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Ozet: Yogun rekabetin yasandigi piyasa kosullarinda érgiitleri ayakta tutacak unsurlardan biri de érgiitsel adalet
kavramidir. Calisanlara yonelik adaletli tutum, onlarin stres, ¢atisma ve tikenmislik dizeylerinin kontroliinde
onemli Olglide etkilidir. Bu arastirmada, ¢alisanlarin &rgltsel adalet algilamalari ile tikenmiglik duzeyleri
arasindaki muhtemel iliskinin arastiriimasi amaglanmaktadir. Orgiitsel adalet kavrami dagitimsal, islemsel ve
etkilesimsel adalet alt boyutlari ile incelenirken; tiikenmislik sendromu duygusal tikenmislik boyutu ile ele
alinmistir.  Arastirmanin  6rneklemini Kayseri ilinde hizmet veren 6zel bir hastanenin hemsireleri
olusturmaktadir. Arastirmada ylz-ylize anket yontemi kullanilarak 210 calisanla arastirma gergeklestirilmistir.
Calismada, orgiitsel adaletin alt boyutlari ile duygusal tiikenmislik arasindaki muhtemel iliski esas alinarak
kurgulanan arastirma sorulari ve hipotezler analiz edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Adalet Boyutlari, Tikenmislik Sendromu, Duygusal
Tikenmislik

Extended Abstract: Organizational justice first came onto the agenda with Equity Theory, which was proposed
by Adams in 1960. It basically deals with the equity/justice perceived by employees in an organizational
environment. Justice or fairness refers to the idea that an action or decision is morally right, which may be
defined according to ethics, religion, fairness, equity, or law. People are naturally attentive to the justice of
events and situations in their everyday lives, across a variety of contexts (Tabibnia vd., 2008:339). Individuals
react to actions and decisions made by organizations every day. An individual’s perceptions of these decisions
as fair or unfair can influence the individual’s subsequent attitudes and behaviors. Fairness is often of central
interest to organizations because the implications of perceptions of injustice can impact job attitudes and
behaviors at work. Justice in organizations can include issues related to perceptions of fair pay, equal
opportunities for promotion, and personnel selection procedures.

Greenberg (1987:10) introduced the concept of organizational justice with regard to how an employee
judges the behavior of the organization and the employee's resulting attitude and behavior. (e.g., if a firm
makes redundant half of the workers, an employee may feel a sense of injustice with a resulting change in
attitude and a drop in productivity). Perceptions of organizational justice can be influenced by others, such as
co-workers and team members. Recent research suggests that team level perceptions of justice form what is
called a ‘justice climate’ which can impact individuals’ own views of justice (Li and Cropanzano, 2009:365).
Employees working within a team may share their perceptions with one another which can lead to a shared

1 .
ozlemgulluoglu@gmail.com

Copyright © Intermedia International E-Journal of Communication Sciences



373

Gilliioglu Isik / E-Journal of Intermedia, 2015/2(2 372 - 391)

interpretation of the fairness of events. Research findings also show that individuals can “learn” justice
evaluations from team members and these can lead to homogeneity of justice perceptions within teams,
creating a strong justice climate (Roberson and Colquitt, 2005:596). Thus, group-level perceptions of justice can
be conceptualized as an antecedent to individuals’ justice perceptions.

Employees’ perceptions of injustice within the organization can result in a myriad of outcomes both
positive and negative. Outcomes are affected by perceptions of organizational justice as a whole or by different
factors of organizational justice. Commonly cited outcomes affected by organizational justice include trust,
performance, job satisfaction, organizational commitment, organizational citizenship behaviors,
counterproductive work behaviors, absenteeism, turnover and emotional exhaustion.

The concept of organizational justice has three main components which include distributive, procedural,
and interactional justice.

Distributive justice addresses who owns these goods and how they are acquired. It is a kind of concept
that addresses the ownership of goods in a society. It assumes that there is a large amount of fairness in the
distribution of goods. Equal work should provide individuals with an equal outcome in terms of goods acquired
or the ability to acquire goods. Distributive justice is absent when equal work does not produce equal
outcomes or when an individual or a group acquires a disproportionate amount of goods (Maslach, 1996).

In addition researchers call the first component of justice distributive justice because it has to do with
the allocations or outcomes that some get and others do not. Distributive justice is concerned with the reality
that not all workers are treated alike; the allocation of outcomes is differentiated in the workplace. Individuals
are concerned with whether or not they received their “just share.” Sometimes things are distributively just, as
when the most qualified person gets promoted. Other times they are not, as when advancement goes to
corporate “insiders” with a political relationship to upper management (Maslach, 1996).

To determine whether distributive justice has taken place, individuals often turn to the distributive
norms of their group. A norm is the standard of behavior that is required, desired, or designated as normal
within a particular group. If rewards and costs are allocated according to the designated distributive norms of
the group, distributive justice has occurred (Deutsch, 1975:144).

Another dimension of the organizational justice is procedural justice. It refers to the means by which
outcomes are allocated, but not specifically to the outcomes themselves. Procedural justice establishes certain
principles specifying and governing the roles of participants within the decision-making processes (Cropanzano
and Wright, 2003).

But what makes procedures fair? First, there is an emphasis on consistency. Fair procedures should
guarantee that like cases are treated alike. Any distinctions "should reflect genuine aspects of personal identity
rather than extraneous features of the differentiating mechanism itself." Second, those carrying out the
procedures must be impartial and neutral. Unbiased decision- makers must carry out the procedures to reach a
fair and accurate conclusion. Those involved should believe that the intentions of third-party authorities are
benevolent, that they want to treat people fairly and take the viewpoint and needs of interested parties into
account. If people trust the third party, they are more likely to view the decision-making process as fair. Third,
those directly affected by the decisions should have a voice and representation in the process. Having
representation affirms the status of group members and inspires trust in the decision-making system. This is
especially important for weaker parties whose voices often go unheard. Finally, the processes that are
implemented should be transparent. Decisions should be reached through open procedures, without secrecy
or deception (Robert vd., 1995:272).

The last dimension of the organizational justice is interactional justice. Interactional justice is up close

and personal. It pertains to the behavior of the organization’s leaders in carrying out their decisions, i.e., how
they treat those who are subject to their authority, decisions, and actions. Research shows that the effects of
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interactional justice are independent of individuals' evaluations of fairness regarding the outcomes they
receive (i.e., distributive justice) or the procedures used in allocating those outcomes (i.e., procedural justice)
and, in some contexts, may be more important (Skarlicki and Folger, 1997). It has come to be seen as consisting
of two specific types of interpersonal treatment. The first labeled interpersonal justice reflects the degree to
which people are treated with politeness, dignity, and respect by authorities or third parties involved in
executing procedures or determining outcomes. The second, labeled informational justice, focuses on the
explanations provided to people that convey information about why procedures were used in a certain way or
why outcomes were distributed in a certain fashion. Where more adequacy of explanation is prevalent, the
perceived level of informational justice is higher (Fricchione, 2006).

It is important that a high degree of interactional justice exists in a subordinate/supervisor relationship
in order to reduce the likelihood of counterproductive work behavior. If a subordinate perceives that
interactional injustice exists, then the subordinate will hold feelings of resentment toward either the supervisor
or institution and will therefore seek to “even the score” (Aryee vd., 2007). A victim of interaction injustice will
have increased expressions of hostility toward the offender which can manifest in actions of counterproductive
work behavior and reduce the effectiveness of organizational communication (Baron and Neuman, 1996:400).

Abuse directed toward a subordinate from a supervisor often stems from displaced aggression. In this
case, the individual (supervisor) is unwilling to retaliate against the direct source of mistreatment and will
therefore abuse a less threatening target such as a subordinate since the subordinate is incapable of retaliation
(Marcus-Newhall vd., 2000:675). Thus, interactional injustice can essentially trickle-down from the top of an
organization to the bottom due to displaced aggression that exists in the top ranks of the hierarchy.

The other concept which related with our study is the term “Burnout” It was coined in the 1970s by the
American psychologist Herbert Freudenberger. He used it to describe the consequences of severe stress and
high ideals experienced by people working in “helping” professions. Doctors and nurses, for example, who
sacrifice themselves for others, would often end up being . “Burnout” — exhausted, listless, and unable to cope.
Nowadays, the term is not only used for these helping professions, or for the dark side of self-sacrifice. It seems
it can affect anyone, from stressed-out careerists and celebrities to over-worked employees and homemakers.
“Burnout” has become a popular term (www.ncbi.nlm.nih.gov,2015).

Recognized for more than a decade as the leading measure of burnout, the Maslach Burnout Inventory
(MBI) incorporates the extensive research that has been conducted in the more than 25 years since its initial
publication. The MBI Surveys address three general scales (Fischer, 2004):

e Depersonalization measures an unfeeling and impersonal response toward recipients of one's service,
care treatment, or instruction

e Personal Accomplishment measures feelings of competence and successful achievement in one's work.

e Emotional Exhaustion measures feelings of being emotionally overextended and exhausted by one's
work

Our study based on emotional exhaustion which occurs when employee has exceeded his capacity for
emotional stress. Many of us feel it, even when we’re not aware that we’ve exhausted our emotional reserves.
It is usually manifested both by physical symptoms and a sense of being psychologically and emotionally
drained. Some signs of the emotional exhaustion are listed below (Cordes vd., 1997):

Negative Feelings is one of the signs of emotional exhaustion. Frustration and irritation at work are
common when people are emotionally exhausted. Their frustration might be focused on parts of the job, co-

workers behavior, or job politics and bureaucracy.

Feeling Pressured and Out of Time: When people are emotionally exhausted they don’t have the
resources to handle the pressures of the job. They might find themselves feeling pressure to succeed, without
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time to finish their work or do a good job or without time to plan for themselves day and proactively deal with
work demands.

Negative Thoughts: People’s thoughts are closely linked to their feelings. When they are feeling bad,
they are also often thinking negative thoughts. Thinking “I'm alone,” having overly judgmental thoughts
towards co-workers or the organization or thinking harsh thoughts about themselves are all common signs of
emotional exhaustion. Thoughts that “I shouldn’t have to deal with this” “this is unfair” or “my
coworkers/supervisors/management are incompetent” are judgmental thoughts that might be a sign of
emotional exhaustion.

Strained Relationships: Feelings of isolation and negative thoughts about coworkers, supervisors and
administrators can leave people with strained relationships at work, adding to feeling isolated and
unappreciated.

Counterproductive Work Behaviors: When people emotionally exhausted, they may feel drained or
depleted and find that they are more emotional at work. When they are emotionally exhausted, they may lose
the ability or desire to resist temptation. As a result, they may end up acting in ways they otherwise wouldn’t.
There is typically legitimate reason for emotional exhaustion at work. Long hours, lack of appreciation,
increased work demands and job insecurity are a few factors that can cause emotional exhaustion.

In this study, the correlation between the employees’ conception of the organizational justice and their
emotional burnout has been investigated. Organizational justice has been investigated under the sub-
dimensions as distributional, procedural and interactional justice; the burnout investigated under the sub-
dimensions as emotional exhaustion. The sample of the study consists of nurses from a private hospital in
Kayseri. In the study, face-to-face questionnaire technique has been used and 210 employees took part in the
research. Hypotheses and research questions have been formed considering the possible negative and positive
correlation between the sub-dimensions of the organizational justice and emotional burnout. The
questionnaire, which was used as a data gathering tool in the research, consisted of three sections. The first
section included demographic expressions designed to collect the demographic characteristics of respondents.
The second section contained an organizational justice scale comprising of the sub-dimensions of procedural
justice, interactional justice and distributive justice. The original organizational justice scale developed by
Niehoff and Moorman (1993) consists of six items, while the interactional justice and distributive justice
dimensions are composed of nine items and eight items, respectively. In order to measure emotional
exhaustion dimension of burnout, The Maslach Burnout Inventory (MBI) which is the most widely used,
accepted, valid, and reliable measurement tool of stress and burnout was used. The 22 total items are broken
up into the three themes with nine items relating to emotional exhaustion, five to depersonalization, and eight
to accomplishment.

Key Words: Organizational Justice, Dimentions of Organizational Justice, Burnout Syndrome, Emotional
Burnout

Giris

Gilnlmizde bireyler, her alanda kendini hissettiren zorlamalarla dolu bir yasamla karsi karsiyadir. Bu
zorlamalar bireyin psikolojik dengesini bozarak, bir taraftan yasamin devami icin gerekli olan enerjiyi agiga
cikarirken, diger taraftan tim enerjisini yok edebilecek bir paradoksla bireyi caresiz, savunmasiz ve zayif
birakabilmektedir (Akcamete vd., 2001). Dolayisiyla, zaman igerisinde yogunlasan rekabet kosullari, gelisen
teknolojinin ¢alisma sartlari Gzerindeki olumsuz etkisi ve orgiitsel diizendeki aksakliklar tikenmislik sendromu
ve orglitsel adalet gibi kavramlari daha gorinir kilmistir.

Tikenmisligin “mesleki bir tehlike” olarak ilk klinik tanimlamalarindan biri, bir saghk hizmetleri

kurulusunda psikolog olarak c¢alisan ve saglik galisanlari arasinda gorilen yorgunluk, hayal kirikhgl ve isi
birakmayla karakterize bir durumu tanimlamak icin Herbert Fredenberger (1974:160) tarafindan yapilmistir.
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Freudenberger tikenmisligi; ‘Basarisiz olma, yipranma, enerji ve gl kaybi veya karsilanamayan istekler sonucu
bireyin i¢c kaynaklarinda tiikkenme durumu’ seklinde ifade etmistir. Tukenmislik, baslangigta gonilli saglik
personeli arasinda, hemsirelerde, 6gretmenlerde ve sosyal hizmet ¢alisanlarinda ortaya ¢ikan yorgunluk, hayal
kirikligr ve isi birakma gibi davranis bigimi olarak tanimlanan bir terim iken, daha sonra yapilan galismalarda
sendromun bircok farkli iskolunda ortaya c¢iktigi saptanmistir (Cordes ve Dougherty, 1993:621; Ozgiiven ve
Haran, 2000:199; Cemaloglu ve Sahin, 2007:467).

Bir diger 6nemli konu baghg ise, orgiitsel yasam icinde g¢alisanlarin 6rgutsel adalet algilarinin, onlarin,
orgit icindeki varliklarinin ve verimliliklerinin 6nemli degiskenlerinden biri oldugudur. Temeli Adams (1963)'In
Esitlik Teorisi'ne dayanan orgiitsel adalet kavrami, Fischer’'e (2004:489) gore, calisanlarin sadakatlerini
odullendirme araglarindan biridir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin kurumlarinin hakkaniyetine iliskin degerlendirmeleri,
onlarin kurumlarina yonelik bagliliklarini da etkileyebilmektedir. Orgiitsel adalet konusu ayrica, birey, grup ve
orgitler icin gesitli sonuglari olan bir kavramdir. Adaletin 6rgltsel ortamda etkin bir sekilde uygulanmasi pozitif
sonuclar dogurabildigi gibi, uygulanmadiginda ise negatif sonuglarin ortaya ¢ikmasi muhtemeldir. Ornegin,
Cropanzano ve Wright (2003a: 28), orgitsel adaletin calisanlar arasinda artan oranda giiven, baghlik, is
performansi, yardimsever davranislar, misteri memnuniyeti olusturabilecegini; c¢alisanlarin adalet
duygularindaki yipranmanin ise gatisma, stres ve tiikenmislikle sonuglanan orgiitsel ¢iktilara neden olabilecegini
ifade etmislerdir.

Bu calisma, orgiitsel yasam icinde calisanlar icin 6nemli kavramlar olan tikenmislik sendromu ve
orgitsel adalet arasindaki muhtemel iliskiyi arastirmayr amaglamaktadir. Bu amagtan hareketle, Kayseri ilinde
hizmet veren 06zel bir hastanenin hemsireleri ile bir alan arastirmasi gergeklestirilmis ve tlikenmislik
sendromunun duygusal boyutu ile orgitsel adalet kavraminin bilesenleri arasindaki iliski test edilmeye
¢alisiimistir. Arastirma, ilgili yazinda her iki kavramin iliskisine yonelik ¢alisma sayisinin azhgi ve uygulamanin
yapildigi alan itibariyle 6nem ve 6zglnlik tasimaktadir.

1. Orgiitsel Adalet

Orgiit kavrami gorevlerin, rollerin, kaynaklarin ve olanaklarin paylasildigi ortamlar oldugundan, paylasim
kavrami s6z konusu oldugunda, akla ilk olarak adalet kavrami gelmektedir. Clinkii insanlarin hem orgilitsel hem
kamusal hem de 6zel yasamlarinda yonetim ve adalet kavramlari her zaman bir arada ve i¢ ice distintlmistir
(Tutar, 2007:107).

Robert ve Greenberg (1990:10) orgtitsel adaleti, ‘calisanlarin 6rgitsel ortamdaki diiriistlik ve dogruluk
algisi; kurum icinde esitligin tanimi ve uygulamasi’ olarak tanimlamaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlar agisindan
orgltsel is tatmini algisini ylkselten ve onlarin 6rgiitsel ¢alisma ortaminda gliven hissi igcinde ¢alismalarini
saglayan temel faktor, ‘adalet algisi’dir. Adaletsiz bir paylasimdan tatmin olmak mimkin olmadigindan,
adaletsiz islem ve uygulamalarin yasandigi orgitlerde c¢alisanlarin diisik kurumsal baglilik, is performansinda
diisme (Tutar, 2007:107), yeterlilik duygusunda azalma ve tiikenmislik sendromu (Budak ve Surgevil, 2005:97;
Schepman ve Zarate, 2008:437) yasama olasiliklari da yiiksektir.

Orgiitsel adalet kavrami cagdas ydnetim literatiiriine Adams (1963)’in “Esitlik Teorisi (Equity Theory)’ ile
birlikte girmistir. Adams’a gore esitlik adaletin temelidir ve calisanlar esitsizlikle karsilastiklarini distindukleri
andan itibaren daha az lretken olmaktadirlar. Teori, ¢alisanlarin isyerinde ylksek motivasyonla galisabilmeleri
ve ¢abalarini, baghliklarini, becerilerini, yeteneklerini, uyumluluklarini ve génullullklerini gésterebilmeleri igin,
guven duymalarinin, destek gérmelerinin, itibarlarinin korunmasinin ve takdir edilmelerinin gerekliligi Gzerinde
durmaktadir (akt: Allen ve Meyer, 1990:11).

Dogrulugun isyerindeki rolli ya da hakhligin korunmasinda otoritenin islevi olarak tanimlanan kurumsal
adalet literatliriinde genel olarak dagitimsal adalet, islemsel adalet ve etkilesimsel adalet olmak (zere (¢ adalet
tiriinden bahsedilmektedir (Bateman ve Strasser, 1984:95; Folger ve Konovsky, 1989:122; Greenberg,
1990:412; McFarlin ve Sweeney, 1992:635; Skarlicki ve Folger, 1997: 439; Greenberg ve Robert, 2000:142;
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Moideenkutty vd., 2001:617; Foley vd., 2002: 482; Colquitt, ve Chertkoff, 2002: 595; Blakely vd., 2005: 263;
Chughtai ve Zafar, 2006:56).

1.1. Dagitimsal Adalet

Dagitimsal adalet anlayisi, 6rgiitsel kaynaklarin adil dagitimini icermektedir. Calisanlarin 6deme, yikselme ve
benzeri sonuglarla ilgili algilarini belirlemekte; onlarin daha ¢ok licret ve 6dil gibi maddi kazang ve haklarla ilgili
algiladigi adalet duygusunu temsil etmektedir. Oyle ki, calisanlarin biyiik bir bélimii kendi tcretlerinin fazla
olmasindan c¢ok, aldiklari Ucret ile g¢alisma arkadaslarinin (cretleri arasinda bir fark olup olmadigiyla
ilgilenmektedirler. Sayet ucret konusunda bir esitsizlik oldugunu hissederlerse -licretleri normal yasam
diizeyinin g¢ok Ustilinde olsa bile -hosnutsuzluk ve huzursuzluk duyabilirler. Temelde ¢alisanlari bu denli huzursuz
kilan gercek neden, ekonomik édillendirme farkliligi degil, esitlik ilkesine uyulmamasi, haksizliga ugrama ve
deger verilmeme duygusudur. Bu duygu cogu kez ekonomik gereksinmelerin de Gtesine gegebilmektedir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:137).

Dagitimsal adalet ilkesi, bireylere ahlaki ve objektif olarak tanimlanan o6zellikler temelinde
davranilmasini gerektirir (Greenberg ve Baron, 2000: 142). Bu ilkeye gore, ilgili agilardan benzer olan bireylere
benzer davranilmali, farkli olan bireylere ise, onlar arasindaki farklar oraninda muamele edilmelidir (Foley vd.,
2002: 473-475). Dolayisiyla dagitimsal adaleti uygulayan yoneticiler, performansa dayali olarak esit bir sekilde
6dul ve cezalari dagitirlar. Bu durum herkesin ayni veya esit 6dil ya da ceza almasi anlamina gelmemektedir.
Burada daha ¢ok, calisanlarin, 6rgitiin amaclarina katkilari veya 6rgiit amaglarindan uzaklasmalari oraninda
odullendirilmeleri veya cezalandiriimalari s6z konusudur (Colquitt ve Chertkoff, 2002: 595).

1.2. islemsel adalet

Orgiitsel adaletin bu tiiriinde karar siirecinde dogruluk ve diriistlige ne dlgiide uyulduguna iliskin bir adalet
algilamasi s6z konusudur. islem adaleti ayni zamanda terfiler ve icret artislari gibi 6rgitsel islemlerle ilgili
ciktilar Uzerine odaklanir. Calisanlarin davranislarini acgiklamada dagihmci adalete oranla daha etkilidir.
Moorman (1991:848) islemsel adaleti, calisanlarla ilgili gelismeleri belirleyen prosedirlerin adil olup
olmamasiyla ilgili bir durum olarak ifade etmistir. O’'na goére, islemsel adalet, hem orgitiin resmi
prosedirleriyle, hem de ¢alisanlarin karar alma siirecine katilip katilmamalariyla ilgilidir.

islemsel adalete yonelik olarak Folger ve Konowsky (1989), Tutar (2007) ve Chughtai ve Zafar (2006) gibi
arastirmacilar kavramin érgiitsel ciktilar ve karar alma siirecinde etkili oldugu sonucuna varmiglardir. Ornegin,
Ucret artisinda kullanilan prosediirler, lidere olan glivenin belirlenmesinde, dolayisiyla aidiyet izerinde 6nemli
rol oynar. Bir kurumun prosedirindeki adalet, ¢alisanini da savunacagl anlamina geleceginden, kurumunun
adalet anlayisina glivenen ¢alisan, olumlu bir tutum gelistirir; motive olur ve dolayisiyla kuruma olan destegi
artar.

Ozetle, islemsel adalet asiri ve eksik ddemeden kaginma, kararlara katilim, sonuglar hakkinda bilgi
verme gibi 6rgitsel islemlerin calisanlar arasinda esit uygulanmasi anlamina gelmektedir. islemsel adaleti
uygulayan yoneticiler, yonetsel kararlardan etkilenen insanlarin karar verme silirecine onaylarindan ve slrecin
tarafsiz olarak uygulandigindan emin olurlar. Onay, insanlarin bilgilendirildikleri ve var olan sistemi se¢cme
ozglirliglne sahip olduklari anlamina gelmektedir (Greenberg ve Baron, 2000:145). Kuskusuz bir orgitte
bagdasimligin olusabilmesi icin dagitimsal adaletin yani sira islemsel adaletin de saglanmasi gerekmektedir.

1.3. Etkilesimsel Adalet

Etkilesimsel adalet yoneticilerin, dagitim kararlarinin alinmasina iliskin slregleri, ¢alisanlara karsi saygili ve
dirlst bir sekilde agiklamalari olarak ifade edilmektedir (Greenberg, 1990: 411). Calisanlara deger vermek,
saygili davranmak ve sosyal deger olarak tanimlanan bir kararin, ¢alisanlara agiklanmasi gibi davranislari iceren
kavram, prosedirel adaletin bir devami (agilimi) niteligindedir ve iki yoni bulunmaktadir. Bunlardan ilki kisiler
aras! etkilesim adaleti, digeri de bilgilendirme (bilgi verme) adaletidir. Kisiler arasi adalet, astlarin Ustlerine ve
diger calisanlara karsl saygi ve nezaket ¢ergevesinde davranmalarini gerektirir. Bilgi verme adaleti ise, Ustlerin
orgitsel islemlerde astlarini bilgilendirmelerinin yaninda, sosyal ve 0zlik haklari konusunda da astlarini
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bilgilendirmeleri, ¢ikarlarinin korunmasi, bilgi edinme haklarina saygi duymak gibi genis anlamda
kullaniimaktadir (Blakely vd., 2005: 263).

Moorman’in (1991) arastirmasinin sonuglarina gore yoneticileri tarafindan adil muamele gordiklerine
inanan; kurum destegi algisi yliksek olan ¢alisanlarin 6rgiitlerine yonelik motivasyonlari daha yliksektir. Yenigeri
ve arkadaslarinin (2009) yaptigl arastirmaya gore de, isgorenlerin orglitsel adalet algilarinin yiksek oldugu
yerlerde, is tatminlerinin arttig ve tiikenmislik diizeylerinin dustigi sonucuna varilmistir. Yine konuyla ilgili
olarak Scandura ve Larikau (1997), Masterson ve arkadaslari (2000) ve Pellegrini ve Scandura’nin (2006)
¢alismalarindan s6z etmek mumkiindiir. Arastirmacilar, adalet algilamasinin galisanlarca ¢ok 6nemsendigi,
Orgutsel faaliyet ve uygulamalarda hakhlik/dogruluk anlayisina yer verilmesinin ise, is tatmini gibi, isle ilgili
tutumlari olumlu alarak etkiledigi sonucuna varmislardir. Ayrica lider-Gye arasindaki iliskinin kalitesinin ve
kalturel karakteristiklerin fonksiyonel 6nem tasidigi da arastirmalardan gikan ortak sonuglardan biridir.

Ozetle 6rgiitsel adalet, adil ve ahlaki uygulama ve islemlerin 6rgiit igerisinde egemen kilinmasini ve
tesvik edilmesini icermektedir. Bagka bir ifade ile adaletli bir orgiitte calisanlar, yoneticilerin davranisini adil,
ahlaki ve rasyonel olarak degerlendirirler. Ancak adalet, tatmin, doyum, aidiyet gibi kavramlarin nesnel
olgutlerini bulmak kolay olmadigindan, burada énemli olan adaletsizligin olup olmamasindan ¢ok, calisanlarin
yonetimin faaliyet ve islemlerini nasil algiladiklaridir. Algilamanin dogru ve saglikli olmasi ise, etkin bir 6rgitsel
iletisime, saydam ve katilimci (demokratik) bir yonetim anlayisina ve genel olarak etkilesimli bir yonetime
baghdir (Tutar, 2007: 99-100).

Sonug¢ olarak, orgiitsel yasamda denge unsurunun elde edilmesinde adalet kavraminin 6nemi
yadsinamaz. Galisanlarin adalet algilarindaki zayiflik ya da yipranma, bizleri bir bagka 6rgitsel davranig giktisiyla
yuz ylze getirmektedir: Tikenmislik Sendromu. Galismanin diger boélimiinde, arastirmamizin bir diger sag
ayagini olusturan tikenmislik sendromu, boyutlari ve etkileri kapsaminda ele alinmaya galisilacaktir.

2. Tiikenmislik Sendromu

Calisanlar ve orgut arasinda olumlu iliskilerin saglanmasi, beklentilerin karsilikli olarak saglanmasi sayesinde
gerceklesir. Orgiitiin verimliligi ve karlihg igin caba gdsteren galisanlar, bunun karsiiginda maddi-manevi birgok
beklenti igine girerler. Ancak giinimuizde yogun rekabet, yogun ¢alisma temposu ve ¢alisan beklentilerinin
karsilanamamasi gibi nedenler tiikkenmislik sendromu kavraminin sik¢a tartisiimasina neden olmaktadir.

Tikenmisligin ‘mesleki bir tehlike’ olarak ilk klinik tanimlamalarindan biri, bir saglik hizmetleri
kurulusunda psikolog olarak calisan ve saglik calisanlari arasinda gorilen yorgunluk, hayal kirikhgr ve isi
birakmayla karakterize bir durumu tanimlamak igin Herbert Freudenberger (1974:159) tarafindan yapilmistir.
Freudenberger tikenmisligi; ‘Basarisiz olma, yipranma, enerji ve gl kaybi veya karsilanamayan istekler sonucu
bireyin i¢ kaynaklarinda tikenme durumu’ seklinde ifade etmistir.

Buglin sadece psikososyal arastirmalarin konusu degil, ayni zamanda diinyanin gesitli tilkelerinde hizmet
sektorl calisanlari arasinda popdtler bir baslk olarak da islenen tikenmislik sendromunun sebepleri genel
olarak bireysel ve orgltsel diizeyde ele alinmaktadir.

2.1. Tiikenmiglik Sendromunun Nedenleri

2.1.1. Tiikenmislik Sendromunun Bireysel Nedenleri

Takenmislik sendromunun 6nemli degiskenleri arasinda demografik 6zelliklerdeki farkhliklar énemli bir yer
tutmaktadir. Arastirmalarda yas, ¢alisma siiresi ve mesleki kidem ile tikenmislik diizeyi arasinda negatif bir
iliskinin oldugu tespit edilmistir (Maslach ve Jackson, 1981; Izgar, 2001; Timkaya, 1996; Lee ve Ashford, 1993;
Randall ve Scott, 1988; Ergin, 1992; Polatci vd., 2007). ise yeni baslayan bireylerde tiikenmisligin daha fazla
goriilmesinin sebebi, yeni isin getirdigi rol ve sorumluluklarin karmasasi ve meslege ve orglite baghligin heniiz
olusmamis olmasi seklinde yorumlanmaktadir (Randall ve Scott, 1988:338). Ote yandan bekérlarin evlilere,
cocuk sahibi olmayanlarin olanlara oranla daha fazla tikenmislik yasadiklari arastirmalarla saptanmistir
(Maslach ve Jackson, 1981: 111; Lee ve Ashforth,1993: 13). Yine bazi ¢alismalar egitim dlzeyi ilerledikge,

Copyright © Intermedia International E-Journal of Communication Sciences



379

Gilliioglu Isik / E-Journal of Intermedia, 2015/2(2 372 - 391)

tikenmislikle basa ¢ikma basarisinin arttigini ortaya koyarken; bazi galismalar, Universite egitimi almamis
calisanlarin daha az tilkenme yasadiklari sonucuna varmistir. Ote yandan iiniversite mezunlarinin yiiksek lisans
mezunlarindan daha fazla tiikenme yasadiklari sonucuna varan arastirmalar da mevcuttur (Agaoglu vd., 2004).
Tikenmislik arastirmalarinda genellikle kadinlarin erkeklerden daha fazla tiikenme yasadiklari sonucuna
ulasilmaktadir. Bunun nedeni kadinlarin cinsiyetlerinden kaynaklanan igglduleri nedeniyle karsilarindaki
insanlari daha fazla gbzetmeleri ve 6nem vermeleri olarak agiklanmaktadir (Ergin, 1992). Elbette burada kadin
ve erkek dogasinin farklilhgi sonucu, kadinlarin erkeklere oranla daha detayci olmalarinin da onlarin tikenmisglik
dizeyinde etkili oldugunu ifade edebiliriz.

Ote yandan bireylerin kisilik yapisi tiikenmislikle ilgili dnemli bir diger degiskendir. Bireyin kisilik
ozellikleri is secimlerini etkileyebilir. Bazi bireyler daha az stresi olan isleri secerken; bazi bireyler ise daha fazla
stres yasayacaklari islere yonelebilirler. Birgok arastirmaya gore kisilik, bireyin hem isle ilgili algilarini, hem de
duygusal tepkilerini etkilemektedir. Bireylerin ihtiyaglari, yetenekleri, istekleri, kisilik ortntdleri, calistiklari
isyeri, talep ya da sinirhiliklari bireyin is stresinin boyutunu belirlemektedir (Freudenberger, 1974: 163; Nagy ve
Davis, 1985: 1321; Akgamete vd., 2001: 56; Giilltioglu, 2012:83). Ayrica dis kontrol odakli, karsilanmasi giig
beklentileri olan (Cordes ve Dougherty, 1997:628), 6z yeterlilige sahip olmayan ve empati kuramayan bireylerin
(Lee ve Ashford, 1993:13) daha fazla tiikenme riski altinda olduklari ifade edilmektedir.

2.1.2. Titkenmislik Sendromunun Orgiitsel Nedenleri

Tikenmislik kavraminin ilk kez tanimlandigi yillarda, tikenmisligin daha cok “bireysel 6zellikler kaynakli” bir
sorun oldugu kabul gérmustir. Bu geleneksel bakis agisina gore, sorun bireydedir ve ¢6ziim bireyin sorunlarini
ortadan kaldirmak ya da bireyden kurtulmaktadir. Fakat ilerleyen yillarda yapilan galismalarda, tiikenmisligin
sadece birey odakl bir sorun olmadig ortaya ¢ikmistir. Bu goriise gore tukenmiglik, bireysel degiskenlerin yani
sira, meslek ve is ortami ile ilgili degiskenlerden etkilenen ‘Grgutsel faktorler kaynakl’ bir sorundur (Maslach ve
Leiter, 1997:13).

Bu baglamda yapilan arastirmalarda, mesleki ilgide azalma, mesleki sayginligin yitirildigi disiincesi, artan
is yliki (Maslach vd., 1996; Ozgiiven ve Haran, 2000), kadro tikanikliklari, yetersiz licret (Gillespie vd., 2001;
Meydan vd., 2011), kisisel yeterliliklerin strekli sorgulanmasini gerektiren bir ¢alisma ortami, surekli gelisme
gabalarinin gerekliligi (TUmkaya, 1999), calismalara verilen destegin azlig, fiziki calisma kosullarinin
olumsuzlugu, etkin ¢alisma gruplarinin olmayisi, karara katilamama, orgit igi iligkiler, 6rgit iklimi (Cam, 1991;
Izgar, 2001), orglitsel iletisim, rol belirsizligi, rol ¢atismasi (Zohar, 1997; Cordes vd., 1997; Deery vd., 2002),
ustleri tarafindan takdir edilmeme, sosyal desteklerin azligi, is ortaminin beklentileri karsilayamamasi (Girgin,
1995), yetersiz egitim, birokrasi ve kirtasiye, 6zerkligin eksikligi, hizmet verilenlerin nitelikleri, yetersiz goreuvli,
yetersiz ara¢ (Maslach ve Jackson, 1981; Nagy ve Davis, 1985; Cordes ve Dougherty, 1993), kariyer siirecinde
yasananlar (Ari ve Bal, 2008) gibi 6rgutsel faktorlerin tikenmisligi tetikleyen unsurlar oldugu ortaya ¢ikmistir.

Sonug olarak tikenmiglik sendromunu sadece bireysel ya da orgiitsel nedenlere baglamak yanlis bir
yaklasim olacaktir. Bir siireg olarak ele alinmasi gereken bu sendromda ¢ok sayida bilesenin tetikleyici oldugunu
ve bir ¢6ziimleme yapma durumunda kalindiginda tim degiskenleri incelemenin saglkli bir sonuca varmada
yardimci olacagini ifade edebiliriz.

2.2. Tiikenmislik Sendromunun Boyutlar

insanlarin isleri nedeniyle kurduklari iliskiler ve bu iliskilerin kétiiye gitmesi sonucunda ortaya gikan zorluklarla
ilgili sosyal bir sorun olan tiikenmislik, Maslach ve arkadaslarina (2001:399) gore duygusal tikenme,
duyarsizlasma (yabancilasma) ve kisisel basari duygusunda azalma boyutlarindan olusmaktadir.

2.2.1. Duygusal Tikenme

Maslach tarafindan tiikenmisligin en 6nemli bileseni olarak kabul edilen duygusal tiilkenme, ¢alisma hayatindaki
kisilerin psikolojik ve duygusal yiklenme durumlarini agiklamak {izere kullaniimaktadir. Bu durum o6zellikle
ugrastiklari konuyla derinden ilgilenen c¢alisanlari kapsamaktadir. Tikenme kavrami, sakin monoton bir ¢alisma
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ortamindan ziyade gerilimli bir ortami varsaymaktadir. Buna goére, galisan kisinin verdigi emek ile mesleginden
memnun olma hissi arasindaki denge bozulursa tiikenmislik sendromu ortaya ¢ikmaktadir (Jackson ve Schuler,
1983:58; Keel, 1993:135). Bu tir bir duygusal yogunlugu yasayan kisi, hizmet verdigi kisilere karsi gegmiste
oldugu kadar verici ve sorumlu davranamamaktadir (Aslan, 2000: 427). Ayrica bu asamada gerginlik ve kaygi
duygusunu asamayan Kkisi icin ertesi giin ise gitmek cok zor olabilmekte; dolayisiyla ise gitmeme, isyerine
saatinde gelmeme, psikosomatik sikayetler nedeniyle ise devamsizlik, isten ayrilma gibi, hem calisan hem de
kurum agisindan verimsiz bir durum ortaya ¢ikabilmektedir (Kayabasi, 2008:195). Tikkenmisligin bu boyutunda
¢alisan, isten kaynaklanan stresleri daha fazla yonetebilecek glicii kendisinde bulamamaktadir. Boylesi bir
durumda ise galisanin 6niinde iki segenek bulunmaktadir: ya ¢alismakta oldugu orgiitu terk edecektir veya
ruhsal ¢oklintiye girecektir. Bu durumda, ¢alisanlarin gogunlugu bulundugu 6rguti terk etme segenegini tercih
etmektedir (Daley, 1979:376).

2.2.2. Duyarsizlagsma

Tikenmislik sendromunun ikinci boyutu duyarsizlasmadir. Budak ve Sirgevil (2005:100)’e gore duyarsizlasma,
tikenmisligin kisiler arasi boyutunu temsil eden, hizmet verilenlere yénelik negatif ve kati tutumlari iceren ise
karsi tepkisizlesmedir. Kisinin insanlara karsi kugiltiici bir dil kullanmasi, insanlari kategorize etmesi ve hizmet
verdigi kisiler ile arasina mesafe koymasi seklinde kendini gosteren (Leiter ve Maslach, 1988:297; Cordes vd.,
1997:689; Maslach vd., 1997) tikenmisligin bu boyutunda kisi, c¢evresini ve isini kontrol edemedigini
distnebilmekte; olumsuz bir olayla karsilastiginda ise, kendini ¢aresiz hissetmekte ve bu durumla basa ¢ikmak
icin makine gibi davranmaya baslamaktadir. Ayrica bu asamada calisan, musterinin kendi hayatinda gereginden
fazla yer tuttugunu disiinmektedir (Wright ve Bonett, 1997:494). Ornegin bir hekim, hastalarini birey olarak
algilamaktan cikip, birer hastalik olarak algilamaya baglayabilmektedir. Boyle kati bir tavirla yaklasma egilimi,
hastalarin sorunlarini hak ettiklerini disiinmeye kadar varabilmektedir (Deckard vd., 1992:226).

Uzman Psikolog Filiz Yakmaz Basilgan’a (www.yucel.com.tr), kisilerarasi iletisim boyutunu temsil
etmekte ve tikenmisligin ¢ boyutu arasindaki en problemli boyut niteligindedir. Kisilerarasi iliskilerde
meydana gelen bozulmalar, tiikenmisligi bireysel bir problem olmaktan gikarip, is yerinin geneline yayilan salgin
bir hastalik haline getirmektedir. Basilgan, duygusal tilkenme yasayan kisinin, kendisini diger insanlarin
sorunlarini ¢gézmede yetersiz hissetmekte oldugunu ve duyarsizlasmayi bir kagis yolu olarak gordiigiini ifade
etmektedir. Bu asama, bireyin diger insanlara ve isine karsi soguk, ilgisiz, kati, hatta insancil olmayan tutumlar
gelistirmesi olarak da tanimlanabilir.

Ozetle tiikkenmisligin bu boyutunda birey, insanlarla olan iliskilerini isin yapilabilmesi icin gerekli en az
seviyeye indirmektedir. Karsisindakine asagilayici ve kaba davranislar sergileyebilmekte ve karsisindakinin rica
ve taleplerini goz ardi edebilmektedir. Ayrica calistigi yere karsi mesafeli, umursamaz ve alayc tavirlar
takinabilir; etrafindakilerin kendisine siirekli kotiiliik yapacaklari hissine kapilabilmektedir.

Tiakenmislik arastirmalarinin bazilarinda, tikenmisligin temel yapisini olusturdugu gerekgesiyle sadece
duygusal tikenme ve duyarsizlasma boyutlarinin ele aldigi gérilmektedir (Salanova vd., 2002:18; Hakanen vd.,
2006:501). Ozellikle duygusal tiikenme, diger alt boyutlara nazaran tilkenmisligin gercek yapisini en iyi aciklayan
boyut olarak gosterilmektedir (Cropanzano vd., 2003b:169) ve tiikenmisligi bir slirec olarak aciklayan yaklasima
gore de, tikenmislik sendromunun ilk adimidir (Leiter ve Maslach, 1988: 301; Lee ve Ashford, 1993:10). Bu
merkezi roli nedeniyle de pek ¢ok arastirmada sadece duygusal tiikenme boyutunun ele alind1g1 gérilmektedir
(Stordeur vd., 2001:539; Deery vd., 2002:482; Knudsen vd., 2006:176; Aryee vd., 2007:399).

2.2.3. Kisisel Bagari Hissinde Diisme
Bircok calisan orgiit ve icinde bulundugu gruba katki saglayacagina inanarak ise baslamaktadir. Ancak aradan
gecen zamanla beklentilerinin gercek durumla ortiismedigini tecriibe edebilmektedir (Jackson ve Schuler, 1983:
61). Bu tecriibe, calisanlarin bilgi, beceri ve yetenekleri ile ilgili algilarinda da sapmalara yol acabilmektedir
(Oren ve Tirkoglu, www.mu.edu.tr).
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Bu noktada tiikenmigligin icuincli adimini teskil eden kisisel basari hissinde azalma boyutu, kisinin isteki
performansini zayif olarak gérmesini kapsayacak sekilde kendisini negatif bir sekilde degerlendirme egilimi ile
ortaya gikmaktadir. Tikenmisligin bu boyutunda, bireylerin kendileri ile ilgili degerlendirmelerinin olumsuz bir
nitelik kazanmasinin sonucu olarak, isinde ve isi geregi karsilastigi kisilerle iliskilerinde basarisizlik ve yeterlik
duygularinda azalma gériliir. isinde ilerleme kaydedemedigini, hatta geriledigini diisiinen bu kisiler, kendilerini
sucglu hissederler. Bu durum kimi zaman c¢alisanlarin 6z saygilarini kaybetmelerine ve depresyona neden
olabilmektedir (Leiter ve Maslach, 1988:297-298; Singh vd., 1994:559).

3. Orgiitsel Adalet ve Duygusal Tiikenmislik iliskisine Yonelik Bir Uygulama

3.1. Arastirma Sorulari ve Hipotezler

Arastirmanin temel amaci, hemsirelerin 6rgltsel adalet algilarini ve tikenmislik dizeylerini tespit ederek,
calisanlarin orgitlerine yonelik adalet algilamalari ile duygusal tikenmislik dizeyleri arasindaki muhtemel
iliskiyi test etmektir. Bu amag dogrultusunda asagidaki arastirma sorularina ve hipotezlere cevap aranacaktir.

Arastirma Sorusu 1: Hemsirelerin orgiitsel adalet algilarinin diizeyi nedir?

Arastirma Sorusu 2: Hemsirelerin Orgutsel adalet algilarinin dizeyi demografik 6zellikler baglaminda
degismekte midir?

Arastirma Sorusu 3: Hemsirelerin tikenmislik dizeyleri nedir?

Arastirma Sorusu 4: Hemsirelerin tikenmislik diizeyleri demografik 6zellikler baglaminda degismekte midir?
Arastirma Sorusu 5: Hemsirelerin dagitimsal adalet algi diizeyleri ile duygusal tilkenmislik diizeyleri arasindaki
iliski nedir?

H1: Dagitimsal adalet ile duygusal tikenmislik arasinda negatif bir iligki vardir.

Aragtirma Sorusu 6: Hemsirelerin islemsel adalet algl dizeyleri ile duygusal tikenmislik diizeyleri arasindaki
iliski nedir?

H2: islemsel adalet ile duygusal tiikenmislik arasinda negatif bir iliski vardir.

Arastirma Sorusu 7: Hemsirelerin etkilesimsel adalet algi dlizeyleri ile duygusal tikenmislik dizeyleri arasindaki
iliski vardir.

H3: Etkilesimsel adalet ile duygusal tikenmislik arasinda negatif bir iliski vardir.

3.2. Arastirmanin Uygulanmasi ve Orneklem

Arastirma evrenini Kayseri’de hizmet veren 6zel bir hastanenin 232 hemsire ¢alisani olusturmaktadir. Evrenin
tamamina ulasiima olasiligi oldugu icin 6rneklem alma yoluna gidilmemistir. Calismada 221 anketin geri doniisi
alinmis ancak vyanlis kodlama, bos birakma ve katilimciya ulasamama gibi nedenlerle 210 anket
degerlendirmeye alinmistir.

3.3. Veri Toplama Araglan

Arastirmada hemsirelerin sahip oldugu tikenmislik diizeylerini tespit etmek ve tiikenmeye neden olan
degiskenleri belirlemek amaciyla ‘Kisisel Bilgi Formu’ ve ‘Maslach Tiikenmislik Olgegi (MBI)’ bir arada
kullanilmistir. Canan Ergin (1992) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan Maslach Tiikenmislik Olcegi 22 ifadeden
olusmakta ve tiilkenmisligi G¢ boyut Gzerinden Olgcimlemektedir. Bunlardan ilki 9 ifadeden olusan duygusal
tilkenme, ikincisi 5 ifadeden olusan duyarsizlasma ve sonuncusu 8 ifadeden olusan kisisel basari hissinde diisme
alt boyutudur. Hemsirelerin 6rgitsel adalet algilarini 6lgimlemek igin ise Moorman (1993)’in o6rgltsel adalet
Olgegi esas alinmistir. Toplam 22 ifadeden olusan orgiitsel adalet 6lgeginde yer alan ilk 6 ifade prosedirel
adaleti; sonraki 9 ifade etkilesimsel adaleti; diger 8 ifade ise dagitimsal adaleti temsil etmektedir. Veri toplama
araci olarak tercih edilen anket yonteminde, 5’li likert tipi 6lgek kullaniimistir.

3.4. Verilerin Analizi ve Kullanilan Testler

Anketten elde edilen veriler ¢6ziimlenirken, arastirmanin amaci dogrultusunda olusturulan arastirma
sorularindan ve hipotezlerden yola ¢ikarak bazi tanimlayici istatistiklerden ve istatistik testlerinden
yararlaniimistir. Hemsirelerin sosyo-demografik ozelliklerine iliskin verilerin frekans ve ylizde dagilimlari tablo
halinde gosterilirken, katilimcilarin 6rgilitsel adalet ve tlkenmislik diizeylerine iliskin verilerin analizinde
ortalama, standart sapma, ki kare ve korelasyon test teknikleri kullaniimistir. Sonrasinda tespit edilen sonuglar
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tablolar halinde sunulmustur. Calismada istatistiksel ¢ozimlemeler yapilirken 0,05 anlamlilik diizeyi esas
alinmistir.

3.5. Bulgular ve Yorum
Calismanin bu boliminde arastirma sonucunda elde edilen verilere ve bu verilere iliskin yorumlamalara yer
verilecektir.

3.5.1. Arastirmaya Katilanlarla ilgili istatistiki Bilgiler

Temel amaci, Kayseri ilinde hizmet veren 06zel bir hastanenin hemsirelerinin orgiitsel adalet algilarini ve
tikenmislik dizeylerini tespit ederek, calisanlarin orgiitsel adalet algilari ile duygusal tikenmislik boyutu
arasindaki iliskiyi test etmek olan bu arastirmaya iliskin bulgularin degerlendirilmesinde 6ncelikle, arastirmaya
katilan hemsirelerin sosyo-demografik 6zelliklerini belirtmek énem tasimaktadir. Zira bir arastirmada 6ncelikle
arastirma kapsaminda bulunan kisilerin, genel 6zelliklerinin bilinmesi 6rnekleme iliskin tanimlayici bilgiler elde
edilmesine ve arastirma verilerinin saghkli yorumlanabilmesine imkan tanir.

Tablo 1: Katiimcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Sosyo-demografik Ozellikler n %
Kadin 155 | 73,8
Cinsiyet Erkek 28 13,3
Cevapsiz 27 12,9
20-29 yas 32 15,2
30-39 yas 64 30,5
Yas 40-49 yas 70 | 33,3
50 ve Uzeri 38 18,1
Cevapsiz 6 2,9
Evli 108 | 51,4
Medeni Bekar 82 |[39,0
durum Bosanmis 10 4,8
Cevapsiz 10 4,8
Cocuk Evet 86 41,0
sahibi Hayir 120 | 57,1
olma Cevapsiz 4 1,9
durumu

Saglik Meslek Lisesi | 31 14,8

Onlisans 49 23,3
Egitim Lisans 73 | 348
durumu - .

Yiksek Lisans 41 19,5

Doktora 9 4,3

Cevapsiz 7 3,3

iyi 52 24,8
Gelir Orta 104 | 49,5
durumu Kotu 47 22,4

Cevapsiz 7 3,3
Hemgire 1-10 yildir 76 36,2
olarak 11-20 yildir 92 43,8
¢alisma 21-30 yildir 41 19,5
siiresi Cevapsiz 1 0,5
Haftahk 10-25 saat 110 | 52,4
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Calisma 26-40 saat 98 46,7
Saati Cevapsiz 2 1,0

Arastirmaya katilan 210 katilimcinin sosyo-demografik 6zellikleri incelendiginde, ¢alisanlarin %73,8’i
kadinlardan olusurken, %13,3’liniin ise erkeklerden olustugu gézlenmistir. Bu sonuglara bakildiginda, arastirma
kapsaminda bulunan hemsirelerin biyiik bir oraninin kadinlardan olustugu goériilmektedir. Nitekim Tirkiye’de
erkek hemsire imgesinin ¢ok uzun bir ge¢mise sahip olmadigl géz 6ninde bulunduruldugunda arastirma
sonuglarinin Tirkiye geneli ile paralellik arz ettigi gorilmektedir. Yas ortalamasinin 39 olarak tespit edildigi
arastirmada katilimcilarin yas dagilimlarina bakildiginda %33,3’lik bir oranin 40-49 yas araliginda oldugu,
%30,5’inin ise 30-39 yas grubunda bulundugu gorilmistir. Yas araligi 20-29 olan hemsirelerin oraninin %15,2
ile toplam icinde en disiik paya sahip oldugu gozlenirken, 50 ve daha (zeri yasta olanlarin orani ise %18,1
seklinde gerceklesmistir. Hemsirelerin medeni durumlarina iliskin bulgulara gére %51,4’lik bir oran ile
katilimcilarin yaridan fazlasinin ‘evli’ oldugu goéruliirken, %39’unun ise ‘bekar’ oldugu gozlenmistir. Bogandigini
belirtenlerin orani ise %4,8’dir. Medeni durum ile ilgili soruya %4,8'lik bir kesimin ise cevap vermedigi
gozlenmistir. Katihmcilarin %57,1’inin ¢ocuk sahibi olmadigini belirttigi gorilirken, %41’inin ise ¢ocuk sahibi
oldugu goérilmektedir. Katilimcilarin egitim durumlarina iliskin dagilim incelendiginde %35’lik bir kesimin lisans
mezunu, %23,3’lUnln 6nlisans mezunu ve %14,8'inin ise saghk meslek lisesi mezunu oldugu goérilmektedir.
LisansUsti egitim yapanlarin oraninin ise %23,8 oldugu dikkat ¢cekmektedir. Arastirma kapsaminda bulunan
hemsirelerin gelir durumuna iliskin degerlendirmelerine bakildiginda, katilimcilarin yarisinin gelir durumunu
‘orta’, %24,8’inin ‘iyi’, %22,4’linlin ise ‘kotu’ olarak belirttigi gorilmektedir. Katilimcilarin hemsire olarak gérev
yaptiklari yillara iliskin bilgilere bakildiginda %43,8’lik bir oranin 21-30 yildir hemsire olduklarini belirttikleri
gorilmistir. 1-10 yildir hemsire oldugunu belirtenlerin orani %36,2 iken, 21-30 yildir hemsire oldugunu
soyleyenlerin orani ise %19,5’tir. Hemsirelerin haftalik calisma saatlerine iliskin verilere bakildiginda ise haftada
10-25 saat ¢alistigini belirtenlerin orani %52,4 iken, 26-40 saat ¢alisanlarin orani %46,7’dir.

3.5.2. Katiimalarin Orgiitsel Adalet Algilarina iliskin Gériigleri

Arastirmanin temel amaci dogrultusunda katilimcilarin 6rgutsel adalet algilari ile ilgili cevap aranacak
sorulardan birisi ‘Hemsirelerin orgiitsel adalet algilarinin diizeyi nedir?’ seklindedir. Bu soruya cevap verebilmek
icin yapilan analiz sonuglari ve yorumlari asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 2: Katilimcilarin Orgiitsel Adalet Boyutlarina iliskin Algilari

Orgiitsel Adalet Boyutlari | Algi Diizeyi

Olumliu Olumsuz Cevapsiz
n % n % n | %
islemsel Adalet Algisi 137 | 67,2 70 33,3 3114

Etkilesimsel Adalet Algisi 18 8,6 191 | 91,0 1105
Dagitimsal Adalet Algisi 83 39,5 127 | 60,5 - |-

Arastirma kapsaminda bulunan 6zel hastane hemsirelerinin orglitsel adalet diizeyini gosteren tablo
incelendiginde, hemsirelerin %67,2’sinin islemsel (prosedirel) adalet algilarinin olumlu, %33,3’Unin ise
olumsuz oldugu goriilmektedir. Hemsirelerin etkilesimsel adalet boyutunda, %91 ile ¢ok biyiik bir oraninin
olumsuz bir algiya sahip oldugu goriliirken, %8,6’sinin ise olumlu bir algisinin oldugu dikkat g¢ekmektedir.
Hemsirelerin dagitimsal adalet algisi ile ilgili verilere bakildiginda ise, %60,5’lik bir oranin olumsuz bir algiya
sahip oldugu, %39,5’inin ise olumlu bir algisinin oldugu goriilmektedir.

Hemsirelerin orgltsel adalet algilarina iliskin goruslerine yonelik olarak arastirmada cevap aranacak olan
ikinci soru ‘Hemsirelerin 6rgitsel adalet algilari demografik o6zellikler baglaminda degismekte midir?’
seklindedir. Bu soru kapsaminda 6rgitsel adalet boyutlari ile katiimcilarin sosyo-demografik 6zellikleri ki kare
analizine tabi tutulmustur. Yapilan ki kare analizi sonucu katilimcilarin 6rgitsel adalet algilarinin sosyo-
demografik ozellikler baglaminda cinsiyet degiskenine gore, dagitimsal adalet boyutunda farkhlastigl tespit
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edilmistir. Diger sosyo-demografik 6zellikler baglaminda istatistiksel bir farklilasmanin séz konusu olmadigl
gozlenmistir. Analizler sonucunda anlamli bulunan sonuglar asagida tablo halinde g&sterilmistir.

Tablo 3: Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gére Orgiitsel Adalet Algilarinin
Farkhilasma Durumu

islemsel Adalet Etkilesimsel Adalet Dagitimsal Adalet
Cinsiyet | Algisi Algisi Algisi
Cevap | Olumlu | Olumsu | Ceva Olumlu | Olumsuz | Olumlu | Olumsu
Yok z p Yok z
Ceva n |1 16 10 1 2 24 14 13
pYok | % | 3,7 59,3 37,0 3,7 7,4 88,9 51,9 48,1
Kadin | n |1 105 49 - 15 140 64 91
% | 0,6 67,7 31,6 - 9,7 90,3 41,3 58,7
Erkek | n | 1 16 11 - 1 27 5 23
% | 3,6 57,1 39,3 - 3,6 96,4 17,9 82,1
p 0,443 0,093 0,024
Y 1,90 1,60 1,32
ss 0,310 0,490 0,497

"= p<0,05

Hemsirelerin cinsiyetlerine gore orgitsel adalet algilarinin farklilasma durumuna iliskin yapilan ki kare
analizi sonucunda hemsirelerin cinsiyetleri ile 6rgiitsel adalet boyutlarindan dagitimsal adalet boyutunda
p<0,05 olmak Uzere bir anlamliigin s6z konusu oldugu gorilmektedir. Dagitimsal adalete iliskin ifadelerde
kadinlarin %41,3’iG olumlu bir algiya sahipken, erkeklerin %82,1’inin olumsuz bir algiya sahip oldugu dikkat
cekmektedir.

3.5.3. Katiimcailarin Tiikkenmiglik Diizeylerine iliskin Goriigleri

Arastirmanin temel amaci dogrultusunda katilimcilarin tikenmislik dizeylerine yonelik cevap aranacak
sorulardan bir digeri de ‘Hemsirelerin tikenmislik dizeyi nedir?’ seklindedir. Bu soruya cevap verebilmek igin
yapilan analiz sonuglari ve yorumlari asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 4: Katilimcilarin Tiikenmislik Boyutlarina iliskin Algilari

Tiikenmislik  Boyutlarina iliskin
Tikenmislik Boyutlari ifadelere Katilim Durumu

Evet Hayir

n % n %
Duygusal Tiikenmislik 98 53,3 112 46,7
Duyarsizlagma 96 54,3 114 45,7
Kisisel Bagari Hissinde | 131 | 62,4 79 37,6
Diisme

Arastirma kapsaminda bulunan hemsirelerin tiikenmislik boyutlarina iliskin ifadelere katilip katilmama
durumlarina yonelik yapilan istatistiksel analizler sonucunda elde edilen verilere gére hemsirelerin %53,3’Uniin
duygusal tikenmiglik yasadigi, %54,3'linlin ise duyarsizlasma sorunu ile karsilastigi tespit edilmistir. Kisisel
basari hissinde diisme diizeyini tespit etmek amaci ile yoneltilen pozitif anlam yikli ifadelere verilen cevaplar
dogrultusunda ise katiimcilarin %62,4’tnlin bu boyutta yer alan ifadelere katilimlarinin daha yiiksek diizeyde
oldugu gozlenmistir.

Hemsirelerin tiikenmislik algilarina iliskin gorislerine yonelik olarak arastirmada cevap aranacak olan bir
diger soru ‘Hemsirelerin tikenmislik diizeyleri demografik 6zellikler baglaminda degismekte midir?’ seklindedir.
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Bu soru kapsaminda tikenmiglik boyutlari ile katilimcilarin sosyo-demografik 6zellikleri ki kare analizine tabi
tutulmustur. Yapilan ki kare analizi sonucu katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerinden gelir durumlari ve
hemsirelik gorev siiresi degiskenlerine gore tikenmislik algilarinin farklilastigi tespit edilmistir. Diger sosyo-
demografik ozellikler baglaminda istatistiksel bir farklilasmanin s6z konusu olmadigi gézlenmistir. Analizler
sonucunda anlamli bulunan sonuglar asagida tablolar halinde gosterilmistir.

Tablo 5: Katilimcilarin Hemsirelik Gorev Siirelerine Gore Tiikenmiglik Boyutlarinin Farklilasma Durumu

Hemsirelik Duygusal Duyarsizlasma Kisisel Basari
Gorev Siuiresi Tiikenmislik Hissinde
Diisme
Evet Hayir | Evet Hayir Evet | Hayir

Cevapsiz n 1 - 1 - - 1

% | 100,0 | - 100,0 | - - 100,0
1-10 yildir n |32 44 32 44 40 36

% | 42,1 57,9 42,1 57,9 52,6 | 47,4
11-20yildir | n | 43 49 42 50 59 33

% | 46,7 53,3 45,7 54,3 64,1 | 35,9
21-30yldir | n | 22 19 21 20 32 9

% | 53,7 46,3 51,2 48,8 78,0 | 22,0
p degeri 0,460 0,554 0,027
Y 1,53 1,54 1,38
ss 0,500 0,499 0,486

Yapilan ki kare analizi sonucunda hemsirelerin gorev sireleri ile tiikenmislik boyutlarindan kisisel basari
hissinde disme arasinda p=0,027 olmak Ulzere istatistiksel olarak anlamh bir iliskinin s6z konusu oldugu
gorilmistir. 21-30 yil arasinda hemsirelik gorevini icra ettigini ifade eden katilimcilarin kisisel basari hissinde
disme ile ilgili ifadelere katilimlari %78 ile oldukga yiksek bir oranda gergeklesmistir. Bu oran, 11-20 yillhk
hemsirelerde %64,1; 1-10 yillik hemsirelerde ise %47,4'tir. Bu bulgulardan yola g¢ikarak, hemsirelerin
mesleklerinde gecirdikleri zaman arttik¢a, belki gelisen teknolojiye ayak uydurma zorlugu, belki de zorlasan
yasam ve is sartlari dolayisiyla kisisel basari hissinde diisme dizeylerinin arttigi séylenebilir.

Tablo 6: Katilimcilarin Gelir Durumlarina iliskin Degerlendirmelerine Gore Tiikenmislik Boyutlarinin
Farklilasma Durumu

Gelir Duygusal Duyarsizlasma | Kisisel Basari
durumuna Tiikenmislik Hissinde
iligkin Diisme
degerlendirme | Evet Hayir | Evet Hayir Evet | Hayir
Cevapsiz n 1 6 1 6 2 5
% | 14,3 85,7 14,3 85,7 28,6 | 71,4
Kotu n 21 26 14 33 29 18
% | 44,7 55,3 29,8 70,2 61,7 | 38,3
Orta n |50 54 51 53 66 38
% | 48,1 51,9 49,0 51,0 63,5 | 36,5
n |26 26 30 22 34 18
iyi % | 50,0 |500 |57,7 |423 65,4 | 34,6
pdegeri | 0,042 0,011 0,299
Y 1,53 1,54 1,38
ss 0,500 0,499 0,486
"= p<0,05
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Arastirma kapsaminda bulunan hemsirelerin gelir durumlarina iliskin degerlendirmelerine gore
tikenmislik duzeylerinin farkhlasma durumuna iliskin dagihma bakildiginda, duyarsizlasma ve duygusal
tikenme boyutlarinda farklilasmanin oldugu gérulmustir. Buna gore gelir durumunu koti olarak degerlendiren
hemsirelerin %29,8'i is yerinde yasadiklarinin kendilerinde bir duyarsizlasmaya sebep oldugunu belirtirken, bu
oran gelir durumunu orta olarak degerlendirenlerde %49; iyi olarak degerlendirenlerde ise %58 olarak
gerceklesmistir. is yerinde yasadiklarinin kendilerinde duygusal tiikkenmislige neden oldugunu belirtenlerin
orani, gelir durumunu kotu olarak degerlendiren hemsirelerde %45, orta olarak belirtenlerde %48,1, iyi olarak
belirtenlerde ise %50 olarak tespit edilmistir.

3.5.4. Katiimcilarin Orgiitsel Adalet Alt Boyutlan ile Duygusal Tiikenmislik Yasama Durumlari Arasindaki
iliski

Calisma kapsaminda hemsirelerin 6érgitsel adalet alt boyutlari (islemsel adalet, etkilesimsel adalet ve dagitimsal
adalet) ile duygusal tiikenmislik yasama durumlari arasinda bir iliskinin olup olmadigi, eger boyle bir iliski s6z
konusu ise bu iliskinin hangi yonde gerceklestigine yonelik sorulara cevap bulunmaya calsilmistir. Bu
dogrultuda arastirma amacina yonelik Ug¢ hipotez belirlenmistir:

Hi: Dagitimsal adalet ile duygusal tiikenmislik arasinda negatif bir iliski vardir. Calisanlarin dagitimsal
adalet algisi yukseldikge, duygusal tiikenmislik dlizeyleri azalacaktir.

H,: islemsel adalet ile duygusal tilkenmislik arasinda negatif bir iliski vardir. Calisanlarin islemsel adalet
algisi ylkseldikce, duygusal tikenmislik diizeyleri azalacaktir.

Hs: Etkilesimsel adalet ile duygusal tikenmislik arasinda negatif bir iliski vardir. Calisanlarin etkilesimsel
adalet algisi yikseldikce, duygusal tiikenmislik diizeyleri azalacaktir.

Bu hipotezleri test etmek lzere s6z konusu degiskenlere korelasyon analizi uygulanmis ve elde edilen
bulgular tablolar halinde verilmistir.

Tablo 7: Dagitimsal Adalet Diizeyi ile Duygusal Tiikenmislik
Arasindaki iliski

Dagitimsal Adalet | Duygusal
Degiskenler Algi Diizeyi Tiikenmislik
Diizeyi

Dagrtimsal Adalet | r |1 0,059
Alg Diizeyi p 0,000

N 210 210
Duygusal r | 0,059 1
tiikkenmislik Diizeyi | p | 0,000

N | 210 210

r = korelasyon p = anlamhlik degeri

Tablodaki 0,059 degeri, dagitimsal adalet algi diizeyi ile duygusal tikenmislik diizeyi arasinda ¢ok giglii
pozitif dogrusal bir iliski oldugunu gostermektedir. Bu bulgulardan hareketle, ‘Dagitimsal adalet ile duygusal
tikenmislik arasinda negatif bir iliski vardir’ seklindeki H, hipotezinin test edilmesi sonucunda, bu iki degisken
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin oldugu ve bu iliskinin negatif yonde gergeklestigi tespit
edilmistir. Yani arastirma sonuglarina gore, hemsirelerin dagitimsal adalet algi diizeyleri arttikga duygusal
tikenmislik diizeyleri azalmaktadir.

Korelasyon analizi bir neden-sonug iliskisinin gostergesi olmadigi igin farklilasmanin nereden

kaynaklandigini bu test ile tespit etmek miimkiin degildir. Bu nedenle degiskenler arasi iliskiyi gosteren bir
capraz tablo olusturmak farklilasmanin nerelerde oldugunu gérmek agisindan faydal olacaktir.
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Tablo 8: Katilimcilarin Dagitimsal Adalet Diizeyleri ile Duygusal Tikenmislik Yasama Durumlarinin
Kargilagtirilmasi

Dagitimsal Adalet | Duygusal Tikenme
Algisi Yasanma Durumu Toplam
Hayir Evet

Olumlu n 52 31 83

% 62,7 37,3 100,0
Olumsuz n 46 81 127

% 36,2 63,8 100,0
Toplam n 98 112 210

% 46,7 53,3 100,0

Dagitimsal adalet algi duizeyi ile duygusal tikenmislik diizeyi karsilastirildiginda olumlu dagitimsal adalet
algisi olan hemsirelerin %36,2 duygusal tiikenmislik yasarken bu oran olumsuz dagitimsal adalet algisina sahip
hemsirelerde %62,7’si ile daha yliksek bir oranda gerceklesmistir.

Tablo 9: islemsel Adalet Diizeyi ile Duygusal Tiikenmislik
Arasindaki iliski

islemsel Adalet | Duygusal

Degiskenler Algi Diizeyi Tiikenmislik Diizeyi
islemsel Adalet |r |1 -,072
Algi Diizeyi p 0,300

N 210 210
Duygusal r -,072 1
tiikenmiglik p | 0,300
Diizeyi N | 210 210

r = korelasyon p = anlamlilik dedgeri
‘islemsel adalet ile duygusal tiikenmislik arasinda negatif bir iliski vardir’ seklindeki H, hipotezini test

etmek Uzere yapilan korelasyon analizi sonucunda hemsirelerin islemsel adalet algi diizeyi ile duygusal
tikenmislik duzeyi arasinda bir iliskinin s6z konusu olmadigi gérilmektedir.

Tablo 10: Etkilesimsel Adalet Diizeyleri ile Duygusal Tiikenmislik Arasindaki iliski

Etkilesimsel Adalet | Duygusal
Degiskenler Algi Diizeyi Tukenmigslik Diizeyi
Etkilesimsel r 1 0,044*
Adalet Alg | p 0,037
Duzeyi N | 210 210
Duygusal r 0,044* 1
tiikenmislik p 0,037
Diizeyi N 210 210
*_ Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

r = korelasyon p = anlamlilik degeri

Tablodaki 0,044 degeri etkilesimsel adalet algi diizeyi ile duygusal tiikenmislik diizeyi arasinda pozitif
dogrusal bir iliski oldugunu gostermektedir. Bu bulgulardan hareketle, ‘Etkilesimsel adalet ile duygusal
tikenmislik arasinda negatif bir iliski vardir’ seklindeki H; hipotezi test edilmis ve s6z konusu iki degisken
arasinda negatif yonde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Yani arastirma kapsamindaki hemsirelerin etkilesimsel
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adalet algi duzeyleri arttikca duygusal tiikenmislik dizeylerinin azaldigi goriilmektedir. Burada da s6z konusu
degiskenler karsilastiriimig ve bir capraz tablo olusturularak, iki degisken arasindaki iliski durumu daha agik bir
sekilde ortaya konmaya ¢alisiimistir.

Tablo 11: Katiimcilarin Etkilesimsel Adalet Diizeyi ile Duygusal Tiikenmislik Yasama Durumlarinin
Kargilagtirilmasi

Etkilesimsel Duygusal Tiikenme
Adalet Algisi Yasanma Durumu Toplam
Hayir Evet
Cevapsiz n 1 - 1
% | 100,0 - 100,0
Olumlu n 12 6 18
% | 66,7 33,3 100,0
n |85 106 191
Olumsuz % | 44,5 55,5 100,0
Toplam n | 98 112 210
% | 46,7 53,3 100,0

Tablo incelendiginde olumlu etkilesimsel adalet algisina sahip olan hemsirelerin %44,5’inin duygusal
tikenmislik yasadigi, olumsuz bir adalet algisina sahip olan hemsirelerde ise bu oranin %66,7 ile daha disuk bir
oranda gergeklestigi gorilmektedir.

Sonug

Son yillarda orgilitsel davranis literatlirlinde orgiitsel adalet kavrami 6nemli bir konu bashgi olarak dikkat
cekmektedir. Esin kaynagi, Adams (1963)'in ‘Adalet Teorisi'ne dayanan kavram, dagitimsal, islemsel ve
etkilesimsel olmak lzere 3 boyuttan olusmaktadir. Kavrama yoénelik yapilan calismalarin odak noktasini,
calisanlarin katkilarina karsilik olarak orgitten elde ettikleri cikarlari, digerlerinin elde ettikleri ile kiyaslayarak
eylemlerini buna gore sekillendirmeleri olusturmaktadir. Dolayisiyla orgiitsel siire¢ iginde kararlarin nasil
alindigi kadar galisanlar agisindan bu kararlarin ne anlama geldigi de bir o kadar 6nemlidir. Calisanlarin érgite
karsi besledikleri adalet duygusuna iliskin anlam ve deger kaybi, duygusal tepkilerinde de olumsuzluga sebep
olabilmektedir. Bu olumsuzluklardan biri de tikenmislik sendromu’dur. Freudenberger’in (1974) literatire
kazandirdigi ve Maslach tarafindan gelistirilen kavram, duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basari
hissinde diisme boyutlarindan olusmakta; daha ¢ok insanlara yliz ylize hizmet veren ve insan merkezli meslek
dallarinda ¢alisanlarin yasadiklari duygusal bir tehdit niteligini tasimaktadir. Calisanlarin tiikenmislik duygulari,
orglitsel adalet algilarindan etkilenebilmektedir.

Sonug olarak adaletin temel deger olarak alindig orgiitlerde galisanlarin tiikenmislik sendromu yasama
ihtimallerinin azalacagini ifade edebiliriz. Elbette yogun is temposu beraberinde stresi, catismayl ve de
tikenmisligi getirecektir ancak burada yonetime, yonetim anlayisina ve yonetim becerisine 6nemli gérevler
dismektedir. Memnuniyet icte baslar felsefesiyle yola ¢ikan bir kurulusun calisan adaletine verdigi deger, ona,
bagh calisanlar kazanma noktasinda yardimci olacaktir.
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