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ONSOZ

Glintimiiz kosullarinda siirekli degisimin ve doniistimiin yasandigi isletmelerin
ayni zamanda rekabet istlinliigii saglayarak varliklarini devam ettirebilmelerinin
sartlarindan bir tanesi de insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili gelismeleri takip etmek ve
bu hizli degisime ayak uyduran insan kaynaklar1 yapisini elde etmelerine baghdir. Bu
hizli degisim siirecinde yasanan gelismeler, tiim isletmeleri etkiledigi gibi saglik
sektorlinli de etkilemektedir. Saglik sektdrii sadece bizim tlilkemizde degil, ozellikle
basta Kanada ve ABD olmak {izere biitiin diinya {ilkelerinde birincil eylem plan1 olarak

On siralarda yer almaktadir.

Saglik sektoriinde O6nemli bir konuma sahip olan calisanlarin etkinlik ve
verimliliklerini arttirabilmek i¢in kendilerini gelistirmeleri, degisime uygun nitelikte
bir insan kaynaklar1 yapisina sahip olmalari, duygularmi diizenlemeleri ve orgiitsel
performans algilarini gelistirmeleri gerektigi bir gercektir. Bu agidan, giiniimiizde

v

sartlarin glinliik degistigi, kanunlarin, kurallarin, yonetmeliklerin ve diizenlemelerin
hizla degistigi bir toplumda insanlarin da bu degisiklikler karsisinda kendini
diizenlemesi kaginilmazdir. Hizmet sektorii agisindan biiylik 6nem tasiyan hastanelerin
de insan kaynaklar1 yapilarinda, yeniden yapilanma ile birlikte yasanan degisime baglh
olarak yonetici destegi, performans algisi, i memnuniyeti ve duygu diizenleme
konular1 gibi sadece hastalar agisindan degil ayn1 zamanda calisanlar agisindan da

onemli calismalar yapilmasi gerektigini vurgulayabilmek adina boyle bir calisma

gerceklestirilmistir.

Calismada genel hatlariyla yonetici destegi, orgiitsel performans algisi, is



memnuniyeti ve duygu diizenleme kavramlarina yer verilmistir. Bunun sonucunda da
alan aragtirmast kapsaminda; bu kavramlar arasindaki iliski saglik sektoriinde
incelenerek gelistirilmesi gerekli olan fonksiyonlara iliskin oneriler sunulmasi da
amaclanmustir.

Bu tezin hazirlanmasinda, bana her konuda destek olan basta tez danigmanim
Doc. Dr. Mehmet METE’ye, degerli 6gretim iiyesi Prof. Dr. Abdiilkadir BILEN’e
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Fatmanur Hanima ve cocuklarim Yunus Bera ile Bahar Sara’ya tesekkiirii bir borg

bilirim.
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OZET

Davraniglarin iiretimi etkiledigi, ¢alisanlarin hem kendilerini hem de gelen
miisteriyi psikolojik olarak rahatlatmasi gerektigi giiniimiizde en 6nemli sektorlerden
biri olan saglik sektoriidiir. Tipk: her sektorde oldugu gibi bu sektérde de yonetici
anlayisinin ve insan kaynaklari yOnetiminin O6nemi her gegen giin biraz daha
artmaktadir. Bu da bir yoniiyle ¢alisanlarin performanslarimi arttirmak veya belli bir
seviyede tutmakla; calisanlarin memnuniyetini ve duygu diizenleme diizeylerini de
iist seviyeye cikarmakla miimkiin olacaktir. Organizasyonlar arasinda Orgiitsel
performans algis1 farkliliklar1 vardir ve konu ile ilgili yapilan bilimsel ¢aligmalarda
yiiksek performansa sahip organizasyonlarda yoOnetici desteginin ¢alisanlar
tizerindeki etkisi goriilmiistiir. Calisanlarin i$ memnuniyeti de organizasyonun verimi
ve basgarist i¢in 6nemli bir gostergedir. Konu ile ilgili gegmiste yapilan akademik
calismalar, yonetici desteginin c¢alisanlarin is memnuniyeti seviyelerini arttirmada
Oonemli bir degisken oldugunu ortaya koymustur. Duygu diizenleme denilince kisaca
bireylerin sahip olduklari olumlu bakis agilar1 ve beklentileri olarak tarif edilir.
Yonetici desteginin ¢alisanlarin duygu diizenleme seviyelerini yiikselttigi, ilgili

literatiir caligmalarindan anlagilmistir.

Bu c¢alismanin amaci; Giineydogu Anadolu Bolgesi illerinde saglik
sektoriinde (0zel ve kamu hastanelerinde) ¢alisan yoneticilerin ¢alisanlara sagladigi
destek ile calisanlarin performanslari, iy memnuniyetleri ve duygu diizenlemeleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin olup olmadigin1 ortaya koymaktir.

Ayrica yapisal esitlik modeliyle yonetici desteginin c¢alisanlarin performansina, is



memnuniyetlerine ve duygu diizenleme diizeylerine etkisini dlgmektir. Aragtirmanin
orneklemini Tirkiye’nin Giineydogu Anadolu Bolgesi illerinde bulunan 0zel ve
kamu hastanelerinde gorev yapan 699 denek olusturmaktadir. Arastirmada eclde
edilen veriler, arastirmanin amaci dogrultusunda cesitli istatistik metot ve test
teknikleri (frekans dagilimi, ortalama, t-testi, ANOVA, regresyon, korelasyon ve yol
analizi) kullanilarak SPSS 18.0 ve AMOS 18.0 istatistik paket programlari
yardimiyla degerlendirilmistir. Anlamlilik diizeyi 0.05 olarak kabul edilmistir.

Arastirmada calisanlarin  Oncelikle demografik bilgileri ile bagimsiz
degiskenler arasinda pozitif bir iligki olup olmadigini ortay koyulmus ve sonrasinda
ise yonetici destegi, orgiitsel performans algisi, memnuniyet ve duygu diizenleme
diizeyleri arasinda dogrudan veya dolayl pozitif giiclii bir iliski oldugu/olmadigi
sonucuna ulasilmustir. Orgiitsel Performans algisi, is memnuniyeti ve duygu
diizenleme algilarinin arasinda yonetici desteginin aracilik etkisinin oldugu/olmadigi,
calisanlarin yonetici destegi, orgiitsel performans algisi, is memnuniyeti ve duygu
diizenleme algilarinin; yas, cinsiyet, egitim durumu, is tecriibesi demografik

degiskenlerine gore farklilastigi/farklilasmadig tespit edilmistir.
Anahtar Kelimeler

Yonetici Destegi, Orgiitsel Performans Algisi, Is Memnuniyeti, Duygu

Diizenleme, Saglik Sektorii



ABSTRACT

The Supervisors of an organization should benefit from human resources in
the most effective way. This goal can be acvhieved through improving the
performance (or keep a certain level at least) and upgrading the job satisfaction and
emotional regulation levels. There are differences among organizations in terms of
performance and the related literature indicates that the higher the supervisor
support, the higher the performance of the employees. The related literature also
indicates that the higher the supervisor support, the higher the job satisfaction and
emotional regulation levels of the employees. The aim of this study is to explore if
there is a statistically significant relation between supervisor support and
performance, job satisfaction, and emotional regulation levels of the employees. And
also the effects of supervisor support on performance, job satisfaction, and emotional
regulation levels of the employees in the health sector (hospitals) will be measured
through structural equation modeling. The sample of the study consisted of 699
health sector employees in the Southeastern Anatolia Region cities of the Turkey.
The findings of the study were evaluated analyzed through SPSS 18.0 statistical
package program, using frequency, mean, t-test, one-way anova, and regression and
correlation analysis. The level of significance was taken as 0,05. The result of the
study reveals that there is a strong relation between perceived supervisor support,
perceived organizational performance, job satisfaction and emotional regulation skill.
It has also been found out that the perception of supervisor support, performance, job
satisfaction and emotional regulation were/were not differs by the variables of
gender, age, education, duration of employment.

Keywords

Supervisor Support, Percept of Organizational Performance, Job Satisfaction,

Emotional Regulation and Health Sector
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GIRIS

Saglik sektorii karmasik ve ayn1 zamanda dinamik bir yapiya sahiptir. Bu nedenle
glinlimiiz kosullarinda saglik alaninda ki yonetim anlayisi dar anlamda sadece hastalarin
iyilestirilmesini ama¢ edinmek degil ayni zamanda calisanlarin yasam standartlarini
yukseltmek ve hastanelerin yasamalarini da finansal olarak saglamaktir. Bugiin saglik
sektoriiniin hizl1 degisen finansal yapisi, yonetim anlayist ve saglik calisanlarinin dogru
yonlendirilmesi ile gerek bu sektdr acisindan gerekse hastalarin dogru yerde, dogru
zamanda ve yliksek motivasyona sahip ¢alisanlarla tedavi edilmesi mevcut sektoriin ayakta
kalabilmesi icin atilmasi gereken bir adimlardan biridir. Saglik diinyasinda onlimiize ¢ikan
problemlerle basa ¢ikabilmenin en biiyiik hazirlik asamasi iyi bir saglik yonetimidir. AKsi
takdirde yapilacak hatalar hastanelerin maddi varlig: ile birlikte hastalarin yasamlarinin

sona ermesi ve calisanlarinda kabiliyetlerinin yok edilmesiyle sonuglanacaktir.

Bu cercevede saglik sektorii birgok sorumlulugu icermektedir ve bu sorumluluklar
yerine getirmesi gerekmektedir, bu islevler kiiresel ve dijital diinyada siirekli gelisen
teknolojinin beraberinde getirdigi asir1 tutucu rekabet anlayisi ile isletmelerin yasamlarini
devam ettirebilmeleri igin de ayrica bir tehdit unsuru olmustur. Isletmelerin bu ortamda
hayatta kalabilmeleri ise insan kaynaklarini en etkin sekilde kullanmalarina baghdir. Ayrica
meseleye entellektliel sermaye agisindan bakildiginda egitimli ve deneyimli personelin

hastanelerde tutulmasi hayati 6nem tagimaktadir.



Gunumuzde orgiitlerin hedeflerine ulagabilmesi icin insan kaynagina biiyiik dnem
vermeleri gerektigi artik bilinen bir gergektir. Orgiitlerin bir deger olarak gordiigii veya
gormek zorunda oldugu calisanlarina siirekli yatirrm yapmak ve yatirim yaptigi bu
calisanlarin Orgiitte kalmalarini saglayabilmek i¢in onlarin etkinliklerini arttirmak igin
orgiite olan bagliliklarin1 ve islerinden duyduklari memnuniyet diizeylerini arttirmak
zorundadir. Calisanlarin, performanslarinin artmasi ve islerinden tatmin olabilmeleri adina
duygularin yonetimi ve yoneticilerinden aldiklar1 destek ¢ok Onemlidir. Yapilacak olan
duygu diizenlemelerle ¢alisanlar daha verimli ve daha performansh olarak calisabilecek bu
da orgiitiin ¢iktisini arttirmasina sebep olacaktir. Orgiitiine bagli ve isinden memnun
calisanlarin olusumunda ise belki de en temel yapitasi olabilecek kavram duygu
diizenlemeler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Gerek orgiitsel anlamda gerekse yoneticiler
tarafindan hassasiyetle yapilan duygu diizenleme uygulamalarinin oldugu bir oOrgiitte
calisanlarin performanslar1 artmaktadir. Yoneticilerin duygularin1 6nemsemedigi ve destek
vermedigi calisanlarin islerinden duyduklari memnuniyet zayiflamakta, bu durum da
isinden tatmin olmayan calisanlarin 6rgiitlerinden ayrilmalarina, devamsizliga ve orgiitsel

performans algis1 diistikliigline sebep olabilmektedir.

Calismamizin ve literatiir kisminin ilk boliimiinde “yOnetici destegi” kavrami
bulunmaktadir. Bu kavramla ilgili yapilan ¢aligmalar oldukca yenidir. Bu kavram orgiitsel
davranig literatiiriinde basli basina bir degisken olarak anilmaktan ziyade orgiitsel destek
baglaminda bir alt degisken olarak degerlendirilmektedir. Bu kavram ile ilgili yakin
zamanda Orgiitsel destek kavramiyla birlikte ele alinan bircok makale ¢aligmasi yapilmistir.
Ancak konunun kisitli olarak genellikle o©rgltsel destekle ifade edilmesi, sadece
makalelerde yer almasi, yiiksek lisans ve doktora tezlerinde daha kapsamli olarak ele
alinmasinin gerekligini ortaya koymustur. Bu bdliimiin amaci, yonetici destegi kavramini
detayli olarak ele alarak tartismak ve oOrgiitsel davranis literatiiriinde gerek bashi basina
gerekse detayli olarak ele almaktir. Birinci boliimde ¢alismanin konusu, amaci ve kapsami
ele alinmakla birlikte, “yonetici destegi, is memnuniyeti, orgiitsel performans algisi ve
duygu diizenleme becerisi” yer almistir. Yapilan literatiir calismasinda goriilmistiir ki tezde

konu edilen kavramlar igerisinde is memnuniyeti ve orgiitsel performans algis1 diger iki



kavram olan yonetici destegi ve Orgiitsel diizenlemelerin sonucu ya da ¢iktist
durumundadir. Bu boliimiin sonunda ise duygu diizenleme ile diger iic kavram arasindaki
iliski incelenmis ve yine bu dogrultuda hipotezler gelistirilmistir. Ozellikle belirtmek
gerekir ki ¢alismanin hipotezlerinin literatiir kismini kapsayan bu boéliimden siiziilerek

olusturulmasina azami derecede 6zen gosterilmistir.

Calismanin arastirma boliimii olan ikinci boliimiinde ise oncelikle ¢alisma yapilan
alanla ilgili sektorel diizeyde genel bilgi verilmeye calisilmistir. Daha sonra ise ¢alismanin
en Onemli kismi olarak yapilan arastirmanin yontem ve bulgular1 agiklanmistir. Eldeki
verilerle tek yonlu anova testi ve t-testi uygulanmistir. Saglik sektoriinde yapilan uygulama,

elde edilen veriler dogrultusunda gesitli istatistik analizleri vasitasiyla 6l¢iimlenmistir.

Uclincti boltimde ise yine elde verilen 1s131nda yapisal esitlik modeli kullanilmus,
verilerin regresyon ve korelasyon degerleri elde edilmistir. Yapisal esitlik modeli ile

degiskenlerin standart regresyon agirliklar1 bulunmustur.

Dordiincii bolimde ise arasgtirma sorulart dogrultusunda daha once kurulmus
hipotezler tek tek analiz edilerek test edilmistir. Bu analizlerle birlikte bulgular ve sonuglar
tartisilmistir. Besinci boliimde ise net ve yalin olarak sadece biitlin sonuglar tasnif edilmis

ve literatiire sunulmustur.

Sonug¢ olarak bu calismada yonetici destegi, oOrgiitsel performans algisi, is
memnuniyeti ve duygu diizenleme kavramlar arasindaki iliskiler degerlendirilerek, bu dort
kavram arasinda iligki saglik sektorii agisindan incelenmek istenmis, aralarindaki iliskinin
gucine ve 6nemine dikkat ¢ekildikten sonra ise bu iliski gegmiste yapilan benzer ¢alismalar

ile kryaslanmstir.
CALISMANIN KONUSU

Calismanin konusu; yonetici destegi, orgiitsel performans algisi, i memnuniyeti ve

duygu diizenleme kavramlar arasindaki iliskileri arastirmaktir.



CALISMANIN AMACI

Arastirmanin amaci, orgiitlerde yonetici desteginin ¢aliganlarina olan desteklerinin,
calisanlarin orgiitsel performans algisina, duygu diizenleme becerisi ve is memnuniyeti
diizeylerine etkisi olup olmadiginin ortaya konulmasi, eger etkisi varsa da bunun
derecesinin tespit edilmesidir. Orgiitsel performans algisi, is memnuniyeti ve duygu
diizenleme becerilerinin arasinda yonetici desteginin aracilik veya dogrudan etkisinin olup
olmadiginin arastirilacagi calismada ayrica calisanlarin  tutumlarinin; demografik

degiskenlere gore farklilasip farklilasmadigi da incelenecektir.
CALISMANIN ONEMIi

Orgiitler belli amaclar1 gerceklestirmek icin bir araya gelen insanlar tabanl
yapilardir. Orgiitlerin bu hedeflerini elede edebilmesi ise ¢aga ayak uydurabilmek ve
rekabet¢i diinyada devamliliklarini saglayabilmek i¢in en 6nemli kaynaklarindan biri olan
insan unsurunu etkili kullanmalarmi gerektirmektedir. Orgiitlerin amaglarma ulasabilmesi
icin en 6nemli etmenlerden biriside calisanlarin islerinden memnuniyet duymalaridir. Is
memnuniyetinin olusumunda ise temel yapitaslarindan biri olarak duygu diizenleme
kavrami karsimiza ¢ikmaktadir. Arastirmaya konu olan yonetici destegi, performans, is
memnuniyeti ve duygu diizenleme konularinda yapilmis bir¢ok calisma vardir fakat bu
konular ele alinirken performans ve memnuniyetini olusturan faktorlerden yonetici destegi

ve duygu diizenlemeler kisitli olarak ele alinmistir.

Bu arastirmada oncelikle yonetici destegi, performans, is memnuniyeti ve duygu
diizenleme algilar1 arasindaki iliski incelenecektir. Daha Once performans ve is
memnuniyeti arasinda yapilan arastirmalarin yonetici destegi ve duygu diizenleme
kavramiyla daha az sayida ele alinarak calisma yapilmasi, bu arastirmanin gerekliligi
hususunda 6nemini bir kez daha ortaya koymaktadir. Arastirmanin odaklandigi tiim
degiskenlerin yapisal esitlik modeli ile biitiinciil olarak ele alindig1 bir calismaya
rastlanmamistir. Calismanin saglik sektoriinde yapilmasiyla birlikte, bu aragtirmaya katilim
saglayan  personelin;  doktor, hemsire, rontgen-anestezi-laboratuvar teknisyeni,

ameliyathane personeli, kalite, bilgi islem, hasta bakici, sekreter, temizlik gorevlileri gibi



hemen hemen tiim saglik ¢alisanlarin1 kapsayacak sekilde olmasi da calismaya baska bir

anlam katmigtir.

Bu arastirma ile hastane hizmetlerinde gorev yapan saglik sektorii calisanlart ile

ilgili birden ¢ok bilgiye sahip olunabilecektir.

Bu c¢alismanin yapilmasiyla birlikte, bir yandan etkili ve verimli yonetim
organizasyon modellerinin kesfedilmesinin saglanacagi, diger yandan ulusal yazinin
zenginlestirilmesiyle birlikte ilgili degiskenlerin farkli kombinasyonlarla iliskilendirilerek

degerlendirilmesine vesile olacag diistiniilmektedir.
CALISMANIN VARSAYIMLARI

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin bu anketleri ciddiyetle ve 06zenle
doldurduklar1 varsayilmistir. Ayrica arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarinin anket
arastirma sorularina iliskin ifadelere de cevap verebilecek yeterli bilgi diizeyine sahip
olduklar1 varsayilmistir. Bunlarla birlikte arastirmada belirlenen 6rneklem kapsaminin

arastirma evrenini temsil ettigi de varsayillmistir.
CALISMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirmada zaman ve maddi yetersizlikler nedeniyle bazi sinirlamalara gidilmistir.
Arastirmanin konusu yonetici destegi, orgiitsel performans algist ve memnuniyet ve duygu
diizenleme kavramlar1 arasindaki iliski oldugundan, Orgiitsel performans algist ve
memnuniyet olusturan faktorler yonetici destegi ve duygu diizenlemeler ile sinirlandirilmis
olup, orgiitsel performans algis1 ve memnuniyet etki eden diger faktorler arastirma
kapsamina alinmamistir. Arastirma evrenini olusturan saglik sektoriinde gorevli kamu ve
0zel sektor calisanlarinin hepsine ulasmak oldukga giictiir. Bu nedenle 6rneklem alinma
yoluna gidilmigstir. Arastirma, Oorneklemi olusturan calisanlarin veri toplama araglari
kapsamindaki Olgeklere verdikleri yanitlarla smirlhidir. Arastirmaya konu olan sektor

yalnizca saglik sektoriinden hastanelerle sinirlandirilmistir.



ARASTIRMA SORULARI

Arastirma Sorusu-1- Saglk ¢alisanlarinin demografik ozellikleri ile (a) yonetici
destegi algilari, (b) is memnuniyeti (c) orgiitsel performans algilar: (d) duygu diizenleme

becerisi arasinda herhangi bir iliski var midwr?

Hipotez 1.1. Saglik ¢alisanlarinin demografik o6zellikleri ile (a) yonetici destegi
algilar1 (b) is memnuniyeti algilar1 (c) drgiitsel performans algilari ve (d) duygu diizenleme

becerileri arasinda pozitif anlamli bir iliski vardir.

Arastirma Sorusu-2- Saghk calisanlarinin yonetici destegi algisinin orgiitsel
performans algisi, is memnuniyeti ve duygu diizenleme becerisi iizerinde dogrudan bir

etkisi var mudur?

Hipotez 2.1. Saglik ¢alisanlarinin Yonetici destegi algisinin is memnuniyeti

tizerinde dogrudan bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2.2. Saglik calisanlarinin Yonetici destegi algisinin orgiitsel performans

algisi iizerinde dogrudan bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2.3. Saglik c¢alisanlarinin Yonetici destegi algisinin duygu diizenleme

becerisi tizerinde dogrudan bir etkisi bulunmaktadir.

Arastirma Sorusu-3- Saglik ¢calisanlarinin yonetici destegi algisi, is memnuniyeti
ve duygu diizenleme becerisinin orgiitsel performans algisi iizerinde dogrudan veya aract

herhangi bir etkisi var nudwr?

Hipotez 3.1 Saglik galisanlarinin Yonetici destegi algisinin orgiitsel performans

algis1 iizerinde araci (is memnuniyeti) bir etkisi bulunmaktadir

Hipotez 3.2 Saglik ¢aligsanlarinin Yonetici destegi algisinin orgiitsel performans

algisi iizerinde araci (duygu diizenleme) bir etkisi bulunmaktadir.



Hipotez 3.3 Saglik calisanlarinin Is memnuniyeti indeksinin &rgiitsel performans

algisi iizerinde dogrudan bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 3.4. Saglik calisanlarinin Duygu diizenleme indeksinin 6rgiitsel performans

algis1 indeksi lizerinde dogrudan bir etkisi bulunmaktadir.

Arastirma Sorusu-4- Saglhk calisanlarinin calistiklar: sektoriin yonetici destegi
algisi, is memnuniyeti duygu diizenleme becerisi ve orgiitsel performans algisi iizerinde

herhangi bir iligki bulunmakta mudr?
Hipotez 4.1. Calisilan sektor ile is memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 4.2. Calisilan sektoriin yonetici destegi algisi arasinda pozitif bir iliski

vardir.

Hipotez 4.3. Calisilan sektoriin duygu diizenleme becerisi arasinda pozitif bir iligki

vardir.

Hipotez 4.4. Calisilan sektoriin orgiitsel performans algisi lizerinde dogrudan etkisi

vardir.
BOLUMLERIN OZETi

Teorik Cerceve; Bu bolimde 4 farkli degisken olan yonetici destegi, is
memnuniyeti, performans ve duygu diizenlemenin literatirde yer alan teorileri ile bu

teorilerinin kapsami yazilacaktir.

Literatiir Taramasi; 4 farkli degisken olan ydnetici destegi, i memnuniyeti,
performans ve duygu dizenlemenin kavramsal cercevesi, 6nemi, etkileri, modelleri ve

etkileyen faktorleri ile bu dortliniin birbiriyle iligkileri anlatilacaktir.

Arastirma Yontemi; Bu boliimde verilerin toplanma amaci ile 4 farkli degiskenin

6l¢egindeki verilerin toplanma amaci ve hipotezler yazilacaktir.



Arastirmanin Evreni ve Orneklemi; Bu boliimde ise veri toplama siireci ile
verilerin taranmasi, verilerin toplanmasi, demografik bilgilerin agiklanmasi ve dlgeklerde

kullanilan faktor yiiklenmeleri anlatilacaktir.

Verilerin analizi;, Bu bolimde ise demografik tanimlamalarin yapilmasi,
demografik degiskenlere iliskin sektorel dagilimin gosterilmesi, yas, cinsiyet, medeni
durum, tecriibe, unvan, 6grenim gibi demografik degiskenlerin dagilimi gosterilecektir.

Verilerin yorumsal analizi yapilacaktir.

Yapisal Esitlik Modeli; Bu boliimde hipotezlerin dogru olup olmadigini analiz

edilmesi amaciyla bu model kullanilacaktir.
Tartisma; Bu boliimde hipotezler ve bulgular tartisilacaktir.

Sonu¢ ve Degerlendirme; Bu boliimde elde edilen sonuglar degerlendirilecektir.

Literatiire kazandirilan yeni bulgular agiklanacaktir.



BIRINCI BOLUM

YONETICI DESTEGI

Yonetici destegi kavrami literatiirde yeni yeni arastirmalara konu olan bir konu
olarak goze carpmaktadir. Bu kavramla ilgili yapilan tanimlamalar sinirli olmakla birlikte,
bu tanimlara daha cok Orgiitsel destek kavrami igerisinde yapilan degerlendirmelerde

rastlanilmistir.
1.1. YONETICI DESTEGI TEORISI

Yoneticiler (supervisor); bir organizasyonda (sirket veya kurum) calisma gruplar
olusturma ve onlar1 yonetme gorev ve sorumlulugu verilen ilk diizey yonetim seviyesindeki
idarecilerdir (Elangovan ve Karakowsky, 1999). Aym1 zamanda bu Yyoneticiler;
organizasyonun ama¢ ve degerlerine yonelik bilgileri saglamadan sorumlu olan,
organizasyonun politikalarin1  belirleyen, isi planlayan, c¢alisanlarin  performans
standartlarin1 belirleyen ve onlar1 degerlendiren kisilerdir. Bu yonleriyle yoneticiler,
igyerinde astlar1 ve calisanlarla birlikte diizenli olarak iletisim kurarlar. Bir is yerinde
calisanlarin yoneticiler ile saglikli iletisim kurmasi ve onlardan destek gormesi, islerini
daha iyi yapmalar1 ve isyerinde olumlu davranislarda bulunmalari yonunden olumlu bir
durumdur (Kreitner, Kinicki, & Buelens, 2002). Nitekim bu yoneticilerin, st yonetim ve
caligsanlar arasinda araci bir rol oynamasi yoniiyle saglikli iletisim agisindan kritik bir gorev

tistlendigi aciktir.



Bir yonetici ayn1 zamanda hem 1iyi bir lider, hem c¢aliganlarin problemlerini ¢dzen
bir bilge hem de ¢alisanlar i¢in iyi bir rol-model olabilir (Ellinger, Ellinger ve Keller,
2005). Yukarida sayilanlara ek olarak bir yonetici ¢alisanlarin ve isyerinin genel
Ozelliklerine ve ¢alisma performansina bakarak anlik ve genel sorunlar belirlemek ve bunu

ust yonetime raporlamakla yuktumliduar (Pfeffer, 1998).

Wicks’e (2005) gore iyi bir yonetici yaptiklar: iyi isler karsiliginda mahiyetinde
calisan personeli maddi ve manevi olarak takdir etmelidir. Calisanlarin is memnuniyetlerini
arttiracak bu husus yoneticilere verilecek egitimlerde de 6nemle vurgulanmalidir. Kreitner
ve arkadaslarma gore adil, astlarina karst 1limli davraniglar sergileyen ve onlar is
konusunda destekleyen, kararlar alirken onlardan fikir soran ve kendini onlarin yerine
koyup calisanlar1 o sekilde degerlendirebilen yoneticiler isyeri ¢alisanlar tarafindan sevilen
yonetici tipidir (Kreitner, Kinicki ve Buelens, 2002). Bir organizasyon veya sirkette
calisanlar, yoneticilerinin kendileri ile ilgilendiklerini ve gerektiginde destek vermeye hazir
olduklarin1 hissederlerse muhtemelen isine daha fazla sarilacak ve isyerinde olumlu
davraniglar sergileyeceklerdir (Kopelman ve digerleri, 1990). Nitekim yapilan bir¢ok
bilimsel arastirma, ¢alisanlarin yoneticilerden onlar1 desteklemesi ve yaptiklar islerden
dolayr onlar1 Onemsemesini bekledigini ortaya koymustur (Eisenberger, Armeli,

Rexwinkel, Lynch ve Rhoades, 2001).

Bir organizasyonda c¢alisanlarin performansint ve dolayisiyla organizasyonun
performansini etkileyen en Onemli unsurlardan olan yonetici destegini aciklamada en
onemli teorilerden birisi, hi¢ siliphesiz, Algilanan Organizasyon Destegi Teorisidir
(Perceived Organizational Support Theory). Teori, temel ilkelerini Blau’nun (1964) Sosyal
Degisim Teorisi’'nden (Social Exchange Theory) almistir. Blau’nun Sosyal Degisim
Teorisi’ne gore organizasyon ve calisanlar birer taraftir ve her bir tarafin digeri hakkinda
bir algis1 ve beklentisi vardir. Her iki taraf da karsi taraftan beklentisini karsilamasini bekler
(organizasyon personelden iyi bir performans gdstermesini, personel de organizasyondan
miimkiin oldugunca yiiksek iicret vermesini bekler). Ciinkii sosyal degisim, karsiliklilik

esasina dayanir (Tansky and Cohen, 2001).
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Sosyal Degisim Teorisinden yola ¢ikan Algilanan Organizasyon Destegi Teorisine
gore organizasyonlar, c¢alisanlarin sosyal ve duygu ihtiyaclarin1 karsilamak, fazla
performans sergilediklerinde onlar1 6dillendirmek ve islerini daha iyi yapabilmeleri
konusunda onlara gereken destegi ve yardimi saglamak igin ¢aba harcarlar (Eisenberger,

Huntington, Hutchinson, and Sowa, 1986).

Algilanan Organizasyon Destegi Teorisi bu calismaya su sekilde uyarlanabilir:
organizasyon destegi aslinda yonetici destegi anlamina gelir. Yonetici destegine sahip
personel daha iyi ve verimli calisir ve bununla birlikte performanslari da artar. Diger
taraftan yoneticilerin personeli desteklemesi, onlarin islerinden memnun olmalarimi da
saglayacaktir ¢iinkli personelin yonetimden yana beklentilerinden birisi de hi¢ siliphesiz
kendilerine destek olunmasidir. Bir igyerinde tiim calisanlar birbiri ile iletisim ve etkilesim
halindedir ve yoneticiler de bu isin bir parcasidir. Yoneticilerin telkin ve ovgiileri calisanlar
tizerinde derin izler birakir ve bu ylizden yoneticilerinden etkilenen ¢alisanlarin bu durumu
misterilere yansitmamasi zordur. Dolayisiyla, yonetici destegi g¢alisanlarin duygularini
etkiler; etkilenen duygular da sahibi tarafindan uygun bir sekilde yonetilemezse miisterilere

yansir.
1.2. YONETICIi DESTEGI KAVRAMI

Yonetici destegi; bir kurumdaki yoneticilerin sorumlu oldugu personeli ve onlarin
kuruma olan katkilarini degerlendirmelerini ve onlarin refahina yonelik ilgilerini kapsayan
bir terimdir (Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski ve Rhoades, 2002).
Yonetici destegi, genel olarak galisanin birincil yoneticisinin gosterdigi destek olarak ifade
edilmektedir (Yoon ve Lim, 1999). Bir tanim yapmak gerekirse yonetici destegi;
calisanlarin, yoneticilerin kendilerini destekleyecegi ve cesaretlendirecegi ve yoneticilerin
kendilerini 6nemsiyor oldugu algisidir (Burke, Borucki ve Hurley, 1992). Baska bir ifadeye
gore yoneticinin ¢alisanina yonelik orgiitsel anlamda destek vermesi ve yonetici ile ¢alisani
arasindaki olumlu is iliskisi yonetici destegi olarak ifade edilmistir (Bhanthumnavin, 2003).
Bhanthumnavin (2003) astlarinin daha iyi performans gosterebilmeleri i¢in ihtiyaglar1 olani

saglayan kisiyi destekleyici bir yonetici olarak tanimlamistir. Powell’a (2011) gore yonetici
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destegi, yoneticilerin personelinin katkilarin1 gdzlemlemesi ve onlarin iyiligini dnemsiyor
olmasidir. Bir bagka tanima gore ise yonetici destegi calisanlarin tesvik edilmesi, onlara

destek olunmasi ve sorunlari ile ilgilenilmesidir (Babin ve Boles, 1996).

Bhanthumnavin (2000) tek boyutlu olarak ele alinan yonetici desteginin, bilgisel,
maddi ve duygu olmak {izere li¢ boyuttan olustugunu ileri slirmiistiir. Yonetici desteginin
bilgisel boyutu, isle ilgili mevzulara odaklanildigi boyuttur ve g¢alisanlarin verimliligini
artirmak maksadiyla gerekli olan 6diil, ceza, geribildirim, bilgi ve beceriler seklinde
tanimlanmaktadir. Yonetici desteginin maddi boyutunu ise ¢alisanlarin amaglarina
ulagsmalarinda gerekli olan malzeme, techizat, zaman, servis hizmetleri, finans ve insan
kaynagi olusturmaktadir. Yonetici desteginin son boyutu olan duygu boyutu ise ¢alisanlara
deger verme, ilgi, sevgi ve saygi gOsterme, onlara giigliiklerle, stresle basa ¢ikmada ve
catisma ¢ozme konusunda yardim ederek destek gosterme olarak izah edilmektedir. Benzer
bir arastirmada da énemli oldugu diisiiniilen yonetici destegi 6geleri arasinda giiven, saygi
ve yoneticinin ¢alisanina yardim etme hususundaki ¢abasinin oldugu belirtilmistir (Gagnon

ve Michael, 2004).

Yonetici destegi; iistleri tarafindan saygin ve degerli olmak, yaptiklar ile istleri
tarafindan takdir edilmek isteyen personel igin ¢ok &nemli bir unsurdur. insanlar
davraniglarint ¢evresine ve cevresindekilere gore olusturur ve gelistirir. Bu gercekten
hareketle, personel goziinde bir yonetici organizasyonu temsil eder ve onun goziinde
yonetici tarafindan desteklenmek organizasyon tarafindan desteklenmek anlamina gelir

(Tongur, 2011).
1.3. YONETICIi DESTEGININ ONEMi

Yonetici destegi organizasyonlar i¢in hayati bir 6neme sahiptir. Merkezilesmemis
organizasyonlarda yonetici destegi, merkezilesmis organizasyonlara oranla daha etkin ve
daha verimlidir. Organizasyonda dostane bir iklim olmasi halinde yonetici destegi daha da
fazla olur, ¢ilinkii bu durumda yonetici sahip oldugu yetkileri kullanmakta 6zgiir olur

(Yasar, Emhan ve Ebere, 2014). Yonetici desteginin ¢alisanlarin tutum ve davraniglarina
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ciddi katkilar1 vardir ve calisanlarin organizasyon hakkinda edindikleri alg1 ve

izlenimlerinin gelisimini saglar (DeConinck ve Johnson, 2009).

Organizasyonlarda alt seviyedeki yoneticiler iist seviyedekilere gore calisanlarini
daha az desteklemektedirler. Ancak en tepedeki yoneticiler digerlerine gore ¢alisanlarina en

az destek olan yonetici grubu olarak goze carpmaktadir (Yasar, Emhan ve Ebere, 2014).

Yapilan bir¢ok bilimsel ¢alisma ile yonetici desteginin calisanlarinin moral ve is
davraniglar1 tlizerinde 6nemli bir etkisinin oldugu goriilmistiir (Walker, Guest ve Turner,
1956; Fleishman ve Harris, 1962). Ogilvie (1986), yonetici desteginin c¢alisanlarin
organizasyona bagliligin1 saglayan énemli bir unsur oldugunu bulmustur. Nijerya’da enerji
sektorlinde c¢alisanlar iizerinde yapilan bir ¢alisma benzer sonuglar vermistir: yonetici
destegi hem calisanlarin organizasyona bagliligi hem de orgiitsel adalet iizerinde etkisi
vardir. Hatta insanlarin ¢alistiklar1 organizasyona baglilig1 biiyiik oranda yonetici destegine
baglidir (Yasar, Emhan ve Ebere, 2014). Baska bir ¢calismada ise yonetici destegi ile ig-aile
catismasi ve calisanlarin algilanan refah seviyesi arasinda anlamli bir iliski bulunmustur
(Karimi, Karimi ve Nouri, 2011). Yonetici destegi ile is-aile ¢catismasi arasinda iliski bulan
baska akademisyenler, yoneticilerin yonetimin bir pargasi olarak yaptiklar1 diistindiikleri
gozlemlemeyi suiistimal etmeleri halinde ¢alisanlarin stres yasadiklart ve bu stresi aile

ortaminda bosaltarak ailenin temelini sarstiklarini iddia etmislerdir (Hoobler ve Brass,

2006).

Gavin ve Kelley (1978) ile Gilbreath ve Benson (2004) yoneticilerin davraniglarinin
calisanlarin psikolojik sagliklarini etkiledigini 6ne siirmiislerdir. Bu akademisyenlere gore
yonetici davraniglari ¢alisanlarin psikolojik sagliklarini; calisma arkadaslari, dostlar ve aile
tiyelerinin davraniglarindan daha ¢ok etkilemektedir. Stout (1984) daha da ileri giderek,
yonetici davraniglarinin ¢alisanlarin saglik problemleri ve onlarin duygu, zihinsel ve
fiziksel tiikenme seviyeleri ile yakindan iligkili oldugunu bulmustur. O’Driscoll ve Beehr’e
(1994) gore pek cok calisan i¢in yoneticiler, is hayatinda psikolojileri iizerinde en fazla
etkisi olan kisilerdir. Karlin, Brondolo ve Schwartz (2003), stresli islerde yonetici destegi

ile kasimli kan basinci arasinda negatif bir iliski bulmuslar; Wager, Fieldman ve Hussey
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(2003) ise yonetici destegine sahip calisanlarin bu destekten yoksun olanlara gdre kan
basinglarinin daha yiiksek oldugunu ortaya koymuslardir. Wager, Fieldman ve Hussey’in
bulgularina gore yonetici desteginden yoksun olan personelin kan basinglar1 o kadar diisiik

seviyede ¢ikmistir ki koroner kalp yetmezligi hastaligi i¢in riskli gruptan sayilmiglardir.

Butlin bu psikolojik ve fiziksel faktorlere ragmen yoneticiler, ayn1i zamanda
calisanlar icin igyerini daha saglikli hale getirebilecek kisilerdir (Bunker ve Wijnberg,
1985). Calismay1 engelleyen olumsuz faktorleri ortadan kaldirma giiciine sahip olan
yOneticiler, bunu yapmakla calisanlar ig¢in saglikli bir galisma ortami hazirlamis olurlar.
Isyeri iizerinde kontrolii sinirli olan yodneticiler de kendilerini kontrol etmekle psikolojik

acidan saglikli bir igyeri olusumuna yardimer olurlar (Stout, 1984).
1.4. YONETICIi DESTEGI VE ORGUTSEL DESTEK iLiSKiSi

Gerek yapilan tanimlamalar gerekse yapilan bir¢ok arastirma gostermektedir ki
isyerindeki destegin farkli kaynaklarini ifade eden ydneticiden ve kurumdan gelen destek
kavramlari iki ayr1 yapiya sahip bulunmaktadir (Hutchison, 1997; Kottke ve Sharafinski,
1988; Rhoades Shanock ve Eisenberger, 2006; Stinglhamber ve Vandenberghe, 2003).
Ancak (Rhoades Shanock ve Eisenberger, 2006) arastirmacilar tarafindan énemle iizerinde
durulan konu farkli iki yapiya sahip bulunan bu kavramlarin benzer psikometrik 6zellikler
gostermesi ve aralarindaki iliskinin pozitif yonde olmasidir. (Hutchison, 1997; Kottke ve
Sharafinski, 1988). Hutchison (1997) tarafindan bu iki kavram {izerinde yapilan
arastirmada, yonetici desteginin yoneticiye yonelik ve algilanan orgiitsel destegin ise
kuruma yonelik oldugunu ifade etmesinin yaninda g¢alisanlarin, yonetici ve kurum gibi
farkli kaynaklardan gelen benzer uygulamalari ayirt edebildiklerini de belirtmistir (Giray,
2013).

Ancak, ortak goriis, ¢alisanlarin kurumlan tarafindan desteklenmelerine yonelik
algilarinin  gelismeye baglamasiyla yoneticileri tarafindan desteklendiklerine yonelik
algilarinin da olusmaya bagladig1 yoniindedir. Diger bir deyisle, ¢alisanlar kurumlarinda
kendilerine deger verildigine ve desteklendiklerine yonelik genel algilara sahip

olduklarinda, yoneticilerinin de kendilerine deger verdigine ve kuruma yonelik katkilarinin
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onemsendigine yani yoneticileri tarafindan desteklendiklerine iligkin algilar gelistirmeye
baslarlar (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Calisanlar, yoneticilerinin onlarin
performanslarini  degerlendirme ve ydnetme hakkina sahip oldugunu bildiklerinden
yoneticilerini orgiitiin bir temsilcisi olarak gérmektedir. Dolayisiyla yoneticiler tarafindan
yapilan pozitif ya da negatif tutum ve davraniglar birtakim orgiitsel faaliyetlerin belirtisi
olarak goriilmektedir. Yoneticiden gelen calisanin faydasina olan uygulamalar, algilanan
orgiitsel destegi de olumlu yonde etkilemektedir; ¢iinkii bdyle bir uygulama calisan
tarafindan yoneticiye ait bir tutum olarak degil de orgiit politikalarindan, uygulamalarindan
ya da orgiit kiiltiirinden kaynaklanan bir hareket olarak diisliniilmektedir (Rhoades,
Eisenberger ve Armeli, 2001). Daha onceki arastirmalarda oldugu gibi algilanan yonetici
desteginin algilanan orgiitsel destek iizerinde pozitif yonde giiclii bir etkiye sahip oldugu
Eisenberger, Stinglhamber, Vanderberghe, Sucharski ve Rhoades (2002) tarafindan yapilan
arastirmada da bulunmustur (Hutchison, 1997; Rhoades ve ark. 2001; Rhoades Shanock ve
Eisenberger, 2006; Yoon ve Lim, 1999).

Levinson (1965) yonetici desteginin algilanan orglitsel destegin Onciilii gibi
olmasini, yoneticilerin calisanlara yonelik davraniglarinda Orgiitiin birer temsilcisi gibi
hareket etmelerine baglandigini ifade etmistir. Yoon ve Thye (2000) ise bu iliskinin tam zit
yonde oldugunu ve orgiitsel destek arttik¢a yonetici desteginin de arttigini sOylemistir. Yani
caliganin Orgiitiin onun katkilarina verdigi deger ve ona karsi sergiledigi ilgiye yonelik
algisi, yoneticilerinin kurumun temsilcileri olmalarina yonelik algisina da Onciiliik
etmektedir. Ancak Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski ve Rhoades
(2002) ii¢ ay ara ile ol¢iim aldiklar1 boylamsal arastirmada, c¢alisanlarin ¢alisma siiresinin
ve Orglit biiyiikliigliniin kontrol edildigi durumda, yonetici desteginin orgiitsel destekteki
zamana bagl degisim iizerinde etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir. Bu bulgu yonetici
destegiyle orgiitsel destek algis1 arasinda nedensel bir iligki oldugunu goéstermektedir.
Dolayistyla bu aragtirmacilara gore yonetici destegi, orgilitsel destek algisi ile birlikte ifade

edilmekten ¢ok ona neden olmaktadir (Giray, 2013).

Algilanan orgiitsel destek ve yonetici destegi degiskeni arasindaki iligkinin giict,

calisanin, yoOneticisinin Orgiitteki statiistinii algilamasina goére de farklilagmaktadir
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(Eisenberger ve dig., 2002). Aslinda bu iki degisken arasinda iliski, ¢alisanin yoneticisinin
kurumdaki pozisyon ve statiisiine yonelik algisinin diisiik ya da yiiksek oldugu durumlarda
olumlu yonde gelismektedir; ancak, orgiitsel statiiniin yiiksek oldugu durumlarda bu iligki

daha da anlamli hale gelmektedir (Giray, 2013).

Ozellikle calisanlarin  kendi yoneticilerini bulunduklar1 organizasyonun bir
temsilcisi olarak gérme egilimleri ve buna bagl olarak da yoneticiden gelen olumlu ya da
olumsuz uygulamalar1 veya davraniglart orgiitsel politikanin ve kiiltiiriin pargasi olarak
algilamalar1 bu iki kavramin ayri yapilar olduguna ve i¢ ice gecmis kavramlar oldugunu bir

kez daha ortaya koymaktadir. (Rhoades, Eisenberger ve Armeli, 2001).

Orgutsel destek ile yonetici destegi kavramlarinin farkli oldugunu gosteren bir
baska kanit ise, yoOnetici desteginin Orgiitsel destek algisinin bir alt elementi oldugunu
gosteren bulgunun birgok calismada elde edilmis olmasidir (Hutchison,1997; Rhoades ve
ark., 2001; Rhoades ve Eisenberger, 2002; Yoon, Han ve Seo, 1996; Yoon ve Lim, 1999).
Yonetici desteginin orgiitsel destegin bir alt elementi olmasi ise yoneticinin Orgiitiin bir
temsilcisi olarak algilanmasi ve yoneticilerin de c¢alisanlarina bunu dogrular bi¢imde

davranmalariyla agiklanmistir (Levinson, 1965).
1.5. YONETIiCi DESTEGININ DIGER KAVRAMLARLA iLiSKiSi

Yonetici destegi kavrami algilanan oOrgiitsel destek kavramina kiyasla daha az
incelenmis bir kavram olmasina ragmen literatiirde bu kavramin iliskili oldugu degiskenlere
yonelik arastirmalara rastlanmistir. Yonetici destegi kavramimin baglantili  oldugu
kavramlar literatiirde genel olarak performans, is memnuniyeti, orgiitsel baglilik, isten
ayrilma niyeti, ise yonelik tutumlar ve gerginlik, stres benzeri kisilerle ilgili degiskenler
olmak {iizere alt1 baslikta incelenebilir. Bundan sonraki basliklarda yonetici destegi ile diger

kavramlar arasindaki iliskiden bahsedilmeye caligilacaktir.
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1.5.1. Yonetici Destegi ve Performans iliskisi

Yoneticiler ¢alisanlarinin performansini gozetlemeli ve aksaklik oldugunda bunun
tizerine gitmelidir. Aslinda yoneticilerin ¢alisanlarin performansini sadece gézlemlemesi ve
performans ile ilgili calisanlara geri bildirim yapmasi yeterli degildir. Islerin nasil daha iyi
yapilabilecegini astlarina gostermeli, basarili olanlar takdir edebilmeli, ¢alisanlar1 zaman
zaman tesvik etmeli, onlara is ile ilgili gerekli bilgileri sunmali, ¢alisanlara onlardan neler
bekledigini acik¢a belirtmeli ve yeni firsatlardan onu haberdar etmelidir (London ve

Smither, 2002).

Is performansi, yonetici desteginin olumlu yonde iliskili oldugu degiskenlerden
biridir (Gagnon ve Michael, 2004). Bhanthumnavin (2003) tarafindan yapilan yonetici
destegini duygu, bilgisel ve maddi olmak tiizere ii¢ sekilde inceleyen bir arastirmada da bu
degiskenler ile is performansi arasinda benzer sekilde olumlu bir iliski oldugu gézlenmistir.
Rhoades, Shanock ve Eisenberger (2006) tarafindan is performansini gérev ve ekstra rol
performansi seklinde ele alan baska bir arastirmada da yonetici destegi algilari, gorev ve
ekstra rol performanslariyla yine olumlu yonde iliskili bulunmustur (Gagnon ve Michael,

2004; Han, 2006; Giray, 2013).

Yonetici desteginin ¢alisanlarin performansina olumlu yonde katkisinin oldugu
gercegi, bircok bilimsel ¢alisma ile desteklenmis bir varsayimdir (Yasar, Emhan ve Ebere,
2014). Demirhan, Kula ve Karagdz (2014), Diyarbakir Emniyet Miidiirliigii Ozel Harekat
Sube Polislerinin performanslari {izerinde (is memnuniyeti ile beraber) yonetici desteginin
etkisini 6lgcmek Uzere bir calisma yaptilar. Bu g¢alismada yonetici desteginin diizeyinin
belirlenmesi i¢in Karasek tarafindan 1985 yilinda gelistirilen 7 soruluk bir 6lgek kullanilda.
Calisanlarin performanslarinin 6l¢iilmesi i¢in ise Bakiev tarafindan hazirlanan 6 soruluk bir
Olcek kullanildi. Arastirma sonunda is memnuniyeti ve yonetici destegi, c¢alisanlarin

performansinin toplam varyansinin %28’inin agikladigi bulundu.

Yonetici desteginin Biiylik Britanya (Axtell ve dig., 1997), ABD (Chiaburu ve
Takleab, 2005), Tayvan (Tai, 2006) ve Malezya’daki (Ismail ve dig., 2008) egitimcilerin

performansina etkisi 6l¢iildii ve hemen hepsinde de istatistiksel anlamda ciddi bulgular elde
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edildi. DeConinck ve Johnson (2009), satis miidiiriiniin personelini desteklemesi sonucu

calisanlarin performanslarinda olumlu sonuglar elde edildigini gézlemlemistir.

Spitzer (1986); Gilbert’in (1962) bahsettigi orglitsel performans sisteminde ¢ok
onemli bir unsurun unutuldugunu iddia etti: yonetici destegi. O’na gore yoneticiler sadece
performans gdsteren icracilart (personel) degil, performans sistemini de ydnetmek
durumundaydilar. Gilbert’in olusturdugu performans sistemi icinde sisteme katkist
bulunmasi gereken faktorlerden islemeyen veya kotii isleyenleri bulup onlarn diizeltmek
Spitzer’e goére yoneticinin en basta gelen goreviydi. O’na gore yoneticilerin beklentileri
hem kurum ig¢i iliskileri hem de ¢alisanlarin performansini (veya en azindan performansi

etkileyen motivasyon, beklenti, is destegi ve geri bildirim gibi unsurlar1) etkilemekteydi.

Spitzer’e (1986) gore bir yonetici, ¢alisanlarin performansini etkileyen her bir faktor
icin farkli bir rol istlenip calisanlarin performansini arttirabilir. Performansi etkileyen
kisisel faktorler i¢in yoneticiler, sunlar1 yapabilir: ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmak igin
bir yonetici isi mitkemmel bir sekilde organize eder, isyerini uygun bir sekilde tasarlar ve
performansa engel olan unsurlar1 bertaraf etmek i¢in ¢aba gosterir. Performansin énemli bir
unsuru olan kisisel yetenek ve kapasite konusunda, personeli; organizasyonun kiilturd,
calisanlarin zekalar1 ve duygu zekalar1 géz oniinde bulundurarak uygun yere yerlestirir.
Personelin kabiliyet ve bilgileri 6l¢iisiinde kendilerine uygun zamanda gerekli egitim ve
bilgilendirme saglanir. Spitzer’e gore performansi etkileyen organizasyonel faktorler igin
yoneticiler, sunlar1 yapabilir: calisanlarin performansini arttiracagina inanilan anlamli
tesvik ediciler saglanir. Personelden beklenen performans diizeyi acgikga belirtilir ve
duyurulur. Isi destekleme adina is icin gerekli olan ara¢ ve geregler, kaynaklar ve diger
gereksinimler tedarik edilir. Son olarak performans icin bir zaman cizelgesi diizenlenir ve

bu zaman sonunda ¢alisanlarin performanslari ile ilgili onlara geri bildirim saglanir.
1.5.2. Yonetici Destegi ve is Memnuniyeti Iliskisi

Yonetici destegi ile ¢alisanlarin is memnuniyeti arasinda giiglii bir iliskinin varlig

bilinen bir husustur (Perrewe ve Carlson, 2002). Bir isyerinde yiiksek seviyede yonetici
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destegi oldugunda calisanlarin islerinden memnun olduklar1 goriilmiistiir (Baloyi, Van

Waveren ve Chan, 2014).

Orduya kayit olan denizcilerin i memnuniyetlerinin amirlerinin ve is arkadaslarinin
destegi ile yakindan ilgili oldugu bulunmustur (LaRocco ve Jones, 1978). Otobiis
soforlerinin is memnuniyetini etkileyen faktorleri inceleyen Blau (1981), yonetici destegi
ve is arkadaglarinin bu konuda yiiksek bir etkisinin oldugunu bulmustur. Perakendecilik
sektoriinde yonetici desteginin ¢alisanlarin is memnuniyeti lizerine etkisi iizerine g¢alisan
akademisyenler, genel olarak olumlu bir etkinin oldugu tizerinde hemfikirdirler (Babin ve
Boles, 1996). Yeni Zelanda’da polisler iizerinde yapilan bir ¢alisma sonucunda, yonetici
desteginin polislerin i3 memnuniyeti {izerinde Onemli bir belirleyici unsur oldugu

goriilmiistiir (Brough ve Frame, 2004).
1.5.3. Yonetici Destegi ve Orgiitsel Baghhik Iliskisi

Orgiitsel davranis literatiiriinde énemli bir kavram olan 6rgiitsel bagliligim boyutlari
(duygu, devamlilik ve normatif baglilik) ile yonetici destegi arasindaki iligkiyi inceleyen
caligmalarda yonetici destegi ile duygu baglilik ve normatif baglilik arasinda anlamli
iliskiler bulunmustur (Casper, Harris, Taylor-Bianco ve Holliday Wayne, 2011; Cakmak-
Otluoglu, 2012; Gagnon ve Michael, 2004; Ng ve Sorenson, 2008; Dawley, Andrews ve
Bucklew, 2008; Giray, 2013). Bu iki kavram arasindaki iligski daha detayli olarak dordiincii

bdliim olan orgiitsel baglilikta incelenmistir.
1.5.4. Yonetici Destegi ve isten Ayrilma Niyeti (Turnover) Iliskisi

Yonetici destegi algisinin baglantili oldugu bir diger degisken ise genelde geri
cekilme davranist olarak ele alinan isten ayrilma niyetidir. Yonetici destegi yeni bir is
arayisinda bulunma, isten ayrilma niyeti ve isten ayrilma davranisi ile olumsuz ve ise
devam etmeyle olumlu yonde anlamli iliski i¢indedir (Dawley, Andrews, Bucklew, 2008,
Gagnon ve Michael, 2004; Maertz, Griffeth, Campbell ve Allen, 2007; Ng ve Sorenson,
2008; Smith, 2005). Ayrica yonetici desteginin yiiksek oldugu durumlarda Orgiitsel

destegin isten ayrilma davranisinin daha onemsiz bir yordayicist oldugu; diisiik oldugu
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durumlarda ise orgiitsel destegin isten ayrilma davranisi tizerindeki 6neminin arttig1 yapilan

calismalarda tespit edilmistir (Maertz ve dig., 2007; Giray, 2013).
1.5.5. Yonetici Destegi ve is (Kariyer) Memnuniyeti iliskisi

Is ve kariyer doyumu gibi degiskenleri kapsayan ise yonelik tutumlar ydnetici
destegi kavramu ile iligkili olan bir bagka degisken grubudur. Nitekim yapilan ¢aligmalarda
yOnetici destegi, is memnuniyeti ve kariyer doyumuyla olumlu yonde iligkili bulunmugtur
(Babin ve Boles, 1996; Karatepe ve Kilig, 2007; Gagnon ve Michael, 2004; Griffin,
Patterson ve West, 2001; Ng ve Sorenson, 2008; Jiang ve Kline, 2000; Giray, 2013).

1.5.6. Yonetici Destegi ve Stres Iliskisi

Calisanin genel olarak yasadig: stres, gerilim, rol ve roller arasi ¢atigmalar yonetici
desteginin anlamli iliskili oldugu bir diger degisken grubudur. Calisanin yoneticisinden
destek algilamasi, ¢alisma kosullarindaki gerilim, stres gibi olumsuz durumlar1 ve rol, is-
aile ve aile-is gibi farkli ¢atigmalar1 daha az yagsamasina neden olabilir. Buna bagl olarak
yonetici destegi, is stresinin gostergesi olarak kabul edilen rol belirsizligi, rol catigmasi
degiskenleriyle, is yiikii, gerilim ve kaygiyla olumsuz yonde iliskili oldugu bulgusuna
ulasilmistir (Babin ve Boles, 1996; Kirmeyer ve Dougherty, 1988). Ayrica yonetici destegi,
roller arasi gatigma olarak kabul edilen is-aile ve aile-is catismalariyla da olumsuz yonde
iligkili bulunmustur (Anderson, Coffey ve Byerly, 2002; Karatepe ve Kilig, 2007; Giray,
2013).

1.5.7. Yonetici Destegi ve Orgiitsel Adalet liskisi

Rhoades ve Eisenberger (2002), orgiitsel destek iizerine yapilan 70 arastirmay1 meta
analiz yontemi ile inceleyerek yaptiklar1 genel ¢alismada orgiitsel destek algist kavramina

neden olan 6nemli degiskenleri;
e Orgiitsel adalet algist,

e Yonetici destegi algisi,
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e Orgiitsel kazanimlar (iicret, kariyer vb.),
e (Calisma kosullar (is glivencesi, 0zerklik, rol stresi ve saglanan egitimler gibi) ve

e Calisanin kisilik ve demografik 6zellikleri (yas, cinsiyet, egitim vb.) olmak {izere

bes grupta toplamiglardir.

Moorman, Blakely ve Niehoff (1998) tarafindan yapilan c¢alismada c¢alisanin
kuruma yonelik adalet algis1 ve 6zellikle islevsel adalet algisinin, orgiitsel destek algisiyla
olumlu yonde iligkili oldugu tespit edilmistir. Yani calisanlar orgiitteki uygulamalarin
isleyisinin adil oldugunu algiladiklarinda, Orgiitiin onlar1 daha fazla destekledigini

diistinmektedir (Giray, 2013: 69).

Shore ve Shore’un (1995) ve Rhodes ve Eisenberger’in (2002) konu ile ilgili
siiflandirmasi incelendiginde, aralarinda benzerlik oldugu goriilmektedir. Soyle ki, Shore
ve Shore’un (1995) vurguladigi “yonetimin ve is arkadaslarinin giiven ve destegi” ile
Rhodes ve Eisenberger’in (2002) vurguladigi “yonetsel destek” aslinda benzer
kavramlardir. Benzer sekilde Rhodes ve Eisenberger’in (2002) orgiitsel adalet onciilii, ayn1

zamanda yonetimin ve is arkadaglarinin giivenini kapsamaktadir (Nay1r, 2011).

Kurum ve calisan arasinda devamli olarak karsilikli bir miibadele gerceklesmektedir
(Blau, 1964). Sosyal degisim teorisi olarak bilinen bu iligki, sadece igveren ile ¢alisan
arasinda olan sosyo-ekonomik degisimi degil, ayn1 zamanda iligkilerin devami ve rollere
bagl davranislart da igermektedir (Brandes, Dharwadkar ve Wheatley, 2004). Buradan
hareketle, kurum i¢i igveren ve calisan arasindaki aligverise bakildiginda, eger isveren
isgorene adaletli bir sekilde davraniyorsa isgorenin de benzer davranigla karsilik gosterdigi
goriilmekte ve bu da algilanan orgiitsel destek olarak goriilmektedir (Brandes ve dig.,

2004).

Isveren ve calisan arasinda olusan bu karsilikli davrams devamlilik gosterdiginde
iggoérenin zamanla oOrgiitle arasinda psikolojik bir bag olusturdugu tespit edilmistir (Shore

ve Tetrick, 1991). Isgdren ile kurum arasinda olusturulan bu bag, aslinda isgdren ile
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orgitun temsilcisi olarak kabul edilen isgérenin birincil yoneticisi arasinda
olusturulmaktadir (Eisenberger ve dig., 1986). Bu kapsamda, eger yonetici astlar
tarafindan destekleyici biri olarak kabul goriirse, orglitte destekleyici kabul edilmekte, eger
yonetici astlar1 tarafindan soguk ve astlarina destek olmayan biri olarak goriiliiyorsa,

orgiitte ayn1 sekilde algilanmaktadir (Emhan ve dig., 2014: 79).

Yoneticiler (supervisor); bir organizasyonda (sirket veya kurum) calisma gruplar
olusturma ve onlar1 yonetme gorev ve sorumlulugu verilen ilk diizey yonetim seviyesindeki
idarecilerdir (Elangovan & Karakowsky, 1999). Aymi zamanda bu yoneticiler;
organizasyonun ama¢ ve degerlerine yonelik bilgileri saglamadan sorumlu olan,
organizasyonun politikalarin1  belirleyen, isi planlayan, c¢alisanlarin  performans
standartlarin1 belirleyen ve onlar1 degerlendiren kisilerdir. Bu yonleriyle yoneticiler,

igyerinde astlar1 ve ¢alisanlarla birlikte diizenli olarak iletisim kurarlar.

Bir ig yerinde ¢alisanlarin yoneticiler ile saglikli iletisim kurmasi ve onlardan destek
gormesi, islerini daha iyi yapmalar1 ve isyerinde olumlu davranislarda bulunmalari
yonunden olumlu bir durumdur (Kreitner, Kinicki, & Buelens, 2002). Nitekim bu
yoneticilerin, iist yonetim ve c¢alisanlar arasinda araci bir rol oynamasi yoniiyle saglikli
iletisim agisindan kritik bir gorev tstlendigi aciktir. Bir yonetici ayn1 zamanda hem iyi bir
lider, hem ¢aligsanlarin problemlerini ¢6zen bir bilge hem de galisanlar igin iyi bir rol-model
olabilir (Ellinger, Ellinger ve Keller, 2005). Yukarida sayilanlara ek olarak bir yonetici
calisanlarin ve isyerinin genel Ozelliklerine ve ¢alisma performansina bakarak anlik ve

genel sorunlar belirlemek ve bunu iist yonetime raporlamakla yiikiimliidiir (Pfeffer, 1998).

Wicks’e (2005) gore iyi bir yonetici yaptiklar: iyi isler karsiliginda mahiyetinde
calisan personeli maddi ve manevi olarak takdir etmelidir. Calisanlarin is memnuniyetlerini
arttiracak bu husus yoneticilere verilecek egitimlerde de 6nemle vurgulanmalidir. Kreitner
ve arkadaglarina gore adil, astlarina karsi i1limhi davraniglar sergileyen ve onlart is
konusunda destekleyen, kararlar alirken onlardan fikir soran ve kendini onlarin yerine
koyup calisanlar1 o sekilde degerlendirebilen yoneticiler isyeri ¢alisanlar: tarafindan sevilen

yonetici tipidir (Kreitner, Kinicki, & Buelens, 2002). Bir organizasyon veya sirkette
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calisanlar, yoneticilerinin kendileri ile ilgilendiklerini ve gerektiginde destek vermeye hazir
olduklarin1 hissederlerse muhtemelen isine daha fazla sarilacak ve isyerinde olumlu
davraniglar sergileyeceklerdir (Kopelman ve digerleri, 1990). Nitekim yapilan bir¢ok
bilimsel arastirma, ¢alisanlarin yoneticilerden onlar1 desteklemesi ve yaptiklar islerden
dolayr onlar1 Onemsemesini bekledigini ortaya koymustur (Eisenberger, Armeli,

Rexwinkel, Lynch ve Rhoades, 2001).

Yonetici destegi; bir kurumdaki yoneticilerin sorumlu oldugu personeli ve onlarin
kuruma olan katkilarin1 degerlendirmelerini ve onlarin refahina yonelik ilgilerini kapsayan
bir terimdir (Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski & Rhoades, 2002). Bir
tanim yapmak gerekirse yonetici destegi; ¢alisanlarin, yoneticilerin kendilerini
destekleyecegi ve cesaretlendirecegi ve yoneticilerin kendilerini 6nemsiyor oldugu algisidir
(Burke, Borucki ve Hurley, 1992). Powell’a (2011) gore yonetici destegi, yoneticilerin
personelinin katkilarin1 gbzlemlemesi ve onlarin iyiligini dnemsiyor olmasidir. Bir bagka
tanima gore ise calisanlarin tesvik edilmesi, onlara destek olunmasi ve sorunlar ile

ilgilenilmesidir yonetici destegi (Babin ve Boles, 1995).

Yonetici destegi; iistleri tarafindan saygin ve degerli olmak, yaptiklar ile iistleri
tarafindan takdir edilmek isteyen personel igin ¢ok &nemli bir unsurdur. Insanlar
davraniglarint ¢evresine ve cevresindekilere gore olusturur ve gelistirir. Bu gercekten
hareketle, personel goziinde bir yonetici organizasyonu temsil eder ve onun goziinde
yonetici tarafindan desteklenmek demek organizasyon tarafindan desteklenmek anlamina

gelir (Tongur, 2011).

Yonetici desteginin c¢alisanlarin tutum ve davraniglarina ciddi katkilar1 vardir ve
calisanlarin organizasyon hakkinda edindikleri algi ve izlenimlerinin gelismini saglar
(DeConinck & Johnson, 2009). Yonetici destegi organizasyonlar i¢in hayati bir 6neme
sahiptir.  Merkezilesmemis  organizasyonlarda  yonetici  destegi, merkezilesmis
organizasyonlara oranla daha etkin ve daha verimlidir. Organizasyonda dostane bir iklim
olmasi halinde yonetici destegi daha da fazla olur, ¢iinkii bu durumda ydnetici sahip oldugu

yetkileri kullanmakta 6zgiir olur (Yasar, Emhan & Ebere, 2014).
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Organizasyonlarda alt seviyedeki yoneticiler {ist seviyedekilere gore caligsanlarini
daha az desteklemektedirler. Ancak en tepedeki yoneticiler digerlerine gore galisanlarina en

az destek olan yonetici grubu olarak goze carpmaktadir (Yasar, Emhan & Ebere, 2014).

Yapilan bir¢ok bilimsel ¢alisma ile yonetici desteginin calisanlarinin moral ve is
davraniglar iizerinde 6nemli bir etkisinin oldugu goriilmiistiir (Walker, Guest, & Turner,
1956; Fleishman & Harris, 1962). Ogilvie (1986), yonetici desteginin c¢alisanlarin
organizasyona bagliligini saglayan énemli bir unsur oldugunu bulmustur. Nijerya’da enerji
sektoriinde calisanlar {izerinde yapilan bir ¢alisma benzer sonuglar vermistir: yonetici
destegi hem calisanlarin organizasyona bagliligi hem de orgiitsel adalet iizerinde etkisi
vardir. Hatta insanlarin ¢alistiklar1 organizasyona baglilig1 biiyiik oranda yonetici destegine
baghdir (Yasar, Emhan & Ebere, 2014). Baska bir ¢alismada ise yonetici destegi ile is-aile
catismasi1 ve calisanlarin algilanan refah seviyesi arasinda anlamli bir iligki bulunmustur
(Karimi, Karimi & Nouri, 2011). Yonetici destegi ile is-aile ¢atismasi arasinda iligki bulan
baska akademisyenler, yoneticilerin yonetimin bir parcasi olarak yaptiklar: diistindiikleri
gozlemlemeyi suistimal etmeleri halinde ¢alisanlarin stress yasadiklari ve bu stresi aile
ortaminda bosaltarak ailenin temelini sarstiklarini iddia etmislerdir (Hoobler ve Brass,
2006).

Gavin ve Kelley (1978) ile Gilbreath ve Benson (2004) yoneticilerin davranislarinin
calisanlarin psikolojik sagliklarini etkiledigini 6ne stirmiiglerdir. Bu akademisyenlere gore
yonetici davranislart ¢alisanlarin psikolojik sagliklarini; calisma arkadaslari, dostlar ve aile
tiyelerinin davraniglarindan daha ¢ok etkilemektedir. Stout (1984) daha da ileri giderek,
yonetici davraniglarinin calisanlarin saglik problemleri ve onlarin duygu, zihinsel ve
fiziksel tikkenme seviyeleri ile yakindan iliskili oldugunu bulmustur. O’Driscoll ve Beehr’e
(1994) gore pek cok calisan icin yoneticiler, is hayatinda psikolojileri iizerinde en fazla
etkisi olan kisilerdir. Karlin, Brondolo ve Schwartz (2003), stresli islerde yonetici destegi
ile kasimli kan basinci arasinda negatif bir iliski bulmuslar; Wager, Fieldman ve Hussey
(2003) ise yonetici destegine sahip calisanlarin bu destekten yoksun olanlara gore kan

basinglarinin daha yiiksek oldugunu ortaya koymuslardir. Wager, Fieldman ve Hussey’in
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bulgularina gore yonetici desteginden yoksun olan personelin kan basinglar1 o kadar diisiik

seviyede ¢ikmustir ki koroner kalp yetmezligi hastalig: i¢in riskli gruptan sayilmislardir.

Biitiin bu psikolojik ve fiziksel faktorlere ragmen yoneticiler, ayni zamanda
calisanlar i¢in isyerini daha saglikli hale getirebilecek kisilerdir (Bunker & Wijnberg,
1985). Calismayr engelleyen olumsuz faktorleri ortadan kaldirma giicline sahip olan
yOneticiler, bunu yapmakla caligsanlar i¢in saglikli bir ¢alisma ortami hazirlamis olurlar.
Isyeri iizerinde kontrolii siirli olan yoneticiler de kendilerini kontrol etmekle psikolojik

acidan saglikli bir igyeri olusumuna yardimci olurlar (Stout, 1984).
1.5.8. Yonetici Destegi - Performans iliskisi

Yoneticiler ¢alisanlarinin performansini gézetlemeli ve aksaklik oldugunda bunun
tizerine gitmelidir. Aslinda yoneticilerin ¢alisanlarin performansini sadece gézlemlemesi ve
performans ile ilgili calisanlara geri bildirim yapmasi yeterli degildir. Islerin nasil daha iyi
yapilabilecegini astlarina gostermeli, basarili olanlar takdir edebilmeli, ¢alisanlar1 zaman
zaman tesvik etmeli, onlara is ile ilgili gerekli bilgileri sunmali, ¢alisanlara onlardan neler
bekledigini acik¢a belirtmeli ve yeni firsatlardan onu haberdar etmelidir (London &

Smither, 2002).

Yonetici desteginin ¢alisanlarin performansina olumlu yonde katkisinin oldugu
gercegi, birgok bilimsel ¢alisma ile desteklenmis bir varsayimdir (Yasar, Emhan & Ebere,
2014). Demirhan, Kula ve Karagdz (2014), Diyarbakir Emniyet Miidiirliigii Ozel Harekat
Sube Polislerinin performanslari iizerinde (is memnuniyeti ile beraber) yonetici desteginin
etkisini 6lgmek {izere bir calisma yaptilar. Bu ¢alismada yonetici desteginin diizeyinin
belirlenmesi i¢in Karasek tarafindan 1985 yilinda gelistirilen 7 soruluk bir 6lgek kullanilda.
Calisanlarin performanslarinin dl¢iilmesi i¢in ise Bakiev tarafindan hazirlanan 6 soruluk bir
Olcek kullanildi. Arastirma sonunda i memnuniyeti ve yonetici destegi, calisanlarin

performansinin toplam varyansinin %28’inin agikladigi bulundu.

Yonetici desteginin Biiyiik Britanya (Axtell et al., 1997), ABD (Chiaburu and
Takleab, 2005), Tayvan (Tai, 2006) ve Malezya’daki (Ismail et al., 2008) egitimcilerin
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performansina etkisi 6l¢iildii ve hemen hepsinde de istatistiksel anlamda ciddi bulgular elde
edildi. DeConinck ve Johnson (2009), satis miidiiriiniin personelini desteklemesi sonucu

calisanlarin performanslarinda olumlu sonuglar elde edildigini gdzlemlemistir.

Spitzer (1986); Gilbert’in (1962) bahsettigi performans sisteminde ¢ok onemli bir
unsurun unutuldugunu iddia etti: yonetici destegi. O’na gore yoneticiler sadece performans
gosteren icracilar1 (personel) degil, performans sistemini de yonetmek durumundaydilar.
Gilbert’in olusturdugu performans sistemi iginde katkisi bulunmasi gereken faktorlerden
islemeyen veya kotii isleyenleri bulup onlar1 diizeltmek, Spitzer’e gore yoneticinin en basta
gelen gorevi idi. O’na gore yoneticilerin beklentileri hem kurum i¢i iligskileri hem de
calisanlarin performansini (veya en azindan performansi etkileyen motivasyon, beklenti, is

destegi ve geri bildirim gibi unsurlari) etkilemekteydi.

Spitzer’e (1986) gore bir yonetici, ¢alisanlarin performansini etkileyen her bir faktor
icin farkli bir rol istlenip c¢alisanlarin performansimi arttirabilir. Performansi etkileyen
kisisel faktorler i¢in yoneticiler, sunlari yapabilir: ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmak igin
bir yonetici isi milkemmel bir sekilde organize eder, isyerini uygun bir sekilde tasarlar ve
performansa engel olan unsurlar1 bertaraf etmek i¢in ¢aba gosterir. Performansin énemli bir
unsuru olan kisisel yetenek ve kapasite konusunda, personeli; organizasyonun kiiltiiri,
calisanlarin zekalar1 ve duygu zekalar1 géz oniinde bulundurarak uygun yere yerlestirir.
Personelin kabiliyet ve bilgileri 6lglisinde kendilerine uygun zamanda gerekli egitim ve
bilgilendirme saglanir. Spitzer’e gore performansi etkileyen organizasyonel faktorler igin
yoneticiler, sunlar1 yapabilir: calisanlarin performansini arttiracagina inanilan anlamli
tesvik ediciler saglanir. Personelden beklenen performans diizeyi agikca belirtilir ve
duyurulur. Isi destekleme adina is icin gerekli olan ara¢ ve geregler, kaynaklar ve diger
gereksinimler tedarik edilir. Son olarak performans icin bir zaman cizelgesi diizenlenir ve

bu zaman sonunda ¢alisanlarin performanslari ile ilgili onlara geri bildirim saglanir.
1.5.9. Yonetici Destegi - Is Memnuniyeti Tliskisi

Yonetici destegi ile ¢alisanlarin is memnuniyeti arasinda giiglii bir iligkinin varlig

bilinen bir husustur (Perrewe ve Carlson, 2002). Bir isyerinde yiiksek seviyede yonetici
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destegi oldugunda calisanlarin islerinden memnun olduklart goriilmiistiir (Baloyi, Van

Waveren & Chan, 2014).

Orduya kayit olan denizcilerin i memnuniyetlerinin amirlerinin ve is arkadaslarinin
destegi ile yakindan ilgili oldugu bulunmustur (LaRocco & Jones, 1978). Otobdis
soforlerinin iy memnuniyetini etkileyen faktorleri inceleyen Blau (1981), yonetici destegi
ve is arkadaglarinin bu konuda yiiksek bir etkisinin oldugunu bulmustur. Perakendecilik
sektoriinde yonetici desteginin ¢alisanlarin is memnuniyeti lizerine etkisi iizerine ¢alisan
akademisyenler, genel olarak olumlu bir etkinin oldugu iizerinde hemfikirdirler (Babin ve
Boles, 1995). Yeni Zelanda’da polisler iizerinde yapilan bir ¢alisma sonucunda, yonetici
desteginin polislerin i3 memnuniyeti {izerinde Onemli bir belirleyici unsur oldugu

goriilmiistiir (Brough ve Frame, 2004).

Ucret memnuniyetinin yanisira, yonetici destegi calisanlarin is memnuniyetini
Olemek icin bir diger 6nemli faktordiir. Gagnon and Michael (2004) yonetici destegini
calisanlarin kendilerini yoneticileri tarafindan belli bir dereceye kadar desteklendikleri hissi
olarak tanmimlamistir. Daha da otesi, Heery and Noon (2001) calisanlarin denetimi
sorumlulugunu yerine getiren il siradaki amiri yonetici olarak oOnermislerdir. Genel
itibariyle ¢alisanlar yoneticilerinin kendilerine deger verdigini, saygi gosterdigini, iletisim
kurduklarint ve yol gosterdiklerini hissettiklerinde onlar bunu bir igsel bir tesvik veya
cesaret olarak algliyorlar, bu nedenle organizasyonlara olan memnuniyet ise kalici
olmaktadir (Eisenberger et al., 2002). Ust seviyedeki yoneticiler calisanlarla yiiksek duygu
etkilesimini siirdiiklerinde, arastirmalar gosteriyor ki, ¢calisanlarin yonetici destegi algisi ile
is memnuniyetleri, etkin baglilik ve isten ayrilma niyetleri ararsinda giiclii bir iliski vardir
(Ng and Sorensen, 2008). Bu sebeple, yoOneticinin memnuniyeti i memnuniyetinin en

onemli bilesenlerinden bir tanesi olup 6nemli bir rol oynamaktadir.
1.5.10. Yonetici Destegi - Duygu Diizenleme iliskisi

Totterdell ve Holman (2003), sistemin girdilerine miidahale eden 6ncesine-odakli
duygu diizenleme stratejileri ile sistemin ¢iktilarina odaklanan tepki-odaklt duygu

diizenleme stratejilerinin kiyaslamasini yaparken, her ikisinin de farkli faktorlerden
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etkilendigini ortaya koymuslardir. Onlara gore bu faktorler gelen olarak: organizasyonel

kontrol, duygularini ifade edebilme yetenegi, duygu, zeka, cinsiyet ve yonetici destegidir.
1.5.11. Yénetici Destegi - is Memnuniyeti - Performans Iliskisi

Hizmet sektoriinde ¢alisanlarin memnuniyetini belirleyen temel unsurlarin basinda,
hizmet alan kisilerle ve yakin c¢evresi ile iletisim kurmaktan memnun olmasi gelir.
Calisanlarin duygular1 ve davranislart etrafindaki insanlarin davranis ve duygularindan
etkilenir. Bu durumda c¢alisanlarin en yakinindaki kisiler olan c¢alisma arkadaslari ve
yoneticilerin davraniglari, ¢alisanlarin is memnuniyetini ciddi bir sekilde etkiler. Caligsma
arkadaslarindan ve yoneticilerden destek alan isyeri g¢alisanlar1 sayesinde olumlu bir
calisma ortami olusturulmus olur. Iyi bir calisma ortaminda calisan bir personelin is
memnuniyetinin ve performansinin yiiksek olmasi, buna karsilik stresinin ve isten ayrilma

niyetinin diisiik olmasi beklenir (Grandey, 2000).

Calisanlarin performansini arttirmada (ya da azaltmada) ve onlarin isten memnun
olmasimi saglamada yoneticilerin rolii biiyiik 6nem tagir. Yoneticilerine siki sikiya baglh
olan personel, igini en 1yi sekilde yapmaya meyilli olur ve isten ayrilmayr diisiinmez
(Becker, Billings, Eveleth, & Gilbert, 1996; Vandenberghe, Bentein, & Stinglhamber,
2004).

Demirhan, Kula ve Karagdz (2014), Tiirkiye’deki emniyet teskilati Ozel harekat
polisleri iizerinde yaptiklart bir ¢alismada su sonuca ulagsmislardir: Emniyet Teskilati
biinyesinde hizmet veren Ozel Harekat biriminde ¢alisan polis memurlarinm is
memnuniyetleri ile yonetici destegi ve oOrgiitsel performanslar1 arasinda pozitif bir iligki
vardir. Bu galismada en giiglii iligki, Ozel Harekat personelinin is memnuniyeti ile yonetici
destegi arasindadir. Personelin i memnuniyet seviyelerinin diisiik olmast durumunda
calisanlar kendilerini ise gerektigi gibi verememekte ve isten ayrilma niyetlerinde artig
gozlemlenmektedir. Isten ayrilmak isteyen personelin performans: diismekte ve is

verimliligi azalmaktadir.
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Kale (2015), Kapadokya bolgesinde faaliyet gosteren 5 yildizli konaklama
isletmelerinde calisan personelin lider ve is arkadaslari destegine iliskin algilarinin is
performansina yonelik etkisini arastirmistir. Bu arastirmada is ve yasam memnuniyeti
degiskenleri araci bir rol olarak modelde yer almistir. Calisma sonuglarina goére yonetici
desteginin is memnuniyetini direk olarak etkiledigi calisanlarin performansi iizerinde direk
bir etkisinin bulunmadig1 ancak i memnuniyeti ve yasam memnuniyeti aracilig ile bir

etkisinin bulundugu anlasilmistir.
1.5.12. Yénetici Destegi - Duygu Diizenleme - Performans iliskisi

Schneider ve Bowen (1985), yaptiklari ¢alisma sonucunda, ¢alisanlarin isyerlerinde
yoneticilerden ve is arkadaslarindan destek almalari durumunda caligmak i¢in olumlu bir
ortamin olustugunu, iyimser duygularini gostermek i¢in iglerinde bir istek olustugunu ve bu
yilizden miisterilere kars1 iyl davranma konusunda daha az zorlama hissettiklerini gordiiler.
Yine ¢alismalarina gore, personele yonelik yonetici ve calisma arkadaglarinin destegi
personelin performansini ayakta tutan bir siitun gorevi goriir. Yoneticilerinden destek alan
personel i¢in daha saglikli bir ¢alisma ortami olusur ve bu durum da ¢alisanlarin

performansini direk, organizasyonun gelisimini de dolayl1 olarak etkiler.

Bu bolimde is memnuniyeti, yonetici destegi, performans ve duygu diizenleme
kavramlart agiklanacak ve incelenecek, buna ek olarak bu kavramlarin birbiri ile iligkisi

uzerinde durulacaktir.
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IKINCi BOLUM

IS MEMNUNIYETI

Is memnuniyeti ile ilgili yapilan arastirmalarda birbirinden farkli tanimlar ve
yaklagimlar bulunmaktadir. Calisanlar agisindan ise memnuniyet terimi ¢ok farkli algilart
ifade etmekte olup, ayni is yerinde, farkli statiide calisanlarin memnuniyet algisi bile,
calisan kisinin tecriibesi, pozisyonu, medeni durumu, egitim durumu ve yasina gore

degiskenlik arz etmektedir.
2.1. 1S MEMNUNIYETI TEORILERI

Is Memnuniyeti ile ilgili literatiirde genel olarak 6 énemli teori bulunmaktadir. Bu
teorilerden kisaca bahsedilmis olup, tezde kullanilmasi diisiiniilen Meslek Karakteristik

Modeli detayl: bir sekilde incelenmistir.

Is memnuniyeti teorilerinden en meshuru, is memnuniyeti kavrami tanimin1 yapan
ve tanimi en fazla alint1 yapilan akademisyen olan Edwin A. Locke’a ait Etki Teorisidir
(Affect Theory). 1976 yilinda ortaya atilan bu teoriye goére bir insanin isten memnun
olmasimi belirleyen temel faktor; bir iste sahip olduklari ile sahip olmak istedikleri
arasindaki farktir. Insanlar bir isten tiim ydnleriyle memnun olmayabilirler, ancak bazi
insanlarin isin bir yoniine fazla deger vermesi ve ondan memnun olmasi (mesela maasin

yiiksek olmasi), onlarin isten tiimiiyle memnun olmasini saglayabilir. Veya tam tersine, isin
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Oonem verdigi tarafinin kendisini tatmin eder seviyede olmamasi (mesela diisiik maas), isin

bitiininden memnun olmamasi sonucunu dogurabilir (Locke, 1976).

Tutarsizlik Teorisine (Discrepancy Theory) gore bir personel is yerinde lizerine
diisen sorumlulugu yapmadigi takdirde bu durumdan rahatsiz olur ve pismanlik ve endise
hissine kapilir. Ise ait amac ve ideallerine ulasamayacag: i¢in de ayrica iiziintii duyar. Bu
teoriye gore tiim insanlar bir yerde ¢aligirken belli bir siire zarfinda yapmalar1 gereken belli
sorumluluk ve yiikiimliilikleri vardir ve bunlar1 yerine getirmedikleri takdirde cezaya
carptirthirlar. Zamanla bu hisler insanda belli prensiplerin olusmasina neden olur.
Sorumluluklarini yerine getirenler 6vgii, sevgi ve ddiilii hak eder; bunu basaramayanlar ise

liziintii, red olma ve depresyon gibi sonuglarla kars1 karsiya kalirlar (Higgins, 1987).

Esitlik Teorisine (Equity Theory) gore insanlar kendilerine yakin oldugunu
diisiindiigi (onun kadar calistigi, onun kadar 6zveride bulundugu) kisi veya gruplarla
arasinda dengesizlik oldugunu diisiiniirlerse strese girerler ve bu sayede islerinden
memnuniyetsizlik duyarlar. Ornegin ayni isyerinde ayni isi yapan insanlar aymi iicreti
alirlarsa sorun olmaz. Ancak birileri daha fazla alirsa digerinin esitlik hissi kabarir ve isten

memnuniyetsizlik durumu ortaya ¢ikar (Huseman, Hatfield & Miles, 1987).

Egilim Yaklagimima (Dispositional Approach) gore insanlar farkli fitrat ve
egilimlere sahiptir ve isten memnun olma konusunda da farklilik bu 06zelliklerinden
kaynaklanmaktadir (Staw, Bell & Clausen, 1986). Insanlarm isten memnun olma egilimini
etkileyen dort temel 6z degerlendirme kalib1 vardir: kendine saygi, 6zgiiven, kontrol odagi
ve nevroz. Insanin kendine saygis1, kontrol odaginin saglam olmasi ve kendine olan giiveni,
isten memnun olmasini saglar; sahip oldugu nevrotik duygular ise isten memnuniyetsizlige

yol acar (Judge, Locke & Durham, 1997).

Iki Faktor Teorisine (Two-Factor Theory) gore insanlarm bir isten memnun olmasi
veya olmamasi, motivasyon ve Hijyen gibi farkl faktorlerin etkisine baglidir. Motivasyon
faktorleri igsel faktorlerdir. Bir isyerinde calisan personel, yoneticileri tarafindan motive
edildiginde isinden muhtemelen memnun olacaktir. Motivasyonu olan personel daha iyi

performans gosterecek, isinden memnun olacak, saygideger birisi olacak ve terfi edecektir.
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Hijyen faktorleri ise digsal faktorlerdir ve is ortam, ticret, yoneticilerin tutumu ve kurum
politikalar1 gibi faktorleri kapsar (Hackman & Oldham, 1976).

Caligsanlarin isten memnun olmasmi etkileyen faktorlere odaklanan Meslek
Karakteristik Modeline gore her iste 5 temel boyut vardir ve bunlar insanda 3 temel
psikolojik duruma neden olurlar. Is boyutlar1 ve psikolojik durumlar arasindaki iliski ve
psikolojik durumlar ile sonuglari arasindaki iliski asagidaki sekilde gosterilmistir (Hackman
& Oldham, 1976).
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Sekil 1. Is Motivasyonunun Mesleki Karakteristik Ozellikleri

KISEEL VE ISLEILGILI

KRITIK PSiKOLOJITK
DLRUMLAR

TEMEL MESLEK BOYUTLARI

SOMNUCLAR

Kahilivet Cesitliligi
Girevin Kisiligi —— lsin Denenmis Anlamhili Yiiksek Is
. Motivasyonu
Giirevin Onemi
Kaliteli Is
Performans
Ozerklik  —— 5 Isin Sonucu igin o
Denenmis Sorumluluk Isten Ust Diizey
Memnuniyet
GeriBildirim ——————> IsFaalivetleri Sonuclan . Digiik Sevivede
Hakkmda Gercek Bilgi Ise Gitmeme ve Isten
- Avrilma Oram

GUGLENME THTIYACI OLAN
PERSOMEL BUYLKLUGD

Kaynak: Hackman ve Oldham, 1976

Bu modelin nedensel temeli, psikolojik durumlar olarak gecen (¢ psikolojik
durumdur (Isin denenmis anlamlili:, isin sonucu igin denenmis sorumluluk ve is
faaliyetleri sonuglar1 hakkinda gercek bilgi). Yine bu modele gore bir ¢alisan, ilgilendigi ve
sorumlu oldugu bir isi iyi bir performansla tamamladigimi 6grendiginde bunun is
memnuniyetine olumlu bir katkis1 olur. Bu olumlu katki ileride isleri iyi bir performansla
yapmaya devam edeceginin bir isaretidir. Isleri iyi yapmadiginda, iyi yapti§1 zaman elde

edecegi i¢c motivasyona tekrar ulagmak isteyecek ve devamli mevcut durumdan kurtulmak
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isteyecektir. Insanlarda yukarida bahsi gecen her ii¢ psikolojik durum var oldugunda

motivasyonlari en iist diizeyde olur (Hackman & Oldham, 1976).

Modelde bahsi gecen “isin denenmis anlamlilig1” tabiri; ¢alisanlarin yaptiklart isi
anlamli, degerli ve 6nemli bulmasi anlaminda kullanilmistir. ”Isin sonucu igin denenmis
sorumluluk” ifadesi ile anlatilmak istenen: c¢alisanlarin yaptiklari isin sonuclarindan
sorumlu olmasidir. “Is faaliyetleri sonuglar1 hakkinda gercek bilgi” ise, calisanlarin
yaptiklari isi nasil anladig1 ve bildigi ile ilgili kullanilmig bir tabirdir (Hackman & Oldham,
1976).

Meslek boyutlart  kategorisinde bahsi gecen bes degisken su sekilde
kavramsallastirilmistir:  “Kabiliyet ¢esitliligi”, c¢alisanlarin  bir igyerinde gdstermek
istedikleri farkli kabiliyet ortami anlamindadir. “Gorevin kisiligi”, bir isi basindan sonuna
yapmak; gorevin 6nemi ise yapilan isin insanlarin hayatma etkisidir. “Ozerklik”, bir
isyerinde ¢aliganlarin takdir yetkisi kullanabilmesi; “geri bildirim” ise ¢alisanlarin iste
gosterdikleri performansin etkinligi ve verimliligi hakkinda bilgilendirilmesidir (Hackman

& Oldham, 1976).

Hackman ve Oldham’a (1976) gore bahsi gecen 5 meslek boyutu ve (¢ psikolojik
durum, calisanlarda yiiksek is motivasyonu, kaliteli is performansi, isten {ist diizey
memnuniyet ve diisiik seviyede ise gitmeme ve isten ayrilma oranina sebep olur. Meslek
Karakteristikleri Model’inden yola ¢ikarak, ¢alisanlarin is memnuniyeti ve performansinin
sebebinin mesleklere ait unsurlar (calisanlara geri bildirimde bulunma ve onlar
degerlendirme, ¢alisma hayatinda personele takdir yetkisi ve 6zerklik verme, gorevin
kisiligi, gérevin 6nemi ve personelin yaptig1 iste farkli kabiliyetlerini gosterebilme imkéani
gibi) oldugu sdylenebilir. Bu durumda c¢aliganlara geri bildirimde bulunma ve onlar
degerlendirme pozisyonunda olan yoneticilerin destegi ¢alisanlarin is memnuniyeti igin

onemli bir faktor olmaktadir.
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2.2. 1S MEMNUNIYETI KAVRAMI

Is memnuniyeti; bir is yerinde calisan personelin islerine kars: hissettikleri isini
sevme veya isini sevmeme durumudur (Spector 1997:3). Weiss’e (2002) gore ise; is
memnuniyeti; calisanlarin yaptig1r is karsiliginda is c¢evresinden (is arkadaslarindan,
miisterilerden, yoneticilerden ve digerlerinden) aldigi duygusal tepkidir. Kooij ve
meslektaslarina (2009) gore, bir insanin kendi is deneyimlerini degerlendirmesi sonucu
ortaya ¢ikan duygusal durum veya isine etkin bir sekilde baglanma halidir. Poyraz ve Kama
(2008), is memnuniyeti kavraminin ¢alisanlarin gereksinimleri ve beklentileri ile ilgili bir
kavram oldugu iizerinde dururlar. Onlara gore bu gereksinim ve beklentiler; fizyolojik ve
psikolojik gereksinim ve beklentilerdir. Fizyolojik ihtiyaclar tatmin edildik¢e azalirken,
psikolojik ihtiyaglar tatmin edildik¢e daha da artar. Bu durumda organizasyon ve sirketler
calisanlarinin fizyolojik ve psikolojik ihtiyaglarin1 gerektigince karsiladiginda onlarin is

memnuniyetleri artacaktir.

Is Memnuniyeti ile ilgili literatiirde genel olarak 6 énemli teori bulunmaktadir. Is
memnuniyeti teorilerinden en meshuru, i memnuniyeti kavrami tanimini yapan ve tanimi
en fazla alint1 yapilan akademisyen olan Edwin A. Locke’a ait Etki Teorisidir (Affect
Theory). 1976 yilinda ortaya atilan bu teoriye goére bir insanin isten memnun olmasini
belirleyen temel faktor; bir iste sahip olduklari ile sahip olmak istedikleri arasindaki farktir.
Insanlar bir isten tim yonleriyle memnun olmayabilirler, ancak bazi insanlarin isin bir
yoniine fazla deger vermesi ve ondan memnun olmasi (mesela maasin yiiksek olmasi),
onlarin isten tiimiiyle memnun olmasini saglayabilir. Veya tam tersine, isin énem verdigi
tarafinin kendisini tatmin eder seviyede olmamasi (mesela diisiik maas), isin biitiiniinden

memnun olmamasi sonucunu dogurabilir (Locke, 1976).

Is memnuniyeti ile ilgili yapilan erken donem ¢alismalarda terimi aciklamak isteyen
akademisyenler, bir is yerinde calisan personelin fiziksel ve psikolojik ihtiyaglarin ilgili
sitket veya kurum tarafindan karsilanmasi yoluyla elde edilebilecek ruh hali olarak
tanimlamaktadirlar (Porter, 1962). Ilerleyen zamanlarda calisanlarmn kavramdan ne

algiladiklar1 tizerinde durulmus ve yeni tanimlamalar buna gore yapilmistir (Spector, 1997:
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2). Konu hakkinda goriis belirten akademisyenler, i memnuniyeti konusunda kalin ¢izgiler
olmadigini, insanlar1 ya isinden memnun ya da memnun degil seklinde bir siniflandirmanin
yanlis oldugunu, is memnuniyeti konusunda degisik varyanslar olabilecegini dile

getirmislerdir (Saba, 2011).

Is memnuniyeti bir is yerinde calisan personelin islerine kars1 hissettikleri isini
sevme veya isini sevmeme durumudur (Spector, 1997:3). Is memnuniyeti konusunda en
fazla alint1 yapilan yazarlarin basinda gelen Locke, bu terimi su sekilde tanimlamistir:
Calisanlarin kendi yaptiklar isleri degerlendirmeleri sonucu ortaya ¢ikan keyifli ruh halidir
is memnuniyeti (Locke, 1976). Weiss’e (2002) gore is memnuniyeti; ¢alisanlarin yaptigi is
karsiliginda is c¢evresinden (is arkadaslarindan, miisterilerden, yoneticilerden ve

digerlerinden) aldig1 duygusal tepkidir.

Kooij ve meslektaglarina (2009) gore, bir insanin kendi is deneyimlerini
degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan duygusal durum veya isine etkin bir sekilde baglanma
halidir. Chen’e (2004) gore bir calisan isini yaptigina inandiginda isinden memnun olur,
aksi halde ise olmaz. Poyraz ve Kama (2008), is memnuniyeti kavraminin ¢alisanlarin
gereksinimleri ve beklentileri ile ilgili bir kavram oldugunun {izerinde dururlar. Onlara gore
bu gereksinim ve beklentiler; fizyolojik ve psikolojik gereksinim ve beklentilerdir.
Fizyolojik ihtiyaglar tatmin edildik¢e azalirken, psikolojik ihtiyaglar tatmin edildik¢e daha
da artar. Bu durumda organizasyon ve sirketler c¢alisanlarinin fizyolojik ve psikolojik
ihtiyaclarim1 gerektigince karsiladiginda onlarin is memnuniyetleri artacaktir. Cakir’a
(2001) gore is memnuniyeti; isin tiimii gdz Oniine alinarak is konusunda takinilan bir tavir

olabilecegi gibi, isin belli kisim ve parcalarina karst olan tutum da olabilir.
2.3. IS MEMNUNIYETININ ONEMi

Is memnuniyeti, insanlarm ¢alisma hayatlar ile ilgili en dSnemli konulardan birisidir.
Bir organizasyonda calisanlarin yaptiklari isten memnun olmasinin, o organizasyonun
etkinligini ve verimliligini olumlu ydnde etkilemesi beklenir (Ostroff, 1992). Isinden
memnun olanlar, mecbur kalmadik¢a devamsizlik yapmayacaklar ve isten ayrilma gibi bir

niyetleri (mecbur kalmadik¢a) olmayacaktir (Hiriyappa, 2009: 133). Calisanlarin is
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konusundaki memnuniyeti onlarin is konsantrasyonu ve performansini arttirir ve isi

aksatma siklig1 ve is hacmini de bu nedenle azaltacaktir (Seo Y, Ko J, Price JL, 2004).

Ortak bir varsayim olarak goriiniiyor ki, kendi isiyle mutlu olan c¢alisanlarin iste

daha ¢ok iiretken olmasi beklenir (Spector, 1997).

Is memnuniyeti is yapma miktarini, ise gitmeme ve kendi kendine is performansini
rapor etme gibi biitiin davranislar iizerinde ¢ok biiyiik etkisi vardir (Nagy, 2002). Is
memnuniyeti Orgiitsel baglihigi azaltan ve sik sik uyusuklugu siirdiiren ise gelmeme
davranis1 icin ¢cok énemlidir (Levinson, 1997, Moser, 1997). Is memnuniyeti eksikligi isten
ayrilmanin habercisidir (Alexander, Litchtenstein and Hellmann, 1997; Jamal, 1997).
Diisiik is memnuniyeti seviyesi, yiiksek tiikenmislik orant ve yipranma saglik sektoriinde
hastalarla ugrasan ¢alisanlar arasindaki en yaygin olanidir (Bingham, Valenstein, Blow &
Alexander, 2002; Bingham, C.R., Valenstein, M., Blow, F.C., & Alexander, J.A., 2002)

2.4. IS MEMNUNIYETI OLCUMU VE iS MEMNUNIYETINI ETKILEYEN
FAKTORLER

Is memnuniyeti seviyesi ve bu memnuniyetin etkiledigi degiskenler farklilik
gostermektedir. Isinden memnun olmama hali, calisanlar icin isten ayrilmada dénemli bir
etken olarak tespit edilmistir (Eren, 2011). isinden memnun olmayanlarin memnun olanlara
gore galistiklar1 kuruma ve is arkadaslarina karst daha ¢ok olumsuz tavirlar sergiledigi ve
bu durumun yakin gelecekte isten ayrilma niyetine yol actigi gergegi, yine bilimsel
caligmalar sonucu elde edilen bulgulardandir (Kula ve digerleri, 2014). Polisler arasinda
isinden memnun olanlarin memnun olmayanlara gore psikolojik durumlarinin daha iyi
olmas1 da is memnuniyetinin bir diger olumlu sonucudur (Violanti ve Aron, 1994). Isinden
memnun olanlarin ¢alistiklar1 organizasyona veya sirkete daha c¢ok bagli olduklar1 da
(6rgiitsel baglilik) ortaya ¢ikmustir (Jaramillo, Nixon ve Sams, 2005). Is memnuniyetinin
orgiitsel acidan diger 6nemli sonuglari: ¢alisanlarin isten ayrilmasi, ise yabancilagmasi,

oOrgiitsel catismalarin ve hatta is kazalarinin azalmasidir (Kok, 2006).
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Is memnuniyetinin, yukarida sayilanlarin yaninda, zihinsel/fiziksel yonden saglikli
olma ve hayattan genel olarak memnun olma durumu ile de ilgili oldugu iddia edilmistir
(Landy, 1978). Farrell’a (1983) gore isinden memnun olmayanlarin bu duruma tepkileri 4

farkli davranistan birisi olmaktadir.

Bunlardan birincisi ¢alistig1 yerden ayrilmadir (exit). Bu durumda ¢alisanlar yeni bir
is aramaya koyulurlar. Bu tepki yikici sonuglar dogurur ve isten memnuniyetsizlige karsi
somut bir eylemdir. ikinci davrams sekli, ¢alisanin is yerindeki yasama kosullarmi
iyilestirmesi konusunda inisiyatif kullanmasidir (voice). Isinden memnun olmayan bir
personel, isyerinde sorumlu gordiigi kisilere oneriler getirir. Bu davranis 6ziinde yapici bir
eylemdir. Ugiincii tiir davranis sekli, calisanin organizasyonuna giivenini ortaya koyan
sadakattir (loyalty). Isinden memnun olmayan bir ¢alisan, memnuniyetsizliginin giderilmesi
konusunda pasif fakat umut dolu bir davranis sergiler. Bu davranis her ne kadar pasif olsa
da yapici bir davranigtir. Son davranmis sekli ise gormezden gelmedir (neglect). Bu tir
davranig seklinde isinden memnun olmayan bir ¢alisan, bu duruma tepki olarak ise kasitl
olarak gec gelir, ufak bir bahanesi oldugunda gelmez ve is i¢in daha az ¢aba harcar. Mutsuz
calisan, isyerinde islerin kotliye gitmesine gbz yumar. Bu davranis tirdi hem pasif hem de

yikicidr.

Calisanlarin i3 memnuniyetlerini ve memnuniyet seviyelerini etkileyen faktorler
lizerinde calisma yapan akademisyenler farkli sonuglar bulmuslardir. Koeske ve
meslektaslar1 (1994); is memnuniyetini etkileyen faktorleri igsel ve digsal olmak tizere iki
kategoride toplamislardir. Onlara gore yapilan is karsilig1 personelin elde etmeyi umdugu
terfi imkan1 ve aylik 6denek gibi unsurlar dis unsurlar; personelin organizasyon i¢inde elde
ettikleri sayginlik, sunulan egitim olanaklar1 ve Orgiit destegi i¢ unsurlardir. Sasse’ye
(Aktaran: Giinbayi, 2000) gore bu faktorler: isin niteligi, iste ilerleme olanaklari, igyerinde

calisanlar arasindaki iliskiler, maas ve sayginliktir.

Droussiotis’e (2004) gore; bir is yerindeki calisma kosullar ve fiziki kosullar, isin
sonunda elde edilebilecek oOdiiller, calisma arkadaslarinin davranislari, isin zorlugu veya

cekiciligi gibi unsurlar bir ¢alisanin isten memnun olmasini (veya olmamasini) etkileyen
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unsurlardir. Price ve Mueller’e (aktaran: Kula ve meslektaglari, 2014) gore is arkadaslari,
isyerinde meslektaglarla olan iletisim ve yapilan is {izerinde takdir yetkisinin olmas1 gibi
unsurlar ¢alisanlarin i memnuniyetini arttirmaktadir. Hanisch’e (1992) gore bu unsurlar:

ticret, denetim, calisma arkadaglari, isin mahiyeti ve terfidir.

Duman ve Oriicii (Aktaran: Oriicii vd, 2010); is memnuniyetini etkileyen faktorleri
5 baslik altinda topladi: c¢evresel faktorler (sosyal, ailevi ve ekonomik sebepler gibi),
orgiitsel faktorler (isin mahiyeti, ticret, terfi ve diger konular), kultirel faktorler (inanglar,
degerler ve yargilar gibi), bireysel faktorler (yiikselme arzusu gibi) ve g¢alisma ortami
(yonetici destegi, is arkadaslari, vb). Jansen ve meslektaslarina gére iy memnuniyetini
etkileyen faktorler; is ortamu ile ilgili olanlar ve kisisel faktorler olarak iki ana gruba ayrilir.
Is ortamu ile ilgili faktdrler; terfi, is ortami, organizasyonun karar verme mekanizmasina
katkida bulunma, iicret, isin dogas1 ve diger ¢alisanlarla ve yoneticilerle iletisim sayilabilir.
Kisisel faktorler ise; egitim seviyesi, cinsiyet, medeni durum ve yastir (Jansen, Kerkstra,

Abusaad ve Der Zee, 1996).

Baz1 akademisyenler (Glisson & Durick, 1988; Jex, 2002) ise ¢alisanlarin is
memnuniyetini etkileyen faktorleri 3 ana baslik altinda toplamayr uygun bulmuslardir.
Bunlar1 isin Ozellikleri, organizasyonun ozellikleri ve calisanlarin ozellikleri olarak
tanimlamak mimkiindiir Calisanlarin i memnuniyetini etkileyen is o6zelliklerinden
onemlileri; isin mabhiyeti, igin Onemi, yOneticilerin geri bildirim yapmasi, isyerinde
bagimsizlik ve isin farklilik géstermesidir (Hackman ve Oldham, 1980). Organizasyonun
Ozelliklerinden kaynaklanan faktorler: isin kendisi, terfi imkanlari, isyerinde diger
calisanlarla olan iliskiler, denetim mekanizmasi ve icrettir (Smith, Kendall, & Hulin,
1969). Calisanlarin is memnuniyetini etkileyen ve c¢alisanlarla ilgili olan o6zellikler ise
calisanlarin genel memnuniyet durumlari, iste etkin ve verimli olmalari; calisanlarin ig

motivasyonu ve blylimeden duyulan memnuniyettir (Hackman ve Oldham, 1980).
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Sekil.2 Calisanlarin Memnuniyeti Modeli

Calisanlarin Verilen isi Yapma
Memnuniyetsizligi Sadakat
Yiikiimluluk

Calisanlarin is Calisanlarin is
Memnuniyetsizligine Memnuniyetine Yol

Yol Acan Faktorler: Acgan Faktorler:
-lyi liderlik uygulamalari
-lyi yonetim iliskileri

-Diisiik maas

-Koti calisma kosullan -Sayginhik

-Terfi imkaninin olmamasi -Terfi

-Sunulan kétii imkanlar -Kisisel Geligim

-is giivenliginin olmamasi -Seri bildirim ve destek
et-hedefue—

Kaynak: Field, 2008

Field’a (2008) gore is memnuniyet/memnuniyetsizlik ayrimi ve tasnifinin disinda,
tipik olarak bes faktor is memnuniyetini 6lgme ve memnuniyeti etkileyen is memnuniyeti

konusunda kullanilabilir:
1. Odeme veya toplam tazminat
2. Isin kendisi (yani, bu tilr projeler olarak is 6zelliklerini, sorumluluklar )
3. Promosyon firsatlari ( yani, genisletilmis sorumluluklar, daha prestijli baglik)
4. Yénetici ile Tliskisi

5. Etkilesim ve arkadaslart ile is iligkisi
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Bunun yaninda yukarida tasnif edilen i memnuniyetini etkileyen faktorlerin aym
zamanda isten memnuniyetsizligi etkileyen faktdrler olmasi beklenen bir durumdur. Isten
memnuniyeti etkileyen faktorlerin olumsuz olmasi halinde isten memnuniyetsizligin
olusmasi beklenir. Bir 6rnek vermek gerekirse; ¢alisanlara is konusunda takdir yetkisinin
verilmemesi veya az verilmesi, bunun yerine ¢aligma kosullarinin kat1 biirokratik kurallara
gore diizenlenmesi, ¢alisanlarin i memnuniyetini azaltic1 faktdrlerden bazilaridir (Violanti

ve Aron, 1994).

Calisanlarin is memnuniyetlerini ve memnuniyet seviyelerini etkileyen faktorler
meslek gruplarina gore farklilik gosterebilir. Universite personeli arasinda yapilan bir
calismada is memnuniyetini en ¢ok etkileyen faktorlerin; calisanlarin arasindaki iliskiler,
yapilan isten dolay:1 takdir gérme ve denetim oldugu goriildii (Cano ve Castillo, 2004).
Disciler arasinda yapilan bir calismada; saglik hizmetleri sunulmasi, ¢calisma saatleri, gelir
algisi, saygi, stres ve hastalarla iligkiler en 6nemli i memnuniyeti unsurlart olarak sayildi
(Wells ve Winter, 1999). Polislerin iy memnuniyeti iizerinde yapilan bir ¢aligmada ise en
onemli unsurlar: ¢alisilan birim, egitim seviyesi ve polis olma nedenidir. Bununla birlikte
yas, cinsiyet, riitbe, medeni durum ve ¢alisma siiresi gibi demografik unsurlarin polislerin i
memnuniyeti lizerinde etkisi bulunamamistir (Duran ve Celik, 2011). Bir bagka meslek
grubu olan saglik teskilatinda c¢aligsanlar, 6rgiitiin temel ve birincil kaynagidir. Bir teskilatin
stirekli kar elde etmesi kendi isglicii is memnuniyeti ve 6rgutsel olarak birlikte hareket
edebilmesine baglidir. (Lok P, Crawford J, 2004). Saglik sektoriinde calisan personelin is
memnuniyetini etkileyen faktorler; diger sektorlerde calisanlarin is memnuniyetlerini
etkileyen faktorlerle benzerlik gostermektedir (Chen, Nafisah Jaafar & Rahim Md Noor,
2012).

Saglik sektorii ¢alisanlarinin i memnuniyetini en ¢ok etkileyen faktorler sunlardir,
kisisel ve mesleki gelisim imkani, mesleki kariyer ve 6diil imkani, ¢calisma arkadaslar ile
iyi iligkiler, esnek calisma saatleri, isini basarabilecegine dair kendisinde gii¢c hissetmesi,
yeterli licret, makul bir is yiikii, iste 6zerklik, is yerinde yeterli sayida personelin olmasi,

huzurlu bir caligma ortami, is glivenligi, sayginlik, isin mahiyeti, licretin disinda farkli
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avantajlar, hastalardan saygi gérme, kurum igi iletisim ve uygun bir denetimden ibarettir

(Zontek, DuVernois & Ogle, 2009; Pillary, 2009).

Dantzker (1992), calisanlarin is memnuniyeti ile egitim seviyeleri arasinda dogrusal
(yani egitim seviyesi arttik¢a isten memnuniyet seviyesi de artar); Forsyth ve Copes (1994)
ise ters bir iliski bulmustur (yani egitim seviyesi arttikca isten memnuniyet azalir).
Dantzker (1994), polislerin yaslar1 ile memnuniyet seviyeleri arasinda ciddi bir iligki
bulmustur. Burke (1989), 6 ilal5 yil arasinda ¢alismis polislerin digerlerine gore daha az
isinden memnun olduklarini ortaya koymustur. Yani ise yeni baslayan polisler ile emeklilik
yasi gelmis olanlar daha mutlu olup, i memnuniyetlerini gosterir sekil at nali seklinde bir
sekil olacaktir (Benson, 1980). Aremu (1998), is konusunda kadin polislerin erkek

meslektaslarina goére daha az memnuniyet gosterdiklerini bulmustur.

Pink ve Ark’a gore (2006), is memnuniyeti ¢esitli faktdrlerden etkilenebilir, 6rnegin
yonetici ile olan iliskiler, ¢calisma ortami ve kalitesi; islerin yerine getirilmesi derecesi gibi.
Onlar ayni zamanda haftalik calisma saatleri, pozisyonlari, yaslari, egitim diizeyleri,

medeni durumlari, tecriibeleri, gibi kisisel 6zelliklerinden bahsetmislerdir.

Bircok arastirmaci is memnuniyetini ¢esitli sekillerde tanimlamaktadir. Is
memnuniyeti Orgiitsel psikoloji, orgiitsel davranis ve endiistriyel alanlarinda ki isle ilgili

tutumlar1 konu eden en yaygin ¢aligsmalarindan biridir. (Spector, 1997).

Valencia’ya (2011) gore, orgiitlerde ki ¢alisanlarin is performanslarinin derecesini
etkileyen i3 memnuniyetini veya memnuniyetsizligin liderler ve/veya yoneticiler tarafindan
saglanan motivasyon hayati derecede Onemli rol oynamaktadir. Ona gore Orgiit ici
zenginlestirmeyi, isi yeniden diizenleme ve organizasyon icinde yer alan ¢alisanlarin is

memnuniyeti ve i performansini yilikseltmesini etkileyen bir¢ok faktor vardir:
a- Beceri gesitliligi ve gorev kimligini etkileyen gorevleri biraraya getirmek;
b- Gorev kimligi ve gorevin 6nemini artiran dogal ¢alisma birimlerini olusturmak;

c- Beceri gesitliligi, 6zerklik ve geri bildirimi arttiran miisteri iliskileri kurma;
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d- Dikey yiikleme yapmak yani ¢alisanin daha fazla yetki sahibi oldugu is yerinde
sorumluluk ve denetim ve 6zerkligin arttirllmasi ¢alisanlarda beceri ¢esitliligi,

gorev kimligi ve goérevin 6nemi artirmaktadir.
e- Geri bildirim kanallarin1 agmak geri bildirimi artirir.

Yani agik¢a anlasiliyor ki eger liderler ve/veya yoneticiler kendi ¢calisma alanlarinda
calisanlarin1 motive ederlerse, bu yontem onlar1 bircok durumda kendi isleriyle memnun
olmalarim1 giidiileyecektir. Bu da onlarin organizasyon ig¢indeki iireticiliklerini ve

etkinliklerini arttirmaya yardimci olacaktir.

Tsai ve ark. (2010) organizasyon icinde c¢alisanlarin is performansini etkileyen is
memnuniyeti ve memnuniyetsizligine etki eden faktorler ile ilgili baska bir tanim
belirlemistir. Onlarin orgiitsel bagliligi organizasyon igerisinde is performansi kadar is
memnuniyeti icinde hayati oldugunu bulmus, o6zellikle otelcilik sektoriinde yaptiklari
arastirmayla bunu kesfetmislerdir. Onlara gore calisanlarin is performansini arttiran is
memnuniyetinin elde edilmesi sadece Orgiitsel baglilikla olabilecektir. Onlar ayn1 zamanda
i¢ pazarlamanin, yetkilendirmenin ve liderligin de is memnuniyetine olumlu etki yaptigini

belirtmektedirler.

Babin ve Boles; 1998, Bernhardt ve ark. 2000; Scotter, 2003; Koys; 2003 ve Testa
gibi bir¢ok arastirmacinin daha onceki tamamlanan arastirmalari {izerine kurulu olan
Grange hotels aragtirmasi da gostermistir ki, i memnuniyeti organizasyona baglilig1 ve is

performansini etkilemektedir.

Chen ve Breckenridge’e (2005) gore is stresi organizasyonlar igerisinde ¢alisanlarin
is performansi ve is memnuniyeti ile kritik bir iliski ierisindedir. Ornegin, Jamal (1990) ve
Jex (1998) c¢alisanlarin stresini  azaltmanin c¢alisanlarin i memnuniyetini ve is
performansini arttirdigini ifade etmislerdir. Dahas1 Williams ve Cooper (2000) ve Ouyang

(2009) stresin ¢alisanlarin is performansini arttirdigin1 vurgulamislardir.
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Bunun yaninda Hodgetts (1991) is memnuniyeti veya is memnuniyetsizligini

etkileyen bazi orgiitsel faktorler tespit etmistir. Bunlar;

1-

Ucret ve sosyal yardimlar: Adil bir sekilde bir 6diiliin 6nemi burada dikkate deger
bir faktordiir. Adil tesvik veya yiikseltme politikalar1 ve adil {icret pratigi
eklenebilir. (Witt ve Nye, 1992)

Yikselme: Memnuniyet diizeyi; liyakata, kideme, ya da iki etkenin
kombinasyonuna dayali sistem isleyisinin kabul edilebilirligine bagli olacaktir.
(Hodgetts, 1991).
Isin kendisi:
(a) Beceri gesitliligi, belli bir dereceye kadar is ¢alisana kendi gorevini bitirmesi
icin bircok kabiliyet ve beceri sunar. (Glisson and Durick, 1988);

(b) Ise kars1 ilgi ve meydan okuma tiiretilir, dzellikle orta zorluktaki isler.

(c) Rol belirsizligi, eksikligi, bireylerin isi ne kadar agik ve secik anlayabilecegi
memnuniyeti etkilemektedir (Glisson and Durick, 1988).

Liderlik: Is memnuniyetinin belirleyicisi olarak liderligin insan merkezli ve

paylasimce1 olmasi beklenir (Miller and Monge, 1986).

Calisma grubu: Grup i¢i calisma ve destek veren meslektaslarin is memnuniyeti

bireysel ¢alismaya nispeten ylikselmesi beklenmektedir (Hodgetts, 1991).

Calisma sartlari: Calisma kosullari, iyi, rahat ve giivenli, makul i memnuniyeti
icin caligma sartlar1 ve i memnuniyetine iligkin durumlar kasvetli olabilir, eger
caligma sartlart ¢ok zayiflarsa i3 memnuniyeti dogrusal iliski nedeniyle

zayiflayacaktir (Hodgetts, 1991).
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2.5. ISYERINDE iS MEMNUNIYETI

Isyerinde is memnuniyetini uygulamak isin karakteri ve ikinci derece sart olan
dogasi geregi zor bir kavramdir. Bir ¢alisanin isten istedigi sey, bir baskas1 i¢in olmayabilir.
Ornegin, bir ¢alisan igin en 6nemli sey maas almak iken bir baskasi i¢in dzerklik veya
sosyal iliskiler olabilir. Ne yazik ki, bir yonii yalmz biiyiik ihtimalle bir c¢alisanin is

memnuniyeti etkisi olmaz.

Is memnuniyeti tanim1 nasil insandan insana degisim gdsteriyorsa is memnuniyeti
olcimu de buna paralel olarak zor olabilecektir. Is memnuniyeti kisilerin kendi isleri
hakkinda kendi halinden memnun olma duygusudur ki buda is performanslarini
etkileyebilecektir. Is memnuniyeti kisinin gdrevini tamamlama kabiliyetinden,
organizasyon igerisinde ki iletisim diizeyi ve yonetimin ¢alisanlarina davranis biciminden

etkilenir.

Eger bir organizasyon ¢alisanlarin is memnuniyeti ile ilgileniyor ise, yonetim ne tiir
stratejilerin uygulanacagini tespit amaciyla anketler yapabilir. Bu yaklagim ydnetimin
objektif olarak is memnuniyeti tanimma yardimci olacaktir. Ust-ast iletisimi veya
yoneticiler arasinda iliski ile onlarin dogrudan raporlamasi isyerinde is memnuniyeti
lizerinde etkili olan diger bir enstriimandir. Is memnuniyeti; kisinin kendi isiyle ilgili
hissettikleri memnuniyet dizeyidir. Syptak, Marsland ve Ulmer’e (1999) gore, bir

kurulusun isyerinde memnuniyetini artirmak icin isin bir¢ok boyutu vardir:

1- Sirket politikalar:: Net politikalar, adil esit olarak c¢alisanlarin
memnuniyetsizligini azaltacak uygulamalar olmalidir. Bu nedenle, adalet ve
netlik énemlidir ve uzun soluklu iscilerin davranislarini gelistirecektir. Ornegin,
eger sirket Ogle yemegi vaktini herkes i¢in ayni zamani ve siireyi
kullandiriyorsa, is¢iler bunun bir politika oldugunu gorecek ve bosa gegen

zamanlari ile az Uretkenliklerini azaltacaklardir.

2- Maasg/sosyal yardimlar: is memnuniyetini yiikseltecek olan ¢alisanlarin maas

ve sosyal yardimlarinin diger organizasyonlarda ki aliman maaglar ve sosyal

45



yardimlar ile kiyaslanabilir oldugundan emin olun, eger bir sirket rekabetgi
tiretimini arttirmak istiyorsa aynt zamanda rekabet¢i maas teklifi de yapmasi

gerekir.

Kisileraras1 / Sosyal Iliskiler: calisanlara islerinde takim duygusunu
gelistirecek kadar i3 memnuniyetini de arttirabilecek sosyal yonlerin
gelistirilmesine izin vermek bununla birlikte is arkadasligi da bir biitiin olarak
organizasyona faydali olabilir, takim g¢alismasi bir organizasyonun basarisi ve
tiretkenliginin ¢ok 6nemli bir boyutudur. Ayrica, ¢alisanlara kendi is iliskilerini
gelistirmelerine izin verildigi zaman onlar kendi payina diiseni yapacak ve kendi
is arkadaglarin1 yiiziisti birakmayacaklardir. Calisanlarin gruplara katilimi
onlarin diger bireylerle gerek organizasyon igerisinde gerekse i¢inde daha iyi bir

iliski icerisine girmelerine yardimci olacaktir.

Cahisma Kosullarr: calisanlarin is memnuniyetsizligini azaltabilecek yeterli
kisisel alan1 oldugundan emin olun ve kullandiklar: aletleri ve tesislerini giincel
tutun. Sikismis veya siirlandirilmig bir calisan, arizali aletlerle isini yi1lginlik

igcerisinde tamamlamaya c¢alisan artik isteksiz yilgin bir ¢alisandar.

Basar1: Calisanlarin i3 memnuniyetlerini gelistirmede kendilerine fayda
saplayacak kabiliyetlerini dogru pozisyonlarda kullandirildigindan emin olun.
Calisanlar dogru pozisyonlarda rol aldiklari, ise meydan okuduklar1 ve basariy1
hissettikleri zaman kabiliyetleri onlar1 hedefe gotiiren yolun igine en uygun

bicimde koyacaktir.

Tammma: Cok iyi yapilmig bir isi tanimaya zaman ayirmak muhtemelen
calisanin i memnuniyetini arttiracaktir. Olumlu ve yapict geribildirim bir

caligsanin moralini artirir ve dogru yonde ¢alismasini saglar.

Ozerklik: Calisanlarin islerinde kendi sahip olduklan ozgiirliigii vererek,
onlarin is memnuniyetine yiikseltmede yardime olabilir. i memnuniyeti bireyin

bir isi ne zaman sonu¢landirmakla sorumlu oldugunu bilmesini sonug verebilir.
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8- Ilerleme: Sadakatini ve yiiksek performansimi gosteren ¢alisanlara ilerlemelerini
saglamak i¢in yer agin bu onlarin memnuniyetini arttirmaya yardimci olacaktir.

Yeni sorumluluk hissi ve tinvani siklikla is memnuniyetini arttirabilecektir.

- Is Giivenligi: Ozellikle ekonominin belirsiz oldugu donemlerinde is giivenligi,
bir ¢alisanin i3 memnuniyetini belirlemede ¢ok yiiksek bir faktordiir. Bir
calisganin kendi isinin giivenli oldugu hususunda giivence verilmesi biiyiik

olasilikla is memnuniyeti artiracaktir.

10- is-yasam Dengesi Uygulamalar1: Zamanla eve ait bir seyler degistigi zaman is
hayati ile kisisel hayat1 arasindaki hassas dengenin bir igveren tarafindan farkina
varilmas1 ¢ok dnemli hale gelmektedir. Burada genel olarak kisisel ve ailesel
ihtiyaclar1 karsilayan politikalar i3 memnuniyetini silirdiirmek i¢in hassas

olabilir.

Michels Argyle’nin 1989 yilinda yazdigi ¢alismanin sosyal psikolojisi kitabinda; Is
memnuniyeti organizasyonlarin da ¢alisanlarin genel mutlulugu ile iligkilidir. Bir orgiitlerde
calisanlarin i performansina ise bunun ana bilesenlerinden biri olarak bakilabilir. (Argyle,

1989)

Ancak son yillarda yapilan caligmalarda ve literatiir taramasindan elde edilen
bilgilere bakildiginda c¢alisanlarin performansimna etki eden is memnuniyetinin is
performansiyla ¢ok ilgili ve dnemli oldugu goriilmektedir. Diger yandan, arastirmacilar su
kaniya da varmislardir ki, organizasyonlarda ki is performansina veya iiretime yasam
memnuniyeti veya genel mutlulugun etki etmedigini; aksine bircok arastirma is
memnuniyeti ile ig performansi arasinda bir iligki oldugunu belirtmektedir. Bu arastirmaya
en biiyiik &rnek ise Ingiltere de Grange Hotels ile ilgili yapilan arastirmada yer almaktadir

(Grange Hotels, 2011).

47



2.6. iS MEMNUNIYETININ DIGER KAVRAMLARLA iLiSKiSi

Yapilan calismalarda is memnuniyeti kavrami ile bir¢ok degiskenin iliskisine
rastlanmistir. Bu ¢alismada ise is memnuniyeti ile performans, duygusal diizenleme ve

yonetici destegi arasindaki iligkilere deginilmistir.
2.6.1. Is Memnuniyeti - Performans iliskisi

Yapilan birgok bilimsel calisma gostermistir ki, calisanlarin i memnuniyetinin
seviyeleri ile performans seviyeleri birbiri ile ilintilidir. Literattr ’de, etkili bir performans
yonetim sistemi olan sirketlerin isinden memnun olan motive olmus calisanlara sahip
olacag goriisii sikca dile getirilmektedir (Fletcher & Williams, 1996; Harper & Vilkinas,
2005). Bir igyerinde isten memnun olanlar ¢ogaldiginda performans da artar (Igbal, 2013).
Her zaman i¢in isinden memnun olan bir ¢alisan iyi performansa sahip bir ¢alisan anlamina
gelmez, ancak isinden memnun olmayan bir calisan, organizasyon ig¢in onarilamaz

sorunlara yol acabilir (Malliah, 2008).

Is memnuniyeti ve is performansi arasinda bir baglanti bulunmaktadir. Ancak, bu
ilk basta inanildig1 kadar giiclii degildir. Bu zayif halka belki is yapist ya da ekonomik
kosullar gibi faktorlerle de baglantili olabilir. Ornegin, yiiksek diizeydeki is memnuniyetine
izin vermeyen minimum performans seviyesinin olusmasi i¢in bazi isler yeniden
tasarlanmaktadir. Bunlara ek olarak yiiksek issizlik oran1 zamaninda islerinden memnun
olmayan calisanlar iyi performans gdosterebilirler c¢iinkii igsiz kalmaktansa memnun
olamamay1 goze alabilir. 1970’li yillardan itibaren is memnuniyeti ¢alisanlarin
performansini etkileyen en onemli unsurlardan birisi olarak {izerinde durulan bir konu
olmustur (Miao, 2011). Ancak i memnuniyeti ile performans arasindaki iligkiyi aragtiran
akademik yazilar, 1924-1933 yillar1 arasinda yapilan Hawthorne ¢alismalari ile baglamistir
(Naidu, 1996). Bu tarihten itibaren akademisyenler ve ardindan is g¢evreleri tarafindan
mutlu bir calisanin iiretken bir g¢alisan olacagi kanaati sdylenmeye baslanmistir. Bu
mantiksal ¢ikarim ¢ok da yadirganacak bir diisiince degildir. Bir organizasyon veya sirkette
calisan bir personelin performansi sadece kisiliginin ve karakterinin bir sonucu olamaz.

Insanin is performansmi etkileyen pek c¢ok degisken olabilir. Muhtemelen insanin is
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memnuniyetini ve c¢alisma performansimi etkileyen faktorler aynidir. Bu ylizden is
memnuniyeti ile performans arasinda da bir iliski olmalidir (Vroom, 1964). Eger bir iliski
varsa, bu iliski bir nedensellik iligkisi midir yoksa sadece korelasyonel bir iliski midir? Bu
sorunun cevabi da olduk¢a dnemlidir. Yapilan bir ¢ok akademik ¢alismada i3 memnuniyeti
ile ise gelmeme, performans ve isten ayrilma arasinda bir iliski oldugunu gostermektedir,
ancak bu durum, hangi degiskenin digerinin nedeni olduguna agiklik getirmemektedir. Yani
yiiksek performansa sahip c¢alisanlar mi1 daha mutlu olurlar, yoksa isinde daha mutlu olanlar
mi ¢alistiklar1 iste daha fazla performans gosterir? Bu sorunun cevabi hala bilinmezligini

korumaktadir (Steinberg, 2008).

Is memnuniyeti ve performans iliskisi konusunda ¢alisma yapan Katz, Maccoby ve
Morse (1950) ile Katz, Maccoby, Gurin ve Floor (1951) bu iki degisken (is memnuniyeti ve
performans) arasinda bir iliski olmadigi sonucuna varmistir. Brayfield ve Crockett (1955),
laffaldano ve Muchinsky (1985) ve Edwards, Bell, Jr. ve Decuir (2008) is memnuniyeti ve
performans arasinda nispeten diisiik; Pritchard (1969), Griffin, Patterson ve West (2001),
Judge, Thoreson, Bono, ve Patton (2001) ile Miao (2011) ise nispeten yuksek seviyede bir
iliski oldugunu bulmustur. Korman (1968), bu iki degisken arasinda kendine giliven
duygusunun yumusatici bir etkisinin oldugu sonucuna varmistir. Kendine giiven duygusu
disinda isin karmagikliginin da vasitali bir etkisi oldugu ortaya konulmustur. Bir ¢aligma
sonucuna gore yiiksek seviyede karmasik bir yapist olan islerde i memnuniyeti ve
performans arasindaki iliski nispeten yliksek; diisiik seviyede karmasik yapist olan islerde
ise bahsi gegen iki degisken arasindaki iligski nispeten diisiiktiir (Kumari & Pandey, 2011).
Yapilan bilimsel ¢aligmalarda is memnuniyeti ve performans arasindaki iligkinin bu kadar
farkli olmasinin birden fazla nedeni olabilir. Calismaya dahil edilen faktorler farkli olabilir,
veriler kodlanirken farkli bir uygulama yapilmais olabilir (bir ¢alismada nominal, digerinden
ordinal, baska birinde ise Ratio seklinde kodlanmis olabilir), farklt memnuniyet tanimlari
olabilir (Judge, Thoreson, Bono, ve Patton, 2001). Bu iki terimin kavramlastirma ve
kavramlar1 hayata gegirmede farkliliktan kaynaklanan sebeplerle de sonuclarin farkl

olmas1 miimkiindiir. Ornegin performansin is performansi1 veya orgiitsel vatandaslik
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davranisi (organizational citizenship behavior) olarak tanimlanmasi, sonucun degismesine

yol agacaktir (Organ, 1988).

2006 yilinda, aragtirmaci Michelle Jones 12.000 iscinin is performansi ile birlikte is
memnuniyetini 74 ayr1 arastirmada {ic ayr1 calisma seklinde analiz etmistir. Jones
arastirmasinda soyle yazdi: “Bu arastirmalar, diger bir¢ogu tarafindan ¢ikarilan sonuglarla
birlikte diigiiniildiigiinde, is memnuniyeti ve is performansi arasinda pozitif ama ¢ok zayif
bir iliskinin varhigina isaret etmektedir” (Jones, 2006). Jones bu yaklasimiyla, bizlerin
yaptig1 is memnuniyeti Ol¢iimlerinin yanlis oldugunu savunmaktadir. Bright’a gore is
memnuniyeti yerine, is yerindeki ciktilar ve yasamla ilgili genel memnuniyet arasinda

baglant1 olduguna bakmaliy1z (2008).

Bilgin, Emhan ve Bez’in (2011) yaptiklar1 bir ¢alisma sonucuna gore, islerinden
memnun olan ¢alisanlarin performanslarinin memnun olmayanlara gore daha yuksek
oldugu ortaya ¢ikmistir. Kahn ve Byosiere (1992), is memnuniyeti ve yonetici desteginin
calisanlarin performansini etkileyip etkilemedikleri iizerine bir ¢alisma yaptilar. Calisma
sonucuna gore i3 memnuniyeti performansi dogrudan etkilemekte; yonetici destegi ise hem
dogrudan hem de dolayl1 olarak &rgiitsel performansi etkilemekteydi. Is memnuniyetinin
performansa etkisini ¢alisan Kreitner ve Kinicki (2001); isinden memnun olan personelin
isinde muhtemelen daha iiretken olacagi ve dolayisiyla daha st diizeyde bir performans
gosterecegini buldular. Yoon ve Suh (2003), islerinden memnun olan personelin c¢aligtiklart
organizasyona daha fazla katkida bulunmak istedikleri ve bu yiizden daha kaliteli hizmet
sunmaya meyilli olduklarin1 belirterek is-memnuniyeti-performans iliskisine dikkat
cektiler. Boliikkbast ve Yildirtan ’in (2009) yaptiklari ¢alisma sonucunda, yonetici-personel
iligkilerinin iyi olmas1 ve yoneticilerle ciddi sorunlar yagsanmamasi durumunda personelin

1$ memnuniyetinin yliksek seviyede olacagi bulgusuna ulasilmistir.

Yapilan bir arastirmada banka memurlarinin islerini sikici bulduklari, daima
baskalar1 tarafindan yonlendirildikleri, 6nemsiz konularda bile inisiyatif sahibi olmadiklar1
ve dolayisiyla islerinden memnun olmadiklar1 gézlemlendi. Banka yoneticileri bu durum

lizerine banka calisanlarinin memnuniyet seviyelerini yiikselmek istediler. Banka
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memurlarinin yaptiklar isleri ¢esitlendirdiler ve farkli yeteneklerini gosterebilecekleri
alanlar olusturdular. Calisanlar; ¢ek bozdurma, para yatirma ve bor¢ 6demesi islemlerine ek
olarak ticari ve seyahat ¢ekleri 6deme ve para yatirma islemlerini internet {izerinden yapma
gibi islemleri yapabilme konusunda egitim aldilar. Ayrica memurlara yaptiklar isle ilgili
takdir yetkisi verildi ve inisiyatif almalar1 konusunda tesvik edildiler. 6 ay sonra yapilan
degerlendirme sonucunda banka memurlarinin hem isten memnuniyet seviyelerinin arttigi
goriildii hem de bu calisanlarin organizasyona daha bagh hale geldikleri anlasildi. Ayrica
bu siire zarfinda ¢alisanlarin performanslarinin arttigi da goriildii (Grant, Fried, & Juillerat,

2010).

Is memnuniyeti ve performans arasindaki iliski, diger meslek gruplarinda oldugu
gibi, saglik sektorii calisanlart i¢in de onemlidir. Sosyal Bilimlerde ve Davranis Bilimleri
alanlarinda yapilan ilgili arastirmalar goéstermistir ki galisanlarin is memnuniyeti ile
performanslar1 arasinda pozitif yonde bir iliski vardir (Bowran & Todd, 1999). Saglik
sektoriinde konu ile ilgili arastirma yapan akademisyenler, isten memnun olma veya
olmama durumunun pratisyen hekimlerin moralini etkiledigini (Sibbald, Enzer, Cooper,
Rout & Sutherland, 2000); isten yeterince memnun olmayan hekimlerin isten ayrilma
oranlarinin yiiksek oldugunu ortaya koydular (Buchbinder, Wilson, Melick & Powe, 2001).
Calisanlarin i3 memnuniyet seviyelerini ylikseltecek saglik sektorii yoneticileri, saglik
calisanlarinin motivasyonunu bu yolla yiikseltebilir ve onlar1 daha iiretken hale getirebilir.
Bu durum da daha kaliteli saglik hizmeti ve yliksek seviyede hasta memnuniyeti anlamina

gelir (Lawer & Porter, 1968).

2006 yilinda, arastirmaci Michelle Jones 12.000 is¢inin is performansi ile birlikte is
memnuniyetini 74 ayr1 aragtirmay1 ii¢ ¢aligma seklinde analiz etmis ve arastirmasinda soyle

n

yazmistir: Bu arastirmacilar ve diger bir¢cogu tarafindan ¢ikarilan sonuglar, is
memnuniyeti ve i performansi arasinda pozitif, ama ¢ok zayif, bir iligkinin varligina isaret
etmektedir " ( Jones, 2006). Jones, bizlerin yaptigr i memnuniyeti Olglimlerinin yanlig
oldugunu savunmaktadir. Bu calismada, Jones genel olarak bizim genel hayatimizda daha

memnun olmamiz, bizim islerimiz de daha iiretken olacagimizi ima etmistir. Is
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memnuniyeti yerine, i yerindeki ¢iktilar ve yasamla ilgili genel memnuniyet arasinda

baglant1 olduguna bakmaliy1z (Bright, 2008).
2.6.2. is Memnuniyeti - Duygusal Diizenleme iliskisi

Is memnuniyeti ve duygusal diizenleme kavramlar1 arasindaki iliskiyi anlamak igin
iki farkli model Oniimiize ¢ikmaktadir. Birinci modele goére duygularni diizenlemeyi
basarmakla calistiklar1 isten memnun olmak arasinda direk bir iligkisi olmayip, duygusal
ahenksizlik denilen bir degisken bu iliskiye yumusatici bir aracilik eder (Kumari & Pandey,
2011). Duygusal diizenleme ile is memnuniyeti arasindaki iliskiyi arastiran akademisyenler
genellikle duygusal ahenksizlik iizerinde durmuslardir. Konunun uzmanlari, bu terimi
(duygusal ahenksizligi) genellikle, calisanlarin agiktan gosterdigi duygular ile o anda i¢
diinyasinda yasadiklar1 duygusal deneyimler arasindaki fark olarak agiklamislardir. Buna
gore duygusal diizenleme, bu farki belli etmemeye yonelik olarak ¢alisanlarin gayretleri
olmaktadir (Grandey, 2000). Ikinci model olan Sosyal iliski Modeline gore ¢alisanlarin
duygu diizenleme c¢alismalari, onlarin isten memnun olmasi ile sonuglanan baskalar: ile
karsilasma ve onlardan etkilenmeleri ile baglayabilir. Yani bagkalar1 ile iyi iletisim
saglamay1 aligkanlik haline getirenler bu 6zellikleri sayesinde islerinden memnun olabilirler

(Kumari & Pandey, 2011).

Baz1 akademisyenler, miisterilerle dostane iliski kurmanin sikici bir isi daha da
zevkli hale getirdigini 6ne stirmiiglerdir (Ashforth & Humphrey, 1993; Cote & Morgan,
2002). Diger baz1 akademisyenler ise miisterilerle kendini zorlayarak dostane iliski
kurmanin, calisanlar1 daha da mutsuz ettigini iddia etmislerdir (VanMaanen & Kunda,
1989; Pugliesi, 1999). Bir calisan yaptigi isten memnun olmadiginda bu duygularini
bastirirsa (veya bastirmak zorunda olursa) is memnuniyeti diisiik; bu duygularini gosterme
hiirriyetine sahipse is memnuniyeti yiiksek ¢ikmaktadir (Kumari & Pandey, 2011). Yani
aslinda is memnuniyeti ile duygusal diizenleme arasindaki iligkiyi arastiranlar, birbirleri ile
celisen sonuglar bulmuslardir. Bu ¢eliski, duygusal diizenlemenin tanimindaki belirsizlikten

kaynaklanmis olabilir. Duygularin ifadesi anlamindaki duygusal diizenleme ile is
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memnuniyeti arasinda pozitif; ancak bu duygularin bir isi bagarmasi amaciyla diizenlenmesi

ile is memnuniyeti arasinda ise negatif bir iligki vardir (Adelmann & Zajonc, 1989).
2.6.3. is Memnuniyeti - Duygusal Diizenleme - Performans iliskisi

Gegmiste yapilan bazi calismalar, duygusal diizenlemenin ¢alisanlarin refah,
performansi ve is memnuniyetleri iizerinde etkili bir faktér oldugunu ancak bunun direk bir
etkisi olmasindan ¢ok arada yumusatict etkisi olan faktorlerin oldugunu belirttiler. Buna
gore insanlarin i¢ mekanizmalar1 (duygu ahenksizligi gibi) ve insanlar aras1t mekanizmalar
(sevme, sosyal destek ve giiven gibi), duygusal diizenlemenin isle ilgili faktorlere olan

etkisini yumusatici bir etkiye sahiptir (Liu, 2005: 9).

Is memnuniyeti, isin dzellikleri ve is gorenin istekleri arasinda bir uyum bulundugu
siirece saglanabilir (Silah, 2000). Uyumun saglandigi durumlarda performans artmaktadir.
Performans, is gdrenin ¢abas1 sonucunda isinde elde ettigi netice ile baglantilidir. Is gdrenin
gosterdigi performans neticesinde aldigi odiille ilgili algis1 is memnuniyetini etkiler ( Dil,
2005). Benzer sekilde yiiksek performans karsiliginda aliman 6diil de memnuniyet ve
motivasyonu arttirabilir. Bu baglamda, motivasyon, performans ve is memnuniyetini

birbirini netice veren bir dongii olarak tanimlayabiliriz (Eren, 2007).
2.6.4. Is Memnuniyeti — Yonetici Destegi liskisi

Is memnuniyetinin maas memnuniyeti disindaki cesitli boyutlar1 gdz oniinde
bulunduruldugunda, yoneticiden memnuniyetin ileri derecede etkili oldugu goze

carpmaktadir (Folger ve Konovsky, 1989; Greenberg, 1990a; Sweeney ve McFarlin, 1993).

Yoneticilerin ¢alisanlara isleriyle ilgili kararlarinda 0zglr sekilde karar verme,
sistemsel grup halinde ¢alisma siirecine katkida bulunma ve orgiitsel siireclerde fikirlerini
paylasma imkan1 vermesi, ¢alisanlarin siireglere ve isleyise dahil olduklarini hissetmelerini
saglamakta ve c¢alisanin is memnuniyetini artirmaktadir. Buna dayali olarak ydneticiden

memnuniyet de yikselmektedir (Agho, Mueller ve Price, 1993, 1008).
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Calisanlar, bulunduklari gruplarin kendi memnuniyetlerini 6nemsedigi ile ilgili
olarak degerlendirmelerde bulunduklari gibi, yoneticilerinin de onlarin ise katkilarina deger
verdigiyle ilgili olarak bir takim diisiincelere sahiptirler. Astlar, 6rgltin olumlu ya da
olumsuz temsilcisi olarak destegi yoneticilerinden almakta ve astlarin, yonetici destegi
algist daha biiyiik sistemsel destek algisina sahip olmalarina onciiliik etmektedir (Shanock
ve Eisenberger, 2006, s. 690).

Yoneticiler, aldiklar1 kararlarla ¢alisanlarinin performanslarini etkileyecek konuma
sahiptirler. Bu anlamda yonetici, ¢alisanlarin daha yiiksek bir performansa erismeleri ve
sahip olduklar1 kabiliyetleri tam olarak ortaya koyabilmeleri igin gerekli ortamin
olusturulmasina yardimci olma roliinii iistlenmistir (Kogel, 2001, s. 21). Is memnuniyetinin
saglanmasinda ve performansin yiikselmesinde yonetici durumunda buluna sahislara etkisi
onemlidir. Clnku astlar yoneticilerinin daha ¢ok sahsi 0zellikleri ve kendi ihtiyaglarina ne
oranda duyarli davrandiklarina agirlik vererek, sistemsel hedeflerini dikkate almadan

degerlendirme yapmaktadirlar (Uyargil, 2008, s. 40).
2.7. 1S MEMNUNIYETI/MEMNUNIYETSIZLiGi DEGISKENLERI

Insanlar gerek icinde bulunduklari organizasyonlarn gerekse kendi isleriyle alakali
memnuniyetleri veya memnuniyetsizlikleri ile ilgili duygularin gelisimi ve islerini sevip
sevememeleri agisindan i¢ tecriibelerini degerlendirme egilimindedirler (Jex, 2002). Bir
seyin kendi isiyle ilgili uygun degerlendirmeyi nasil yapmasi gerektigini etkileyen bir¢cok
muhtemel etki vardir. Uzun yillar yapilan arastirmalar sunu gostermistir ki birgok
tanimlanmis degisken hem is memnuniyetini hem de orgiitsel baghiliga katki sagladigini
ortaya koymustur. (Glisson & Durick, 1988). Is memnuniyeti gelisiminin agiklanmasinda
aragtirmacilar 3 yaygin yaklasim ortaya koymustur, bunlar is 6zellikleri, sosyal bilgi isleme
(organizasyonel Ozellikler) ve yatkinlik (galisanin mizaci1) Glisson & Durick, 1988; Jex,
2002).
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2.7.1. is Ozellikleri

Is ozellikleri yaklasimina iliskin olarak organizasyonlardaki bireysel ¢alismalarin
Ozellikleri veya bireyin caligmaya iliskin dogal yapisi, i3 memnuiyeti iizerinde etkili
oldugunu gozler oniine serdi. (Jex, 2002). Hackman ve Oldham’a (1980), gbre bir isin
Ozelligi o isin performansini, memnuniyetini ve yiiksek motivasyon seviyesini iireten
yoniidiir. Daha da 6tesi Hackman ve Oldham (1980) biitiin islerin icermesi gereken bes tane
cekirdek is 6zelligi onermistir; beceri ¢esitliligi, gérev tanimi, goérevin 6nemi, dzerklik ve
geri bildirim. Hackman ve Oldham (1980) ayn1 zamanda dort tane is ve kisisel sonug
belirlemistir; is yerinde ki i¢ motivasyon, memnuniyetin gelistirilmesi, genel memnuniyet
ve is etkinligi. Bu karakterlerin hepsi daha popiiler olan i memnuniyeti degerlendirmesi

boyutlarina eklenmis oldu.

Is memnuniyeti {izerinde is sartlarmn etkisi ile ilgili bir arastirmada yaygin bir
oncil sudur ki; kisiler i memnuniyetini is karsilig1 halihazirda ne kadar {icret aldiklar1 ve
neyi istedikleri veya neyi almasi gerektigi inancini kiyaslayarak tespit ederler. (Jex,
2002). Ornegin bir calisan aylik 4000 TL maas aliyor ve aldifi maasin tatmin edici
oldugunu diisliniiyordur. Fakat yaptig1 arastirmalar neticesinde ayni derece ve mevkide
bulunan kendi is arkadasinin 5000 TL maas aldigim1 6grenmesi derhal ¢alisan hakkinda
memnuniyetsizlik sebebi olabilmektedir. Bu kiyaslamalar beceri seviyesi, kidem, sosyal

yardimlar, gozetim gibi faktorler igin her is modeli esas alinarak yapilabilir.

Locke’a (1976) goére, bu yontem is modelinin her bir birey igin farklilik
gostermesinden beri karmasik hal aldigini sdylemistir. Ornegin; bir ¢alisan kendi maasiyla
ilgili oranin ¢ok 6nemli oldugunu diisiiniirken diger taraftan bir bagkasi i¢in sosyal iligkiler
daha 6nemli olabilir. Bu farkliliklar1 agiklamak igin Lock (1976) etki alan1 teorisi fikrini
One siirdii. Bu teorinin hipotezi ise ¢alisanlar is memnuniyetini degerlendirdikleri zaman
onu farkli yonleriyle el almaktadirlar. Sonug olarak, bireysel is memnuniyetinin 6l¢timii
calisanlarin kendi beklentileriyle bulusup bulusmadig1 zamanda ortaya ¢ikacaktir. Ornegin,
maast kendisi i¢in hayati 6neme haiz olan bir ¢alisanin i memnuniyeti, onun Mmaasini

beklentilerine uygun aldiginda olumlu sekilde etkilenmis olacaktir.
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2.7.2. Sosyal Bilgi Isleme (Orgiitsel Ozellikleri)

Temelde Festinger’in (1954) Sosyal Karsilastirma Teorisine dayanarak, Jex (2002)
sosyal bilginin islenmesi sirasinda, ¢alisanlarin kendi is arkadaslarinin ¢alismasina bakarak
ig alanlar ile ilgili mantifa uygun davranis gelistirmeye baglayacaklarini ifade etmistir.
Diger bir deyisle, Eger calisanlar is arkadaslarinin olumlu ve memnun olduklarini
goriiriilerse yiiksek ihtimalle onlarda memnun olacaklardir. Bununla birlikte eger is
arkadaglar1 olumsuz bir duygu igerisindeler ise yiine yiiksek ihtimal onlarda memnun
olmayacaklardir. Buna gore, organizasyonlar dyle bir bilgiyle kars1 karsiya kalabilirler;
eger siz yeni aldiginiz bir calisgani memnun olmayan birinin yerine koyarsaniz yeni
koydugumuz kisi de digerlerinden etkilenecek ve hastalikli hale gelecektir. (2002 Jex).
Ancak deneysel calismalarin sonucunda sosyal bilgi isleme modelinin i3 memnuniyeti ve
karakteristik algilar1 {izerinde hakim bir etkiye sahip oldugu bulunmasina ragmen

organizasyonel testler daha az destekleyici olmustur (Jex & Spector, 1989).

Genellikle, “sosyal bilgi isleme kurami ile ilgili aragtirmalar, sosyal g¢evrenin
calisanlarin tutum ve davraniglar1 iizerinde bir etkiye sahip oldugu fikrini destekliyor’
(Aamondt, 2009, s. 374). Sosyal bilgi isleme teorisinin bir uygulamasi olarak, Almanya'da
bir bilisim sirketi kendi sozlesmelerinde kurallart uygular. Bu sirkette calisan bu
sozlesmeden sikayet etmek degil, kabul ederek imzalamalidir. Hatta asir1 sizlananlar igin

calisanlar, (2009 Aamondt) kars1 savas actilar.
2.7.3. Yatkinlik (Cahisanin Mizaci Karakteri)

Basitge agiklamak gerekirse, bazi insanlar kalitsal olarak olumlu bir yatkinliga
sahiptirler, buna karsin digerleri bardagin yaris1 olup olumsuz bir yatkinlik icerisindeler.
Ornegin, ayr yetistirilen ikizlerle ilgili bir (ayn1 genetik yapiya sahip fakat farkl tecriibe)
calismada memnuniyetin %30 u genetik yapiyla akredite oldugu kesfedildi (Arvey,
Bouchard, Segal, & Abraham, 1989). Daha da 6tesinde bireylerin islerini ve ¢alisanlarini
degistirmesine ragmen bireysel yatkinliklarin i memnuniyeti Uzerine yapilan anket

calismalar1 sonuglar ile tutarli oldugu goriildii. Staw & Ross, 1985). Biitiin bunlara ek
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olarak, Staw Bel ve Clausen (1986) nerdeyse 40 yil sonra ergenlikteki is yatkinligi ile
yetiskin olundugunda ki i yatkinligiyla iligkili bulgular elde ettiler.

Aragtirma yillar i§ memnuniyeti ruhsal bir kaynagi ilizerinde yapilan ve is
memnuniyeti, bir dereceye kadar miza¢ (Yargic & Larsen, 2001) dayali gii¢lii bir kanit
sundu. Etkileyen ruhsal bir zamanla ilgili duygusal ruh halleri yasamaya yatkinlik (Hakim
Ve Kammeyer-Mueller, 2008). Buna gore, bu yaklasim onun isi hakkinda bir ¢aliganin
tutum (zihinsel) bir i¢ devlet kaynakli oldugunu varsayar. Olumlu etkileyecek bir yatkinlik
olumlu bir duygusal deneyim icin olumlu, olumsuz etkiler ise negatif duygular1 genis bir
dizi (Watson, Clark, & 1988 Carey) sayilabilir. Olumlu duygusal insanlar hevesli, aktif ve
(Watson, Clark Ve Tellegen 1988) iyimser hissederler. Tam tersine, olumsuz duygusal
insanlar ise ofke, hor goérme, igrenme, sucluluk, korku ve sinirlilik (Watson, Clark Ve
Tellegen 1988) hissetmektedirler.

2.8. IS MEMNUNIYETI BAKIMINDAN CALISANIN KiSiSEL ETKENLERI

Calisan bireyin i3 memnuniyetine iliskin demografik ve sosyal Ozelliklerini
kapsayan etkenlerdir. Oyle ki, bu durumu is memnuniyetinin ¢alisanin kisisel durumuna
baglh degiskenleri olarak tanimlayabiliriz. Bu kisisel etkenleri su sekilde siralamamiz

mamkanddr.
a- Yas

Bu konuda yapilan arastirmalardan birisi olan Herzberg ve arkadaslarmin
caligmalarinda (1957), yas ile is memnuniyeti arasinda giiglii bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Aym1 durumun “goérevde gegen siire” ile i3 memnuniyeti arasinda da
bulundugunu varsaymak miimkiindiir. Yas ve memnuniyet arasindaki iliski 6ngoriilen bir
siireye kadar azaldiktan sonra tekrar artig gostermektedir. Yas ve is memnuniyeti arasindaki
iliski, calisanin isten beklentileri ile tahsili ve yeti diizeyi ile ilgilidir. Saleh ve Otis (1964)
yaptiklar1 arastirmada; emeklilik yasina kadar calisanlarda is memnuniyetinin artis
gosterdigini tespit etmislerdir. Dahasi Saleh ve Otis emeklilik yasina ulasan g¢alisanin

kendisinin gerceklesmesini saglayabilecegi kritik gorevlerin geng c¢alisanlara verilmesiyle

57



de bu siirecin daha da hizlandig1 tespitinde bulunmuslardir (Gibson ve Klein, 1970; Eginli,
2009).

Glenn ve arkadaslar1 (1977) yas ile is memnuniyeti arasinda dogru orantil1 bir iligki
bulundugunu, buna esas teskil eden sebebin ise; geng neslin egitim seviyesinin ve hayattan
beklentilerinin daha yiiksek olmasi, dolayisiyla bu konuda beklentileri karsilanmayan geng

calisanin neticeten memnuniyetsizliginin ortaya ¢ikmasi olarak degerlendirmektedirler.

Yas ile i memnuniyeti arasinda ki iliskiyi arastiran Mottaz’in (1987) yas gruplari
ve is memnuniyeti arasindaki iligkileri inceledigi, bu arastirmanin sonucunda ise geng
calisanlarin yasl ¢alisanlardan daha fazla motivasyona 6nem verdiklerini, gen¢ c¢alisanlarin
is beklentilerinin karsilanmadigini diistindiiklerini ya da motivasyon anlaminda daha iyi bir

is bulduklarinda is degistirmeyi daha kolay ve eglenceli bulduklarini tespit etmistir.

Is memnuniyeti ile yas arasindaki iliskiye fakli bir bakis agis1 kazandiran Luthans
ve Thomas (1987) ise yaptiklari incelemede; yasi biiyiik calisanlarin is memnuniyetini
azaltan etkenlerin basindaki unsurlarin teknolojide meydana gelen hizli degisim ve buna
bagl olarak hizl1 gelisim; performans seviyeleri ve fazla is yiikii olarak siralanabilecegini
belirtmislerdir. Yaslh ¢alisanlarin geng calisanlara gore degisen ve gelisen teknolojiye daha
giic uyum saglamasi ve teknolojik degisime mukavemet gdstermesi gibi etkenlerin is

memnuniyetini azaltmakta oldugu belirtilmistir (Asik, 2010).
b- Egitim

Avrupa iilkeleri olan Danimarka, Finlandiya ve Italya’da yapilan arastirmada is
memnuniyeti ve egitim arasinda kismi bir iliski tespit edilmesine ragmen, Cek
Cumbhuriyeti, Almanya, Ispanya, Hollanda, Portekiz, Romanya, Ispanya ve Avusturya

konulu aragtirmalarda diizgiin ve kesin bir iliski tespit edilmistir (Cabrita ve Perista, 2007).

Her calisanin bulundugu duruma gelmesini saglayan egitim seviyesi ve
yeteneklerini ¢alistig1 is yerinde kullanmak istemesi egitim ve is memnuniyeti arasindaki

iliskinin bagka bir seklini gostermektedir. Oyle ki arastirmalarda elde edilen sonugclar genel
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olarak degerlendirildiginde, egitim seviyesi yiiksek ¢alisanlarin seviyelerine uygun
konumlarda caligmalarinin, ayn1 durumdaki diisiik egitim gerektiren pozisyonda bulunan
egitim diizeyi yiiksek calisana gore i memnuniyeti anlaminda daha yliksek motivasyon
kazandig1 goriilmektedir. Aksi diistiniildiigiinde, yani egitim diizeyi bulundugu konumun
gerisinde olan c¢alisanin ileri derecede endise, isi kaybetme korkusu ve stres yasamasi

durumunun is memnuniyetinin azalmasina neden oldugu belirtilmektedir (Eginli, 2009).

Burris (1983) ve Tsang ile arkadaslarinin (1991) yaptiklar1 aragtirmada; ¢alisanlarin
egitim diizeyi ile i$ memnuniyeti arasinda ters orantili iliski oldugunu tespit etmislerdir.
Buna dayanak teskil eden durumun ise, kurumun olanaklari, ¢alisanin beklentisi ve is
cevresine gore degisebildigi belirtilmektedir. Bununla birlikte Glen ve Weaver (1982)
yaptiklar1 baska bir arastirmada; ¢alisanin egitim durumunun isin prestiji, 6zgiir ¢alisabilme

imkan1 ve 6denek konularinda olumlu bir etkisi oldugu tespit edilmistir.(Ganzach, 2003).
c- Cinsiyet

Clark (1993), kadin ve erkeklerin is memnuniyeti ile iligkisini inceledigi arastirmasi
neticesinde; kadinlarin i memnuniyetinin erkeklere gére daha fazla oldugunu belirtmistir.
Bu durumu destekleyen Centres’in ve Bugental’in (1966) yapmis olduklar1 arastirmada da
kadinlarin i memnuniyetinin erkeklerden daha yiiksek oldugu, bunun da temel sebebinde
kadinlarin is konusunda sosyal etkenlere daha fazla 6nem vermeleri ile ilgili faktorlerin
etkili oldugu ifade edilmektedir. Bunun disinda yapilan arastirmalarin geneli incelendiginde
ise, kadinlarin is memnuniyetinin azalmasinin esasinda; kadin olmalarindan kaynakli
karsilarina ¢ikan engellemeler ve sosyal yasantilarina iliskin yasadiklar1 catigmalarin yer

aldig1 bildirilmektedir (Eginli, 2009).

Baz1 arastirma sonuglari ise erkeklerin kadinlardan daha fazla oranda is
memnuniyeti igerisinde bulunduklarini gostermektedir. Bunun gerekgesinin ise; erkeklerin
i hayatinda daha ¢ok yer almalari, dolayisiyla daha fazla s6z sahibi olmalari, 6zgiivenin
verdigi hareket kabiliyeti ile her ise daha rahat atilabilmeleri ve daha uzun siire mesai
yapabilmeleri olarak siralanabilir. Neticesinde ise is yerinde fazla mesai yapmis olmasi

nedeniyle gosterdigi fedakarligin sonucunda daha fazla takdir gérme ve diger kazanim ile
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odiillendirmelerin, erkekler i¢in onemli memnuniyet kaynagi oldugu ifade edilmistir

(Y1ilmaz ve digerleri, 2010).

Cinsiyet ve 13 memnuniyeti konusunda yapilan arastirmalarda kurumlara,
mesleklere ve bolgelere gore farkli sonuglar ¢ikarilabilmektedir. Bu nedenle cinsiyet ile is
memnuniyeti arasinda salt kadin erkek ayrimi yapilmak suretiyle anlamli bir iligki tespit

edilememistir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).
d- Kisilik

Kisinin  karakteristik yapisinin  bulundugu pozisyona uygunlugu da is
memnuniyetinde etkili olan bir bagka faktor olarak ele alinmaktadir. Arastirmalara gore; is
konusundaki yetiler kazandirilabilir ve etkinlikler gelistirilebilir, ancak duygusal olgunlugu
yeterli ve gelisime agik olmayan calisanlar, her ne suretle egitimli ve zeka seviyesi yiiksek
olursa olsun, kurumlarina ve sagliklarina yarardan ¢ok zarar getirecekleri belirtilmektedir.
Olgun ve dengeli kisilik 6zelliklerine sahip olan ¢alisanlarin, gayretli ve sabirli bir sekilde
hareket etmeleri i memnuniyetinin daha ytliksek oranda olacag: ifade edilmektedir (Asik,

2010).

Bununla birlikte ayrica digsal kontrol noktasina sahip, sahsini begenen ve emsalleri
ile rekabet igerisinde bulunan galisanlarin is memnuniyetinin daha yiiksek seviyelerde
oldugu ifade edilmektedir. Agresif ve gergin kisilik 6zellikleri ile i memnuniyeti arasinda
negatif bir iliski oldugu tespit edilirken; yiiksek basart hirsi ile i memnuniyeti arasinda

pozitif bir iligki tespit edilmistir (Y1lmaz ve digerleri, 2010).
e- Tecribe ve Hizmet Suresi

Kurumlar arasinda farklilik arz eden yonleri itibari ile ele alinmasi halinde
calisanlarin is memnuniyetlerinin tecriibe ve hizmet siiresine bagli degisiminin oldugu agik
sekilde goriilmektedir. Ornegin saglik kurumlar1 iizerine yapilan arastirmada, c¢alisanlarin
memnuniyeti ve hizmet siiresi arasindaki iliskinin saglik personellerinde negatif bir iligki

icerisinde oldugu tespit edilirken, Tiirk Silahli Kuvvetleri saglik kurumlarinda ise pozitif
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bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu durum, calisanin hizmet siiresi arttikga saglik
personelinde iy memnuniyetsizliginin tiikkenme sendromuna bagli olarak gelismesinden ve
i1$ heyecanini, mesleki heyecanini ve istegini kaybetmis olmalarindan otiirii olabilecegi
degerlendirilmektedir. Ayni arastirmada Tiirk Silahli Kuvvetlerinde c¢alisan saglik
personelinin hizmet siiresi arttikca i3 memnuniyetinin de ayni sekilde artiyor olmasinin
nedeninin ise, calisma siiresi arttikca riitbenin de buna paralel olarak artmasinin

olusturdugu motivasyondan ileri geldigi degerlendirilmektedir (Glineri ve digerleri, 2011).
f- Etnik Koken

Yapilan arastirma neticesinde is memnuniyeti ile etnik unsurlara bagl degiskenler

arasinda anlamli bir iligki olmadigi tespit edilmistir (Scott ve digerleri, 2005).
g- Medeni Durum

Herzberg’e gore (1957) 13 memnuniyeti ile ¢alisanin medeni durumu arasinda
anlamli bir iliski bulunmadig1 ifade edilmistir. Ancak Boven (1994) ve Fetsch ve
Kennington (1997) tarafindan yapilan arastirmalarda evli veya bosanmis calisanlarin
isinden duydugu memnuniyetin birka¢ defa bosandiktan sonra tekrar evlenmis ya da hig
evlenmemis veyahut dul c¢alisanlara gore daha fazla oldugu tespit edilmistir (Scott ve

digerleri 2005).
h- Tsle Tlgili Etkenler

Isle ilgili etkenler is memnuniyetinin olusumunda, en &nemli faktorleri
olusturmaktadir. Bu etkenleri maas, terfi/makam, is ortami, adalet, yonetim tarzi, mesai
siiresi ve igyerinin sosyal kolayliklari, is arkadaslar ile iliskiler, bagimsiz karar verebilme
yetisi ve is/aile arasindaki ikilemler seklinde siralamak miimkiindiir. Bu faktorler is

memnuniyetini belli oranlarda etkilemektedir.
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i- Maas

Is memnuniyetini etkileyen 6rgiitsel faktorlerin en dnemlil elementlerinden birisi ise
ticrettir. Calisanlarin kendi islerine karsit tutumlarini, verilen {icretlerin yeterliligi ve
ihtiyaclarimi karsilama seviyerli bunu belirlemektedir. Calisanlarin igyerinde kendilerine
uygulanan ticret ve terfi sisteminin adil ve imkanlara uygun olmasini istemektedir (Groot ve
Brink,1999). Ucret isin sorumluluk seviyesine, bireyin kabiliyetine ve toplumun ekonomik
refah seviyesine uygun ise calisanin isine karsi bakis agisi da olumlu olmaktadir. Bunun
yaninda i memnuniyeti i¢in, uygun goriilen {icretin diger kisilere gore dengeli olmasi,
yiksek olmasindan daha onemlidir. Is memnuniyetinin gelir seviyesi ile olumlu bir
iligkisinin oldugunu belirten bulgular da vardir (Kolasa,1969). Calisanlarin maddi anlamda
memnuniyetsizligi performansii diisiirmekte, isi birakma ve devamsizlik olasiligini
artirmakta ve igin tiimiinden duydugu memnuniyetsizlik seviyesini yiikseltmektedir (Saal

ve Knight,1988).
J- Terfi/Makam

Terfi imkanlari, ‘herhangi bir orgiit ya da olusum i¢inde is gorenlerin mesleki
acidan islerinde yukari dogru ilerleme potansiyelini ifade etmektedir (Kusluvan ve

Kusluvan, 2005).

Yapilan bir arastirmaya gore, ABD’de farkli polis teskilatlarinda is memnuniyeti ile
rlitbe ve terfi sistemi arasinda varolan iligki daha diisiik seviyede ¢ikarken, bu iliski diger
iilkelerde daha yiiksek oranda ¢ikmaktadir. Bunun nedeni ise, ABD’deki teskilat sisteminin
yerel yapilanma ve personel istihdami yoniinden de daha kiiglik teskilatlar olmasina
baglanmistir. Ulusal polis teskilatlar1 genelde {initer devletlerde bulunmakta ve bu
teskilatlar sayisal yonden daha fazla personel isttihdam etmektedir. Ayn1 zamanda ulusal
polis teskilatlart merkeziyetci bir yapiya sahip ve genellikle hiyerarsik yapi ve disiplin
mekanizmasi yoniinden yar1 askeri bir orgiitlenme modeli sergilemektedirler. Bu nedenle
sayinin ve disiplin mekanizmasimin kuvvetli oldugu teskilatlarda, bir gii¢ unsuru olarak
goriilen riitbe ve terfi sisteminin 6n plana ¢iktig1 degerlendirilmektedir (Akdogan ve Kdse,
2012).
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Bununla birlikte ¢aligilan 6rgiitlerde ki terfi imkanlari ile uygun goriilen 6diillerin is
memnuniyeti Uzerinde etkilerinin oldugu goriilmiistiir. Terfilerin adil bir sekilde yapilmasi
ve bir esasa dayanmasi ¢alisanlar bakimindan 6nemlidir. Ayrica ¢alisanlarin yaptiklari isin
mukabilinde takdir gérmeyi ve Oviilmeyi beklemektedirler. Meslek seviyesi ile is
memnuniyeti arasinda tutarli bir iliski bulundugu goriilmektedir. Toplumsal agidan daha
yiiksek seviyeli mesleklerde daha yiiksek iy memnuniyeti goriilmiistiir (Davis, 1988:100).
Bu alanda yapilan ¢alismalar incelendiginde Oniimiize yonetici bir tinvana sahip olan
calisanlarin ya da yonetici olarak statiisii yliksek bir pozisyonda bulunanlarin boyle bir
linvana sahip olmayan ya da diisiik statiilii islerde ¢alisanlarla mukayese edildiginde is
memnuniyetlerinin daha yliksek oldugu tespit edilmistir (Hickson ve Oshagbemi, 1999;
Oshagbemi, 1997).

k- Isin Niteligi

Is memnuniyeti isin niteligi ile o isten elde edilen maddi ve manevi menfaatlerin
uyumu neticesinde ylikselmektedir. Bir orgiitte ¢alisanlarin is memnuniyetlerini daha da
yiikseltmek, isin niteligi bakimindan bu alanda uygun 6diil sistemlerinin gelistirilmesi ile

saglanabilecektir (Erkmen ve Sencan,1994).
I- Calisma Kosullari

Calisma ortamimnin fiziksel ve psikolojik kosullarinin g¢alisanin memnuniyetini
dogrudan etkileyen hususlardan oldugu yapilan arastirmalar neticesinde tespit edilmistir.
Calisma ortaminin sicak, soguk, giriiltiilii, calisma yerine ulagimin uzak olmasi veya isin
niteligi geregi riskli olmasini bu kapsamda diisiinebiliriz. Hawthorne deneylerinde fiziksel
calisma kosullarinin ¢alisana ve c¢alisanin performansina etkileri aragtirilarak; calisanlarin
verimini artirmak i¢in en uygun ortam sekli tespit edilmeye calisilmistir (Eginli, 2009;
Akpinar, 2011).
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m- Is Giivenligi

Calisanin is yerinde, konumu ve iste devam edilebilirligi giivende goérmesi anlamina
gelen is giivenligi kavrami, ozellikle giiniimiizde globallesme ile birlikte artan rekabetci
tavirlar, beraberinde getirdigi ekonomik krizler, bunun sonucunda artan issizlik oranlar1 ve
esnek caligma sistemlerinin giderek yayginlagmasi, “is gilivencesini” genis bir ¢alisan
kesimini ilgilendiren yonulyle daha da artan diizeyde 6nemli bir rol oynamaya baglamistir.
Bu kapsamda elde edilen veriler, is giivencesi ile is memnuniyetinin iliskili faktorler

oldugunu ortaya koymaktadir (D1gin ve Unsar, 2010).
n- Odullendirme

Calisanlarin adil bir sistemle odiillendirilmesi onlarin is memnuniyetini olumlu
yonde etkilemektedir. Basar1 degerlendirme sisteminin hatali olmasi basarili oldugunu
diisiinen ¢alisanlarin is memnuniyetini olumsuz etkileyecektir. (Erkmen ve Sencan,

1994:145).

Calisanlarin ~ performansina  karsilik  olarak  takdir ve taltif edilmesi,
miikafatlandirilmasi, 6ne ¢ikarilmas1 ve kariyerinde ilerlemesinin saglanmasi1 gibi odiil
mekanizmas1 calisanlarin  yaptig1 islerden gurur duymasmi saglayacagindan s
memnuniyetini olumlu yonde etkilemekte oldugu degerlendirilmektedir (Bozkurt ve

Bozkurt, 2008).
o- Insan iliskileri

Orgiitlerin kendi yapisina gore gelistirilen bir iliskiler sistemi vardir. Bununla
birlikte orgiitsel isleyisleri de sézkonusudur. Insanlar yaptiklar1 is nedeniyle sadece iicret
veya somut basart bekleyemezler. Giinliikk yasantisinin yarisindan fazlasini is yerinde
harcayan kisi i¢in uyumlu is arkadaslariyla birlikte sosyallesmesi de gerekmektedir. Bu
nedenle calistig1 isyerinde dostlar1 ve destekleyici is arkadaglar1 bulunan isgdrenin is
memnuniyeti seviyesi yiiksek cikmaktadir (Karadal, 1999:83). Isgdrenler birbirleri ile

iletisim halinde olma durumuna gore islerinden memnun olmaktadirlar (Ege, 2000).
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p- Is Yiikii

Is yiikii calisanlarm isyerlerinde kendilerine verilen isin psikolojik veya fiziki olarak
standart uygulamanin iizerinde olduguna yonelik algisidir. Is yiikii baz1 arastirmacilar
tarafindan niteliksel ve sayisal olarak ikiye ayrilmaktadir. Nicel yani sayisal is yikii
genellikle zaman gibi kavramlar ifade etmektedir. Niteliksel is yiikii ise isin gerektirdigi
niteliklerden sayilan bilgi, yeti ve egitim gibi faktorleri kapsamaktadir. Matematiksel olarak
bir igin fiziksel yiikii hakkinda hesaplama yapilmamis ise, bu isle ilgili is ylikii kavraminin
sahsin algisina dayali oldugu ifade edilebilir. Ancak her meslek veya goérev icin bunu

soylemek dogru degildir (Soysal, 2009).

Is yiikiiniin calisam1 negatif yonde etkiledigi diger alanlardan gorevdeki belirsizlik ve

zaman baskis1 gibi hususlar bu etkenler arasinda sayilabilir (Keser, 2006).
g- Sosyal Haklar

Sosyal haklar, ¢alisanlarin is karsilig1 elde ettigi para disindaki menfaatleri ve
haklar ifade etmektedir. Bu c¢ercevede lojman, yazlik ve kislik tatil merkezleri, orduevi,
polisevi, 6gretmenevi, kurumsal kantinler, is yeri servisi, is yeri kresi ve saglik kolayliklari
gibi hususlar1 sayabilir. Bir calisanin kendi isi hakkindaki disiincelerini etkileyen en
onemli unsurlar ise; ticret, is giivenligi, yiikkselme imkanlari, sosyal haklar, yoneticiler, is
arkadaslari, calisma kosullari, iletisim, verimlilik ve isin niteligi olarak siralanabilir ve

bunlarin her biri is memnuniyetini farkl bigimlerde etkiledigi s6ylenebilir (Toker, 2007).
r- Kararlara Katihm

Calisanlarin  Oncelikle kendilerini ve islerini ilgilendiren mevzulara da alinan

kararlarda etki giicti ile ilgili algilamalarini ifade etmektedir (Kusluvan ve Kusluvan, 2005).

Bu konuda yapilan arastirmalarda calisgan “alimmasinda rol aldigi kararlart”
Ozveriyle desteklemektedir. Bu durumda calisanin kararlara katilimini saglamanin; hem
calisanin motivasyonunu, hem Ozverisini, hem de is verimini artiracaglr soylenebilir

(Akpinar, 2011).
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s- Calismada Bagimsizhik

Calisanlarin is konusunda hiir iradeleriyle inisiyatif kullanabilmeleri, onlarin alisilagelmis
olmayan farkli yeteneklerinin ortaya ¢ikmasina neden olabilecegi belirtilmektedir. Yonetim
tarafindan mesai saatlerinden daha fazla igin tamamlanmasina 6nem verilmesini gerektiren
durumlarin degerlendirilerek, calisma yol ve yoOntemlerine calisanin kendilerinin karar
verebilmesinin miimkiin oldugu bir sistemde; ¢alisanin i memnuniyetinin artis gosterecegi

kabul edilmektedir (Akpinar, 2011).
t- Yonetim Tarz

Yonetici, ¢alisan bireyin i memnuniyeti saglamasinda veya memnuniyetsizliginde
en etkili faktdrlerden birisidir. Bu konuda yapilan arastirmalara gore, iicret yada maas gibi
cok 6nemli bir memnuniyet faktoriinin olani karsilamadigi is ortamlarinda bile, yonetim
seklinin iyi olmasindan dolay1 calisanlarin is memnuniyetinde artis goriilmektedir. Bu
durum, yonetim yonteminin i memnuniyetine ne derecede onemli bir katkisi oldugunu

gostermektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2007).
u- Cevresel Etkenler

Kisinin yasami boyunca aldigi egitim seviyesi, is tecriibesi, bulundugu sosyal
cevresi gibi etkenler onun ise ve is kosullarina iliskin degerlendirmelerini bigimlendirmekte
ve tutum gelistirilmesinde ileri derecede etkileyici olabilmektedir. Bu nedenle is
memnuniyeti ya da memnuniyetsizligine sebep olan cevresel etkenlerin detayli olarak

incelenmesi gerekmektedir. (Lam,1995).
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL PERFORMANS ALGISI

Glinlimiizde Orgiitler hizli bir degisim ve gelisim siirecine girmislerdir. Degisen
ekonomik yapilar, gelisen teknoloji, miisteri taleplerindeki farklilasmalar ve degisen pazar
sartlar1 Orgiitleri yasamlarini devam ettirebilmek icin yeni arayislar ig¢ine girmeye sevk
etmistir. Bu yeniden yapilanma cabalari i¢inde yoneticilerin lizerinde en fazla durduklari
konulardan biri de performans olmugtur.

Organizasyonlarin ¢ogu aggdzlii ve vahsi bir pazar ortaminda kendi varliklarini
sirdiirebilmek ve hayatta kalmak icin kiyasiya bir yaris halindeler. Herhangi bir
organizasyonun uzun vadede basarisi igin ¢alisanlarin motivasyonu ve performansi gerekli
olan unsurlardir. Bir yandan, performans oOl¢limii organizasyonun gelisimi ve
degerlendirilmesi i¢in ¢ok 6nemli iken ayn1 zamanda organizasyonun yonetimi i¢inde kritik
bir rol oynamaktadir. Yine bir¢ok arastirmada gosterildigi gibi ¢alisanlarin motivasyonu ve
orgiitlerin etkinlikleri arasinda pozitif bir iligki vardir.

Orgutsel performans kavrami arastirmacilar icin herhangi bir ydnetim alaniyla ilgili
olarak ilgi ¢ekici en bilyiik bagmmli degisken olmustur. Orgiitsel performans
organizasyonlarin hareketlerinin, c¢evresel faktorlerini degerlendirmek i¢in en 6nemli kriter
haline gelmistir. Bu O6nem bagimli bir degisken olarak orgiitlerin performansinin
kullanildig1 her alana ayna gibi yansimaktadir. March ve Sutton (1997) yonetim alanlarinda

yazilan 439 makalede yaklasik %23 oraninda 6rgutsel performansin bagimsiz degisken
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olarak alindigini tespit etmistir. Bu da sunu gostermektedir ki; orgutsel performansin
yonetim alaninda baskin bir rol oynamasina karsin arastirmalarda ¢ok az veya sinirl sayida

dikkat verildigimi ortaya ¢ikarmaktadir.
3.1. PERFORMANS TEORILERI

Performans ile ilgili en yaygin teori ve modeller arasinda Gilbert’in “Insan
Performans Sistemi (Human Performans System)” goze carpmaktadir. Gilbert’e (1962)
gore calisanlarin performansini etkileyen baslica iki faktér vardir: kisisel faktorler ve
organizasyonel faktorler. Kisisel faktorleri (a) yetenek ve bilgi, (b) motivasyon ve (c)
yetenek ve kapasite olarak tanimlayan Gilbert, organizasyonel faktorleri ise (a) geribildirim
ve iletisim, (b) tesvik ediciler, (¢) standartlar ve beklentiler ve (d) isi destekleme olarak
aciklamistir. Yazara gore adi gecen 7 faktor; iyi sonuglar almak ve bu sonuglart devam
ettirebilmek icin girdi (personelin sahip olduklar1), siire¢ (personelin yapmasi gerekenler)
ve ¢ikti (basarili sonuglar) seklinde bir diizenin olustugu bir performans sistemi i¢inde
birbiri ile etkilesime gegerler.

Teorinin bu ¢aligmaya uygulamasi su sekilde olur: insanin performansini etkileyen
faktorlerden duygu diizenleme faktorii, Gilbert’in kisisel faktorler olarak adlandirdigi
yetenek ile ilgili bir konudur. Duygularini gizleyebilme yetenegi olan bir ¢alisan bir
personelin muhtemelen performansi da yiiksek olur. Ciinkii yetenek (yetenegin her turlisd,
duygu diizenleme yetenegi de dahil) performansi etkileyen énemli bir unsurdur.

Gilbert’in performansi etkileyen kisisel faktorler arasinda saydigi motivasyon
unsuru, aslinda bir yoniiyle isinden memnun olma anlamindadir. Isinden memnun olanlar
icsel olarak motive olurlar ve bu da performanslarini olumlu yonde etkiler. Diger taraftan,
Gilbert’in organizasyonel faktorler arasinda saydigi “tesvik ediciler” unsuru, isinden
memnun olmayan bir ¢alisanin tesvikler (maas artis1 ve terfi gibi) sayesinde memnun
edilmesi ve bunun bir sonucu olarak da performansinin arttirilmasi anlamia gelebilir.

Gilbert’in organizasyonel faktorler olarak adlandirdigr grup icinde yer alan “isi
destekleme” unsuru, performans i¢in 6nemli bir faktordiir. Organizasyonun isi desteklemesi
demek aslinda organizasyon yoneticilerinin galisan1 desteklemesi anlamina gelir, ¢lnki

¢ogu personel yonetici destegini organizasyon destegi olarak algilar (Tongur, 2011).
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3.2. ORGUTSEL PERFORMANS KAVRAMI

Wheelen ve Hunger (2000) orgiitsel performansi, “6l¢iilmesi gereken kurumsal bir
faaliyetin veya gerceklestirilmesi gereken faaliyetlerin kiymetlendirilmesi ile ilgili

uygulamalar” seklinde tanimlamaktadir.

Diger bir arastirmact Khandawalla (1977) orgiitsel performansi; kurumun bir
faaliyeti gerceklestirme basarisi olarak ifade etmektedir. Burada aciklanmaya calisilan
bireysel performans tanimi degil 6rgiitsel performans algisini agiklamakta olup bir bireyin
ya da grubun tek basma basarisin1 ya da performansini ifade etmiyor. Orada bulunan
bireylerin hepsinin veya gruplarin ortak basarisint ve performansini ifade etmektedir

(Ozsahin ve Zehir, 2011).

Performans terimi ile orgiitsel performans algist hakkinda pek ¢ok arastirmalar
yapilmig, Orgiitlerin davranislart ve yonetim alaninda siklikla kullanilan ve c¢ok genis

kullanim alani1 olan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgutler veya organizasyonlar yaptiklar1 biitiin faaliyetlerin sonucunu; verimlilik,
etkinlik veya etkililik gibi faktorlerle performans algisim1  degerlenmektedirler.
Organizasyonlarin yaptig1 analizler sonucunda bu 6l¢iimii kendi perspektiflerinden 6lgmeye
calismislardir ancak su da bilinen bir gercek ki biitiin diinya da performans ol¢limiiniin

zorlugu hep s6z konusu olmustur.

Ayni isi yapan calisanlar veya benzer orgiitlerde ¢alisanlar1 yaptigi is veya ayni
iirtinii tireten benzer organizasyonlarin neden birisin digerine nazaran daha fazla veya daha
fazla kaliteli hizmet ve {irlin verdigi arastirmacilarin hep ilgisini ¢ekmis ve bilimsel

arastirmalara konu olmustur.

Performans, is davranisinin teknik yonii ile ilgili bir terimdir (Motowidlo, Borman,
& Schmit, 1997) ve personelin aldiklar1 maas ve diger faydalarin karsilifinda yapmasi

gereken isler olarak tanimlanir (Rousseau & Parks, 1993). Kisa bir tanimla, bir ¢alisanin
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kendisine verilen bir gorevi yapma niyetiyle c¢aligsmasi neticesinde belirli bir zaman

diliminde elde ettigi sonug olarak da tarif edilebilir (Simsek ve Oge, 2011).

Orgiitsel performans algisi; organizasyonlarin veya sirketlerin dnceden belirledikleri
hedefler dogrultusunda ne Olgiide basarili olduklar1 veya istenen sonuglara ne oOlciide

ulastiklari ile ilgili bir terimdir (Kim, 2005).

Yumusak (2008); calisanlarin performanslarini etkileyen faktorleri ekonomik, fiziki
ve psiko-sosyal faktorler olmak iizere {i¢ ana grup altinda toplamistir. Ekonomik faktorler
olarak iicret artisi, primli iicret ve ekonomik &diil sayilmistir. Ucret artisi; calisanlar
arasindan igi daha kaliteli ve daha kisa zamanda bitirebilenlerin yaptiklar1 is ile orantili
olarak aldiklar1 icretlerin arttirilmasidir. Primli iicret; calisanlari daha verimli olmaya
Ozendirmek i¢in onlara, aldiklar1 sabit iicretin yaninda ek Ucret édenmesidir. Ekonomik
odiil ise, bir iste basar1 gosterenlere ekonomik deger tasiyan odillerin verilmesidir.
Yumusak, calisanlarin performansini etkileyen fiziki faktorler olarak galigma ortamindan
bahsetmistir. O’na gore bir isyerinde g¢alisan personel, is giivenligi ve saglik agisindan
uygun bir ortamda ¢alisirlarsa verimli olurlar, aksi halde performanslart diiser. Yumusak,
fiziki sartlar olarak genelde ¢alisma ortaminin sicakligi, havalandirma, aydinlatma ve nem
orani gibi unsurlar1 saymistir. Ayni ¢aligmada ¢alisanlarin performanslarini etkileyen psiko-

sosyal faktorler olarak iletisim, oryantasyon, egitim ve motivasyon sayilmistir.

Performans: etkileyen faktorler akademisyenler tarafindan siklikla calisiimakla
birlikte, saglik calisanlarmin (doktor, hemsire, hastabakici ve digerleri) performansini
etkileyen faktorler iizerinde ¢ok fazla durulmamistir. 1978 yilinda Schwirian’in gelistirdigi
“Schwirian’in  Alt1 Boyutlu Hemsirelik Performansi Skalasi” ile hemsirelerin is
performansini 6lgmek miimkiin olmustur. Bu performans skalasinda 6lgiilen performans
kriterleri: hemsirenin kariyeri, kisisel Ozellikleri, anne-babasinin 6zellikleri, akademik

basar1 ve istihdam 6zellikleridir (AbuAlRub, 2004: 73-75).

Isletmecilikte genelde ydnetimin en &nemli fonksiyonlarmdan “kontrol ve
degerlendirme” faaliyetlerinin amacin1 agiklamaya yonelik kullanilan bir ifade soyledir:

“Olclilemeyen hi¢bir sey yonetilemez”. Dolayisiyla ortada yapilan bir faaliyet varsa mutlaka

70



bir Olglim  yontemi bulunmalidir ki, bahse konu faaliyetler 06lgulebilsin,
kiymetlendirilebilsin ve ge¢mis yillarin faaliyetleriyle veya rakiplerin faaliyetleriyle
kiyaslanabilsin. Kontrol ve degerlendirmeler sonucu yapilacak en onemli faaliyet ise, geri
besleme yontemiyle ve Ar-Ge faaliyetleriyle ilave énlemler alarak, faydali ¢iktilarin oranini

artirma yontemlerini arastirmaktir.

3.3. PERFORMANS OLCME VE DEGERLENDIRMENIN TARiHi
GELISIMI

Performans ile ilgili ilk ¢aligmalar 19’uncu yiizyilin sonlarina dogru F.W.Taylor
tarafindan yapilmigtir. Taylor 1885 yilinda ilk defa kaleme aldigi yonetim ile ilgili
aragtirmalarin1 daha sonra Bilimsel Y&netimin Temel Ilkeleri adi altinda kitap olarak
yaymnlamistir. Taylor’un bu iki yaymi, daha sonra gergeklestirdigi ¢alismalar sonucunda

1947 yilinda Bilimsel Yonetim adli kitapta birlestirilmis ve yaymlanmistir (Sucu, 2000).

Taylor’un bu alanda en 6nemli tespiti; diigiik performansi artirmanin en 6nemli
yolunun, mevcut yonetim sistemini degistirmeyi gerektirdigini ifade etmesidir. Daha bagka
bir ifadeyle, performansin bilimsel ve teknolojik yontemlerle artirilabilecegini savunmus ve
bu iddialarim1 ispatlamak yillarin1 alan soluksuz bir c¢alisma siirecine girmistir. Bu
calismalar sonucunda kisa zamanda sonu¢ almis ve teknolojinin gerisinde kalsa da, 40

civarinda makinanin patentini alarak bunu ispatlamistir.

1990 willarin baglarinda daha iyi liretim yapmak ile g¢alisanlarin memnuniyeti

arasinda iligki arastirilmaya baslandi.

1920’11 yillarda, Elton Mayo, insan kaynaklariin babasi is ortami1 yani is ¢evresiyle
tiretim arasinda ki iligkiyi 6lgmeye basladi. 1930 ekonomik bunalimin sonucunda, maaslar,

is¢i standartlart ve en diisiik is¢i maaslari iizerine ¢aligma yapildi.

1940’lh yillarin i¢inde Mayo’nun calismasi isgilere olan davranisin degismesine
yardimc1 oldu, yoneticiler ¢alisanlara daha ¢ok gorev sefi yerine bir lider gibi davranmaya

basladilar.
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Taylor iscilerin ve igverenlerin neden isletme ortaminda olduklarini ¢ok iyi analiz
etmis ve hem calisanlarin, hem yoneticilerin ve hem de igverenlerin amacinin daha fazla kar
elde etmek oldugunu anlamis ve bunu savunarak bu problemi ¢dzmeye calismustir. Iscileri
1yl egiterek ve daha verimli bir sekilde ¢alistirarak hem isverenlerin, hem de is¢ilerin daha
fazla kazanacagini ifade etmistir. is yerlerinde sabitlesmis diizensizliklerden dolay1
meydana gelen basibosluklar oldugunu, bu basibosluklarin iscilerde degisik semptomlar
meydana getirdigini ve olmasi1 gerektigi kadar haklarin1 alamadiklarina inandiklarini,
bundan dolay1r bilingli olarak pasif direnis gosterdiklerinden veya islerini bilingsizce

yaparak hem zaman yoniiyle hem de malzeme yoniiyle israf yaptiklarini s6ylemistir.

Taylor yonetim ilkelerinin temelini olusturan dort konu iizerinde ciddi ¢aligsmalar

yapmuistir.
e (Calisma biliminin gelistirilmesi,
e Calisanlarin bilimsel olarak se¢iminin ve gelisiminin saglanmasi,
e Bilimsel olarak se¢ilmis ve egitilmis ¢alisanlarin bir araya getirilmesi,
e Yonetim ile ¢alisanlarin siirekli ve samimi bir igbirligini saglamasi.

Taylor bu dort ilkenin, hangi is alaninda uygulanirsa uygulansin, eskisinden daha iyi

sonuclara yol agacagini savunmustur.

Taylor’un onciiliik yaptigr performans artis1 fikri ile Amerikan halkina Onciiliik
ettigi ifade edilmektedir. Drucker, Taylor’un bu basarisin1 su sekilde ifade etmektedir:
Ikinci diinya savasinda Amerikan halki Taylor’un fikirlerini uygulayarak ¢ok kisa siirede
daha once ifade etmis oldugu birinci sinif {iretim yapan insanlar yetistirmeye basladi.
Amerika’nin Almanya ve Japonya gibi iki gii¢lii diinya ekonomisini bertaraf etmesinde bu
fikrin etkisi oldugu yoniinde goriis ortaya koymustur. Drucker bu diisiincesini bir adim
daha ileriye gotlirerek, Asya’nin bes kaplani olarak nitelendirilen Japonya, G.kore,

Singapur, Tayvan ve Honkong gibi iiretim devlerinin, Taylor’un iscileri egitmek
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felsefesinden esinlenerek bu performans: yakaladiklarini ifade etmistir (Yiiksel ve Aykag,

1994).

1950°li yillar da is ¢alisanlarin memnuniyeti hakkinda hiikiimetler ses ¢ikarmaya
basladilar, bu ses ¢ikarmalar ise performansina artirnmi i¢in tesvik oOdiilleri, iyi 1§ ig¢in

odiiller ve pesin ddemeler ve onlar1 insan yerine koyma.

1960 11 yillar da performans icin ddemelerle tanisildi, fakat hos yoneticiler evrim

gecirmeye devam etti.

Herzberg (1964) iki tane ihtiyaclar kategorisi belirledi; hijyen faktori ve motive
ediciler, bunlar birbirinden bagimsiz ve farkli yollarla davranislan etkilemektedir. Birileri
kendi yaptig1 isle memnun ise digeri memnun degilse bu is ¢evresiyle ilgilidir. ilk kategori
olan hijyen faktorii orgiit politikalari, yonetim ve denetim, ¢alisma sartlari, para giivencesi
veya kisiler arasi iliskilerdir. Isin oziiniin parcasi olmayan ve calisanlarin ¢alisma
kapasitesini etkilemeyen bu faktorlere ragmen diisiikk performansi engellerler. Ikinci
kategori ise bagar1 duygularini, profesyonelce yetismeyi ve taninmay1 igermektedir. Hijyen
faktor memnuniyeti olustugunda c¢alisma zorluklarini ve memnuniyetsizlikleri bertaraf
edecektir ancak ¢ok ylksek performans lzerinde de etkisi yoktur. Bu ylzden hijyen

faktorii bireyin goniilliiliigiinii ve motive edici bireylerin kabiliyetini etkilemektedir.
1970 yilinda Aubrey Daniels tarafindan performans yonetimi deyimi kullanildi.

1980 li yillar da amaclar dogrultusunda yonetim anlayisi olustu ve 2000 li yillarda

performans yonetimi kavrami diinyaya girmis oldu.

Daha oOnce insan kaynaklari yOnetimi iizerine ¢alisma yapan arastirmacilar
orgiitlerin performansi lizerinde etkin olan bireysel etkilere odaklandilar, son yillarda insan
kaynaklar1 yonetiminin bu odaklanma sistemi tamamen bireylerin orgiitlerin performanslari
lizerinde ki etkisine doniistii (Mumtaz, Khan, Aslam, & Ahmad, 2012). Insan kaynaklar1 ve

orgutlerin performansi arasindaki iliskileri tizerine yapilan arastirmalar iki kategoride
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simiflandirilabilir; ilk kategori orgiitlerin performans: iizerine dogrudan etki eden insan

kaynaklariin varsaymmidir. (Jackson & Schuler, 1999).

Daha oOnce yapilan bu calismalarda oOrgiitsel performans ile insan kaynaklari
yonetimi arasindaki iligkilerle ilgili olarak evrensellik, durumsallik ve bigim olmak iizere ii¢
farkli bakis agis1 orta kondu. Evrensellik yaklagimi, isyerinde is stratejilerinin bagimsiz
etkisi olan orgutsel performans iizerinde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarin1 vurgular
(Arthur, 1994; Brewster, 1999; Claus, 2003; Huselid, 1995). Durumsallik bakis agis1 ise;
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin orgiitsel performansin belirlenmesinde 1is
stratejilerinden daha Onde gelmesidir. (Gomez-Mejia & Balkin, 1992; Huselid, 1995;
Youndt, Snell, Dean, & Lepak, 1996).

Bicim varsayimi ise sudur; insan kaynaklari yonetimi ile is stratejileri oOrgiitsel
performansin belirlenmesinde iliskilidir. Arthur, 1994; John T Delaney & Mark A Huselid,
1996; Delery & Doty, 1996; Guest, Michie, Conway, & Sheehan, 2003; Ichniowski, Shaw,
& Prennushi, 1995)

3.4. ORGUTSEL PERFORMANS VE OLGCUMU

Orgiitsel performans kavrami sosyal bir olgu olup siibjektif ve karmasiktir ve
Ozellikle kamu alaninda Ol¢iimii oldukga zordur (Au 1996; Anspach 1991). Kamu
kurumlart ¢ok yonli kurumlardir. Performanslarini  6lgmek degisik  metotlar
gerektirmektedir. Fakat kamu yonetimi uzmanlar1 genelde dar bir ¢erceveden konuya
yaklagsmaktadirlar. Diger boyutlar1 goz ardi edilerek sadece bir alanda performans
degerlendirmesi yapmak birbiri ile baglantili ve ¢ok yonlii sunulan kamu hizmetinin genel

karakteristigine aykiridir (Boschken 1994).

Gecmis aragtirmalar genelde dar bir cergevede, kamu sektdriinde verimlilik
merkezli performans olglimiine yogunlasmis, esitlik ve adalet gibi degerleri goz ardi
etmiglerdir. Bu sekilde dar kapsamli performans olgiimleri orgiitlerin genel anlamda
etkinliginin ve verimliliginin ortaya c¢ikmasinda yaniltici sonuglar dogurabilmektedir

(Kaplan ve Norton 1992; Judge 1994). Ozetle, arastirmayr yapan kisi/kisiler
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kendisine/kendilerine has bir Orgiitsel performans tanimi gelistirmektedirler. Halbuki
rastgele se¢ilmis verileri sunmak yerine “kimin penceresinden etkinlik?” sorusuna cevap

aramalidirlar (El-Kazaz 1998; Kaplan ve Norton 1992).

Orgiitsel psikolojinin temel argiimanlarindan biri drgiitlerin ve kisilerin birbitleri ile
sik1 bir etkilesim i¢inde olduklar1 gergegidir (Pfeffer ve Salancik 1978). Fakat bir orgiitiin
performansinin  kendi ¢alisanlar1 tarafindan degerlendirildigi c¢alismalara ¢ok az
rastlanmaktadir. Bu caligma teorik temellere dayanan algisal bir Orgiitsel performans
degerlendirmesi sunmaktadir. Bu degerlendirme orgiitiin i¢sel veya dissal performansindan
farkli olup performans temelli etkinlik, verimlilik ve adalet tanimlamalarini icermektedir.
Literatiirde yer alan is kalitesi ve tiretkenlik gibi performansi etkileyen faktorlere deginip,

orgiitsel performansin dlgiimiine algisal bir bakis agis1 getirecektir.

Kamu kurumlarinda orgiitsel performansi etkileyen iki faktore deginilecek:
kurumsal faktor ve bireysel faktor. Bu iki faktor uyum iginde g¢alisir gibi goriinlir ama
aslinda 6yle degildir. Ayrica, baz1 faktorler cakisir. Ornegin, bazi orgiitler giiclii liderlik
gibi bir gelenege sahiptirler ve bu onlarin orgiitsel kiltliriiniin bir parcasidir. Gergekte
caligmalar gostermistir ki, liderlik orgiitsel performansi etkilemek igin kiiltiirle etkilesime
geemektedir (Hennessey 1998; Oskarsson 1984; Martell ve Carroll 1995). Dolayisiyla

liderligi kiiltiirden ayirmak oldukca zordur.
Orgiitsel performansi etkileyen (1) kurumsal faktorler ve (2) bireysel faktorlerdir.
1. Kurumsal Faktorler

Orgltsel Kultir: Rainey ve Steinbauer’e (1999) goére Orgutsel kultir “bir
organizasyonda patterns of shared meaning” tir ve “zamanla gelisen ve organizasyonu bir
arada tutan bir yapistirict gorevi ifa eden inanglari, sembolleri, ritiielleri ve mitleri” kapsar
(Hennessey, 1998). Orgiitsel kiiltiir farkli boyutlarda ortaya cikar fakat en 6nemli boyutu
orgiit iyelerinin temel inang ve algilamalaridir. Edgar H. Schein’a (1985) gore kiiltiir terimi
orgiit lyeleri tarafindan paylasilan temel inang ve algilamalar olarak tanimlanmalidir ki,

gayri-ihtiyari bir sekilde ortaya ¢ikar ve orgiit i¢i ve ¢evresinde alisilagelmis/kaniksanmis
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uygulamalar biitiiniidiir. Bu inan¢ ve algilamalar orgiite ait digsal ve igsel bir takim

problemlere kars1 6grenilmis tepkilerdir.

Kamu sektoriinde orgutsel kilturin agiklanmasi konusundaki ilk ¢alismalardan biri
Herbert Kaufman’in Orman Bekg¢isi/Muhafiz1 (The Forest Ranger, 1960) adli ¢alismasidir.
Son yillarda da orgiitsel kiiltiir ve onun bireysel ve orgiitsel performansla iliskisi konulu
caligmalar yapilmistir (Rainey ve Steinbauer 1999, Dilulio 1994, Saffold 1988, Wilkins ve
Ouchi 1983). Fakat cok azi orgiitsel kiiltiir ve oOrgiitsel performans arasindaki iliskiyi
Olciilebilir metotlar kullanarak ortaya koymuslardir (Bollar 1996, Fisher 1997). Petty,
Beadles ve Lowery’nin (1995) calismas1 orgiitsel kiiltiir ile orgilitsel performans iliskisini
objektif kriterlere baglamislardir. Bazilar1 deneysel metotlar kullanarak orgiitsel kiiltiir ile
orgiitsel performansi iliskilendirmislerdir (Dobni 1996, Fisher 1997, Marcoulides ve Heck
1993, Bollar 1996, Thompson 1996). Bu c¢alismalarin ¢ogu kiiltiirii ¢ok boyutlu bir olgu
olarak tanimlamistir. Mesela Fisher (1997) orgiitsel kiiltiiriin 4 6zelligini etkilesim, istikrar,

uyum ve misyon olarak tanimlamaistir.

Amerika’daki NPR (National Performance Review) orgutsel kdltlrin o6rgtsel
performansi etkileyen en 6nemli faktor oldugunu ileri siirmektedir. “Amac, devleti daha az
harcama ile daha verimli hale getirmek, ulusal blrokrasiyi, kulturi ve memnuniyet ve
yetki (makam) verme (entitlement) cizgisinden, girisimci ve yetki (deger) verme
(empowerment) ¢izgisine tagimaktir” (Gore 1993). Kamu sektdriinde orgiitsel kiiltiiriin en
onemli elementleri ¢alisanlarin goriislerine deger verme, takim ve isbirligi ruhunu tesvik
etme ve kamu ¢ikarim1 gozetmedir (Osborne ve Gaebler 1992, Gore 1993, Dilulio 1994,
Rainey ve Steinbauer 1999). Bir diger onemli etken takim calismasma ciddi manada

guvenmektir (Petty, Beadles ve Lowery 1995, Dumphy ve Bryant 1996).

Insan Kaynag (Beseri Sermaye) ve Kapasitesi: Yonetim literatiirii 6rgutlerin en
onemli kaynag1 ve yiiksek performans elde etmedeki kilit taginin insan oldugunu ortaya
koymustur (Peter ve Waterman 1982, Osborne ve Gaebler 1992, Pfeffer 1994, Becker ve
Gerhart 1996, Rainey 1997). ABD Genel Muhasebe Birosu’na (1999) gore performansi

temel alan oncu orgiitler anlamislardir ki sonuca ulasmadaki ana etken calisanlarin1 —ya da
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beseri sermayesini- etkin sekilde kullanmaktir. Orgiitlerin, 6zellikle hizmet sektdriindeki
(servis saglayici) oOrgiitlerin, en 6nemli kaynagi bireylerdir. Calismalar gostermistir ki, bazi
insan kaynaklar1 uygulamalar1 Orgiitlerde yiiksek performansla dogrudan iliskilidir
(Delaney ve Huselid 1996, Martell ve Carroll 1995, Kallerberg ve Moody 1994, Terpstra ve
Rozell 1993, Haltiwanger, Lane ve Spletzer 1999). Ornegin, Delaney ve Huselid (1996) kar
amaci giiden ve gilitmeyen 590 orgiit lizerinde yaptiklari ¢alismada algilanan oOrgiitsel
performans ile egitim, se¢icilik gibi insan kaynaklar1 uygulamalarinin dogrudan iliskisi
oldugunu ortaya koymuslardir. Kallerberg ve Moody (1994) de benzer bir c¢alisma
yapmiglar ve insan kaynaklart uygulamalarmin oOrgiitsel performanst artirdigini
bulmuslardir. Terpstra ve Rozell (1993) bazi firmalar iizerinde bes farkli personel
uygulamasi ile Orgiitsel performans arasindaki iliskiyi incelemis, fakat sektorden sektdre
farklilik arz ettigini gormiislerdir. Simon (1998) Baskanlik Odiilii almis federal biirolarmn
daha iyi insan kaynaklar1 yonetimi ve gelisim sergiledigini bulmustur. Son olarak, Martell
ve Carroll (1995) 18 iist diizey insan kaynaklari uygulamasi (zerinde calismis ve

bazilariin yiliksek performansla iliskili oldugunu ortaya koymustur.

Kurumsal Destek: Kurumsal destek konusunda son yillarda hiikiimetlerin daha az
harcamayla daha iyi ¢aligmasi ve kurumlarin performansinin ytikseltilmesi olmustur (Gore
1993). Ancak, i diinyasinda ve kamu sektoriinde personel kisimiyla orgiitsel performans

arasindaki iliski yeterince calisilmamistir (Cameron 1994, Duran 1998, Wagar 1998).

Liderlik ve Yoneticilik: Liderlik, butln orgut tipleri icin orgutsel performans
konusunda hakkinda en fazla konusulan konulardan biridir (Hrebiniak ve Snow 1982,
Fielder 1986, Thomas 1988, Jacobs ve Singell 1993, Nahavandi ve Malekzadeh 1993,
Costanza 1996). Alan calismalari, karlilik gibi endirekt finansal Slgiitler baz alindiginda
liderlerin kisisel ozellikleri ve davranmislarinin Orgiitsel verimlilik {izerinde kii¢iik bir
etkisinin oldugunu bulmustur (Costanza 1996, Butler ve Cantrell 1997). Higgins (1998)
liderlik oryantasyonu ile liderin orgiitsel etkinlik algilamalart arasinda diisiik bir iligki
bulmustur. Fakat Thompson (1996) personeline deger veren ve katilimci bir yoneticinin

orgiitsel performans i¢in ¢ok dnemli oldugu sonucuna varmistir. Ayni sekilde, Butler ve
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Cantrell de (1997) liderin girisimci yonii ve diisiince yapisinin is memnuniyeti ve

calisanlarin verimliligi lizerinde kuvvetli etkisi oldugunu bulmustur.

Liderlikle ilgili kamu y6netimi ve siyaset bilimi alanlarinda da énemli ¢aligmalar
yapilmistir. Bu c¢aligmalar liderligin informal ve politik yanina vurgu yapmis, lideri bir
otokrat olarak goren klasik lider goriisiine kars1 ¢ikmistir. Literatiirde kamu yonetiminde
vizyon sahibi, kabiliyetli ve karizmatik liderin 6nemi vurgulanmis olup (Rainey 1997,
Riccucci 1995, Ban 1995) dokuz federal kurumu inceleyen Hennessey (1998) liderligin
orgutsel kiiltiir tizerindeki etkisi sayesinde hem NPR ¢abalarini hem de orgiitsel
performans: etkiledigini iddia etmistir. Simon da (1998) Baskanhik Odiilii alan federal
birimlerin daha etkili liderlik sergiledigini ortaya koymustur.

Kirtasiyecilik: Charles ve Lindblom (1953) kartasiyeciligin olumsuz etkilerinin is
diinyasina gore kamu kurumlarinda daha fazla goriildiiglinii tespit etmislerdir. Alandaki
genel kanaat, kirtasiyeciligin orgiitsel performansi diisiirdiigii yoniindedir (Buchanan 1975,
Wilson 1989, Bozemon 1993, Rainey 1997). i¢sel ve dissal kirtasiyecilik olmak iizere iki
cesit kirtasiyecilik vardir. I¢sel kirtasiyecilik orgiit ici siireclerin daha karmasik islemesine
sebep oldugu gibi c¢alisanlara baz1 zorluklar yiiklemektedir. I¢sel kirtasiyecilige bir érnek
calisanlarin harekete gecmesini engelleyen i¢ isleyisle ilgili karmasik kurallarin
coklugudur. Digsal kirtasiyecilikse orgiitiin isleyisine disaridan yiiklenen zorluklari ifade

eder. Buna 6rnek olarak da kurumlarin lizumsuz kayit tutma zorunluluklar1 gosterilebilir.

Kirtasiyeciligin  kuvvetli bir gostergesi bir Orgiitiin oOrglitsel dizayninda ki
karmasikliktir. Orgiitsel dizaynin drgiitsel performans iizerindeki etkisini inceleyen Pegnato
(1993) yonetim katmanlari sayisindaki artisin kontrol alanimi1 daralttigit ve oOrglitsel
performans: diisiirdiigii sonucuna varmustir. Ote yandan, Bhargava ve Sinha (1992)

hiyerarsik yapilarin 6rgiitsel performans tlizerinde pozitif etkisi oldugunu bulmuslardir.
2. Bireysel Faktorler;
Gorevin Yapisi: Wilson (1989) kamu biirokrasisinde gorevin veya isin yapisinin

orgiitsel performansla yakindan iliskili oldugunu ifade etmektedir. Bu konuda daha 6nce

78



icra edilen c¢aligmalarda gorev alanlariyla ilgili konularda bagimsiz karar alabilmelerine
imkan saglanan g¢alisanlarin orgiitsel performansi artirdigr gézlemlenmistir (Delaney ve

Huselid 1996, Wagat 1998, Rainey 1997).

GoOrev Motivasyonu: Bir orgiitii anlayabilmek i¢in o orgiitii olusturan bireyleri
motive eden etkenlere bakmak gerekmektedir (Schneider 1983). Etkili/verimli kamu
kurumlart ¢alisanlarina yliksek motivasyon (yiiksek gorev motivasyonu da dahil) saglayan

kurumlardir (Rainey ve Steinbauer 1999).

Kamu Hizmeti Motivasyonu: Brewer ve Selden’a (1998) goére kamu hizmeti
motivasyonu (public service motivation/PSM) bireyleri kamu hizmeti sunmaya tesvik eden
giic demektir. PSM basari, baglilik, is memnuniyeti, bireysel performans, etik davranis,
digerkamlik, gliven, halka hizmet, hizmete katilim gibi degerler ve davraniglarla yakindan
alakalidir (Crewson 1997, Brewer ve Selden 1998, Lewis ve Alonso 1999, Brewer ve
Maranto 2000, Brewer, Selden ve Facer 2000). Crewson (1997) ve Brewer ve Selden’in

(1998) caligsmalar1 PSM ile orgiitsel performans arasinda iliski kurmuslardir.

Bireysel Performans: Bireysel performans orgiitsel performansi dogurur (Perry ve
Wise 1990, Brewer ve Selden 1998, Brewer, Selden ve Facer 2000). Yani genel olarak

yiiksek performansh bireylere sahip orgiitlerin yiiksek performans sergileyecegi beklenir.
3.5. PERFORMANSIN BOYUTLARI

Son 15-20 yildir bireysel performans kavrami bilim adamlar tarafindan ilgi odag:
haline gelmistir. Bu konuyla ilgili aragtirma yapanlar bunun ¢ok yonli oldugunu kabul
etmektedirler. En temel diizeyde birisi performansin ¢ikti boyutu ile islem boyutu
arasindaki farki rahatlikla ayirt edilebilir (Borman ve Motowidlo, 1993; Campbell,
McCloy, Oppler ve Sager, 1993; Roe, 1999).

Davranigsal boyut c¢alisanlarin ne yaptigina yani hareketin kendisini isaret eder.
Performans ise biitiin 6zgii davranislar ifade eder tipki miisterilerle olan iligki, hastalara

olan davranis bigimi, 6gretme ve bilgi aktarma bicimi gibi yapilan isin kendisi degil bu is
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yapilirken gosterilen davranisi ifade eder. Bu sekilde 6l¢iilebilen bir davranig performans
ile ilgilidir (Campbell ve arkadaglari, 1993). Bu performans kavrami agik¢ca amag¢ odakli
bir davranig1 ifade eder bu davramista orgiitlerin ¢alistirdig1 insanlarin yaptigi ve ayni

zamanda da performansidir (Campbell ve arkadaslari, 1993).

Ciktt boyutu ise bireylerin davranigina isaret eder. Bu davranis kag¢ tane satig
yapildigini, ka¢ tane misterinin bilgilendirildigini, ka¢ tane hedefin yerine getirildigini
ifade eder. Davranigsal ve cikti boyutlar1 birbiriyle ilgilidir. Bu agiklananlarin yanisira
performans etkinlikten verimlilikten ve etkililikten ayirt edilmelidir(Campbell ve
arkadaslari, 1993). Etkililik performansin sonucunun degerlendirilmesine isaret eder,

verimlilik etkililigin ¢iktilarin maliyetine oranini ifade eder.

Daha sonralar1 performans kavraminda ikili ayirnma gidildi ve bu iki tanima biiyiik
Oonem verildi. Bu iki kavram gorev ve baglamsal performans olarak ayirt edildi ve {i¢ temel
fark belirlendi (Borman ve Motowidlo, 1997; Motowidlo ve arkadaslari, 1997 Motowidlo
ve Schmit, 1999):

I.  Baglamsal performans biitiin islerin karsilastirilmasi islevidir, gérev performansi ise

ise 0zgiidiir

Il.  Gorev performansi kabiliyetle yiiriitiiliiyor, baglamsal performans ise motivasyon

ve kisisel karakterle yiiriiyor

I1l.  Gorev performansi olmasi gereken roldiir ve is taniminin resmi tanimlamasidir,
baglamsal performans ise ekstra rol davranisidir, zorlanmayla degil sistemin 6diilli
veya Odiilsiiz, yonetici tarafindan dogrudan veya dogrudan olmayan ilgiyle

gosterilen goniillii ekstra davranistir.
3.6. ORGUTSEL PERFORMANSI ETKILEYEN TEMEL ETKENLER

Oncelikle performansi etkileyen 5 kurumsal faktorii inceleyecegiz (1- Orgitsel

kiltir 2- insan kaynagi ve kapasitesi 3- kurum destegi 4- liderlik ve yoneticilik 5-
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kirtasiyecilik). Daha sonra bireysel faktorler incelenecek (1- gorevin yapisi 2- gorev

motivasyonu 3- kamu hizmeti motivasyonu 4- bireysel performans).
3.7. IS PERFORMANSI TIPOLOJISI

En oOnemli 6nde gelen tartismali is performansi catis1 Campbell’in (1990) dir.
Campbell is performansi ¢alismasinda sekiz tane faktor tanimlamistir bunlar; ise 6zgii
gorev yeterliligi, ise 0zgii olmayan gorev yeterliligi, yazili ve sozlii iletisim, ¢abanin
sunumu, personel disiplininin devamliligi, kolaylastirici takim ve es diizey performans,

denetim, yonetim ve idarecilik olarak tanimlamstir.
3.8. ORGUTSEL PERFORMANSI ETKIiLEYEN DiGER FAKTORLER

Kamu yOnetimi literatiiriinde deginilen fakat yeterince uygulama alant bulunmayan
ve olcumu ¢ok da miimkiin olmayan bazi kavramlar burada ele alinmadi. Ornegin, gerek
Kongre’de gerek baska yerlerde kuvvetli baglantilarin destegini arkasina alan kurumlarin
daha yiiksek performans sergileyecegi iddia edilmektedir (Wolf 1993, Rainey ve Steinbauer
1999). Boyle bir baglantt bir kurumun 6nemli bir misyonu oldugunun delilidir ve bu
kurumun misyonunu eda etmesi i¢in gerekli olan kaynaklarin seferber edilebileceginin
gostergesidir. Dolayisiyla, bu tur baglantilar ve kurumun misyonunu eda etmesi i¢in verilen
destek dogal olarak kurumun orgiitsel performansini yiikseltecektir. Ayrica, bu tur 6neme
haiz kurumlarin gorevleri ister istemez kurum verimliligini etkileyecektir (Rainey ve

Steinauer, 1999).

Diger bazi1 arastirmacilar (Barksdale 1994, Subramanian ve Nilakanta 1996,
Oskarsson 1984, Terpstra ve Rozell 1993, Waclawski 1996, Fisher 1997, Peach 1992,
Pegnato 1993, Lytle 1994, Ostroff 1992, Wagar 1998) orgutsel performansa etki eden
baska faktorler iizerinde de calismalar yapmislardir, fakat burada deginilen faktorler en

onemli faktorler olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Arastirmacilar genel olarak yukarida deginilen degiskenlerin orglitsel performansi

etkiledigini kabul etmektedirler. Ayni zamanda bu bulgular yiiksek performans sergileyen
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orgiitler igin rapor haline de getirmislerdir (Ornegin Kalleberg ve Moody 1994). Fakat tabi
ki bu degiskenlerin siralamasi ve nedenselligi konularinda bazi goriis ayriliklar
olabilmektedir (Rainey ve Steinbauer 1999, Burke ve Litwin 1992, Barksdale 1994,
Subramanian ve Nilakanta 1996, Oskarsson 1984, Kalleberg ve Moody 1994, Terpstra ve
Rozell 1993, Waclawski 1996, Fisher 1997, Dobni 1996). Literatiirdeki mevcut goriis
ayriliklar1 dogrultusunda bu calismada sadece yukarida deginilen degiskenlerin Orgiitsel
performans tlizerindeki etkileri incelenecek. OLS regresyonu kullanilarak, diger degiskenler
sabit tutulmak kaydiyla incelenen bagimsiz degiskenin orgiitsel performans bagimli

degiskeni tizerindeki etkisi 6l¢iilmeye calisilacaktir.
3.9. PERFORMANS OLCME VE DEGERLENDIiRMENIN ONEMi

Saglhik sektorinde yer alan organizasyonlar1 diger organizasyonlarla
karsilastirdigimiz da saglik calisanlarinin motivasyonu, performanslari, memnuniyetleri,
yonetici destegi alip almadiklar1 davraniglar1 bizler i¢in daha da 6nemli hale gelmektedir.
Ozellikle giivenlik giicleri gibi hassas gérev yerine getiren bu sektor insanlarm hayat:
g6zoniine alindiginda ¢ok 6nemli bir pozisyon isgal etmektedirler. Hastalara daha fazla ilgi
gostermeleri veya onlara hizmet gotiiriirken daha etkin davranmalar1 acisindan gozardi
edilecek bir organizasyon olmadiklar1 goriilmektedir. Bu alanla ilgili olarak giinimiize
kadar birgok arastirma yapilmustir. Orgiitsel performans algisi olarak adlandirilan ve
calisanlarin kendi organizasyonlarindaki ortalama performanslarini nasil gézlemledikleriyle
ilgili olarak onlarin algisimi etkileyen orgiitsel bagliligin derecesi olarak tanimlanmistir

(Camilleri & Van Der Heijden, 2007).

Bir¢ok calisma oOrgiitsel destek algisi ile oOrgiitsel performans arasinda bir iligki
oldugu sonucuna varmistir. (Bakiev, 2013; Camilleri & Van Der Heijden, 2007; Mansour,

Gara & Gaha, 2013).

Kingir ve Tagkiran (2006) Performans kriterleri ile standartlar1 belirlerken
calisanalrin goriisliniin ve Onerilerinin dikkate alinmasini, her pozisyonun kendine gore

farkliligr oldugunu ve bundan dolayr herbiri i¢in ayr 6l¢iit ve olgiilebilir standartlarin
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belirmesini  sOylemektedir. Calisanlarin ise bu objektif krtiterler dogrultusunda

dgersendirilmesi gerektiginin belirtmektedir.

3.10. ODULLENDIRME SiSTEMi VE ORGUTSEL PERFORMANS
ILISKiSi

Odiillendirme veya terfi sistemleri bir organizasyonun hayatta kalmasi igin onun
bitin yonlerini etkileyen bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durumun ozellikle
insan kaynaklar1 yonetimi ¢aligmalarindan (HRM) (Fuller and Huber, 1998), ve i¢ isgiicii
piyasalarindan (Baker and Holmstrom, 1995; Barron and Loewenstein, 1985) geldigi
aciktir. Orgiitlerde ddiillendirme veya terfi sistemlerinin onemi gdz Oniine alindiginda,
odiillendirme veya terfi sistemleri iizerinde etkisi olan Orgiitsel ve is faktorleri ile ¢esitli
cevresel faktdrlerin roliinii incelemek i¢in dikkate deger birkag arastirma yapilmistir (Allen,
1997; Ferris et al., 1992). Bu calismalar ya ilerle ya da git sistemi, kesin liyakat tabanli
sistemi, goreceli liyakata tabanli sistemi ve kideme dayali liyakat sistemleri igeren
orgiitlerin i¢inde yaygin bir sekilde kullanilan bu uygulamalari arastirma ve bazilarindan ise

sakinma ile ilgili olmustur.

Sistemler ¢ok cesitli sartlar altinda test edilmis ve orgilitlerin performansina etkisi

tizerinde katkis1 olup olmadigi simiile edilerek karsilastirilmistir.

Karsilagtirilan bu faktorler ise; gorev ortaminin dogasi, bireysel kabiliyetler,

orgiitlerin yapisi, gézlemleme sikligi, performans kriteri ve bilginin transfer edilebilmesidir.

Calisma Ekonomistlerine gore i¢ isgiicii piyasasi yoneticilerin ¢alisanlarin kabiliyeti
motivasyonu ve performansi hakkinda daha iyi bilgiye sahip olduklarindan dolay1 tercih
edilmektedir (Baker and Holmstrom, 1995; Barron and Loewenstein, 1985; Wholey, 1985).
Icerdeki adaylar disardakilere gore kendi 6zel becerilerini daha da gelistirebilirler (Gibbons
and Waldman, 1999).

Orgiitsel ekonomistler ise drgiitsel uygulamalarin icindeki inat¢1 degisliklerin yerel

sartlara ve kisitlamalara etkili uyumlulugu yansitmali seklinde diistinmektedirler. (Milgrom
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and Roberts, 1992). Boylece, kurulus faaliyetlerinin oldugu ¢aligma ortamu tiirleri icin en

etkin arag olan ilerle yoksa git ddiillendirme sistemi askeri ve akademik ¢evre kullanmistir.

Verimlilik bakis agisi, en iyl uygulama hepsine uymayabilir diislincesini tartisan
durumsallik teorisiyle uyum igerisindedir. Organizasyonlar performansi artirmak i¢in kendi

uygulamalarin1 ¢evresel gerceklere devamli adapte etmek zorundular(Lawrence and

Lorsch, 1967).

3.11. ORGUTSEL PERFORMANSIN ORGUTSEL DESTEK UZERINDEKI
ETKIiSi

Son yillarda literatiirde is performans ile insan kaynaklar1 arasinda bir iliski olup
olmadig1 tartisilmistir. Truss (2001) a gore, Orgiitsel performans algist calisanlarin
diirtistliik, teknik bilgilerini becerilerini ve yeteneklerini arttirmakta, kisa ddonemde Personel
degisikligini azaltmakta ve insan kaynakli uygulamalarinin etkisinin ise arttirmaktadir.
Ayrica insan kaynaklari uygulamalarinin dogrudan orgiitsel performansi etkilediginde bazi
calismalarda agiklanmistir (Huselid, 1995; Delery and Doty, 1996; Ichniowski et al., 1997,
Pfeffer, 1998). Ancak bunun aksine yine bazi calismalarin ise insan kaynaklari
uygulamalarinin degil ortaya konan davraniglarin ve tavirlarin 6rgiitsel performans {izerinde
etkili oldugu sdylenmistir (MacDuffie, 1995; Huselid, 1995; Boselie et al., 2005; Guest,
2001

3.12 RESMi OLMAYAN GRUPLARIN ORGUTSEL PERFORMANSA
ETKIiSi

Genellikle resmi olmayan ¢alisma gruplar1 kendi iiyelerinin davranislarini kontrol
edebilme ve bundan dolay1 organizasyonlarin {iretim seviyesini de etkileyebilme giiciine
sahiptirler. George Homans bireylerin davraniglarini etkileyen giiclin nerden geldigini

aciklayan bir sosyal sistem modeli gelistirdi.

Homans bu sosyal sistemi etkilesim igerisine sokan tli¢ tane faktor belirledi;

etkinlikler yani faaliyetler, etkilesimler ve duyarlilik. Etkinlikler genellikle her zamanki
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gorevler, c¢aligmalarin performansi, bireyler arasinda meydana gelen duyarlilik ve
gorevlerini yerine getirirken kendi aralarinda olusan davranislarini iceren etkilesimdir. Bu

unsurlarin belirginliklerine ragmen kendi aralarinda karsilikli ¢ok giiclii bir baglilik vardir.

Herhangi bir organizasyonda belirgin aktiviteler, etkilesimler ve diger iiyelerden
beklenen duyarliklardir yoksa bu onlarin ayrilmasimna neden olabilecektir. Bu ylizden
organizasyonlarin i¢inde ki islerin devaminin saglanmasi ve ¢alisanlarin memnun edilmesi

ve birlikte ¢alismalarini saglamak i¢in bu aktivitelerin olusturulmasi zorunludur

Gilclii resmi olmayan bir grup bir organizasyon ig¢in sorun degil aksine onun

performansini gelistirmesine yardimei olacaktir.

3.13. PERFORMANS OLCUMUNUN KAMU KURULUSLARI VEYA
ORGUTLERIN VERIMLILIGININ ARTIRILMASINA ETKIiSi

Son yillarda, diinyanin bir¢ok yerinde Ozellikle Amerika birlesik devletlerinde
performans algisinin gelistirilmesi, insan kaynaklarinin ilerletilmesi ve kiiresel anlamda
marketlerin yarigabilmesi i¢in kendi yeteneklerini nasil gelistirecekleri {izerinde bir¢ok
caligmanin adaptasyonu i¢in tartismalar yasanmistir. Bir organizasyonun kendi
calisanlarinin performansini nasil etekleyebileceginin uzun soluklu akademik ¢alismalar ve
profesyonel olan ama strprizde olmayan birgok Onerilerde bulunulmustur. Peters ve
Waterman 1982 tarafindan tanimlanan miikemmel organizasyon degerlendirilmesinde son
20-30 yilda bazi uygulana sistemler ve insan kaynaklar1 gelisimi uygulamalarinin ilerlemesi
i¢in degerli birgok basar1 iiretilmistir. Ozellikle takim ruhu {izerine kurulu iiretim sistemi,
kapsamli ve yogunlastirilmis personel egitimi ve performansin édiillendirilmesi olarak sarta
baglanmasi hususlarini i¢eren ¢alismalarin yonetime katilmasi, karar verme mekanizmasina
dahil olmasi, giiclendirilmesi ve yeniden dizayn edilmeleri organizasyonlarin performansini

arttirdigina ve yiikselttigine inanilmaktadir (Pfeffer, 1994).

Daha da o6tesi, insan kaynaklar1 yonetimi ile organizasyonlarin performansi arasinda
belli bir diizeyde pozitif iliski olduguna dair bir arastirma da rapor edilmistir Arthur, 1994;
Cutcher- Gershenfeld, 1991; Delaney, forthcoming; Huselid, 1995; Huselid & Becker,
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1994; Ichniowski, Shaw, & Prennushi, 1994; MacDuffie, 1995). Onemli bir belirsizlik te
var, bununla birlikte, insan kaynaklar1 yonetimi organizasyonlarin ¢iktilarina nasil etki
edebilir e gelince, baz1 uygulamalarin digerlerinden daha gii¢lii olup olmadigini ve kendi
aralarinda ki sinerji ve biitiinleyiciler organizasyonlarin performansini daha da
arttirabilecektir. (Baird & Meshoulam, 1988; Jackson &Schuler, 1995; Lado & Wilson,
1994; Milgrom & Roberts, 1995; Wright

Bununla birlikte eger calisanlar kendi is performanslarina motive olamazlarsa
calisanlarin kabiliyetinin etkisi sinirli olabilecektir. Organizasyonlarin insan kaynaklari
sisteminin yapis ve sekli birkag yolla ¢alisanlarinin motivasyonuna etki edecektir. Birincisi,
calisanlarin kendilerine belirlenmis amaglar1 i¢in 6diill destegi veren odillendirme
sistemleri veya liyakat Gcreti uygulanabilir. Burada c¢ok ©Onemli bir delil ise
organizasyonlarin performans sistemi yonetimi ve ddiillendirme sistemi etkisinin {izerine
odaklanmis olmasidir (Gerhart &Milkovich, 1992). Bunlara ek olarak calisanlar1 keyfi
muameleden korumak, belki de sikici ama resmi bir yolla, aym1 zamanda onlarin
calismalarinin adil bir o6diille sonuglanmasi bekleyebileceklerinde dolayr onlar1 kendi

islerine motive edebilir. (Ichniowski,1986; Ichniowski et al., 1994).

Isyerinin yapilandirildii bir yontem motive edilmis ve yetkin hale getirilmis
calisanlarin oldugu Orgiitsel performansi etkileyecektir. Calisanlarin katilimcr oldugu
(Wagner, 1994), bir orgiitliin i¢cindeki emek piyasasi bir organizasyonun i¢inde ilerlemek
isteyen bir ¢alisan icin firsat destegi saglayacaktir (Osterman, 1987), takim bazh iiretim
sistemleri uzun zamandan beri tartisilan orgiitlerin performansini pozitif olarak etkiledigi
sOylenen is organizasyonu bicimlerinin tamamidir(Levine, 1995). Bunlara ek olarak
personelin daha fazla ¢alismasini cesaretlendiren is giivenligi kosulu da tartigilmaktadir.
Ichniowski ve onun ¢alisma arkadaslar1 sunu not ettiler; calisanlar daha fazla gayret ve caba
gostereceklerdir. Eger ilerde isten atilacaklar1 ihtimalini diisiik olarak umarlarsa " (1994:

10).
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Is veya isin yapisi aym1 zamanda calisanlarin becerilerini ve motivasyonlarini
artirarak onlar1 nasil performans gdstereceklerini ve ne tiir isi bitireceklerini belirlemede

dahil edilirlerse organizasyonun performansini artirip artirmayacagini da tartismislardir.

3.14. ORGUTSEL DESTEK TEORIiSi VE ORGUTSEL PERFORMANS
ALGISI ARASINDAKI ILiSKi

Orgiitsel destek teorisi, drgiitsel destek algismin temelini psikolojik bir siire¢ ve
motivasyon olarak gostermektedir (Rhoades & Eisenberger, 2002). Karsilikli kurala dayali
olarak, sadece organizasyonlar fazla gayret gosteren calisanlarina cesitli yollardan
odiillendirmeyle onlara 6deme zorunlugunu hissetmemeli ayni zamanda orgiitsel destek

algisi da ¢alisanlar i¢in ayni1 duygulari olusturmasi gerekmektedir.

Karsiliklilik normu ¢alisanlarin kendi organizasyonlarindan artarak aldigi yardimlar
kendi yiiksek is performanslari ile kiyaslamaya zorlar. (Eisenberger et al., 1986; Rousseau

& McLean Parks, 1993)

Calisanlar kendi organizasyonlarinin huzuruyla ilgilenmelidir ve organizasyonlarin
kendi amaglarina ulasmada performanslarini arttirarak ve is miktarin1 azaltarak, tavirlarini

ve ters davraniglarini geriye ¢ekerek yardim etmelidir.

Amaglar yerine getirme ise calisanlarin bor¢larini geri 6deme de edinilen pozitif
Ozelestiriyi devam ettirmede, karsiliklilik normunu bozma ile ilgili toplumsal lekelerden
sakinma ve organizasyonlardan gelen uygun muameleleri elde tutmada yardimei olur.

(Eisenberger et al., 2001).

Bunlara ek olarak, oOrgiitsel destek algisinin igselligine ihtiyag duyan sosyo
duygusalligin yerine getirilmesi ¢alisanlarin pozitif ruh halini yakalamalari, daha yiiksek is
memnuniyeti ile sonuglanan rol durumu siirdiirmesi ve organizasyonun degerli bir tiyesi

olarak hissetmesini devam ettirmelidir.

Borman ve Motowidlo (1993) ya gore is performansi iki ana faktor seklinde

gruplandirilabilir- goérev performansi ve i¢sel performans. Bu iki faktor rol performansi ve
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ekstra rol performansi davramslarini icermektedir. I¢sel performans aym zamanda
vatandaslik davranigt (Smith, Organ, & Near, 1983), prosocial behavior (Brief &

Motowidlo, 1986), ve ekstra rol performans davranisi olarak bilinmektedir.

3.15. ORGUTSEL PERFORMANS VE ETKILESIMCI LIDERLIK
ARASINDAKI TLiSKi

Uzun yillardan beri bilim adamlari, liderligin ve oOrgiitsel performansin etkisini
arastirmiglar ve birgok arastirma sonucunda liderligin yapmis oldugu stratejik uygulamalar,
calisanlar1 islerine odaklandirma, hiyerarsik yapilari gelistirme ve calisanlarin
performansini ddiillendirme gibi davraniglarla yonetici veya liderlerin 6rgiitsel performansa
hatirt sayilir katkida bulunduklarini tespit etmislerdir. 1980 li yillarin basinda baslayan bu
caligmalardan bir tanesi olan Tosi (1982) yazdig1 kitabinda bu hususlar1 agikca

vurgulamistir.

Further, Waldman, Ramirez, House ve Puraman (2001, st kademeler teorisine
dayanarak etkilesimci liderlik anlayiginin orgiitsel performans algisiyla ilgili olabilecegini
vurgulamigtir. Yine Lowe, Kroeck ve Sivasubramaniam (1996), yaptiklari meta analiz
arastirma ¢alismasiyla orgiitsel performans ve etkilesimci liderlik arasinda bu olumlu iligki
destegini buldurlar. Etkilesimei liderlik anlayisinin bir parcasi olan doniisiimsel liderligin
orgiitsel performansin artirmasinda ¢ok Onemli bir katkisi olacagi da sOylenmistir. Bu
acidan etkilesimci ve doniisiimsel liderlik ¢alisanlari risk almaya ve belirsiz gevresel sartlar
altinda performansa pozitif etki eden risk almalar i¢in cesaret vermektedir (Waldman et al.,
2001). Calisanlar1 zorlu hedeflere ulagsma ve lretici olmaya motive ederek ve onlara yol
gostererek ve ayni zamanda biitiin yonleriyle is problemleri i¢in ¢6zliim yaklagimlarini ve
geleneksel ¢oziim metotlarint iiretmek i¢in cesaretlendirme de 1srarct olmaktadirlar.
Boylelikle doniistimsel liderlik orgiitsel performans iizerinde c¢ok biiyiik etkiye sahip

olacaktir.
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3.16. PERSONEL GUCLENDIRME VE ORGUTSEL PERFORMANS
TLISKiSI

Bennis (1989) e gore personel giiclendirme bir liderlik yaklagimi olarak tanimlandi,
bu yaklasim liderlerin Orgiitsel ve yonetimsel etkinligin ana bileseni olan astlari
giiclendirmesidir. Daha da acarsak, ¢aliganlara yetki verilmesi ve karar verirken kendilerini
Ozgiir hissetmeleri, kendi potansiyellerini kesfetmeleri ve onu tam kullanmalari i¢in onlara
cesaret vermeleridir. Orgiitiin daha iyi iiriin vermesi ve gelismesi igin gerekli olan personel
giiclendirme unsuru calisanlarin kendi islerinde daha ¢ok kontrol sahibi olmalarinin ana
itici giiclidlir. Personel gliglendirme organizasyonlarin sorunlarnin ¢dziimiinde insan
faktorii lizerinde odaklanmaktadir. Bundan dolay: personel giiclendirme takdir hissi diismiis
isgiiclinii giigclendirme ve oOrgiitler i¢in bir degerli olan performansi iginde geri bildirim
yapmaktadir. Bireyler sorumlu olduklar1 yerde ki is ¢evresinde ¢alismak zorunda olduklari
zaman Caliganlarin katkis1 ve onlarin organizasyonlarin yeniden diizenlenmesine katilimlari

organizasyonlarin huzuru i¢in ¢ok dnemlidir.

GUlg¢lendirme calisanlara sanki kendi kaderlerini yiirlitiyormus gibi onlara kendi
islerini kontrol ediyormus gibi yetki ve sorumluluk vermektedir. Bu bir organizasyon ig¢in
hayati 6nem tagimaktadir ¢iinkii ¢alisanlarin is sonucunu ve kalitesini tanimlayarak ayni

zamanda onlarin gelecekte daha da etkili ve taninmalarini saglayacaktir.

Calisanlarin  katilimi ve giiclendirilmesi c¢alisanlarin yonetime katkisi, orgiitiin
stratejileri hedefleri ve politikalariyla ilgili karar mekanizmasinda yer almalar1 ile ilgilidir.
Calismalar gosteriyor ki; calisanlarin orgiitiin kurallar1 ve hedefleri ile ilgili algilar1 olumlu
olarak calisanlarin motivasyonlariyla ilgilidir. Personel giiclendirme ile elde edilebilecek
yiiksek motivasyonu hesaba kattiginizda ayn1 zamanda bu 6rgiitiin gelismesini siirdiirecek

bir islemdir.

Calisanlar bir sorunun ¢oziimiinde kendi yoneticilerine sormadan ne yapacaklarina
hizli karar verdiklerinde miisterilerin bu sekil gliglendirmeden dolayr memnun olmalarinin
yolu agilmis olacaktir. Ozerklik arttiginda ayni zamanda iiretim artacak, kapasiteler

genisleyecek, yeni sorunlarin kabulii ve ¢6ziimii motivasyon artacaktir.
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Calisanlarin katilimi ve gili¢lendirilmesi, anlayis1 ve baghligi arttirma gibi gézden
kagmamasi1 gereken iki bakis acisidir. Bundan dolay1 Otokratik liderligin tepeden inme
kararlari, calisanlar i¢in belirlenmis gorevleri yerine getirmek i¢in emir aldiklar1 ¢ok kati
bir ¢alisma ortami olusmasina sebebiyet verecektir. Bu tiir orgiitlerde, yenilik ve buluslari
icat etme duygusunu bastiracak ve motivasyonu yok edecektir, bu olumsuzluklar orgiitsel
performans (zerinde olumsuz etkiye neden olacaktir. Bir baska deyisle, bu sekilde
olusturulan memnuniyet ve motivasyon oOrgitlerin {lreticiligin gelismesine katkida

bulunacak ve daha iyi kar elde etmeyi slrdurecektir.

3.17. ORGUTSEL PERFORMANS ALGISINDA YONETICI VE 1S
ARKADASLARI DESTEGI

Eger bir ¢alisan kendi is performansini yiikseltme egiliminde olmasi i¢in bulundugu
1s yerindeki iistleri veya is arkadaglar1 tarafindan 6nemli bir dereceye kadar destekleniyorsa
Yonetimsel ve is arkadaslar1 destegi calisanlarin performansi i¢in hayati bir unsur haline
gelmektedir. Schneider and Bowen (1985) tarafindan yiiriitiilen bir arastirmada, yonetici ve
1s arkadaslar1 destegi calisanlarin olumlu duygularini gosterme egilimini azaltan ¢ok daha
pozitif bir ¢evreyi olusturmaktadir, ¢linkii ¢evresel faktorler bir is¢inin iyimser duygularini
gbstermeyi arzulama yerine veya bu g¢abayir gosterme yerine kendi bulundugu cevresel

faktorlerden dolayi rahatlikla ¢alisabileceklerini 6ne siirmiislerdir.

Yonetimsel ve is arkadaglar1 destegi gergekten is performansi i¢in bir siitun halini
almistir ve bu saglam siitun dogrudan yoneticiler ve is arkadaglar1 tarafindan
olusturulmaktadir. Boylelikle organizasyonlarin gelisimi ve faydasi igin calisanlarin

performansini dogrudan etkilemis olmaktadir.

Yine bagka bir aragtirma olan ve Beehr (1995) tarafindan yiiriitiilen ¢caligmada ters
tamponlama etkisiyle yonetici ve is arkadaslarindan gelen yiiksek diizeyde sosyal destek
calisanlarin performansini diizelmektedir ve buda ¢alisanlarin bireysel yalnizlik ile is stres

yapanlar arasindaki olumlu iliskiyle sonu¢lanmaktadir.
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3.18. ORGUTSEL PERFORMANSIN OLCME VE DEGERLENDIRME
SURECI

Bir organizasyonun basarisi i¢in ¢ok onemli olan amaclar, hedefler ve gayeler
performans yonetiminin i¢ine gémiilmiis bir siirecin pargasi ve performans degerleme
stirecinin bir 1iletigimidir. (Marchington and Wilkinson, 2005), Baron et al (2005)
performans degerlemeyi yillik performans degerlendirilmesinde astlarin performansini

tepeden tirnaga dlgen sinirli sayida yoneticiyi igeren bir yaklagim olarak savunmuslardir.

Armstrong (2006) performans degerleme roliinii bir organizasyonda ki ¢alisanlarin
bir isin gelistirilmesi hedefini basarmak amaciyla ne yapmalar1 gerektigini dort gozle
bekleme araci olarak tanimlamigtir. Bunlara ek olarak teknolojik becerileri ve katkilar
kullanarak (Szilagy&Wallace 1990) organizasyonlarin ve bireylerin gelisimini saglamalari
ve organizasyonlarin birgok kararini etkileyen calisanlarin bilgi iiretmesi etkinliginde
performans gerekliliginin nerelerde olacagi hususunda anlagmaya varmalar1 olarak

tanimlamistir.

Normalde, performans degerleme yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda geri doniisiim
siirecinde sinirli olmaktadir. Bununla birlikte takim ¢alismasinda, ¢alisanlarin gelisiminde
ve miisteri hizmetlerinde ¢oklu giris performans geri bildirim yaklagiminda ¢alisanlarin tam
kaynak dairesinden geri besleme vurgusu bazen “360 derece degerleme” olarak

tanimlanmaktadir.

Organizasyonlar genel itibariyle yillik performansi gozden gecirmeleri siirecinde
yoneticilerin ¢aligsanlar tizerinde ki yorumlariyla desteklerler. Bununla birlikte Wise (2005)
performans degerleme sistemini ¢alisanlarin kendilerini kesfetmeleri ve gelistirmeleri yani
zayifliklarinmi giiclii taraflarin1 gérmelerinin ve karar verme asamasinda kendi kariyerlerini
segme konusunda kendilerine yardimci olur demistir. Performans degerleme; (Bilecen,
2007; Akcakaya, 2012) c¢alisanin basar1 derecesi hakkinda bir yargiya varma olarak

tanimlamislardir. Performans 6l¢timii (Kumari, 2010) sistemini adim adim agiklamistir.
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Orgiitsel performans lgme ve degerlendirme adimlar1 (Kumari, 2012) Hindistan’da
ki bazi1 bankalarin ¢aligsanlari iizerinde yaptiklart degerlendirme sisteminde bu kullanmustir.
Performans 6lgme sistemi adimlarinda ilk olarak “her kriter ve pozisyon i¢in performans
standartlarini belirleme asamas1” gelmektedir. Bu slre¢ icinde her 6lclt ve pozisyon igin

performans standartlar1 belirlenmelidir.

Bu standartlar ile personelin gerek kariyer planlamasi gerekse iicret planlama gibi
siireclerde gelecegini belirlemede yardimci olacaktir ve performansint ona gore
belirleyecektir. Ikinci asama olarak “Neyi, hangi siklikla ve kimin oSlgecegi ile ilgili
performans politikalarini belirleme” gelmektedir. Bu asamada ise kimlerin hangi siklikla ve
nasil bu degerlendirmeyi yapacagi agikca yazilmali ve organizasyonlarin bu konuda ki
politikalarmim da ayrica iyi belirlenmesi gerekmektedir (Kumar and Naresh 2012). Ugiincii
asamada ise calisanlarin performans bilgisi hassasiyetle toplanmalidir ve tekrarlanan ve
gelisen olay ile birlikte yapilan diizenli analizler ve kiymetlendirmeler hassasiyetle etiit

edilmeli ve mutlak surette toplanmalidir ve geri bildirim olarak islenmelidir.

Doérdiincii asamada ise Performans degerlendirme faaliyetlerinin belirli periyotlarla
degerlendirmeye alinmas: siirecidir. Bu siirecte degerlendiriciler kurumsal politikalarin ve
stratejilerin  yeniden gbdzden gecirilmesi ile birlikte c¢alisanlarin  performans

degerlendirmesini yapmaktadirlar.

Performans degerleme organizasyon igerisinde bir¢ok farkli 6l¢iimii barindiran
performans yonetim sisteminin bir 0Ogesidir. Clnkl 0Oyle bir eclementtir ki, eger
organizasyon kendi ¢alisanlarini degerlendirirse en onemli faydayr saglamis ve insan
kaynagi avantajin1 kazanmis olur. Diizenleme ve teknoloji gibi organizasyonlar iginde
birgok siire¢ vardir ¢linkii insan faktorii kopyasinin ¢ok zor oldugu ve bu yiizden en degerli
stratejik uygulamadir (Armstrong & Baron 2005). Orgiitlerin stratejik hedeflerinin yerine
getirilmesi yliksek insan performansi sayesinde en 1iyi basar1 olarak degerlendirilir
(Michlitsch 2000). Bu tiir insanlarin gelistirilmesi ise performanslarinin degerlendirilerek
ileriye gotiiriilmesiyle olacaktir. Bu sadece performans degerlemenin amacim

tanimlamamaktadir.
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3.19. ORGUTSEL PERFORMANS OLCUMUNUN FAYDALARI

Performans 6l¢iimii, organizasyonlarin kendilerince dnceden belirlenen standartlar
dogrultusunda, stratejik planlar uygulamasi yerine getirilirken ne kadar ilerleme
kaydedildigi, orgiitiin gilicli ve zayif yonlerinin tespiti ve kurumun gelecekteki
onceliklerinin belirlenmesinde 6nemli bir dongii sistemi seklinde yer almaktadir. (Yenice,
2006).
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DORDUNCU BOLUM

DUYGU DUZENLEME

Bu boliimde orgiitsel davranis literatiiriinde ve is yasaminda kritik dneme sahip
bulunan c¢alisanlarin duygularinin diizenlenmesi kavrami incelenecektir. Ayrica bu
kavramin i$ memnuniyeti, performans ve yonetici destegi kavramlariyla olan iliskisi de

aciklanmaya calisilacaktir.

Duygular tanimlanmasi ve Olgiilmesi gii¢ olan soyut kavramlar olarak ele
alinmaktadir. Ancak ifade edilmesi giic bir kavram olsa da bilim adamlar1 tarafindan
kontrol edilmesi, diuzenlenmesi ya da yonetilmesi gereken bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir. Asagida literatiirde yer alan konuyla ilgili yapilan tanimlamalar yer

almaktadir.
4.1. DUYGU DUZENLEME TEORILERI

Duygu Duzenleme konusunda en etkili teorilerden birisi olan Sosyal Degisimde
Etkileme Teorisi (the affect theory of social exchange), duygu ve duygu diizenleme ile ilgili
onemli ipuglar1 verir. Bu teoriye gore insanlar giinliik hayatta pek ¢ok iletisim ve etkilesim
i¢inde olurlar ve bu etkilesimler insanlarda olumlu veya olumsuz duygularin ortaya ¢ikmasi
igin tetikleyici bir unsur olur. Insanlar devamli olagelen hadiselere zamanla kendine has
duygularla karsilik verirler. Elbette diizenlemeye calistiklart duygular toplumsal hayatin

hos gordiigii ve benimsedigi sinirlar icinde olmak durumundadir. Ornegin bir isyerinde
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devamli bagka insanlarla birlikte yasayan ve c¢alisan insanlar onlarla etkilesim halinde
olurlar ve fistlerinden, astlarindan ve ayni seviyedeki diger calisanlardan etkilenirler ve
onlara kendilerine has bir Gslupla Kkarsilik verirler. Elbette yaptiklar1 davranislarda
organizasyonun temel prensiplerine uymak durumundadirlar. Kisacasi insanlar g¢alisma
hayatlarinda birbirlerine bagimlidirlar ve bu bagimlilik onlar1 duygularini1 gelisigiizel ifade

etmekten alikoyar (Lawler, 2001).

Teorinin bu ¢alismaya uygulanisi ile ilgili olarak, insanlarin birbirinden etkilenmesi
gergeginden hareketle, c¢alisanlarin yoneticilerin  davraniglarindan  (ve dolayisiyla
desteginden) etkilenmesi beklenen bir durumdur. Yine isinden memnun olanlarin
miisterilere ve diger ¢alisanlara kars1 daha 1limli ve yakin iliskiler i¢inde olmak isteyecegi,
buna karsin isinde mutsuz olanlarin bunu ister istemez isine yansitacagi, yansitmasa bile
duygularmi diizenleme yoluna giderek hislerini gizleyecegi sdylenebilir. Isinden memnun
olsun olmasin, miisterilere organizasyonun istedigi sekilde davranmayi basaran (yani
gerektiginde duygularini gizlemeyi bilen) calisanlarin performanslarinin yiiksek olacagi,
bununla birlikte duygusallifini isine yansitip miisterilere organizasyonun istedigi sekilde
davranmayanlarin ve duygularii gerektigi gibi ayarlayamayanlarin performanslarinin (en

azindan yoneticiler tarafindan algilanan performansin) diisiik olacagi tahmin edilir.
4.2. DUYGU DUZENLEMENIN TANIMI

Her ne kadar Orgiitsel Davranis ve Kamu Yonetimi disiplinleri gergevesinde duygu
diizenleme ile ilgili calismalar ge¢ baslasa da, basta psikoloji olmak iizere bilimin diger
alanlarinda tlizerinde ¢alisilan bir konu olmustur. Duygu diizenleme konusunda yapilan ilk
caligmalar (basta Freud ve Breuer’in 1895 tarihli makaleleri), psikolojik savunma
mekanizmalar ile ilgili olarak yapilan ¢alismalardir. Ardindan stres ve stresle basa ¢ikma
yollar1 bahsinde (basta Lazarus olmak iizere bir¢ok akademisyen) yine duygu diizenlemeye
vurgu yapilmistir. 1990°l1 yillardan itibaren ise miistakil bir alan olarak hem ¢ocuklarin

hem de yetiskinlerin duygu diizenleme faaliyetleri bilimsel ¢alismalara konu olmustur

(Gross, 2002).
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Insanlar duygu diizenlemeyi kolayca anlayabilmek icin, onu genellikle olumsuz
duygularin azaltilmasi olarak algilamaya c¢alisirlar. Gergekten de insanin duygular
azaltilabilir, mevcut halde siirdiiriilebilir ve arttirilabilir. Ancak duygu diizenleme sadece
duygu yogunlugunu azaltma veya c¢ogaltma olarak anlasilmamalidir. Ger¢i insanlarin
yapmaya calistiklar1 duygu diizenlemelerinin biiyiik ¢ogunlugu (mesela insanin kizinca
dudagini 1sirmasi gibi) kasitli eylemlerdir. Ancak insan, iradesi disinda da zaman zaman
duygu diizenlemesi yapar. Ornegin insan, bazen kendisini sinirlendiren bir seyden dikkatini
ister istemez baska yone ¢eker. Diger taraftan, duygu diizenlemesi 6ziinde ne iyidir ne de

kotii. Bir insan ig¢in iyl gelen bir diizenleme, digeri icin olumsuz sonuglar dogurabilir

(Gross, 2002).

Yakin ge¢mise kadar Orgiitsel Davranis ¢alisan akademisyenler yaptiklari
caligmalarda duygular1 ihmal ettiler. Onlara gore igyerleri rasyonel alanlardi ve duygulara
yer yoktu. Bu yiizden ¢aligma hayatina dair yazilan yazilarda duygulardan bahsedilmedi.
Calisanlarin duygularinin kisisel ve organizasyonel ciddi sonuglar dogurdugu goriilmeye
baslaninca bu goriis degismeye bagladi. Calisanlarin organizasyona daha faydali olabilmek
veya en azindan zarar vermemek i¢in nasil duygularimi kontrol altina aldiklari, bazi
akademisyenlerin dikkatini cekti (Grandey, 2000). (Cote, 2005) tarafindan yapilan bir
arastirmada onun gozlemlerine gore sirket calisanlari miisterilerle iletisime gectiklerinde
baz1 duygularin1 vurgu yaparcasina gosteriyor, bazi duygularini ise saklamak durumunda
kaliyordu. Fatura tahsil edenler 6demeleri kolayca tahsil edebilmek i¢in kizginliklarini belli
ediyor, servis elemanlar1 hizmet kalitesini arttirmak icin yaptiklar1 isi sevkle yaptiklarini
acikca belli etmeye calisiyor ve emlakgilar kazanglarini belli etmemek igin goriisme
sirasinda duygularini gizlemek durumunda kaliyorlardi (. Misterilerine mal satis1 yapmak
i¢in onlarla iletisim kurmaya calisan ve bu ylizden (bazen kizgin olsa da) hislerini gizlemek
zorunda olan satis elemanlarinin bu durumlar1 konuya verilebilecek en iyi orneklerden

biridir (Grandey, 2000).

Duygularin profesyonel yasamda taninmast ile birlikte hem kisisel hem de orgiitsel
sonuglar1 lizerinde yazilar yazilmaya baslandi. Kimi akademisyenlere gore oOrgiitsel

performans algisi, c¢alisan davraniglar, liderlik etkinligi grup isbirligi ve degisim
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konusunda orgiitsel adaptasyon gibi konular ¢alisanlarin duygularinin bir sonucu idi (Weiss
& Cropanzano, 1996). Ayrica duygular sadece isyerindeki calisanlarin davraniglarini
etkilemekle kalmiyordu, isyerinde calisanlar arasindaki iligkileri de etkilemekteydi
(Frederickson, 1998). Artik is diinyasinda duygularin 6nemi anlasilmaya baslanmist1 ve
thmal edilebilecek bir unsur olmadigi akademisyenler tarafindan kabul edilen bir durum

oldu (Mumby & Putnam, 1992).

“Duygu diizenleme” terimi literatiirde, sadece c¢alisanin kendi duygularimi degil
etrafindaki baska insanlarin duygularin1 diizenlemeyi de ifade eden bir terimdir (Niven,
Totterdell & Holman, 2009). Duygu diizenleme; is deneyimlerin her zaman devam
edegelen taleplerine duygu yelpazesi sinirlari iginde cevap verebilme yetenegi ve ihiyag

oldugunda ani gelisen tepkileri erteleme kabiliyetidir (Cole, Michel & Teti, 1994).

Bu terim kisaca; duygu reaksiyonlar1 gozlemleme, degerlendirme ve gerektiginde
degistirmeden sorumlu i¢ ve dis siiregler olarak da tanimlanabilir (Thompson, 1994). Bir
baska acidan ise; duygu yasamin bir asamasini azaltmak, korumak veya arttirmak i¢in
gosterilen cabadir (Gross, 1999). Terimin karsit anlami olan “duygu diizensizlik” ise; bir
organizasyon ig¢inde ortaya ¢ikan duygu diisiince ve eylemlerin etkisini control etmede
giicliik ¢ekme halidir. Duygu diizenleme yetenegi diisiik olan insanlar; sosyal ¢evrenin
amaglari, beklentileri ve standart tepkileri ile uyusmayan davranislar sergilerler (Zeman,

Cassano, Perry-Parrish & Stegall, 2006).

Insanlar duygu diizenlemeyi kolayca anlayabilmek icin, onu genellikle olumsuz
duygularin azaltilmasi olarak algilamaya c¢alisirlar. Gergekten de insanin duygular
azaltilabilir, mevcut halde siirdiiriilebilir ve arttirilabilir. Ancak duygu diizenleme sadece
duygu yogunlugunu azaltma veya c¢ogaltma olarak anlagilmamalidir. Ger¢i insanlarin
yapmaya calistiklar1 duygu diizenlemelerinin biiylik cogunlugu (mesela insanin kizinca
dudagini 1sirmasi gibi) kasith eylemlerdir. Ancak insan, iradesi disinda da zaman zaman
duygu diizenlemesi yapar. Ornegin insan, bazen kendisini sinirlendiren bir seyden dikkatini

ister istemez bagka yone c¢eker. Diger taraftan, duygu diizenlemesi 6ziinde ne iyidir ne de
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kotii. Bir insan igin iyl gelen bir diizenleme, digeri icin olumsuz sonuglar dogurabilir

(Gross, 2002).

Duygu Diizenlemeyi etkileyen faktorler {i¢ ana kategori altinda toplanabilir:
organizasyonel faktorler, etkilesimli sartlar ve kisisel farkliliklar. Bir organizasyon iginde
duygularin ifadesi ile ilgili var olan kurallar, o organizasyonda ¢aliganlar i¢in duygularini
ifade etmede bir rehber gorevi goriirler. Calisanlarin hissettiklerini ne sekilde ifade etmesi
gerektigini anlatan kurallar, organizasyonun c¢alisanlarin duygularini diizenleme c¢abasinin
bir gostergesidir. Bir is yerinde ¢alisanlarin belli durumlar karsisinda belli tepkiler vermesi;
organizasyonun kat1 kurallarla isletildigi, egitimin diizenli bir sekilde yapildig1 ve ceza-0dUl
sisteminin iyi isledigi anlamia da gelir. Insanlarin duygulari, diger insanlarla etkilesimden

etkilendigi kadar organizasyonel faktorlerden etkilenmez.

Insanlar calistiklar1 yerlerde belli bir sosyal statiisii (veya riitbesi) vardir ve bu
statiiye uygun rol oynamasi beklenir (Rafaeli & Sutton, 1987). Bir isyerinde riitbece daha
ist pozisyonda olanlarin duygularini ifade etmede (ve dolayisiyla duygularini diizenleme
konusunda) astlarina goére daha ozgiirdiirler (Gibson & Schroeder, 2002), ¢linkii duygu
giiciin bir islevidir (Clark, 1990). Yiiksek statiide olanlar muhtemelen duygu diizenlemeye
daha az gereksinim duyacaklardir. Duygu diizenlemeyi etkileyen Gglinctu temel faktor:
kisisel farkliliklardir. Kisisel farkliliklarin basinda, insanlarin kendisinin ve digerlerinin
duygu durumlarinin farkinda olma derecesi anlamina gelen duygu farkindaliktir. Yapilan
arastirmalarda duygu farkindalikla duygu diizenlemesi arasinda olumlu bir iligki

bulunmustur (Feldman Barrett, Gross, Christensen, & Benvenuto, 2001).

Duygu diizenlemenin sebep oldugu sonuglar iizerinde ¢alisan akademisyenler genel
olarak ilk once duygu ahenksizlik iizerinde durmuslardir. Duygu ahenksizlik kisaca;
calisanlarin sergiledikleri yiiz ifadeleri ve davranislar ile i¢ diinyalarinda yasadiklar1 gergek
duygular arasindaki farklilik olarak agiklanir (Grandey, 2000). Konunun uzmanlarina gére
duygu diizensizlik duygu ahenksizlige; duygu ahenksizlik de stres ve isten ayrilmaya yol
acar (Hochschild, 1983; Morris & Feldman, 1996; Schaubroeck & Jones, 2000). Iyi bir

duygu diizenlemesi ise insanlarin duygu kapasitesinin gelisimine ve sosyal islevlerinin
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kolaylagsmasina neden olur (Mayer & Salovey, 1997; Feldman Barrett & Gross, 2001).
Duygu diizenlemenin strese direk etkisinin oldugu da konu hakkinda g¢alisma yapan
akademisyenlerin vardig1 bir sonuctur. Her ne kadar sirkette calisanlar bu konuda egitim
almis olsalar da yine de ¢alisanlarin miisterilerle i¢ diinyasinda yasadiklar1 sorunlari

halletmenin koklii bir ¢oziimii bulunmus degildir (Lazarus, DeLongis, Folkman & Gruen,
1985).

Saglik calisanlarinin duygu diizenlemesi konusunda c¢alisan akademisyenler, doktor
ve hemsirelerin hastalarla ¢cok fazla etkilesim i¢inde olduklarini, bu ylizden duygularini
belli etmeme adina gereginden fazla ¢aba harcadiklarini, bu durumun da onlarda yiiksek
diizeyde duygu tiikenmislik ve isten ayrilma niyetine yol actigin1 sdylemektedirler (Liu,
2005: 72).

4.3. DUYGU DUZENLEME MODELLERI

Duygu duzenlemeyi daha iyi anlayabilmek igin farkli modeller gelistirilmistir. Bu
modellerden birisi olan Siireg Modeline (Process Model) gore insanlarin duygu durumlara

kars1 tepki slireci su siraya gore olusur:
1. Durum secimi: insan her olaya tepki vermez, zihin belli olaylar1 secer

2. Durum diizenlemesi: Olaylar oldugu gibi degil insanlarin algiladig1 gibi zihinde

dizenlenir
3. Dikkat verme: Duygu bir olaya odaklanilir
4. Bilissel degisim: Duygu olaylardan dolayi insan zihninde degisimler olur

5. Tepki duzenlemesi: Olaydan etkilenen sahis aktif veya pasif bir tepki verir
(Gross, 1998b).

Bir bagka model olan Kip Modeli’ne (Modal Model) gore insanlarin duygu iiretme

stireci belli bir diizene gore olur. Bu diizen su siralari igerir:

99



1. Durum: Duygu tepki, duygu olusturan gercek veya hayali bir durumla baglar
2. Dikkat: Ortaya ¢ikan duygu duruma dogru insanin dikkati yogunlasir.
3. Degerlendirme: Duygu durum zihinde yorumlanir ve degerlendirilir.

4. Tepki: Duygu bir tepki verilir (Gross & Thompson, 2007).

Gross’a (1998b) gore duygu diizenleme faaliyetleri, duygulari diizenleyici
davraniglarin i¢inde olustugu duygu siireci safhasina gore iki ana gruba ayrilabilir: sistemin
girdilerine midahale eden Oncesine-odakli duygu diizenleme ve sistemin g¢iktilarina
odaklanan tepki-odakli duygu diizenleme. Oncesine-odakli stratejiler genellikle insanin
direk duygusuna hitap eden ve dikkat kesilen duygu olaylar1 beynin se¢im siirecine
yogunlasan stratejilerdir. Tepki-odakli stratejiler ise insanin bir duygu olay karsisinda

duygularini bastirmasi veya duygularini acik¢a gostermesini saglayan stratejilerdir.
4.4.DUYGU DUZENLEMENIN DiGER KAVRAMLARLA iLiSKiSi

Duygu diizenlemeyle iligkisi oldugu diisiiniilen bir¢ok kavram bulunmaktadir.
Ancak burada 6zellikle duygusal diizenleme ile ¢calisma kapsaminda yer alan degiskenler
olan is memnuniyeti, yOnetici deste§i ve performans kavramlar1 arasindaki iliski

incelenecektir.
4.4.1. Is Memnuniyeti ve Duygu Diizenleme iligkisi

Is memnuniyeti ile duygu diizenleme arasindaki iliskiyi anlamak icin iki farkli
model vardir. Birinci modele gore duygularini diizenlemeyi basarmakla calistiklar1 isten
memnun olmak arasinda direk bir iligkisi olmayip, duygu ahenksizlik denilen bir degisken
bu iliskiye yumusatici bir aracilik eder (Kumari & Pandey, 2011). Duygu diizenleme ile is
memnuniyeti arasindaki iligkiyi arastiran akademisyenler genellikle duygu ahenksizlik

tizerinde durmuslardir. Konunun uzmanlari, bu terimi (duygu ahenksizligi) genellikle,
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calisanlarin aciktan gdsterdigi duygular ile o anda i¢ diinyasinda yasadiklari duygu

deneyimler arasindaki fark olarak agiklamislardir.

Buna gore duygu diizenleme, bu farki belli etmemeye yonelik olarak ¢alisanlarin
gayretleri olmaktadir (Grandey, 2000). ikinci model olan Sosyal iliski Modeline gore
calisanlarin duygu diizenleme caligmalari, onlarin isten memnun olmasi ile sonuglanan
baskalar1 ile karsilasma ve onlardan etkilenmeleri ile baslayabilir. Yani bagkalar ile iyi
iletisim saglamay1 aligkanlik haline getirenler bu 6zellikleri sayesinde islerinden memnun

olabilirler (Kumari & Pandey, 2011).

Baz1 akademisyenler, miisterilerle dostane iliski kurmanin sikici bir isi daha da
zevkli hale getirdigini 6ne siirmiiglerdir (Ashforth & Humphrey, 1993; Cote & Morgan,
2002). Diger baz1 akademisyenler ise miisterilerle kendini zorlayarak dostane iliski
kurmanin, ¢alisanlart daha da mutsuz ettigini iddia etmislerdir (VanMaanen & Kunda,
1989; Pugliesi, 1999). Bir ¢alisan yaptig1 isten memnun olmadiginda bu duygularim
bastirirsa (veya bastirmak zorunda olursa) is memnuniyeti diisiik, bu duygularini gosterme
hiirriyetine sahipse is memnuniyeti yiiksek ¢ikmaktadir (Kumari & Pandey, 2011). Yani
aslinda is memnuniyeti ile duygu diizenleme arasindaki iligkiyi arastiranlar, birbirleri ile
celisen sonuglar bulmuslardir. Bu ¢eliski, duygu diizenlemenin tanimindaki belirsizlikten

kaynaklanmis olabilir.

Duygularin ifadesi anlamindaki duygu diizenleme ile i3 memnuniyeti arasinda
pozitif, ancak bu duygularin bir isi basarma adina diizenlenmesi ile is memnuniyeti

arasinda ise negatif bir iligski vardir (Adelmann & Zajonc, 1989).
4.4.2. Yonetici Destegi ve Duygu Diizenleme Tliskisi

Totterdell ve Holman (2003), sistemin girdilerine miidahale eden 6ncesine-odakli
duygu diizenleme stratejileri ile sistemin ¢iktilarina odaklanan tepki-odakli duygu
diizenleme stratejilerinin kiyaslamasini yaparken, her ikisinin de farkli faktorlerden
etkilendigini ortaya koymuslardir. Onlara gbre bu faktorler gelen olarak: organizasyonel

kontrol, duygularini ifade edebilme yetenegi, duygu zeka, cinsiyet ve yonetici destegidir.
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4.4.3. is Memnuniyeti, Duygu Diizenleme ve Performans Iliskisi

Gecmiste yapilan bazi c¢alismalar, duygu diizenlemenin c¢alisanlarin refahi,
performansi ve is memnuniyetleri iizerinde etkili bir faktér oldugunu ancak bunun direk bir
etkisi olmasindan ¢ok arada yumusatici etkisi olan faktorlerin oldugunu belirttiler. Buna
gore insanlarin i¢ mekanizmalar1 (duygu ahenksizligi gibi) ve insanlar aras1 mekanizmalar
(sevme, sosyal destek ve giiven gibi), duygu diizenlemenin isle ilgili faktorlere olan etkisini

yumusatici bir etkiye sahiptir (Liu, 2005: 9).
4.4.4. Duygu Diizenleme ve Performans iliskisi

Calisanlarin performansinin diger ¢alisanlarla ve miisterilerle iligkilere dayandigi
giiniimiizde karsidakileri duygu ile (veya duygu yonetimi ile) etkilemek ¢ok 6nemli bir
Ozellik haline gelmistir (Cote & Hideg, 2011). Hizla gelisen hizmet sektoriinde yer alan
firmalar daha basarili olmak i¢in ¢alisanlarinin duygularim1 diizenlemesine onem vermeye

baslamislardir (Roxana, 2013).

Gross (1999) ve Waldron (2000), yaptiklar1 ¢alisma sonucu duygu diizenlemenin
calisanlarin performansi ile refahlari arttirmada olumlu bir etkisinin oldugunu buldular.
Ancak yine de duygu diizenleme ile performans arasindaki iliskiyi arastiranlar, duygu
diizenlemenin olumsuz yoniinii 6n plana c¢ikarirlar. Buna gore, miisterilere karst
organizasyonun istedigi sekilde davranan ve ger¢ek duygularmi gizlemeyi basaranlar
organizasyon veya misteriler tarafindan o&dillendirilirler. Bu durumda calisanlar
duygularini gizlemeyi ve hafifletmeyi basarmislardir ve muhtemelen yakin gelecekte stres
ve isten ¢ikma gibi sonuglarla karsilasacaklardir (Liu, 2005: 22). Konu hakkinda arastirma
yapanlar, duygu diizenlemenin olumlu yoniinii de arastirmiglardir. Shuler ve Sypher (2000)
911 Acil Servis caligsanlarina yonelik yaptiklari arastirma sonuglart su sekilde olmustur.
Acil serviste calisanlardan acil telefonlara bakan personel bu ani ifade ederken karsidaki
kisinin duygu yogunlugu ne olursa olsun onlara sakin ve rahatlatict bir ses tonuyla
konusmaktan memnun olduklarini, bu tarzin kars1 tarafi rahatlattigimi ve boyle
davrandiklari i¢in kendileri ile gurur duyduklarini sdylemislerdir. Béylelikle, Islerini daha

1yl yaptigini diisiinen Acil Servis c¢alisanlarinin performanslariin arttigi gézlemlenmistir.
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Sadece kendilerininkini degil, baskalarinin duygulari1 da diizenleyebilen
personelin ig hayatinda olumlu sonuglar aldigr goriilmiistiir. Bu tip ¢alisanlar,
performanslar1 konusunda miisterilerden her zaman olumlu geri bildirimler almislardir
(Elfenbein & Ambady, 2002). Buna karsilik duygularini diizenleme konusunda
organizasyon kurallarini1 benimsemekte zorluk ¢eken ¢alisanlar genellikle islerinde diisiik
performans gosterirler (veya Oyle algilanirlar) ve muhtemelen isten ¢ikarilma veya isten

kendi istegiyle ayrilma ile sonuglanacak bir durumla karsilagirlar (Morris & Feldman,
1996).
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BESINCI BOLUM

ARASTIRMANIN YONTEMIi-METODOLOJISI

Calismanin arastirma boliimii olan besinci boliimiinde arastirmanin  yontemi
aciklanmistir. Saglik sektoriinde yapilan uygulama, elde edilen veriler dogrultusunda ¢esitli

istatistik analizleri vasitasiyla 6l¢timlenmistir.

Bu c¢alismada anket arastirma (survey research method) yontemi kullanilmistir.
Deneklerden veriler zamanin bir noktasinda toplandiginda g¢aligmanin sekli betimsel
(descriptive) bir tabiata sahip olmustur. Derinlemesine yapilan bu betimleme, yorumlama
ve katilanlarin diisiince ve davraniglarim1 anlayarak hipotezler olusturulmaya calisilmistir.
Bu ¢alismanin birim iinitesini (unit of analysis) kamu ve 6zel saglik personeli ¢aligsanlari
yani bireyler olusturmaktadir. Bu arastirmada a) yonetici desteginin b) i$ memnuniyeti c¢)
duygu diizenleme d) bireylerin Orgiitsel performans algisi lizerine olan etkisini 6lgmek
amaciyla Kula (2011), Karasek (1985), Mulki vd. (2014), Bakiev (2011), Nyhan (2000) ve
Sahin (2010) oOlgeklerinden yararlanilarak adapte edilen 31 sorudan olusan anketle
Ol¢iilmiistiir. Bununla birlikte anketler demografik verilerin ( yas, egitim, cinsiyet, is
tecriibesi, medeni durum, ¢alisilan birim ve is linvani) 1s1ginda 6lgme ve degerlendirme

yapilmustir.
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5.1. ANKET CALISMALARINDA VERi TOPLAMA AMACI

Bu boélimde anket calismalarinda kullanilan verilerin neyi kapsadigi ve neyi

amacladig1 anlatilacaktir.
5.1.1. Yonetici Destegi Olceginde Veri Toplama Amaci

Bu anket c¢alismasinda yonetici destegi Olgegi calisanlarin  yoneticilerinden
gordukleri desteklerin seviyelerini belirlemek i¢in kullanilmistir. Bu 6l¢ek Karasek (1985)
tarafindan gelistirilmis ve Tiirk¢eye Kula (2011) tarafindan uyarlanmis olan 7 soruluk 6lgek
(yoneticinin personelin huzur ve mutluluguyla ilgili tutumu, personelin goriislerinin dikkate
alinmasi, yonetici destegi, ekip c¢alismasina olan destegi, yoneticinin takdir etmesi,
yOneticinin elestirmesi, yoneticinin problem ¢ézme destegi) kullanilmistir. Bu 6lgcegin

derecelendirilmesinde besli Likert tipi 6l¢ek kullanilmistir.
5.1.2. is memnuniyeti Olceginde Veri Toplama Amaci

Is memnuniyeti diizeyinin o6l¢iilmesinde kullamlan bu 6lgek Spector (1985)
tarafindan gelistirilmigtir. Tiirk¢e ’ye Kula (2011) tarafindan uyarlanan 9 soruluk bu
Olcegin maas memnuniyeti, yoneticinin performansindan memnuniyeti, yapilan is
karsiliginda memnuniyet, is arkadaslarindan memnun olmasi, kurum i¢i iletisim
memnuniyeti, sunulan imkanlardan memnuniyet, gérev yapilirken alinan memnuniyet,
isyerindeki diizenden alinan memnuniyet, basari karsisinda memnun edici pozisyon
verilmesi) amaclanmis olup derecelendirilmesinde ise besli Likert tipi Olgekleme

kullanilmuastir.
5.1.3. Duygu Diizenleme Olceginde Veri Toplama Amaci

Duygu Diizenleme diizeyinin Olgiilmesinde kullanilan ve Mulki vd. (2014)
tarafindan gelistirilen bu Olgek (6fkeyi kontrol edebilme yetenegi, duygularin1 kontrol
edebilme, bireylerin bencilligi, bireylerin sadece kendi gelecekleri i¢in ¢aligmalari, bireyler
kendi ¢ikarlar1 i¢in yalakalik yapmalari, bireyler kendi ¢ikarlar1 i¢in saman altindan su

yurutirler, bireyler kendi ¢ikarlar1 i¢in manevra yaparlar, bireyler kendi ¢ikarlari i¢in
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arkadasini satar) Tiirkge ‘ye uyarlanmis olup, 4 sorudan olusan bu 6l¢ekte bes sikli Likert

tipi derecelendirme kullanilmstir.
5.1.4. Performans Algisi Olgeginde Veri Toplama Amaci

Bireylerin orgiitsel Performans algisi 6l¢iilmesinde Bakiev (2011) tarafindan Nyhan
(2000) ve Sahin (2010) olceklerinden yararlanilarak adapte edilen ve 6 sorudan olusan
Oleek kullanilmistir. Bu oOlgek ( personelin is yogunlugu, personelin en iyi cabayi
gostermesi, kurumun bilgi ve beceride personele katki saglamasi, kurumun verimli olmasi,
personelin grup halinde daha kaliteli iirlin vermesi, personel arasinda kurumsal sevgi ve
sayginin olmasi) besli Likert tipi 6l¢ek kullanilmistir. Teorilerden ve Literatirden
yararlanarak elde edilen hipotezlerden asagidaki kavramsal model gelistirildi (Sekil 3).
Buna gore yonetici destegi, i3 memnuniyeti, Orgiitsel performans algisi ve duygu

diizenleme arasinda pozitif dogrusal bir iliski vardir.

Sekil 2. Kavramsal Model

Orgutsel
Performans
Algisi

Yonetici
Destegi

Duygu
Dizenleme
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5.2. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Bu aragtirmanin evrenini Giineydogu Anadolu Bolgesi illerinde faaliyet gosteren
kamu ve o6zel hastane calisanlar1 olusturmaktadir. Iki sayfadan olusan 1000 adet anket
dosyas1 kagit iizerinde bastirilmistir. Verilerin toplanmasi i¢in hazirlanan bu anketler
calisanlara rastgele dagitilmistir. Bu anketler giin igerisinde belirtilen kurumlarin ilgili
kisimlarina bolim dagitilmig, gerekli agiklamalar yapilmis, acele edilmeden bilingli ve
sakin bir sekilde doldurulmasi talep edilmis, yeterli siire verilmis ve ayni sekilde tekrar
toplanan anketlerden 710 tanesi doldurularak geriye donmiistiir. Anketlerden 11°i eksik
veriler nedeniyle analizlerde kullanilmamistir. Dolayisiyla, 699 kisiden toplanan veriler

kullanilarak arastirma gergeklestirilmistir.
5.2.1. Veri Toplama Siireci ve Verilerin Taranmasi

Arastirmada veri toplama araci aragtirmaci tarafindan bu sorunun alt problemleri
esas aliarak gelistirilmis ve isleme konulmustur. Bu amag¢ dogrultusunda konu ile ilgili
olarak gerek yurt ici ve gerekse yurt disi alan yazilar1 konuya esas incelenmistir. Alan
yazilarmin incelenmesi sonrasinda saghik sektoriinde yonetici  desteginin, is
memnuniyetinin, orgiitsel performans algis1 ve duygu diizenleme kavramlar1 arasindaki
iliskinin bilgi kaynag1 olusturulmustur. Alan uzmanlarindan toplanilan sorular sonucunda
33 maddelik sorular veri toplama araci taslagi haline getirilmistir. Bu sorularin denekler
bazinda bir anlam ifade edip etmedigini test etmek amaciyla Gilineydogu Anadolu Bolgesi
Gaziantep, Sanliurfa, Diyarbakir, Batman ve Mardin illerinde kamu ve 6zel hastaneleri
olmak iizere degisik hastanelerde 5 er kisi olmak {izere toplamda 30 kisiye dagitimi
yapilmistir. Daha sonra deneklerden temin edilen geri bildirimler sonucu mevcut anket
sorularinda minimal alterasyonlar yapilmis ve soru sayisi 31°e diisiiriilmiistiir. Elde edilen
bu sonuctan sonra ilgili illerde bulunan 6zel ve kamu hastaneleri listesi sosyal guvenlik
kurumundan alinmis ve kura ¢ekimi icin kagitlara yazilmis ve devaminda kura ¢ekimi igin

kutular olusturulmustur.

Calismada yer alan kamu ve Ozel hastaneler farkli kutulara ayrilmis olup

arastirmacinin danismaniyla birlikte kutulardan kura ¢ekilmis ve kura sonucunda toplamda
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11 tane hastaneye bu yontem ile gidilmistir. Boylelikle rastgele hastane se¢ilmis ve kura ile
cekilen hastanelerde calisan personelin tamamina dagitilmayarak sadece calisanlarin belli
bir yiizdesine dagitilmistir. Hastanelerden alinan listelerden klinik olarak ve birim olarak
rastgele kisilere dagitim yapilmis ve gidilen birimlerde ki ¢alisanlar arasinda her ardigik 5
kisiye bu anketler verilerek dagitimi yapilmistir. Meslek tinvanlar olarak kategorize edilen
doktorlar, hemsireler, teknisyenler ve diger personel arasinda orantili olarak dagitim

gergeklestirilmistir.

Anket dosyalarindan basim esnasinda yanlis basim veya uygun renkte ¢ikmayanlar
ise degistirilmigtir. Anketler deneklere daha belirtilen gibi usuliine uygun dagitilmis ve
sonrasinda ise dagit ve sonra topla metodu (Dropping Off Later Picking up) kullanilarak
yapilmigtir. Toplamda 1000 kisiye dagitilan bu deneklerden sadece 710 kisinin ki geriye
donmiistiir. 11 tanesi eksik olarak tespit edilmis ve 699 anket verisi analizlerde
degerlendirilmeye alinmistir. Tespit edilen eksiklikler ise sorular1 birden fazla
isaretlemeler, eksik isaretlemeler, demografik bilgilerde eksiklikler olmustur. Anketlerde
% 69,9 oraninda geriye doniisiim saglanmistir. (Fowler, 2002) gore; arastirma sonuglarinin

genellenebilirligi sonucunda geri doniisiimii saglanan veriler kabul edilebilir bir orandadir.

Veri toplama araci, 20 Ekim - 20 Aralik 2015 tarihleri arasinda Gaziantep,
Sanlwurfa, Diyarbakir, Batman ve Mardin illeri merkezlerindeki kamu ve 0zel

hastanelerindeki ilgililere teslim edilmek suretiyle uygulanmistir.

Veri toplama aracinin geneli, saglik sektoriinde yonetici desteginin, is
memnuniyetinin, Orgilitsel performans algisi ve duygu diizenleme arasindaki iligkiyi
arastiran ayr1 ifadeleri icermektedir. Dort boliimden olusan anketin birinci boliimiinii, saglik
sektorlinde yonetici desteginin olup olmadigini elde etmeye yonelik 7 sorudan olugmustur.
Ikinci boliim, saglik sektdriinde is memnuniyetinin gergeklesip gerceklesmedigine iliskin 9
sorudan olusmustur. Uciincii boliim, saglik sektdriinde, duygu diizenlemeye iliskin 4
sorudan olugsmustur. Dordiincii boliim ise, saglik sektoriinde, orgiitsel performans algisinin

nasil olduguna dair 6 sorudan olusmustur.
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Anketin birinci, ikinci, liglincli ve dordiincii boliimiindeki sorulara iliskin deneklerin
katilim derecelerini belirlemek amaciyla; (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum,

(3) Kismen Katiliyorum, (4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle Katiliyorum seklinde siralanmistir.
5.3. VERILERIN TOPLANMASI

Verilerin toplanmast demografik bilgiler 15181nda Likert dlgek tipleri kullanilarak

yapilmustir.
5.3.1. Demografik Bilgiler

Kurum c¢alisanlarina ait demografik bilgileri toplamaya yonelik olan bu formda;
yas, cinsiyet, 6grenim durumu, medeni durum, is tecriibesi, ¢alisilan birim ve is linvani gibi
ozellikler yer almaktadir. Yas bilgileri; 20-30, 31-40, 41-50 ve 50° den fazla olmak (zere
dort kategoride diizenlendi. Cinsiyet durumu; bayan ve erkek olmak tizere iki sekilde yer
aldi. Medeni durum; evli ve bekar olmak iizere ankette yer aldi, Egitim durumu; lise,
{iniversite ve lisansiistii olarak yeterli goriildii. Unvan; doktor, hemsire, memur, teknisyen
ve diger olarak tasnif edildi. Is tecriibesi; yillara gore kategorize edilerek 1-5, 6- 10, 11-15,
16-20 ve 20 den fazla olarak diizenlendi. Sektor olarak kamu ve 6zel olarak iki sekilde

belirlendi.
5.3.2. Yonetici Destegi Olcegi

Bu dlgek calisanlarin yoneticilerinden gordiikleri desteklerin diizeylerini belirlemek
icin Karasek (1985) tarafindan gelistirilmis ve Tiirk¢e’ye Kula (2011) tarafindan
uyarlanmistir. 7 soruluk bu Olgegin derecelendirilmesinde besli Likert tipi 6lgek
kullanilmistir. Bu 6lcekteki sorulara verilen cevaplar I’ den 5’e kadar degisen puanlarla
degerlendirilmis olup (1) kesinlikle katilmiyorum, (2) katilmiyorum, (3) kismen
katiltyorum, (4) katiliyorum ve (5) tamamen katiliyorum seklinde diizenlenmistir. Anket
icin yapilan giivenilirlik analizinde Cronbach Alpha katsayisi 0.84 olarak bulunmustur.
Carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri -1 ve +1 arasinda bulunmus olup,

dagilim normaldir.
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5.3.3. Is Memnuniyeti Olcegi

Bu dlgek, calisanlarin is memnuniyeti diizeylerini belirlemek i¢in Spector (1985)
tarafindan gelistirilmistir. Tiirkceye Kula (2011) tarafindan uyarlanan 9 soruluk bu 6l¢egin
derecelendirilmesinde besli Likert tipi Ol¢ekleme kullanilmistir. Bu o6lgekteki sorulara
verilen cevaplar 1’den 5’e¢ kadar degisen puanlarla degerlendirilmis olup (1) kesinlikle
katilmiyorum, (2) katilmiyorum, (3) kismen katiliyorum, (4) katiliyorum ve (5) tamamen
katiliyorum seklinde diizenlenmistir. Anket i¢in yapilan giivenilirlik analizinde Cronbach
Alpha katsayis1 0.83 olarak bulunmustur. Skewness ve Kurtosis degerleri -1 ve +1 arasinda

bulunmus olup, dagilim normaldir.
5.3.4. Duygu Diizenleme Olcegi

Mulki vd. (2014) tarafindan gelistirilen Duygu Diizenleme Olgegi Tiirkge ‘ye
uyarlanmis olup, 4 sorudan olusan bu Olgekte bes sikli Likert tipi derecelendirme
kullanilmistir. Sorulara verilen cevaplar 1’den 5’e kadar degisen puanlarla degerlendirilmis
olup, (1) higbir zaman, (2) nadiren, (3) bazen, (4) siklikla ve (5) c¢ok sik seklinde
diizenlenmistir. Olgek icin yapilan giivenilirlik analizinde Cronbach Alpha katsayis1 0.81
olarak bulunmustur. Carpiklik (Skewness) ve basiklik (Kurtosis) degerleri -1 ve +1

arasinda bulunmus olup, dagilim normaldir.
5.3.5. Orgiitsel Performans Algis1 Olcegi

Performansin 6l¢iilmesinde kullanilan bu 6lgek Bakiev (2011) tarafindan Nyhan
(2000) ve Sahin (2010) ol¢eklerinden yararlanilarak adapte edilen ve 6 sorudan olusan bu
olgekte besli Likert tipi dlcek kullanilmistir. Olgekteki sorulara verilen cevaplar I’ den 5’e
kadar degisen puanlarla degerlendirilmis olup, (1) hi¢bir zaman, (2) nadiren, (3) bazen, (4)
siklikla ve (5) ¢ok sik seklinde diizenlenmistir. Olgek igin yapilan giivenirlilik analizinde
Cronbach Alpha katsayist 0.79 olarak bulunmustur. Skewness ve Kurtosis degerleri -1 ve
+1 arasinda bulunmus olup, dagilim normaldir. . Olgegin giivenirlik katsayisini artirmak

icin sorulardan biri atilmigtr.
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Veri toplama aracinin gegerlik ve giivenirliginin yerinde olmasi igin anket sorulari
daha once onaylanmig ve bu konuda gecerlilik almis kaynaklardan alinmigtir. Bu amagla
anket taslagi bu kaynaklar iizerinden dilizenlenmistir. Anket taslagi, rastgele dagitim
yontemiyle saglik sektoriinde ¢alisan doktor, hemsire, teknisyen yardimcisi ve diger olarak

olusan calisanlara uygulanmustir.

Veriler, ¢alisanlarin i memnuniyeti, yonetici destegi, orgiitsel performans ve duygu
diizenleme diizeylerini belirlemek i¢in hazirlanan dort olgek kullanarak toplanmustir.

Ayrica, ¢alisanlarin demografik bilgilerine dair veriler de toplanmustir.
5.3.6. Kullanlan Olgeklerin Faktor Yiiklenme ve Cronhach Alpha Degerleri

Tablo 1, 2, 3 ve 4’te calisma icin kullanilan 6lgeklerin faktor yiiklenme ve Cronhach
Alpha degerleri goriilmektedir.

Tablo 1. is Memnuniyeti Olgegi Faktor Yiiklenme Degerleri

(Cronbach Alpha =0,83)
Yuklenme
Soru .
degeri

1.Yaptigim is karsiliginda iyi bir ticret aldigimi diisliniiyorum. 0.51
2. Emrinde calistigim yoneticim, yaptigimiz iglerde yeterince iyidir. 0.67
3.Verilen bir isi iyl yaptigimda, bununla ilgili hak ettigim takdiri 0.73
gorarim. '
4.Mesai arkadagslarimi severim. 0.41
5.Calistigim isyerinde kurum i¢i iletisimin iyi oldugunu 0.64
diisiiniiyorum. '
6.Isyerimde sunulan imkanlarm en az diger kurumlarm sundugu
A .. < o 0.64
imkanlar kadar 1yi oldugunu diisiiniiyorum.
7.Isyerimde bana verilen gorevleri zevkle yaparim. 0.57
8.1syerimdeki kural ve diizenlemeler, verilen gorevleri daha iyi bir 058
sekilde yapmami saglar. '
9.Yaptiklari iglerde basarili olanlar isle ilgili daha iyi pozisyonlarda 0.62
gorevlendirilirler. '
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Tablo 1’de i memnuniyeti 6lgeginin faktor analiz sonuglar1 goriilmektedir. Faktor
analizinde sorularin tamamu bir faktore yiiklenmistir. Olgek dokuz soru icermektedir. Bu
sorularin tamami besli Likert tipi sorulardir. Bir soru harig, sorularin tamaminin faktor
yiikklenme degerleri 0,5’in lizerindedir. Mesai arkadaglarimi severim sorusunun yiiklenme
degeri ise 0,41°dir. Bu deger ¢ok diisiik olmadig1 icin soru muhafaza edilmistir. Ayrica,

Olcegin Cronbach Alpha degeri de 0,83 olarak gergceklesmistir.

Faktor analizlerinde yiiklenme degerlerinin degerlendirilmesi igin ve Cronbach
Alpha degerlerinin degerlendirilmesi i¢in bazen oOlgiiler 6ne siiriilmektedir. Mesela, 0,5
“kabul edilebilir,” 0,7 “iyi” ve 0,8 ve Uzeri “cok iyi” gibi (C. E. Lance, M.M. Buitts, L.C.
Michels, 2006). Is memnuniyeti 6l¢eginin yiiklenme degerleri de Cronbach Alpha degeri de
bu dlgiitler agisindan ¢ok kabul edilebilir degerlerdir.

Tablo 2. Yénetici Destegi Olgegi Faktor Yiiklenme Degerleri

(Cronbach Alpha =0,90)
1.Yoneticim, emrinde calisanlarin isyerindeki huzur ve mutlulugu ile 0.78
yakindan ilgilenir.
2. Yoneticim, is ile ilgili goriis ve diistincelerimi dikkate alir. 0.79
T 0.82
3. Yoneticim, iglerin yapilmasina yardimei olur.
4. Yoneticim, yapilan islerin ekip calismasi ile yapilmasini saglamak 0.74
konusunda basarilidir.
5. Yoneticim, yaptigim iyi isler i¢in beni takdir eder. 0.76
. e . o - 0.04
6. Yoneticim, kiiciik seyleri bile elestirir.
7. YoOneticim, herhangi bir problemle karsilastigimda bana destek verir. 0.69

Tablo 2’de yonetici destegi 0lgeginin faktor analiz sonuglar1 goriilmektedir. Faktor

analizinde sorularm tamam bir faktdre yiiklenmistir. Olgek aslinda yedi soru igermektedir.
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Bu sorularin da tamami besli Likert tipi sorulardir. Bir soru harig, sorularin tamaminin
faktor yliklenme degerleri 0,69 ve lizerindedir. Yoneticim, kiigiik seyleri bile elestirir

sorusunun yiiklenme degeri ise 0,04 olarak gergeklesmistir.

Bu deger ¢ok diisiik oldugu igin soru dlgekten ¢ikartilmistir. Olgegin Cronbach
Alpha degeri bu soru c¢ikartildiktan sonra hesaplanmis ve 0,90 olarak bulunmustur. Bu
haliyle yonetici destegi dlgeginin hem yiiklenme degerleri hem de Cronbach Alpha degeri
oldukca yuksek diizeydedir.

Tablo 3. Duygu Diizenleme Olgegi Faktor Yiiklenme Degerleri

(Crohbach Alpha =0,86)
1. Ofkemi kontrql etmekte yetenekliyimdir; boylece zorluklarla daha iyi 0.70
basa ¢ikabilirim.
2. Duygularimi kontrol etmede oldukca yetenekliyimdir. 0.80
3. Ofkelendigimde her zaman hizlica sakinlesebilirim. 0.78
4. Kendi duygularim iizerinde 1yi bir kontrole sahibim. 0.76

Tablo 3’te duygu diizenleme Olceginin faktor analiz sonuglar1 goriilmektedir.
Olgekte dort soru bulunmaktadir ve sorular besli Likert tipi sorulardir. Sorularn dérdii de
bir faktdre yiiklenmistir. Yiiklenme degerleri 0,70 ve iizerindedir. Olgegin Cronbach Alpha
degeri 0,86 olarak hesaplanmistir. Bu haliyle 6l¢egin hem yiiklenme degerleri hem de
Cronbach Alpha degeri oldukca ylksek duzeydedir.
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Tablo 4. Orgiitsel Performans Olgegi Faktor Yiiklenme Degerleri

(Crohbach Alpha =0,82)

1.Birimimizde herkes yogundur, ¢ok az bos zaman vardir. 0.33
2.Birimimizde herkes en 1y1 cabay1 gosterir. 0.63
3.Kurumumuz, bilgi ve becerilerimin verimliligi artiracak yollar1 aramamda 0.71
bana yardimci olur '
4.Kurumumuzun verimliligi yiiksektir. 0.78
5.Genellikle ayni gruptaki is arkadaglarimla yaptigimiz islerin kalitesi 0.66
yuksektir. '
6.Genellikle, kurumumuz c¢alisanlart arasinda saygi, smif ve statii 0.62

gozetmeksizin esittir.

Tablo 4’te Orgiitsel performans Olgeginin faktdr analiz sonuglart goriilmektedir.
Faktor analizinde sorularin tamami bir faktore yiiklenmistir. Olgek aslinda alt1 sorudan
olusmaktadir. Bu sorularin da tamami besli Likert tipi sorulardir. Bir soru harig, sorularin
tamaminin faktor yiiklenme degerleri 0,62 ve iizerindedir. “Birimimizde herkes yogundur,
cok az bos zaman vardir” sorusunun yiiklenme degeri ise 0,33 olarak gergeklesmistir. Bu
deger diisiik oldugu icin soru dlgekten cikartilmistir. Olgegin Cronbach Alpha degeri bu
soru cikartildiktan sonra hesaplanmig ve 0,82 olarak bulunmustur. Bu haliyle yonetici
destegi 6lceginin hem yiiklenme degerleri hem de Cronbach Alpha degeri oldukga yiiksek
dizeydedir.

Tablo 1, 2, 3 ve 4’te ki degerler olusturulan dlgeklerin istatistiksel analiz agisindan
giivenilir oldugunu gostermektedir. Analizin bir sonraki asamasinda ol¢eklerden elde edilen
degerlerin deneklerin demografik ozellikleri ile iliskisi incelenecektir. Faktor analiz
sonuglart istatistik programinda “Principle Components” (temel icerikler) olarak
kaydedilmistir. Kaydedilen degerler metrik olgiilere benzedikleri i¢in analizleri ANOVA ve
t-testleri kullanilarak devam edilmistir. Analizlere Tablo 1’deki siralama ile devam
edilmistir. Onun i¢in, 6nce Ol¢eklerden elde edilen degerlerin denegin yasi ile iliskisine

ANOVA kullanilarak bakilmistir. Sonuglar Tablo 6’da goriilmektedir.
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5.4. VERILERIN ANALIZi

Arastirma igin toplanan veriler {i¢ sekilde analiz edilmistir. Once, arastirma
orneklemini daha iyi tanitmak i¢in tanimlayici istatistikler sunulmus ver tartisilmistir. Daha
sonra, Olcekler araciligi ile toplanan verilerin deneklerin demografik ozellikleri ile
aralarindaki iligkileri anlamak (zere ANOVA ve t-testi istatistikleri sunulmus ve
tartisilmigtir. Son olarak, yukarida sunulan hipotezlerin test edilmesi i¢in yine yukarida
sunulan yapisal esitlik modeli test edilmistir. Istatistikler SPSS ve AMOS programlari

kullanilarak hesaplanmustir.
5.4.1. Genel Anlamda Demografik Tamimlayic: Istatistikler

Tablo 5’de deneklerin tanimlayict istatistikleri goriilmektedir. Tablo 5’de
goriildiigline gore, deneklerin yarisindan fazlasi 20 ile 30 yas arasindadir. Yine, deneklerin
beste dordiinden daha fazlasi 40 yas ve agagisidir. Yani % 84 gibi bir oran 40 yasin altinda
oldugu goriilmektedir. 50+ yas iistii olanlar arastirma deneklerinde ¢ok az yer

kapsamaktadir. Bu yas kategorisi deneklerin % 3’iinii olusturmaktadirlar.

Tablo 5. Genel Olarak Yas’a Gore Dagilim

Degisken Deger Frekans Gegerli Yuzde
20-30 351 50.20

*Yas 31-40 236 33.80
41-50 87 12.40
50+ 21 3.00
Belirtmeyen 4 0.6

Toplam 699 100

Tablo 6 ya cinsiyet agisindan bakildiginda, deneklerin yarisindan biraz daha
fazlasinin erkekler oldugu goriilmektedir. Kamusal alanda erkeklerin daha fazla yer aldigi

g6z Oniinde bulundurulacak olursak erkeklerin oraninin daha fazla olmasi beklenen bir
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durumdur. Ancak konu hastaneler olunca erkeklerin orani ile kadinlarin orani biraz daha
dengeli olmaktadir. Tablo 6 ya dikkat edilirse kadin erkek sayis1 arasinda ¢ok biiyiik bir
fark yoktur.

Tablo 6. Genel Olarak Cinsiyete Gore Dagilim

Degisken Deger Frekans Gegerli Yuzde
Kadin 308 44.1
*Cinsiyet Erkek 385 55.1
Belirtmeyen 6 0.9
Toplam 699 100

Deneklerden 308 tanesinin kadin 385 tanesinin ise erkek oldugu goriilmektedir.
Cinsiyet belirtmeyip ancak gecgerli olan 6 kisi ile birlikte toplam 699 kisi bulunmaktadir.
Burada dikkat ¢eken bir baska konu ise normal sartlarda iilkemizde hemsirelik sinifi
genellikle kadinlardan olustugu bilinmektedir. Tablo 7 ye bakildiginda hemsire sayis1 261
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu da demektir ki hemsirelerden bir kismi erkek oldugu
varsayimina ulasilmaktadir. Bununla ilgili yapilan frekans tablosunda hemsire erkek

sayisinin 77 ve hemsire bayan sayisinin ise 182 oldugu goriilmektedir.

Hemsire erkek sayisinin hemsirelik iinvani igerisinde % 29,5 dolayinda
bulunmaktadir. Unvan agisindan bakildiginda deneklerin yarisina yakin hemgire smif
olusturmaktadir. Daha sonra doktor {invanina sahip denekler gelmektedir. Burada hemsire
sinifinin daha fazla olmasi gayet normal goriinmektedir. Ciinkii hastane ¢alisanlarin
cogunlugunu hemsire sinifi olusturmaktadir. Denekler arasinda en az sinifi ise memurlar

olusturmaktadir.
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Tablo 7. Genel Olarak Unvan’a Gore Dagilim

Degisken Deger Frekans Gegerli Yuzde
Doktor 106 15.2
Hemgire 261 37.3

*Unvan Memur 63 9.0
Teknisyen 90 12,9
Diger 162 23.2
Belirtmeyen 17 2,4

Toplam 699 100

Tecrube dagilimini gosteren Tablo 8’ de ki bilgiler incelendiginde tabloda
goriildiigi gibi hastane calisanlarinin biiyiik bir ¢ogunlugunu 1-5 yillar1 arasinda ki
tecriibeye sahip denekler olusturmaktadir. Aslinda deneklerin % 84 gibi bir orant 40
yasindan daha asagida oldugunu tablo 5’te gormiistik. Bundan dolay: tecriibe olarak
frekans araliginin 1-5 yillar1 arasindaki oranin % 45.21 oldugu goriilmektedir. Yine 6-10
yillar1 arasinda ki oran ise karsimiza % 25.90 olarak ¢ikmaktadir. Bu da bize hem tecriibe
hem de yas olarak karsimiza hastanelerde g¢alisan gen¢ bir niifusun oldugunu ortaya

cikarmaktadir.

Tablo 8. Genel Olarak Tecriibeye Gore Dagilim

Degisken Deger Frekans Gegerli Yuzde
1-5 302 43.02
6-10 173 24.7
*Tecriibe 11-15 88 12.6
16-20 49 7.0
20+ 56 8.0
Belirtmeyen 31 4,4
Toplam \ 699 100
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Tablo 9’ da goriildiigii gibi deneklerin egitim seviyelerinin de yiiksek oldugu
goriilmektedir. Deneklerin yarisindan daha fazlasinin iiniversite mezunu, yiizde onundan
daha fazlasinin da yiiksek lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Doktorlarin zaten
tiniversite mezunu olmalar1 gerekir. Ancak iiniversite mezunu olmadan da hemsire ve diger
meslek tlinvanlar1 alinabilmektedir. Bu durum, deneklerin beklenenden daha egitimli

oldugunu gostermektedir.

Tablo 9. Genel Olarak Egitim Seviyesine Gore Dagilim

Degisken Deger Frekans Gegerli Yuzde
Lise 219 31.03

*Egitim Universite 366 52.04
Yuksek lisans 80 11.04
Belirtmeyen 34 4,9

Toplam 699 100

Tablo 10’a bakildiginda denklerden 396 tanesinin evli 289 denegin ise bekar oldugu
gorilmektedir.

Tablo 10. Genel Olarak Medeni Duruma Gore Dagilim

Degisken Deger Frekans Gegerli Yuzde
Gegerli 14 2.0
*Medeni Durum Evli 396 56.7
Bekar 289 41.3
Toplam 699 100
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5.4.2. Demografik Degiskenlere iliskin Sektorel Dagilimlar

Arastirma hipotezlerini test etmek i¢in demografik degiskenler, korelasyon testi ve
regresyon analizi kullanilmistir. Ankete katilan kisilere ait bilgiler ilerleyen tablolarda
gosterilmistir. Deneklerin toplam sayisi tablo 1’de goriildiigii gibi, arastirmaya 699 kisi

katilmistir.
5.4.2.1. Sektorel Dagilim

Arastirmaya katilanlarin birimi ile ilgili bilgiler Tablo 11°de gosterilmistir. Bu
tabloda goriildiigii gibi, katilimcilarin % 61,1°1 devlet ve % 38,9’u 6zel saglik kurumlari

olarak dagilim gdstermistir.

Devlet saglik kurumundan 427, 6zel saglik kurumundan 271 kisi ve 1 kisi sektor

belirtmeyen olmak iizere arastirmaya toplamda 699 kisi katilmistir.

Tablo 11. Demografik Yapinin Sektorel Dagilimi

Sektor Frekans Oran YUzdesi
Devlet 427 61,1
Ozel 271 38,9
Gegerli 1 0.1
Toplam 699 100

5.4.2.2. Yas’in Sektore Gore Dagilimi

Arastirmaya katilanlarin sektdre gore yas dagilimi Tablo 12°de gosterilmistir. Bu
tabloda goriildiigii gibi, katilimcilardan devlette % 45 1 20-30 yas araligi, % 37,5’1 30-40
yas araligt ve % 14,3’ 41-50 yas araligi, % 2,81 ise 50+ yas lstli olarak dagilim
gostermistir. Ozel hastanelerde ise arastirmaya katilanlardan % 58,7’si 20-30 yas aralig1, %
28’1 ise 30-40 yas araligi, % 9,6’s1 41-50 yas aralig1, % 3,37l ise 50+ yas {istiinde dagilim

gostermistir.
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Tablo 12. Yas’in Sektore Gore Dagilimi

Sektor Frekans Oran ylUzdesi %
Belirtmeyen 1 0.1

Gecerli 2 0,5

20-30 192 45
DEVLET 31-40 160 37,5

41-50 61 14,3

50+ 12 2,8

Toplam 428 100,0

Gegerli 4 04

20-30 159 58,7
. - 76 28,0
OZEL 31-40

41-50 26 9,6

50+ 9 3,3

Toplam 271 100,0
Toplam 699 100,0

Cahisanlarin Unvanlarina Gore Yas Araliklar
Unvan Yas

20-30  [31-40  [41-50 [50+ Toplam

Doktor 34 56 14 2 106
Hemsire 181 63 14 2 260
Memur 16 26 16 5 63
Teknisyen 39 35 13 2 89
Diger 72 51 28 10 161
Toplam 342 231 85 21 679
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5.4.2.3. Cinsiyetin Sektore Gore Dagilimi

Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine gore dagilim Tablo 13’de gosterilmistir. Bu
tabloda goriildiigli gibi, katilimcilardan devlette ¢alisanlardan % 42,2’u bayan, % 57,6’s1

ise erkek olarak dagilim gostermistir. Kadinlarin sayis1 180, erkeklerin sayisi ise 246°dir.

Ozel hastanelerde calisanlarin cinsiyetlerine goére dagilim ise su sekildedir.
Katilimeilarin % 47,2’ si bayan, % 51,3’i ise erkek olarak dagilim gostermektedir. Her iki
sektorde cinsiyet belirtmeyenler ise toplamda % 0,7 dir. Kadinlarin sayis1 128, erkeklerin

sayisi ise 139°tdr.

Tablo 13. Cinsiyetin Sektére Gore Dagilimi

Sektor Frekans Oran yuzdesi
Belirtmeyen 1 0.1
Gecerli 1 0,2
DEVLET Kadin 180 42,2
Erkek 246 57,6
Toplam 427 100,0
Gecerli 4 1,5
. Kadin 128 47,2
OZEL
Erkek 139 51,3
Toplam 271 100,0
Toplam 699 100,0

5.4.2.4. Medeni Durumun Sektdre Gore Dagilim

Arastirmaya katilanlarin medeni durumu ile ilgili bilgiler Tablo 14’te gdsterilmistir.
Daha 6nce Tablo 10 da gorildiigii gibi, katilimcilarin genel olarak % 56,7°1 evli ve %

41,31 bekar olarak dagilim gerceklesmistir. Burada devlette calisanlarin % 61,6°s1 evli, %
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36,5 i ise bekar goriilmektedir. Ozel hastanelerde galisanlarm % 49,1” i evli ve yine %

49,1’i bekar goérinmektedir.

Tablo 14. Medeni Durumun Sektére Gore Dagilimi

Sektor Frekans Oran yuzdesi
Belirtmeyen 1 0.1
Gegerli 8 1,9
Evli 263 61,6
DEVLET Bekar 156 36,5
Toplam 427 100,0
Gegerli 5 1,8
Evli 133 49,1
OZEL Bekar 133 49,1
Toplam 271 100,0
Toplam 699 100,0

5.4.2.5. Ogrenim seviyesinin Sektore Gére Dagilim

Arastirmaya katilanlarin - 6grenim durumu ile ilgili bilgiler Tablo 15°te
gosterilmigtir. Daha dnce tablo 9” da goriildigii gibi, katilimcilarin % 11,041 lisanstistii, %

52,04’ lisans diizeyi, % 31,03’ lise olarak dagilim gerceklesmistir.

Kamu ile 0zel sektoriin egitim seviyesine birlikte baktigimizda yiiksek lisans
yapanlarin sayisinin en fazla oldugu goriilmektedir. 699 denek arasinda toplam yiiksek

lisans yapanlarin sayist ise 366°dir. Bu da deneklerin yaris1 demektir.
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Tablo 15. Ogrenim Seviyesinin Sektore Gére Dagilimi

Sektor Frekans Oran ylzdesi %
Belirtmeyen 1 0.1
Gegerli 13 3,0
Lise 64 15,0
DEVLET Lisans 108 25,3
Yiksek lisans | 242 56,7
Toplam 427 100,0
Gegerli 20 7,4
Lise 16 59
OZEL Lisans 111 41,0
Yuksek lisans | 124 45,8
Toplam 271 100,0
Gen. Toplam 699 100,0

5.4.2.6. Unvan’in Sektore Goére Dagilim

Arastirmaya katilanlarin gérev dagilimu ile ilgili bilgiler Tablo 16’da gosterilmistir.
Bu tabloda goriildiigii gibi, katilimcilarin % 7,40 doktor, % 47,4’ hemsire/ebe, % 8,1°1

laborant/teknisyen, % 16,3’1i sekreter ve % 20,7’si1 digerleri olarak dagilim gerceklesmistir.
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Tablo 16. Unvan’in Sektére Gore Dagilimi

Sektor Frekans Oran ylUzdesi %
Belirtmeyen 11 2.6
Diger 103 24,1
Memur 32 7,5
DEVLET |Teknisyen 56 13,1
Hemsire 135 31.6
Doktor 90 21,1
Toplam 427 100,0
Belirtmeyen 5 1,2
Diger 59 13,8
Memur 31 7,3
OZEL Teknisyen 34 8.0
Hemsire 126 30.0
Doktor 16 3,7
Toplam 271 100,0
Gen. Toplam 699 100,0

5.4.2.7. Tecriibenin Sektore Gore Dagilim

Arastirmaya katilanlarin is tecriibesi ile ilgili bilgiler Tablo 17°da gosterilmistir. Bu
tabloda goriildiigii gibi, katilimcilarin % 29,1°1 1-5 yil arasi, % 31,1°1 6-10 yil arasi, %
16,2’si 11-15 yil arasi, % 10,8’1 16-20 yil arast ve % 12,8’1 20 yil iizeri olarak dagilim
gerceklesmistir.
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Tablo 17. Tecriibenin Sektdre Gore Dagilimi

Sektor Frekans Oran yuzdesi %

Belirtmeyen 14 3,3
1-5 168 39,3
6-10 67 15,7
DEVLET 11-15 34 8,0
16-20 41 9,6
20+ 103 24,1

Toplam 427 100,0
Belirtmeyen 16 5,9
1-5 134 49,4
6-10 21 7,7
OZEL 11-15 15 55
16-20 15 55
20+ 70 25,8

T0p|am 271 100,0

Gen.Toplam 699 100,0

Is tecriibesi agisindan bakildiginda ise deneklerin yiizde 66’sinin on yil ve daha
asagis1 is tecriibesine sahip olduklari goriilmektedir. Is tecriibesi, yas ile dogru orantilidir.
Zaten bu orneklemde is tecriibesi ile yas arasindaki korelasyonun da 0,76 oldugu tespit
edilmistir. Dolayisiyla, deneklerin is tecriibelerinin az olmasi da beklenen bir durumdur.
Son olarak, deneklerin yuzde 61’inin devlet hastanelerinde, yizde 39’unun da Ozel

hastanelerde calistiklar1 tespit edilmistir.
5.4.3. Verilerin Yorumsal Analizi

Bu boliimde demografik degiskenlerin yonetici destegi, i memnuniyeti, orgiitsel

performans algist ve duygu diizenleme ile iliskilerini ortaya koymak i¢in degiskenlerin
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kiyaslamasinda parametrik (t-testi, ANOVA) fark testleri kullamilmistir. Istatistiki

anlamlilik diizeyi p<0.05 olarak kabul edilmistir Anova testi, t- testi ve Levene's Test for

Equality of Variances uygulanmustir.
5.4.4. Yas

Burada demografik degiskenlerden olan yas Oncelikle ele alinacaktir. Yas

degiskeninin digerleriyle olan iligkisi incelenecektir.
5.4.4.1. Yas-Is Memnuniyeti Iliskisi

Yas’in i3 memnuniyeti ile olan iliskisi test edilecektir. Yas ile is memnuniyeti

arasinda istatiksel anlamda bir iligki olup olmadig: arastirilacaktir.

Tablo 18. Yas Ile is Memnuniyeti iliskisi ANOVA Testi

Kareler Bag. Ortalama
NEVITELS toplamm Derecesi kare F P
Gruplar arasi 222.926 3 74.309 1456  0.23
Grup ici 35260.537 691 51.028
Toplam 35483.463 694 125.337

Tablo 18’de goriildiigli iizere is memnuniyeti ile yas arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski yoktur. F degeri 1.48’dir ve F degerinin sans eseri bulunmus olma ihtimali

(yani, p degeri 0,23°dir).
5.4.4.2. Yas-Yonetici Destegi iliskisi

Tablo 19°de yas ile yoOnetici destegi arasindaki iligkiyi gosteren ANOVA testi
sonuglar1 goriilmektedir. Tabloda goriildiigii tizere F degeri ¢ok diisiiktiir. Bu da demektir ki

yas ile yonetici destegi arasinda higbir iligki yoktur.
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Tablo 19. Yas Ile Yonetici Destegi Iliskisi ANOVA Testi

Kareler

Bag.

Ortalama

NEWITELS toplamm Derecesi kare 7 i
Gruplar arasi 24.751 3 8.250 0.209 0.89
Grup igi 27301.123 691 39.510

Toplam 27325.874 694 47.760

5.4.4.3. Yas-Duygu Diizenleme Becerisi Iliskisi

Tablo 20°de yas ile duygu diizenleme 6lgegi degerleri arasindaki istatistiksel olarak

Tablo 20. Yas Ile Duygu Diizenleme iliskisi ANOVA Testi

anlaml iligki goriilmektedir. Duygu diizenleme 6l¢egi yas ile iliskili tek dlgektir. Tabloda
goriildiigii tizere F degeri 2.686’dir ve bu degerin sans eseri bulunmus olma ihtimali (yani p

degeri) 0.046’tiir. Yani 0.05 ten diisiik bir degerdir.

Kaynak Kareler Baglmslz!lk Ortalama = p
toplamm derecesi kare
Gruplar arasi 116.916 3 38.972 2.686 0.046
Grup igci 10027.199 691 14.511
10144.115 694
Toplam

Tablo 21°de duygu diizenleme seviyelerinin yasa gore dagilimi goriilmektedir.
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Kismen beklenildigi gibi, daha yasli insanlarin duygu diizenleme becerilerinin daha yiiksek
oldugu Tablo 21’de goriilmektedir. Daha spesifik olarak, duygu diizenleme agisindan en

becerikli kisilerin 41-50 yas araligindakiler oldugu gériilmektedir. Ilk iki kategori (20-30



ile 31-40) yas araligindaki kisiler duygu diizenleme agisindan birbirlerine ¢ok benzer

durumdadirlar.

Elli yas tUzeri kisiler ise 41-50 yas grubuna gore daha az becerikli, ama genclere

gore daha beceriklidirler. Istatistiki anlamda ise, 41-50 yas arasi kisilerin duygu diizenleme

seviyeleri 20-30 yas ve 31-40 yas arasi kisilerden istatistiki anlamda anlamli seviyede (p
dereceleri 0.052 ve 0.04) farklidir. Ancak, 41-50 yas araligindaki kisiler ile 50 yas {izeri

kisilerin duygu diizenleme seviyeleri arasindaki fark istatistiki anlamda anlamli degildir.

Tablo 21. Duygu Diizenleme Ortalama-Seviyelerinin Yasa Gore Dagilimi ANOVA

Testi, Tanimlayici Tablosu

Yas Say1 Ortalama St. Sapma
20-30 351 14.3175 3.92413
31-40 236 14.2277 3.67179
41-50 87 15.5068 3.64264
50+ 21 14.7529 4.05116

5.4.4.4. Yas-Orgiitsel Performans Iliskisi

Son olarak, Tablo 22°de orglitsel performans ile yas arasindaki iliski gosterilmistir.

Bu testte de F degeri ¢ok diisiik bulunmustur ve bu deger yas ile deneklerin Orgiitsel

performans algilar1 arasinda hicbir iligki olmadigini gdstermektedir. Sonug olarak, denegin

yasinin yalnizca duygu diizenleme becerisi ile iliskili oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 22. Yas Ile Orgiitsel Performans Iliskisi ANOVA Testi

oyl | Sareer | Pafmatk | Otaema | g |
Gruplar arasi 17.112 385 .680 1.108 173
Grup ici 15409.424 309 613
Toplam 15426.536 694

5.4.5. Cinsiyet

Bu boliimde cinsiyetin diger degiskenler ile arasinda bir iliski olup olmadigin

inceleyecegiz
5.4.5.1. Cinsiyet- Is Memnuniyeti iliskisi

Tablo 23’de deneklerin is memnuniyetinin cinsiyet agisindan karsilastirilmasi
goriilmektedir. Olgekten aldig1 degerler cinsiyetler arasinda farklilik gdstermemektedir
(P=0,7). Yapilan T testi analizinde sig. 0.699 6nem derecesinde ¢iktigindan anlaml bir

iligki bulunmamastir.

Tablo 23. Is Memnuniyetinin Cinsiyet A¢isindan Karsilastiriimast, t-testi

Kadin Erkek Degerler
i Sd. Sd. ‘. Bag. Onem
3 .. |ort Sapm | Ort. Sapm . Dereces derece
memnuniyeti degeri . .

a a SI

27.6427 6.9 27.4310 7.3 0.387 691 0.699
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5.4.5.2. Cinsiyet -Yonetici Destegi iliskisi

Tablo 24°te de belirtildigi sekilde cinsiyet ile yonetici destegi algi indeksi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmamaktadir Analiz i¢in yapilan T testi
uygulamasinda sig onem derecesi (p=0,877) ciktigindan aralarinda anlamli bir iliski

bulunmamaktadir.

Tablo 24. Yonetici Destegi Algisinin Cinsiyet Ag¢isindan Karsilastirilmasi, t-testi

Kadin Erkek Degerler
. . Sd. sq
YOneticl | ot ggpm | oOrt. Soprmg | tdegeri  Bag. Onem
Destegi a P Derecesi  derecesi
18.2780 6.2 18.203 6.4 0.155 691 0.877

5.4.5.3. Cinsiyet-Duygu Diizenleme Iliskisi

Tablo 25’te goriildiigii kadariyla erkeklerin duygu diizenleme durumlarinin
istatistiksel olarak kadinlara nazaran farklilik gosterdigi anlasilmaktadir. Buna gore tablo
24’te erkeklerin duygu diizenleme becerileri kadinlara nazaran daha fazladir (ort:0.06).
Yapilan t-testi analizinde sig 6dnem derecesi 0.05 ¢ikmistir. Bu da cinsiyet ile duygu

diizenleme arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Tablo 25. Duygu Diizenleme Algisinin Cinsiyet Agisindan Karsilastirilmasi, t-testi

Kadin Erkek Degerler
Duygu Sd Sd. Bag "
1yg Ort. ' Ort. Sapm | t-degeri : Onem
Duzenleme Sapma 3 Der_eces derecesi
14.133 3.8 0.06 3.8 -1.934 691 0.05
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5.4.5.4. Cinsiyet- Orgiitsel Performans Algisi

Tablo 26’dan da anlasilacagi {iizere cinsiyet ile performans algisi arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir degisikligin bulunmadigi ortaya ¢ikmaktadir (p=0.894).

Tablo 26. Orgiitsel Performans Algis1 Cinsiyet Acisindan Karsilastirilmasi, t-testi

Kadin Erkek Degerler
Orgutsel 5 .
Performans | Ort. Sd. Ort. Sd. t- & Bag. _ Onem
Sapma Sapma | degeri Derecesi  dereces
Algisi :
16.0557 4.6 16.007 4.8 0.133 691 0.894

5.4.6. Egitim Durumu
Bu boliimde egitim durumu ile diger faktorlerin karsilastirilmasi yapilacaktir.
5.4.6.1. Egitim Durumu- Is Memnuniyeti iliskisi

Tablo 27°de egitim durumu ile is memnuniyeti arasindaki iliski gosterilmistir.
Burada Anova testi uygulanmistir. Bu testte de F degeri ¢ok diisiik bulunmustur ancak bu
deger egitim durumu ile deneklerin is memnuniyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

iligski olmadigini gostermektedir (p=0.937).

Tablo 27. Egitim Durumu ile Is Memnuniyeti iliskisi ANOVA Testi

Kaynak E;:gi: gzgécesi Ortalama kare | F P
Gruplar aras: 6.828 2 3.414 065 937
Grup ici 34712.600 662 52.436

Toplam 34719.428 664
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5.4.6.2. Egitim Durumu-Yonetici Destegi Tliskisi

Tablo 28°de egitim durumu ile yonetici destegi arasindaki iliski gdsterilmistir. Bu
testte de F degeri (0.008) (p=0.99) bulunmustur. Bu deger egitim durumu ile deneklerin
yonetici destegi algis1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadigim
gostermektedir Ancak Bonferrroni teknigi uygulandiginda lise ve iiniversite mezunlarinda
yonetici destegi algis1 diisiikken yiiksek lisans mezunlarinda yonetici algisi desteginin daha

yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 28. Egitim Durumu ile Yénetici Destegi Iliskisi ANOVA Testi

b o [ G
Gruplar arasi 605 9 302 008 992
Grup ici 26516.365 662 40.055

Toplam 26516.969 664

5.4.6.3. Egitim Durumu-Orgiitsel Performans Iliskisi

Tablo 29°da egitim durumu ile 6rgiitsel performans arasindaki iliski gosterilmistir.
Bu testte de F degerinin kritik degerin altinda oldugu bulunmustur ve bu deger egitim
durumu ile deneklerin orgiitsel performans algisi1 arasinda istatistiki anlamda anlamli bir

iliski olmadigim gostermektedir.
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Tablo 29. Egitim Durumu Ile Orgiitsel Performans Algisi iliskisi ANOVA Testi

Kareler Bag. Ortalama
NEWITELS toplam Derecesi kare F P
Gruplar arasi 74.579 2 37.289 1.650 193
Grup igci 14956.768 662 22.593
Toplam 15031.347 664
5.4.7. Unvan

Bu béliimde iinvan ile bagimli degiskenlerin karsilastirilmasi yapilacaktir.
5.4.7.1. Unvam-Is Memnuniyetleri iliskisi

Tablo 30°da deneklerin iinvanlar ile is memnuniyetleri arasindaki iliskiyi gosteren

ANOVA testi sonuglar1 yer almaktadir. Tablo 30°da gosterilen F degeri oldukga yiiksektir.

Bu deger, iinvan ile deneklerin i memnuniyeti arasinda anlamli bir iligki oldugunu

gosteriyor. Bu iligkinin detaylarini incelemek {izere Tablo 30’da tnvanlara gore deneklerin

1$ memnuniyeti degerleri dagilimi gosterildi.

Tablo 30. Unvan ile is Memnuniyeti iliskisi ANOVA Testi
Kareler Bagimsizhk  Ortalama

Kaynak ) F P
toplamm derecesi kare

Gruplar arasi 1529.740 4 382.435 7.757 .000

Grup ici 33377.419 677 49.302

Toplam 34907.160 681

Tablo 31°de goriildiigii lizere is memnuniyeti seviyesi en yiiksek olanlar memurlar.

Hemsireler ile doktorlarin i memnuniyeti seviyeleri birbirlerine ¢ok yakin goriilmiistiir.
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Diger ve teknisyen kategorisinde bulunan deneklerin i memnuniyeti seviyesi ise en

diistiktiir.

Doktorlar, hemsireler, teknisyenler ve memurlarin is memnuniyeti seviyeleri
arasindaki farklar istatistiki anlamda anlamli degil. Memurlar ile hemsireler, teknisyenler
ve diger kategorisinde bulunan calisanlarin is memnuniyeti seviyeleri arasindaki farklar

istatistiki anlamda anlamlidir.

Tablo 31. Is Memnuniyeti Seviyelerinin Unvana Gére Dagilimi

Unvan Ortalama Sd. Sapma Frekans
Doktor 28.0433 6.12988 106
Hemsire 28.0320 7.11574 261
Memur 30.8845 8.36638 63
Teknisyen 26.8538 6.54926 90
Diger 25.4722 7.09736 162

5.4.7.2. Unvan-Yonetici Destegi Iliskisi

Tablo 32’de deneklerin unvanlart ile yonetici destegi algilari arasindaki iligkiyi
gosteren ANOVA testi sonuglart yer almaktadir. Tablo 31°de gosterilen F degeri oldukga
yiiksek. Bu deger, linvan ile deneklerin yonetici destegi algilar1 arasinda anlamli bir iliski
oldugunu gosteriyor. Bu iligskinin detaylarini incelemek tizere Tablo 32’de Unvanlara gore

deneklerin yonetici destegi algilart degerleri dagilimi gosterildi.
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Tablo 32. Unvan ile Yonetici Destegi Iliskisi ANOVA Testi

Kaynak NEIEEr it . Ort. Kare F P
toplam Derecesi

Gruplar arasi 927.391 4 231.848 6.059 .000

Grup ici 25903.872 677 38.263

Toplam 26831.263 681

Tablo 33’te ki degerler yonetici destegi algisinin en fazla memurlarda ve
hemsirelerde oldugunu gosteriyor. Bu 6l¢egin en diisiik degerleri ise teknisyenlerde ve
diger kategorisindeki c¢alisanlardadir. Bonferrroni teknigi kullanilarak yapilan ikili
karsilagtirmalarda teknisyenler ve diger kategorisindeki calisanlar ile hemsireler ve
memurlar yonetici destegi algilar1 arasindaki farklarin istatistiki anlamda anlamli oldugu

gorulda.

Doktorlarin yonetici destegi algilar1 ise diger hicbir kategorideki c¢alisanlarin

yonetici destegi algilarindan istatistiki anlamda anlamli derecede farkli degil.

Tablo 33. Yonetici Destegi Algisinin Unvana Gére Dagilimi

Ortalama Sd. Sapma Frekans
Unvan
Doktor 17.6751 .01910 106
Hemsire 19.3698 6.75018 261
Memur 19.9372 6.87854 63
Teknisyen 16.9793 6.03906 90
Diger 17.0294 5.70091 162

5.4.7.3. Unvan- Duygu Diizenleme iliskisi

Tablo 34’te deneklerin unvanlari ile duygu diizenleme seviyeleri arasindaki iliskiyi

gosteren ANOVA testi sonuclart yer almaktadir. Tablo 35’de gosterilen F degeri kritik
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degerden daha yiiksek degildir. Yani, deneklerin {invanlari ile duygu diizenleme seviyeleri

arasinda istatistiki anlamda anlamli bir iligki bulunmamaktadir.

Tablo 34. Unvan Ile Duygu Diizenleme Seviyesi Iliskisi ANOVA Testi

Kareler Bag. Ort.
REIELS toplamm Derecesi Kare h i
Gruplar aras: 92.689 4 23172  1.589 176
Grup'igl 9874.292 677 14,58
Toplam 9966.981 681

Bonferroni teknigi analizinde duygu diizenleme ortalamasi en yiiksek memurlar

bulunmustur (ort. 1.1). En diisiik ortalama ise doktorlarda bulunmaktadir (ort. 0.87).
5.4.7.4. Unvan-Orgiitsel Performans Algisi liskisi

Tablo 35’te deneklerin unvanlari ile orgiitsel performans algilart arasindaki iligkiyi
gosteren ANOVA testi sonuglart yer almaktadir. Tablo 35°te gosterilen F degeri kritik
degerden daha yiiksektir. Yani, deneklerin unvanlar1 ile orgiitsel performans algilari

arasinda istatistiki anlamda anlamli bir iligki yoktur.

Tablo 35. Unvan ile Orgiitsel Performans Algisi Iliskisi ANOVA Testi

Kareler Bag. Ortalama
NERTELS toplamm Derecesi kare F P
Gruplar arasi 180.403 4 45.101 2.050 .086
Grup ici 14891.742 677 21.997
Toplam 15072.145 681

136



Tablo 36’da orgiitsel performans algisinin en fazla memurlarda oldugu
goriilmektedir. En diisiik seviyede ise diger kategorisindeki c¢alisanlarda oldugu

gorulmektedir.

Tablo 36. Orglitsel Performans Algisinin Unvana Gore Dagilimi1 ANOVA testi

Unvan Ortalama St. Sapma Frekans
Doktor 16.4708 4.28466 106
Hemsire 16.0995 4.73234 261
Memur 17.3333 5.16190 63
Teknisyen 15.6711 4.57844 90
Diger 15.5239 4.74426 162

5.4.8. Tecrube
Bu boliimde tecriibe ile bagimli degiskenlerin karsilagtirilmasi yapilacaktir.
5.4.8.1. Mesleki Tecriibe- is Memnuniyeti iliskisi

Tablo 37°de deneklerin meslek tecriibeleri ile i memnuniyetleri arasindaki iligkiyi
gosteren ANOVA testi sonuglar1 yer almaktadir. Tablo 37°de gosterilen F degeri kritik
degerden daha yliksektir. Bu deger, mesleki tecriibe ile deneklerin is memnuniyeti arasinda

anlamli bir iligki oldugunu gosteriyor.

Bu iligkinin detaylarini incelemek tiizere Tablo 38’te mesleki tecriibeye gore

deneklerin is memnuniyeti degerleri dagilimi gosterilmistir.
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Tablo 37. Mesleki Tecriibe Ile is Memnuniyeti iliskisi ANOVA Testi

Kaynak fotam | Derecesi | kare | F | P
Gruplar aras 768.760 4 192.190  3.733 005
Grup ici 34129.622 663 51.478

Toplam 34898.382 667

Tablo 38’de goriildiigii iizere is memnuniyet seviyesi en yiiksek olanlar 16-20 yillik
is tecriibesine sahip olan deneklerdir. Diger kategorilerde ise, 6-10 yil, 11-15 y1l ve 20 yil
ve lizeri is tecriibesine sahip deneklerin is memnuniyeti dereceleri birbirlerine ¢ok yakindir.
Son olarak, 1-5 yil is tecriibesine sahip deneklerin is memnuniyet dereceleri sayilan bu iig¢

kategoriden daha yuksek, ama yine de 16-20 yil kategorisine gore ¢ok diisiiktir.

Bonferrroni teknigi ile yapilan ikili karsilastirmalarda 16-20 yil is tecriibesine sahip
denekler ile diger biitiin kategorilerdeki deneklerin is memnuniyeti dereceleri arasindaki
farklarin istatistiki anlamda anlamli oldugu goriilmustiir. Diger kategorilerdeki deneklerin

is memnuniyeti seviyeleri arasindaki farklar ise istatistiki anlamda anlamli degildirler.

Tablo 38. Is Memnuniyeti Seviyelerinin Mesleki Tecriibeye Gore Dagilimi

Mesleki Tecriube Ortalama Sd. Sapma Frekans
1-5yill 27.5875 7.11421 302
6-10 yul 26.8478 7.20127 173
11-15 yul 27.0670 6.58979 88
16-20 yil 31.1709 8.86877 49
20+ yil 26.9493 6.63647 56
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5.4.8.2. Mesleki Tecriibe- Yonetici Destegi Iliskisi

Tablo 39’da deneklerin meslek tecriibeleri ile yonetici destegi algilart arasindaki
iliskiyi gosteren ANOVA testi sonuglar1 yer almaktadir. Tabloda gosterilen F degeri kritik
degerden daha yiiksektir. Bu deger, meslek tecriibesi ile deneklerin yonetici destegi algilar

arasinda anlamli bir iligki oldugunu gosteriyor.

Bu iliskinin detaylarii incelemek Uzere Tablo 39’da meslek tecrlibesine gore

deneklerin yonetici destegi algilart degerleri dagilimi gosterilmistir.

Tablo 39. Mesleki Tecriibe ile Yénetici Destegi Iliskisi ANOVA Testi

Kaynak E;'iglllel: Bag. Derecesi E;rtglama F P
Gruplar arast | 513 959 4 128.490 3256  .012
Grup ici 26162.370 663 39.461

Toplam 26676.329 667

Tablo 40’da goriildiigii tizere yonetici destegi algisi en fazla 16-20 yil mesleki
tecriibeye sahip deneklerde vardir. En diisiik yonetici destegi algisina sahip denekler 20 yil
ve Uzeri meslek tecrlibesine sahip olanlar ile 11-15 yil meslek tecriibesine sahip olan
deneklerdir. Deneklerin yonetici destegi algi seviyeleri Bonferroni teknigi kullanilarak

birbirleriyle karsilagtirilmistir.

Is memnuniyetinde oldugu gibi, yalmzca 16-20 yil mesleki tecriibeye sahip
deneklerin yonetici destegi algilarmin diger deneklerden istatistiki anlamda anlaml
derecede farkli oldugu goriilmiistiir. Diger biitiin kategorilerdeki deneklerin yonetici destegi

algilar, istatistiki anlamda birbirlerinden fark edilemeyecek kadar benzer seviyededir.
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Tablo 40. Yonetici Destegi Algisinin Mesleki Tecriibeye Gore Dagilimi

Mesleki tecriibe Ortalama Sd. Sapma Frekans
1-5yill 17.9427 6.42738 302
6-10 yul 18.1613 6.28379 173
11-15 yul 17.7370 5.57740 88
16-20 y1l 21.2331 7.00949 49
20+ yil 17.5408 5.83311 56

5.4.8.3. Mesleki Tecriibe- Duygu Diizenleme Seviyesi Iliskisi

Tablo 41’de deneklerin mesleki tecribeleri ile duygu dizenleme seviyeleri
arasindaki iliskiyi gésteren ANOVA testi sonuglar1 yer almaktadir. Tablo 40’ta gosterilen F
degeri kritik degerden daha yiiksek degildir. Yani, deneklerin mesleki tecribeleri ile duygu

diizenleme seviyeleri arasinda istatistiki anlamda anlamli bir iligki bulunmamaktadir.

Tablo 29. Mesleki Tecriibe ile Duygu Diizenleme Seviyesi Iliskisi ANOVA Testi

Kaynak toptam: | Devecesi | kare |F|P
Gruplar arasi 112.635 4 28.159 1.905 .108
Grup ici 9799.603 663 14.781

Toplam 9912.238 667

5.4.8.4. Mesleki Tecriibe-Orgiitsel Performans Algs: Tliskisi

Tablo 42’de deneklerin mesleki tecriibeleri ile orgiitsel performans algilar
arasindaki iliskiyi gosteren ANOVA testi sonuglar1 yer almaktadir. Tablo 41°de gosterilen
F degeri kritik degerden daha yiiksek degildir. Yani, deneklerin mesleki tecriibeleri ile

oOrgiitsel performans algilar1 arasinda istatistiki anlamda anlamli bir iliski bulunmamaktadir.
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Tablo 42. Mesleki Tecriibe Ile Orgiitsel Performans Algisi iliskisi ANOVA Testi

Kareler Bag. Ortalama
NEVITELS toplam Derecesi kare F P
Gruplar arasi 145.440 4 36.360 1.624 166
Grup ici 14846531 663 22.393
Toplam 14991971 667

5.4.9. Sektorler

Bu boliimde sektorler Yonetici Destegi Algisi, Is Memnuniyeti, Orgiitsel
Performans Algisi ve Duygu Diizenleme Becerisi Ile karsilastirilmas: yapilacaktir.
Demografik degiskenler agisindan son olarak deneklerin bulunduklar sektor ile kullanilan
Olcekler arasinda iliski olup olmadig1 ve hangi sektorlerde latentler daha yiliksek ¢ikmistir
sorularina cevap vermek icin t-testleri kullanilarak incelenmistir. Bu testlerin sonuglari

tablolar 45 ile 47 arasinda sunulmustur.
5.4.9.1. Sektor Tipi -Is Memnuniyeti iliskisi

Tablo 43’te goriildiigii iizere ¢alisilan birime gore is memnuniyeti arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir degisikligin oldugu goriilmektedir (p=0.00).

Tablo 43. Is Memnuniyetinin Calisilan Sektdr Acisindan Karsilastirilmasi, t-Testi

Kamu Sektori Ozel Sektor Degerler
sq Sd. t- Bag. Onem
s Ort. Saprﬁa Ort. Sapm degeri Dereces dereces
Memnuniyeti a i i
26.625  6.75480 | 28.8899 7.576 | -4.116 696 0.00
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Buna gore Ozel sektorde calisanlarin devlet sektoriine calisanlara nazaran daha

yiiksek is memnuniyeti algis1 gelistirdikleri istatistiksel olarak anlasilmaktadir (Ort. 0.92).
5.4.8.2. Sektor Tipi-Yonetici Destegi Algis1 Tliskisi

Tablo 44’te goriildiigii gibi kamu ve O6zel hastane ¢alisanlarinin yonetici destegi
algis1 agisindan degerlendirildiginde her iki sektor arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

degisikligin oldugu goriilmektedir (p=.004).

Tablo 44. Yonetici Destegi Algisinin Calisilan Sektor Ag¢isindan Karsilastirilmast,
t-testi

Kamu Sektorii Ozel Sektor Degerler
Yonetici | 5 Sd. Ort Sd. t- Bag. Onem
Destegi ' Sapma ; Sapma | degeri Dereces derecesi
[
17.6818 6.48449 |5.85240 19.0694 |-2.860 696 .004

Tablo 44’te goriildiigii sekilde 6zel sektor galisanlarinin yonetici destegi agisindan

istatistiksel olarak daha yiiksek bir alg1 gerceklestirdikleri goriilmektedir.
5.4.8.3. Sektor Tipi-Duygu Diizenleme Becerisi Iliskisi
Tablo 45’te duygu diizenleme ile sektor arasinda iliski olup olmadigi incelenecektir.

Tablo 45. Duygu Diizenleme Becerisinin Sektor A¢isindan Karsilagtirilmasi t-testi

Kamu Sektorii | Ozel Sektor Degerler
t- . ..
Duygu Sd. Sd. g Bag. Onem
Diizenleme Ort. Sapma Ort. Sapma ?eger Derecesi dereces
i
%4'857 372300 | 13.8182 3.89374 |3531 696 0.00

Calisilan sektoriin duygu diizenleme algisi acisindan analizinde sektorler arasinda

duygu diizenleme degerleri agisindan anlamli bir istatistiksel degisikligin oldugu
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gorunmektedir (P= 0.00). Tablo 45’e gore devlet sektoriinde galisanlarin duygu diizenleme

ortalamalarin daha fazla oldugu istatistiksel olarak anlasilmaktadir (Ort.=0.93)
5.4.8.4. Sektor Tipi-Orgiitsel Performans Algisi iliskisi

Tablo 46’da Orgiitsel Performans Algisi ile sektdr arasinda iliski olup olmadig
incelenecektir. Bu iliskinin incelenmesinde t-testi kullanilacaktir. Asagida yapilan t-testi

sonucunda ortay ¢ikan degerler bu iliskinin etkisini belirleyecektir.

Tablo 46. Orgiitsel Performans Algisinin Sektdr Agisindan Karsilastirilmasi t-testi

Kamu Sektorii Ozel Sektor Degerler
Orgiitsel Ortalam  Sd. Ortalama Sd. t-deseri B2E Onem
Performan | a Sapma Sapma £ Dereces derecesi

s Algisi i
155632 4.79565 | 16.7773  4.47329 | -3.345 696 0.01

Calisilan sektoriin orgiitsel performans algisi agisindan analizinde sektdrler arasinda
duygu diizenleme degerleri acisindan anlamli bir istatistiksel degisikligin oldugu
gortinmektedir (P= 0.01). Tablo 46’ya gére Ozel sektdrde calisanlarin drgiitsel performans
algis1 ortalamalarin daha fazla oldugu istatistiksel olarak anlasilmaktadir. Bu da su
demektir, Ozel sektorde calisanlarin oOrglitsel performans algist devlet sektoriinde

calisanlardan daha yiiksektir (Ort.=0.93).
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ALTINCI BOLUM

YAPISAL ESITLIK MODELI UYGULAMASI

Yonetici destegi, orgiitsel performans algist ve i memnuniyetini igceren ve tam
olarak oOlgiilemeyen (latent) degiskenler arasindaki iliskileri incelemek icin yapisal esitlik
modeli kullanilmistir. Olgiim (Jenerik) modelinde uyum igin yeterli degerler saglanmadig
icin model revize edilmistir. Asagidaki bazi1 bilim adamlarinin gelistirmis oldugu, uyum

indeksleri ve esik degerleri hakkindaki 6l¢iim degerleri tabloda gosterilmistir™.

Verilerin degerlendirilmesinde SPSS 18.0 istatistik programi kullanilmistir. Elde
edilen verilerin analizinde ise AMOS 18.0 programiyla Yapisal Esitlik Modeli (Structural
Equation Model) metodu kullanilmistir. Yapisal Esitlik Modelleme birkac degiskenin ayn1
anda yapisal bir modelde iligki agisindan analiz edilmesini saglayan (Wan, 2002) ve 6l¢iim
hatalarin1 hesaba katan bir analiz metodudur (Byrne, 2006). Yapisal Esitlik Modeli i¢in
literatiirde uyum istatistikleri ~ (goodness-of-fit) hakkinda degisik parametreler
kullanilmistir. Hangi parametrelerin kullanilmas1 gerektigi hakkinda bir fikir birligi olmasa
da, birkag¢ parametrenin birlikte kullanilmasi tavsiye edilmektedir. Bu baglamda, en azindan

tic uyumluluk (fit) test grubundan birer adet kullanilmalidir (Garson, 2009). Literatiirde en

! Kula, S. (2011), Occupational Stress and Work-Related Wellbeing of Turkish National Police (TNP)
Members, University of Central Florida, Orlando (unpublished dissertation s., 74)
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¢ok kullamlan uyum istatistik degerleri sunlardir: y*-p-x*/df, RMSEA-PCLOSE, TLI-CFI
degerleri ile HOLTER Index degeridir (Uryan, 2010: 70-73; Kula, 2011: 65-74). Ayrica
degiskenlerin kiyaslamasinda parametrik (t-testi, ANOVA) fark testleri kullanilmistir.
Istatistiki anlamlilik diizeyi p<0.05 olarak kabul edilmistir.

Teoriye dayali kurulan model ile toplanan verilerin birbiriyle olan uyumu
incelendikten ve saglandiktan sonra degiskenler arasindaki iligkileri agiklama, analiz etme
imkanm vardir. Kurulan model ile toplanan verilerin uyumu istatistik programlarinin
sundugu uyum indekslerine bakarak anlasilir. Model ile veri uygunlugu test edildikten
sonra degiskenler arasindaki iligkiler incelenir. Yapisal esitlik modelinde gozlenen verilerle
teorik veriler arasinda bir farkin olmamasi arzulanir, bu nedenle gozlenen verilerin teorik

verilerle ayni oldugunu savunan sifir hipotezinin (null hipotezin) kabul edilmesi gerekir.

Sifir hipotezinin kabul edilmesi, teorik model ile veri arasinda uyum oldugunu
gosterir. Modele ait Ki-kare degerinin anlamsiz veya deger olarak kiigiik ¢cikmasi istenir. Bu

durum Ki-kare ve diger Uyum Indekslerine bakarak ortaya konulur.

Gozlenen veriler ile teorik modelin ilk hali jenerik modeldir. Gozlenen verilerle
teorik veriler arasinda bir fark varsa modifikasyon onerilir. Gozlenen verilerin teorik
modelin verileri uygun hale getirilmesi ile model fit hale gelir. Fit hale gelen bu modele

revize model adi verilir.
6.1. ISTATISTIKSEL ANALIZLER iCiN ESiK DEGERLERI

Bu boélimde analizlerin esik degerleri, anlamlilik seviyeleri ve faktor yiiklemeleri

anlatilacaktir.
6.1.1. Anlamhlik Seviyesi

Bu aragtirma icin geleneksel P<.05 olarak tercih edilmistir. Yani bos hipotezin
dogru iken gecersiz sayilma olasiligi. 05 ‘dir ki bu da bulunan sonuglarin alternatif hipotezi

destekleme oraninin yilizde 95 oldugu anlamina gelmektedir (Spiegel & Stephens, 1999).
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6.1.2. Faktor Yuklemeleri

Faktor yiiklemeleri gizli degiskenler (latent variable) ile oOlgiilen degiskenler
arasindaki korelasyonu indike eden esektenlerdir (coefficients).Bu esektenler bir faktore
dayana degiskenlerin tabiatini gosterdikleri i¢in onemlidirler. Degiskenlerin tabiati bir
faktoriin tabiati ve 6nemini yakalamamiza yardimci olurlar (Cappelleri & Gerber, 2003,
p.344). Malthouse (2001) faktdr yiiklemelerinin siddetinin. 030 olmasi gerektigini
vurgulamaktadir. Fakat bu durumun 6rneklem boyutuna, arastirmanin metoduna betimsel

veya nedensel olusuna gore ayrica degerlendirilmis gerektigini salik vermistir.
6.1.3. Dogrulayic1 Faktor Analizi (CFA)

Yonetici destegi, Orgiitsel performans algisi ve is memnuniyetini igeren ve tam
olarak olgiilemeyen (latent) degiskenler arasindaki iliskileri incelemek icin yapisal esitlik
modeli kullanilmistir. Olgiim (Jenerik) modelinde uyum igin yeterli degerler saglanmadig
icin model revize edilmistir. Asagidaki bazi bilim adamlarinin gelistirmis oldugu, uyum

indeksleri ve esik degerleri hakkindaki 6l¢iim degerleri tabloda gosterilmistir®.

2 Kula, S. (2011), Occupational Stress and Work-Related Wellbeing of Turkish National Police (TNP)
Members, University of Central Florida, Orlando (unpublished dissertation sf, 74)
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Tablo 47. Uyum Indeksleri ve Esik Degetleri

Indeks

Kriter Degerleri

Yazarlar

Chi-square (x2)

Ne kadar kiguk ise

Schermelleh-Engel et al. (2003); Wan

o0 kadar iyidir (2002); Garson (2009)
Chi-square Associated p Schermelleh-Engel et al. (2003); Wan
Value (p) Deger >.05 (2002); Garson (2009)
Chi-square / Degree of Eg E::nmea?l%%o).l);
Freedom (;2/df) <4 Wan (2002); Kline (2005)
<.05; 1yi Browne and Cudeck (1993); Wan

Root Mean Square Error

of A i (2002); Schumacher and Lomax
(RMSER) PP 05 < deger < .08; | (2004); Garson (2009); Schermelleh-
kabul edilebilir Engel et al. (2003)
Root Mean Square Error
of . Approximation Deger > .05 Garson (2009)
associated p  value
(PCLOSE)
Tucker-Lewis Index i?a%ugleccij?ifilrr 93; Hoe (2003); Hu and Bentler(1999);
(TLI) L Schumacher and Lomax (2004)
> .95; iy1
Comparative Fit Index i?a(:)usle(gieiiebrilrr 93; Hu and Bentler(1999); Schreiber,
(CFI) L Stage, King, Nora and Barlow (2006)
> .95; 1yl
Standardized Root Mean <.5;iyi ) | Garson (2009): Wan (2002): Hu and
Square Residual | .05 < deger < .08; Bentler (1999); Thompson (2004)
(SRMR) kabul edilebilir ! P
Hoelter's  Critical N ziba Sgﬁzrbiﬁr 200; Wan (2002);Garson (2009);
(HOELTER INDEX) > 200: iyi Garson (2009)

Asagida Tablo 47°de gosterilen kriterler 1s181inda olusturulan 6l¢iim modellerinin ve

yapisal modelin degerlendirilmesi yapilacaktir.
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6.1.4. Is Memnuniyeti CFA

Revize edilmis is memnuniyeti 6l¢eginin fit istatistikleri Tablo 48’de gdsterilmistir.
Revize model ayrica model Sekil 4’te de gosterilmistir. Revize modelin degerleri Tablo
47°ye gore karsilastirildiginda 6l¢cim modelinin Chi-square Associated p Value (p), Chi-
square / Degree of Freedom (y2/df) istatistikleri iyi bir fit i¢in gerekli degerlerden daha
diisiik ve yiiksek. Ama Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA), Tucker-
Lewis Index (TLI) ve Comparative Fit Index (CFI) istatistikleri iyi bir fit icin gerekli

seviyedeler.

Tablo 48. is Memnuniyeti Olgegi icin Jenerik Modeli Uyum Istatistik Degerleri

Olgim | Revize

Index Olmasi Gereken Deger Modelil Model
Chi-square () :;l/? kadar kicuk olursa o kadar, 177 116
Chi-square Associated p Value (p) Deger > .05 0.00 0.00
Chi-square / Degree of Freedom (y?/df) |Deger < 4 6,59 4,83

.05 < deger < .08; kabul
Root Mean  Square  Error Ofedilebilir 0.089 | 0074

Approximation (RMSEA) < 05: iyi

RMSEA Associated p Value (PCLOSE) Deger > .05 0,00 | 0.002

90 < deger < .95; kabul

Tucker-Lewis Index (TLI) edilebilir 0.89 0,92
> .95; 1yi
90 < deger < .95; kabul

Comparative Fit Index (CFI) edilebilir 0.92 0,95
> .95; iyi
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pemnuniye
44

Sekil 4: Revize Edilmis Is Memnuniyeti Olgegi
6.1.5. Yonetici Destegi CFA

Revize edilmis yonetici destegi Olg¢eginin fit istatistikleri Tablo 49°da, modelin
kendisi de Sekil 5’te gosterilmistir. Tablo 49’daki revize modelin degerleri Tablo 47’deki
degerler ile karsilastirildiginda 6l¢iim modelinin Chi-square Associated p Value (p)
degerinin iyi bir degerde olmasi gereken degerin altinda oldugu goriilmektedir. Ancak, Chi-
square / Degree of Freedom (y2/df), Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA),
Tucker-Lewis Index (TLI) ve Comparative Fit Index (CFI) istatistikleri iyi bir fit icin

gerekli seviyededirler.
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Tablo 49. Yonetici Destegi Olgegi igin Jenerik Modelin Uyum Istatistik Degerleri

9 Olgum | Revize
Index Olmasi Gereken Deger Modeli | Model
Chi-square () Ne kadar kuguil;iolursa 0 kadar 197 45.4
Chi-square Associated p Value (p) Deger > .05 0,00 0.00
Chi-square / Degree of Freedom (x?/df) Deger <4 141 6.4
Root Mean Square Error of Approximation 05 < de%ﬁ?f E.‘I(.)& kabul
(RMSEA) edilebilir 0,14 0.09
<.05; iyi
RMSEA Associated p Value (PCLOSE) Deger > .05 0,00 0.00
.90 < deger < .95; kabul
Tucker-Lewis Index (TLI) edilebilir 0.91 0.96
> .95; iyi
.90 < deger < .95; kabul
Comparative Fit Index (CFI) edilebilir 0.95 0.98
> .95; iyi
75 < deger < 200; kabul
Hoelter's Critical N (HOELTER INDEX) edilebilir > 200; iyi 93 228
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Yonetici
Destedi

Sekil 5. Revize Edilmis Yonetici Destegi Olcegi
6.1.6. Duygu Diizenleme CFA

Duygu diizenleme 6lgeginin fit istatistikleri Tablo 50’de, modelin kendisi de Sekil
6’da gosterilmistir. Duygu diizenleme Olgeginin fit istatistikleri baslangigta ¢ok uygun
oldugu i¢in modeli revize etmek gerekmemistir. Tablo 50°deki degerler Tablo 47°deki
degerler ile karsilastirildiginda 6lcim modelinin Chi-square Associated p Value (p) Chi-
square / Degree of Freedom (y2/df), Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA),
Tucker-Lewis Index (TLI) ve Comparative Fit Index (CFI) istatistikleri iyi bir fit icin

gerekli seviyede olduklar1 goriilmektedir.
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Tablo 50. Duygu Diizenleme Olgegi i¢in Jenerik Modelin Uyum Istatistik Degerleri

i 9 Olguim [Revize
Indeks Olmasi Gereken Deger Modeli Model
Chi-square () :\3]/? kadar kuclk olursa o kadar 6.11
Chi-square Associated p Value (p) Deger > .05 0.05
Chi-square / Degree of Freedom (x?/df) Deger < 4 3,06
Root Mean Square Error of Approximation'OS. = deger < .08; kabul
(RMSEA) edilebilir 0.054
<.05; iyi
RMSEA Associated p Value (PCLOSE) Deger > .05 0.359
90 < deger < .95; kabul
Tucker-Lewis Index (TLI) edilebilir 0.99
> .95; iyi
90 < deger < .95; kabul
Comparative Fit Index (CFI) edilebilir 0.99
> .95; iyi
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60

6.1.7. Performans Olcegi CFA

Son olarak, revize edilmis performans Ol¢eginin fit istatistikleri Tablo 51°de,
modelin kendisi de Sekil 7°de gosterilmistir. Tablo 71°deki revize modelin degerleri Tablo
47°deki degerler ile karsilastirildiginda olgum modelinin Chi-square Associated p Value (p)
ve Chi-square / Degree of Freedom (y2/df) degerlerinin uygun bir fit i¢in gereken
degerlerin iizerinde oldugu goriilmektedir. Ancak, Root Mean Square Error of
Approximation (RMSEA), Tucker-Lewis Index (TLI) ve Comparative Fit Index (CFI)

istatistikleri iyi bir fit icin gerekli seviyededirler.
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Tablo 51. Performans Olgegi icin Jenerik Modelin Uyum Istatistik Degerleri

i y Olguim [Revize
Indeks Olmasi Gereken Deger Modeli Model
Chi-square () :\3]/? kadar kugcik olursa o kadar 157 30
Chi-square Associated p Value (p) Deger > .05 0,00 (0,00
Chi-square / Degree of Freedom (x/df) Deger < 4 17,4 16,08
Root Mean Square Error of Approximation'os. = deger < .08; kabul
(RMSEA) edilebilir 0,154 (0,085
< .05; iyi
RMSEA Associated p Value (PCLOSE)  |Deger > .05 0,00 0,019
90 < deger < .95; kabul
Tucker-Lewis Index (TLI) edilebilir 0,812 (0,956
> .95; iyi
90 < deger < .95; kabul
Comeparative Fit Index (CFI) edilebilir 0,887 (0,978
> .95; 1yi
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Sekil 7. Revize Edilmis Performans Olcegi

Tablo 48, 49, 50 ve 51’deki degerler, deneklerden toplanan verilerle olusturulan
Olceklerin kullanilabilir olduklarim1 gostermektedir; her bir o6l¢ek icin hesaplanan fit
istatistiklerinin en az ii¢ tanesi iy1 bir fit i¢in gereken degerler araligindadir. Gergi, aslinda
duygu duzenleme 6lcegi haricinde dlgeklerin tamami uygun fit istatistikleri yakalanmak
icin revize edilmistir. Ancak yapilan revizyonlar minimum seviyededir. Olusturulan revize

Olcekler ile yapisal model test edilmektedir.
6.2. YAPISAL ESITLIiK MODELI

Yapisal esitlik modeli igin iki asamal siirec isletilmistir. Oncelikle jenerik model
olusturulmus ve kontrol degiskenlerinin bu modeldeki saglik calisanlarinin performans
algilar1 iizerindeki degerleri incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda jenerik model

revize edilerek revize modele ulasilmistir.
6.2.1. Jenerik Model
Tablo 52’de Jenerik model i¢in iyilik uyum tahminleri, sunulmustur.

Bu baglamda;
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Tablo 52. Jenerik Model I¢in lyilik Uyum Degerleri (Goodness of Fit)

Indeks Kriter Jenerik Model
Chi-square (%2) Ne kadar kiicik ise o kadar iyidir 1615,88
Bagimsizlik derecesi (df) >.0 438
Olasilik (P) Deger >.05 .000
Likelihood Ratio ((y2 /df) <2; <3; <4 3,689
Iyilik uyum indeksi (GFI) >.90 ,849
Adjusted GFI (AGFI) >.90 ,818
Tucker Lewis Index (TLI) .90 < deger < .95; kabul edilebilir

> 95, iyi 848

Z.75 1y
Karsilagtirmali uyum indeksi .90 < deger < .95; kabul edilebilir 873
(CFI) >.95; iyi ’
Normlu uyum indeksi (NFI) >.90 ,692
Yakinlasmanin  kok-ortalama y. . . ,062
karesinin hatasi (RMSEA) <.05;1yi.05 < deger <.08
Olasilik (p or p-close) Deger > .05 ,000
Hoelter’in Kritik Sayis1 N 75 < deger < 200; kabul edilebilir 211

(CN) >200; iyi

Jenerik model i¢in iyilik uyum degerleri incelendiginde Ki kare (y2degerleri 6nem
arz etmektedir. Ki, karenin bagimsizlik derecesine orani (¥2/df) 3 ya da daha az olmalidur.
Calismamizda bu deger 3,7 civarindadir. Normlastirtlmis uyum indeksi (NFI) ve
kargilastirmali uyum indeksi (CFI), 90 veya daha fazla olmalidir. Yine tablo 52’ye
bakildiginda bu degerlerin NFI i¢in, 692 ve CFI i¢in bu degerin, 873 oldugu
gozlemlenmektedir. Iyilik uyum indeksi (GFI) i¢in de degerin, 90 veya daha fazla olmas1
tercih edilmektedir. Yakinlagsmanin kok-ortalama karesinin hatas1 (RMSEA) .08 veya daha

kii¢iik olmasi tercih edilir.

Tablo 52’de bu degerin, 062 oldugu anlasiimaktadir. Tucker-Lewis indeks (TLI) iyi
bir uyum i¢in. 90 daha fazla olmasi1 Onerilir, jenerik modelde bu degerin, 846 oldugu
anlasilmaktadir. Hoelter. 01 Indeksi veya Hoelter’in kritik N degerinin 200’den fazla

olmast umulmaktadir. Jenerik modelimizde ise bu degerin 211 oldugu goriilmektedir

(Byrne, 2001; Dunn, Whalton and Sharpe, 2006; Schreiber et all, 2006).

Tablo 53’teki verilere bakildiginda demografik degiskenlerden yas, medeni durum,
egitim durumu, iinvan ve tecriibenin saglik personelinin algisiyla istatistiksel olarak jenerik

modelde kontrol degiskenleri olarak anlamli bir iligkisi bulunmadigi1 anlasilmaktadir (p<
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.05). Ancak sektor c¢esidinin yani 6zel ya da kamu hastanesi olusunun jenerik modelde
performans algistyla istatistiksel olarak anlamli bir iligskisi oldugu anlasilmaktadir
(p=0.007). Ayrica yonetici destegi gizli degiskenin (y6) altinci ayagi (sorusu) da
istatistiksel olarak anlamlilik testini saglamadigindan (p=0.708) model uyumu agisindan bu

revize modelde kullanilmamustir.

Tablo 53. Regresyon Agirliklart Jenerik Model

B StandB S.E. C.R. P Label
Duygu <--- Yonetici 354,365 ,044 8,101 ***%  par_53
memnuniyet <--- yonetici ,810 ,871 ,057 14,292 ***  par_54
performans <--- duygu ,096 121 ,029 3,274 ,001  par_20
performans <--- yonetici ,143 186 ,072 1,999 ,046  par_ 21
performans  <--- memnuniyet 432 527 ,083 5,207 xR par_22
performans <--- cinsiyet 1 ,007  ,001 ,043 151 ,880 par_23
performans <--- vyas 1 -,004 -,015 ,039 -,103 918 par_24
performans <--- medeni_1 ,005 ,001 ,048 ,099 921 par_25
performans <--- egitim_1 ,044 047 ,037 1,176 ,239  par_26
performans <--- unvan_1 -,002 ,010 016 -,113 910  par_27
performans <--- tecrube 1 ,015  ,037 ,025 615 ,539  par_28
performans <--- department 1 | ,121 ,087 ,045 2,704 ,007  par_29
p2 <--- performans 1,000 ,572
p3 <--- performans 1,419 ,759 ,098 14,426 *** par_1
p4 <--- performans 1504 ,841 ,099 15,167 ***  par_2
p5 <--- performans ,985 591 ,080 12,263 ***  par_3
p6 <--- performans 1,311 ,651 ,100 13,112 ***  par 4
dul <--- duygu 1,000 ,712
du2 <--- duygu 1,080 ,817 ,056 19,218 *** par 5
du3 <--- duygu 1,059 ,798 ,056 18,881 *** par_6
du4 <--- duygu 995 773 ,054 18,403 ***  par 7
m9 <--- memnuniyet 1,000 ,621
m8 <---  memnuniyet 822 573 ,063 12,977 ***  par_8
m7 <---  memnuniyet 727 530 ,060 12,165 *** par 9
m6 <--- memnuniyet 967  ,649 ,067 14,347 ***  par_10
m5 <--- memnuniyet 919 634 ,065 14,071 *** par_11
m4 <---  memnuniyet 523 ,388 ,057 9,245 *x* - par_12
m3 <---  memnuniyet 1,148 737 ,073 15,778 ***  par_13
m2 <--- memnuniyet 1,063 ,713 ,069 15,412 *** par_14
ml <--- memnuniyet , 7188 504 ,068 11,640 *** par_15
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B StandB S.E. C.R. P Label
y5 <--- yonetici 1,107 771 ,068 18,987 ***  par_16
y4 <--- yonetici 1,106 ,754 ,060 18,578 ***  par 17
y3 <--- yonetici 1,161 ,803 ,069 19,709 ***  par_18
y2 <--- yonetici 1,173 794 ,060 19,517 ***  par_19
y6 <--- yonetici ,020 ,015 ,053 374 ,708 par_51
y7 <--- yo0netici 1,000 ,698
yl <--- yonetici 1,188 ,783 ,062 19,253 ***  par 52
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Sekil 8. Jenerik Model
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6.2.2. Revize Model

Jenerik model i¢in iyilik uyum degerleri incelendiginde Ki kare (¥2) degerleri 6nem
arz etmektedir. Ki karenin bagimsizlik derecesine orani (x2/df) 3 ya da daha az olmalidir.
Tablo 54’ten de anlasilacag tizere bu deger 4,3 civarindadir. Normlastirilmis uyum indeksi
(NFI) ve karsilastirmali uyum indeksi (CFI) ,90 veya daha fazla olmalidir. Yine tablo 74’e
bakildiginda bu degerlerin NFI i¢in, 864 ve CFI i¢in bu degerin, 892 oldugu
gozlemlenmektedir. Iyilik uyum indeksi (GFI) i¢in de degerin, 90 veya daha fazla olmas1

tercih edilmektedir.

Yakinlasmanin kok-ortalama karesinin hatast (RMSEA) .08 veya daha kiiciik
olmasi tercih edilir. Tablo 56’da bu degerin, 069 oldugu anlasilmaktadir. Tucker-Lewis
Indeks (TLI) iyi bir uyum igin. 90 daha fazla olmasi1 Onerilir, revize modelde bu
degerin,878 oldugu anlasilmaktadir. Hoelter. 01 Indeksi veya Hoelter’in kritik N degerinin
200’den fazla olmasi umulmaktadir. Revize modelimizde ise bu degerin 196 oldugu

gorilmektedir (Byrne, 2001; Dunn, Whalton and Sharpe, 2006; Schreiber et all, 2006).

Tablo 54. Revize Model

Indeks Kriter Jenerik  Revize
Model Model
Chi-square (2) Ne kadar kicuk ise o kadar iyidir ~ 1615,88  1156,159
Bagimsizlik derecesi (df) >.0 438 267
Olasilik (P) Deger >.05 .000 .000
Likelihood Ratio (y2 /df) <2; <3; <4 3,689 4,330
Iyilik uyum indeksi (GFT) >.90 993 871
Adjusted GFI (AGFI) >.90 .980 ,842
Tucker Lewis Index (TLI) .90 < deger < .95; kabul edilebilir ,846 878
%(él;iilastlrmah uyum indeksi >.95; iyi 873 892
Normlu uyum indeksi (NFI) .90 < deger < .95; kabul edilebilir ,692 ,864
Yakinlasmanin kok-ortalama > .95; iyi ,062 ,069
karesinin hatas1 (RMSEA)
Olasilik (p or p-close) >.90 ,000 ,000
Hoelter’in Kritik Sayis1i N (CN) <.05; 1y1.05 < deger < .08 211 196

Tablo 54’ten de anlasilacagi modeller arasindaki uyum degerlerine bakildiginda

Revize modelde kismen bir iyilesmenin oldugu fakat revize modelin genel uyumuna
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bakildiginda bir takim indekslerin hala zayif oldugu anlasilmaktadir (32 /df, TLI ve CFI

gibi).
Tablo 55. Regresyon Agirliklar1 (Revize Model)

B Stand.B S.E. C.R. P Etiket
duygu <--- yonetici ,355 ,367 ,043 8,197 ***%  par_23
memnuniyet <--- yonetici ,807 ,878 ,056 14,360 *** par 24
performans <--- duygu ,095 ,120 ,029 3,236 ,001 par_19
performans <--- yonetici ,148 ,193 ,074 1,991 ,046  par_20
performans <--- memnuniyet | ,433 ,520 ,087 5,002 Fx* o par_21
performans <--- department_1 | ,107 077 ,043 2,463 ,014  par_25
p2 <--- performans 1,000 ,573
p3 <--- performans 1,418 ,760 ,098 14,494 ***  par_1
p4 <--- performans 1,501 ,841 ,099 15,233 ***  par_2
pS <--- performans ,985 991 ,080 12,315 ***  par_3
p6 <--- performans 1,308 651 ,099 13,161 *** par 4
dul <--- duygu 1,000 712
du2 <--- duygu 1,079 ,817 056 19,240 *** par 5
du3 <--- duygu 1,057 197 ,056 18,886 *** par_6
du4d <--- duygu ,994 173 ,054 18,421 ***  par 7
m9 <--- memnuniyet | 1,000 ,617
m8 <--- memnuniyet | ,812 562 ,064 12,705 *** par_8
m7 <--- memnuniyet |,711 516 060 11,822 *** par 9
m6 <--- memnuniyet | 968 646  ,068 14,218 *** par_10
m5 <--- memnuniyet | ,928 ,636 ,066 14,041 *** par_11
m4 <--- memnuniyet | ,526 ,388 ,057 9,225 FxE - par_12
m3 <--- memnuniyet | 1,149 733 074 15618 *** par_13
m2 <--- memnuniyet | 1,079 719 ,070 15,403 *** par_14
m1l <--- memnuniyet | ,797 ,506 ,068 11,643 *** par_ 29
y7 <--- y0netici 1,000 ,701
y5 <--- yonetici 1,102 771 ,057 19,205 ***  par_15
y4 <--- yonetici 1,155 791 ,060 19,406 ***  par_16
y3 <--- yonetici 1,119 77 ,058 19,312 ***  par_17
y2 <--- yonetici 1,129 ,768 ,059 19,097 ***  par_18
yl <--- yOnetici 1,205 798 ,062 19,569 ***  par_22
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Tablo 55 ve Sekil 9 incelendiginde kontrol degiskenlerinden yani demografik
degiskenlerden sadece caligilan hastanenin (sektor tiirliniin) performans algisi {izerinde bir
etkisi oldugu anlasilmaktadir. Ayrica Tablo 55’te her bir gizli (latent) degiskenin

performans algisi tizerindeki etkisi incelenmistir.

Nihai olarak revize modelde bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken {izerindeki
etkileri incelerken her bir degiskenin bagimli degisken iizerinde dogrudan veya dolayl

etkileri incelenmis bu baglamda standardize es etkenler kullanilmistir.
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Sekil 9. Yapisal Esitlik Modeli (Revize Model)
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6.2.3. iy Memnuniyeti, Yonetici Destegi, Duygu Diizenleme ve Performans

Olcegi icin revize model (standardize degerler)

Standardize es etkenler (B) degerleri (regresyon agirliklari) Sekil 8’de ondalik
dilimlere yuvarlanmis sekilde yansitilmistir. Is Memnuniyeti, Yénetici Destegi, Duygu
Dizenleme ve sektor degiskenlerinin es etkenleri incelendiginde sektor (.08), Duygu
Diizenleme (.10), Yonetici Destegi (.21) ve Is Memnuniyeti (.52) degiskenlerinin
performans {izerine etkilerinin istatistiksel olarak kayda deger oldugu goriilmektedir.
Burada dikkat ¢ceken onemli bir diger husus da yonetici desteginin memnuniyete etkisinin
(.88) duygu duzenlemeye etkisinden (.36) ¢ok daha fazla oldugu goriilmektedir. Ayrica
yonetici desteginin hem duygu diizenleme hem de memnuniyet ilizerinden performansa

dolayl etkisinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Bu sonuglara gore arastirma hipotezlerinin tiimii desteklenmistir. s memnuniyeti,
yonetici destegi ve duygu diizenleme kabiliyeti degiskenlerinin tiimii orgiitsel performans
algisinda ki varyansin % 56’tinii agikladigi tespit edilmistir. Revize edilmis yapisal esitlik
modeli tiim indikatorlerin baglh olduklar1 latent degiskenle anlamli bir iligskide olduklarini

gostermektedir (p< 0.05).
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YEDINCIi BOLUM

ARASTIRMA SORULARININ ANALIZi VE TARTISMASI

Bu béliimde Besinci ve Altinct boliimlerdeki istatistiksel sonuglar esliginde

arastirma sorular1 ve bu sorulara bagl hipotezlerin analizleri yapilmistir.

Calismanin bu boliimiinde arastirma analizleri sonucunda elde edilen bulgular ve bu
bulgularla ilgili yorum ve degerlendirmeler, aragtirmanin teorik ve alan arastirmasi ile ilgili

sonuglar ve onerilerin ilgili goriis ve degerlendirmelerine yer verilecektir.

Hipotezlerin test edilmesinde sonra verilerin demografik degiskenlerle birlikte
Anova testi, t-testi ve tanimlayici istatistiki bilgiler 15181nda analiz edilmesiyle bazi bulgular

elde edilmistir.

Yapisal esitlik modeli ile hipotezlerin dogrulanmasindan sonra demografik
degiskenlerin yapilan bilimsel testler sonucunda is memnuniyeti, yonetici destegi, duygu
diizenleme ve Orgiitsel performans algis1 arasinda iliski incelendiginde bazi demografik
degiskenlerin anlaml pozitif iligki igerisinde oldugu, fakat ayn1 zamanda bazi demografik
degiskenler ile latentler arasinda iliski olmadigi da tespit edilmistir. Demografik
degiskenlerle aralarinda pozitif iliski bulunsun veya bulunmasin biitiin bulgularin
anlatilmasinin gerekli oldugunu diisiinliyoruz. Ciinkii demografik degiskenlerle pozitif

iligki igerisinde olan latentlerin anlatilmasi nasil 6nemli ise aksi yonde aralarinda iligki
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olmamis olmasi da 6nemli olmaktadir. Ciinkii baz1 demografik degiskenler ile latentler
arasinda iligki olmamasi da bir bulgudur. Bundan dolay: biitiin bulgular iliski tiirline goére

asagida gosterilecektir;

Bu boliimde hipotezler ve bulgular tartisilirken ulusal veya uluslararasi benzer veya
yakin arastirmalara da deginilmistir. Bundan dolay: biitiin tartigma ve benzer alan

caligmalarinin 6rneklenmesi bu boliimde yapilacaktir
7.1. ARASTIRMA SORUSU 1

Arastirma Sorusu-1- Saglik ¢calisanlarinin demografik ozellikleri ile (cinsiyet, yas,
egitim durumu, mesleki tecriibe, gérev iinvani, ) bunlarin (a) yonetici destegi algilari
indeksi, (b) iy memnuniyeti algilari indeksi (c) orgiitsel performans algilart indeksi, (d)

duygu diizenleme indeksi arasinda herhangi bir iliski var midir?

Hipotez 1.1 Saglik calisanlarinin demografik ézellikleri ile (cinsiyet, yas, egitim
durumu, mesleki tecriibe, girev iinvani, ) bunlarin (a) yonetici destegi algilari indeksi,
(b) is memnuniyeti algilar1 indeksi (c) orgiitsel performans algilar: indeksi ve (d) duygu

diizenleme indeksleri arasinda herhangi bir iliski var midir?

Bu hipotezi incelemek icin demografik degiskenler ile bagimli degiskenler arasinda
anaova ve t-testi yapilarak analiz yapilacaktir. Bu hipotezi agiklayabilmek icin asagida

gosterilen iligkileri agiklamak gerekecektir.
» Yas ile is memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski vardir.
» Yas ile yonetici destegi arasinda pozitif bir iligki vardir.
» Yas ile duygu diizenleme arasinda pozitif bir iligki vardir.
» Yas ile orgiitsel performans algisi arasinda pozitif bir iligki vardir
» Cinsiyet ile is memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski vardir.

» Cinsiyet ile yonetici destegi arasinda pozitif bir iligki vardir.
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» Cinsiyet ile duygu diizenleme arasinda pozitif bir iliski vardir.

» Cinsiyet ile orgiitsel performans algisi arasinda pozitif bir iliski vardir.

» Egitim durumu ile is memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski vardir.

» Egitim durumu ile yonetici destegi arasinda pozitif bir iligki vardir.

» Egitim durumu ile duygu diizenleme arasinda pozitif bir iliski vardir.

» Egitim durumu ile orgiitsel performans algisi arasinda pozitif bir iliski vardir.
» Gorev iinvani ile is memnuniyeti arasinda pozitif bir iligski vardir.

» Gorev linvani ile yonetici destegi arasinda pozitif bir iligki vardir.

» Gorev tinvani ile duygu diizenleme arasinda pozitif bir iligki vardir.

» Gorev tinvani ile orgiitsel performans algisi arasinda pozitif bir iliski vardir.
» Mesleki tecriibe ile is memnuniyeti arasinda pozitif bir iligki vardir.

» Mesleki tecriibe ile yonetici destegi arasinda pozitif bir iliski vardir.

» Mesleki tecriibe ile duygu diizenleme arasinda pozitif bir iligki vardir.

» Mesleki tecrube ile 6rgitsel performans algisi arasinda pozitif bir iligki vardir.

Oncelikle desteklenmeyen olanlar1 daha sonra ise desteklenen demografik

degiskenleri agiklayacagiz.
7.1.1. Desteklenmeyen Bagimhi-Bagimsiz Degiskenler

Bu béliimde demografik degiskenler ile yonetici destegi, i memnuniyeti, orgiitsel
performans algis1 ve duygu diizenleme becerisi arasindaki pozitif iligkiyi desteklemeyenler

gosterilecektir;
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» Yas ile is memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski vardwr

» Yas ile yonetici destegi arasinda pozitif bir iliski vardir

» Yas ile orgiitsel performans algist arasinda pozitif bir iliski vardur.

» Cinsiyet ile iy memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski vardir

» Cinsiyet ile yonetici destegi arasinda pozitif bir iligki vardir.

» Cinsiyet ile orgiitsel performans algisi arasinda pozitif bir iliski vardir.
» Egitim durumu ile is memnuniyeti arasinda pozitif bir iligki vardwr

» Egitim durumu ile yonetici destegi arasinda pozitif bir iliski vardir

» Egitim durumu ile orgiitsel performans algisi arasinda pozitif bir iliski

vardwr
» Gorev Unvan: ile duygu diizenleme arasinda pozitif bir iliski vardir
» Gorev tinvani ile érgiitsel performans algisi arasinda pozitif bir iliski vardir
> Mesleki Tecriibe Ile Duygu Diizenleme Arasinda Pozitif Bir Iliski Vardir

> Mesleki Tecriibe Ile Orgiitsel Performans Algisi Arasinda Pozitif Bir Iliski
Vardir

Yukarida yazilan ve aralarinda iliski olmayan demografik degiskenler ile bagimh

degiskenler asagida incelenecektir.
Yas Ile Is Memnuniyeti Arasinda Pozitif Bir Iliski Vardiwr

Tablo 17°deki verilere gore yas guruplariyla is memnuniyeti arasinda istatistiksel
olarak herhangi anlamli bir iliskinin bulunmadig1 anlasilmaktadir. Yani, meslekte yeni

olanlar (20-30 yas), mesleki tecriibesi iyi oldugu farz edilenler (31-40), oldukca tecribeli
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varsayilanlar (41-50) ve meslekte ileri yastaki (+50) personel arasinda is memnuniyeti
acisindan herhangi bir istatistiksel veri olarak i memnuniyeti adina anlamli bir degisikligin
bulunmadigr anlasilmaktadir. Anova testi analizi sonucunda (F=1.456; P=0.23)

bulunmustur.

Uluslararas1 benzer caligmalarla ilgili yapilan literatiir aragtirmalarinda, KhaMlub
ve dig. (2013) Laos’ta 164 saglik calisaniyla yapmis oldugu arastirmada daha yaslh olan
personelin i memnuniyetinin daha fazla oldugunu belirtmistir. Yani yas olarak iig
kategoriye ayirdiklari personelin arasinda gengler (< 30) memnuniyet skoru (70-88), orta
yaglilarin (31-40 ) memnuniyet skoru (80-92) ve ileri yastaki (> 41 )personelin
memnuniyet skorunu (82-90) olarak tespit etmislerdir. Bu konuda bilim insanlar1 saglik
calisanlarinin yaglar1 arttik¢a is dinamiklerine daha yatkin ve hakim olduklarindan dolay1
tecriibe kazanarak is durumlarina ona goére daha olumlu cevap verebildiklerini bu yiizden de

memnuniyet skorlarinin daha fazla oldugu sonucuna varmislardir.

Shah ve digerleri (2003) Kuveyt’te bes farkli devlet hastanesinden 500 hemsireyle
yapmis olduklari anket calismasi sonucunda, 30 yas iistiindeki saglik calisanlarin is
memnuniyetinin daha yiiksek oldugunu bulmuslardir (Age 0.212** 0.001). Arastirmacilar
bunu biraz da gelismekte olan iilkelerdeki yasi ilerlemis insanlarin is bulma konusunda
gelismis lilkelere nazaran daha az oldugunu bu yiizden yasi ilerlemis hemsirelerinin islerine

daha sik1 sarilip memnuniyet duygusu gelistirdiklerine baglamiglardir.

Mitchell, Levine ve Pozzebon (1990) Amerika Birlesik Devletlerinde, iilke genelini
temsil edecek sekilde olusturulan 6rneklemden 787 {icretli ve maasl calisan deneklere
uygulanan anketler sonucu elde edilen verileri kullanmislardir. Bu bilim insanlarinin
istatistiksel analizinde yasin bir degisken olarak tek basina is memnuniyetiyle bir iligkisinin

olmadig1 sonucuna varmislardir.

Benzer sekilde Kavanaugh, Duffy ve Lilly, (2006) saglik calisanlar1 arasinda
yapmis olduklar1 ¢alismada yas degiskeninin i memnuniyetine etkisinin sinirli miktarda

oldugu sonucuna varmiglardir.
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Ulkemizde yapilan smirli ¢alismalardan birinde Pala, Eker ve Eker (2008) Saglik
personelinin demografik degiskenlerinin is memnuniyetine etkisini incelemislerdir. Bu
arastirmacilar Bursa ilinde iki kamu ve bir 6zel hastane olmak tizere 443 saglik ¢alisanlari
tizerinde yapmis olduklar1 ¢alismada anket diizenlemislerdir. Yapilan bu arastirmadaki
regresyon analizleri sonucunda saglik ¢alisanlarinin yasiyla genel is memnuniyeti arasinda

pozitif bir iliskinin oldugunu saptamislardir.

Is memnuniyetini etkileyen faktdrlerin ayn1 zamanda isten memnuniyetsizligi
etkileyen faktorler olmasi beklenen bir durumdur. Yukarida bahsi gecen ve isten
memnuniyeti etkileyen faktorlerin olumsuz olmasi halinde isten memnuniyetsizligin
olusmasi beklenir. Caliganlarin is memnuniyetlerini ve memnuniyet seviyelerini etkileyen
faktorler meslek gruplarina gore farklhilik gosterebilir. Duran ve Celik’in  yaptigi
arastirmaya gore, polislerin i memnuniyeti iizerinde yapilan bir ¢alismada ise en 6nemli
unsurlar: ¢ahisilan birim, egitim seviyesi ve polis olma nedenidir. Bununla birlikte yas,
cinsiyet, riitbe, medeni durum ve ¢aligma siiresi gibi demografik unsurlarin polislerin is

memnuniyeti lizerinde etkisi bulunamamistir (Duran ve Celik, 2011).

Diger baz1 meslek gruplariyla karsilastirildiginda, mesela polislik mesleginde, yas
ve meslek davraniglart arasinda ciddi bir iligskinin oldugu goriilmektedir. Bu tiir meslek
gruplarinda goreve yeni baslayan polislerin biraz daha televizyon tipi polislik davranisi
sergiledikleri goriilmiis. Orta yas grubunda olanlarin ise olaylara iyimser baktiklarini tespit
etmislerdir. Ileri yastaki personelin olaylara biraz daha alayci yaklastiklarini ve bir nevi
olaylara kars1 (her zamanki gibi bir is olarak veya eski tas eski hamam-business as usual)

tarzinda bir tavir sergiledikleri gibi sonuglara ulagilmistir (Muir, 1977; Broderick, 1977).

Cano ve Harris (1992) 6gretmenlerle ilgili olarak yaptiklar1 arastirma sonucunda is

memnuniyeti ile yas arasinda bir iligkinin bulunmadigini belirtmislerdir.

Saglik personeli arasindaki yas ve is memnuniyeti arasindaki iliskiyi inceleyen
arastirmalar degerlendirildiginde bu arastirmalarin karma sonuglar verdigi goriilmektedir.
Bununla birlikte, incelenen ulusal ve uluslararasi g¢alismalarda yas ile i memnuiyeti

arasinda genel itibariyle pozitif bir iliskinin bulundugu sdéylenebilir. Ancak, mevcut
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aragtirmamizda saglik personelinin yasiyla i3 memnuniyeti arasinda anlamli bir iligki
bulunmamasinin nedenlerinden biri bolgesel farkliliklar ya da tarafimizca tespit edilemeyen
ve bu iki degisken arasindaki iliskiyi etkileyen farkli degiskenlerin olabilecegi gercegini
ortaya koymaktadir. Dolayisiyla iilke genelinde 6zellikle de bolgesel olarak Giineydogu
Anadolu Bolgesi illerinde benzer ¢alismalarin sayisin artmasiyla birlikte bu iki degisken

arasindaki iligki yeterince irdelenebilecektir.

Ancak bu arastirmada aralarinda herhangi anlamli bir iliski bulunmamistir ama
literatiir incelendiginde yapilan arastirmalarin bir¢ogunda yas ile is memnuniyeti arasinda
istatiksel anlamda pozitif bir iliski bulunmustur. Bunun nedeni ise su olabilir,
arastirmamiza konu olan deneklerimizin yaglarinin gen¢ oldugu goriilmektedir. Geng
deneklerin olmasi literatiire kazanilmis olan yas ile birlikte i memnuniyeti de artar
hipotezini aslinda desteklemektedir. Arastirmamizda deneklerimizin geng olmasi yas ile is
memnuniyeti arasinda pozitif anlamli bir iliski olmadigin1 dogal olarak ortaya koymakla
yas ile i3 memnuniyeti arasinda yas ilerledikce memnuniyet artar savini da dolayh
desteklemis olacaktir. Ayrica, Gilineydogu veya Dogu Anadolu bolgesinde hemen hemen
her kurumda oldugu gibi saglik sektoriinde de bolge insani disinda gelen insanlarin birgogu
baz1 sebeplerle gelmektedir. Ornegin; ilk atama, zorunlu atama, es durumu atamasi, aile
fertlerinin herhangi birisinin 6grenim durumlarindan dolayr atama veya devletin kadro
imkanlarinin daha kolay verildigi bir yer olarak veya bununla birlikte kariyer basamaklarin
daha kolay c¢ikabilece§i diislincesi gozoniine alindiginda bu faktoriinde etkilemis

olabilecegi de diisiiniilmektedir.

1707 kamu ¢aligan1 iizerinde yas ile i memnuniyeti arasinda ki iliskiyi inceleyen

Lee ve Wilbur (1985) yasin ilerlemesiyle is memnuniyetinin arttigini bulmuslardir.

Mohammed, F., ve Eleswed, M., (2013) is memnuniyeti ve orgiitsel baglilik
arasinda demografik degiskenlerin etkisini incelemis, bu degiskenlerden cinsiyet, yas,
mesleki tecriibe egitim diizeyi ile gorev linvaninin i memnuniyeti herhangi anlamli bir

etkisinin olmadigin1 bulmuslardir
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Bu ¢ergevede bizim c¢alismamizda 16-20 yil is tecriibesine sahip deneklerin hem is
memnuniyeti hem de yonetici destegi algilarinin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu konunun
ayrica ilerde degerlendirilmeye alinmasi arastirmacilar i¢inde dnemli olacaktir. Gelecekte
yapilacak arastirmalar bolgesel olarak veya daha once bahsedilen farkli etkenlerin yas ile is
memnuniyeti arasinda ki pozitif iliskiyi anlamay1 amaglamalidir. Is cesitleri, etnik koken,
kurumsal, atama, egitim, saglik gibi nedenlerle birlikte bolgesel faktor ve kiiltiirel

gecmisten ornekler getirerek daha fazla ¢esit iceren testler bu konuda aydinlatici olacaktir.

Arastirmamizda deneklerin daha ¢ok gen¢ olmasi bazi sonuglar1 da etkileyebilecegi
diisiiniilmektedir. Ornegin, geng yastaki bir hemsirenin kariyerlerine yeni baslarken bircok

zorluk ve agir hastalarla kargilasmasinda ki miicadelesi buna baglanabilir.
Yas Ile Yonetici Destegi Algist Arasinda Pozitif Bir Iliski Vardir

Tablo 18’ de ki verilere gore yas ile yonetici destegi arasinda istatiksel olarak
anlamli bir iliski bulunmamaktadir. Yani yas olarak yeni olanlar (20-30 yas), mesleki
tecriibesi iyi oldugu farz edilenler (31-40), oldukga tecriibeli varsayilanlar (41-50) veya
meslekte ileri yastaki (+50) personelin yasi ile yonetici destegi arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir degisikligin bulunmadig1 anlasilmaktadir, anova testi analizi sonucunda (F=

0.209; P=0.89).

Literatiirde benzer calismalarda, Tsui, Xin and Egan (1995b) un yaptiklari
aragtirmada astlarin iistlerden daha yaglh oldugu durumlarda yasl olan astin iistten daha az
destek aldigini, iistlin ise ast olandan daha az sadakat ve baglilik gosterdigini, bu iki

durumda birbirine kars1 daha az sevgi gosterecegini sdylemislerdir

Tsui ve dig. (2002) in yaptig1 arastirmada ayni yastakilerin birbirine karsi daha
olumlu davrandigini, farkli yastakilerin ise birbirine karsi daha az olumlu davranis
sergilediklerini sOylemistir. Bu konuyla ilgili yine baska bir calisma olan Mc Pherson &
Smith-Lovin, (1987) un yaptiklar1 arastirmada, ayni yaslarda olanlarin birbirine daha ¢ok
destek olma diislincesini ayni geg¢mise sahip, ayni tecriibeye ve ayni degerlere sahip

olmalarindan kaynaklandigini ifade etmislerdir.
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Judge and Ferris (1993) tarafindan yapilan aragtirmada ast ve iist arasinda ki yas
farkliligiin yoneticinin bir parcasi olan astin {lizerinde pozitif etkisinin daha az oldugunu

ortaya ¢ikarmiglardir.

Yapilan literatlir arastirmasinda yas ile yonetici destegi algisi arasinda pozitif bir
iliski olmadig1 goriilmektedir, saglik personeli arasindaki yas ve yonetici destegi arasindaki
iligkiyi inceleyen aragtirmalar degerlendirildiginde bu arastirmalarin degisik sonuglar
verdigi goriilmektedir. Bununla birlikte, incelenen ulusal ve uluslararasi ¢alismalarda yas
ile yonetici destegi arasinda genel itibariyle pozitif bir iliskinin bulunmadig1 sdylenebilir.
Clnkl mevcut arastirmamizda da saglik personelinin yasi ile yonetici destegi arasinda
anlamli bir iliski bulunmamasi durumu da uluslararasi yapilan arastirmalarla uyumluluk
gostermektedir. Yukarida bahsedilen arastirmalarda genellikle yas farkinin pozitif
etkilerinin olmadigi, sadece aynmi yastaki astlarin veya ayni yastaki ast ile iistlin birbirine
destek verdigi veya daha yagl olan astin geng olan iistiine kars1 daha iyi iligkiler igerisinde
oldugu ifade edilmektedir. Bu iki degisken arasindaki iliskiyi etkileyen farkli degiskenlerin
olabilecegi gercegini ortadan kaldirmaz. Ancak bu yapilan arastirmalarin ise yonetici

desteginin yas ile pozitif bir iliski icerisinde olmadigin1 gostermektedir.

Ancak ¢alismamizda yonetici destegi algis1 diigiik olan doktorlarin yaslarinin %50.2
sinin 20-30 yas araliginda, % 33.8 inin ise 31-40 yas aralifinda olmasi gen¢ olduklarini

gostermektedir. Geng yasta olmalar1 yonetici destegi algisin etkiledigi diisiiniilmektedir.
Yas Ile Orgiitsel Performans Algisi Arasinda Pozitif Bir Iliski Vardir

Tablo 21°de orgiitsel performans ile yas arasindaki iligki gosterilmistir. Bu tabloda
ki verilere gore yas ile orgiitsel performans arasinda istatiksel anlamda herhangi bir anlamli
iligki bulunmamistir. Bu testte de F degeri ¢ok diisiik bulunmustur ve bu deger yas ile
deneklerin orgiitsel performans algilari arasinda higbir iliski olmadigini gostermektedir.

(F=1.108; P=0.173).

Van der Heijden Bl ve dig. (2010) nin {i¢ kuzey Avrupa iilkesinin bilgi ve iletisim

teknoloji sektorlerinde toplam 788 denek {izerinde yapmis olduklar1 aragtirmada,
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yoneticilerin yashi veya geng¢ olarak aralarindaki yas farkliliginin astlarma yonelik
performans Uzerinde etkisi olmadigmni, hatta ydneticinin mevcut uygulamalarina dahi

etkisinin olmadigini1 bulmuslardir.

Vecchio, Robert P, (1993) un 292 tane okul 6gretmeni arasinda yaptig1 yoneticiler
ve astlar1 arasinda ki yas farkliliginin performans iizerinde etkisi olup olmadigi yoniinde ki
aragtirmasinda aksine astlardan daha yasli olanlarin kendi yoneticilerinden daha iyi iligkiler
ortaya koydugu tespit edilmistir. Yoneticilerin ve astlarin arasinda ki yas farkliliginin
performans tizerinde pozitif bir etkisi olmadigin1 da bulmuslardir. Aslinda bu ¢alisma daha

yasli astlara olan negatif bakis acisin1 da yani 6nyargiy1 da ortadan kaldirmistir.

Ng, Thomas W. H. ve Feldman, Daniel C. (2008) tarafindan yapilan yas ile is
performansinin 10 boyutu arasindaki iligki adli arastirmalarinda yas demografisinin
calisanin esas gorev performansi, iireticiligi ve egitim programlarinda ki performansi ile hig¢

ilgisinin olmadigini sdylemislerdir.

Uluslararasi aragtirmalar da goriildiigli gibi yas ile performans arasinda herhangi bir
pozitif iliski goriilmemistir. Literatiirde de bu iki degisken arasinda pozitif iliski olduguna
dair arastirmalarin varligina veya boyle bir bulgu olup olmadigia rastlaniimamaistir.
Arastirmamizda ki verilere gore yas ile orgiitsel performans arasinda istatiksel anlamda
pozitif iliski bulunamamistir, bu da su demektir, gen¢ insanlarda is performansi veya
orgiitsel performans algis1 daha yliksektir diyemiyoruz. Literatiirde de ayni sonuglar
oldugundan yas ile performans arasinda bir paralellik bulunmamaktadir. Aslinda aralarinda

iliski olmayan bu bulguyu uluslararasi ¢alismalar da desteklemektedir.
Cinsiyet Ile Is Memnuniyeti Arasinda Pozitif Bir Iliski Vardir

Tablo 22’de verilere gore calisanlarin cinsiyeti ile i memnuniyetinin arasinda
istatiksel anlamda herhangi bir iligki bulunmamaktadir. Alinan degerler cinsiyetler arasinda
farklilik gostermemektedir. Yapilan t- testi analizinde (t-testi= 0.387 P=0.699) 6nem

derecesinde ¢iktigindan anlamli bir iliski bulunmamastir.
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Cinsiyetin i memnuniyeti lizerinde etkisinin olup olmadig1 hususu ile ilgili olarak
bu iligkinin orgiitlerin son zamanlarda kendi davraniglarinin bir sorunu olarak tartigilmigtir
(Goh et al. 1991; Mason 1995). Is memnuniyeti ile cinsiyet arasinda bir iliskinin olup
olmadig1 yoniinde yapilan birgcok ¢alismada ilgisiz ve farkli sonug¢lar bulunmustur. Bunlarin
yanisira bazi ¢aligmalarda da kadinlarin erkeklerden daha fazla i memnuniyeti gosterdigi
(Bartol and Worman 1975; Clark 1996) bazilarinda ise daha diisiik i memnuniyeti seviyesi

oldugu goriilmiistiir.

Azim, Mohammad Tahlil ve dig.(2013) nin Banglades tilkesinde toplam 224 kisi
tizerinde cinsiyet, medeni durum ve is memnuniyeti arasinda iligski olup olmadig1 yoniinde
yaptiklari arastirma sonucunda bu iilkede cinsiyet veya medeni durumun is memnuniyeti ile

aralarinda herhangi bir pozitif iliski olmadigini aciklamiglardir.

Neil, Cecily C., and William E. Snizek, (1988) in Avustralya federal
federasyonundan toplam 801 denek iizerinde “is memnuniyetinin yonlendiricisi olarak
cinsiyet” konulu aragtirmalarinda, cinsiyetin herhangi bir sekilde ne is karakteristiginin

algis1 ne de is memnuiyeti ilizerinde etkisinin olmadigini agikladilar.

Daha onceki yillarda da yapilan arastirmalarda bazen kadinlarin bazen erkeklerin is
memnuniyeti seviyesinin farkli ¢iktigir goriilmistiir (Hulin and Smith 1964; Weaver 1974;
Forgionne and Peeters 1982). Bu degisik sonuglarin elde edilmesinin sebepleri olarak gerek
kadinlarin gerekse erkeklerin i memnuniyeti seviyelerinin farkli ¢ikmasini ¢aligsanlarin is
beklentilerine baglamislar. Ornegin bir bayan i¢in sadece mutfak masraflarini ¢ikarmasi

yeterken bir erkek i¢in kariyer basamaklar1 daha ¢cok 6ne ¢ikmaktadir.

Clark (1997) yilinda Ingiltere’de yaptig1 arastirmada bayanlarin erkeklere nazaran
daha diigiikk maas ve daha az sosyal yardim almalarina ragmen is memnuniyetlerinin yiiksek
ciktig1 goriilmiis. Ama Clark’in ¢aligsmasiyla benzerlik gosteren Sloane ve Williams (2000)
mn arastirmalarinda da benzer sonuclar elde edilmistir. Bu calismada erkeklere nazaran
daha diislik tlicret alan bayanlarin i memnuniyeti seviyelerinin yiiksek ¢ikmasini ise igin
karakteristik yapisina veya onlarin i memnuniyetine degil tam aksine bayanlarin diisiik

beklentilere sahip olmasindan kaynaklandigini ifade etmislerdir.
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Dagdeviren N., ve dig. (2011) Trakya Universitesinde calisan tiim akademik
personelin sosyodemografik ozellikleri ile i3 memnuniyeti diizeyleri arasindaki iliskinin
arastirtlmasinda 560 akademik personel iizerinde anket calismasi yapilmis. Bulunan
sonuclara gore, Ogretim elemanlarinin cinsiyeti ile i memnuniyeti seviyeleri arasinda

herhangi anlaml1 bir iligki bulunmamaistir (Pearson 2 =0.362; p=0.548).

Tekin C. ve Dig. (2014) Malatya i1 Merkezinde Calisan Aile Hekimleri ile Aile
Sagligi Elemanlarinin, Aile Hekimligi Uygulamasi Hakkindaki Gériisleri, Is Doyumu
Diizeyleri ve Etkileyen Faktorler ile ilgili yaptiklar1 calismada 276 denek iizerinde anket
uygulamiglardir. Arastirma sonucuna gore, arastirmaya Kkatilanlarin sosyo-demografik
ozelliklerine gore genel i memnuniyetinin, cinsiyet, yas, medeni durum, ¢ocuk sayisi, esin
calisma durumu ve hizmet siiresi degiskenlerine gore aldiklar1 puanlarin i memnuniyeti

puan ortalamalar arasindaki farkliliklar anlamli bulunmamastir (p>0,05).

Bilgic (1998) in yaptig1 aragtirmada, cinsiyet degiskeninin is memnuniyeti

seviyesinde farklili§a yol agmadigini belirtmektedir.

Bu arastirmada Bonferroni teknigi ile kadinlarla erkeklerin cinsiyet olarak
kiyaslandiginda iki cinsiyetin iy memnuniyeti degerlerinin birbirine yakin oldugu

gOriilmiistiir.

Arastirmalar ¢ok farkli sonuglar gdstermistir. Bundan dolay1 net ve kesin olarak
cinsiyet ve i3 memnuniyeti arasinda bir pozitif iliski oldugunu sdylemek miimkiin
goriilmemmektedir. Bizim yaptigimiz calismanin daha once yapilan calismalarin ortaya
koydugu sonuglarla ayni sekilde paralellik gosteren bir sonu¢ vermistir. Ve aralarinda

herhangi pozitif bir iligki bulunmadig tespit edilmistir.
Cinsiyet Ile Yonetici Destegi Algist Arasinda Pozitif Bir Iliski Vardir

Tablo 23'te ki verilere gore cinsiyet ile yonetici destegi algisi indeksi arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamaktadir. ikisi arasindaki yapilan t-testi
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analizinde 6nem derecesi (t-testi= 0.155 p=0,877) ciktigindan aralarinda anlamli bir iligki

bulunmamaktadir.

Bu konuyla ilgili yaptigimiz arastirmada cinsiyet ve yonetici destegi iliskisini ortaya
koyan bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Genellikle yapilan aragtirma tiirleri arasinda
yoneticilik iliskisinin cinsiyet {izerinde etkisi, yOneticinin cinsiyetinin ¢aliganlar tizerinde
etkisi veya calisanlarin hangi cinsiyete sahip yoneticilere daha ¢ok uyum sagladig1 yoniinde

yapilmustir.

Bizim c¢alismamiz ise dogrudan cinsiyet ile yOnetici destegi algis1 arasinda pozitif
bir iligki olup olmadig1 yoniinde Slglim yapilmig ve bundan dolayr cinsiyet ile yonetici
destegi arasinda istatiksel olarak anlamli herhangi bir pozitif iliski bulanmamaktadir. Bu

acidan alanda smirli calismalar oldugundan literatiire katki sagladigimizi diisiinmekteyiz.
Cinsiyet Ile Orgiitsel Performans Algist Arasinda Pozitif Bir Iliski Vardir

Tablo 25’ten de anlagilacagi {izere cinsiyet ile performans algis1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir degisikligin bulunmadigi ortaya cikmaktadir (t-testi=
P=0.894).

Yaptigimiz literatlir arastirmasinda genellikle cinsiyet ve performans arasinda iliski
olup olmadigr ile ilgili yapilan arastirmalarin performans degerlendirmesi yapilirken
degerlendirmeyi yapanlarin cinsiyetinin gelisimsel ve yonetsel agidan etkisi, bireysel
performansin demografik degiskenlerle iliskisi, performans degerlendirilmesi yapilirken

cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigi gibi alanlarda yapildig: goriilmektedir.

Literatiirdeki performans degerlendirmesi ile ilgili yapilan arastirmalar genellikle
degerlendirmelerin arastirmaya konu oldugu ve bununla ilgili alinan sonuglar ise yonetsel
amacla yapilan degerlendirmelerin gelisimsel amagla yapilan degerlendirmelere oranla

daha yiiksek oldugunu gostermektedir (Jawahar ve Williams, 1997).
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Genel itibariyle cinsiyetin performans degerlendirmeleri iizerindeki etkisiyle ilgili
yapilan c¢alismalarda kadinlarin erkeklerden daha diisiik puanlar aldigi goriilmektedir

(Varma ve Stroh, 2001)

Yelboga, A. (2006) nin finans sektoriinde “kisilik o6zellikleri ve is performansi
arasindaki iligkinin incelenmesi” konusunda sektorde faaliyet gosteren bir firmada 177
calisan lizerinde yaptig1 arastirmada belli sonuglara vardigi. Korelasyon analizleri yaparak
kisisel performansin 6zellikle egitim durumu disinda ki cinsiyet, yas ve kidem ile pozitif

iliskisi oldugu goriilmistiir.

Literatiirde farkli amagclarla verilen performans degerlendirme puanlarinin cinsiyete
veya degerlendirme hatalarina gore degistigini gosteren bir¢ok ¢aligma mevcuttur (Curtis,

Harvey ve Ravden, 2005; Mclntyre, Smith ve Hassett, 1984).

Ancak bizim yaptigimiz c¢aligma cinsiyet ile orgiitsel performans algisi arasinda
dogrudan pozitif bir iliski olup olmadigini ortaya koymaktir. Yaptigimiz c¢alismayla
cinsiyet ve Orgiitsel performans algis1 arasinda istatiksel olarak anlamli pozitif bir iligki
bulunmamaktadir. Bundan dolay1 literatiirde bu alanla ilgili yapilmis bir calismaya
rastlanilmadi. Eger yapilmis ise cok az sayida yapilan bu alana mevcut yapilan bu

calismayla katkida bulunulacaktir.
Egitim Durumu Ile Is Memnuniyeti Arasinda Pozitif Bir Iliski Vardir

Tablo 26’da egitim durumu ile i3 memnuniyeti arasindaki iligki gosterilmistir.
Burada tek yonlii Anova testi uygulanmistir. Bu testte de F degeri ¢cok diisiik bulunmustur
ve bu deger egitim durumu ile deneklerin is memnuniyeti arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir iliski olmadigin1 géstermektedir (F=0.065 P=0.937).

Egitim duurmu ile i memnuniyeti arasinda bonferroni teknigi kullanilarak yapilan
karsilastirmada ise lise mezunu ile yiiksek lisans mezunlarinin is memnuniyeti seviyelerinin
birbirine yakin oldugu iiniversite mezunlarimin ise bu ikisinden daha diisiik oldugu

gOriilmiistiir.
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E. Ungiiren, H. Ve dig, (2010) Antalya ili Finike ve Kumluca ilgeleri smrlari
icerisinde faaliyet gosteren otel isletmelerinde otel calisanlarinin iy memnuniyeti ve
tilkkenmiglik diizeylerini tespit etmek, amaciyla toplam 181 denek iizerinde yaptiklari
arastirmada, calisanlarin  egitim  diizeylerinin, pozisyonlarinin, yasin, mesleki
deneyimlerinin ve isletmedeki ¢alisma siirelerinin, tilkenmislik ve is memnuniyeti duzeyleri

tizerinde anlamli bir farklilik olusturmadigini1 bulmuslar.

Tokeri, B. (2007) izmir’de faaliyet gosteren toplam 8 otel ¢alisma alanma alimis
ve Anova testi sonucuna gore, ¢alisanlarin is memnuniyeti diizeylerinin egitim durumlari
bakimindan farklilik gosterdigi saptanmustir (F=3,183; p=0,024). t-testi sonucuna gore,
calisanlarin is memnuniyeti diizeylerinin ise bu sektdrde turizm egitimi almayanlarin egitim
alanlardan daha yiliksek deger aldiklar1 saptanmistir (t=2,334; p=0,020) ozellikle, lise
mezunu ¢alisanlarla tiniversite mezunu ¢alisanlar arasinda is memnuniyeti bakimindan yine

lise mezunlarinin tiniversite mezunlarindan daha yiiksek deger aldiklar1 goriilmiistiir.

Dagdeviren N., ve dig. (2011) Trakya Universitesinde calisan tiim akademik
personelin sosyodemografik oOzellikleri ile is doyumu diizeylerinin arastirilmasinda 560
akademik personel {izerinde anket calismasi yapilmis. Egitim durumu ile is memnuniyeti
arasinda ise anlamli bir iliski bulunmustur (Pearson 32 =13.440; p=0.001) . Ozellikle egitim
diizeyi yiiksek lisans olanlarin i memnuniyeti diizeyinin en yiiksek saptandigi goriilmiistiir.
Ogrenim diizeyi yiiksek lisans ve doktora olanlarin ortalama is memnuniyeti diizeyi ise
diisiik saptanmistir. Ancak bu alan akademik bir alan oldugundan arastirma gorevlisi
olarak yeni ise baslamis olan geng insanlarin kariyer basamaklarinda ilerlerken memnuniyet

derecesini yiiksek bildirmis olabilecegi de diisiiniilmektedir.

Yildirim, Z., ve dig. ( 2015) Tekirdag ilinde kamu hastanelerindeki saglik
calisanlarinin i memnuniyeti seviyelerinin tespiti amaciyla yaptiklari arastirmada 1074
saglik personeline yonelik uyguladiklar1 anket sonucunda demografik bilgiler is
memnuniyeti arasindaki iliski incelenmistir. Egitim diizeyi ile i memnuniyeti arasinda
anlaml farklilik bulmuslardir (p<0,05). En yiiksek is memnuniyeti ilkogretim diizeyindeki

saglik personelinde, sonrasinda lise mezunu, yiiksek lisans ve doktora diizeyinde
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goriilmiistiir. Egitim diizeyi arttik¢a ilkdgretimden lisans diizeyine kadar iy memnuniyeti

seviyesi diismekte ve yuksek lisans ve doktorada ise tekrar yiikselmektedir.

Tekinglindiiz, S., Ve Tengilimoglu, D., (2013) Haziran 2011 tarihinde Bingdl
Devlet Hastanesinde calisan 516 denek iizerinde Is Memnuniyeti, Orgiitsel Baglilik ve
Orgitsel Giiven Duzeylerinin Belirlemek ve demografik ozelliklerine gore aralarinda
anlamli iligki olup olmadigini amag¢ edinmisler. Yaptiklar1 arastirmada, yoneticiler
konusunda (ilk6gretim-lisans-yiksek lisans-doktora-doktor tipta uzmanlik) seklinde
kategorize edilmistir. Lisans- yuksek lisans-doktora mezunlarinin tatmin diizeyi diger iki
gruptan daha diisiik, muhtemel odiiller konusunda ise lisans-yuksek lisans-doktora
mezunlarinin is memnuniyeti diizeyi ilkogretim mezunlarindan daha diisiik, iletisim
konusunda doktor-tipta uzmanlik mezunlarinin memnuniyet seviyesi ise diger gruplardan

daha yiiksek bulunmustur.
Bizim arastirmamizda ise;

Genel itibariyle bilinen bazi saptamalar vardir, bunlar egitim arttikca kariyer
pozisyonlarinda beklentinin yiikselmesi, maasinin zammi1 beklentisi, gorev iinvanlarinda
degisiklik, tinvana gore kadro agilmasi veya ihdas edilmesi, ¢alisma kosullarinin daha da
tyilestirilmesi, kisilerin baz1 yetkilerle veya yliriitlen bazi gorevlerde bas olmak istemesi
gibi hususlarin hepsi goziiniine alindiginda, i memnuniyeti veya is perfomans: tizerinde

etkili oldugu birgok arastirmada ortaya konulmustur.

Is memnuniyetinde iicret, yonetim anlayis1 ve uygulamis bicimi, isin kisiye
uygunlugu ve is arkadaslar ile iligkiler yaninda yasanilan bolgesel farkliliklarin da etkili

olabilecegi diigtiniilmektedir.

Ancak bu calismada ilging bir durum sézkonusudur, lise mezunlarinin is
memnuniyeti algis1 doktorlardan daha yiiksek ¢ikmistir. Doktorlarin yoresel etkenler veya
maas durumlar1 veya yeterince yonetici destegi gormemelerinden de kaynaklanmais olabilir.

Bu konuyla ilgili ilerde yapilacak aragtirmalar daha aydinlatici olacaktir.
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Literatiirde yapilan arastirmalarda birgok farkli sonu¢ alindigr goriilmiistiir. Bu
cergeve de yaptigimiz arastirmada egitim diizeyi ile is memnuniyeti arasinda istatiksel
olarak anlamli herhangi bir pozitif iliski bulunmadig1 saptanmistir. Ileride yapilacak daha

kapsamli ¢caligmalarla bu husus daha da belirgin hale gelecektir.
Egitim Durumu Ile Yonetici Destegi Algist Arasinda Pozitif Bir Iliski Vardir

Tablo 27°de egitim durumu ile yonetici destegi arasindaki iligski gdsterilmistir. Bu
testte de F degeri cok diislik bulunmustur ve bu deger egitim durumu ile deneklerin yonetici
destegi algis1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadigin1 gostermektedir.
(F=0.008 P=0.99). Bununla birlikte egitim durumlar1 arasinda hangisinin yonetici destegi
algis1 daha yiiksektir sorusuna cevap vermek icin Bonferrroni teknigi uygulandiginda lise
ve iiniversite mezunlarinda yonetici destegi algis1 diisiikken yiiksek lisans mezunlarinda

yonetici algis1 desteginin daha ytiksek oldugu goriilmektedir.

Emhan, A. ve dig. (2015) Tiirkiye Petrolleri Anonim Ortakligi (TPAO)’ ya ve
Turkish Petroleum International Company (TPIC)’in Batman Bdlge Miidiirliigii'nde
calisanlar iizerinde “Personel Giiclendirmesi ve Yonetici Desteginin Is Memnuniyeti
Uzerindeki Etkisi: Enerji Sektériinde Bir Uygulama” konulu calisma yapmuslar. Is
memnuniyeti, yonetici destegi ve personel giiclendirmesi arasinda giiclii pozitif dogrusal bir
iliski olup olmadigini tespit amaciyla 234 kisi lizerinde yaptiklari bu arastirmada bazi
demografik degiskenler arasinda cesitli farkliliklar tespit etmiglerdir. Calisanlarin egitim
durumlarina gore is memnuniyeti (p<0,05; F:2,956), yonetici destegi (p<0,05; F:4,369) ve
personel guclendirilmesi (p<0,05; F:2,943) diizey ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir. IIkdgretim mezunu olanlarmn is memnuniyeti, yonetici
destegi ve personel giiclendirmesi skorlar1 diger egitim durumu gruplarindan daha yiiksek

¢cikmustir.

Literatiirde yapilan arastirmada egitim diizeyi ve yonetici destegi algis1 arasinda
iligki olup olmadigi yoniinde sinirhi sayida c¢aligmalara rastlanmistir. Bu calismayla ve
ilerde yapilacak diger ¢aligmalarla birlikte bu hipotezin dogrulugu daha da net olarak ortaya
¢ikacaktir.
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Bonferroni teknigi ile yapilan analizde bizim ¢aligmamizda egitim durumu yiiksek
lisans olanlar digerleri arasinda en yliksek yonetici destegi algisina sahiptir. Bu konunun da

ilerde yeni ¢alismalarla hangi nedenden dolayr oldugu da arastirilarak ortaya ¢ikabilecektir.

Egitim durumu yiiksek lisans olanlarin yonetici destegi algisinin digerlerinden
yiiksek olmas1 ve doktorlarda bu alginin digerleirnin aksine diisiik olmasi yaptiklar1 gérev
niteligi veya kendi yoneticileriyle aralarindaki yonetimsel veya sosyal iligkilerin etkisinin

olabilecegi de degerlendirilmektedir.
Egitim Durumu Ile Orgiitsel Performans Algist Arasinda Pozitif Bir Iliski Vardir

Tablo 30’da egitim durumu ile orgiitsel performans arasindaki iligki gosterilmistir.
Bu testte de F degerinin kritik degerin altinda oldugu bulunmustur. Bu deger egitim
durumu ile deneklerin Orgiitsel performans algisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

iliski olmadigimi gostermektedir. (F=1.650 P=0.193)

Egitim duurmu ile orgiitsel perfomans algis1 arasinda bonferroni teknigi kullanilarak
yapilan karsilastirmada, lise mezunu olanlarin iiniversite mezunlarindan daha yiiksek,
yiiksek lisans mezunlarinin ise bu ikisinden daha yiiksek orgiitsel perfomans algisina sahip

oldugu goriilmiistiir.

Yelboga, A. (2006) nin finans sektoriinde “kisilik 6zellikleri ve is performansi
arasindaki iligkinin incelenmesi” konusunda sektorde faaliyet gosteren bir firmada 177
calisan iizerinde yaptig1 arastirmada, regresyon analizleri sonucunda egitim durumu ile

performans arasinda pozitif bir iligki olmadig1 goriilmiistiir.

Bu degiskenin incelenmesinde, arastirmamizda genel anlamda egitim diizeyi
inivesite mezunu olanlar doktorlar oldugundan, doktorlar 6rgiitsel perfomans algisina sahip
en diisiik katman olarak yine karsimiza ¢ikmistir. Bu da sunu gostermektedir, doktorlar
calistiklar1 ¢alisma kosullarindan, yeterince yonetici destegi gérememelerinden veya is
memnuniyetini arttiran faktorler olan parasal etmenlerin yeterince doyurucu olmadigi,

bolgeyi etkisi altina alan terdr olaylarindan dolay1 bu faktorlerden etkilendigi sdylenebilir.
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Literatiirde yapilan incelemede smirli sayida calismaya rastlanilmistir. Yine bu
konuyla ilgili olarak ilerde yapilacak farkli caligmalarla katkida bulunulacagi

degerlendirilmektedir.
Gorev Unvani Ile Duygu Diizenleme Arasinda Pozitif Bir Iliski Vardir

Tablo 35’de deneklerin unvanlari ile duygu diizenleme seviyeleri arasindaki iligkiyi
gosteren ANOVA testi sonucglart yer almaktadir. Tablo 35’de gosterilen F degeri kritik
degerden daha yiiksek degildir. Yani, deneklerin unvanlari ile duygu diizenleme seviyeleri
arasinda istatistiki anlamda anlamli bir iliski bulunmamaktadir (F=1.586 P=0.176).

Literatiir aragtirmalarinda bu alanla ilgili kisitli caligmalara rastlanilmistir
Gorev Unvani Ile Orgiitsel Performans Algist Arasinda Pozitif Bir Iliski Varduwr

Tablo 36’de deneklerin unvanlar ile orgiitsel performans algilar1 arasindaki iliskiyi
gosteren ANOVA testi sonuglar1 yer almaktadir. Tablo 37°de gosterilen F degeri kritik
degerden daha yiiksektir. Yani, deneklerin unvanlar1 ile oOrgiitsel performans algilar

arasinda istatistiki anlamda anlamli bir iligki yoktur (F=2.050 P=0.086)

Tablo 37’te uygulan Bonferroni 6rgiitsel performans algisinin en fazla memurlarda
oldugu goriilmektedir. En diislik seviyede ise diger kategorisindeki c¢alisanlarda oldugu

goriilmektedir. Literatiir arastirmalarinda bu alanla ilgili sinirli caligmalara rastlanilmistir.
Mesleki Tecriibe Ile Duygu Diizenleme Arasinda Pozitif Bir Iliski Vardir

Tablo 42’de deneklerin mesleki tecribeleri ile duygu dlzenleme seviyeleri
arasindaki iliskiyi gosteren ANOVA testi sonuglar1 yer almaktadir. Tablo 42’de gosterilen
F degeri kritik degerden daha yiiksek degildir. Yani, deneklerin mesleki tecriibeleri ile
duygu diizenleme seviyeleri arasinda istatistiki anlamda anlamli bir iliski bulunmamaktadir
(F=1.905 P=0,108). . Literatiir arastirmalarinda bu alanla ilgili kisith ¢aligmalara

rastlanilmistir

Mesleki Tecriibe Ile Orgiitsel Performans Algisi Arasinda Pozitif Bir Iliski Vardir
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Tablo 43’da deneklerin mesleki tecriibeleri ile oOrgiitsel performans algilart

arasindaki iliskiyi gosteren ANOVA testi sonuglar1 yer almaktadir. Tablo 43°te gosterilen F

degeri kritik degerden daha yiiksek degildir. Yani, deneklerin mesleki tecriibeleri ile

orgiitsel performans algilar1 arasinda istatistiki anlamda anlamli bir iliski bulunmamaktadir

(F=1.624 P=0,166). . Literatiir arastirmalarinda bu alanla ilgili sinirli g¢aligmalara

rastlanilmistir

7.1.2. Desteklenen Bagimli-Bagimsiz Degiskenler

Bu boliimde latentler ile demografik degiskenler arasindaki pozitif iliskiyi gosteren

degiskenler yer alacaktir;

>

>

>

Yas Ile Duygu Diizenleme Arasinda Pozitif Iliskisi Bir Iliski Vardir
Cinsiyet-Duygu Diizenleme Arasinda Pozitif Iliskisi Bir Iliski Vardir

Egitim durumu ile duygu diizenleme arasinda Pozitif Iliskisi Bir Iliski Vardwr
Gérev tinvani ile is memnuniyeti arasinda Pozitif Iliskisi Bir Iligki Vardiwr
Gérev iinvani yonetici destegi arasinda Pozitif Iligkisi Bir Iliski Vardir
Mesleki tecriibe ile is memnuniyeti arasinda Pozitif lliskisi Bir Iliski Vardir

Mesleki tecriibe yonetici destegi arasinda Pozitif lliskisi Bir Iliski Vardir

Asagida aralarinda iligki olan demografik degiskenler ile bagimli degiskenler

incelenecektir.

Yas Ile Duygu Diizenleme Arasinda Pozitif Bir Iligki Var

Tablo 19°’da verilere gore yas ile duygu diizenleme arasinda istatistiksel olarak

anlaml iligski goriilmektedir. Tabloda ki degerlere gore F degeri 2.686’dir ve bu degerin

sans eseri bulunmus olma ihtimali de (yani p degeri) 0.046’tiir. Yani significant {ist degeri
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olan p<0,05 ten diisik bir degerdir. (F= 2.686; P=0.046). Bu degerler yas ile duygu

diizenleme arasinda pozitif bir iligki oldugunu gostermistir.

Tablo 20°de duygu diizenleme seviyelerinin yasa gore dagilimi goriilmektedir. Bu
tabloda ki verilere gore daha yasl insanlarin duygu diizenleme becerilerinin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Daha 6zellikli olarak hangi yas grubunun duygu diizenlemesinin
yiiksek oldugu incelendiginde, duygu diizenleme agisindan en becerikli kisilerin 41-50 yas

araligindakiler oldugu goriilmektedir.

Yas gruplar1 arasinda elde edilen verilere gore (20-30 ile 31-40) yas araligindaki
kisiler duygu diizenleme agisindan birbirlerine ¢ok yakin degerler igermektedir. Tablonun
verileri bize Elli (50+) yas iizeri kisilerin 41-50 yas grubuna gore daha az becerikli, ama
41-50 yas altindaki daha geng olan yaslara gore daha becerikli goriilmektedir. Istatistiksel
anlamda 41-50 yas arasi kisilerin duygu diizenleme seviyeleri 20-30 yas ve 31-40 yas arasi

kisilerden istatistiki anlamda anlamli seviyede (P =0.052 ve P=0.04) farkl1 goriilmektedir.

Yeung DY ve dig. (2011) nin 18-64 yas arasinda toplam 654 geng ve yash denek
tizerinde duygu diizenlemenin farkli yaslardaki duygulara araci etkisi yoniinde yaptiklari
arastirma sonucunda, bu aragtirmada yas demografisinin pozitif duygu ve biligsel yeniden
degerlendirme ile anlamli bir iliski icerisinde oldugu goriilmiistiir. Ayrica yash ve gengler

arasinda higbir negatif duygu ve bastirma olmadigi da tespit edilmistir.

Orgeta V.(2009) Duygu diizenleme becerisinde 40 yaslt ve 40 gen¢ denek lizerinde
duygu diizenleme de zorluklar 6lgegi ile anksiyete ve depresyonu rapor etme oOl¢imi
tizerinde yapmis olduklar1 arastirmada; duygusal tepkilerin kabulii ve farkindalig1 ag¢isindan
yaslt ve geng yetigkinler arasinda hig¢ bir fark olmadig1 goriilmiistiir. Gen¢ deneklerde yaslt
olanlara gore duygu diizenlemede ki zorluklarin daha fazla goriildiigiinii gosteren yiiksek
skorlar ¢ikmistir. Yas seviyesinin yiikselmesiyle duygusal diizenleme stratejilerinin de

artt1g1 ve duygularda daha berraklik olustugu goriilmiistiir.

Fredda Blanchard-Fields ve dig. (2004) giinliik problemlerin Gistesinden gelmek igin

duygusal diizenleme stratejilerinde yas farkliliklar1 konusunda arastirma yapmislar. Bu
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aragtirmada denekleri 3 gruba ayirarak 18-39 yas araliginda, geng yetiskin olarak 35 bayan
ve erkek, orta yas yetiskinlerde 31 bayan ve erkek, yash kategorisinde ise 40-64 yas
aralifinda 38 bayan ve erkek ve ¢ok yaslh kategorisinde 65- ve iistii olarak arastirma konusu
yapmustir. Bu aragtirma sonunda orta yas yetiskinlerin karsilastiklar1 duygu zorluklarinda
daha fazla proaktif egilimde olduklari, oysa gen¢ ve yasl olanlarin daha pasif yaptiklar
gozlenmistir. Duygularin zorluklariyla basa ¢ikmada uygulanan stratejilerin kullaniminda
ortalama olarak bir fark goriilmemis ancak yas farkliliklarinda duygu diizenleme
stratejilerinin kullaniminda odaklanma da ortaya ¢ikmis ve orta yas grubunun digerlerine

gore daha hizli ve aktif olarak meydana ¢iktiklar1 goriilmiistiir.

Literatiirde yapilan benzer ¢alismalarda yas ile duygu diizenleme becerisi arasinda
farkli sonuglar bulundugu goriilmektedir. Yas ile duygu diizenleme becerisinin yapilan
arastirmalarla somut olarak ortaya konan bir sonu¢ bulanmamaktadir. Bizim arastirmamiz
yas ile duygu diizenleme arasinda iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Ancak bu
arastirmanin sonucunun daha berrak sonu¢ vermesi i¢in ilerde yapilacak benzer

caligmalarla desteklenmesi gerekecektir.

Ozellikle 41-50 yas kategorisinde ki ¢alisanlarin duygu diizenlemelerin daha yiiksek
cikmasi ise bolge, tecriibe veya kiiltiirel degerlerden kaynaklandigi sdylenebilir. Bu bolgede
calisanlarin biiyiik bir cogunlugunun geng¢ olmasi ve kariyer basamaklarinda rekabetci bir
tutum igerisinde olmalar1 veya yoneticilerin geng¢ niifusla diyalog kuramamasi da 6ne
cikabilir. Ancak duygu diizenleme becerisinin 6zel sektére nazaran kamu sektoriinde daha
yiiksek c¢ikmasi da kayda deger bir bulgudur. Normal sartlarda 6zel sektérde duygu

diizenlemenin daha yiiksek olmas1 beklenir.

Yas ile duygu diizenleme 0Olcegi arasinda bir iliski oldugunu tespit ettikten sonra
yapilmas1 gereken hangi yas gruplar arasinda duygu diizenleme agisindan fark oldugunu
incelemektir. Daha yasli insanlarin duygu diizenleme becerilerinin daha fazla olmalar
beklenir. Daha spesifik olarak, duygu diizenleme agisindan en becerikli kisilerin 41-50 yas
araligindakiler oldugu goriilmektedir. Ilk iki kategori (20-30 ile 31-40) yas araligindaki

kisiler duygu diizenleme acgisindan birbirlerine ¢ok benzer durumdadirlar. Elli yas iizeri
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kisiler ise 41-50 yas grubuna gore daha az becerikli, ama genclere gore daha beceriklidirler.
Istatistiki anlamda ise, 41-50 yas aras1 kisilerin duygu diizenleme seviyeleri 20-30 yas ve
31-40 yas arasi kisilerden istatistiki anlamda anlamli seviyede (p dereceleri 0.052 ve 0.04)
farklidir. Ancak, 41-50 yas araligindaki kisiler ile 50 yas tizeri kisilerin duygu diizenleme

seviyeleri arasindaki fark istatistiki anlamda anlaml1 degildir
Cinsiyet ile Duygu Diizenleme Becerisi Arasinda Pozitif Iliskisi Bir Iliski Vardir

Tablo 24’te goriildigii kadariyla erkeklerin duygu diizenleme durumlarinin
istatistiksel olarak kadinlara nazaran farklilik gosterdigi anlagilmaktadir. Buna gore tablo
25°te erkeklerin duygu diizenleme becerileri kadinlara nazaran daha fazladir (ort:0.06).
Yapilan t-testi analizinde sig onem derecesi 0,05 c¢ikmistir. Bu da cinsiyet ile duygu

diizenleme arasinda anlamli bir iligski oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Bayanlarin erkelerden daha fazla duygusal oldugu ve basmakalip bir etikete sahip
oldugu inanc1 vardir (Shields, 2003). Bayan ve erkekler den geng¢ ve yaslh bireyeler olarak
kiiltiirlerin de etkisiyle bayanlarin erkeklerden daha fazla duygusal oldugu inanilmaktadir.
(Belk & Snell, 1986; Birnbaum, Nosanchuk, & Croll, 1980; Heesacker et al., 1999; Hess et
al., 2000).

Bir¢ok yaygin inaniga gore bayanlar erkeklerden daha ¢ok duygusal olduklari ve
erkeklere nazaran daha baskin olduklar1 ve duygularin1 daha rahat acikladiklarina dair bazi

deliller vardir (Brody, 1997

Kwon H,ve dig. (2013) nin Amerika-Miami ve Kore-Souel de toplam 764 kolej
Ogrencisi arasinda “depresif semptomlar ve duygu diizenleme stratejilerinin kullaniminda
cinsiyet ve kiltlr farklilig: ““ calismalarinda istatiksel anlamda her iki iilke deki bayanlarin
erkelerden daha ¢ok derin diisiindiikleri ve sinirli olma hallerini bastirdiklar1 goriilmiistiir.
Ancak depresif hareketlerin kontrol edilmesinde ise cinsiyet farklilik géstermemis. Koreli
bayan deneklerin Amerikali bayanlara nazaran depresif hareketlerin yeniden
degerlendirilmesinde daha giiclii olduklari, bun karsin Amerikali bayanlarin sinirlerini

bastirmada ve daha derin diisiinmede Koreli bayanlara gore daha giiclii olduklar
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goriilmiistiir. Bu bulgular ayn1 zamanda duygu diizenleme islevinde kiiltiirlerin 6nemli rol

aldigin1 da vurgulamistir.

Nolen-Hoeksema S. (2012) nin duygusal diizenleme ve psikopatolojide cinsiyet
farklilig1 ile ilgili yapit1 arastirmada erkek ve bayanlarin psikopatolojide herhangi bir
farklilik gostermedigi, ancak duygu diizenlemede farklilik gosterdikleri ve bayanlarin
duygusal diizenleme stratejilerinin uygulanmasinda erkeklerden daha ¢ok egilimli oldugunu

sOylemistir.

Henriét Van Middendorp ve dig. (2005) nin Hollanda da romatizma hastasi olan ve
yaslart 18 ve Ustii olan 244 bayan, 91 erkek olmak iizere toplam 335 denek iizerinde mart
ve agustos 2001 tarihleri arasinda diizenli kontrole gelen bu hastalarla ilgili bir ¢alisma
yaptilar. Bu aragtirmada saglik hizmeti alinirken duygu diizenlemede cinsiyet farklilig: ile
ilgili yaptiklar1 arastirmada dort boyutu igeren 14 sorulu Olgek kullandilar. Bu 6lgek
hastalardaki duygu diizenlemede; kontrol, belirsizlik, yonelim ve duygularini ifade etmeyi
icerdi. Bu aragtirma da bayanlarin erkeklerden daha ¢ok duygu merkezli oldugu, fakat
duygu kontrolii, belirsizligi ve duygu aciklamasinda farkli olmadigin1 buldular. Yapisal
esitlik modelinde ise duygu diizenleme ve saglik hizmeti alma algis1 arasinda ki iliskide
bayanlar daha gugli olarak bulundu. Bayanlar icin gunlik duygu dizenlemede ve

duygulara katilimda daha yiiksek skor elde ettiler.

Genel itibariyle ulusal veya uluslararasi arastirmalarda bayanlarin erkeklere gore
daha fazla duygu diizenleme stratejilerini uyguladiklart goriilmektedir. Ancak bu
arastirmada istatiksel olarak erkeklerin bayanlara nazaran duygu diizenlemelerinin yiiksek
ciktig1 goriilmektedir. Bunun bolgesel veya bolgeye ait bazi 6zelliklerin, kiiltiir yapisinin
veya teror gibi farkli etkenlerin olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu gibi etkenlerin duygusal
olan bayanlarda daha c¢ok etki biraktigin1 diistinmekteyiz. Bu agidan ilerde yine ayn1 bdlge

de yapilacak bagka arastirmalarla bu sonuglarin anlami daha berrak ve net hale gelecektir

Egitim Durumu Ile Duygu Diizenleme Arasinda Pozitif Bir Iligki Vardur
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Tablo 29 de ki egitim durumu ile duygu diizenleme seviyesi arasinda F degerine
gore arasinda pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu iliskinin nasil bir iliski oldugunu
anlamak tiizere Bonferroni teknigi kullanilarak egitim durumu kategorileri ile duygu
diizenleme seviyeleri karsilastirllmigtir. Egitim durumu ile duygu diizenleme arasinda

anlamli bir iliski goriilmektedir. (F= 3.272 p=.039)

Tablo 30’da ki verilere gore, egitim durumu yiliksek lisans olanlarin duygu
diizenleme seviyeleri egitim durumu lise ve iiniversite olanlara oranla daha diisiik ¢ikmuistir.
Daha ozellikli olarak, 41-50 yas araligindaki kisilerin ve erkeklerin duygu diizenleme

seviyelerinin digerlerine oranla daha yiiksek oldugu goriilmiistii.

Uluslararasi c¢aligmalardan biri olan Das R. P. ve dig. (2014) Hindistan da 100
banka calisanlar1 arasinda demografik degiskenlerle duygu diizenleme arasinda iligki olup
olmadig1 yoniinde yaptiklar1 arastirmada z-testi uygulanmis ve demografik degiskenler ile

duygu diizenleme arasinda anlamli pozitif bir iliski bulunmustur.

Tablo 29’da gorildiigli iizere, egitim durumu yiiksek lisans olanlarin duygu
diizenleme seviyeleri egitim durumu lise ve iiniversite olanlara oranla daha distiktiir. Bu,
oldukga ilging bir durumdur. Yukarida, duygu diizenleme seviyesi ile yasin ve cinsiyetin
iligkili oldugu goriildii. Daha spesifik olarak, 41-50 yas araligindaki kisilerin ve erkeklerin
duygu diizenleme seviyelerinin digerlerine oranla daha yiliksek oldugu goriilmistii.

Yukaridaki bulgular aslinda beklendik bulgulardi.
Bu konuda simirli sayida ¢alismaya rastlanilmistir.

Ancak, egitim diizeyleri arasinda egitim durumu yiiksek lisans olanlarin duygu
diizenleme seviyelerinin daha diisiik olmasi beklendik bir durum degildir. Arastirmalar
arttikga bunun sebebi ortaya cikacaktir. Bu tesadiifen bulunmus bir sonugta olabilir. ilerde

baska arastirmalar yapilirken eger gerekiyorsa bu kisilerle birebir miilakatta yapilabilir.

Ancak, egitim durumu yliiksek lisans olanlarin duygu diizenleme seviyelerinin daha

diisiik olmas1 ¢ok da beklendik bir durum degildir. Bunun nedeninin yas ve cinsiyet ile
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iligkili olup olmadig: ihtimaline binaen yas, cinsiyet ve egitim durumu arasindaki ikili
korelasyonlar incelenmistir. Egitim durumunun ne yas ile ne de cinsiyet ile anlamli
derecede korelasyon iginde olmadigi goriildii (r degerleri cinsiyet icin 0.02, yas i¢in 0.06).
Bu haliyle, analiz sonuglar1 egitim durumu ile duygu diizenleme seviyesi arasinda

anlagilamayan bir iliski oldugunu gosteriyor.

Yas ile duygu diizenleme arasinda, egitim durumu ile duygu diizenleme arasinda,
cinsiyet ile duygu diizenleme arasinda pozitif bir iliski bulunmustu. Bu agidan Egitim
durumu yiiksek lisans olanlarin duygu diizenleme seviyelerinin lise ve {iniversite
mezunlarina oranla daha diisiik ¢ikmistir. Daha 6nce de is memnuniyeti en yiliksek olanlar
tiniversite mezunlar1 bulunmustu. Bu agidan ilging bir durum ortaya ¢ikmaktadir. Yas ile
duygu diizenleme arasindaki iligki de ise 41-50 yas araligindaki kisilerin ve erkeklerin

duygu diizenleme seviyelerinin digerlerine oranla daha ytiksek oldugu goriilmiistii.
Gorev Unvami Ile Is Memnuniyeti Arasinda Pozitif Bir Iliski Vardur

Tablo 31°de deneklerin {invanlari ile i memnuniyetleri arasindaki iliskiyi gosteren
ANOVA testi sonuglar1 yer almaktadir. Tablo 31°de gosterilen F degeri oldukga yiiksek. Bu
deger, linvan ile deneklerin i memnuniyeti arasinda anlamli bir iliski oldugunu gosteriyor.
Bu iligkinin detaylarini incelemek lizere Tablo 33’de iinvanlara gore deneklerin is

memnuniyeti degerleri dagilimi gosterildi. (F= 7.757 P=.000)

Tablo 32°de goriildiigii iizere is memnuniyeti seviyesi en yiksek olanlar
memurlardir. Hemsireler ile doktorlarin is memnuniyeti seviyeleri ise birbirlerine ¢ok yakin
goriilmektedir. Diger ve teknisyen kategorisinde bulunan deneklerin is memnuniyeti
seviyesi ise en dislktiir. Doktorlar ile hemsireler, teknisyenler ve memurlarin is
memnuniyeti seviyeleri arasindaki farklar istatistiki anlamda anlamli degildir. Memurlar ile
teknisyenler, hemsireler ve diger kategorisinde bulunan calisanlarin i memnuniyeti
seviyeleri arasindaki farklar istatistiki anlamda anlamlidir. Diger kategorisinde bulunanlar

ile doktorlar hari¢ digerleriyle aralarinda anlamli iligki bulunmaktadar.
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Memurlarin ile hemsireler arasinda iligkide (P=.039), memurlar ile teknisyenler
arasinda iligki de (P=.005), memurlar ile diger kategorisi arasinda ki iligskide ise (p=.000)
degeri bulunmustur. Bu degerler (p< 0.05) den diisliktiir ve anlamlidir. Ancak burada
doktorlarin i memnuniyeti seviyesinin sadece diger kategorisinden yiiksek olmasi ve
memurlar, hemsireler ve teknisyenlerden diisiik olmasi ilgingtir. Bu alanda sinirh sayida

arastirmaya rastlanilmistir.

Memurlarin ile hemsireler arasinda iligkide (P=.039), memurlar ile teknisyenler
arasinda iligski de (P=.005), memurlar ile diger kategorisi arasinda ki iliskide ise (P=.000)
degeri bulunmustur. Bu degerler (p< 0.05) den diisiiktiir ve anlamlidir. Ancak burada
doktorlarin i memnuniyeti seviyesinin sadece diger kategorisinden yiiksek olmasi ve
memurlar, hemsireler ve teknisyenlerden diisiik olmasi ilgingtir. Bunun bdyle olmasi ise
Giineydogu Anadolu Bélgesi illerinde daha geng¢ insanlarin ¢alismasi ve terdr olayr gibi
faktorlerden dolayr zorunlu hizmet sartindan dolayr burada bulunmus olmalar ile
aciklanabilir. Memur kesiminin daha ¢ok yore insani olmasi ve doktor sinifinin ise ilk
atamalar veya bos kadrolardan dolay1 tercih sebebi olmasindan dolayr da bu etken

aciklanabilir.

Gorev tlinvani ile i memnuniyeti arasinda, gorev linvani ile yonetici destegi
arasinda pozitif bir iligski var. Ancak burada doktorlarin i memnuniyeti seviyesinin sadece
diger kategorisinden yiiksek olmasi ve memurlar, hemsireler ve teknisyenlerden de diisiik
olmasi ilging bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu konunun da ayrica arastirilmasi

gereken bir alan olarak diigtintilmektedir.

Timothy A. Ve dig. (2001) 3 biiyiik sektdrde 312 ¢alisan iizerinde yaptiklar is
memnuniyeti ile i performansi arasindaki iligskiyi inceleyen meta analiz yaptiklar1 ve
arastirma sonucunda is memnuniyeti ile performans arasinda dogrusal pozitif bir iligki
bulduklari, bu iligskide ise deneklerin demografik yapisina gore ( .03 to .57) aralifinda
korelasyon degeri ¢iktig1, kisacasi i memnuniyeti ile performans arasinda iligki

bulundugunu tespit ettikleri.
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Hu ve Liu (2004) vyaptiklann g¢alismada, Cinli  hemsirelerin  is
memnuniyetsizliklerinin iicret konusunda oldugunu sdylemislerdir. Yaptiklar1 bu
calismada, hemsirelerin i3 memnuniyetsizliklerinin {icret ve tesvik edilme konusunda
oldugunu; mesleki tecriibe ve egitim diizeyleri arttikca is memnuniyetinin arttigini tespit

etmisler.

Mete ve dig. (2011) Diyarbakir ilinde bulunan 65 banka yoneticileri (zerinde
yaptiklar1 anket ¢alismalar1 sonucunda is memnuniyeti seviyesinin gorev tinvanlarina yani
tinvanlt pozisyonlarina gore degisiklik gosterdigi ve aralarinda anlamh bir iligki (p<0.05)

oldugunu tespit etmislerdir.

Mete ve Karahan, (2014) Kahramanmaras ilinde bir sanayi isletmesinde ¢alisanlarin
1$ memnuniyetini etkileyen faktorlerin belirlenmesini hedefleyen tekstil sektoriinde faaliyet
gosteren fabrikalardan 195 tane denek {izerinde yaptiklar1 arastirmada, is memnuniyeti ile
calisanlarin iinvan1 arasinda anlamli (p<<00,5) pozitif bir iliski bulmuslardir. Diger faktorler

arasinda ise anlamli iligki bulunamamastir (p>0,05)

Bu arastirmada elde sonuglar is memnuniyeti ile performans arasinda ki giiclii ve
anlaml iligkinin isin karmasik yapisiyla yani ¢ok karmagik veya az karmasik yapisiyla da
ilgili oldugu tespit edilmistir. Is memnuniyeti ile performans arasinda is ile alakali
korelasyon degerlerinde orta ve diisiik karmasik islerle (p = .29), bu deger yiiksek ve
ortalama diizeyde karmasik isten daha diisiik goriinmektedir (p =.52). Bundan kaynaklanan
baz1 farkliliklarin ise gorevlerden kaynaklandigim gozlemlemislerdir. Ozellikle bazi
farkliliklarin isin karmasik yapisindan dolayr oldugunu gdosteren giiclii korelasyon
degerlerinin oldugunu 6rnegin, en giiclii bilimsel arastirma yapanlarla miihendisler arasinda
en disiik ise iscilerle arasinda bulunmustur. Ayrica korelasyon degeri hemsireler ve
muhasebeciler i¢in masa bagsinda evrak isi yapan ¢alisanlardan daha diistik ¢gikmistir. Sonug
olarak hemsireler digerleri kategorisinde bulunan miihendisler, pazarlamaci, 6gretmen,

yOnetici ve masa basi sekretarya gorevi gorenlerden daha diisiik ¢ikmustir.

Is memnuniyetinin mesleki tecriibenin artmasiyla birlikte artmasi gerekirken

Ozellikle doktor siifinda is memnuniyetinin az olmasi heyecanlarinin kaybolmasi, istedigi
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kariyer basamaklarinit elde edememeleri, islerinin monotonlasmis ve aligkanlik olusmus
olabilir. Bolgesel olarak olusan olaylar veya yonetimsel olarak alamadiklari yonetici
desteginin de etkisi olabilir. Arastirmamizda yonetici desteginin is memnuniyetine etkisi
goriilmekte iken doktorlarda bu algmin diisiik ¢ikmasinda yeterince yonetici destegi

alamadiklarina ve bununda is memnuniyetine etkisi olarak yorumlanabilir.
Gorev Unvani Ile Yonetici Destegi Arasinda Pozitif Bir Iliski Vardiwr

Tablo 33’da deneklerin {invanlar1 ile yonetici destegi algilar1 arasindaki iliskiyi
gosteren ANOVA testi sonuglar1 yer almaktadir. Tablo 33’da gosterilen F degeri oldukca
yiiksek. Bu deger, iinvan ile deneklerin yonetici destegi algilar1 arasinda anlamli bir iligki
oldugunu gosteriyor. Bu iliskinin detaylarini incelemek {izere Tablo 34’de linvanlara gore

deneklerin yonetici destegi algilar1 degerleri dagilimi gosterildi (F= 696 P=.004).

Tablo 34’de ki degerler yonetici destegi algisimin en fazla memurlarda ve
hemsirelerde oldugunu gdsteriyor. Bu 0Olcegin en diisiik degerleri ise teknisyenlerde ve
diger kategorisindeki c¢alisanlar ortaya ¢ikmistir. Bonferrroni teknigi kullanilarak yapilan
ikili karsilagtirmalarda teknisyenler, hemsireler, diger kategorisindeki calisanlar ve
memurlarin yonetici destegi algilar1 arasindaki farklarin istatistiki anlamda anlamli oldugu
goriildii. Doktorlarin ydnetici destegi algilar1 ise memurlar, hemsireler, teknisyenler ve
diger kategorisindeki calisanlarin yonetici destegi algilarindan istatistiki anlamda anlamli
derecede farkli olmadigi goriildii. Memurlarin teknisyenler ile (P=.037) ve diger

kategorisindeki calisanlarla ise (P=.016) degeri bulunmustur.

McGilton ve dig. (2007) Temmuz ve Agustos aylar1 arasinda Kanada-Ontorio
eyaletinde toplam 10 hastanede hemsirelik hizmetlerinde calisan 222 denek {izerinde
yonetici destegi algisinin is performansina ve is stresine etkisini incelemiglerdir. Bu
arastirma sonucunda yonetici destegi algisinin varyans olarak %30 dolayinda is
emmnuniyeti lizerinde etkisinin oldugunu, yoOnetici destegi algisinin ayni zamanda

konusulan dil, dogum yeri gibi baz1 demografik degiskenlerle ilgili oldugu da agiklanmustir.
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Yonetici destegi algisinin en fazla memurlarda ve hemsirelerde oldugunu
gOsteriyor. Doktorlarin yonetici destegi algilart ise memurlar, hemsireler, teknisyenler ve
diger kategorisindeki calisanlarin yonetici destegi algilarindan istatistiki anlamda anlaml
derecede farkli olmadigr goriildii. Ayrica yonetici desteginin en diistik teknisyenlerde ve
diger kategorisinde oldugu goriildii. Bu ¢ercevede memurlarin ve hemsirelerin yonetici
destegi algisinin yiliksek olmasi durumu su sekilde agiklanabilir, bu tinvanlarin ¢aligtiklart
bolimlerde veya kendi birincil amirleri olan yoneticilerden bu destegi aldiklari
degerlendirilmektedir. Doktorlarin ise yonetici desteginin diisiik olmasi kendi
yoneticilerinden yeterli destegi almadiklar1 seklinde diisiiniilebilir. Doktorlarin daha ¢ok
genc yasta olmalar1 bu faktorlerde belirleyici etken olabilir. Bunun yanisira geng
yoneticilerinde olmas1 veya daha farkli etkenlerin oldugu da sdylenebilir. Ilerde daha farkli

arastirmalarla bu husus irdelenebilecektir.
Mesleki Tecriibe Ile Is Memnuniyeti Arasinda Pozitif Bir Iliski Vardir

Tablo 38’te deneklerin meslek tecriibeleri ile is memnuniyetleri arasindaki iligkiyi
gosteren ANOVA testi sonuglar1 yer almaktadir. Tablo 38’te gosterilen F degeri kritik
degerden daha yiiksektir. Bu deger, mesleki tecriibe ile deneklerin is memnuniyeti arasinda
anlamli bir iligki oldugunu gosteriyor. Bu iligskinin detaylarini incelemek iizere Tablo 38’te
mesleki tecriibeye gore deneklerin is memnuniyeti degerleri dagilimi gosterilmistir.

(F=3.733 P=.005)

Tablo 39°te goriildiigii iizere is memnuniyet seviyesi en yliksek olanlar 16-20 yillik
is tecriibesine sahip olan deneklerdir. 16-20 yillik is tecriibesine sahip deneklerin diger
tecriitbe yillarina sahip deneklerle arasindaki iligki istatistiki anlamda anlamli oldugu
goriildii. Diger kategorilerde ki, 6-10 yil, 11-15 y1l ve 20 yil ve iizeri is tecriibesine sahip
deneklerin i3 memnuniyeti dereceleri ise birbirlerine ¢ok yakindir. Son olarak, 1-5 yil is
tecriibesine sahip deneklerin is memnuniyeti dereceleri sayilar1 bu ii¢ kategoriden daha
yuksek, ama yine de 16-20 yil kategorisine gore ¢ok diisiiktlir. Bonferrroni teknigi ile
yapilan ikili karsilastirmalarda 16-20 yil is tecriibesine sahip denekler ile diger biitiin

kategorilerdeki deneklerin is memnuniyeti dereceleri arasindaki farklarin istatistiki anlamda
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anlamli oldugu goriilmiistiir. Diger kategorilerdeki deneklerin is memnuniyeti seviyeleri
arasindaki farklar ise istatistiki anlamda anlamli degildirler. 1- 5 yillik tecriibeye sahip
olanlarin oran1 % 43,2 ve 5-10 yillik tecriibeye sahip olanlarin orani ise % 24,7 oldugu
gorilmektedir. Toplamda 1-10 yillik tecriibeye sahip deneklerin sayisi ise % 67,9 oldugu

goriilmiistiir.

Mesleki tecriibe ile i memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski var, i memnuniyeti
seviyesi en ylksek olanlar 16-20 yillik is tecriibesine sahip olan denekler oldugu goriildii.
Ozellikle deneklerden 16-20 yillik tecriibeye sahip olanlarin meslekte veya memurlukta
derece kademe olarak belli bir seviyeye gelmis olmalar1 hususunun etkili olabilecegi
degerlendirilmekle birlikte bazi sosyal ve ekonomik konularda doyuma da ulastiklar1 da

diistiniilebilir.

Mesleki tecriibe agisindan literatiirde farkli sonuglar belirtilmektedir. Vural ve dig.
(2012) calismasinda, meslegin ilk yillarinda personelin i memnuniyetinin daha diisiik
diizeyde oldugu ve uzun siire ¢alisanlarin kisa siire ¢alisanlarla kiyaslandiginda yiiksek is
memnuniyeti seviyesinde oldugu (Nur 2011) tespit edilmistir. Yas ilerledik¢e yapilan is ile
ilgili olarak kazanilan mesleki tecriibenin ve mesleki uyumun artmasi sonucu is

memnuniyetinin de arttig1 sdylenmistir (Ozaltin ve ark 2002).

Al-Aameri, A. (2000: 533) hastane g¢alisani olan hemsirelerden 220 kadin 64 erkek
olmak iizere toplamda 284 denek iizerinde anket uygulamis. Yaptigi calismada, is
memnuniyeti ile mesleki tecriibe arasinda pozitif anlamh iligki bulmustur. Arastirmada,
ileri yastaki hemsirelerin gen¢ hemsirelerden daha yiiksek diizeyde is memnuniyetine sahip
olduklart goriilmiistiir. Arastirmact bu durumu, geng yastaki calisanlarin kariyerlerine

baslarken bir¢ok zorlukla miicadele etmesine baglamaktadirlar.

Aktay, D., D. (2010: 69) Is Memnuniyeti ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski ve
Askeri Hastanede Bir Uygulama adli ¢alismasinda, sonug¢ olarak calisanlarin is
memnuniyeti ile mesleki tecriibe arasinda pozitif anlamli iligkiler bulmustur. 16-20 yil
hizmet siiresine sahip c¢alisanlarin i memnuniyeti diizeyinin, 6 -10 y1l ve 11-15 yil hizmet

siiresine sahip c¢aligsanlara gére anlamli ve daha yliksek bulunmustur. Yine, 1-5 yil hizmet
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stiresine sahip ¢alisanlarin is memnuniyeti diizeyinin, 6 -10 y1l ve 11-15 y1l hizmet siiresine

sahip ¢alisanlarin gore daha yiiksek bulunmustur.

Bu ¢alisma ayni zamanda Crossman and Harris (2006), Koustelios (2001) ile ayn1
sonuglart vermektedir. Onlarin yaptigr arastimada mesleki tecriibe ile is memnuniyeti
arasinda anlamli pozitif bir iligki bulunmustur. Yine benzer sekilde ayni bulgular

Michaclowa (2002) ve Sargent and Hannum (2003) yaptiklar1 arastirmada da bulunmustur.

Bu ¢alismamizda mesleki tecriibe ile is memnuniyeti arasinda pozitif anlamli iligki
bulunmasiyla birlikte 16-20 yi1l mesleki tecriibeye sahip olanlarin yiiksek olmasi ise,
aragtirmamizda aslinda her ne kadar orta tecriibe yillar1 olarak goriinse de normal sartlarda
ilke ortalamasinda iist tecriibe olarak goriinmektedir, ¢iinkli normal emeklilik siiresi bu

yillarda sona ermektedir.

Tekinglindiiz, S., Ve Tengilimoglu, D., (2013) Haziran 2011 tarihinde Bingdl
Devlet Hastanesinde ¢alisan 516 denek iizerinde Is Memnuniyeti, Orgiitsel Baglhlik ve
Orgiitsel Giiven Diizeylerinin Belirlemek ve demografik 6zelliklerine goére aralarinda
anlamli 1iliski olup olmadigim1 ama¢ edinmisler. Yaptiklar1 arastirmada ileri yastaki
hemsirelerin geng hemsirelere gore daha yiiksek diizeyde is memnuniyetine sahip olduklari

belirlenmistir.

Bu da su demektir, aragtirmamiza gore mesleki tecriibe ile birlikte is

memnuniyetinin arttigini da sdyleyebiliriz.
Mesleki Tecriibe Ile Yonetici Destegi Arasinda Pozitif Bir Iliski Vardur

Tablo 40°da deneklerin meslek tecriibeleri ile yonetici destegi algilar1 arasindaki
iligskiyi gosteren ANOVA testi sonuglar1 yer almaktadir. Tablo 40°da gosterilen F degeri
kritik degerden daha yiiksektir. Bu deger, meslek tecriibesi ile deneklerin yonetici destegi
algilar1 arasinda anlaml bir iligki oldugunu gosteriyor. Bu iliskinin detaylarini incelemek
tizere Tablo 31°de meslek tecriibesine gore deneklerin yonetici destegi algilar1 degerleri

dagilimi gosterilmistir. (F= 3.256 P=.012)
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Mesleki Tecriibe Ile Yénetici Destegi Arasinda Pozitif Bir Iliski Var, yonetici
destegi algis1 en fazla 16-20 y1l mesleki tecriibeye sahip deneklerde oldugu goriilmiistiir. Is
memnuniyetinde oldugu gibi, 16-20 yi1l mesleki tecriibeye sahip deneklerin yonetici destegi

digerlerinden daha ytiksek ¢ikmistir

Tablo 41°ta goriildigi iizere yonetici destegi algisi en fazla 16-20 yil mesleki
tecriibeye sahip deneklerde vardir. En diisiik yonetici destegi algisina sahip denekler 20 yil
ve Uzeri meslek tecriibesine sahip olanlar ile 11-15 yil meslek tecriibesine sahip olan
deneklerdir. Deneklerin yonetici destegi algi seviyeleri Bonferroni teknigi kullanilarak
birbirleriyle karsilastirilmistir. Is memnuniyetinde oldugu gibi, yalnizca 16-20 yil mesleki
tecriibeye sahip deneklerin yonetici destegi algilarinin diger deneklerden istatistiki anlamda
anlamli derecede farkli oldugu goriilmiistiir. Diger biitiin kategorilerdeki deneklerin
yonetici destegi algilari, istatistiki anlamda birbirlerinden fark edilemeyecek kadar benzer

seviyededir.
7.2. ARASTIRMA SORUSU 2

Arastirma sorusu-2- Saglik calisanlarinin demografik degiskenlerinin (yas,
cinsiyet, egitim durumu, linvan, sektor, tecriibe) duygu diizenleme becerisi, yonetici destegi
algis1 ve is memnuniyeti indeksleri ile beraber bunlarin performans algisi indeksi lizerinde

herhangi bir etkisi bulunmakta midir?

Hipotez 2.1 Saghk calisanlarinin demografik degiskenlerinin yonetici destegi, is
memnuniyeti, duygu diizenleme becerisi ve orgiitsel performans iizerinde dogrudan bir

etkisi bulunmaktadur.

Veriler iizerinde yapilan Anova testi sonuglarinda; mesleki tecriibe ve yonetici
destegi iliskisi (F=2.686, P=0.046), egitim durumu ve duygu diizenleme seviyesi iliskisi
(F=3.272, P=0.039), gorev linvani ile is memnuniyeti iliskisi (F=7.757, P=0.000), gorev
tinvani ile yonetici destegi iliskisi (F=6.059, P=0.000), mesleki tecriibe ile i memnuniyeti
iligkisi (F=3.733, P=0.005), yas ile duygu diizenleme iliskisinde (F=3.256, P=0.012)

degerleri bulunmustur.
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Bazi demografik degiskenler ile bagimli degiskenler arasinda pozitif iligki
bulunmustur. Yas, cinsiyet, egitim durumu, gorev iinvani ve mesleki tecriibenin bagiml
degiskenler aralarinda pozitif anlamli iliski oldugu, arastirmamizda bazi bagimsiz
demografik degiskenlerin bagimli degiskenler olan yonetici deste§i, is memnuniyeti,
orgiitsel performans algisi ve duygu diizenleme becerisi iizerinde etkisinin oldugunu
sOylemek miimkiindiir. =~ Bundan dolay1 aralarinda iliski tespit edilen demografik

degiskenlerin etkisinin oldugu da literatiir arastirmalarinda yerini bulmustur.

Latentler ile baz1 demografik degiskenler arasinda pozitif iliski oldugu goriilmiistiir.
Bu degerler hipotezimiz olan demografik degiskenlerinin (yas, egitim, linvan, tecriibe,)
yonetici destegi, is memnuniyeti, duygu diizenleme ve Orgiitsel performans iizerinde
dogrudan bir etkisi oldugu diisliniilmektedir, sonug¢ olarak bu hipotezin dogrulugu kismen

desteklenmistir.

Boran Toker (2007) Izmir de bulunan bes ve dért yildizli otellere ydnelik
demografik degiskenlerin is memnuniyetine etkileri adli bir arastirmasinda: izmir’deki,
toplam 27 adet 5 ve 4 yildizli otelde bu arastirmanin yapilmasi i¢in basvuru yapilmais.
Ancak 2006 yil1 Nisan-Mayis aylarinda 8 otelin bu ¢alismaya katilmay1 kabul etmistir. Yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim gibi demografik degiskenlerin is memnuniyeti ile olan
iligkilerine yonelik olusturulan hipotezler test edilmistir, Anova testi sonucuna gore, yas,

egitim demografik degiskenlerinin is memnuniyetine etkisinin oldugu bulunmustur.

McEvoy, G. M. ve Cascio, W. F (1989) yilinda is performansi ile ¢alisanlarin
yaglar1 arasinda iliski olup olmadigini gosteren delillerin toplanmasi adi altinda yaptiklari
aragtirma sonucunda 22 yil boyunca 46 davranigsal bilim dergilerinde yayinlanan
makalelerde 96 tane makalede yas ile is performansi arasinda iliskinin oldugunu ortaya
koyan bagimsiz ¢alisma bulmuslardir. Bu ¢alismalarda ¢cogunlukla is performansi ile yas
arasinda pozitif anlamli bir iligkinin olmadig1 goriilmiis. Cok az sayida araci etkisi oldugu

caligmalara rastlanilmistir.

Bazi akademisyenler, ¢alisanlarin is memnuniyetlerini ve memnuniyet seviyelerini

etkileyen demografik faktorler {izerinde durmuslardir. Konu ile ilgili ¢alisan
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akademisyenlerin ciddi bir c¢ogunlugu, kisilerin demografik 0Ozelliklerinin onlarin is
memnuniyetleri tizerinde etkili bir unsur oldugunu belirtirken, Zhao ve arkadaslar1 (1999)

demografik 6zelliklerin is memnuniyeti tizerinde bir etkisinin olmadigini vurgulamislardir.

Isin ozelligi ile organizasyonlarin 6zelliklerinin yanisira personel ile ilgili
demografik ozellikler de oOncelikle is memnuniyetini etkileyen faktorler olarak tespit
edilmistir (Gosnell, 2000). Bu baglamda, demografik Ozellikler agisindan kisisel
demografik Ozelliklerle is memnuniyeti arasindaki korelasyon hesaplanmasinda nispeten
onemli goriinmektedir (Bogler, 2002; Crossman & Harris, 2006). Demografik degiskenleri
iceren Kisisel ozellikleri igeren yas, cinsiyet ve digerleri gibi ozellikler 6gretmenlerin is
memnuniyeti {izerinde etkili olmustur (Koustelios 2001; Bogler, 2002; Crossman & Harris,

2006).

Is memnuniyeti, yonetici destegi algis1 ve orgiitsel performans algist meslek ile
iligkili kavramlar olduklari i¢in bunlar deneklerin meslek 6zelliklerle iliski i¢inde olmalari
beklenen bir durumdur. Diger taraftan, duygu diizenleme becerisi meslekle iliskili degildir.
Dolayisiyla, onun da deneklerin demografik 6zellikleri ile iligki i¢inde olmasi da beklenen

bir durumdur.

Bu agidan deneklerin duygu diizenleme seviyeleri yas, cinsiyet ve egitim ile
iligkilidir. Yani, ger¢ek anlamda demografik ozellikler ile iligkilidir. Deneklerin is
memnuniyetleri ve yonetici destegi algilari ise mesleklerinin 6zellikleriyle iliskilidir; yani,
tinvanlari, mesleki tecriibeleri ve calistiklar1 sektor ile iliskilidirler. Benzer sekilde,
deneklerin orgiitsel performans algilar1 da meslekleri ile ilgili 6zelliklerle iligkilidir; yani,

tinvanlari ve calistiklart sektor ile iliskilidir.

Baz1 calismalarda ise cinsiyet olarak kadinlarin erkeklerden daha yiiksek is
memnuniyeti diizeyi gosterdikleri goriilmiistiir (Bedeian, Ferris & Kacmar, 1992; Hill,

1994; Cano & Miller, 1992; Spar, Gould & Lee, 2000). Koustelis (2001).

Crossman and Harris, (2006) is memnuniyeti ile degisik yas gruplar1 arasinda

anlamli pozitif iliski bulmuslardir. Ayn1 zamanda, Merter (2002), Lowther, Gill ve Coppard
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(1985) yasin ilerlemesi ile i memnuniyetinin de arttigin1 ve bu sekilde etkisinin oldugunu

tespit etmislerdir.

Saglhik Bakanligi’nda calisan personelin i memnuniyet seviyeleri iiniversite
hastanelerinde c¢alisanlardan yiiksek bulunmustur. Saglik c¢alisanlar1 arasindan aile
hekimleri ve hastane yoneticilerinde i memnuniyeti orani en yiiksek; hemsire, ebe ve
asistanlarda en diisiik bulunmustur. Pratisyen doktor, uzman doktor, dis hekimi, eczaci ve
diger saglik calisanlarinin islerinden memnuniyet diizeyleri orta diizeyde bulunmustur

(Akdag, Mollahaliloglu, Kosdak & Taskaya, 2010: 11-15).

Malezya’da ozel saglik sektoriinde calisan personelin (fizik tedavi uzmani,
laboratuvar teknisyeni, diyetisyen, optometrist, hemsire, terapi uzmani, pratisyen hekim
vs.) i memnuniyetlerini etkileyen faktorler karsilastirilmis, hemen hemen tiim saglik
calisanlarinin isten memnuniyet seviyelerinin farkli oldugu goriilmiistiir. Bu farkliligin
temelinde yatan sebeplerin denetleme, ¢alisma arkadaslarinin tutumu, kurum igi iletisim,
terfi, calisma kosullar1 ve isin mahiyeti gibi sebepler oldugu anlasilmistir (Chen, Nafisah
Jaafar & Rahim Md Noor, 2012).

Pakistan’da saglik sektoriinde calisan 73 personel arasinda yapilan bir c¢alisma
sonuglarina gore saglik personelinin % 41°1 isinden memnun, % 45’1 biraz memnun ve %
14’1 isinden memnun degildir. Saglik personelinin i memnuniyetini etkileyen baslica
faktorler: is cevresi, zaman baskisi, isle ilgili sorumluluklar ve calisanlarin Orgiitsel

bagliliklar1 olmustur (Kumar, Ahmed, Shaikh, Hafeez & Hafeez, 2013).

Rapti E. Ve Karaj T. (2012) Arnavutluk’ta Haziran — Temmuz 2011 tarihleri
arasinda okullarin ozellikleri, demografik 6zellikler ve is memnuniyeti arasinda iliskiyi
incelemek amaciyla temel egitim 6gretmenligi (ilkokul 6gretmenligi yapan) 7 bolgedeki 40
okuldan 1000 denek iizerinde uyguladiklar1 anket sonuglarinda, cinsiyet, yas, egitim ve
mesleki tecriibe gibi demografik degiskenlerle i3 memnuniyeti arasindaki korelasyon
hesaplarinda anlamli iliski bulunmus ve etkiledigi sdylenmistir. Geng 6gretmenler yaslt

olanlardan tniversite mezunu olanlar lise mezunlarindan daha fazla is memnuniyeti
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gostermiglerdir. Cinsiyet ile is memnuniyeti arasinda iliski bulunmamis ama yas ile is

memnuniyeti arasinda iligki bulunmustur.

Crossman and Harris (2006) ise mesleki tecriibeye daha c¢ok sahip olan
Ogretmenlerin daha az mesleki tecriibeye sahip olanlardan daha ¢ok is memnuniyeti diizeyi

gosterdiklerini bulmuglardir.

Ingersol ve digerleri (2002) yas olarak daha ileri olan hemsirelerin, is memnuniyeti

diizeylerinin daha genc hemsirelere oranla daha yiiksek oldugunu bulmuslardir.

Freeman (1978) ve Hamermesh (1977) gére is memnuniyetini etkileyen faktorler
acisindan calisanlarin  kigisel Ozellikleri ile isin Ozelliklerinin i memnuniyetini
etkilemektedir. Sloane, Battu ve Seaman (1995) gore ise yiiksek egitimli calisanlarin
muhtemelen egitim uyumsuzlugundan daha ¢ok 1zdirap ¢ektigini sdylemislerdir. Bunlari
destekleyecek bir bagka bulgu ise yiiksek seviye egitimli olan ¢alisanlarin daha diisiik is
memnuniyetini gosterdikleri sdylenmistir (Clark, 1997). Bir diger bulgu ise yliksek egitim
diizeyine sahip olan calisanlarin daha iyi is sahibi olma beklentisi tasidiklarindan bu
durumun onlarin memnuniyetsizligine veya hayal kirikligina diismelerine neden oldugunu
belirtmislerdir (Hagenaar, 1986; Ross & Reskin, 1992). Idson (1990) ise i memnuniyeti

ile egitim arasinda anlamli bir iliski olmadigini ifade etmistir.

Tekin C., ve dig. ( 2014) Malatya ilinde bulunan saglik kuruluslarinda calisna 276
denek iizerinde yaptiklar1 arastirmada demografik 6zellikler, yas, cinsiyet, medeni durum,
cocuk sayisi, esin ¢alisma durumu ve mesleki tecriibe gibi degiskenlerle ile is memnuniyeti

arasinda anlamli bir iligki bulunmadigin1 tespit etmislerdir (p>0,05).

Mohammed, F., ve Eleswed, M., (2013) is memnuniyeti ve Orgilitsel baglilik
arasinda demografik degiskenlerin etkisini incelemis, bu degiskenlerden cinsiyet, yas,
mesleki tecriibe egitim diizeyi ile gbrev tinvaninin is memnuniyeti herhangi anlamli bir
etkisinin olmadigin1 bulmuglardir. Sadece yas ile is Orgiitsel baglilik arasinda anlamli

derecede iliski bulunmustur (F=3.397; sig=.019).
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(Demografik degigkenlerin iy memnuniyeti ile anlamli pozitif derecede iliskili
oldugunu (Hassan ve dig., 2006; Nazir, 1998; Ravichandran, 2011), ve yine bunlara ek
olarak (Hunjra,2010,Scott ce dig, 2005) demografik degiskenler ile ise memnuniyeti
arasinda anlamli bir iliski oldugunu bulmuslardir. (Bilgi¢, 1998) Cesitli demografik
degiskenlerin, yas, cinsiyet, kadrolu-sozlesmeli veya egitim diizeyi gibi faktorlerin is

memnuniyeti iizerinde anlamli etkisi oldugunu bulmuslardir.

Ancak yonetici desteginin gorev {invani veya egitim diizeyinde liniversite mezunu
olan doktorlar tizerinde en az etkiye sahip olmasi ise dikkat ¢ekicidir. Bu agidan 6zellikle
doktorlarin i memnuniyeti seviyelerinin diisiik olmasi ilerde yapilacak bagka arastirmalarla
ortaya cikarilmasi gerekmektedir. Calismanin sinirliligini gosteren bu bulgu diger akademik
aclismalarla desteklenmesi gerekecektir. Ilerde ¢alisma yapacak arastirmacilara Oneri

olarak bu tip caligmalar sunulabilir.

Bizim c¢alismamizda da tipki uluslararasinda ki benzer g¢aligmalarla uyumluluk
gostermektedir. Demografik degiskenlerin bagimsiz degiskenler iizerinde etkililik oraninin
veya hipotezlerinin gecerliligini ancak gerek tez gerekse makaleler incelendiginde genel
alnlamda ortaya ¢ikacakatir. Ciinkii siirekli farklilik gostermektedir. Bu farklilik ise cografi
bolge, sosyo kiltur, orgiitsel kiiltiir, yonetici destegi, adalet anlayisi, sosyal yardim
kalamlerinin seviyesi, Orglitsel destek ve ekonomik durum gibi faktorlerin etkiledigini
sOylemek miimkiin. Ancak hangi demografik degiskenin bagimli degisken {iizerinde
etkisinin olabilecegini net olarak orataya koymak icin ulusal veya uluslararasinda yapilan

caligmlarin kiyaslanmasi yapildiginda bir sonuca varilabilir.
7.3. ARASTIRMA SORUSU 3

Arastirma Sorusu -3- Saglik calisanlarmin yonetici destegi algisinin Orgiitsel
performans algisi, i memnuniyeti, duygu diizenleme becerisi iizerinde dogrudan bir etkisi

var midir?

Hipotez 3.1 Saghk Cahsanlarimin Yonetici Destegi Algissmin Is Memnuniyeti
Uzerinde Dogrudan Bir Etkisi Bulunmaktadir.
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Yapisal esitlik modeli incelendiginde yonetici destegi ve i memnuniyeti arasinda
pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir. Yonetici destegi ve iy memnuniyeti arasinda ki
esetken degerinin (.88) oldugu goriilmektedir. Revize edilmis yapisal esitlik modeli tim
indikatorlerin - bagli olduklar1 latent degiskenle anlamli bir iliskide olduklarini
gostermektedir (p< 0.05). Bu deger p<0,05 kiigiiktiir ve anlamlidir. Birinci hipotezimiz olan
yonetici destegi ve is memnuniyeti arasinda pozitif iliski oldugu yapisal esitlik modeli ile

dogrulugu desteklenmistir

Benzer bir ¢alismada McGilton ve arkadaslar1 tarafindan 2007 yili Temmuz-
Agustos aylar1 arasinda Ontorio eyaletinde 10 tane hastane de galisan hemsirelik hizmetleri
yiirlitiilen 222 denek iizerinde yonetici desteginin is performansi ve is stresine etkisi
arastirilmis. Isle ilgili olarak uzun siire¢ igerisinde is memnuniyetini azaltan is stresinin
bliyiik problem oldugu goriilmiis. Amaglanan ise teorik olarak orta kademe yoneticinin is
memnuniyetini etkileyen yonetici destegi algisini dlgmek olmustur. Bu ¢aligmada 3 6lgek
kullanilmistir, bunlar yonetici destegi algist, is stresi ve i memnuniyeti. Yapilan regresyon
analizinde yonetici desteginin %35 inin i3 memnuniyetini etkiledigi goriilmiistiir. Sonug
olarak is memnuniyeti iizerinde yoOnetici destegi algisinin ¢ok onemli oldugu sonucuna

varilmigtir.

Kula ve Giiler’in Tiirk polis teskilatinda yonetici desteginin i memnuniyeti tizerine
olan etkisini aragtirmak igin Istanbul emniyet miidiirliigii emrinde gérev yapan 185 normal
polis memuru 31 tane ise riitbeli olmak iizere toplam 216 kisi tizerinde yaptiklar1 arastirma
da elde ettikleri verileri yapisal esitlik modeli uyguladiklari. Herzberg in 2 faktor teorisini
uyguladiklart. Sonug¢ olarak yonetici destegi algisinin is memnuniyeti {izerinde ciddi
anlamda etkili oldugu goriildii. Calisanlarin yonetici destegi algis1 yiikselirken is
memnuniyeti seviyesinde artmis olarak goriilmiistiir. Yonetici destegi algisinin s

memnuniyetini % 45 olarak agiklamistir.

Yonetici destegi, kurallar1 olan ve uygulamalar1 tatbik eden organizasyonlar

tizerinde 6nemli etkiye sahiptirler (Ellison, 2004), is memnuniyeti lizerinde 6nemli ve
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anlamli pozitif bir etkiye sahip olan yonetici destegi ayn1 sekilde (Carlan, 2007) bulgusuyla
da paralellik gostermektedir.

Mark, A., ve dig. (2001) Ingiltere de &rgiitsel diizenleme, biiyiik proje incelemesi,
yonetim uygulamalari, ¢alisanlarin davraniglari ile iiretim ve ekonomik performans gibi
alanlar iceren 48 tane iiretim yapan sirkette calisan 4708 denek iizerinde takim caligmast
yapmislardir. s memnuniyeti arasindaki iliski ile yonetici destegi roliiniin (dogrudan ve
arac1) etkisinin aragtirilmasi ile ilgili yaptiklar1 ¢alisma sonucunda yonetici desteginin is
memnuniyeti izerinde pozitif anlamli bir etkisinin oldugunu tespit etmislerdir (X2=0.91,p
<0.001). Sonug olarak 48 sirket arasinda yapilan regresyon analizinde yonetici desteginin is
memnuniyeti egiliminde her organizasyon {izerinde etkisinin oldugunu buldular

(x2(47)=390.10, p< 0.001).

Burada yonetici desteginin is memnuniyeti tizerinde etkisinin oldugu goriilmektedir.
Caligmamizda genel anlamda yonetici desteginin iy memnuniyeti lizerinde etkisinin oldugu
bulunmustur. Yonetici desteginin iy memenuniyeti iizerinde etkisinin olmast ve standart
agirhiginin ¢ok yiiksek olmasi yonetici destegi algisinin ¢ok etkili oldugunu géstermektedir.
Yonetici desteginin 6zellikle yapisal esitlik modeli kullanilarak bulunan standart agirlik
degerinde en yiiksek degeri almasi ve diger latentlere gore agik ara fark gostermesi
ontmdaze ¢ok onemli bir bulgu olarak ¢ikmaktadir. Bu agidan gerek kamu gerekse 6zel
hastaneler de yonetici destegi algisinin i memuniyeti acisindan ve aract etki olarakta
orgiitsel performans algisina olan esetken degerinin yine yiiksek ¢ikmasi dikkate alinmasi
gereken bir olgu olarak ortaya c¢ikmustir. Ilerde yapilacak iyilestirmeler veya bilimsel

calismalara 151k tutacaktir.

Hipotez 3.2 Yénetici desteginin orgiitsel performans algist iizerinde dogrudan bir

etkisi bulunmaktadur.

Yapisal esitlik modeli incelendiginde yonetici destegi ve orgiitsel performans algisi
arasinda pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir. Yonetici destegi ve orgiitsel performans
algist arasinda ki esetken degerin (.21) oldugu goriilmektedir. Revize edilmis yapisal

esitlik modeli tiim indikatorlerin bagli olduklar1 latent degiskenle anlamli bir iligkide

204



olduklarin1 géstermektedir (p< 0.05). Bu deger p<0,05 kiigiiktiir ve anlamlidir. Ugiincii
hipotezimiz olan ydnetici destegi ve Orgiitsel performans algis1 arasinda pozitif bir iligki

oldugu yapisal esitlik modeli ile desteklenmistir

Benzer bir ¢alismada Shanock L, R and Eisenberger, R (2006) Amerika’'nin
kuzeydogu bolgesinde yer alan biiyiik indirim zincirine sahip elektronik ve ev esyalari satan
magazalarinda ¢alisan yonetici, ast ve isgiler olmak iizere toplam 231 kisi ile ilgili olarak
orgiitsel destek algis1 ve performans arasindaki iliskide yonetici destegi algisi arastirilmas.
Bu arastirmada 71 tane yonetici kendi isimlerini agik¢a yazarak denek olarak yer almis ve
astlarinin performans formlarin1 doldurmuslardir. Analizler i¢in regresyon, korelasyon ve
Chi-square kullanilmis, sonug olarak yonetici desteginin ¢alisanlarin isle ilgili performans
algilarinda (p= .14), ekstra performans algilarinda ise (p= .23), degerleri bulunmustur. Bu
degerler yonetici destegi algisinin performans algisi ile arasinda pozitif bir iliski oldugunu

gostermistir.

Yumusak, (2008) gida isletmelerinde calisan 594 mavi yakali ve beyaz yakali
calisana yonelik yaptig1 anket ile birlikte su sonuca ulasmistir: ¢alisanlarin performansini
en cok etkileyen faktor iicrettir. Ucret yoniinden tatmin olmus ¢alisanlar islerini daha ciddi
yapmakta ve daha verimli olmaktadirlar. Ayni calisma sonuglarima gore calisanlarin
performansini etkileyen bir diger dnemli unsur iletisimdir. Amirleri ile iyi iletisimi olan
personel daha iyi performans gostermektedir. Son olarak isyerinin fiziki kosullar1 da

calisanlarin performansina etki eden bir faktor olarak bulunmustur.

Yoneticilik butlin organizasyon tirlerinde orgltsel performansa etki yapan énemli
katkilarindan bir tanesi olarak diisliniilmektedir. Ciinkii bir ¢ok ¢alisma bu iliskiyi bilimsel
olarak ortaya koymustur (Hrebiniak and Snow 1982; Fielder 1986; Thomas 1988; Jacobs
and Singell 1993; Nahavandi and Malekzadeh 1993; Costanza 1996). Yine, gerek lider
gerekse yoneticinin kisisel karakterinin ve davranislarinin organizasyonlarin iireticiliginin
biiyiimesinde veya ekonomik olarak genislemesinde az etki yaptig1 yoniinde ¢aligmalarda

olmustur (Costanza 1996; Butler and Cantrell 1997). Ama buna ragmen bir¢ok caligma
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etkisinin oldugunu gostermektedir. Aslinda yonetici desteginin Orgiitsel performans

tizerinde etkili oldugu sdylenebilir.

Bizim calismamiza yakin olan bazi ¢alismalarda ise (Higgins,1998) liderlik ile
orgiitsel etkililik arasinda onemli iliski tespit etmistir. Bununla birlikte (Thompson,1996)
liderle orgiitsel performans algist arasinda 6nemli ve gii¢lii bir iligki bulmugstur. Hennessey
(1998) liderligin organizasyonlarin performansi iizerinde etkisinin oldugunu tespit etmistir.
Sonug olarak, iyi bir liderlik veya yoneticiligin 6rgiitlerin performansini etkiledigi ve daha

da ytikseltecegi diisiiniilebilir.

Brewer ve dig. (2000) Amerika’nin en biiylik iigiincii devlet kurumu olan ABD
Liyakat Sistemleri Koruma Kurulunda yaklasik 18,163 ¢alisandan 9,710 denekten aldiklari
anketler sonucunda, liderlik ve yoneticilik indeksinin (.037) pozitif olarak orgutsel
performans algis1 iizerinde etkisinin oldugunu bulmuslardir, bu iliski pozitif ve anlamli
yiiksek degerde cikmustir (p < .001). Liderlik ve yoneticiligin dolayli olarak orgiitsel
performansa katkida bulunmus olabilecegini de sdylemislerdir. Ornegin, bazi calismalarda
becerikli liderlerin orgiitsel performansi yiiksek olan orgiitsel kiiltiirii devam ettirdiklerini
de (Popovich, ed. 1998; Hennessey 1998; Martell and Carroll 1995; Schein 1985;
Oskarsson 1984) sdylemislerdir.

Kula ve Giiler’in (2014) Tiirk polis teskilatinda yonetici desteginin i memnuniyeti
{izerine olan etkisini arastirmak igin Istanbul emniyet miidiirliigii emrinde gorev yapan 185
normal polis memuru, 31 tane ise ritbeli olmak izere toplam 216 kisi tizerinde yaptiklar
arastirma da elde ettikleri verilerin analizinde yonetici desteginin 6nemli sayilacak derecede
is memnuniyeti lizerinde etkili oldugunu tespit ettikleri ve bunun da ayn1 zamanda dolayli

olarak orgiitsel performans algisini da yiikselttigini bulmuslardir.

Bu sonuglar ayn1 zamanda Perrewe and Carlson (2002), Toch (2002), Cohen ve
Wills (1985), Jaramillo ve dig. (2005), Pienaar, Sieberbagen and Mostert (2007) tarafindan
da desteklenmistir. Bunlarla birlikte birgok calismada performansin organizasyondan
ziyade yoneticiye odakli oldugunu da tartismislardir (Becker & Kernan, 2003; Siders,

George, & Dharwadkar, 2001). Organizasyonlarin indikatorlerinden biri olan Grgiitsel
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destek algis1 gibi ozelliklerden ziyade yoneticiligin indikatorii olan yonetici desteginin
performansla daha cok etkilestigi (Becker, Billings, Eveleth, & Gilbert, 1996; Cropanzano,
Prehar, & Chen, 2002; Masterson, Lewis, Goldman, & Taylor, 2000; Settoon ve dig., 1996;
Wayne et al., 2002) bulunmustur. Hem ¢alisanlardan hem de yoneticiden gelen destek

pozitif bir ¢aligma alan1 olusturmaktadir (Grandey, 2000).

Pazy, A., and Ganzach, Y. (2006) Tel Aviv {iniversitesinde MBA 6grencilerinden
259 denek tizerinde yaptiklar1 arastirmada, yonetici destegi ile performans arasinda pozitif
anlamda (t (253)=2.4, p<.05) iliski bulmuslardir. Bu iliskide, yonetici destegi algis1 ile
performans arasinda etkilesim oldugunu ve bununda performans: ylikselttigini

bulmuslardir.

Birgok arastirma, liderlik tipleriyle oOrgiitsel performans arasinda anlamli bir
iliskinin oldugunu, arastirmacilarin kullandig1 degiskenlere bagli olarak degisik tiplerdeki
liderlik yonetimlerinin 6rgutsel performans ile pozitif veya negatif korelasyon igerisinde
olduklarin1 géstermistir (Fu-Jin et al., 2010).

Yazar (Popovich, ed. 1998, 11) yiiksek oOrgiitsel performansin kendi gorevlerinde
acik olan, ¢iktilarin1 tanimlayabilen ve sonuglarina odaklanabilen, personeli giiclendiren,
motive eden ve basari i¢in ilham veren, esnek ve gabucak yeni sartlara uyum saglayan,
performans slrecinde rekabetgi olan, miisterinin ihtiyaglarini karsilamak i¢in isi yeniden

tasarlayan, iletisimi miisterisyle devam ettiren olarak varsaymistir (pp. 16-22).

Popovich ve dig. (1998, 33) yiiksek performans lizerine odakli tutarlilig: siirekli
olan liderligin yiliksek performansh caligma organizasyonlarinin ilk zorunlu sarti olarak

gérmiistiir. Ancak bunu destekleyen az sayida ¢alismanin oldugunu da belirtmek lazim.

Literatiire goz attigimizda kamu sektoriinde ki orgiitsel performansin kapsamli
olmayan ve detayli calisilmayan sadece teorik olarak yapilan c¢alismalar oldugu

gorulmektedir (Ingraham, Joyce ve Kneedler; Rainey ve Steinbauer 1999; Wolf 1993;).
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Bazi ¢aligmalar da performansin 6nemi vurgulanirken (Cohen 1993; Kettle ve dig.
1996; Hedley 1998; Berman ve West 1998), bazilarinda ise performans Ol¢iimii veya
gozlenmesine odaklanmaktadir (Hatry ve Wholey 1992; Hatry 1999; Hatry, dig. 1999;
Kopczynski ve Lombardo 1999).

Yine bircok arastirmaya bakildiginda, Grindle ve Hilderbrand (1995) etkin kamu
sektorii performansinin maas bordosundan, orgiit i¢i resmi kurallardan veya diizenleyici
islemlerden ziyade daha cok giiclii orgiitsel bir kiiltiir, iyi yonetim uygulamalarindan ve
iletisim ag1 tarafindan giidiildiigii goriilmektedir. Yine bir bagka arastirmada, Hennessey
(1998) 9 federal biiro iizerinde yapti calismada liderligin orgiitsel performans iizerinde
etkili oldugunu bulmustur, bununda muhtemelen orgiitsel iklim tarafindan etkilendigini

sOylemistir.

Orgiitsel performans sosyal yapidaki bir olgudur bundan dolayr karmasik ve
nispeten kamu sektoriinde Olgmek zordur (Au 1996; Anspach 1991). Kamu sektorleri
bir¢ok yoniiyle farkli performans vurgusu igeren se¢imlik bolgelerde bazi degisik amaclarla
kurulabilmektedir, ayn1 zamanda kamu yoOnetimi alanindaki bilim adamlar1 daha dar
anlamda, tek bir standartla veya birlestirilmis dizinlerle performans konusuna

odaklandiklar1 da goriilmektedir (Boschken, 1994, 309).

Dar anlamdaki performans 6lgme adimlari maalesef oOrgiitlerin verimliligi veya
etkililigi hakkinda sonuca varmak icin yetersiz kalmaktadir (Kaplan and Norton 1992;

Judge 1994). Sonug olarak aragtirmacilar kendi dlgiileriyle yola ¢ikmaktadir.

Aslinda literatiirde orgiitsel performans algisi lizerinde bir¢ok faktoriin etkili oldugu
da gorulmektedir. Liderlik, yoneticilik tipi, orgutsel kiltir, orgutsel iklim, bireysel faktorler
ve orgiitlerin yapismin etkili oldugu seklinde sdylenebilir. Ornegin bazi érgiitler etkili
geleneksel bir yonetime veya liderlige sahiptirler, bu da 6rgiit kiiltiiriiniin yiizlerinden bir
tanesidir. Aslinda, arastirmalar orgilitsel kiiltiirle etkilesim iginde olan liderlik veya
yoneticiligin Orgiitsel performans lizerinde etkili oldugunu gostermektedir (Hennessey

1998; Oskarsson 1984; Martell and Carroll 1995). Bundan dolay1 diger faktdrlerin lizerinde
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etkili oldugu orgiitsel performans i¢in yoneticilerin yetersiz oldugu veya kiyasla digerinin

digerinden daha etkisiz oldugu sdylenebilir.

Ojokuku R. M. ve dig. (2012) Nijerya da bulunan Oyo eyaletindeki Ibadan
metropolis sehrinde ki bankalardan rastgele 20 bankada c¢alisan 60 denek {iizerinde
uyguladiklar1 anket sonuglarinin analizinde liderlik ¢esitlerinin yonetimsel olarak orgiitsel

performans tizerinde etkisinin oldugunu bulmuslar (F (6, 53) = 2.635; R2 = 0.23; P <.05).

Hipotezimizin dogrulugu ulusal ve uluslararasi ¢alismalarla benzerlik gostermistir.
Fakat dogrudan yonetici destegi ile orgilitsel performans algisi arasinda ki iliskiyi inceleyen
az sayida caligma oldugundan bu ¢alismanin ileride yapilacak ¢alismalara katki saglayacagi

distiniilmektedir.

Bu ¢alismada Yonetici desteginin orgiitsel perfoamns iizerinde etkisi bulunmustur.
Yonetici destegi algisinin tipkt is memenuniyeti iizerinde olan etkisi gibi orgiitsel
perfomans algisi iizerinde de kayda deger bir sekilde esetken degeri bulunmustur. Yine
yonetici desteginin gerek dogrudan gerekse dolayli yani araci etki olarak diger latentler
tizerinde olan etkisi 6nemli seviyede bulunmaktadir. Ancak bu etkinin bdlgesel, kurumsal
veya yoneticilik yapan kisilerin 6zellikle etkisinden mi kaynaklandigi hususunun daha net
ortay ¢cikmast igin ilerde daha bagka caligmalara ihtiyag vardir. Bu nedenle ilerde aragtirma
yapacak akademik personelin bu konuyla ilgili olarak yapacagi calismayla katkida

bulunacaktir.

Hipotez 3.3 Yénetici destegi algist ve duygu diizenleme dogrudan bir etkisi

bulunmaktadr.

Yapisal esitlik modeli incelendiginde yonetici destegi ve duygu diizenleme arasinda
pozitif bir iligski oldugu goriilmektedir. Yonetici destegi ve duygu diizenleme arasinda ki
esetken degerin (.36) oldugu goriilmektedir. Revize edilmis yapisal esitlik modeli tiim
indikatorlerin - bagli olduklar1 latent degiskenle anlamli bir iliskide olduklarini

gostermektedir (p= 0.000) (p< 0.05). Bu deger p<0,05 kiigiiktiir ve anlamlidir. ikinci
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hipotezimiz olan yonetici destegi ve duygu diizenleme arasinda pozitif iliski oldugu yapisal

esitlik modeli ile dogrulugu desteklenmistir.

Yonetici destegi algisinin duygu diizxenleme becersisi lizerinde standart girlik olan
esetken deger (.36) olmasi yonetici desteginin ayn1 zamnda duygu diizenleme becersisi
tizerinde etkili oldugunu goéstermektedir. Hem kamu hem de 6zel hastanelerde yonetiic
destegi algisinin duygu diizenleme becersisi iizerinde etkisinin oldugu bulunmustur. iki
sektor arasinda ise karsilastirma yapildiginda kamu hastanelerinde duygu diizenleme bcerisi
seviyesinin daha yiiksek ¢iktig1 goriilmiistiir. Diger bagimli degikenlerde kamu hastaneleri

daha diisiik ortalama gosterirken sadece duygu diizenlemede kamu hastanelerinin yiiksek

cikmasi dikkate degerdir.

Ozel sektdrde duygu diizenleme becersinin diisiik ¢ikmas1 yonetici desteginin duygu
diizenleme becerisis iizerinde etkisinin az oldugunu gostermez. Ancak kamu hasatenleri
calisanlarinin duygu diizenleme becerisinin daha yiliksek c¢ikmasi iki neden baglanabilir.
Bunlar; birincisi genel anlamda yonetici desteginin duygu diizenleme becerisi iizerinde
dogrudan etkisinin oldugunu yapisal esitlik modelinden anladik. Kamu hastanelerinde
yonetici desteginin duytgu diixenleme becerisi iizerinde 6zel sektérden daha fazla oldugunu
diisiiniiblirirz. Ikincisi, kamu hastenelerinde duygu diizenleme becerisinin yiiksek ¢ikmasini
ise baz1 faktorelerden oldugunu one siirebilririz, drnegin kurumsal kiiltiir, orgiitsel destek,
gelecek garantisi, yani maas, ozliikk haklar1 ve sistemin korumasi olarak bu garantiyi elde
eden Oalaignalrin kendilerini daha giivende hissetmeleri ve bundan dolay1 duygu diizenleme

seviyelerinin yiiksek ¢iktigi sdylenebilir.

Ozel sektdre gelince, dzel sektor de calisanlarin sdzlesmeli oldugu diisiiniildiigiinde
bunun duygu diizenleme iizerinde etkksiinin oldugunu soyleyebilrirz. Ornegin hastanenin
gelecegi, miisteri potansiyelinin devam edip etmememsi, isten ¢ikarailma korkusu ve

kamusal alanda kariyer olarak yiikselememe diyebiliriz.

Bu alanda sinirli ¢alismalara rastlanildigindan bu ¢alisma kendi alaninda 6zgiin bir
calisma olarak bir ilk olabilir. Yonetici destegi algisinin duygu diizenleme becerisi lizerinde

etkisinin olmasi1 su sekilde aciklanabilir, yonetciler ile calisanlar arasinda diizenli bir
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iletisimin oldugunu, duygu diizenleme becerisi saglanirken yoneticiler tarafindan birtakim
olumlu davranislarrin gosterildigi ve olumsuz atrmosferleri meydana getiren gergin
ortamlarin olustulmamis olmasi gibi etkenler yatabilir. Ayrica yoneticilerin g¢alisanlari
motive ederek c¢alisma kosullarinda esneklik, stresten uzak ve c¢atisma ortamindan
ayristiritlmig bir iletisim agindandan da bahsedilebilir. Yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda
olusan bu etkide bir biitiin olarak yoneticilerinde kendi duygu diizenlemelerini
sagladiklarindan dolay1 calisanlarina da bunu olumlu olarak yansittiklar1 da diistiniilebilir.
Normal kosullarda ¢alisanlarin bulunduklar1 orgiitlerde sosyal ve ekonomik agidan

kendilerine siireklilik ifade eden ¢aligma garantisi verdikleri hususu da degerlendirilebilir.
7.4. ARASTIRMA SORUSU 4

Arastirma Sorusu-4 Saglhk calisanlarimin yonetici destegi algisi, is memnuniyeti
ve duygu diizenleme becerisinin orgiitsel performans algist iizerinde dogrudan ve dolayl

olarak herhangi bir etkisi var midwr?

Hipotez 4.1 Saglik ¢aligsanlarinin Yonetici destegi algisinin orgiitsel performans

algisi iizerinde dolayli (is memnuniyeti) bir etkisi bulunmaktadir

Hipotez 4.2 Saglik galisanlarinin Yonetici destegi algisinin orgiitsel performans

algisi1 iizerinde dolayli (duygu diizenleme) bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 4.3 Saglik calisanlarinin Is memnuniyeti indeksinin &rgiitsel performans

algisi iizerinde dogrudan bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 4.4. Saglik calisanlarinin Duygu diizenleme indeksinin 6rgiitsel performans

algis1 indeksi lizerinde dogrudan bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 4.1 Saghk calisanlarinin Yonetici destegi algistnin orgiitsel performans

algist iizerinde dolayli (is memnuniyeti) bir etkisi bulunmaktadir

Daha once is memnuniyeti, yonetici destegi ve duygu diizenleme kabiliyeti

degiskenlerinin tiimii Orgiitsel performans algisinda ki varyansin % 56’lnii acikladigini
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sOylemistik. Revize edilmis yapisal esitlik modeli tiim indikatorlerin bagli olduklar: latent
degiskenle anlamli bir iliskide olduklarmni gostermektedir (p< 0.05). Is Memnuniyeti,
Yonetici Destegi, Duygu Diizenleme ve sektor degiskenlerinin es etkenleri incelendiginde
sektor (.08), Duygu Diizenleme (.10), Yonetici Destegi (.21) ve Is Memnuniyeti (.52)
degiskenlerinin performans iizerine etkilerinin istatistiksel olarak kayda deger oldugu
goriilmektedir. Burada dikkat c¢eken Onemli bir diger husus da yonetici desteginin
memnuniyete etkisinin (p= 0.000) (.88) duygu diizenlemeye etkisinden (p= 0.000) (.36)
cok daha fazla oldugu goriilmektedir. Ayrica yonetici desteginin hem duygu diizenleme
hem de memnuniyet {izerinden performansa dolayli etkisinin de istatistiksel olarak anlamli

oldugu goriilmektedir.

Analiz sonuglarina bakildiginda g¢alisanlarin algiladiklar1 yonetici desteginin is
memnuniyetini ve duygu dizenleme becerisi ile orgiitsel performans algisini yiikselttigi
anlagilmaktadir. Bu ¢ercevede yonetici destegi algisinin dolayli olarak (is memnuniyeti ve
duygu diizenleme) iizerinden orgiitsel performansi etkiledigi de goriilmektedir. Her iki
degiskenin anlamli olarak etkilendigi yonetici destegi algist dolayli olarak Grgiitsel

performans algisi indeksini anlamli olarak artirdig1 belirlenmistir.

Ele alman Orneklemlerde c¢alisanlarin algiladiklar Orgiitsel performans algisinin
hem yoneticiden hem de aralarinda iligski bulunan is memnuniyeti ile duygu diizenlemeden
etkilendigi goriilmektedir. Burada en fazla is memnuniyetinin aracilik ettigi gortilmektedir.
Ciinkii yonetici destegi kendisi dogrudan esetken deger olarak (.21) etkilerken is
memnuniyeti lizerinden daha yiiksek (.52) aracilik ettigi goriilmiistiir. Bununla birlikte bu
etkilerin goriildiigii yapisal esitlik modeli uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir

standartlarda oldugu tespit edilmistir.

Bir yonetici icin sosyo-duygusal ilgi ve c¢alisanlarinin psikolojik olarak
rahatlamasin1 saglayacak karsilikli giiven, dostluk ve yardimlasmaya dayali bir ortam
oustyurabilme kapasitesi anlamina gelebilecek (House, 1971) yonetici destegi de tipki is
memnuniyeti ve duygu diizenleme gibi Orgiitsel performansi artirict bir etkendir.

Calisanlarin  yoneticileri tarafindan distiniildiiklerini ve isin yapilmasi noktasinda
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desteklendiklerini bildiklerinde islerine daha bagli olduklar1 ve daha yiiksek caba sarf
ettikleri goriilmiistiir (Babin & Boles, 1996; Kopelman et al. 1990; Mechaels et al. 1987).

Babin ve Boles da (1996) perakende sektorii calisanlari tizerinde yaptiklart bir
arastirmada calisanlarin katilimi ve yonetici desteginin stres diisiiriicii bir etken oldugunu

ve i$ memnuniyetini, dolayistyla performansi artirdigini ortaya koymuslardir.

Guan. X., ve dig. (20014) Cin {inivesitesinde aclisanlar ile ilgili yaptiklar
arastirmada, tinivesite calignalarinda orgiitsel destek algisi ile is performans ararsindaki
iliskiyi incelemek iizere 581 denek iizerinde anket uygulamiglardir. Bu arastirma sonucunda
orgiitsek destek algisinin perfomans ile pozitif ve anlaml iligki igersinde oldugu ve
performansinda is memnuniyeti lizerinde pozitif araci etki gosterdigi tespit edilmistir. Bu
calismada elde edilen bulgularin yoneticiler i¢in orgiitsel destek algisini yiikseltme yollarini
kulanmada yardimci olabilecegini, daha da otesi bu ¢abanin araci etki olarak is

memnuniyetini de arttiracagini sdylemislerdir

Celik ve Turung (2010) Ankara da savunma sektoriinde faaliyet gdosteren kiguk
Olcekli isletmelerde calisan 232 kisi iizerinde gerceklestirdikleri anketlerde, yonetici destegi
ile is performansi arasinda iliski olup olmadigini ¢ikarmak i¢in yaptiklar1 arastirmada
calisanlara yonelik lider desteginin artirilmasinin hem isten aileye yansiyan g¢atigsmalarin
Onlenmesine hem de is performansinin artirtlmasina énemli dl¢lide katki sagladigini tespit

etmislerdir.

Buchbinder, S. B., & Shanks, N. H. (2012) Saglik sektorii 6zelinde konunun ele
alindig1 profesyonel anlamda hastane ve saglik ¢aligsanlar1 yonetimiyle ilgili bir ¢calismada
yonetim organinin etkili bir sekilde faaliyetlerini yiirlitebilmesi i¢in su 6zellikleri tagimasi
gerektigi vurgulanmistir: planlama, organizasyon kabiliyeti, is gilicli yOnetimi, kontrol
mekanizmasi, yonlendirme ve karar alma. Bir saglik kurulusunun etkin ve verimli bir
sekilde yonetilmesi i¢in yoneticilerin ve yonetim birimlerinin bireysel, takimsal/birimsel ve
Orgiitsel anlamda ydnetim becerilerini ortaya koymalar1 gerekmektedir. Oncelikle zaman
yonetimi, bilgi, alan ve malzeme yonetimi, sorumluluk bilinci, pozitif olma ve yiksek

motivasyon saglama gibi kisisel becerileri olan yoneticilerin daha basarili bir yonetim
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sergiledigi gdzlenmistir. Ikinci olarak (takimsal/birimsel seviyede) ydnetim kademesinin
diger yonetim birimleri ile etkili ve tamamlayici bir sekilde calismasi gerektigi, genel
performansin birimler arasi isbirligi ve uyumla yiikselebilecegine deginilmistir. Son seviye
olan orgitsel seviyede ise Orgiitiin genel basarisinin alt birimlerin basarist ile mimkin
olacagi, hiyerarsiye uygun, bilgi paylasimina dayali, is birligi ve iletisim esasli 6giitlerin

basaril1 orgiitler olarak karsimiza ¢iktiginin goriildiigii belirtilmistir.

Ayni ¢alismanin hastane ve saglik yonetiminde yiiksek performans saglanmasiyla
ilgili boliimiinde performans, takim/birim ve oOrgiit planinda hedeflenen stratejik ve
operasyonel amag¢ ve ideallere ulasmak olarak tanimlanmaktadir. Bu amag¢ ve ideallerin
spesifik, olgiilebilir, anlamli ve zaman temelli olmas1 gerektigi belirtilmistir. Griffith’e
(2000) gore bu amag ve hedeflerin yonetisim ve stratejik yonetim, miisteri memnuniyetini
de kapsayacak sekilde klinik kalite, klinik organizasyon, finansal planlama ve pazarlama,
IT hizmetleri, insan kaynaklari yonetimi ve destek hizmetleri basliklarin1 kapsayacak
sekilde organize edilmesi gerektigine deginilmektedir. Bu alanlardaki basarinin olgumu i¢in
Ginter, Swayne ve Duncan’in (2002) ortaya koydugu 5 asamali “amac¢ belirleme,
performans 6lgme, amag-performans karsilastirmasi, sapmalarin tespiti ve ortaya ¢ikan
eksikliklerin giderilmesi i¢in eylem plani hazirlama” performans yonetimi surecine atifta

bulunulmustur.

Daha c¢ok alanda profesyonel yoOnetici olarak calisanlara yonelik bir kilavuz
niteliginde olan bu kaynak iyi bir saghk sektorii yoneticisi olmanin ve bu alanda
performans artisinin nelere bagl oldugunu gostermekle beraber, daha 6nce de deginildigi
gibi calisanlarin hedeflenen amag¢ ve hedefleri gerceklestirme ve daha yiiksek bir
performans sergilemeleri icin arkalarinda yonetici destegini hissetmelerinde biiyiilk 6nem

tasimaktadir.

Sienknech ve Aken (1999) Yiiksek perfomans calisma sisteminin 5 unsurdan
olustugunu sdylemislerdir. Bunlar; a) en st yonetici destegi, b-) calisan1 giiclendirme ve
takim calismasi yapisi, c-) liretici insan kaynaklar1 yonetimi, d) performans 6l¢iimii, e) bilgi

yonetimi.
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Bu ¢ergevede yonetici desteginin hastanelerde orgiitsel bir kiiltiiriin veya orgiitlin
karakteristik yapisinin sonucu oldugu diisliniilebilir. Bu agidan diizenli bir sisteme sahip
hastanelerde bu alginin hissedilmesi daha fazla da olabilir. Ancak 06zel hasatnelerde
yonetici destegi algisinin kamu hastanelerine oranla daha fazla ¢ik ise bu tiir etkenlerden
oldugunu soyleyebiliriz. Eger 0zel hastanelerde daha ¢ok iyilestirme amaci, birlik ve

beraberlik algisiyla hareket var ise bu sekil bir etkiden sozedilebilir.

Hipotez 4.2 Yonetici desteginin performans algisi iizerinde (duygu diizenleme

kabiliyeti) aract bir etkisi vardir.

Yonetici desteginin c¢alisanlarin duygu diizenleme kabiliyeti ve orgiitsel performans
algis1 arasindaki iligkide azalan yonde (p= 0.000) (0.10) aracilik (mediating effect) etkisi
oldugu goriilmiistiir. Revize edilmis yapisal esitlik modeli tiim indikatorlerin bagli olduklari
latent degiskenle anlamli bir iliskide olduklarini gostermektedir (p=0.000) (p< 0.05). Bu
deger p<0,05 kiicliktlir ve anlamlidir. Yonetici desteginin duygu diizenleme kabiliyeti ve

performans algisi arasinda araci bir etkisi t-testi analizinde énem derecesi (P=0.00) dir.

Hipotezimiz olan Yonetici desteginin duygu diizenleme kabiliyeti ve performans
algis1 arasinda araci bir etkisi oldugu varsayiminin yapisal esitlik modeli ile dogrulugu
desteklenmistir. Yonetici destegi Orgiitsel performans algist lizerinde dogrudan (.21) etkisi
goriiliirken duygu diizenleme tlizerinde ise dogrudan etkisi (.36) olarak goriilmiistiir. Duygu
diizenleme lizerinden ise mediating effect olarak (.10) olarak dolayl etki gosterdigi tespit
edilmistir. Bu da su demektir; yonetici destegi duygu diizenleme becerisi Gizerinden 6rgtsel

perfomans algisi iizerinde dolayl olarak etkisi bulunmaktadir.

Kafetsios, K ve dig. (2012) Yunanistan’da 51 okul miidiirii ile 281 6gretmen ile
ilgili olarak yoneticilerin ve astlarin duygu diizenleme stratejilerinin is memnuniyetine ve
Is’e etkisinin arastirmislar. Yapilan analizler sonucunda yonetici ve astlarin duygu
diizenleme stratejilerinin ¢alisanlarin is memnuniyetine ve ise etkisini pozitif olarak

aciklamiglardir.
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Duygu diizenleme etkili liderlik vasfinin temel yeterliligi olarak kabul edilmektedir
(Humphrey, 2002; Newcombe & Ashkanasy, 2002; Weiss & Cropanzano, 1996).
Yoneticiler basta kendilerinin ve astlarinin duygularini yonettikleri zaman bu yolla onlarin
performansin1 da etkilemis olacaklardir (Pirola-Merlo, Hartel, Mann, & Hirst, 2002) ve
astlarinin duygularin1 korumus olurlar. Liderler, yoneticiler, ve astlarin etkileri arasindaki
iligki, is memnuniyeti ve performans kavramlarinda (e.g., S"y, Tram, & O’Hara, 2006;
Wong & Law, 2002) yoneticilerin liderlerin sahip olduklari duygusal pozitif etkilerin
kendileri ve astlarinin daha iyi olmalar1 ve is performansinin daha yiiksek olmasini

saglamaktadir.

Yonetici desteginin i memnuniyeti ve Orgiitsel performans arasindaki iliskide
azalan yonde (.52) aracilik etkisi oldugu goriilmiistiir. Bu degerde de yonetici desteginin
orgiitsel performans algisinda is memnuniyeti tizerinden araci etkisi oldugu goriilmektedir.
Revize edilmis yapisal esitlik modeli tiim indikatdrlerin bagli olduklar1 latent degiskenle
anlamli bir iliskide olduklarint gostermektedir (p< 0.05). Bu deger p<0,05 kiigiiktiir ve
anlamlhidir. Altinct hipotezimiz olan Yonetici destegi algisinin Grgiitsel performans algisi
tizerinde (is memnuniyeti) aract bir etkisi oldugu yapisal esitlik modeli ile dogrulugu

desteklenmistir

Literatiir arastirmasinda bu konuda smirli sayida ¢alismaya rastlanilmistir. Buna
yakin bir konuyu inceleyen Boglarka Borbély ( 2010) Haziran-Temmuz 2010 yilinda 6zel
ve kamu sektoriinde faaliyet gosteren Avrupa yatirim bankalarinda c¢alisan 32 denekle ilgili
olarak performans ve memnuniyet degerlendirmelerini konu eden karsilagtirmali bir

aragtirma yapmis.

Bu arastirma sonucunda i memnuniyeti ile is performansi arasinda zayif bir iligki
ama Orgiitsel baglilik ile performans arasinda giiclii bir iliski buldugunu agiklamistir. Ayni
sekilde (Ahmad at al. 2010) is memnuniyetinin agik bir sekilde davranigsal ve kavramsal
boyutlar iizerine kurulu oldugu ve orgiitsel baglilik araciligiyla daha ¢ok performans

tizerinde etkili oldugunu agiklamislardir, bu da ayni zamanda dogrudan performans ve
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dolayli olarak i3 memnuniyeti ilizerinde etkili oldugunu gozlemlemislerdir. Literatiir

arastirmasinda bu konuda sinirl sayida ¢alismaya rastlanilmistir

Hipotez 4.3 Saglik calisanlarimin Is memnuniyeti indeksinin érgiitsel performans

algisi iizerinde dogrudan bir etkisi bulunmaktadur.

Bu aragtirmada ydnetici destegi, is memnuniyeti, duygu diizenleme ve Orgiitsel
performans algis1 arasinda 6nemli derecede iliski oldugu tespit edilmistir. Is memnuniyeti,
yonetici destegi ve duygu diizenleme kabiliyeti degiskenlerinin tiimii orgiitsel performans
algisinda ki varyansin % 56’smm agikladigr tespit edilmistir. Regresyon degeri olarak is
memnuniyetinin orgutsel performans Gzerinde etkisi (p= 0.000) (,52) olarak gortulmektedir.
Aragtirma sunu gdsteriyor ki, Is memnuniyetinin &rgiitsel performans algisi {izerinde

aciklanan degerlerle dogrudan etkisinin oldugu agiklanmaktadir.

Yapisal esitlik modeli incelendiginde Is memnuniyeti ve drgiitsel performans algisi
arasinda pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir. Is memnuniyeti ve orgiitsel performans
algis1 arasinda ki gosterge degerin (.52) oldugu goriilmektedir. Revize edilmis yapisal
esitlik modeli tiim indikatorlerin bagli olduklar1 latent degiskenle anlamli bir iliskide
olduklarini gostermektedir p= (p< 0.05). Bu deger p<0,05 kiigiiktiir ve anlamlidir.
Dérdiincii hipotezimiz olan is memnuniyeti ve orgiitsel performans algisi arasinda pozitif

bir iliski oldugu yapisal esitlik modeli ile dogrulugu desteklenmistir.

Is memnuniyeti-performans iliskisini ortaya koymaya yonelik calismalarin ge¢misi
literatiirde Hawthrone deneyleri olarak bilinen ve Hawthorne’da (ABD) bulunan Western
Electric sirketi c¢alisanlar1 {izerinde 1927-1932 yillar1 arasinda yapilan bir dizi ¢alismaya

kadar dayanmaktadir (Roethlisberger & Dickson, 1939)

Judge ve digerleri (2001) literatiirde bu iliskiyi ortaya koymaya yonelik bagli basina
nitel veya nicel calismalarin ¢ok olmasiyla birlikte kendi ¢aligmalar1 gibi hem nitel hem
nicel yeterince calisma olmadigindan bahisle mevcut arastirmalarin vardigi sonuglar
dogrultusunda is memnuniyeti ve performans arasindaki iliskiyi su 7 bashk altinda

gruplandirmiglardir: (1) iy memnuniyeti performansit dogurur (2) performans is
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memnuniyetini dogurur (3) is memnuniyeti ve performans birbirlerini karsilikli olarak
etkilerler (4) is memnuniyeti ve performans arasinda tesadiifi bir iliski vardir (5) is
memnuniyeti ve performans iliskisi tiglinciil degiskenlerin varligina baghdir (6) is
memnuniyeti ve performans arasinda herhangi bir iliski yoktur ve (7) is memnuniyeti-

performans iliskisini agiklamaya yonelik alternatif tanimlamalar bulunmaktadir.

Calismamiza benzer bir ¢alismada Pushpakumart M. D. (2008) Sri Lanka da ki 6zel
sektorde yer alan hizmet endiistrisi ve imalat sanayisinde yer alan 20 limitet sirkette ¢alisan
223 kisi ile ilgili is memnuniyetinin is performansi iizerinde etkisi hakkinda arastirma
yapmis. Bu arastirmada 43% bayan, 57% erkek katilim saglamigtir. Arastirma sonucunda
0zel sektorde Onemli sayilacak derecede is memnuniyetinin is performansi {izerinde

etkisinin oldugu gozlemlenmistir.

Judge ve dig. (2001) is memnuniyeti ile is performansi arasinda iliski olup
olmadigiyla ilgili olarak 312 denek iizerinde yaptiklari aragtirmada is performansi ile is
memnuniyeti arasinda korelasyon ( P< 0.05 P=.30) degerini bularak aralarinda anlamli bir

iliski oldugunu tespit etmislerdir.

Bogozzi ve dig. (1980) yaptiklar1 arastirmada is performansi ile i memnuniyeti
arasinda zayif bir iliski oldugunu bulmuslardir. Allameh ve dig. (2009) memnuniyet

degerlendirmesi ile is performansi arasinda pozitif bir iliski bulmuslardir.

Timothy A. ve dig. (2001) toplamda 3 biiyiikk sektdrde 312 calisan iizerinde
yaptiklar1 i3 memnuniyeti ile is performansi arasindaki iliskiyi inceleyen meta analiz
yaptiklar1 ve aragtirma sonucunda is memnuniyeti ile performans arasinda dogrusal pozitif
bir iligki bulduklari, bu iliskide ise deneklerin demografik yapisina gore ( .03 ile arasinda.
57) araliginda korelasyon degeri ¢iktig1, kisacasi i memnuniyeti ile performans arasinda

iliski bulundugunu tespit etmislerdir.

Okpara (1996) terfi sartlari, ¢alisanlar aras1 uyum, yonetici tutumu, 6deme sartlari,
is ve ig ortami memnuniyeti gibi degiskenler ile oOrgiitsel baghlik arasinda pozitif ve

kuvvetli bir iligki oldugunu ortaya koymustur. Bununla birlikte i memnuniyetine bagli
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orgiitsel baglilik ve performans artisginin bir anda ortaya ¢ikmadigini, zamanla gelisme

gosteren bir siire¢ oldugunu ifade etmistir.

Pushpakumari (2008) de Sri Lanka’da 0zel sektor calisanlari iizerinde yaptigi
calismada i3 memnuniyetinin ¢alisanlarin performansi iizerinde gozle goriiliir bir etkisinin

oldugunu gozlemlemistir.

Bilgin, Emhan ve Bez (2011) is memnuniyeti yiiksek olan c¢alisanlarin daha yiiksek
performans sergiledigini, i$ memnuniyeti diisiik olanlarin performanslarinin ise daha diisiik
oldugunu, ayrica is memnuniyeti diisiik olan ¢alisanlarin Orgiitiin genel performansini
olumsuz yonde etkileyen devamsizlik, ge¢ kalma, calisanlar arasi ¢atisma gibi davranislari

daha sik sergiledigini tespit etmislerdir.

Yapilan c¢alismalar diinya genelinde saglik sektoriinde ¢alisanlar igin s
memnuniyetin  ¢ok Onemli oldugunu (Doef, Mbazzi ve Verhoeven (2012) ve is
memnuniyeti ile performans artig1 arasinda siki bir iligki oldugunu ortaya koymustur
(Hanan 2009, Kahya 2008). Her ne kadar Platis ve digerleri yonetici tutumu, saygi gérme,
terfi sartlar1 gibi i memnuniyeti lizerinde etkili olan faktdrlerin performans artisina
dogrudan etkisi oldugunu tespit etmisse de, gelecek c¢alismalarin demografik etkenler,
duygusal zeka, stres gibi degiskenlerin de performans (zerindeki etkisinin incelenmesine

odaklanmas1 gerektigine dikkat ¢ekmislerdir.

Talasaz ve digerlerinin (2014) Talasaz ve digerlerinin (2014) Mashhad’daki (Iran)
saglik merkezlerinde ¢alisan ebeler iizerinde yaptiklart g¢alisma is memnuniyeti ve
performans iliskisini ortaya koyarken, yas, egitim durumu, medeni hal gibi faktorlerin de is
memnuniyetine dolayisiyla performansa etkisini incelemis ve i memnuniyetinin egitim,
gelir diizeyi, medeni hal ve is tecriibesi ile kayda deger bir iliskisinin olmadigini, pozisyon

ve yas ile ise siki bir iligki i¢inde oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

Emhan, A., Zincirkiran, M., Cura, F., (2015) is memnuniyeti ve Ogrenme
kapasitesinin Orgilitsel performans iizerinde etkisinin incelemek amaciyla Diyarbakir,

Batman, Siirt ve Mardin’de bulunan devlet ve &zel bankalar ile katilim bankacilig
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sektoriinde calisan toplam 645 denek iizerinde yaptiklart arastirma sonucunda, Orgiitsel
performans, 6grenme kapasitesi ve i memnuniyeti arasinda giiclii pozitif bir dogrusal iligki
bulunmustur (p<0.001). Is memnuniyeti ve drgiitsel performans arasinda anlamli iliskiler
tespit edilmis ve is memnuniyetinin orgiitsel performans iizerinde pozitif anlamli bir etkiye

sahip oldugu goriilmiistiir.

Avusturalya’da 1999 ve 2006’da yapilan iki farkli calismada yiiksek is
memnuniyetine sahip ebelerin oraninin sirasiyla % 80 ve % 96 seklinde 6l¢iildiigiinii, fakat
kendi calismalarina gére ebelerin % 38.9’unun i memnuniyetin olmadigini tespit etmisti.
Calismanin elde ettigi bulgularin degerlendirilmesi sadece nicel veriler ve arastirma
metotlar1 kullanilarak alandaki mevcut durum hakkinda saglikli sonuglara varilamayacagi
kanaatini ortaya c¢ikarmaktadir. Soyle ki, nicel veriler 1s18inda egitim, gelir diizeyi, is
tecriibesi gibi degiskenler ile is memnuniyeti arasinda negatif bir sonug¢ c¢ikaran, sahip
olunan pozisyon ve yas ile i memnuniyeti arasinda kuvvetli bir pozitif iligski ¢ikaran bir
calismanin sonuglarinin nitel verilerle, arastirmaya konu olan is ortamlari ve saglik
merkezlerinde gergeklestirilecek katilimer gozlemi, miilakat gibi derinlemesine analiz
iceren nitel yontemler 1s1ginda gelistirilmesi gerekmektedir. Saglik sektorii  gibi
calisanlarinin tatmin ve performans seviyesinin hasta ve ilgiye muhtag bireylerin tatmin ve
memnuniyetiyle dogrudan iliskili oldugu bir alanda yapilacak calismalarin daha titiz ve

kapsayici olmasi 6nem arz etmektedir.

Kamu sektorlerinde genellikle yonetim tarzi gelenek¢i ve kurallara bagh
merkeziyet¢i bir sekil igermektedir. Kamu sektorii haricinde ki diger 6zel sektorlerde her
zaman ¢alisanin is teminati kamu da ki kadar giiclii degildir, bu olguda ayni zamanda
calisanlarda strese neden olabilmektedir. Kamu sektoriinde kariyer basamaklari veya belirli
bir makama gelmek icin sartlardan bir tanesi mesleki tecriibe oldugundan dogrudan yas ile
ilgilidir. Yoneticiligin ¢ogu yerde yas ile gelinen bir mevki oldugundan bu sebeple kamu
sektorlinde yaslt yoneticiler daha ¢ok goze ¢arpmaktadir. Yagh yoneticilerin geng olanlar

kadar egitim yeniliklerine duyarli veya hizmet i¢i egitimde dinamik oldugu sdylenemez.

220



Genel anlamda ise Giineydogu Anadolu Bolgesinde gen¢ ve dinamik calisan
sayisinin fazla olmasmin organizasyonlar agisindan pozitif sonuglar doguracagi
diistiniilmektedir. Fakat bu tip organizasyonlar ayni zamanda kendi c¢alisanlarinin
memnuniyetiyle yakindan ilgilenmek zorunlulugundadir. Bu nedenle 6zellikle genc bir
insan kaynaklar1 yapisina sahip organizasyonlar ¢alisanlarinin is memnuniyetiyle daha fazla
ilgilendikleri takdirde onlardan daha iyi performans bekleyebilir ¢linkii is memnuniyeti ile

performans arasinda pozitif ve kayda deger bir iliski vardir.

Hipotez 4.4 Saghk calisanlarimin Duygu diizenleme indeksinin orgiitsel

performans algist indeksi iizerinde dogrudan bir etkisi bulunmaktadir.

Yapilan arastirmada yapisal esitlik modeli ile bulunan regresyon agirliklarinda
duygu diizenleme ile orgiitsel performans algis1 arasinda bir iliskinin oldugu goriilmektedir.
Bu iligkide regresyon analizinde (P=0.01) olarak ac¢iklanmistir. Bu arastirmada duygu
diizenleme ile orgiitsel performans algis1 arasinda regresyon agirliginin (0,10) oldugu, bu
deger duygu diizenleme becerisinin orgiitsel performans algisi {izerinde etkisinin oldugunu

gOstermektedir.

Yapisal esitlik modeli incelendiginde duygu diizenleme ve Orgutsel performans
algis1 arasinda pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir. Is memnuniyeti ve orgitsel
performans algis1 arasinda ki gosterge degerin (.10) oldugu goriilmektedir. Revize edilmis
yapisal esitlik modeli tiim indikatdrlerin bagli olduklari latent degiskenle anlamli bir
iliskide olduklarin1 gdstermektedir (p< 0.05). Bu deger p<0,05 kiigiiktiir ve anlamlidir.
Dokuzuncu hipotezimiz olan duygu duzenleme ve orgiitsel performans algisi arasinda

pozitif bir iliski oldugu yapisal esitlik modeli ile dogrulugu desteklenmistir.

Baz1 bulgular duygu diizenlemenin kavramsal goérevlerde performansa yardiminin
oldugunu ve ozellikle yetiskinlerde oldugunu sdylemektedir (Phillips, Bull, Adams, &
Fraser, 2002).

Bagka Bir ¢aligmada ise duygu diizenleme becerisin bir bagka potansiyel etkisinin

ise kaliteli Ogretmen-0grenci iliskisinin ¢ocuklarin erken akademik basarilarini
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(performans) etkilemesidir. Ogrencilerin dgretmenleriyle olan bu iliskinin kalitesi aymi
zamanda ¢ocuklarin erken okula adaptasyonunu yiikselten ¢ok Onemli bir katki olarak
goriilmistiir (Birch & Ladd, 1997; Pianta, Steinberg, & Rollins, 1995; Pianta & Stuhlman,
2004)

Gail Gumora ve William F Arsenio (2001) yilinda Amerika da 103 okulda
ogretmenler ile 6-8 sinif Ggrencilerinin denek olarak alindigi arastirmada duygusallik,
duygu dizenleme ve okul performansi ile aralarinda iligkiyi incelemisler. Bu ¢alismada
Ozellikle 6gretmenlerin duygu diizenleme becerilerinin 6grencilerin okul performansi ile
iliskisi aragtirllmistir. Yapilan analizler sonucunda duygu diizenleme becerisinin

ogrencilerin okul performansina etkisinin oldugu bulunmustur.

Emhan, A., ve dig. (2015) performans, duygu diizenleme becerisi, kisilerarasi
anlasmazlik ve is stresi arasindaki iliskiyi analiz etmek amaciyla otomotiv sektdriinde
yaptiklar1 ¢alismada, 392 kisi iizerinde anket uygulanmis ve bu anket sonucunda duygu
diizenleme ile performans arasinda poztif dogrusal bir iligki bulmuslardir (p<0.001),
bununla birlikte duygu diizenlemenin ayn1 zamanda orgiitsel performans tlizerinde de pozitif

bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir.

Sanayi devrimi ile baglayan siirecte sosyal ve ayni zamanda duygusal bir varlik olan
insanin sadece liretimde kullanilan bir 6ge olarak algilanmasi is ve iiretim alaninda bazi
sorunlar1 da beraberinde getirmistir. Daha fazla performans ve daha fazla iiretim igin
duygusal yonden yeterli doyuma ulasmayan bireyin kendisinden beklenen performansi
sergileyemedigi goriilmiistir. Bunun {izerine insanin sadece bir {iretim araci olarak
goriilmemesi gerektigi bununla birlikte onun sosyal ve duygusal yonden tatmin edilmesi
durumunda performansinin da artacag ileri stirtilmiistiir. Bu noktada duygu diizenlemenin
Onemi ortaya ¢ikmis, bireyin duygusal yonden yasadigi olumsuzluklarin azaltilmasi, olumlu
seylerin de artirilmasi seklinde duygularinin diizenlenmesi ve bu sekilde is ortaminda is

memnuniyetinin ve performansinin arttirtlabilecegi ongoriilmistiir (Karacaoglan, 2009).

Yahyagil ve ikier de (2009) stres arttikca is memnuniyetinin diistiigiinii, bununla

birlikte duygu diizenlemenin is memnuniyeti ile dogru orantili oldugunu tespit etmislerdir.
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Duygu diizenlemenin yanisira yonetim tarzi, is kontrolii, is giivenligi gibi faktorlerin de is

memnuniyeti iizerinde etkili oldugunu belirtmektedirler.

Duygu diizenleme gibi orgiite baglilik ve performans seviyesi iizerinde etkili olan
bir faktor de calisanlarin duygusal zeka seviyeleridir. Duygusal zeka konseptinin ortaya
cikmasi genel anlamda bireylerin fiziki/mental yeterliliklerini dlgmeye yarayan testlerde
basarili olan bazi kimselerin egitim veya profesyonel hayatta olmalar1 gerektigi kadar
basarili olamadiklarinin fark edilmesine dayanmaktadir. Duygusal zekd duygusal
muhakeme yeteneklerinin, duygular1 anlama ve kontrol etme Ozelliklerinin yani bir
anlamda duygu dizenleme Kkabiliyetinin seviyesini belirtmektedir (Cumming. 2005).
Calisma hayatinda performansa etkisi ile ilgili degisik caligmalar yapilmis ve farkl
sonuglara ulasilmistir. Tokmak, Yildiz ve Turgut (2013) iyimserlik ve ruh halinin
diizenlenmesi noktasinda calisanlar ne kadar pozitif bir durum iginde olurlarsa o seviyede
orgiitsel vatandaslik davraniglarinin gelisme gosterdigini, ayni zamanda da is tatminlerinin
o oranda yiiksek oldugunu bulmuslardir. Buna karsilik, Giirbiiz ve Yiiksel (2008) duygusal
zeka ile c¢aligsanlarin performansi, is memnuniyeti ve Orgiitsel vatandaslik davraniglar

arasinda anlaml bir iligki olmadig1 sonucuna varmislardir.

Saglik alaninda da duygusal zekanin ve duygu diizenlemenin i memnuniyeti,
orgiitsel baglilik ve performans lizerine etkisi ile ilgili ¢alismalar bulunmaktadir. Warren
(2013) duygusal zeka seviyesinin doktor-hasta iligkileri, empati, takim g¢alismasi, iletigim
becerileri, stres yonetimi, orgiitsel baglilik, is memnuniyeti, ve effective liderlik ile positive
iliski i¢inde oldugunu belirtmistir. Bu konuda hemsireler lizerinde yapilan bilimsel
aragtirmalarin duygusal zeka ile hemsirelerin performansi ve orgiitsel bagliliklar1 arasinda

onemli bir iliski ortaya koydugunu belirtmistir.
7.5. ARASTIRMA SORUSU 5

Arastirma Sorusu-5- Saglik calisanlarimin ¢alistiklart sektoriin yonetici destegi
algisi, duygu diizenleme becerisi, is memnuniyeti ile orgiitsel performans algisi indeksi

tizerinde herhangi bir etkisi bulunmakta midur?
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Sektorel yapinin bagimli degiskenler {izerinde etkisinin olup olmadigini
belirlememek igin t-testi kullanilmistir ve t-testi ile yapilan analizlerde sektorel yapinin is
memnuniyeti, orgiitsel performans algis1 ve duygu diizenleme kabiliyetleri ile aralarinda
pozitif bir iliski oldugu goriilmiistiir. Tablo 45, 46 ve 47 de sektorel yapr ile bagiml
degiskenler arasindaki “p” degerlerine bakildiginda pozitif anlamli iliskilerin oldugu
gorilmektedir.

Oncelikli olarak is memnuniyetinin ¢alisilan sektor ile karsilastirilmasinda yapilan t-
testi sonucunda 6nem derecesi (p= 0.00), yonetici destegi algisinin ¢alisilan sektor ile
karsilastirilmasinda t-testi sonucunda énem derecesi (p=0.04), duygu diizenleme algisinin
caligilan sektor ile karsilastirilmasinda yapilan t-testi sonucunda 6nem derecesi (P= 0.00),
orgiitsel performans algisinin c¢alisilan sektor ile karsilastirllmasinda yapilan t-testi
sonucunda (P= 0.01) bulunmustur. Biitiin degerler significant oldugu i¢in sektorel yapinin
latentler Gzerinde etkisinden bahsedilebilecektir. Bu nedenle hipotezlerimiz, verilerin

analizlerinde kullanilan t-testi sonuglari ile dogruluklari desteklenmistir.
Bu bilgiler 1s1g1nda hipotezlerimizi asagida tartisacagiz.
Hipotez 5.1 Calisilan Sektor Ile Is Memnuniyeti Arasinda Pozitif Bir Iliski Vardiwr

Tablo 45’de goriildiigii lizere c¢alisilan birime gore is memnuniyeti arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir degisiklik goriilmektedir (t=-4.116 P=.000). Yapilan t-testi
analizinde sektdrlerin iy memnuniyeti ile aralarinda istatiksel anlamda anlamli pozitif bir

iliski oldugu goriilmektedir.

Yapilan t-testi analizinde buna gore Ozel sektorde calisanlarin devlet sektoriine
calisanlara nazaran daha ¢ok is memnuniyeti algisina sahip olduklari istatistiksel olarak
goriilmektedir. Bu analiz sonucunda ortalama degerler bakildiginda (Devlet =26.6251
Ozel= 28.8899) ve Ort. Deger ise (0.93) tiir. Sonug olarak 6zel sektérde galisanlarin is

memnuniyeti algisinin devlet sektoriinde galisanlardan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Kumari G. and Pandey K. M. (2011) Is memnuniyetinde 6zel sektdr ve kamu
sektorii karsilagtirmas1 adli arastirmalarinda biiyiik Olgekli Alman bilgi teknolojileri
sirketlerinde 65 yonetici iizerinde yaptiklar1 anket sonucunda; calisilan sektoriin i

memnuniyeti lizerinde etkili oldugunu bulmuslardir.

Benzer bir calismada Sigri, U. ve Basim, N. (2004) Kamu ve &zel sektorde
kargilastirmali olarak calisanlarin iy memnuniyeti ile oOrgiitsel baglilik diizeylerini
belirlemeyi amag¢ edinen ¢alismalarinda toplam 205 denek {izerinde anket uyguladiklari,
yonetim tarzi alt boyutunda kamudaki isgdrenlerin algiladiklar1 i memnuniyeti
ortalamasinin (Ort.=,4224), 6zel sektorde gorev yapan isgorenlere (Ort.=,6120) gbre daha

diisiik ¢iktig1 goriilmiistiir.

Birkag¢ 6rnek vermek gerekirse, Finlandiya da hem kamu hastanelerinde ¢alisan hem
de mesai sonras1 6zel muayenelerinde caligsabilen doktorlarin sektorlerin is memnuniyetine
etkisini arastirmiglar. Bundan dolayr 6zel muayenelerinde calisan doktorlarin sektor
degistirme egilimlerinin daha ¢ok oldugu analiz edilmis. Sonug¢ olarak 1988-2003 yillart
arasinda yapilan bu caligmada kamu sektoriinde ki is memnuniyetinin azalmasmin bu
egilimi artirdigr tespit edilmistir. Siirpriz bir sekilde sadece 1988 yilinda is memnuniyeti

artt1g1 icin ayn1 doktorlar sektor degistirmek istememislerdir.

Isinden memnun olan calisanlar kendi islerine karsida pozitif davramslar sergilerler.
Memnun olanlar zamaninda ise gelirler, daha fazla hedeflerine odaklanirlar, islerini hizli
yaparlar, hata ve noksanlarda daha 6zgiirdiirler, kendi islerine bagh ve sadiktirlar, daha az
bagimlilik hissederler, yeni fikirler sunarlar, kendi bilgilerini gelistirmeye egilimlidirler,
daha fazla sorumluluk almaya gonalladurler, kurallara ve diuzenlemelere uyarlar, daha az
devamsizlik ve isini kaybetmemek icin ¢aba sarf ederler. Pozitif davraniglar is

performansinin kalitesini ve miktarini da arttirmaktadir.

Kamu ve 6zel sektor karsilastirildiginda is ortami olarak veya miisteri seviyesi
olarak farklilik oldugu gériilmektedir. Ozel sektore gelen miisterilerin daha ¢ok parali
oldugu ve paras1 karsisinda hizmet aldig1 goriilmektedir. Bir bakima kar amact giiden bir

sektor olan 6zel sektdr bununla birlikte calisanlarina sagladigi ergonomik esyalar, diizenli
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ve temiz bir ortam veya giriiltiisiiz bir ¢alisma kosullar1 calisanlarini motive ettigi

diistiniilebilir. Bu agidan saglanan bu imkanlar i memnuniyetine yansidigi da sdylenebilir.

Ancak kayda deger bir 6nemli 6zellik ise kamu ve 6zel sektor arasinda ki amag
farkliliginin i3 memnuniyetsizligine veya calisanlarin asir1 stresine neden olmaktadir. Bu da
calisanlarin ayn1 zamanda duygu diizenleme becerisine etki etmektedir. Bu bilgiler 1s1g1nda
0zel sektor igvereni tarafindan kar amaciin daha ylikseltilmesi veya miisteri sayisinin
artmast sonucunda c¢alisanlar tarafindan yetersiz kalinmasinda beraberinde stresi
getirecektir. Bir diger husus ise 6zel sektoriin iflas etmesi veya miisteri azalmasi nedeniyle
hem isveren hem de isgoren acisindan énemli sonuglar doguracaktir. Isveren isyerinin zarar
etmemesi veya kapatilmasinin 6niine ge¢gmek i¢in baski yapacak, isgoren agisindan ise isini

kaybetmemek adina stresli bir ¢aba icerisine girecektir.

Biitiin anlatilanlara karsin, kamu sektoriinde boyle bir durum s6z konusu degildir,
her zaman devlet giivencesi oldugundan ne hastanenin zarar etmesi nede hasta sayisinda
azalma olmasi ¢alisanlar1 strese sokmayacaktir, burada baska sebeplerden bahsedilebilir.
Ornegin, gevre kosullari, bilge sartlari, calisanlarin kiiltiir yapisi, ekonomik veya sosyal
faaliyetler agisindan disardan gelen motivasyonsuzluk nedeniyle de is memnuniyetsizligine

veya performans eksikligine neden olacaktir.

Kamu sektoriinde duygu diizenlemenin yiiksek ¢ikmasinin nedenlerinden bir
tanesinin devlet garantisinin olmas1 veya yoneticilerin daha becerikli oldugu da

diistiniilebilir.

Calisanlarin yas1 ilerledikge i3 memnuniyeti seviyelerinin yiikseldigi literatiir
aragtirmalarinda goriilmektedir. Bunun nedeni ise yas ile birlikte mesleki tecriibenin de
arttig1 soylenebilir. Bizim aragtirmamamizda deneklerin ¢cogunun yaslarinin geng olmasi da
bunda etken olabilir. Clinkii daha gen¢ insanlar daha yiiksek beklentilere sahip olma ve
doyum noktasinda daha yiiksek c¢itaya sahip olmalar1 beklenir. Aslinda daha ise yeni
baslayan birilerinin i memnuniyetini gostermesi de acelelik olur. Benzer konuda yapilan
arastirmalarda (Davis, 1984) ilerleyen yaslarda is memnuniyetinin daha yiiksek oldugunu

bulmuglardir. Yine aym sekilde, Glen ve dig. (1977) yaptiklar1 arastirmada demografik
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degisken olan yasin cinsiyet lizerinde i memnuniyeti agisindan etkili oldugunu tespit

etmislerdir.

Erdem ve arkadaslarinin (2008) yaptiklar1 ¢alismada ise saglik sektoriinde calisma
kosullarinin ¢alisanlarin is memnuniyeti {izerinde en 6nemli faktor oldugunu, hemsire ve
ebelerde ise caligma kosullarinin yanisira terfi etmeninde énemli oldugunu belirlemislerdir.
Erdem ve arkadaglar1 (2008) saglik c¢alisanlart iizerinde is memnuniyetini etkileyen en

onemli faktoriin “caligsma kosullar1” oldugunu tespit etmislerdir

Ayrica Tirkiye’de Saglik Bakanligi tarafindan 2010 yilinda yaptirilan saglik
personelinin memnuniyet diizeyleri ile ilgili arastirmada farkli bulgulara rastlanmistir.
Arastirma sonuglarina gore Tirkiye’de saglik ¢alisanlarinin ¢alistiklar: bolge ve calistiklart

birime gore de farklilik gostermektedir.

Tabi ki calisanlarin karakter yapisi ve kisiligi de onemlidir. Kisinin karakter yapisi
i memnuniyetini veya performansini etkileyebilmektedir. Son yaklagimlarda bu tiir

teorilerde gelistirilmektedir.

Hipotez 5.2 Calisilan Sektiriin Yonetici Destegi Algisi Arasinda Pozitif Bir Iliski
Vardir.

Tablo 46°da goriildiigii gibi calisilan sektor ile yonetici destegi algisi arasinda
pozitif dogrusal bir iligki goriilmektedir. Yapilan t-testi analizinde (t=-2.860 P=.004)
degerleri bulunmustur. Bu degerler ikisinin arasinda anlamli bir iliski oldugunu

sOylemektedir.

Kamu ve o0zel hastane calisanlarinin yonetici destegi algisi  agisindan
degerlendirildiginde her iki sektor arasinda istatistiksel anlamli bir degisikligin oldugu
goriilmektedir. Yapilan t-testi analizinde Tablo 45°de gorildiigii sekilde 6zel sektor
calisanlarinin ~ yonetici  destegi agisindan istatistiksel olarak olumlu bir algi

gerceklestirdikleri goriilmektedir (Devlet =17.6818 Ozel= 19.0694) (Ort.=0.93).
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Kamu sektoriinde genel itibariyle daha ¢ok resmi bir hava vardir. Kamu sektoriiniin
isleyisi ve digartya hizmet vermesi kurallara bagli ve davranislar siki sikiya disipline
baglanmistir. Hiyerarsik yap1 6zel sektorden daha sikidir ve 6zel sektdre gore inisiyatif
daha azdir. Yonetim tarzi olarak ele alindiginda 6zel sektor inisiyatif kullanma agisindan
daha rahat oldugundan ve bu 6zelliginin de dogal olarak i memnuniyeti ve performans
degerlerine yansidig1 diisiiniilmektedir. Ozel sektoriin calisanlarina karsin galisma saatlerini
daha esnek tutmasi, maas ve sayginligi yliksek sunmasi orgiitsel performans algisi, is
memnuniyeti ve yonetici destegi algisinin kamu sektoriinden daha yiliksek ¢ikmasini
sagladig diistiniilmektedir. Ayrica maas katsayilarindaki artis ve biraz daha 6zgiirliik alani

birakmasi yine buanlamda etkisi oldugu diistiniilmektedir.

Bundan dolayi, kamu sektoriiniin ihtiyaci milletinin daha iyi olmasi i¢in ona hizmet
etmeyi teklif etmeyi ve bunu arastirmay yiikseltebilmesidir. Biitiin bunlardan baska, kamu
sektorli ile Ozel sektoriin miicadelesinde bir baska pozitif nokta var, bu da secilmis

temsilcilerdir.
Literatiir aragtirmasinda sinirl sayida ¢aligsmaya rastlanilmistir.

Hipotez 5.3 Calisilan sektoriin duygu diizenleme becerisi arasinda pozitif bir iliski

vardir.

Calisilan sektoriin duygu diizenleme algisi acisindan analizinde sektorler arasinda
duygu diizenleme degerleri acisindan anlamli bir istatistiksel degisikligin oldugu
goriinmektedir. Yapilan t-testi sonucunda (t= 3.531 P=.000) degerleri bulunmustur. Bu

degerler aralarinda anlamli bir iligki oldugunu gostermektedir.

Bu sonugla deneklerin duygu diizenleme becerileri calistiklart sektor ile de
iligkilidir. Ancak sektorler karsilagtirildiginda bu ¢alismada devlet sektdriiniin sadece duygu
diizenleme becerisi yoniiyle 6zel sektérden daha yiliksek oldugu goriilmektedir. Sektor ile

duygu diizenleme arasinda ki iliski anlamli bir iligkidir ve ( p=,000) dir.
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Literatiir arastirmasinda smirli sayida calismaya rastlanilmistir. Ancak sektoriin
duygu diizenleme iizerinde etkisini karsilastirmali olarak inceledigimizde ise; asagidaki

bulgular bulunmustur.

Sektoriin duygu diizenleme becerisi iizerinde etkisinin olmasi su anlama gelebilir,
Ozellikle kurumsal kiltir, organizasyonalrin karaketeristik 6zelligi, personel ararsinda
iletisim diizeyi, Orgiitsel adalet algisi, sosyal haklarin iyi olmasi ve yore insaninin daha

fazla bulunmasi gosterilebilir.
Kamu Sektoriinde Caliganlarinin Duygu Diizenleme Becerisi Daha Yiiksektir

Yapilan t-testi analizinde Tablo 46’e gore devlet sektdriinde calisanlarin duygu
diizenleme ortalamalarin daha fazla oldugu istatistiksel olarak anlasilmaktadir
(Devlet=14.8577 Ozel= 13.8182) (Ort.=0.93). Diger latentlerin ortalamas1 kamu sektdriine
nazaran 6zel sektorde daha yiiksek ¢ikarken duygu diizenleme becerisi kamu sektoriinde

daha yiiksek ¢cikmustir.

Kamu sektoriinde duygu diizenleme becerisinin daha yiiksek ¢ikmasi kamuda bazi
faktdrelerin etkisinin sonucu oldugunu diisiinebiliriz. Ornegin, kurumsal kiiltiir, orgiitsel
destek, gelecek garantisi, yani maas, Ozlilk haklar1 ve sistemin korumasi olarak ele
aldigimzda bu sekilde gelecek kaygisi tasimadan veya kariyer basamaklarinda resmi giicii
arkasinda hissetme gibi etkenleri igeren ve bir anlamda sosyal ve ekonomik garantiyi elde
edenlerin kendilerini daha giivende hissetmeleri one siiriilebilir. Bundan dolay1 duygu
diizenleme seviyelerinin yiiksek ¢iktigi sdylenebilir. Ayn1 zamanda 6zel sektorde hizmetin
daha etkin verilmesi, miisteri memnuniyetinin tst diizeyde tutulmasi ve takip edilmesi,
miusteri ile ilgili olarak meydana gelen anlasmazliklarda geriye doniisiin daha sert ve kati

oldugu diisiiniildiigiinde duygu diizenleme becersinin diisiik ¢iktigin1 sdyleyebiliriz.

Hipotez 5.4 Calisilan sektoriin orgiitsel performans algist iizerinde dogrudan

etkisi vardir
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Tablo 47’ deki verilere bakildiginda sektor tipi ile oOrglitsel performans algisi
arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu kategoride yapilan t-
testi sonucunda (p=0.01) 6nem derecesi ¢ikmustir. Calisilan sektore gore calisanlarin

orgiitsel performans algisinin iliskili oldugu anlagilmaktadir. (t= -3.345 P=.001)
Ozel Sektor Calisanlarimin Orgiitsel Performans Algist Daha Yiiksektir.

Calisilan sektor ile oOrgiitsel performans algisi, yonetici destegi algisi, duygu
diizenleme ve is memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski bulunmustur. Ozel Sektor
Calisanlarim Is Memnuniyeti, Orgiitsel Performans Algisi, Yonetici Destegi Algis1 Daha
Yiiksek ¢cikmistir. Kamu Sektoriinde ise sadece c¢alisanlarinin Duygu Diizenleme Becerisi

0zel sektdrden daha yiiksek bulunmustur.

Tablo 47 deki verilerden 6zel sektorde c¢alisanlarin Orgiitsel performans algisi
ortalamalarinin istatistiksel olarak daha fazla oldugu anlasilmaktadir. Bu da su demektir,

0zel sektorde calisanlarin Orgiitsel performans algisi devlet sektoriinde ¢alisanlardan daha

yiiksektir (Devlet =15.5632 Ozel= 16.7773) (Ort.=0.93).

Birkac ornek vermek gerekirse, Kankaanranta, T., ve dig. (2007) Finlandiya da
hem kamu hastanelerinde ¢alisan hem de mesai sonrasi 6zel muayenelerinde calisabilen
doktorlarin sektorlerin i memnuniyetine etkisini arastirmislar. Bundan dolay1 o&zel
muayenelerinde ¢alisan doktorlarin sektor degistirme egilimlerinin daha ¢ok oldugu analiz
edilmis. Sonug olarak 1988-2003 yillar1 arasinda yapilan bu ¢alismada kamu sektoriinde ki
1$ memnuniyetinin azalmasinin bu egilimi artirdig: tespit edilmistir. Siirpriz bir sekilde
sadece 1988 yilinda iy memnuniyeti arttig1 icin ayni doktorlar sektor degistirmek

istememislerdir.

Daha sonralar1 (Fra stykkevis til helt, 2002) yilinda Norve¢ te yapilan hastane
reformunda o6zel sektoriinde saglik hizmeti desteginin 6nemli derecede yiikseldigi
goriilmiis. Bu analiz sonucunda muhtemel olarak 6zel sektorde calisan uzman doktorlarin
etkisinin oldugu disiiniilmiis. Sektor secimi iki yolla islevsel hale geliyor; birincisi

uzmanlarin 6zel sektore kaymasi ikincisi ise full-time ¢alismalari. Bu arastirmada analizler
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ve Norve¢ Tabipler Derneginden alinan bilgilere gore 6zel sektorde alinan iicretler, kar
amacli hastanelerin olmasit ve uzman olarak kendi istedikleri gibi kontrat yapmalarinin

etkisinin oldugu goriilmiustiir.

Ozel sektorde ki performans olgiimii, ydnetimi ve raporlama islemleri piyasa
sorunlari ile ilgili degildir, bu kamu degeri liretmekle ilgilidir (Moore, 1995). Kamu hizmeti
goren sektorler deger {iretmede daha ¢ok pozitiflerdir, bu ise 06zel sektorde
goriilmemektedir. Kamu sektorleri finansal ve ekonomik bakis agisiyla iiretici olarak
goriilmezler. Kamu sektorleri adil davranma, esitlik, diiriistliik ve sosyal sermayeyi insa

gibi konularda katma deger olarak goriiliiyor. (Talbot, 2005)

Ozel sektorde iyi performans gosterme 6zel indikatorlerle 6lgtilmektedir, terfi, uzun
siireli sosyal yardimlar, tegvik primi ve iicretin ddiillerle arttirilmasi hususlar1 deger olarak
goriilmektedir. Kotii performans belki isten atilmakla sonuglaniyor. Kamu sektoriinde ise
hem organizasyonlarin hem de kisilerin iyi performans kriterleri ve Ol¢limleri daha az
rasyonel oldugundan politik olabiliyor (Talbot, 2005). Rasyonel planlar, analizler ve
degerlendirmeler politik algilarla daha baskin olmaktadir, bu da isi daha karmasik hale

getirmektedir.

Bu tartisma organizasyonlarin degerlendirilmesi veya kamusal iglevlerin tipine gore
gerekli olan {retken performans yaklasimmni ayirt edilmesini giicli bir sekilde

olusturmaktadir (Wilson, 1989).
Ozel Sektor Ile Kamu Sektorii Karsulastarildiginda;

Calisilan sektor ile oOrgilitsel performans algisi, yOnetici destegi algisi, duygu
dizenleme ve is memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski bulunmustur. Ozel Sektdr
Calisanlarinin Is Memnuniyeti, Orgiitsel Performans Algisi, Yonetici Destegi Algis1 daha
yiiksek ¢ikmistir. Kamu Sektoriinde ise sadece calisanlarinin Duygu Diizenleme Becerisi

0zel sektérden daha yiiksek bulunmustur.
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Cok rahat bir sekilde 6zel sektdr ile kamu sektoriinii tartistigimizda, her iilke icin
ayni seyler sOylenebilir. Ciinkii hemen hemen biitiin iilkelerde sektorler birbirine yakin
bigimde hizmet vermektedir. Ikisi arasinda ki uyum bir milletin gelismesi ve biiyiimesi i¢in
gereklidir. Farkli kiiltiir veya farkli etnik yapilara sahip, farkli pozisyonlari tutan, farkl isler
yapan farkli endiistrilerde ¢alisanlarin benzer, yiiksek veya diislik kararsizlik derecelerini

6lemek ¢ok ilging olacaktir.

Kamu sektoriiniin bir biitlin olmaktan daha c¢ok bdliinmiis oldugu onerilebilir.
Bunun anlami ise kamu sektoriiniin alt birimlere boliinmiis bir¢cok yiikii omuzlarinda

tagimasidir.

Ornegin insan kaynaklar1 birimleri veya bircok devlet sektérii kendi altinda ¢alisan
birimlerden siirekli bilgi toplar. Bu da daha ¢ok organizasyonun bir parcasi veya siirekli
gelisimin bir basamagi olarak goriiliir. Ancak bu sistematik bilgi toplama ve depolama
sonunda organizasyon boliinlir ve uzun soluklu problemlerin meydana gelmesini saglar.
Ozel sektor ise daha ¢ok birbirine yakin birimlere béliiniir ve bunlarda birbirine yakin
calisir. Ciinkii daha c¢ok birbirine yakin duran birimler daha ¢ok temas edecek ve
problemleri daha hizli ¢ozecektir. Bir diger husus ise kati resmi biirokrasiden uzak olmasi
olarak ta degerlendirilebilir. Bu agidan Ozel sektoriin Orgiitsel performans algisi, is

memnuiyeti ve yonetici destegi algist daha yiiksek olabilecegi degerlendirilmektedir.

Kamu da tutarli bir ¢alisma yapisina veya iginde bocalayacak baska bir ise sahip

olmak zorunda kalacaklar. Organizasyon ve boliinmiis birimlerin giicii ¢ok katidir.

Ozel sektdrde ise farkli birimler ama birlikte ¢alistiklart degerlendirildiginde bu
detay aralarinda gedikler agmayacaktir, ¢iinkii onlar farkli gdrevleri yiiriitiirler ve boylece
birbirlerinin gorevlerini de ezip gecmezler veya ezmek igin de kullanmazlar. Ozel sektor
calisanlar1 birbirleri i¢in seffaf ve giivenilir olmakla birlikte her goérevi de almak
zorundadirlar. Bir baska deyisle kendi islerini daha da ilerletmek amaciyla seffaf olmak

zorundalar ¢iinkli mevcut sistemde kendi rahatliklar1 i¢in ¢alismak zorundalar.
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Bunlarla birlikte 6zel sektor ¢alisanlart kendi gorevlerini veya caligmalarini agik ve
secik bir sekilde tamamladiklarini gostermek zorundadir. Onlar halkin gozii Oniinde
calismak zorundadir, kalite kontrol yonetiminde halk dis miisteri olarak kabul edilirken
ayni zamanda c¢alisanlarin maasini da verenler olarak kabul edilmektedir. O zaman soyle

sOylenebilir, onlar devletin denetimi ve halkin da gozetimi altinda ¢alisiyorlar

Kamu sektorlinlin amaglarint 6zel sektdre nazaran kiyasladiginiz zaman daha ¢ok
karmasik ve tammsizdir. Ozel sektdr kendi anlasilir hedeflerine daha agik destek verdigi
varsayilir. Bu ise sektorii daha belirgin hale getirir. Sadece kar amaglh ¢alistigiyla suglanan

bir sektor olan 6zel sektoriin sadece bu sekilde su¢lanmasi da insafsizlik olur

Farkli ulusal hizmet veren sistemler yonetimsel olarak farkli politik derecelere de
sahiptir. Kurumsal diizeyde ele alindiginda teorik gerekce disinda kamu sektorii igin
Onerilen performans belirleme modelleri tam anlamiyla gegerli bir durum degildir. Ciinkii
bu kriterlerle degiskenlik gosterebilmektedir. Performans: arttirmak amaciyla yoneticiler
tarafindan daha fazla bakis agis1 verilmelidir. Bunun igin en iist seviyede is memnuniyeti

fikrinin 6nemini ve bunu saglamak i¢in de yoneticiler egitilmelidirler.

Ekonomik menfaatler bir organizasyonda ¢alisanlar1 elde tutmak ve onlar
kaybetmemek icin hatta daha da 6tesi organizasyonun varliginin siirdiiriilebilir olmasi i¢in
cok onemli bir etkendir. Organizasyonlarda bazi c¢alisanlar ekonomik menfaatlerin
eksikliginden dolay1 calistiklar1 yerlerden ayrilmaktadirlar. Cok biiyiik rekabetci sirketlerde
veya uluslararasi sirketlerde dahi uzman veya kritik role sahip bir¢ok calisanlar ancak

parayla ve 6diillerle memnun olmaktadir.

Bundan dolay1 organizasyonlar c¢alisanlarini elde tutmak ve onlar1 ise cezbetmek
icin 0dul sistemini gozden gegirmeli ve ekonomik menfaatleri igin daha ¢ok ilgi géstermeli
ve lyilestirme sistemlerini revize etmelidirler. Birgok ¢alisanin en biiyiikk i3 memnuniyeti
kaynag1 o isin icerigi ile is ortamm faktorleriyle ilgilidir. Ornegin, basari, 6zerklik, gelisme,
taninma ve geri bildirim vs. gibi organizasyonlar is zenginlestirme ve isi tekrar
yapilandirmalar1 gerekir, o zaman calisanlara daha fazla 6zerklik, sorumluluk ve daha ¢ok

basarma hirsi gibi ilging islerde verilmis olacaktir.
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Yonetici olmayan calisanlarin bircogu kisiler arasi iliskilerde memnun degillerdir.
Ornegin birbirlerini tanima firsati, birbirlerine yardim etme ve yakin arkadaslik kurma
firsat1 gibi, bunun olmasi i¢in de bir organizasyonda kisiler arasi iliskilerin arttirilmasi
firsatlarin1 desteklemeyi saglayacak bir kiiltiir olusturmalidirlar. Bu ayn1 zamanda diisiik is
memnuniyeti seviyesine sahip ¢alisanlara da yardimer olacaktir. Ozel sektdriin ¢ogu uygun
bir performans degerlendirme sistemine sahip degildir. Eger kendi performanslarinda geri

bildirim varsa ¢alisanlar bu sekilde kendi is memnuniyetini kendileri elde edebiliyorlar.

Yoneticilerin her zaman calisanlarinin beklentilerini diisiinmesi ve iyilestirilmesi
icin de elinden gelen her tiirlii ¢abay1 gdstermesi gerekir. Literatiirde yapilan incelemede
yonetici ve lider kisilerin veya yoneticilik ile liderlik islevinin her zaman giidiileme ve
tyilestirme gorevi gormesi gerektigi sdylenmektedir. Terfi islemlerinin adaletli yerine
getirilmesi, hak edene verilmesi, politik algilardan uzak olmasi durumu calisan iizerinde bir

giiven olusturacak ve i memnuniyeti diizeyini artiracaktir.

Ozellikle kamu ve 6zel sektdr arasinda kiyaslama yapildiginda 6zel sektdrde
calisanlarin duygu diizenleme becerisi hari¢ yonetici destegi algisi, is memnuniyeti ve
orgiitsel performans algisinin kamu hastanesi ¢alisanlarindan yiiksek ¢ikmasi birka¢ nedene
baglanabilir. Oncelikle bu nedenlerden bir tanesi ydnetici desteginin galisanlarma yeterince
verilememesi, ikincisi Orgiitsel kiiltiir ile orgiitsel iklimin ¢alisanlar iizerinde etkisi
acisindan Onemli bir faktdr olarak 6ne ¢ikmasi olabilir. Ekonomik gelir, kati olmayan
orgiitsel yap1, politik algilardan uzak olma ve bireysel itibar ile ¢alisma kosullar1 da etkili

olabilir.

Bu ac¢idan bakildiginda c¢alisanlar i¢in nasil hastalar hedef ise yoneticiler icin ise
calisanlar hedeftir ve bu hedefler her zaman saglikli bir sekilde elde tutulmalidir.
Yoneticilerin siirekli gelisim doniisiim ve degisim igerisinde olmalar1 gerekir, ¢alisanlardan
once yoneticilerin kendilerini gelistirmesi ve bu sinerjiyi de siirekli yenilik¢i politikalar
geligtirerek ¢alisanlarima yansitmalidir. Kamu hastanelerinde ¢alisanlarin  yoneticiler
tarafindan kendilerine deger verildigi hissettirilmelidir, orgiit i¢i iletisim saglikl diizeyde

saglanmali ve deger yargisi olusturan orgiit iklimi olusturulmalidir. Yeni gelenler veya yeni
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atananlar stratejik birer birey olarak ele alinmali ve hizmet ic¢i egitimle adaptasyonu

saglanmalidir.

Kamu hastaneleri ¢alisanlarinin  duygu diizenleme diizeylerinin 6zel sektor
calisanlarina gore yliksek ¢ikmasi ise kamu hastanelerinde stresin daha az oldugu veya
calisanlarin kendilerini gelecek agisindan daha giivende hissetmesi nedeniyle agiklanabilir.
Ciinkii 0zel sektorde calisanlarin her zaman bu gorevi siirdiirme garantisi yoktur ve
hastanenin kapanma riski veya hasta sayisinin azalmasiyla isten ayrilma olasiligi her an s6z

konusu olabilecektir. Kamu hastanelerinde ¢alisanlarin béyle bir sorunu yoktur.

Kamu hastaneleri yoneticilerinin i§ memnuniyetini ve orgiitsel performansi yiiksek
diizeyde tutmalari i¢in calisanlarinin c¢ikarlarin1 gozetmeli, hastane sartlari, c¢alisma
kosullari, hatta son giinlerde doktor ve hemsirelere dayak atma sorununun kamuda
meydana geldigini disiindiigiimiizde bu hususun dahi kendileri i¢in 6zgiivensizlik ve is

memnuniyetini de etkileyecegi diigiiniilmektedir.

Bolgesel faktor olan terdr olaylart ve ¢alisma kosullart dahi burada etkilidir, aksine
0zel sektorde hasta muayenesi ticretli oldugundan biraz daha giivenli olabilecegi hususu da
gozardir edilmemelidir, ¢linkii kamuda bdyle bir durum yoktur. Bu ¢ercevede bu konularla
ilgili daha giivenli alan olusturacak adimlarda atilmalidir. Sadece maddi agidan degil
psikolojik ve motivasyon agisindan da bunlar diisiiniilmelidir. Calisanlarin 6rgiit i¢erisinde

kalmalar1 ve devamliliklari i¢in gerekli iklim ve kiiltiir olusturulmalidir.
Literatiir aragtirmasinda sinirl sayida ¢aligsmaya rastlanilmistir.

Asagida hipotezler ile ilgili hangi analiz yontemlerinin kullanildigini ve gergerlilik

durumlarin belirten tablolar gosterilecektir.

Bu tablolar arastirma sorularina goére ayr1 ayri detaylandirilarak gosterilecektir.
Aragtirma sorulari, bagimli-bagimsiz degiskenler, incelenen iliski modelleri, kullanilan

istatistik modelleri, bulunan degerler ve hipotez sonucu gosterilecektir.
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Arastirma Sorusu 1:

Saglik calisanlarinin demografik 6zellikleri
ile (cinsiyet, yas, egitim durumu, mesleki
tecriibe, gorev linvani, ) bunlarin (a) yonetici

Incelenen iliski

Kullanilan istatistik

destegi a!gllarl .indeksi," (b) 1$ memnuniyeti Modeli Teknigi Bulunan Degerler | Hipotez Sonucu

algilar1 indeksi (c) Orgiitsel performans

algilar1  indeksi, (d) duygu diizenleme

indeksi arasinda herhangi bir iligki var

midir?

Bagimsiz Degisken | Bagimh Degisken
Is Memnuniyeti Anlaml iligki Tek Yonli Anova (F=1.456; P=0.23) | Gegerli Degil
Yonetici destegi Anlaml iliski Tek Yonli Anova (F=0.209; P=0.89) | Gegerli Degil

Yas Duygu Duzenleme Anlamlr iliski Tek Yonli Anova (F=2.686;P=0.046) | Gecerli
Orgutsel Performans | Anlamli iliski Tek Yonli Anova (F=1.108; P=.173) | Gegerli Degil
Is Memnuniyeti Anlaml iligki Bag. Orneklem-testi | (t=0.387; P=0.699) | Gegerli Degil
Yonetici Destegi Anlaml iliski Bag. Orneklem-testi (t=0.155; P=0.877) | Gegerli Degil
Duygu Diizenleme Anlaml iliski Bag. Orneklem-testi (t=-1.934; P=0.05) | Gegerli

Cinsiyet Orgutsel Performans | Anlamli iliski Bag. Orneklem-testi | (t=0.133; P=0.894) | Gegerli Degil
Is Memnuniyeti Anlaml iligki Tek Yonlu Anova (F=.065; P=0.937) | Gegerli Degil

Egitim Yonetici destegi Anlaml iligki Tek Yonlu Anova (F=.008; P=0.992) | Gegerli Degil
Duygu Diizenleme Anlaml iliski Tek Yonlu Anova (F=3.272; P=0.039) | Gegerli
Orglitsel performans | Anlaml iliski Tek Yonli Anova (F=1.650; P=0.193) | Gegerli Degil
Is Memnuniyeti Anlamlr iligki Tek Yonlu Anova (F=7.757; P=0.000) | Gegerli

Onvan Yonetici destegi Anlaml iligki Tek Yonlu Anova (F=6.059; P=0.000) | Gegerli
Duygu Duizenleme Anlamli iligki Tek Yonlu Anova (F=1.589; P=.176) | Gegerli Degil
Orglitsel performans | Anlamli iliski Tek Yonli Anova (F=2.050; P=0.086) | Gegerli Degil
Is Memnuniyeti Anlaml iliski Tek Yonlu Anova (F=3.733; P=0.005) | Gegerli

Mesleki Tecriibe Yonetici destegi Anlamli iligki Tek Yonlu Anova (F=3.256; P=0.012) | Gegerli
Duygu Duizenleme Anlaml iligki Tek Yonlu Anova (F=1.905; P=.108) | Gegerli Degil
Orglitsel performans | Anlamli iliski Tek Yonli Anova (F=1.624; P=0.166) | Gecerli Degil

Sektor Is Memnuniyeti Anlaml iligki Bag. (:)rneklem-testi (t=-4.116; P=0.00) | Gegerli
Yonetici destegi Anlaml iliski Bag. Orneklem-testi (t=-2.860; Gegerli
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P=0.004)

Duygu Diizenleme

Anlaml ilisk1

Bag. Orneklem-testi

(t=-3.531; P=0.00)

Gegerli

Orglitsel performans

Anlaml ilisk1

Bag. Orneklem-testi

(t=-3.345; P=0.01)

Gegerli

Tablo. 56 Arastirma-1 Sorusunun Hipotezler

i Gegerlilik Tablosu

Arastirma Sorusu 2:

Saglik calisanlarinin demografik
degiskenlerinin  (yas, cinsiyet, egitim
durumu, 0nvan, sektor, tecriibe) duygu

diizenleme becerisi, yOnetici destegi algisi
ve i memnuniyeti indeksleri ile beraber
bunlarin performans algisi indeksi tizerinde
herhangi bir etkisi bulunmakta midir?

Incelenen Tliski
Modeli

Kullanilan istatistik
Teknigi

Bulunan Degerler

Hipotez Sonucu

. Bagimh
Hipotez 2.1 Degisken
Saglik calisanlarinin
demografik

Is Memnuniyeti
Yonetici destegi
Duygu
Diizenleme
Orglitsel
Performans

degiskenlerinin yOnetici
destegi, i memnuniyeti,
duygu dizenleme
becerisi orgutsel
performans lzerinde
dogrudan  bir  etkisi
bulunmaktadir.

ve

Anlaml iliski

Tek yonll anova testi
Bag. Orneklem-testi

p<0.05
p>0.05

Kismen gecerli

Tablo. 57 Arastirma-2 Sorusunun Hipotezleri Gecerlilik Tablosu
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Arastirma Sorusu 3:

Saglik calisanlarmin ydnetici destegi algisinin | Incelenen Kullanlan Istatistik Bulunan Dederler | Hipotez Sonucu
orgiitsel performans algisi, is memnuniyeti, | fliski Modeli Teknigi g P
duygu diizenleme becerisi ilizerinde dogrudan
bir etkisi var midir?
. Bagimh
Hipotezler Degiskenler
Hlpotfa; 3.1 Yonetici Yonetici destegi Esetken deger:
Destegi  Algisinin s . (.88)

T Anlamhi  iligki .
Memnuniyeti Uzerinde Is Memnuniyeti (etki degeri) Yapaisal esitlik modeli Gegerli
Dogrudan Bir Etkisi | > y g pisates P=0.000
Bulunmaktadir.

p<0.05
Hipotez 3.2 Yonetici | Yonetici destegi ](Egit)ken deger:
desteginin orgitsel | . Anlamli iliski | Yapisal esitlik modeli .
performans algis1 | Orgutsel C oy _ Gegerli
. - . (etki degeri) P=0.046
tizerinde dogrudan bir | performans algisi
etkisi bulunmaktadir. 0<0.05

Esetken deger:
Hipotez 3.3 Yo0netici | Yonetici destegi (.36)
destegi algisinin duygu Anlamli iligki | Yapisal esitlik modeli Gecerli
diizenlemeye dogrudan | Duygu diizenleme | (etki degeri) P=0.000 ¢
bir etkisi bulunmaktadir.

p<0.05

Tablo. 58 Arastirma-3 Sorusunun Hipotezleri Gecerlilik Tablosu
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Arastirma Sorusu 4:

Saglik calisanlarinin yonetici destegi algisi, is

g . - > 7 | Incelenen Kullanilan 3 :
ongitsl performans Al Grernde dogrudan ve | ki Modeli | Isatistik Telaigi | P1lmen Deserier Fipotez Sonuc
dolayl1 olarak herhangi bir etkisi var midir?

. Bagimh
Hipotezler Degiskenler
Esetken deger 1 :
Hipotez 4.1  Yonetici Yénetici destesi (.88)
destegi algisinin  Orgiitsel is memnuni eﬁ Anlamlt iligki Esetken deger 2 :
performan§ algisi iize'rind‘e 'O'SrgUtseI Y (dczla}fh etki Yaplsa}l esitlik | (.52) Gegerli
df)layh. .(1$ memnuniyeti) performans algist degeri) modeli )
bir etkisi bulunmaktadir. P=0.046
p<0.05
Esetken deger 1:
Hipotez 4.2  Yonetici Yénetici destedi (.36)
destegi algismin Orgiitsel ) & Anlaml iligki ..., | Esetken deger 2 :
erformans algis1 {izerinde Duygu dizenleme (dolayli  etki Yap 1sa_11 csitlik (.10) Gegerli
golayh (duygu diizenleme) Orgutsel degeri) modeli |
bir etkisi bulunmaktadir, | Periormans algist P=0.001
p<0.05
Hipotez 4.3 Is Is memnuniyeti ](EEGZt)ken deger
memnuniyeti indeksinin C%rg[ltsel Y Anlamli 1iligki | Yapisal esitlik | v
el ot 20| 1 a4 der) | e
bulunmaktadir. 0<0.05
. Esetken deger:
Hipotez 4.4, Duygu y
diizenleme indeksinin | DUYQU duzenleme 1\ 1 nh iliski | Yapisal  esitlik | (19)
orgiitsel performans algisi Orgutsel (etki degeri) modeli Gegerli
indeksi iizerinde dogrudan performans algist P=0.001
bir etkisi bulunmaktadir 0<0.05

Tablo. 59 Arastirma-4 Sorusunun Hipotezleri Gegerlilik Tablosu
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Arastirma Sorusu 5:
Saglik ¢alisanlarinin
yonetici  destegi
becerisi, is

calistiklari
algisi,
memnuniyeti

sektorin
duygu diizenleme
ile Orgutsel

performans algis1 indeksi iizerinde herhangi bir

etkisi bulunmakta midir?

incelenen
Iliski Modeli

Kullanilan istatistik
Teknigi

Bulunan Degerler

Hipotez Sonucu

Hipotezler

Bagimh-Bagimsiz
Degiskenler

Hipotez 5.1 Calisilan
sektdr ile Is
Memnuniyeti  Arasinda
Pozitif Bir iliski Vardir.

Sektdr
Is Memnuniyeti

Anlamli  iliski
(etki degeri)

Bag. Orneklem-testi

p<0.05

(t=-4.116; P=0.00)

Gegerli

Hipotez 5.2 Calisilan
sektorun YOnetici
Destegi Algis1 Arasinda
Pozitif Bir iliski Vardir.

Sektor
Yonetici destegi

Anlamli  iliski
(etki degeri)

Bag. Orneklem-testi

p<0.05

(t=-2.860;
P=0.004

Gegerli

Hipotez 5.3 Calisilan
sektdrln duygu
diizenleme becerisi
arasinda pozitif bir iliski

vardir

Sektor
Duygu diizenleme

Anlamhi  iligki
(etki degeri)

Bag. Orneklem-testi

p<0.05

(t=-3.531; P=0.00)

Gegerli

Hipotez 5.4 Calisilan
sektorin orgutsel
performans algisi
tizerinde dogrudan etkisi

vardir

Sektor
Orgutsel
performans algisi

Anlamh  iligki
(etki degeri)

Yapisal esitlik modeli

Bag. Orneklem-testi

Esetken
(.08)

deger:

p<0.05

(t=-3.531; P=0.00)

Gegerli

Tablo. 60 Arastirma-5 Sorusunun Hipotezleri Gecerlilik Tablosu
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Giineydogu Anadolu Bolgesi illerinde ki kamu ve 0zel sektor hastanelerinde
calisan 699 denek iizerinde arastirma yapilmis ve bununla ilgili olarak kurulan
hipotezlerimiz t-testi, Anova testi, yapisal esitlik modeli, regresyon ve korelasyon
hesaplamalar1 sonucunda degerlendirilmistir. Hipotezlerimizin bir biiyiik bir kismi
yapisal esitlik modeli, regresyon ve korelasyon degerleri ile bir kismi ise t-testi,

anova testi analizleri desteklenmistir.

Arastirma kapsamina alinan deneklerin demografik degiskenlerinden; yas,
cinsiyet, egitim durumu, medeni durum, is tecriibesi, ¢alistig1 sektor ve linvanlarina
iliskin veriler gosterilmistir. Bu verilerin iligkisi t-testi ve anova testi ile
gosterilmistir. Bagimli degiskenler olan yonetici destegi, orgiitsel performans algisi,
duygu diizenleme becerisini ve i$ memnuniyetini igeren ve tam olarak ol¢iilemeyen
(latent) degiskenler arasindaki iliskileri incelemek icin yapisal esitlik modeli
kullanilmistir. Olgiim (Jenerik) modelinde uyum igin yeterli degerler saglanmadig1
icin model revize edilmistir. Bazi bilim adamlarinin gelistirmis oldugu, uyum

indeksleri ve esik degerleri hakkindaki 6l¢tim degerleri gosterilmistir

Demografik degiskenlerle bagimli degiskenler arasindaki iliski veya birbirine
etkisinin olup olmadig1 yoniinde kurulan arastirma sorusu (1) ve arastirma sorusu (2)
yi igeren hipotezlerimizden bazilar1 dogrulanmis bazilar1 ise dogrulanmamistir,

bundan dolay1 ilk iki sorumuzla ilgili hipotezlerimiz kismen desteklenmistir.

Bununla birlikte diger arastirma sorularimiz olan 3,4 ve 5 nci sorularin

kapsadig biitiin hipotezlerimiz ise elde edilen veri analizleri ile desteklenmistir.

Yonetici destegi algisi, orgiitsel performans algisi, is memnuniyeti ve duygu
diizenleme becerisi aymi cat1 altinda kavramlar olarak diisiiniildiiglinde yonetici
destegi ve diger kavramlar arasinda dogrudan ve araci bir etki oldugunu da
sOyleyebiliriz.  Bu g¢erceve de yonetici desteginin performans {iizerinde (is

memnuniyeti, duygu diizenleme,) araci etkisi oldugunu da soyleyebiliriz. Ayrica
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literatiirde bagimsiz degiskenler ile bagimli degiskenlerin iligkisi, bagimsiz
degiskenlerin kendi arasindaki iliski ve sektoriin diger degiskenlerle iliskisine

yonelik arastirmamiza benzer sinirli sayida calismaya ulasilmistir.
Yapilan analizler sonucunda asagidaki sonuglar elde edilmistir.

Yonetici destegi, is memnuniyeti, duygu diizenleme ve oOrgiitsel performans
algis1 arasinda onemli derecede anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu
kapsamda, is memnuniyeti ve orgiitsel performans algisi1 arasindaki iliskinin agirlig
(Standardized regression weight), 056, yonetici destegi ve is memnuniyeti arasindaki
iliskinin agirligi 0.88, is memnuniyeti ve duygu diizenleme kabiliyeti arasindaki
iligkinin agirhigi 0.36 olarak bulunmustur. Yonetici destegi ve performans algisi
arasinda ki iligkide (.21), duygu diizenleme ile 6rgiitsel performans algisi arasinda ise

(.10) etkisi oldugu goriilmektedir.
Demografik degiskenler ile bagimli degiskenlerin iligkisi incelendiginde;
Aralarinda iligki bulunmayanlar,

» Yas ile is memnuniyeti, yonetici destegi ve oOrgiitsel performans

arasinda pozitif anlamli iligki bulunmamustir.

» Cinsiyet ile i3 memnuniyeti, yOnetici destegi algis1 ve Orgiitsel

performans algisi arasinda pozitif anlamli iliski bulunmamustir.

» Egitim durumu ile is memnuniyeti, yonetici destegi algis1 ve orgiitsel

performans algisi arasinda pozitif anlamli iliski bulunmamastir.

» Gorev iinvani ile duygu diizenleme ve oOrgiitsel performans algisi

arasinda pozitif anlamli iligki bulunmamustir.

> Mesleki tecriibe ile duygu dizenleme becerisi ve orgutsel performans

algis1 arasinda pozitif anlamli iliski bulunmamuistir.
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Aralarinda iliski bulunanlar,

* Yas ile duygu diizenleme becerisi arasinda pozitif anlaml

iliski bulunmustur.

= Cinsiyet ile duygu diizenleme becerisi arasinda pozitif anlamli

iligki bulunmustur.

= Egitim durumu ile duygu diizenleme becerisi arasinda pozitif

anlaml iliski bulunmustur.

= Gorev invam ile i3 memnuniyeti, yOnetici destegi algisi

arasinda pozitif anlamli iliski bulunmustur.

= Mesleki tecriibe ile i memnuniyeti, yonetici destegi algisi

arasinda pozitif anlamli iliski bulunmustur.

Demografik degiskenlerin bagimh degiskenler iizerinde etkisinin olup

olmadig arastirldiginda;

Yas, cinsiyet, egitim durumu, gorev linvani1 ve mesleki tecriibenin bagimh
degiskenler ile aralarinda pozitif anlaml iliski oldugu bulunmustur. Calismamizda
elde edilen veriler ile bu iliskinin ayn1 zamanda bagimli degiskenler {izerinde
etkisininde oldugu goriilmektedir. Bagimsiz degiskenlerin bazilarimin bagiml

degiskenler lizerinde etkili oldugu hipotezler analiz edilirken bulunmustur.

Yas, cinsiyet, egitim, unvan ve tecrilbbe bagimsiz degiskenlerinin yonetici

destegi, is memnuniyeti ve orgiitsel performans algisi iizerinde etkisi yoktur.

Yas, cinsiyet ve egitim bagimsiz degiskenlerinin ise duygu dilizenleme

becerisi tizerinde etkisi vardir.

Unvan ve tecriibe bagimsiz degiskenlerinin is memnuniyeti ve ydnetici

destegi algisi iizerinde etkisi vardir.
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Ozetle uluslararasi arastirmalarda oldugu gibi bizim arastirmamizda da
analizler sonucunda bazi demografik degiskenlerin bagimli degiskenler iizerinde

etkisinin oldugu goriilmiustiir.

Yonetici destegi algisinin orgiitsel performans algisi, is memnuniyeti, duygu

diizenleme becerisi iizerinde dogrudan bir etkisinin olup olmadig arastirildiginda;

* Yonetici destegi algisinin i memnuniyeti {izerinde etkisi vardir

(p=0.00, p<0.05). (esetken deger= .88)

=  Yonetici desteginin duygu diizenleme becerisi iizerinde etkisi vardir

(p=0.046, p<0.05). (esetken deger= .36)

* Yonetici desteginin orgiitsel performans algist iizerinde etkisi vardir

(p=0.00, p<0.05) (esetken deger= .21)

Yonetici destegi algisi, is memnuniyeti ve duygu diizenleme becerisinin
orgiitsel performans algist iizerinde dogrudan ve dolayli olarak herhangi bir

etkisinin olup olmadig1 arastirildiginda;

e Is memnuniyetinin orgiitsel performans algisi iizerinde etkisi vardir

(p=0.00, p<0.05), (esetken deger=.52)

e Duygu diizenleme becerisinin orgiitsel performans algisi iizerinde etkisi

vardir (p=0.001, p<0.005) (esetken deger= .10)

e Yonetici desteginin Orgiitsel performans algisi iizerinde (is memnuniyeti)

araci etkisi vardir (es etken deger, Yon (.88) Mem (.52) Perf)

e Yonetici desteginin Orgiitsel performans algisi iizerinde (duygu
diizenleme becerisi) {lizerinde araci etkisi vardir (es etken deger, Yon

(.36) Duy (.10) Perf).
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Sektoriin yonetici destegi algisi, duygu diizenleme becerisi, iy memnuniyeti
ile Orgutsel performans algist indeksi iizerinde herhangi bir etkisi bulunup

bulunmadig1 arasariddiginda;

e Sektorel yapinin orgiitsel performans algist iizerinde etkisi vardir (vapisal

esitlik modeli) (p=0.014, p<0.05) (esetken deger=.08)

v' Calisilan sektoriin i memnuniyeti tlizerinde etkisi vardir (t-testi)

(t=-4.116 p=.000).

v Caligilan sektoriin yOnetici destegi algisi lizerinde etkisi vardir (t-testi)

(t=-2.860 p=.004)

v' Calisilan sektoriin duygu diizenleme becerisi tizerinde etkisi vardir (t-testi)

(t= 3.531 p=.000)

v’ Caligilan sektoriin orgiitsel performans algisi tizerinde etkisi vardir (t-testi)

(t= -3.345 p=.001)
Ozel ve kamu sektorii karsilastirmalarinda;

e Ozel sektdriin is memnuniyeti puanlar1 kamu sektoriinden daha yuksektir
(t: 4.1 p<0.001).

e Ozel sektdriin yonetici destek algis1 puanlari kamu sektdriinden daha

yuksektir (t:2.9; P<0.05).

e Ozel sektoriin orgiitsel performans algisi puanlar1 kamu sektoriinden daha

yuksektir (t: 3.4; P<0.005).

e Kamu sektérinin duygu diizenleme kabiliyeti 6zel sektérden daha yiksektir
(t: 3.5; P<0.001).

Demografik degiskenler kendi aralarinda bagimli  degiskenlerle

karsulasarddiginda;
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Yas1 41-50 arasinda olanlarin gen¢ olan yas gruplarina gore daha yiksek
duygu diizenleme kabiliyetine sahiptir (F: 2.7; p<0.05).

16-20 tecriibeye sahip olanlar diger tecriibe gruplarina gore daha yiiksek is
memnuniyeti diizeylerine sahiptir (F: 3.7; P<0.005).

16-20 tecriibeye sahip olanlar diger tecriibe gruplarina gore daha yiiksek
yonetici destegi algis1 diizeylerine sahiptir (F: 3.3; P<0.05).

Cinsiyet acisindan erkeklerin duygu diizenleme becerileri kadinlara nazaran

daha yuksektir (ort:0.06). (t=-1.934 p=0,05).

Egitim durumu yiiksek lisans olanlarin duygu diizenleme seviyeleri egitim
durumu lise ve iiniversite olanlara oranla daha diisiiktiir (ort:0.91) (F= 3.272

p=.039).
Is memnuniyeti seviyesi en yiiksek olanlar memurlardir (F= 7.757 p=.000).

Doktorlarin i memnuniyeti seviyesi memurlardan diisiik, digerlerinden

yuksektir (ort. 1.1).
Duygu diizenleme seviyesi en yliksek memurlardir (ort. 1.1).
Duygu diizenleme seviyesi en diisiik doktorlardir (ort. 0.87).

Yonetici destegi algist seviyesi en fazla memurlarda ve hemsirelerde

cikmustir (ort. 1.1).

Yonetici destegi algisi seviyesi en diisiikk teknisyenlerde ve diger

kategorisindeki ¢ikmustir (ort. 0.87).
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SONUC

Arastirmanin bazi sinirliliklart bulunmaktadir. Aragtirmanin belli bir bolgede
ve iki sektor arasinda yapilmis olmasi arastirmanin 6nemli bir kisitidir. Bu nedenle
farkl1 bolge veya illerde veya sektdrlerde yapilacak arastirmalardan farkli sonuglar
elde edilebilir. Bizim arastirmamizda kullanilan veriler saglik sektoriinlin belli bir
cografi bolgesindeki bazi saglik sektorii ¢alisanlarindan elde edilmistir. Farkli cografi
bolgelerdeki saglik calisanlarindan ve daha farkli hastanelerden elde edilecek fazla
sayidaki verilerle daha net ve agik sonuglara ulasilmast miimkiin olabilecektir. Bu
aragtirmanin 3 ten fazla bagiml degiskenle birlikte farkli kiiltiir, bolge, 6zel ve kamu
sektoriinde uygulanmis olmasi bakimindan ve bununla birlikte arastirma metodolojisi
acisindan bu arastirmanin diger ¢alismalardan kismen farkli oldugu diisiintilmektedir.
Arastirmanin yapisal esitlik modeli ile analiz edilmis olmasi, anova ve t-testinin
kullanilmasi, 4 degisken arasindaki iliski ve yonetici destegi degiskeninin aracilik
roliinii de ele almasi agisindan farkli ve bundan sonraki caligmalar i¢in faydali
olabilecegi diisiiniilmektedir. Bundan sonra bu alanda arastirma yapacak
akademisyenlere algilanan yonetici destegi, orgiitsel performans, is memnuniyeti ve
duygu diizenleme becerisi ile orgiit kiiltiirleri ile orgiit iklimleri arasindaki iliskinin

tespiti amaciyla yapisal esitlik modeli ile analiz etmeleri 6nerilebilir.
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1. Cahismanin Etkileri

Bu boliimde, yapilan aragtirma teknikleri kapsaminda bundan sonra benzer
alanlarda yapilacak olan c¢aligmalara 1s1k tutabilmesi i¢in, arastirmacilarin,
yoneticilerin, ¢alisanlarin ya da tglincii kisilerin faydalanabilmesi agisindan teorik,

metodolojik ve yonetsel etkileri {izerine birtakim degerlendirmeler yer alacaktir.
1.1. Cahismanin Teorik Etkileri

Bu ¢alisma yonetici destegi algisi, orgiitsel performans algisi, is memnuniyeti
ve duygu diizenleme becerisi ilgili yapilmis genis bir teorik arastirmayi igermektedir.
Kamu ve 0zel sektorde yonetici destegi algisi, Orgiitsel performans algisi, is
memnuniyeti ve duygu diizenleme becerisi ile ilgili yapilmis daha onceki
caligmalardaki teorik boliimlere ek olarak yeni alt bagliklar ve dort bagimli degisken
ile ilgili yeni yaklasimlar, yeni 6l¢ekler calismada yer almaktadir. Bu alanla ilgili
calisma yapacak olan arastirmacilar i¢in rehber niteligi tasiyan kamu ve 6zel sektorde
karsilagtirmali yonetici destegi algisi, orgilitsel performans algisi, i memnuniyeti ve
duygu diizenleme becerisi ile ilgili yapilmis olan alan arastirmasi sonuglari
calismanin en 6nemli teorik etkisi olarak ifade edilebilir. Calismanin kamu ve 6zel
sektorde karsilagtirmali yonetici destegi algisi, Orgiitsel performans algisi, is
memnuniyeti ve duygu diizenleme becerisi ile ilgili benzer kavramlar, konuyla ilgili
yapilan aragtirmalar ve ayrica ayni kavramlar arasindaki iligskiye yonelik yapilan alan

arastirmasi sonuclar1 da bundan sonraki ¢alismalar i¢in rehber niteligi tasimaktadir.

Arastirmanin literatiire katkisi, bu dort farkli bagimsiz degiskeni bir arada ele
alan bir caligmaya rastlanilmamasi ve demografik degiskenler ile birlikte sektorel

olarak farkli yapilar1 ortaya koymasi bakimidan 6nemlidir
1.2. Cahismanin Metodolojik Etkileri

Kamu ve 6zel sektérde yonetici destegi algisi, orgiitsel performans algisi, is
memnuniyeti ve duygu diizenleme becerisine yonelik daha dnce farkli aragtirmalarda

kullanilmis olan 6lg¢ekler kullanilmistir. Arastirma sonucunda katilimer doktorlarda
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yas, cinsiyet, medeni durum, akademik kariyer durumlarina gore farklilik gdsteren
yonetici destegi algisi, oOrgiitsel performans algisi, i memnuniyeti ve duygu
diizenleme becerisi tespit edilmistir. Arastirmamizin konusuyla ilgili daha saglikli
sonuglara ulasilabilmesi i¢in ayni 6rneklem iizerinde farkli zamanlarda daha fazla
aragtirmalar yliriitiilmesi gerekmektedir. Arastirmada ozellikle lilkemizde ¢ok fazla
ilgilenilmedigi diisiiniilen “Yapisal Esitlik Modeli” yoluyla yonetici destegi algisi, is
memnuniyeti, duygu diizenleme ile orgiitsel performans algis1 arasindaki dogrudan
veya araci iliski degerlendirilmis olup aralarinda olumlu iligkiler tespit edilmistir.
Bundan sonra arastirma konusuyla ilgili yapilacak olan arastirmalarda orneklem

diizeyi arttirilabilirse daha net sonuglara ulasilabilecegi diisiiniilmektedir.
1.3. Calismanin Yonetsel Etkileri

Calisma sonucunda elde edilen bulgulara gore orneklemdeki doktorlarda is
memnuniyeti ve duygu dizenleme becerisi beklenen dizeyde bir bulguya
rastlanmamistir. Arastirma sonucunda katilimer meslek gruplarinin bazi kavramlar da
degisiklik  gostermeleri daha ileriki ¢alismalarda da yardimci olacagi

diistiniilmektedir.
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EKLER

ANKET FORMU

Bu anket, Is Memnuniyeti, Yéonetici Destegi, Duygu Diizenleme Becerisi ve
Orgiitsel Performans Algis1 calismasina veri olusturmasi amaciyla 26 sorudan
olusturulmustur. Sorulara eksiksiz, dogru ve igtenlikle cevap vermeniz, bu arastirmanin
amacina ulasilmasinda biiyiik katki saglayacaktir. Degerli yardim ve katkilarimiz igin
tesekkiir ederiz.

1. YAS :

0 20-30 o 31-40 041-50 0 50’ den Fazla

2. CINSIYET :
0 Bayan o Erkek

3. MEDENIi DURUMU :

o Evli o Bekar

4. EGITIiM

o Lise o Universite o Lisans Ustii
5. UNVANI

o Doktor o Hemsire o0 Memur oTeknisyen oDiger

6. IS TECRUBESI (YIL OLARAK) :
o1-506-10011-15 016-20 o 20’den fazla

7. SEKTOR )
o Kamu o Ozel
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Liitfen asagidaki sorularin size uygun olan
cevaplarim karsilarindaki kutucuklara [X] isareti
koyarak seciniz.

Kesinlikle

katilmiyorum

katiliyorum

Kismen

Tamamen

katililyorum

1. Yaptigim is karsiliginda iyi bir iicret aldigimi diisliniiyorum.

2. Emrinde ¢alistifim yoneticim, yaptigimiz islerde yeterince iyidir.

3. Verilen bir isi iyi yaptigimda, bununla ilgili hak ettigim takdiri
gorarim.

4. Mesai arkadaglarimi severim.

5. Caligtigim isyerinde kurum igi iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum.

6. Isyerimde sunulan imkanlarin en az diger kurumlarm sundugu
imkanlar kadar iyi oldugunu diisiiniiyorum.

7. Isyerimde bana verilen gorevleri zevkle yaparim.

8. Isyerimdeki kural ve diizenlemeler, verilen gorevleri daha iyi bir sekilde
yapmami saglar.

N

NN N NN N NN [Katilmiyorum

W (W W [WW W wWw

& |a & Ia» > | &~ Katihyorum

ol (o1 o1 (ool o1 OOl

9. Yaptiklar1 islerde basarili olanlar isle ilgili daha iyi pozisyonlarda
gbrevlendirilirler.

[35Y

N

w

SN

ol

10. Yoneticim, emrinde ¢alisanlarin igyerindeki huzur ve mutlulugu ile
yakindan ilgilenir.

11. Yoneticim, i ile ilgili goriis ve diisiincelerimi dikkate alir.

12. Yoneticim, islerin yapilmasina yardime1 olur.

13. Yoneticim, yapilan islerin ekip ¢alismasi ile yapilmasini saglamak
konusunda basarilidir.

14. Yoneticim, yaptigim iyi isler i¢in beni takdir eder.

15. Yoneticim, kiigiik seyleri bile elestirir.

16. Yoneticim, herhangi bir problemle karsilagtigimda bana destek verir.

17. Ofkemi kontrol etmekte yetenekliyimdir; boylece zorluklarla daha iyi
basa ¢ikabilirim.

18. Duygularimi kontrol etmede olduk¢a yetenekliyimdir.

19. Ofkelendigimde her zaman hizlica sakinlesebilirim.

20. Kendi duygularim Gzerinde iyi bir kontrole sahibim.

21. Birimimizde herkes yogundur, ¢ok az bos zaman vardir.

22. Birimimizde herkes en iyi ¢abay1 gosterir.

23. Kurumumuz, bilgi ve becerilerimin verimliligi artiracak yollar
aramamda bana yardimci olur.

24. Kurumumuzun verimliligi yiiksektir.

25. Genellikle ayn1 gruptaki is arkadaslarimla yaptigimiz islerin kalitesi
yuksektir.

e e I e e R

NN N INNNININ N INININ N NN

W W W [ WWWWW| W WWw| W ww w

R N N L R R I R I R IR S E I

ol ol o1 |orjforjorjoljol| o1 jorjolfol| o1 (oo Ol

26. Genellikle, kurumumuz calisanlar1 arasinda saygi, simf ve statii
gozetmeksizin esittir.

(=Y

N

w

SN

(6]
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