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Öz 

Günümüz dünyasındaki teknolojik ilerlemeler, ekonomik ve sosyal alandaki değişimler ve yoğun 

rekabet şartları işletmeleri önemli ölçüde etkilemektedir. Haliyle bu değişimlerden fazlasıyla etkile-

nen örgütlerden biri de sağlık kuruluşlarıdır. Bu çalışma hastane çalışanlarının örgütsel adalet algı-

larının örgütsel motivasyon üzerine etkilerinin incelenmesi amacıyla yapılmıştır. Bu amaç çerçeve-

sinde Isparta ilinde bulunan kamu ve özel sektördeki hastanelerde çalışan 317 kişiye anket uygulan-

mıştır. Anket yoluyla elde edilen veriler SPSS 15.0 programı ile analiz edilmiştir. Verilerin değer-

lendirilmesinde frekans, faktör analizi, kruskal wallis testi, mann whitney u testi, korelasyon ve reg-

resyon analizlerinden yararlanılmıştır. Araştırmadan elde edilen verilere göre; motivasyonun yöne-

ticilerle ilişkiler boyutu, örgütsel adaletin işlemsel ve etkileşimsel adalet boyutlarından pozitif yönde 

etkilenmektedir. Ayrıca motivasyonun ücret sistemi boyutu ile dağıtım adaleti arasında anlamlı bir 

ilişki olduğu bulunmuştur. Yine motivasyon boyutlarından karar verme süreci ile teşvik ve değer-

lendirme sistemi boyutunun örgütsel adaletin bütün boyutlarından pozitif yönde etkilendiği belir-

lenmiştir.  
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Investigation of The Effect of Organizational Justice Perception of Health Personnel 

Working in Isparta City Center About Organizational Motivation  

Abstract 

Technological advances in today's world, economic and social changes in business conditions and 

intense competition effects firms significantly. Naturally,  one of the organizations affected by these 

changes are in health care facilities. This work was carried out to investigate effects of hospital 

employees’ perceptions about organizational justice on organizational motivation. For this purpose 

317 health personnell is questioned  working in public and private hospitals.  The data obtained 

through questionnaires were analyzed with SPSS 15.0 software. To evaluate the data, frequency, 

factor analysis, Kruskal Wallis test, Mann-Whitney U test, correlation and regression analysis were 

used. According to data obtained from the survey; one of the dimensions of motivation which is 

relation with managers is positively effected from interactional and operational justice. Also it is 

found that, there is a significant relationship between fee system dimension of motivation and dist-

ributive justice. Decision-making process and incentive and evaluation system is influenced by all 

aspects of the organizational justice in positive direction. 
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I.GİRİŞ 

 İşletmeler, hedeflerini gerçekleştirme 

konusunda gerekli tüm maddi ve manevi kay-

naklara sahip olsa da, bu kaynakların etkin ve 

verimli kullanımında, en önemli faktör olarak 

insan unsuru öne çıkmaktadır. Doğru işe doğru 

elemanı almakla işletmelerin işi bitmemekte, bu 

personelin motivasyonunu, örgütsel bağlılığını, 

iş tatminini vb. sağlamakla yükümlü olmakta-

dırlar. İşletmeler,  örgüt hedeflerini gerçekleş-

tirmek için bireyden; zaman, emek, bilgi, enerji 

ve deneyim isterken, birey de örgütten; ücret, 

terfi, takdir, ödül gibi kazanımlar elde etmek is-

temektedir. Bu kazanımların dağıtımı sürecinde 

bireyler, bu örgütlerden adil davranılmasını da 

beklemektedirler. Bu beklenti örgütsel adalet 

kavramının aynı zamanda literatürde de önem 

kazanmasını sağlamıştır.  

Ortaya çıkışı 1960’lı yıllara dayanan ör-

gütsel adalet kavramı günümüze kadar motivas-

yon, iş tatmini, örgütsel bağlılık, işten ayrılma 

ve örgütsel vatandaşlık gibi birçok kavramla 

ilişkilendirilmiştir. Bu çalışmada da sağlık sek-

törü çalışanlarının, örgütsel adalet algılarının, 

motivasyon düzeylerine etkisini ölçmek amaç-

lanmıştır. Yapılan bu çalışma ile hemşire ve di-

ğer sağlık personelinin, örgütsel adalet algıla-

malarını ve motivasyon düzeylerini arttırmak, 

çalıştıkları hastane ile ilişkilerini geliştirmek, 

çalışanların motivasyonlarına etki eden örgütsel 

adalet faktörlerini belirlemek ve idarecilere yö-

netim faaliyetlerinde yeni bakış açısı kazandıra-

cak stratejiler geliştirmelerinde yardımcı olmak 

amaçlanmıştır.  

 

II. LİTERATÜR ARAŞTIRMASI 

II.I. Örgütsel Adalet Kavramı ve Boyutları 

İnsanoğlunun topluluklar halinde yaşa-

maya başlamasıyla birlikte, tarihin her döne-

minde bilim adamları “sosyal adalet” ile ilgilen-

mişlerdir. Bu konuyla ilgili yapılan ilk çalışma-

larda; bir insanın diğer insanlara nasıl davran-

ması gerektiği ve kaynakların insanlar arasında 

hangi yöntemlerle paylaştırılacağı tartışılmıştır. 

Bu gerekliliklerden yola çıkılarak topluluk içe-

risinde yaşama ihtiyaçları, kaynakların dağılımı 

ve bireyler arasındaki ilişkilerle ilgili yasal dü-

zenlemelerin yapılması sonucunu doğurmuştur 

(Yürür, 2008:296). 

 Sosyal adalet kavramı üzerine yapılan 

çalışmalar örgütler için dizayn edilerek; kaza-

nımların kişilere dağıtımı, dağıtım kararlarının 

verilmesinde kullanılan yöntemler ve kişiler 

arası  ilişkilerin idare edilmesinde kullanılan 

sosyal norm ve kurallarla ilgili olan ‘’örgütsel 

adalet’’ kavramı geliştirilmiştir (Folger & Cro-

panzano, 1998:xiii). Geliştirilen bu kavram, en-

düstri-örgüt psikolojisi, insan kaynakları yöne-

timi ve örgütsel davranış alanlarında incelen-

mekte olan bir konu olup (Colquit v.d. 

,2001:425) kavramın temeli daha çok Adams’ın 

(1965) eşitlik teorisine kadar uzanmaktadır 

(Greenberg, 1990:400) 

 Örgüt içerisinde bulunan kişiler ara-

sında gelişen ilişkilere bağlı olarak ortaya çıkan, 

kazanımların adaletli bir şekilde dağılımını ve 

bu dağılım yapılırken izlenen prosedürlerin adil 

olmasını, yöneticilerin çalışanları hakkında al-

dıkları kararların ve çalışanlarına davranışları-

nın çalışanlar tarafından tarafsız ve adil olarak 
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algılanmasını ifade eden bu kavram, modern ör-

güt teorilerinin etkisi ile 1980’li yıllardan sonra 

ilk olarak Greenberg (1990:426) tarafından 

ifade edilmiştir (Özen, 2002:107). 

 Literatür incelendiğinde örgütsel ada-

letle ilgili farklı tanımlamaların yapıldığı görül-

mektedir. Baldwin (2006:1) örgütsel adaleti iş-

görenlerin iş yerindeki işlemleri, etkileşimleri 

ve sonuçlarını algılamaları olarak tanımlamıştır. 

Polyhart & Ryan’a göre örgütsel adalet işle il-

gili durumlarda çalışanlar tarafından adaletin 

nasıl algılandığı ve bu algılamalara verdikleri 

tepkilerle ilgili bir durumdur (1997:309). 

 Örgütsel adalet örgüt içerisinde çalışan-

ların çalışma ortamlarında kendilerine ne kadar 

adil davranıldığı konusundaki algılarını ve bu 

algılarının örgütler açısından diğer sonuçları na-

sıl etkilediğini içeren bir kavramdır (İşcan & 

Sayın, 2010:195). Taylor ise örgütsel adaleti 

“çalışanların kendi çıktılarına ilişkin bireysel 

değerlendirme dereceleriyle, adaletin örgüt ça-

lışanları arasında paylaştırılması ve karar veri-

cilerin çıktıları paylaştırması sürecinde doğru 

metotlar izlemesi” olarak tanımlamıştır (Tay-

lor’dan akt. Taşkıran,2011:96). 

 Örgütsel adalet ile ilgili çalışmalar 

incelendiğinde çeşitli boyutlandırmalar yapıl-

dığı görülmektedir. Buna göre çalışmaların bir 

bölümünde hiç boyutlandırma yapılmamış, bir 

bölümünde örgütsel adalet iki boyutta (dağıtım 

ve işlemsel adalet), bir bölümünde ise üç bo-

yutta (dağıtım, işlemsel ve etkileşim adaleti) ele 

alınmıştır (İplik, 2009:108). Örneğin; Beugre 

(1998: 97-102) dağıtım, prosedür, etkileşim ve 

sistematik adalet olarak sınıflandırmıştır. 

Colquitt vd. örgütsel adaleti dağıtım, prosedür 

ve etkileşim adaleti olmak üzere üç kategoride 

ele almıştır (2001:426-427). Greenberg (1990) 

ise etkileşim adaletini kişilerarası ve bilgisel 

adalet olmak üzere ikiye ayırması sonucunda; 

örgütsel adalet dört boyutlu bir kavram olmuş-

tur. Greenberg (1990) bu çalışmasında örgütsel 

adaleti dağıtım, işlemsel, kişilerarası ve bilgisel 

adalet olmak üzere dört boyutuyla ele almıştır.  

Dağıtım adaleti: Sosyal ve örgütsel bağlamda 

dağıtım adaleti mallar, hizmetler, fırsatlar, gö-

revler, cezalar/ödüller, statüler, ücretler, terfiler 

gibi her türlü kazanımın örgüt çalışanları arasın-

daki paylaşımını konu alan bir kavramdır (Co-

hen, 1987:20). 

İşlemsel Adalet: İşlemsel adalet, çalışanların 

ücret miktarına karar vermek için kullanılan 

prosedürlere ait adalet algısı olarak tanımlan-

maktadır (Folger & Konovsky, 1989:115). 

Daha kısa bir tanıma göre; dağıtım süreçlerinin 

adil gerçekleştirilmesi olarak tanımlanır (Kek-

lik & Us, 2013:143). 

Etkileşimsel Adalet: Etkileşimsel adalet, pro-

sedürler uygulanırken iş görenlerin maruz kal-

dığı tutum ve davranışların niteliğine yönelik 

adalet algılaması olarak tanımlanır (Bies & 

Moag, 1986:43-55). 

II.II. Örgütsel Motivasyon Kavramı ve Türleri 

Motivasyon kavramının dilimizde tam 

karşılığını bulmak çok zordur. Bu kavram La-

tincede “movere” (Luthans,2008:158), Fran-

sızca ve İngilizcede “motive” kelimesinden tü-

retilmiştir. “Motive” kelimesinin Türkçe de 

güdü, harekete geçirme veya saik anlamları 

mevcuttur (Eren, 2004:494; Silah, 2001:62; Gü-
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ney, 2008:347). Saik kelimesi Osmanlıca söz-

lüklere göre “sevk eden” veya “harekete geçi-

rici” anlamına gelmektedir (Eroğlu, 1996:245). 

Kısaca güdüleme, bir insanı belirli amaç için ha-

rekete geçiren güç demektir. O halde “motive” 

terimi harekete geçirici, hareketi devam ettirici 

ve olumlu yöne yöneltici olmak üzere üç temel 

özelliğe sahip bir güçtür. “Motive” kelimesin-

den türetilen güdüleme ise bir veya birden çok 

insanı, belirli bir yöne doğru devamlı şekilde 

harekete geçirmek için yapılan çabaların bütünü 

olarak tanımlanmıştır (Eren, 2004:494). Lut-

hans (2008:158)’a göre motivasyon; kişiyi 

amaca ulaştıran davranışı aktif hale getiren psi-

kolojik ve fizyolojik gereksinimlerle başlayan 

bir durum olarak ifade edilmiştir. Bentley ise 

motivasyonu kişinin içinde bulunan ve o kişiyi 

olumlu yada olumsuz davranışlara yönelten ki-

şinin belirli isteklere ulaşmasını ve bunların so-

nucunda kişinin tatmin olmasını sağlayan güç 

olarak tanımlamıştır (1999:180). 

 Motivasyon türleri literatürde ge-

nel olarak dört farklı kategoride incelenmiştir. 

Bunlar; fizyolojik motiveler, iç motiveler, sos-

yal motiveler ve psikolojik motivelerdir. 

Fizyolojik Motiveler: Bu grupta yer alan güdü-

ler birinci derecede hedefleri olan ve öğrenilme-

miş, doğuştan kazanılmış güdülerdir. Bunlar bi-

reyin hayatı için gerekli olan temel ihtiyaçları 

elde etmeye yönelmiş güdülerdir (Silah, 

2001:66). Fizyolojik motiveler, yarı bilinçli yarı 

bilinçsiz motiveler olarak tanımlanır. Bu grupta 

yer alan motivelere örnek olarak beslenme, 

ısınma, giyinme, barınma gibi ihtiyaçlar verile-

bilir (Taşpınar, 2006:19). 

İç Motiveler: Bu grupta bulunan motiveler öğ-

renmeye dayanmayan ve insanın doğal ihtiyaç-

larından kaynaklanan bilinçsiz davranışlar ola-

rak tanımlanır. Bu davranışlar kendiliğinden or-

taya çıkarlar. İç motiveler bütün bireylerde aynı 

şekilde görülür ve kalıtsaldır (Keskin, 2008:21). 

Sosyal Motiveler: Toplumda bireylerin en te-

mel ihtiyaçlarını karşıladıktan sonra manevi 

olan ihtiyaçlarını karşılamak adına çaba harca-

dığı diğer tüm alanları içine alır. Fizyolojik ola-

rak tatmin edilmiş ve mutlu olan bir insanın di-

ğer ihtiyaçları arasında toplumda kabul gören, 

sevme, beğenilme, birey olma, takdir edilme ih-

tiyaçları belirir. (Okuducu, 2014:30). 

Psikolojik Motiveler: Bireyin doğuştan elde 

ettiği veya sonradan kazandığı güdülerdir. Bu 

güdüler bireylerin zihinsel ve ruhsal ihtiyaçla-

rından kaynaklanmaktadır. Yapı olarak bireyle-

rin kişilik ve davranış modellerini oluştururlar. 

Bu grupta bulunan motiveler fizyolojik ve sos-

yal motivelere göre daha karmaşıktır. Bu se-

beple de incelenmesi ve anlaşılması daha zordur 

(Silah, 2001:70). 

III. YÖNTEM 

III.I. Araştırmanın Amacı ve Önemi 

 Araştırmanın temel amacı; sağlık 

çalışanlarının mevcut örgütsel adalet ve moti-

vasyon düzeylerinin belirlenmesi, örgütsel ada-

let ve motivasyon arasındaki ilişkilerin ortaya 

konması, örgütsel adaletin motivasyon üzerine 

etkisinin araştırılmasıdır.  

 Sağlık sektöründe ve diğer sektör-

lerde örgütsel adalet ve motivasyonla ilgili ya-

pılmış bir takım çalışmalar mevcuttur. Bunların 
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bir kısmı örgütsel adalete yönelik, bir kısmı mo-

tivasyona yönelik iken bir kısmı da diğer sek-

törlerde yapılmış çalışmalardan oluşmaktadır. 

Yerli yazında yapılan araştırmalar sonucunda, 

sağlık sektöründe örgütsel adalet ve motivasyon 

ilişkisinin bir arada incelendiği başka çalışmaya 

rastlanmamıştır. Bu bakımdan çalışmanın, lite-

ratüre katkı sağlayacağı düşünülmektedir. 

III.II. Örneklem, Veri Toplama Yöntemi ve 

Kullanılan Ölçekler 

 Araştırmanın evrenini 9-31 Mart 

2016 tarihleri arasında Isparta merkezde bulu-

nan iki özel hastane, bir devlet hastanesi ve bir 

üniversite hastanesinde çalışan hekim dışı sağ-

lık personeli oluşturmaktadır. Hekimler, yoğun-

lukları ve çalışmaya katılmak istememeleri ne-

deniyle örnekleme dahil edilmemiştir. Kurum-

lardan ayrı ayrı alınan veriler ışığında bu birim-

lerde toplam 1681 kişinin çalıştığı tespit edil-

miştir. Örneklem büyüklüğü hesaplama formü-

lüne göre 313 kişilik bir örneklem evreni temsil 

etmektedir. Ancak çalışmamıza 317 kişi dahil 

edilmiştir. 

 Araştırmada veri toplama aracı 

olarak Örgütsel Adalet ve Motivasyon anketi 

kullanılmıştır. Bu anket demografik soruların 

bulunduğu bölüm ile birlikte toplam 58 ifade-

den oluşmaktadır. Anketin birinci bölümünde 

demografik verileri elde etmeye yönelik ifade-

ler bulunmaktadır. Anketin ikinci bölümünde, 

sağlık çalışanlarının örgütsel adalet algılarını 

belirlemek üzere Colquitt (2001) tarafından ge-

liştirilen ve 20 sorudan oluşan “Örgütsel Adalet 

Ölçeği” (Organizational Justice Scale) kullanıl-

mıştır. Bu ölçekte örgütsel adaletin işlemsel 

adalet boyutunu ölçmeye yönelik 7 soru (1., 2., 

3., 4., 5., 6., 7. sorular), dağıtım adaleti boyu-

tunu ölçmek için 4 soru (8., 9., 10., 11. sorular) 

ve etkileşim adaleti boyutunu ölçmeye yönelik 

9 soru (12., 13., 14., 15., 16., 17., 18., 19., 20. 

sorular) bulunmaktadır. Örgütsel adalet algısı 

ölçeğine ait ifadeler için 1 puanı “Hiçbir Za-

man”, 2 puanı “Nadiren”, 3 puanı “Arasıra”, 4 

puanı “Çoğunlukla”, 5 puanı “Her Zaman” şek-

linde derecelendirilmiştir. Anketin üçüncü bö-

lümünde ise motivasyon faktörünü ölçmek için 

Çiçek’in (2005) yapmış olduğu çalışmada kul-

landığı motivasyon ölçeğinden yararlanılmıştır. 

Motivasyonu 4 ayrı boyutta inceleyen bu ölçek 

30 ayrı sorudan oluşmaktadır. Ölçeğin 1., 2., 3., 

4., 5., 6., 7., 8., 9. sorularını “Yöneticilerle İliş-

kiler”, 10., 11., 12., 13., 14. sorularını “Ücret 

Sistemi”, 15., 16., 17., 18., 19., 20., 21., 22., 23. 

sorularını “Karar Verme Süreci”, 24., 25., 26., 

27., 28., 29., 30. sorularını “Teşvik ve Değer-

lendirme Sistemi” boyutu oluşturmaktadır. So-

ruların cevaplanmasında ise 5’li Likert ölçeği 

(1- Hiç Memnun Değilim, 2- Memnun Değilim, 

3- Kararsızım, 4- Memnunum, 5- Çok Memnu-

num) kullanılmıştır. 

III.III. Araştırmada Kullanılan Hipotezler 

Bu araştırmanın teorik bölümünde ele 

alınan konular doğrultusunda ve çalışmanın 

amacına bağlı aşağıdaki hipotezler oluşturul-

muştur. 

A. Hastane çalışanlarının örgütsel adalet algıla-

maları ile 

 A1. İşlemsel Adalet 

 A2. Dağıtım Adaleti 

 A3. Etkileşim Adaleti 
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B. Örgütsel motivasyon 

 B1. Yöneticilerle İlişkiler 

 B2. Ücret Sistemi 

 B3. Karar Verme Süreci 

 B4. Teşvik ve Değerlendirme Sistemi, 

 boyutları arasında ilişki vardır.  

 

Tablo I: Hipotez ilişki tablosu 

Hastane çalışanlarının örgütsel adalet algılamaları örgütsel motivasyonu 

etkilemektedir. 

İşlemsel Adalet 

(A1) 

Dağıtım Adaleti 

(A2) 

Etkileşim Ada-

leti (A3) 

Yöneticilerle İlişkiler (B1)   
    

Ücret Sistemi (B2)   
    

Karar Verme Süreci (B3)   
    

Teşvik ve Değerlendirme Sistemi (B4)   
    

 : İlişki vardır.  

III.IV. Araştırmanın Bulguları 

 Bu bölümde öncelikle ölçeklerin 

yapı geçerliliği analizleri ve güvenilirlik analiz 

sonuçları sunulmuştur. Ardından, tanımlayıcı 

istatistiklere yer verilmiştir. Son olarak araş-

tırma hipotezlerinin testi için korelasyon ve reg-

resyon analizi sonuçları ortaya konmuştur. 

 

 

 

III.IV.I. Ölçeklerin Güvenirlik Analizleri 

 Araştırmacı tarafından yapılan 

analiz sonucunda; örgütsel adalet ölçeğine iliş-

kin gerçekleştirilen güvenilirlilik analizinde öl-

çeğin bütünü için güvenilirlilik alpha katsayısı 

0.92 olarak tespit edilmiştir. Alt boyutlar için 

alpha katsayıları ise işlemsel adalet için 0.90, 

dağıtım adaleti için 0.89, etkileşim adaleti için 

de 0.87 olarak bulunmuştur.(Tablo I). Bu değer-

ler örgütsel adalet ölçeğinin yüksek bir iç tutar-

lılığa sahip olduğunu ve güvenirliğin sağladı-

ğını göstermektedir.  
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Tablo II: Örgütsel adalet ölçeğinin güvenirlilik analizi 

Boyutlar Cronbach Alpha Kat-

sayıları 

Madde Numaraları Özmen vd. (2007) Cronbach 

Alpha Katsayıları 

İşlemsel Adalet 0.90 1,2,3,4,5,6,7 0.86 

Dağıtımsal Adalet 0.89 8,9.10.11 0.94 

Etkileşim Adaleti 0.87 12,13,14,15,16,17,18,19,20 0.88 

Örgütsel Adalet Ölçeği Genel 

Sonuç 

0.92 

 

1,2,3,4,5,6,7,8, 9,10,11,12,13,14, 

15,16,17,18,19,20 

 

 

  

Tablo II’de görüldüğü üzere,  örgütsel motivas-

yon ölçeğine ilişkin gerçekleştirilen güvenirlik 

analizinde ölçeğin bütünü için güvenirlik Alpha 

katsayısı 0.96 olarak tespit edilmiştir. Alt bo-

yutlar için Alpha katsayıları ise yöneticilerde 

ilişkiler için 0.90, ücret sistemi için 0.96, karar 

verme süreci için 0.95, teşvik ve değerlendirme 

sistemi için de 0.94 olarak bulunmuştur. Bu de-

ğerler örgütsel motivasyon ölçeğinin yüksek bir 

iç tutarlılığa sahip olduğunu ve güvenirliğin 

sağlandığını göstermektedir.  

Tablo III: Motivasyon ölçeğinin güvenirlilik analizi 

 

Boyutlar 

Cronbach Alpha 

Katsayıları 

 

Madde Numaraları 

Yöneticilerle İlişkiler 0.90 1,2,3,4,5,6,7,8,9 

Ücret Sistemi 0.96 10,11,12,13,14 

Karar Verme Süreci 0.95 15,16,17,18,19,20,21,22,23 

Teşvik ve Değerlendirme sistemi 0.94 24,25,26,27,28,29,30 

Örgütsel Motivasyon Ölçeği Ge-

nel Sonuç 

0.96 

 

1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18, 

19,20,21,22,23,24,25,26,27,28,29,30 
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III.IV.II. Demografik Verilere Ait Bulgular 

 Örneklem gurubunu oluşturan top-

lam 317 sağlık çalışanının 60’ı (%18,9) erkek; 

257’si (%81,1), 175’i (%55,2) evli; 142’si 

(%44,8) bekar, 66’sı (%20,8) 25 ve daha küçük 

yaş gurubunda; 75’i (%23,7) 26-30 yaş guru-

bunda; 59’u (%18,6) 31-35 yaş gurubunda; 

62’si (%19,6) 36-40 yaş gurubunda; 36’sı 

(%11,4) 41-45 yaş gurubunda; 19’u (%6,0) ise 

46 ve daha büyük yaş gurubunda bulunmakta-

dır. Araştırmaya ilişkin r tanımlayıcı istatistik-

ler Tablo III’de görülmektedir.  

Tablo IV: Tanımlayıcı istatistikler 

Değişkenler Gruplar Frekans (n) Yüzde (%) 

 

Cinsiyet 

Erkek 60 18,9 

Kadın 257 81,1 

Toplam 317 100,0 

 

Medeni Durum 

Evli 175 55,2 

Bekar 142 44,8 

Toplam 317 100,0 

 

 

 

Yaş 

25 ve daha küçük 66 20,8 

26-30 75 23,7 

31-35 59 18,6 

36-40 62 19,6 

41-45 36 11,4 

46 ve daha büyük 19 6,0 

Toplam 317 100,0 

 

Kurum 

Kamu 262 82,6 

Özel 55 17,4 

Toplam 317 100,0 

 

Unvan 

Hemşire 181 57,1 

Diğer Sağlık Personeli 136 42,9 
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Toplam 317 100,0 

 

 

 

 

 

Gelir Durumu 

1000-1500 81 25,6 

1501-2000 18 5,7 

2001-2500 81 25,6 

2501-3000 91 28,7 

3001-3500 36 11,4 

3501-4000 2 0,6 

4001-4500 2 0,6 

4501 ve üstü 6 1,9 

 Toplam 317 100,0 

 

 

Görevdeki 

Çalışma Yılı 

1-3 yıl 95 30,0 

4-7 yıl  67 21,1 

8-11 yıl 36 11,4 

12-15 yıl 24 7,6 

15 yıl ve üzeri 95 30,0 

Toplam 317 100,0 

 

 

Kurumdaki Çalışma Yılı 

1-3 yıl 122 38,5 

4-7 yıl 76 24,0 

8-11 yıl 41 12,9 

12-15 yıl 25 7,9 

15 yıl ve üzeri 53 16,7 

Toplam 317 100,0 
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III.IV.III. Örgütsel Adalet İle Motivasyon Bo-

yutları Arasındaki İlişkiler 

 Tablo IV’de korelasyon analizi so-

nuçları incelendiğinde örgütsel adalet ile moti-

vasyonu etkileyen faktörlerin boyutlarının hep-

sinde pozitif yönlü ve istatistiksel açıdan an-

lamlı bir ilişkinin mevcut olduğu görülmekte-

dir. Örgütsel adalet faktörleri arasındaki en 

güçlü ilişki (r=0,652) dağıtım adaleti ile işlem-

sel adalet arasında iken, en zayıf ilişki (r=0,311) 

etkileşim adaleti ile dağıtım adaleti arasındadır. 

Motivasyon faktörleri arasındaki en güçlü ilişki 

(r=0,794) teşvik ve değerlendirme sistemi ile 

karar verme süreci arasındadır. En zayıf ilişki 

(r=0,431) ise ücret sistemi ile yönetim ilişkileri 

arasında olduğu görülmektedir. Örgütsel adalet 

faktörleri ile motivasyon faktörleri arasında ya-

pılan karşılaştırmada ise en güçlü ilişki 

(r=0,693) yönetim ilişkileri ile etkileşim adaleti 

arasında iken en zayıf ilişki (r=0,294) ücret sis-

temi ile etkileşim adaleti arasında olduğu görül-

mektedir. 

Tablo V: Korelasyon analizi 

Korelasyon Analizi 

  Örgütsel Adalet Boyutları Motive Edici Faktörler 

İşlemsel 

Adalet 

Dağıtım 

Adaleti 

Etkileşim 

Adaleti 

Yönetim 

İlişkileri 

Ücret 

Sistemi 

Karar 

Verme 

Süreci 

Teşvik 

ve Değ. 

Sistemi 

İşlemsel 

Adalet 

Pearson Korelasyon 1,000       

Sig.(2-tailed)        

Dağıtım 

Adaleti 

Pearson Korelasyon ,652 ** 1,000      

Sig.(2-tailed) ,000       

Etkileşim 

Adaleti 

Pearson Korelasyon ,501** ,311** 1,000     

Sig.(2-tailed) ,000 ,000      

Yönetim 

İlişkileri 

Pearson Korelasyon ,596** ,418** ,693** 1,000    

Sig.(2-tailed) ,000 ,000 ,000     

Ücret Sistemi Pearson Korelasyon ,397** ,485** ,294** ,431** 1,000   

Sig.(2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000    

Karar Verme 

Süreci 

Pearson Korelasyon ,593** ,506** ,510** ,723** ,564** 1,000  

Sig.(2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   
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Teşvik ve De-

ğerlendirme 

Sistemi 

Pearson Korelasyon ,559** ,505** ,498** ,648** ,580** ,794** 1,000 

Sig.(2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

** Korelasyon 0.01 düzeyinde anlamlı 

   

 

 

 

 

 

 

III.IV.IV. Örgütsel Adaletin Motivasyon  

Üzerine Etkisi 

 Yöneticilerle ilişkileri, ücret siste-

mini, karar verme sürecini, teşvik ve değerlen-

dirme sistemini etkileyen örgütsel adalet boyut-

ları regresyon analizi ile test edilmiştir. Bulgu-

lar tablo V, VI, VII, VIII’de verilmiştir. 

Tablo VI: Yöneticilerle ilişkileri etkileyen örgütsel adalet boyutları 

Değişkenler Model Özeti Anova Katsayılar 

Bağımsız Bağımlı R² Düzeltilmiş R²   F P β t P 

İşlemsel 

Adalet 

 

 

Yöneticilerle iliş-

kiler 

 

 

0,566 

 

 

0,562 

 

 

135,921 

 

 

0,000 

0,288 5,343 0,000 

Dağıtım 

Adaleti 

0,066 1,342 0,181 

Etkileşim 

Adaleti 

0,528 12,277 0,000 

Durbin Watson Testi:1,554 

**p<0,01 anlamlı 

 

Tablo V’de örgütsel adalet boyutlarının, moti-

vasyonun yöneticilerle ilişkiler boyutunu ne öl-

çüde etkilediğine dair sonuçlara yer verilmiştir. 

Buna göre, işlemsel adalet, dağıtım adaleti ve 

etkileşimsel adalet değişkenleri, yöneticilerle 

ilişkiler değişkenine ait varyansı %55,6 ora-

nında açıklamaktadır. Yöneticilerle ilişkiler bo-

yutu, örgütsel adaletin işlemsel adalet ve etkile-

şimsel adalet boyutlarından pozitif yönde etki-

lenmektedir (p=0,000). 
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Yöneticiler, çalışanlarının kendileriyle ilişkile-

rinin iyileşmesini istiyorsa öncelikli olarak etki-

leşim adaleti ve işlemsel adalet boyutlarına ve 

daha sonra dağıtım adaleti boyutlarına önem 

vermelidir. Prosedürler uygulanırken iş gören-

lerin maruz kaldığı tutum ve davranışların nite-

liğine yönelik adalet algılaması olarak tanımla-

nan etkileşimsel adalet boyutunun yöneticilerle 

ilişkiler boyutu ile ilişkili olması anlamlı bir so-

nuçtur. Çalışanlar dağıtılan kazanımların nite-

liği yanında bunların dağıtımı sırasında gösteri-

len sözlü ve davranışsal yaklaşımlara da önem 

vermektedir. Bu nedenle, dağıtımlar esnasında 

yöneticilerin çalışanlara karşı nazik, güleryüzlü, 

saygılı ve ılımlı yaklaşmaları önerilebilir. 

   

Tablo VII: Ücret sistemini etkileyen örgütsel adalet boyutları 

Değişkenler Model Özeti Anova Katsayılar 

Bağımsız Bağımlı R² Düzeltilmiş R²   F P β t P 

İşlemsel Adalet  

 

Ücret Sistemi 

 

 

0,260 

 

 

0,253 

 

 

36,751 

 

 

0,000 

0,69 0,938 0,326 

Dağıtım Adaleti 0,398 6,205 0,000 

Etkileşim Adaleti 0,136 2,413 0,076 

Durbin Watson Testi:1,584 

**p<0,01 anlamlı 

 

            Tablo VI’da örgütsel adalet boyutları-

nın, motivasyonun ücret sistemi boyutunu ne öl-

çüde etkilediğine dair sonuçlara yer verilmiştir. 

Buna göre, işlemsel adalet, dağıtım adaleti ve 

etkileşimsel adalet değişkenleri, ücret sistemi 

değişkenine ait varyansı %26 oranında açıkla-

maktadır. Ücret sistemi boyutu, örgütsel adale-

tin sadece dağıtım adaleti boyutundan pozitif 

yönde etkilenmektedir (p=0,000).  

 

 Dağıtım adaleti mallar, hizmetler, 

fırsatlar, görevler, cezalar/ödüller, statüler, üc-

retler, terfiler gibi her türlü kazanımın örgüt ça-

lışanları arasındaki paylaşımını konu almakta-

dır. Ücret sistemi ile dağıtım adaleti boyutu ara-

sındaki(p=0,000) ilişki, katılımcıların ücret da-

ğılımı konusundaki hassasiyetlerini göstermek-

tedir denilebilir. Ücreti etkili bir motivasyon 

aracı olarak kullanmak isteyen yöneticiler, ham 

ücret ve ek faydaların dağılımı konusunda hak-

kaniyetli davranmalıdırlar.  
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Tablo VIII: Karar verme sürecini etkileyen örgütsel adalet boyutları 

Değişkenler Model Özeti Anova Katsayılar 

Bağımsız Bağımlı R² Düzeltilmiş R²   F P β t P 

İşlemsel Adalet  

 

Karar Verme 

 

 

0,439 

 

 

0,434 

 

 

81,628 

 

 

0,000 

0,307 5,010 0,000 

Dağıtım Adaleti 0,216 3,865 0,000 

Etkileşimsel Adalet 0,289 5,909 0,000 

Durbin Watson Testi:1,630 

**p<0,01 anlamlı 

 

             Tablo VII’de örgütsel adalet boyutları-

nın, motivasyonun karar verme boyutunu ne öl-

çüde etkilediğine dair sonuçlara yer verilmiştir. 

Buna göre, işlemsel adalet, dağıtım adaleti ve 

etkileşimsel adalet değişkenleri, karar verme 

değişkenine ait varyansı %43,9 oranında açıkla-

maktadır. Karar verme boyutu, örgütsel adaletin 

bütün boyutlarından pozitif yönde etkilenmek-

tedir (p=0,000).  

 

 

 Karar verme süreci ile ilgili mem-

nuniyet düzeylerinin arttırılması için öncelikle 

işlemsel adalet boyutundan kaynaklanan sorun-

ların giderilmesi gerekmektedir. Daha sonra et-

kileşim adaleti ve dağıtım adaleti boyutundan 

kaynaklı sorunlara çözümler getirilmesi gerek-

mektedir. Çalışanlar, organizasyonun amaçla-

rına ulaşmak için alınan kararlarda söz sahibi 

olmak istemektedir. Kendisine fikri sorula çalı-

şan, kendisini daha değerli hissetmektedir. Ka-

zanımların dağılımı konusunda da kendisiyle iş-

birliği yapılmasını beklemektedir.  
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Tablo IX: Teşvik ve değerlendirme sistemini etkileyen örgütsel adalet boyutları 

Değişkenler Model Özeti Anova Katsayılar 

Bağımsız Bağımlı R² Düzeltilmiş R² F P β t P 

İşlemsel Adalet  

 

Teşvik ve 

Değ. Sistemi 

 

 

0,413 

 

 

0,407 

 

 

73,271 

 

 

0,000 

0,246 3,926 0,000 

Dağıtım Adaleti 0,252 4,415 0,000 

Etkileşimsel Adalet 0,296 5,910 0,000 

Durbin Watson Testi:1,689 

**p<0,01 anlamlı 

 

                     Tablo VIII’de örgütsel adalet bo-

yutlarının, motivasyonun teşvik ve değerlen-

dirme boyutunu ne ölçüde etkilediğine dair so-

nuçlara yer verilmiştir. Buna göre, işlemsel ada-

let, dağıtım adaleti ve etkileşimsel adalet değiş-

kenleri, teşvik ve değerlendirme sistemi değiş-

kenine ait varyansı %41,3 oranında açıklamak-

tadır. Teşvik ve değerlendirme sistemi boyutu, 

örgütsel adaletin bütün boyutlarından pozitif 

yönde etkilenmektedir (p=0,000). 

 Teşvik ve değerlendirme sistemi 

çalışanların hem maddi hem de manevi tatmin-

leri için önemlidir. Örgütsel adaletin tüm boyut-

larında objektif işlemler yapılması, çalışanların 

teşvik ve değerlendirme uygulamalarından 

memnuniyetini artıracaktır. 

IV. SONUÇ 

Örgütsel motivasyonun sağlanmasında 

çalışanların kendilerine örgüt bünyesinde ada-

letli bir yaklaşım gösterilip gösterilmediği algısı 

büyük önem taşımaktadır. Yapılan araştırma, 

çalışanların örgüt içinde kendilerine ne kadar 

adil davranıldığı konusundaki algıları ve bu al-

gıların örgütsel motivasyona olan etkilerini or-

taya koymak açısından önemlidir.  

Bu çalışmada sağlık çalışanlarının ör-

gütsel adalet algısı ile motivasyon düzeyleri 

arasındaki ilişkinin Isparta ili özel ve kamu sek-

törü hastanelerinde görev yapan çalışanlar açı-

sından belirlenmesi amaçlanmıştır. Mevcut ça-

lışmada, söz konusu hastanelerdeki örgütsel 

adaletin boyutları olan işlemsel adalet, dağıtım 

adaleti ve etkileşim adaleti algıları ile motivas-

yon boyutları olan yöneticilerle ilişkiler, ücret 

sistemi, karar verme süreci ve teşvik ve değer-

lendirme sistemi boyutları arasındaki ilişkinin 

belirlenmesine yönelik analizler yapılmıştır. 

Örgütsel adalet boyutları ile motivas-

yon boyutları arasındaki ilişkiyi görebilmek için 

korelasyon analizi yapılmıştır. Sonuçlar ince-

lendiğinde örgütsel adalet ile motivasyon bo-

yutlarının hepsinde pozitif yönlü ve istatistiksel 

olarak anlamlı bir ilişkinin mevcut olduğu gö-

rülmektedir. Örgütsel adalet faktörleri arasın-

daki en güçlü ilişki dağıtım adaleti ile işlemsel 
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adalet arasında iken, en zayıf ilişki etkileşim 

adaleti ile dağıtım adaleti arasındadır. Motivas-

yon faktörleri arasındaki en güçlü ilişki teşvik 

ve değerlendirme sistemi ile karar verme süreci 

arasındadır. En zayıf ilişkinin ise ücret sistemi 

ile yönetim ilişkileri arasında olduğu görülmek-

tedir. Örgütsel adalet faktörleri ile motivasyon 

faktörleri arasında yapılan karşılaştırmada en 

güçlü ilişkinin yönetim ilişkileri ile etkileşim 

adaleti arasında olduğu görülmüştür. En zayıf 

ilişkinin ise ücret sistemi ile etkileşim adaleti 

arasında olduğu tespit edilmiştir. Etkileşim ada-

leti kurum içinde çalışan personelin yönetici-

lerle arasındaki ilişkileri düzenleyen ve bu iliş-

kilerin seviyesini belirleyen boyuttur. Çalışan-

ların etkileşim adaleti algısının yüksek olması-

nın yöneticilerle ilişkileri olumlu yönde etkile-

yeceği söylenebilir. Değişkenlerin aralarındaki 

ilişkinin yönünü ve derecesini belirlemek ama-

cıyla uygulamış olduğumuz korelasyon analizi 

sonucu hipotezlere göre değerlendirildiğinde 

“Hastane çalışanlarının örgütsel adalet algıla-

malarının, örgütsel motivasyon üzerinde etkisi 

vardır” kurmuş olduğumuz hipotez kabul edil-

miştir. 

 Örgütsel adalet boyutlarının moti-

vasyon düzeyine etkilerinin incelenmesinde 

çoklu regresyon analizi testinden yararlanılmış-

tır. Bağımlı değişken olan motivasyon boyutla-

rının, bağımsız değişkenler (işlemsel adalet, da-

ğıtım adaleti ve etkileşim adaleti)  arasında iliş-

kisi şu şekilde özetlenebilir: 

 Buna göre bağımlı değişkenlerden 

olan yöneticilerle ilişkiler boyutunun %55,6 

oranında bu bağımsız değişkenlere (işlemsel 

adalet, dağıtım adaleti ve etkileşim adaleti) 

bağlı olarak şekillendiği söylenebilir. Bağımlı 

değişken ile işlemsel adalet  ve etkileşim adaleti 

arasında istatistiksel olarak anlamlı ilişki bulun-

muştur (p<0,000). Sonuç olarak çalışanların 

kendi aralarında veya yöneticileri arasındaki 

ilişkileri düzenleyen, yöneticilerin adil olmasını 

ve çalışanlarına karşı saygılı ve dürüst olması 

gibi faktörleri barındıran işlemsel adalet ve et-

kileşim adaleti boyutları motivasyon boyutla-

rından olan yöneticilerle ilişkiler boyutunu etki-

lemektedir.  

 Bağımlı değişkenlerden olan ücret 

sistemi boyutunun %26 oranında bu bağımsız 

değişkenlere (işlemsel adalet, dağıtım adaleti ve 

etkileşim adaleti) bağlı olarak şekillendiği söy-

lenebilir. Bağımlı değişken ile bağımsız değiş-

kenlerden dağıtım adaleti boyutu arasındaki 

ilişki istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur 

(p<0,000). Sonuç olarak kazanımların (ücret, 

terfi vs.) adil dağıtılmasını ve yapılan işe uygun-

luğunu ölçen dağıtım adaleti boyutu ile ücret 

sistemi boyutu arasında anlamlı bir ilişki tespit 

edilmiştir.   

 Bağımlı değişkenlerden olan karar 

verme süreci boyutu ise %43,9 oranında bu ba-

ğımsız değişkenlere (işlemsel adalet, dağıtım 

adaleti ve etkileşim adaleti) bağlı olarak şekil-

lenmektedir. Karar verme süreci boyutu bağım-

sız değişken olan örgütsel adaletin bütün boyut-

larından pozitif yönde etkilenmektedir 

(p<0,000). Söz hakkı düzeyini, inisiyatif kul-

lanma derecesini, kıdem ve dereceden mem-

nunluğu, yaratıcılığı kullanabilme düzeyini, 

yetki ve sorumluluk seviyesini ölçen karar 

verme süreci boyutu örgütsel adaletin bütün bo-

yutlarından pozitif yönde etkilenmektedir.  
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 Bağımlı değişkenlerden olan teş-

vik ve değerlendirme sistemi boyutunun %41,3 

oranında bu bağımsız değişkenlere (işlemsel 

adalet, dağıtım adaleti ve etkileşim adaleti) 

bağlı olarak şekillendiği söylenebilir. Teşvik ve 

değerlendirme sistemi boyutu bağımsız değiş-

ken olan örgütsel adaletin bütün boyutlarından 

pozitif yönde etkilenmektedir (p<0,000). Ku-

rumda uygulanan ödül ve ceza sistemini, değer-

lendirme ve terfi sistemini, terfi olanaklarını, 

performans değerlendirme sistemini, kurum-

daki görev tanımını ölçen teşvik ve değerlen-

dirme sistemi boyutu örgütsel adaletin bütün 

boyutlarından pozitif yönde etkilenmektedir.  

 Sonuç olarak örgütsel adalet bo-

yutlarının her birinin motivasyon boyutlarından 

bir veya birkaçıyla yada hepsiyle istatistiksel 

olarak anlamlı ilişkide olduğu görülmektedir. 

Bu bağlamda, yöneticiler kurumlarında moti-

vasyonu yüksek, verimli çalışanlar görmek isti-

yorlarsa dağıtım, işlemsel ve etkileşimsel adalet 

boyutlarına önem vererek kurum içinde her an-

lamda adaleti sağlamalıdır denilebilir. 
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