de is doyumu ile anlamli ve pozitif bir
iliski gostermektedir. Ayrica, Macit ve Aydogan (2023, s. 12) islemsel adalet ve etkilesimsel adaletin de is
doyumu {izerinde pozitif ve anlaml etkisi oldugunu rapor etmistir. Yapilan analizler sonucunda orgiitsel
adaletin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile olan iligkisinin daha giiclii oldugu sonucuna ulasilmistir.
Ayrica dagitimsal adaletin, islemsel adaletin ve etkilesimsel adaletin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile
iliskisi anlamli bulunmustur. Yapilan aragtirmada Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Is doyumu arasinda
anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu belirlenmistir. Modi ve Alzalabani (2014, s. 47)'nin ¢alismalarinda da
ulagilan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile is doyumu arasinda anlaml bir iligki oldugu sonucu
arastirmanin bulgularini destekler niteliktedir.

Orgiitsel adaletin is doyumu {izerindeki etkisini test etmek amaciyla yapilan regresyon analizine gore,
orgilitsel adalet calisanlarin is doyumu diizeylerini anlamli ve giiglii bir sekilde yordayan bir degiskendir.
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Benzer sekilde Macit ve Aydogan (2023, s. 9) tarafindan 190 saglik calisani iizerinde yapilan arastirmada,
Orgiitsel adalet algisinin calisanlarin is doyumu {izerinde belirgin ve olumlu bir etkisi oldugu ortaya
konmustur. Keklik ve Coskun Us (2013, s. 158)'un calismasinda ise, dagitimsal ve etkilesimsel adaletin is
doyumu {izerinde giiclii etkilerinin bulundugu, ancak islemsel adaletin bu iliskiyi anlamli sekilde etkilemedigi
goriilmiistiir. Macit ve Aydogan (2023, s. 9) tarafindan yapilan ¢alismada, islemsel ve etkilesimsel adalet
algilarinin is doyumu iizerinde anlamh etkileri oldugu, ancak dagitimsal adaletin is doyumunu anlamh
sekilde etkilemedigi sonucuna ulasilmistir. Yesil ve Dereli (2012)'nin ¢calismasinda, orgiitsel adaletin tiim alt
boyutlarinin is doyumunu anlamli bi¢cimde yordadig:1 gozlemlenmistir. Yildirim (2007, s. 253) da orgiitsel
adaletin alt boyutlarinin calisanlarin is doyumlar: iizerinde anlamli yordayicilar oldugunu; bu alt boyutlar
arasinda en giiclii etkinin etkilesimsel adalet boyutunda oldugunu ortaya koymustur. Arastirma kapsaminda
orgiitsel adaletin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algis1 tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilan
regresyon analizi sonucunda, orgiitsel adaletin bu degisken iizerinde anlamli ve giiclii bir etkiye sahip oldugu
goriilmiistiir. Sonug olarak hem dagitimsal hem de etkilesimsel adalet, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalariin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigini anlamada 6nemli rol oynamaktadir. Bayramlik ve
arkadaslar1 (2015, s. 166)'nin ¢alismasinda ise insan kaynaklar1 yonetimi ¢alismalariin orgiitsel adalet algisi
tizerinde pozitif bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. Yapilan regresyon analizi sonucuna gore, stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi algis1 is doyumu iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir. Ispir ve Yesil (2020,
s. 190)'in insan kaynaklar1 yonetiminin ¢alisanlarin is doyumu, yenilikg¢iligi ve performansina etkisini tespit
etmek amaciyla gerceklestirdikleri ¢alismada, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan egitim ve
personel giliclendirmenin is doyumu {izerinde pozitif etkisi oldugunu tespit ettikleri calisma arastirma
bulgularini destekler niteliktedir.

Yapilan aracilik analizine gore orgiitsel adalet, Ankara’daki 6zel hastanelerde ¢alisanlarin is doyumu iizerinde
hem dogrudan hem de stratejik insan kaynaklari yonetimi araciligiyla dolayli olarak anlamli bir etkiye
sahiptir. Modelin genel uyumu son derece giicliidiir. Elde edilen R degeri (,685), orgiitsel adalet ve stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi degiskenlerinin birlikte is doyumu tizerindeki iliskisinin yiiksek diizeyde
oldugunu ortaya koymaktadir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi degiskeni modele eklendiginde, orgiitsel
adaletin is doyumu {tizerindeki dogrudan etkisinde belirli bir azalma gozlemlenmektedir. Dogrudan etkinin
katsayis1 B =,346 olarak bulunmustur. Etkinin anlamlilig1 korunmus olsa da dnceki modele kiyasla azalan bu
deger, stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin orgiitsel adalet ile is doyumu arasindaki iliskide araci rol
oynadigini ortaya koymaktadir. Stratejik IK yonetimi, calisanlarin performanslarinin adil bigimde
degerlendirilmesi, kariyer firsatlarinin esit dagitilmasi ve calisanlarin gelisimine yonelik sistematik
yaklagimlar1 kapsadigindan, orgiitsel adalet algisi yiiksek olan galiganlarin bu tiir IK uygulamalarina daha
fazla giiven duydugu ve sonugcta is doyumlarimin da yiikseldigi goriilmektedir. Dolayl etki analizi de bu
araci rolii dogrular niteliktedir. Orgiitsel adaletin is doyumu {izerindeki stratejik insan kaynaklar1 yénetimi
yoluyla dolayli etkisi istatistiksel olarak anlamlidir (B =,079; BootSE =,028; BootLLCI =,026; BootULCI =,136).

Bu arastirmada elde edilen bir diger bulguda, dagitimsal adalet, islemsel adalet ve etkilesimsel adaletin is
doyumunu anlaml bir diizeyde yordadigy, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin bu iligkiye kismen aracilik
ettigi tespit edilmistir. Bu bulgu o6rgiitsel adalet algisimin yalnizca bireysel memnuniyeti degil, ayn1 zamanda
stratejik insan kaynaklari siireglerine duyulan giiveni de artirdigini gostermektedir. Bagka bir ifadeyle orgiitsel
adalet algis1 ve alt boyutlarinin stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalariyla desteklenmesi,
calisanlarin orgiite duyduklari giiveni artirmakta ve is doyumunu da giiclendirmektedir. Saglik sektoriinde,
Ozellikle 6zel hastanelerde gorev yapan calisanlarin is yiikii, zaman baskis1 ve duygusal emek diizeyleri
dikkate alindiginda, dagitimsal adaletin bu baglamda daha da 6nem kazandig1 goriilmektedir. Ayrica elde
edilen bulgular, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yalnizca yonetsel bir ara¢ degil ayn1 zamanda orgiitsel
adaletin saglanabilmesine katkida bulunan bir mekanizma olarak konumlandirmaktadir.

Elde edilen bulgular 1s1ginda, saglik kurumlari, hastane yoneticileri ve arastirmacilar igin gesitli oneriler
gelistirilmistir.

e  Ozel hastaneler iicretlendirme, 6diillendirme ve gérev dagilimu siireglerinde acik, tutarli ve dlgiilebilir
kriterler olusturmali ve galisanlarla acik bicimde paylasarak dagitimsal adaleti kurumsallastirmalari
gerekmektedir.

o Islemsel adaletin artirilmasi icin ise alim, vardiya planlama, yiikselme gibi siireclerde standart
prosediirler uygulanmali ve ¢alisanlarin bu siireglere katilimi saglanmalidur.
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e Vardiyali ¢alisanlarin etkilesimsel adalet algis1 diisiik oldugundan, tiim vardiyalarda bilgiye erisimi
ve iletisimi kolaylastiran bir yapinin kurulmas: 6nerilmektedir. Alinan kararlarin ve duyurularin tiim
calisanlara es zamanli iletilmesi icin gerekli sistemin kurulmasi ¢alisanlarin kurumsal adalet algisini
gliclendirecektir.

o Orgiitsel adaletin is doyumu {izerindeki etkisinde stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin aracilik rolii
{istlendigi saptanmustir. Bu nedenle 6rgiitiin iist ydnetiminde Insan Kaynaklar1 yoneticilerinin de yer
almast Onerilmektedir. Insan Kaynaklari siireglerinin yalnizca operasyonel siireglerle sinirh
kalmamasi ve karar mekanizmasinin bir bilegeni olmasi gerekmektedir.

o Insan kaynaklar1 yonetimi siireglerinde calisan katilim1 artirilmali, karar alma siireglerine galiganlarin
dahil edilmesi tesvik edilmelidir. Bu sayede hem islemsel adalet algis1 gii¢clenecek hem de ¢alisan
baghilig: ve is doyum diizeyleri yiikselecektir.

e Son olarak, arastirma yalnizca 6zel hastanelerde gorev yapan saglik calisanlarini kapsamaktadir. Bu
nedenle kamu ve tiiniversite hastanelerinde gorev yapan saglik calisanlari {izerinde de benzer
arastirmalarin gerceklestirilmesi 6nerilmektedir.
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