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OZET

Yuksek Lisans Tezi

ORGUT iKLiMIiNiN iS DOYUMUNA ETKIiSi: iZMiR iLi iKi SAGLIK
KURULUSUNDA BIiR UYGULAMA
Cigdem IMRE GUL
T.C. Izmir Katip Celebi Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitusu
Isletme Anabilim Dah

Isletme Yiiksek Lisans Program

Is diinyasinda, hizla ilerleyen ve degisen sistemin igerisinde 6zel bir saglk
kurulusunun siirdiiriilebilirligini saglamak i¢in klasik yonetim anlayisi yerine
dinamik yonetim anlayisini benimsemesi ve uygulanmasi gerekmektedir.

Orgit icerisinde farkli meslek gruplarinda calisanlarin is doyumlarmnimn
saglanmast kurumun saglik alaninda lider konuma yikselmesi konusuna katki

saglayacak, calisanlarin orgiitsel bagliligini arttiracaktir.

Saglik sektoriinde orgiit iklimi ile is doyumu arasindaki iliskileri ortaya
cikarmay1 hedefleyen bu tezde, orgiit iklimi ile is doyumu arasindaki iliskiler Izmir
ilindeki iki saglik kurulusunda yapilan bir anket uygulamasi ile incelenmis, ayrica
arastirmada c¢alisanlarin demografik 6zellikleri ile bu degiskenler arasindaki iligkiler
betimlenmistir. Olgek olarak Minnesota Is Doyumu Olgegi ve Orgiit Tklimi Olcegi
kullanilmistir. Arastirmadan elde edilen 200 anket verisi lzerinde SPSS.20 paket
programi  kullanilarak, varyans analizi, basit dogrusal regresyon analizi
gerceklestirilmis; ayrica parametrik olmayan testlerden Mann Whitney U testi ile
Kruskal Wallis testi uygulanmstir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit iklimi, Is Doyumu, Minnesota Is Doyumu Olgegi,
Orgiit Tklimi Olgegi.



ABSTRACT

Master’s Thesis
THE CLIMATE'S EFFECT ON JOB SATISFACTION: AN
APPLICATION IN TWO HEALTH INSTITUTIONS IN THE CITY OF
IZMIiR
Cigdem IMRE GUL
T.C. Izmir Katip Celebi University

The Institute of Social Sciences

The Department of Business Administration

Business Administration Master Program

In the business life, in such a fast progressing and variable system, for a
private health institution, it is essential that it should adopt the dynamic
management approach instead of the conventional management approach to be

able to ensure its continuity.

Ensuring the job satisfaction of the employees working in different
profession groups in the organization will inevitably contribute to the
institution's ascend to the leadership position in the field of health, and besides,
this will add to the improvement of the organizational solidarity amongst all the

employees.

In this thesis, aiming to analyze and reveal the relationship between
organizational climate and job satisfaction in the health sector, the relationship
between organizational climate and job satisfaction was examined through
applying a questionnaire implemented in two health institutions that take place
in the city of Izmir, moreover, in this study, the relationships between the
demographic qualifications of the employees and these variables were also
defined. While doing so, as the scale, Minnesota Job Satisfaction Scale and
Organizational Climate Scale were used. On 200 questionnaire data that were

achieved in the study, the SPSS.20 packed programme were used and via this



application, the variance analysis and simple linear regression analysis were
carried through, and besides, two non-parametric tests, Mann Whitney U test and

Kruskal Wallis test, were put into use.

Key words: Organizational Climate, Job Satisfaction, Minnesota Job

Satisfaction Scale, Organizational Climate Scale.
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ONSOZz

Giin gectikce her alanda oldugu gibi saglik hizmetleri alaninda da
yenilikleri takip etmek ve uygulamak vazgeg¢ilmez hale gelmistir. Rekabet
kosullari i¢erisinde 6zel saglik kuruluslarinda maddi girdilerin arttirilmasi ve
hizmet kalitesinin maksimum seviyede verilebilmesi i¢in yoneticilerin iyi bir
orgiit iklimi politikasina sahip olmas1 gerekmektedir. Sergilenen orgiit
ikliminden caligsanlarin memnun olmas ile iy doyumu elde etmelerinin
saglanmas1 6nemle lizerinde durulan konulardandir. Personelin is doyumu
saglandiginda beklenen hizmetin kalitesi artacak, beklenen kisi, kurum ve
paydaslarin memnuniyeti artacak, bu durum yonetsel ve ekonomik anlamda
kuruma art1 deger olarak yansiyacaktir

Tezimin hazirlik ve ¢alisma asamasinda desteklerini hep yanimda
hissettigim aileme tesekkiir etmek isterim. Esim Biilent Giil’e, oglum Deniz
Yigit Giil’e, kizzm Nehir Giil’e, dostlarim Ilayda Acar’a, Esra Akmil’e,
Prof.Dr. Safiye Yilmaz’a, destekleri i¢in tesekkiirlerimi sunarim.

Tezimin hazirlamasinda bana katkilarindan dolay1 saygideger hocam ve
danismanim Yrd. Dog. Dr. Aygiilen Kayahan Karakul’a tesekkiir ve saygilarimi
sunarim.

Cigdem IMRE GUL

Temmuz 2017, {zmir
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GIRIS

Gun gectikge her alanda oldugu gibi saglik hizmetleri alaninda da yenilikleri
takip etmek ve uygulamak vazgecilmez hale gelmistir. Rekabet kosullar igerisinde
0zel saghk kuruluslarinda maddi girdilerin arttirtlmasi ve hizmet Kalitesinin
maksimum seviyede verilebilmesi icin yoneticilerin iyi bir 6rgiit iklimi politikasina
sahip olmasi gerekmektedir. Sergilenen orgiit ikliminden calisanlarin memnun
olmast ile is doyumu elde etmelerinin saglanmasi ©Onemle (zerinde durulan
konulardandir. Personelin is doyumu saglandiginda beklenen hizmetin kalitesi
artacak, beklenen kisi, kurum ve paydaslarin memnuniyeti artacak, bu durum
yOnetsel ve ekonomik anlamda kuruma art1 deger olarak yansiyacaktir.

Orgut iklimi, orgit Gyeleri icin oldukca 6nemli bir yere sahiptir. Orgit
ikliminin istenilen seviyede olmasi c¢alisanlarin is doyumunun artmasina ve
kurumlarin rekabet iistiinliigii elde etmesine katki saglayacaktir. Orgitlerin,
calisanlarin motivasyonuna katki saglayacak, calisan isteklerini ve hedeflerini g0z
Onunde bulundurarak, kurum i¢in de uygun sartlar1 tasiyan bir oOrgit ilkimi
olusturmalart gerekmektedir. Bu iklimin olusturuldugu oOrgutlerde is doyumu
saglanan ¢alisanlar, toplumda da mutlu bireyler olacaklardir ¢linki: ginimduzde is
hayati, sosyal hayati etkileyen unsurlarin basinda gelmekte, fizyolojik ve ruhsal
olarak saglikli bireylerden olusan bir toplumsal yasamin kurulmasi i¢in bu toplumun
tiyelerinin i yasamindan kaynaklanan sorunlar yasamamasi ve is yasaminda mutlu
olmalar1 gerekir. Dolayisiyla uygun 6rgiit ikliminin olusturulmasi sirketlerin kar ve
etkinliklerinin arttirllmasindan ¢ok, mutlu ve ig¢sel huzur tasiyan bireylerin

olusturacagi saglikli, gelisime agik toplumlarin kurulmasinda etkili olacaktir.

Ulkemizde son yillarda 6zel hastaneler gibi kamu hastaneleri de farkindalik
olusturmak admna kalite c¢alismalarina ve personelinin is doyumuna Onem
vermektedirler. Kamu hastanelerinde binalarin yenilenmesi, personele egitimler ve
kurslar verilmesi, kaliteyi arttirict ¢aligmalarin yapilmasi ile saglik hizmetleri,
sorunsuz, konforlu, kaliteli ve bekleme siresi minimize edilerek sunulmaya

baglanmuistir.



Bu arastirmada, saglik sektoriinde Orgut iklimi ve orgdt ikliminin alt boyutlart
ile, calisanlarin is doyumu arasindaki iliskiler Izmir ilindeki iki 6zel saglik
kurulusunda ¢alisan personel iizerinde yapilan anketler ile incelenmistir.

Calismanin birinci bélimunde Orgut iklimine iliskin kavramlar, 6rgit ikliminin
boyutlari, 6rgut iklimini etkileyen faktorler, bu faktorlerin 6zellikleri, turleri ile
olumlu ve olumsuz orgut iklimleri ele almmistir. Ikinci béliimde is doyumunun
6nemi, is doyumunu etkileyen faktorler, is doyumunun ¢alisanlar ve kurum agisindan
onemi ile is doyumu teorileri iizerinde durulmustur. Ugiincii boliimde kamu ve 6zel
hastanelerinin organizasyon yapisi ile, saglik sektoriinde is doyumu ve orgiit iklimi
calismalarindan bahsedilmistir. DOrdincu ve son bélimde ise arastirmanin bulgulari

ve sonuglar1 paylasilarak 6nerilerde bulunulmustur.

Arastirmanin bilimsel alana yapacag: katkilarin yanisira; izmir’de 6zel saglik
kuruluglarinda calisan personelin iy doyumu ve motivasyonu ve bu degiskenleri
etkileyen demografik degiskenler arasindaki gorgiil iliskilerin ortaya konmasiyla elde
edilen sonuglarmin saglik kuruluslarindaki yoneticilerin daha olumlu 6rgat iklimleri

olusturmalarina katki saglayacagi diisiintilmektedir.



BiRiINCI BOLUM

ORGUT IKLIiMi

1.1. ORGUT iKLiMi KAVRAMI

Orgiit iklimi kavrami iizerine ilk ¢alismalar 1930’lu yillarda yapilmaya
baslanmig 1960’11 yillardan itibaren yapilan ¢aligmalarda kavramin 6nemi daha fazla
vurgulanmaya baslanmig; glnlmuzde ise orgilit iklimi kavrami olduk¢a ©6nem

kazanmuistir.

Literatiirde 1930’lu yillarda orgiit iklimiyle ilgili ilk kez Kurt Lewin‘in
caligmalarina rastlanmaktadir. Bu caligmalar, insan davranis1 ve c¢evresel uyaricilar

arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalardir(Onen, 2008: 25).

Arastirmalar sonucunda 6rgut iklimi ile ilgili elde edilen farkli tanimlamalar su
sekildedir: Orgiit ikliminde dnce Taguri iklim kavramimi agiklamistir. Taguri, kavram
olarak Orgut iklimine; iklim, g¢evre, atmosfer, durum, alan, davramig gibi farkli
anlamlar vermistir, Taguri’nin orgiit iklimi kavramini bu denli genis ¢apl ele almasi
kurumlar ve bireyler tarafindan anlagilmasini zorlastirmistir. Taguri, birey ve kiime
davranigin1 anlatmasi yoninden o6rgit iklimi teriminin kullaniminin daha yararl

oldugunu ifade etmistir (Ertekin, 1978: 3).

Etimolojik yonden iklim Yunanca’da egilim (temayiil) anlamii tasir. Bu
sozciik yalniz 1s1 ve basing gibi fiziksel olaylar degil, 6rgit Gyelerinden birinin i

cevreyi nasil anladigini da ifade eder, yani psikolojik bir terimdir (Gilmer, 1971: 27).

Orgiit iklimi, 6rgiitii betimleyen bir dzellikler dizisi toplamidir. Orgitii 6teki
orgiitlerden ayirir, zaman igerinde Siirekli ve degismezdir, orgit icindeki bireylerin
davraniglarini etkiler (Forehand, 1972: 36).

Orgiit Iklimi, &rgiite kimligini kazandiran, &rgiitte calisanlar tarafindan
algilanan ve onlarin davranigsini etkileyen, orgiite egemen olan ozellikler dizisidir
(Ertekin, 1978: 6).



Gilmer iklimi, orgiitteki, Orgiit iiyesi bireylerin davraniglarimi etkileyen ve
orgiitli diger orgiitlerden ayiran karakteristikler olarak tanimlar (Gilmer, 1971: 28).

Orgiit iklimi; is ¢evresinin bu cevre iginde yasayan ve calisan insanlar
tarafindan dogrudan ya da dolayli olarak algilanan ve onlarin motivasyonlari ile
davraniglarini etkileyecegi varsayilan olgtilebilir bir 6zellikler kiimesidir (Litwin &
Stringer, 1968: 45-46).

Pritehand ve Karasick 1973 yilinda orgiit iklimini; orgiit {iyelerinin politika ve
sergiledikleri davraniglarinin  sonuglarindan olusan, oOrgiit tyeleri tarafindan
hissedilen, calisma ortaminin yorumlanmasinda temel olusturan, faaliyetlerini

yonlendiren ve Orgiiti diger oOrgiitlerden ayiran igsel cevresinin niteligi olarak

tamimlamustir (Nick, 1980: 233).

Orgiit iklimi, orgiit iiyelerince duyulan, onlarin davranislarmi etkileyen ve
orgiitiin belli bir takim 6zelliklerine verilen 6neme goére tanimlanabilen, Orgiitiin i¢
cevresinin oldukca kararli, degismez bir niteligi olarak tanimlanmistir (Taguri, 1968:
27).

1.2. ORGUT iKLiMIiNiN OZELLIKLERI

Orgiit iklimi, organizasyonlarinin ve iist ydnetimin politika ve davranislarindan
olusur. Orgit iklimi is ortamu ile ilgili kosullarn algilanmasina dayanr, is ortaminin
yorumlanmasinda temel bir faktor 6zelligi tasir, faaliyetleri yonlendirmede baski

kaynag1 olma 6zelligi tasir (www.slideshare.net).

Calisma ortaminda orgiit ikliminden konusabilmek i¢in birden fazla unsurun
bir arada olmasi gerekir. Bunlar; giiven, alt-iist birlikteligi, desteklenme, asagi-yukari
yonlii iletisim kanallarinin agik olmasi ve performans hedeflerinin ortaya konmasidir.
Astlarin Onerilerinin iistler tarafinda dikkate alinmasi, orgiitiin hedeflerinin ve alinan
kararlarin personel tarafindan da bilinmesi, gibi 6zelliklere dikkat edilmesi orgiitiin
uzun soluklu sirdiirebilirligini saglayacaktir (Ozkanan, 2009: 10). Orgiit ikliminde
verimliligin motivasyonun ve doyumunun yiiksek olmasi, ddillendirme sisteminin
var olmasi orgiit icin oldukca dnemlidir. Orgiitte birlik ruhunun saglanmis olmas1 da

ayr1 bir gereklilik olarak sayilabilir (Tutar & Altinéz, 2010: 199).



Orgut iklimine ait en belirgin 6zellikler asagidaki gibi belirtilmistir:
e Orgut iklimi, kurumu diger kurumlardan ayirir. (Orgiitiin yapisi, politikalari,
orgiit stirecleri, orgiitteki kisiler arasi iligkiler.)
e Orgiit iklimi siireklidir ve kolay kolay degismez. Degisim grup birlikteligiyle
saglanir.

e Orgt iklimi personelin davranislarini etkiler (Nick, 1980: 234).

1.3. ORGUT IKLiMi BOYUTLARI

Yonetim ve yonetim psikolojisi alaninda 6rgit iklimi ile ilgili olarak bircok
boyut (izerinde durulmaktadir. Boyutlar, aragtirmacinin énemsedigi ve orgiit iklimini
etkiledigini diisiindiigii etmenler olarak ortaya ¢ikmistir. Orgiit ikliminin Orgutiin
bir¢ok farkli yoniine, yapilan ise, orgiitsel konuma, personelin egitim durumlarina ve
mesleklerine, orgitsel gelenek ve goreneklerine, yoneticilerin secimine, siyasal
etkilere ve giderek tiim topluma bagl olarak degisen bir nitelik tasidig1 sdylenebilir.
Orgiit iklimiyle ilgili arastirmalarda farkli tanimlar ve boyutlar kullanilmistir
(Ertekin, 1978: 16-35).

Orgiit iklimi konusundaki birka¢ calismay1 gdzden gegiren Campbell ve
arkadaglar1 dort boyut tizerinde fikir birligine varmislardir (Campbell, Dunnettee,
Lawler, & Weick, 1970: 402).

o Bireysel 6zerklik

e Konumun yapisal diizeyi

e QOdullendirmeye doniik olma
e Sayginlik, igtenlik ve destek

Orgut iklimi ile ilgili yapilan arastirmalarda dikkat ceken konu boyutlarin
orgutsel, cevresel ve bireysel Oozellikleri yeterli bir bicimde betimlememesi

durumunda gegerli olmayacagi yoniindedir.

Litwin ve Stringer (1968), orgit iklimi boyutlarin1 ve bu boyutlarin orgiit

iiyeleri iizerinde hangi giidiileri uyardigm incelemistir. Orgit iklimi konusunda



o6nemli olan sekiz maddeye ve bu maddelere iliskin agiklamalara yer verilmiglerdir.
Bu maddeler ve agiklamalari su sekildedir: (Litwin & Stringer, 1968: 45-46).

1.3.1. Sorumluluk

Calisanlarin herhangi bir gézetim olmaksizin islerini yerine getirebilecekleri,
sonugtan tamamen kendilerinin sorumlu oldugunu var olan siirecin ‘“‘sahibi”

olduklarini hissedecekleri, kurum calisanlarinin duygularini ifade etmektedir.

Kisisel sorumluluga Onem veren bir oOrgit iklimi ‘erk’ gudusuni
uyarabilmektedir. Ciinkii bireyler etkileme araglarin1 denetlemek isterler. Eger
kendileri bunlar1 denetlemezlerse, bunlar tarafindan denetlenilmekten korkarlar.
Kisisel sorumlulugun ‘baglanma’ giidiisiiniin uyarilmasinda herhangi bir etkiye
olmadig1 sdylenebilir. Sorumlulugun baglanma giidiilii davranislar iizerinde etkileri
oldugunu gosteren ne deneysel bulgular ne de kurumsal varsayimlar bulunmadig

ifade edilebilir.

Bireysel sorumluluga 6nem veren oOrgiit ikliminin ‘basar’’ gildiisiiniin
uyarilmasinda onemli etkileri vardir. Horowitz’in deneysel arastirmalari, yiiksek
basar1 glidiilii bireylerin davraniglar1 ve bunun sonuglarindan 6tiirii kendilerine kisisel

sorumluluklar verilmesini istediklerini gostermistir (Ertekin, 1978: 24).

Bir dizi gozlemsel deneyde yiiksek basarma ihtiyacina sahip olanlar iki
durumda da aynm1 basari sonucunu elde etme olasiligina ragmen, sonucun sanstan
ziyade kendi basarilar1 olacagim diisiindiigii ¢alismay1 se¢mislerdir. Bu da bir takim
miilkemmellik standartlariyla rekabette basariya neden olan istektir. Bu tarz durumlar
bireyin kendisini basartya goétiirecek vasitalart kontrol etmek istemesinden
kaynaklanmaktadir. Sadece sans iceren durumlar ya da ¢ok ciddi sinirlamalar,
bireysel sorumluluk konusunda, basar1 giidiisiinii uyandiran beklenti ve diirtiilere
neden olmaz. O zaman basar1 giidiisii kisilerin fazla sorumluluk yiiklenmelerini
saglayan iklim i¢inde ortaya cikar. Sorumluluktan ortaya ¢ikan iklim, statii farkini
ortaya ¢ikariyorsa, o zaman gii¢ giidiisii bu boyut tarafindan etkilenir (Litwin &
Stringer, 1968:49-50).

Basarma giidiisii ile hareket eden bireylerin, orgiit iginde olusabilecek sartlar

kontrol etmek istemelerinden dolayr sorumluluk alinmasi gereken durumlarda is



yiikiinden kagmmmadan gerekeni yerine getirdigi sdylenebilir. Bu bireylerin ayni
zamanda rekabete acik, sans faktoriinii dikkate almayan, kontrol gudusu yiksek olan

bireyler oldugu ifade edilebilir.

Bireysel sorumluluk; kisinin yaptigi isi bilmesi ve bununla birlikte isverene
kars1 yaptig1 is sebebi ile sorumlugunu yerine getirmesini ifade eder (Erdogan, 2012:
90). Calisan eger sorumlulugunun farkindaysa verilen gorevi kendisi igverenmis gibi
diistinerek yerine getirir ve orgiitsel isleyisin istikrarli bir bigimde siirdiiriilmesinde
onemli bir etkiye sahip olur (Tiryaki Sen, 2007: 19).

Yiksek sorumluluk hissiyle calisan bireylerin, islerini kendileri halletme,
sorunlar1 ¢cozme ve yerine getirdikleri gorevleri kontrol etme gudusi st seviyelerde
iken, diisiik sorumluluk ile galisan bireylerde, yeniliklere karsi direng gosterme, risk
almaktan kacinma ve yerine getirdikleri gorevlerde kontrolsiiz calismanin st

seviyelerde oldugu sdylenebilir.

1.3.2. Dayamisma ve Arkadashk

Calisma grubu atmosferine hakim olan iyi bir dostluk duygusu; ¢ok seviliyor
olmaya iligkin vurgu; samimiyet ve gayri resmi sosyal gruplarin yaygmligini bununla
birlikte oOrgiit liyelerinin yonetici ve diger calisanlara iligkin yardimseverlik algisi;

asagidan ve yukaridan karsilikli destek vurgusunu ifade etmektedir.

Dayanigsma ve arkadaslik havasi ‘erk’ gudusiini uyarmada etkili olmamaktadir.
Dayanigma ve arkadaglik ortami en belirgin bicimde ‘begenme giidiisiinii’ uyarir.
Orglitte, dayamisma havas1 ‘basar’ giidiilemesini uyarici yonden etkilemektedir.
Oysa arkadaslik havasinin basar1 gilidiilemesi tizerinde herhangi bir etkisi yoktur
(Ertekin, 1978:24-25).

Samimiyet ve dayanisma arkadashi@in uzun yillar sirmesinde ve Kkisilerin
gelisiminde 6nemli bir etkiye sahiptir. 1959 yilinda Rosen ve D’ Andrede tarafindan
yapilan arastirmada babalar1 tarafindan gosterilen samimiyet ve dayanisma
Olciisliniin ¢ocuklarda basar1 ihtiyacinin en 6nemli belirleyicisi oldugunu bulmustur

(Litwin & Stringer, 1968: 51).



Bir kurumda farkli birimlerde ve gorevlerde calisanlarin orgiit i¢i ve disinda
birbirleriyle kurduklari1 samimi ve dostca iliskileri kurumda agik iklim ortami
yaratmaktadir ve bunun basariya ulasmada 6nemli etkiye sahip oldugu belirtilmistir
(Akyol, 2010: 7). Arkadaslik ortami saglandiginda birimler ve gorevler arasi
yardimlagma olusacak ve bdylece ortak hedefe ulasmak igin birlikte calisilarak
islerin daha kolay yapilmasi saglanacak ve boylece arkadaslik ve yardimlagma
hedefe ulagsmada etkili olacaktir. Yonetici disindaki personelin eksik kaldiklart
alanlarda birbirlerinden destek (dayanisma) gormeleri is verimliligini artirabilecek ve

orgiitte birliktelik algisiin olusmasina katki saglayacaktir (Ozkanan, 2009: 9).

1.3.3. Odiiller ve Cezalar

Yaptiklar iyi islerin fark edildigini ve bu isler ic¢in ddiillendirildiklerini, fark
edilme ve geri bildirimin tamamen performansa gore farklilik gosterdigi ile ilgili

orgiit iiyelerinin duygularini ifade etmektedir.

Odiillendirici iklim daha gok basar1 ve baglanma giidiilenmesi yaratir korku ve
basarisizlik beklentisini azaltir. Burada iki tiir odillendirici iklim birbirinden
ayrilmalidir. Birincisi etkinlige dayali 6dillendirici iklim; ikincisi de onaylayici
iklimdir ve birincisinden daha genel bir dizeyi anlatmak i¢in kullanilmaktadir.
Aciktir ki bunlarmn her ikisi de farkli giidiileme bigimleri dogurur. Ornegin, 6diil
sisteminin nesnel, etkinlige yonelik, acik, belirgin ve kesin oldugu algilandiginda
‘bagar1 gilidiistinii’ uyarilabilir. Etkinlige dayali odiillendirici iklim ‘baglanma
gudisl’ yaratmada etkisizdir. Yiiksek baglanma giidiilii bireyler ancak g¢abalarinin
onlar1 yakin ve arkadasca iliskiler kurmaya gotiirecegine inandiginda etkili olabilir.
Basarilar1 konusunda 6zgiil geribildirimler ve ddiiller isterler, aksi halde kendi
basarilartyla genel onay arasinda iliski kuramazlar. Ote yandan genel anlamda
onaylayici ortam ‘baglanma giidiisii’ uyarir. Etkinlige dayal1 6diillendirici iklimin erk
gudist yaratmada etkisiz oldugu da belirlenmistir (Ertekin, 1978: 25). Yani 6dilin

basariy1, cezalarin da yiiksek basari giidiisii olan bireyi giidiilemeyecegi soylenebilir.

Bireylerin is yerinde gosterdikleri basarilar nedeniyle 6diillendirilmesi bireyin
motivasyonunu ve is doyumunu artirmakta ve kendisini daha iyi hissetmesini

saglamaktadir. Yapilan hatalarda ceza uygulamasinin 6rgutin istikrarli ilerleyisine



fazla katkisi olmamaktadir (Dogan & Ungiiren, 2012: 30). Gorevlerini
yapamadiklarinda cezalandirilma diisiincesi ¢alisanlarin  motivasyonunu ve is
doyumunu azaltmaktadir ve isgorenler islerinde yeterli oldugu halde onlarin
performanslarinda gerilemelere sebep olmaktadir (Erdogan, 2012: 90). Ceza ve 6dul
sistemi  olan kurumlarda cezalandirmayr kaldirmak yerine, personelin
odullendirilmesinin daha 6n planda tutulmasi personelin basariya ulagsma istegini

artirtlabilir (Tiryaki Sen, 2007: 10).
1.3.4. Orgiit i¢i Catisma Kuram

Yoneticilerin ve diger ¢alisanlarin farkliliklara verdigi tolerans algisi bu boyutu

olusturur.

Catismalarin  karsilikli  konusularak ¢o6ziildiigli bir orgiit iklimi, degisik
yollardan basar1 gilidiilemesi yaratabilmektedir. Catigmalarin karsilikli konugularak
cOziilmesi gerekli bilgi akimini artirir. Bilgi arttikca da daha gercekei etkinlik
Olgiilerine ve basariya ulasabilir. Catigmalarin karsilikli konusma ile ¢6ziilmesi
etkinlikle ilgili geribildirimin kesinlik ve dogrulugunu artirilabilir. Eylem igin
secenekler ve basariy1 engelleyen giigliikler agikliga kavusur. Birey ne 6l¢iide iyi is
yaptigimi irdeleyebilir. Litwin ve Stringer ¢atismalara hosgorii géstermenin ‘basari
gudiistinii” uyarmayacagini ama ‘erk’ giidiisiinii uyaracagini varsaymaktadir (Litwin
& Stringer, 1968: 45-46). Erk giidiisii yiiksek bireyler ¢atismalarin yiizlestirilmesini
Oteki bireyleri dogrudan etkileme araci olarak gormektedirler (Ertekin, 1978: 25-26).
1964 yilinda Argyris, ¢catismay1 yonetmenin en etkin yolunun orgiitiin verimliligi ve
calisanlarin zihinsel sagligi gibi her iki goriis noktasin1 g6z Onlnde tutularak
yuzlestirme oldugunu ileri stirmistiir (Litwin & Stringer, 1968: 56-58).

Is yerlerinde ama¢ ve inanclar paralellik gosterdiinde catisma seviyesi
diisiiktiir, bunun tersi oldugunda ¢atisma kagimilmazdir. Orgiit i¢i catismanin Srgiitiin
gelecegini tehlikeye atmamasi i¢in, yoneticiler catigma taraflar arasinda hosgorii ve
diyalog kurulmasimi saglamali ve bu durumlarda uygun 6rgut iklimini yoneticilerin

yaratmasi gerekmektedir (Cinaroglu, 2012: 9).



1.3.5. Etkinlik Olgtmleri

Zorlayic1 ama ulasilabilir hedeflerin saptandigi, yoneticinin tiim calisanlardan
“yapabileceklerinin en 1iyisini yapmalarini” bekledigi ile ilgili orgiit iiyelerinin
duygularini ifade etmektedir.

Yiksek dizeyde etkinlik odlglimleri basar1 giidiisiinii uyarir. Bu ikisi arasinda
olumlu bir iligki vardir. Bunun yaninda o6teki 6geler esit olmak kosuluyla yliksek
etkinlik 6l¢iimlerine agirlik veren bir orgiit iklimi ile ‘erk’ ve ‘baglanma’ giidiilemesi
arasinda bir iliski gozlenememistir. Ornegin; orgiit iklimi yiiksek etkinlik olgtimleri
ile birlikte arkadaslik ve baglanma duygularina agirlik veriyorsa, yiiksek baglanma
gudili bireyler arkadaslarimi ve istlerini hosnut etmek icin bu yiiksek olgiimlere
ilgili caba gostermeye calisacaklardir. Aymi sekilde erke dayali bir orgiit ikliminde
yuksek etkinlik él¢timleri erk gudis yaratabilir (Ertekin, 1978: 26).

1.3.6. Orgutii Benimseme

Herkesin ortak bir amaca yonelik calistigini hissetmeleri, ¢alisanlarin o orgiite
ait olmalarindan dolayr gurur duyduklar, kisilerin gerektiginde daha fazla caba
gosterecegi ile ilgili orgiit iiyelerinin duygularmi ifade etmektedir. Orgltsel kimlik,
baghlik, ait olma ve bunun dnemsenmesi derecesi bu boyutta islenmistir. Orgiitsel
vatandaslik, baglilik ve 6zdeslesme kavramlari ve bunlara verilen yiiksek deger

iklimi olumlu yonde etkileyecektir.

Bu iklim boyutu dogrudan dogruya baglanma gidiisiinii etkiler. Yiksek
baglanma giidiili bireyler bagliligi ve biitiinliigli saglayan iklime olumlu tepki
gosterirler. Bu iklim boyutu, orgiit iiyeleri arasinda yakin iliskiler ve dayanisma
yaratir. Taninma ve grup baghlig1 saglayici orgiit iklimi ancak dolayli olarak basari
gudislnd yaratir. Grupga taninma bir amacin basarilmasina yonelikse, yliksek basari
giidiili bireyler bu amaca ulasmanin ancak grup eylemi ile olanakli olduguna
inandiklarinda, grup boyutunun erk gudasuyle olumsuz yonde ilgili oldugu
sOylenebilir. Grup tarafindan taninma, baglilik ve arkadaslik gibi durumlarda erk

egilimli bireyler tutunamazlar.
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Bir arastirmada orgiit tarafindan benimsenme ve orgiitsel bagliliga 6nem veren
iklimde erk gudusiiniin, ters yonde etkisi oldugu ortaya ¢ikmistir. Orglit baghlig1 ve
benimseme arkadaslik ve karsilikli dayanismaya 6nem verir ve o zaman da erk

egilimli bireyler 6rgiitte uzun soluklu ¢alisamazlar (Litwin & Stringer, 1968: 59-62).

1.3.7. Tehlike ve Tehlikeyi Goze Alma

Calisanlarin bulunduklar1 6rgiit ya da gorevdeki tehlike veya tehlikeyi goze
alma derecesi 6rgut iklimini olumlu yonde etkilemektedir.

Tehlikeyi yuklenmeyi 6zendirici bir orgut iklimi 6zellikle basar1 giidiilemesi
yaratir (Ertekin, 1978: 26). 1966 yilinda yapilan Atkinson, Feather ve Litwin’ in her
birinin yapmis olduklar1 ¢alismada basar1 giidiisii yiiksek kisilerin belirli seviyede
tehlikeyi (riski) tGstlenmeyi goze aldiklari ortaya ¢ikmustir (Litwin & Stringer, 1968:
62-63). Ote yandan bu ikimin erk ve baglanma giidiilenmesi yaratmada herhangi bir
etkisinin oldugu yolunda deneysel bulgular yoktur (Ertekin, 1978: 26).

Orgiit ¢alisanlarmnin, gorevleriyle ilgili yapacaklar islerde riskten kaginmalari
terfi etmelerini engelleyebilir, yoneticilerin degerlendirilmesi onlar igin yetersiz
olarak sonugclanabilir. idarecilerin calisanlara risk goze almalar1 konusunda tesvik
edici olmas1 kisilerin 6zgiiven duygusunun olusmasina katki saglar (Ozsoy, 2012:
50).

1.3.8. Orgiitsel Yap1

Calisanlarin isleri ile kendilerinden beklenenlerin neler oldugunu tam olarak
bilmeleri, kendi rolleri ile orgiitsel amaglar arasinda olan iliskisinin agik olmasi ile
ilgili orgiit tiyelerinin duygularini ifade etmektedir.

Hiyerarsi ve is kurallar1 belirginlestikge, bigimsellik ve sosyal uzaklik
artmaktadir. Bu egilim arkadasca ve yakin iliskileri azaltir (Ertekin, 1978: 26).

Lorsh’un 1964 ve 1966°‘da Hall’in 1962°de Burns ve Stelker’in 1961’de,
Woodward’un 1958 yilinda yaptiklar1 ¢alismalar Orglt yapisinin bireysel ve grup

davranigini etkileyen, 6nemli bir degisken oldugunu gosteren 6nemli ¢aligmalardir.
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Bir kurumda Orgiit yapisi; personelin gérev tanimlarinin olmasini, fiziksel
kosullarini, yerlesimi, yoneticilerin ve bu yetkileri ne gibi durumlarda kisilere
devredebilecegi ile ilgili unsurlar icerir (Ozkanan, 2009: 12). Orgiit yapist
personelin organize olmasini saglayabilir fakat oOrgiit yapisi tam olugmamissa
calisanlarin tartismasina yol acabilir. Bu nedenle oOrgiit yapisi iyi organize olmus
olmali, gérev dagilimlar1 net olmali ve bdylece personelin huzurlu is gérmelerine
hem de oOrgiitii daha etkin ve basarili olmasia imkan saglayacaktir (Zeybek, 2010:
21).

Genis Olclide deginilmeye ¢alisilan Litwin ve Stringer’in orgiit iklimi
boyutlarindan ayr olarak, konuyla ilgili farkli boyutlar1 {izerinde arastirmalar da

yapilmistir. Bu boyutlar bagliklar halinde asagida ifade edilmistir.

B.von Haller Gilmer orgiit biiyiikliigii, 6nderlik bicimi, iletisim aglari, amacin

yonu, karar verme siireci tizerine durmustur (Gilmer, 1971: 46-54).

Thornto ¢ok siki gozetim, sinirlayict ve giidiileyici ¢evre, i¢ten (samimi) ve
soguk caligma iligkileri, gorevliyi hosnut edici ve sikici calisma kosullari iizerine
durmustur (Ertekin, 1978: 199-200). Russel E.Johannesson orgiit diizeyi, baski,
yukselme ve ilerleme olanaklariyla 6diil sistemi, arkadas¢a ¢alisma ve beraberlik
duygusu, 6dil sistemini ve yonetimi elestirme, ticretlendirme {izerine durmustur
(Russel E., 1973: 118-144). Friedlander ve Marguiles orgiitle bagdasmazlik,
engelleme, senli benli olma, arkadas¢a ¢alisma ve birlik duygusu, orgiit i¢i uzaklik
duygusu, tiiretime yoneliklik, gliven duygusu, kisiye verilen onem ve sayginlik
tizerine durmustur (Friedlander & Naguiles, 1969: 171-183). Payne ve Pheysey
orgiitiin gelisme olanaklari, kurallara dayali denetim {izerine durmustur. (Payne &
Pheysey, 1971:77-98). Downey, Hellriegel ve Slocum karar verme, ictenlik, tehlikeyi
goze alma, aciklik, odiil sistemi ve orgiit yapisi ilizerine durmustur. (Downey,
Hellriegel, & Slocum, s. 149-155) Porter ve Lawler oOrgut dizeyi, yiritme-
dayanisma mevkii, alt birim genisligi, tiim Orgiitiin genisligi, uzun ve yaygimn 6rgit
yapist {izerine durmustur (Porter & Lawler, 1965: 23-51). Kaczka ve Kirk tedirgin
edici davranig, maliyete yonelik olma, onderlik bigimi, 6nderlik bi¢iminin duruma
uygunlugu, endistri mithendisligi béliimiintin tutum ve davranisi tizerine durmustur

(Kaczka&Kirk,1967: 253-272). Lyon ve Ivancevich OoOrgiitle bagdasmazlik,
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engelleme, birlik duygusu, senli benli olma, araya uzaklik koyma, tiretime yoneliklik,
guven duygusu, kisiye verilen Gnemden bahsetmistir (Lyon & Ivancevich,1974: 635-
648). Tagiuri, 6rglt, yiksek yonetim, orgiit politikasi, isin kendisi, alt birimin bagh
oldugu bolim, tstler, is arkadaslari, astlar, orgiitte ilerleme olanaklar1 iizerine
durmustur (Ertekin, 1978: 203-205). Jerome L.Franklin karar verme uygulamalart,
yonetimin insan Ogesine doniik olmasi, giidiilemeyle ilgili kosullar, bildirimdeki
kolayliklardan bahsetmistir (Franklin,1975: 422-433). Andrew W.Halpin kimelerin
Ozellikleri (orgiitle bagdasmazlik, engelleme, birlik duygusu, senli benli olma) ve
onderin davranis1 (araya belli bir uzaklik koyma, iiretime yonelik, giiven duygusu,
kisiye verilen Onem ve saygimlik, giidilemeyle ilgili kosullar, bildirimdeki
kolayliklar) olarak ikiye aywrmustir (Halpin A., 1971:150-151). R. A. Katzell
kiimelerin blyiikligli, Orgiitiin faaliyet gosterdigi kentin biiylkligl, iicret,
sendikalagma, erkek gorevlilerin orani tizerinde durmustur (Katzell, 1961: 65-72).
Genel olarak iklim boyutlarinda ortak olan noktalar1 belirlemenin
coziimlemelere ulasmada yararli olacagi diisliniilmiistiir. Bu noktalar1 {i¢ baslik
altinda toplamak olanagi vardir. Bunlardan birincisi; bireye iliskin &zellikler, ikincisi;
orgilite ve orgiitsel siirece iliskin ozellikler, iigiinciisU ¢evreye iliskin 6zelliklerdir.
Orgiit iklimi boyutlar1 kurumun kamu ve 6zel kesim kurulusu olusuna gore de
farkliliklar gosterebilir. Orgitiin psikolojik cevresi sanildigindan daha karmasiktir.
Boyutlar1 ne kadar degisik olursa olsun her kesim kendine &zel iiyelerinin
ihtiyaglarin1 karsilayacak bir iklim yaratmak ve siirdiirmek zorundadir (Ertekin,
1978: 28). Artik teknoloji gelismekte bununla birlikte ¢alisma ortamlar1 daha fazla
personel icin c¢alisabilir olmakta, is glivenligi yasalar1 getirilmektedir. Yeniliklere
acik bir kurum her zaman i¢in basari elde edecek ve uzun yillar ayakta istikrarli bir

sekilde ayakta kalabilecektir.
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1.4. ORGUT IiKLiMIiNiN TURLERI

Litwin ve Stringer yaptiklar1 deneysel arastirmada ii¢ degisik iklim tipi
saptamistir. Bunlar otoriter yapili iklim, demokratik yapili iklim ve basariya yonelik
iklim tipleridir (Campbell, Dunnettee, Lawler, & Weick, 1970: 402).

e Otoriter Yapili iklim

Otoriter yapili iklim gorevlerin kesin tanimi lizerinde duran ve bigimsel
otoritenin 0din vermeksizin kullanilmasini ifade eden iklim tipidir. Erke dayali
iklimi, korku ve basarisizlik beklentisi olan, orgiit dist siyasal baskinin fazla oldugu,
gorevin ilging bulunmadigi, personelin istlere bagimli oldugu, kurum ici

catismalarin oldugu giidiilerin az oldugu bir iklimdir (Korkut, 1993: 6).
e Demokratik Yapih iklim

Demokratik yapili iklim birligin ve beraber galismanin, gruba baghlik ve
karsilikli dayanismanin oldugu cezalandirmanin olmadigr bir iklim tipidir. Baglanma
gudist yuksek olan kisiler, sicak iliski ve arkadaglik baglarina 6nem verirler (Kogel,
1989: 310).

e Basariya Yénelik Iklim

Basariya yonelik iklim kurum i¢i rekabetin desteklendigi, yenilik¢i basari
hedefli iklim tipidir (Gibson, Juancevich, & Donnely, 1979: 111). Bu iklim ayni
zamanda, giiven ve birliktelik duygusunu kapsar, ¢alisanlarin ihtiyaclarini karsilayan,
0zendiren, is doyumunun fazla oldugu, basar1 ve yenilik¢i yetenekleri kullandiran,
orgiitii benimseyen ve baglilik duygularmin yiiksek oldugu iklim tipidir (Korkut,
1993: 6).

Wallach ise ti¢ farkli tiirde iklim tipi tanimi1 yapmaktadir. Bunlar destekleyici,

yenilikci ve burokratik iklimdir.
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e Destekleyici Iklim
Destekleyici iklim dostluk, birliktelik, cesaretlendirme, sosyallesme, bireysel
ozgurlilk ve guvene agik iliskilerin oldugu iklimdir. Orgiit tarafindan calisanlar
desteklendigi i¢in kurumda ¢alisanlar daha istekli basarili ve yenilik¢i olmaktadir.
e Yenilikci iklim
Yenilikgci iklim risk tistlenen, sonug odakli, tiretkenligi, girisimciligi, uyariciligi
hissettiren iklimdir. Isin yapilmasinda personelin birbirinden bilgi-gériis ve yardim

alinmasi sik goriliir.
e Biirokratik iklim
Birokratik iklim ast-iist iligkilerinin resmi biirokrasilerin  ve kati
prosedirlerinin oldugu 6rgiit bicimidir (Ay & Celik, 2003: 448-450).
Bir baska calismada Halpin, iklim tiirlerini 6 kategoride belirlemistir (Halpin
A., 1966: 174-181).
e Acik Iklim
Acik iklim Kurum personeli arasinda samimiyet, birlik ve beraberlik duygusu
vardir. Bireysel iligkilerin st seviyede oldugu bu iklimde, yoneticiler bireysel
kurallar koyamazlar (Halpin A., 1966: 174-181). Boylece, yonetici ve is gorenler
arasinda uyumun olugmasinin sonucu olarak is doyumunun saglandig goriiliir. Agik
iklim tipinde calisanlar Orgiit kararlarina katilimlarinin saglamasiyla, isleri daha iyi
yapmaktadirlar ve orgiitiin kendi is sahasinda basarili olmasini saglar (Barutgugil,
2004: 222). Giinlimiizde bazi is Orgiitleri basariy1 yakaladiklart bazilarinin ise
piyasada gélgede kaldig1 ya da silindikleri gorilmektedir. Bunun nedeni var olmaya
devam eden kurumlarin, personeline énem vermesi, kurum kararlarina katilimlarini
saglamasi, ast lst iligskilerinde samimi etkilesimlerin ortaya ¢ikmasidir. Bunlarin

olmadigi kurumlar tam tersi, kar ve basar1 elde etmek yerine piyasa kosullarinda

soniik kalmaktadir (Akyol, 2010: 8-9).
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e Bagimsiz Iklim
Bagimsiz iklim Ust ile astlar arasinda psikolojik uzakligin oldugu bir iklimdir.
Fakat bu iklim tipinde kisilerin sosyal ihtiyaglarina 6nem verilmektedir (Halpin A.,
1966: 174-181). Bagimsiz iklimde kurum i¢inde sosyallesme ve calisanlar arasi
yardimlagma ve dayanigma 6n plandadir (Sertkaya, 2009: 14). Kurum iginde kiguk
baski, baski gruplar1 vardir ve kirtasiye isleriyle is goren engellenmez. Yoneticiler is
gorenlere baski olusturmazlar (Halis & Ugurlu, 2008: 107).
e Idareci iklim
Idareci iklim yoneticiler tarafindan konulan kurallar disma ¢ikilmadi bir
iklimdir. Karsilikli birey iliskileri kuracak kadar zamanin olmamasi ve gereksiz
caligmalar yapilmasi nedeniyle moral disiikliigi vardir (Halpin A., 1966: 174-181).
Yoneticilerin, otoriter oldugu, , isteklerinin agirligini hissettirdikleri bu iklim tiiriinde
is doyumu seviyesi disiiktiir (Halis & Ugurlu, 2008: 107-108). Bu iklim tipinde
sirketlerin basar1 elde edip siirdiiriilebilirligini saglamak igin arkadaslik ve karara
katilma, dayanigma gibi iliskileri dikkate almas1 gerekir.
e Samimi iklim
Samimi iklimde idareciler asir1 derecede anlayishdir. Is orgiitiinii de bir aile
olarak kabul eder. Idarecilerin calisan iizerindeki kontrol ve denetimi azdir, 6rgitiin
sosyal doyumu yiiksektir (Arslan N. T., 2004: 223). Is gérenin morali orta diizeye
diistiigiinde idareci mutlu bir aile tablosu ¢izmeye ¢alisir (Yasar, 2005: 12).
Gostermelik bir tablo vardir ve bu da ¢alisant mutlu etmez. Dostca iliskiler ve kaliteli

bir idareyle saglik alaninda kaliteli hizmet verilebilir.
e Babacan iklim

Babacan iklim yoneticilerde kontrol etme, denetleme isteginin oldugu bir
iklimdir. Ancak bu konuda basarili olamayan, personelle birlikte ¢calismak istemeyen
yoneticiler bulunur. Ydneticiler orgltteki her seyden haberdar olmak ister ancak
bunu kontrol altina alamazlar. Bu iklim tlrinun baska bir 6zelligi de, yoneticilerin
orgut ici faaliyetlerde calisanlara 6rnek olamadiklari igin, calisanlarin giidiileme

duygularmin eksik olmasidir (Erdogan, 2012: 97). Idareciler ¢alisanlari, kontrol
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edemedikleri igin calisanlarin sosyal ihtiyaglarini karsilayamazlar (Donmez &
Korkmaz, 2011: 175).
e Kapal iklim

Bu iklim orgdtte, idarecilerin emredici oldugu, ¢alisanlarin faaliyetleri ile ilgili
fikir beyanlarinin bile s6z konusu olmadigi, kurallarin (emirlerin) kesin olarak
uygulandigi ve calisanlarin devir hizinin yiiksek oldugu iklim tirtdir (Ciranoglu,
2011: 14). Orgiit i¢inde catisma ve tartisma hakimdir. Calisanlarm moral bozuklugu
samimiyet ve is doyumu diisiiktiir. Boylece isletme verimli ¢alisamaz (Yasar, 2005:
12).

Acik ve kapali iklim tiirleri arasinda 6nemli farklar vardir. Kapali iklim tiirii
kotii ve hasta olmasi nedeniyle yardima ihtiyaci olan bir iklim tiiriidiir. Halpin’e
gore bir iklim tipinden diger iklim tipine gegmek kolay degildir. Fakat hep birlikte
kararli bir sekilde ¢alisma seklini degistirmek yoluyla iklim tipi degistirebilir (Halpin
A., 1971: 137).

Orgiit iklimi cesitleriyle ilgili Quinn‘in Yarigan Degerler Modeli ve Rensis
Likert’in sistem dort yaklasimi bulunmaktadir. Quin’in o6rgiit iklimi gesitlerini
acikladigr modeller insan iliskileri, agik sistem, rasyonel ama¢ ve igsel suregtir.
Rensis Likert sistem dort yaklasimimi orgiit iklimi tiirleri, istismarci, otoriter,

yardimsever-otoriter, danigmaci ve katilimci grup seklinde ifade etmistir (Caglar,

2008: 47-49).
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1.5. OLUMLU VE OLUMSUZ ORGUT iKLIiMi

1.5.1. Olumlu Orgiit Iklimi

Is c¢evresinde fiziksel kosullar, calisanlarin bulundugu alanlarda ortamin
1sitilma, aydinlatilma ve havalandirilmasi, is yerinin temizligi, is yerindeki giiriilti, is
gorenlerin saglig1 tizerinde etkilidir ve 6rgltte olumlu bir iklim olusturmaya katkilari
vardir. Is gérenlerin orgiite baglanmalari, drgiitiin amaglarina basarili bir sekilde

ulagmasi acisindan énemlidir.

Orglitte bulunan, isgdrenlerin 6diillendirilmesi olumlu bir iklim olusturmada
etkili olup, yaptiklar1 isten memnun olan isgdrenlerin ortamlarinda olumlu iklim
olusturdugu ifade edilebilir. Isgdrenlerin gorevlerini etkili ve verimli bir sekilde

yerine getirmeleri de bu olumlu iklim sayesinde gerceklesmektedir.

Kurumlarda olumlu bir o6rgit iklimi yaratmak Orgutiin hedeflerini elde
etmesinde etkili olmakla birlikte, insanliga ¢agdas bir hizmetin verilmesine de katki
saglamaktadir (Arslan N. H., 2000: 63-94).

Basarili orgiitlerde motivasyon diizeyleri yiiksek calisanlarin bulundugu
sOylenebilir. Bu da orgiite bagliligi dogurur. Saglikli isleyen orgiit atmosferinin
personelin birbirine gosterdigi samimiyet, dostluk ve arkadaslik davranislart orgiitsel
basarty1 getirir. YOnetici ve ¢alisanlarla bir ekip olarak kurumdaki sikintilarin
giderilmesi is yerindeki verim diizeyini artiracaktir (Zeybek, 2010: 35). Olumlu bir
orgut ikliminde Orgutiin biinyesinde etkinlik ve verimliligin olusmasi ve ¢alisan
yoneticiler ~ arasinda  uyumluluk isletmenin  basaristm1  verimliligini = ve

stirdiiriilebilirligini getirir (Akyol, 2010: 20).

1.5.2. Olumsuz Orgiit Tklimi

Guraltalu ortamlarda ¢alisma, maddi 6zendirme araglarinin sik ve tek arag
olarak kullanilmasi, maaslardaki ticret disiikligii ve adaletsizlik, Orgiitteki
disiplinsizlik is gorenlerin goriislerine deger verilmemesi, Orgiitteki olup bitenlerin

bagkalarindan 6grenilmesi (bildirisimde yetersizlik), denetimin gereginden fazla siki
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ya da gevsek olmasi, catigsmalarin sik ve siirekli olmasi ya da hi¢ olmamasi olumsuz

bir 6rgut ikliminin olusmasina neden olur.

Kapal1 bir iklim tipine sahip ¢alisanlarda i3 doyumu gozlemlenememektedir.
Bunun sonucunda ise gelmeme, ge¢ kalma, igi birakma durumlart ortaya ¢ikar.
Motivasyon ile is doyumu diisiikliigii ¢atismalara neden olur ve bu durum orgutsel
yapinin verimsizlesmesine, ¢okmesine zemin hazirlar. Calisanlarin, yoOneticiler
tarafindan dinlenmesi ve yoneticilerin sorunlarin ¢éziimleri i¢in vakit ayirmalari
orgiitlin siirdiiriilebilirligi i¢in olduk¢a 6nemlidir (Akyol, 2010: 21).

Olumsuz iklim ortaminda personel isinde basarisiz olur ve bu durum personelin
6zel hayatlarinda mutsuz olmalarina neden olabilir. Is yerinde tiikenmislik yasayan

kisinin bu yasadiklar1 aile hayatina da olumsuz yasantilar olarak yansiyabilir
(Zeybek, 2010: 35).

1.6. ORGUT IKLIiMININ ETKIiLEDiIGi FAKTORLER

1.6.1. Orgiit Ikliminin Verimlilik Uzerine Etkileri

Is yasami siirekli degisim gosteren rekabet ortamma sahiptir. Isletmeler
rekabet ortaminda amagclarini yerine getirmek ve islerin siirdiiriilebilirligini saglamak
zorundadir. Orgiit iklimi ¢alisanmn isini algilama bicimidir. Orglt iklimi igin,
calisanla ilgili psikolojik bir terimdir diyen D6nmez & Korkmaz (2002: 32)
verimliligin tanimimi  sdyle yapmaktadir: Uretimin insan giiciine dayandig
isletmelerde ya da kurumlarda is gorenlerin egitimlerinin saglanmasi, fiziki
sartlarinin diizenlenmesi ve is glivenliginin saglanmasi durumunda Gretimin arttigi,
beraberinde  verimliligin de artis gosterdigi  belirlenmistir. ~ Verimliligin
arttirtlmasinda egitimin destegi biiyiiktiir. Kurumlarin verimlilik kavramini kurum
kiltrlinin birer pargasi haline getirmesi i¢in performanslarini artirmalari

gerekmektedir (Dénmez & Korkmaz, 2011: 32).
Orgut ikliminin verimlilik Uizerine etkisiyle ilgili {ic yaklasim bulunmaktadir..

e Otoriter ve biirokratik yaklasim (Kurallarin gegerli oldugu ve disiplinli bir

yaklasimdir.)
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e Demografik ve Dostane yaklasim (Arkadaslik, dostluk, dayanigsma,

yardimlagmanin saglandigi bir yaklagimdir.)
e Ustiin yaklasim (Hedefler yiiksek tutulup, yaraticilik yenilik 6n plandadir.)

Calisanlara &diiller vererek daha cok verim almaya ¢ahisilir. Odillendirmede
maas, zam, ikramiye ve takdir kullanilir. Is verimliliginin artisinda dostane ve
demokratik yaklasim one ¢ikmistir. Samimi bir ¢alisan ortaminda orgiit ikliminde is
doyumunun verimlilikle beraber arttig1 gortilmistiir (D6nmez B., 2009: 47).

Verimlilikte artis, personelin isi iyi yapmasi degil, dogru isleri daha iyi
yapmasidir. Halis ve Ugurlu (2008) calismalarinda verimlilikte artiric1 etkenler

olarak sunlar1 belirlemislerdir;
e Baghlik: Orgiitte kalma ile ilgilidir. Bu verimlilikte artis1 saglar.

e Performans: Calisanin resmi ya da tanimlanmis Orgiitsel roliinii kapsar ve is

tanimlari, performans degerlendirme dokiimanlarini igerir.

e Vatandashk: Orgiitsel etkinlige katkida bulunan yapict ve isbirlikgi

davraniglardir.

Farkli iklim tipleri isletme verimliliginin saglanmasinda 6nemli rol oynar.
Verimliligin arttirilmasi igin ilk olarak is yerinde kalite bilincini olusturmak ve
desteklemek gerekir. Ikinci olarak personel arasi isbirliginin saglanmasi amaglara
ulagsmada ortak ¢aba harcanmasi gerekir. Ayrica ast-iist arasinda giiven olusturmak
gibi konular verimliligin artisinda vazgegilmez unsurlardir (Halis & Ugurlu, 2008:
116).

1.6.2. Orgiit ikliminin is Doyumu Uzerine Etkileri

Orgit ikliminin, is doyumu iizerine hem olumlu ve hem de olumsuz etkileri
vardir. Is yeri atmosferi doyumu etkilemektedir. Olumsuz algilar is yerinde, ise
gitmede ge¢ kalma, isi yavaslatma gibi durumlar yaratabilir. Bu da verimliligi
distirtir ve psikolojik sikintilar1 da beraberinde getirir (D6nmez B., 2009: 48).

Doyum dizeyi, orgit algisiyla iliskilidir. Ozelikle orgit yoneticileri,
calisanlarin oOrgiit i¢i doyum diizeyini artiracak algi sistemi olusturmalidirlar

(Zeybek, 2010: 16).
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Is doyumu genellikle ¢aliganin is ortamindaki deneyimlerinin, onun iizerinde
birakt1ig1 olumlu etki olarak diistiniilmektedir (Ertekin, 2008: 25) is doyumu ile érgit
iklimi arasindaki iligki bes boyutta incelenmistir.

e lsin Kendisi: Isin ilging olmasi, kisiye isi yapabilmesi konusunda imkan
saglanmasi1 sorumluluk verilmesi ile ilgili belirlemeleri ifade eder.

e Ucret: Diger kurumlarla karsilastirildiginda iicretin esit goriilmesini ifade

eder.

e Yiikselme Firsati: Terfi sisteminin olmasi, yiikselme olanaginin

saglanmasini ifade eder.

e YOnetim: Teknik olarak uzmanlik dereceleri ile sosyal anlamda destek olma
derecelerini ifade eder (Halis M., 2010: 43-44).

1.6.3. Orgiit Ikliminin Motivasyon Uzerine Etkileri

Motivasyon; kisiyi belirli bir amag¢ i¢in harekete geciren, insan1 calismaya
tesvik eden ve basariy1 hedefleyen, kisinin i¢ginde hissettigi glic anlamina gelmektedir

(Gok, 20009, s. 591)(Gok, 2009:591).
Karsilikli etkilesimin oldugu orgiit ikliminde, ¢alisanlar yoniinden is ortaminin
olumlu olarak algilanmas1 doyum diizeyini arttirir ayn1 zamanda bunlarin arttirtlmasi

motivasyonun saglanmasi ve siirdiiriilebilirlik bakimindan da énemlidir.

Motivasyonun saglanmasinda bireysel 6zelliklerin yaninda yonetim anlayist ile
ilgili gelismeler de etkili olmaktadir. Isle ilgili giidiilemenin saglanmasinda
yOneticinin sergileyecegi yaklasim tarzi ¢ok Onemlidir (Gok, 2009: 592). Bu
tanimlamalardan yola c¢ikarak, saglikli bir orgiit iklimi, dogru yonetim anlayisi,

Ozverili-sorumluluk sahibi ¢aliganlar ve orgiit terfi sistemi motivasyonu etkiler.

1.6.4. Orgiit Ikliminin Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi

Orgitsel baghlikla ilgili calismalar 1950°li yillara dayanmaktadir. Orgiitsel
baglilik; calisanlarin orgiitte kalmak istemeleri, calisanin Orgiite olan sadakati ve

calistig1 Orgiitiin basarili olmasi i¢in gosterdigi ilgidir (Gul, 2010: 4-21).
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Baglilig1 belirleyen unsurlari, yas, calisma saatleri, yonetici tutum ve
davraniglari, beklentilerin karsilanma diizeyi, kararlara katilabilme diizeyi olarak
siralayabiliriz. Bunlarin var oldugu isletmelerde calisanlar kendilerini orgiitiin bir
iyesi sayacak ve isletmenin hedeflerine ulasmada daha ¢ok gayretle galisacaklardir

(Zeybek, 2010: 19).

Yapilan aragtirmalarda yiiksek diizeyde baglilik duygusu tasiyan personelin
sadece islerini yapmakla kalmayip, beklenenden daha fazlasini yapmak i¢in ¢aba
harcadiklart gozlenmistir. Yiiksek diizeyde baglilik gosteren personel, yliksek

duzeyde sadakat, verimlilik ve sorumluluk duygusu da tagimaktadir.
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IKiNCi BOLUM

IS DOYUMU

2.1. iS DOYUMUNUN ONEMI

Is doyumu, personelin bulundugu ortamdan ve is ¢evresinden tatmin olma

derecesidir.

Is doyumu kavramu ilk olarak 1920°li yillarda arastirilmaya baslanmis, 1940’1l
yillarda 6nem kazanmaya baslamis, i¢inde bulundugumuz yiizyilda kavramin 6nemi
daha da artmistir (Akgundiiz, 2013: 181).

Insangicli, cogu sirket tarafindan 6nemli bir Gretim unsurudur. Bununla ilgili
en ¢ok bilinen arastirma Hawthorne deneyleridir. Is doyumu 1930°Iu yillarda Elton
Mayo’nun Hawthorne deneyleriyle arastirmalara konu olmaya baslamis ve sirketlerin
rekabet avantajlarini eslesmesi i¢in en 6nemli insan kaynagi oldugu fikrinin taraftar
bulmaya baslamasiyla literatiire ge¢mistir (Tas & Onder, 2010: 18). Is doyumu,
calisanlarin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel, fizyolojik ve ruhsal
duygularmin bir belirtisidir. Is doyumu deyince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile
calisanlarin, beraberce c¢alismasindan zevk aldigi is arkadaslar1 ve yaptigi isin
sonucunda giizel seyleri basarma mutlulugu akla gelmektedir. Calisanlarin
igyerlerinden hissettikleri hosnutluk ve hosnutsuzluk ile yakin iliski i¢inde olan is
doyumu asagidaki etmenlerle ilgilidir:

e Doyum, calisanin isten elde ettigi maddi ¢ikarlarla ilgilidir.
e Doyum, is giivenliligi ile ilgilidir.

e Doyum, isin zevk verme kabiliyeti ve uygunlugu ile ilgilidir.
e Doyum, iiretimde bulunmaktan dogan gururla ilgilidir.

e Doyum, is yerindeki olumlu beseri iliskilerle ilgilidir.

e Doyum, isletmenin genel durumu ile ilgilidir.

e Doyum, amirlerin tutumu ile ilgilidir.

e Doyum, sendikal iligkilerle ilgilidir (Bingol, 1997: 266-267).
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Is doyumu, isten elde edilen maddi c¢ikarlar ve is gorenlerin beraber
calismaktan zevk aldigi is arkadaslari ile bir eser meydana getirmesinin sagladigi
mutluluktur (Simsek, Akgemci, & Celik, 2014:150). 1943 yilinda Maslow, is
doyumunu c¢alisanin gereksinimlerinin karsilanmasiyla iliskilendirmistir. 1990°dan
gunimize kadar endistri-psikoloji alaninda en ¢ok arastirilan on konu iginde is

doyumu yer almigtir (Keser, 2006: 65).

Adams is doyumunu, ¢alisanin {icret, kariyer, begenilme gibi ¢iktilara ulagmak
i¢in kullandig1, zekasi, egitimi, ¢abasi ve deneyimi gibi girdiler olarak ifade etmistir
(Oz, 2006: 28).

Is doyumu oldukca karmasik bir konudur. Ciinkii kisilerin is doyumu
diizeylerine etki eden faktorlerin sayisi olduk¢a fazladir. Calisanin isi ve is gevresi,
ast-iist iletisim sekli, calisma arkadaslar1 ve maas1 is doyumunu etkilemektedir. Isin
amag ve hedeflerinin galisanlarin kendi amag¢ ve hedefleri ile Ortiismesi halinde is
doyumu olur, eger ortiismezse is doyumsuzlugu olur. Isletmeler personelin, sadece
ekonomik bir varlik olmadigin1 sosyal yonlerden beklentileri oldugunu
unutmamalidirlar. Calisanlarin is doyumunun saglanmasinda sosyal acidan isletmeler
gorevlidir (Aktay, 2010: 4).

Is doyumu 6zel hayat1 da etkilemektedir. Insanlar yasamlarinin ¢ogunu iste
gegirirler ve orada yasadiklar1 pozitif ve negatif duygular yasam doyumunu da
etkiler. Is doyumu elde etmis bireyler 6zel yasamlarinda da mutlu bireyler
olacaklardir. Orgiit yoneticileri toplumda mutlu bireylerin artmasi igin insan1 robot

olarak gérmemeli ve onlar1 psikolojik yonden de dikkate almalidirlar.
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2.2. 1S DOYUMUNU ETKILEYEN FAKTORLER
Personelin isinden beklentileri karsilandiginda is doyumu gerceklesir. Bu is
doyumu seviyesi kisilere gore farklilik gosterir. Is doyumu birden fazla faktorden
etkilenir.

Lawler, is doyumunun belirleyicisini asagidaki sekilde ifade etmistir.

Yetenek => Algilanan kisisel is \
Deneyim
Caba Sahip oldugu o6zelliklerin Almmas
Kidem algilanan girdi ve ciktilari => gereken

.. algilanan
Egitim miktar (a=b)
(")rgUt Sadakati (’:> (beklentiler) Doyum
Gegmis Performans @) (a>h)
Mevcut Performans Doyumsuzluk

(a<b)
is diizeyi Sucluluk
Zorluk = Algilanan ig 1 Adaletsizlik
Sire ozellikleri Rahatsizlik
Sorumluluk diizeyi
Alinan gergek =>
Belirtilen nesnelerin algilanan sonuglari => miktarin
algilanmasi
(¢iktilar)

Alman gergek sonuglar => ®)

Sekil 1: Is Doyumunun Belirleyicileri Kaynak: (Lawler, 1994: 97).

Sekil 1’e gore calisanlarin bireysel Ozelliklerine (yetenek, deneyim, caba,
egitim, yas vb.) ve algilanan is 6zelliklerine (is diizeyi, zorluk, siire, isin sorumluluk
derecesi vb.) gore ise yonelik beklentileri sekillenmektedir. Kisi ise yoOnelik
beklentilerini galistigi iste elde ettikleri ile karsilagtirir. Beklentiler ¢iktilara esitse

(a=b) doyum gerceklesir, beklentilerin seviyesi ¢iktilardan yiiksek ise doyumsuzluk
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(a>b) ve beklentilerin i ¢iktilarinin altinda (a<b) ise kiside sug¢luluk, adaletsizlik ve
rahatsizlik olusur (Lawler, 1994: 97).

Is doyumu kisinin ise doniik beklentileri ile ilgilidir. Is glvenligi olan ve
fiziksel kosullar1 iyi olan her isin personeli mutlu edecegi anlamina gelmez. Bu
nedenle personelin bireysel 6zellikleri farklilik gdsterdigi i¢in, her ¢caligma ortaminda
kisinin verecegi tepkiler ve nasil davranacagi bireysel Ozelliklerine baglidir.
Calisanin g¢evresi, deneyimleri, egitim diizeyi gibi faktorler kisinin is hakkindaki
degerlendirmelerini sekillendirir. Bu nedenle is doyumunu etkileyen faktorler

bireysel ve 6rgutsel faktorler olarak asagida siniflandirilmistir (Asik, 2010: 467).

2.2.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler i3 doyumu iizerinde 6énemli bir etkiye sahiptir. Bu etkenler
yoneticiler tarafindan dikkate alinarak personelin bireysel farkliliklar1 géz Oniine
alinarak ve onlara uygun ortak calisma ortami yaratilarak kontrol altina alinabilir.
Boylece c¢alisanlarin is doyum diizeyi artirilabilir. Bu faktorler asagida incelenecek
olan yas, cinsiyet, egitim diizeyi, kisisel Ozellikler, deger yargilari, sosyo-kiltirel

cevre, statl-kidem ve medeni durum olarak agiklanabilir.

2.2.1.1. Yas

Yas, bir cok arastirma incelendiginde is doyumunu etkileyen faktorler
arasindadir. Is hayatinda yapilan arastirmalara gére is doyumu orta yaslara dogru
azalmakta ve yas ilerledikge terfi almalar1 nedeniyle is doyumu artmaktadir. Bu da
tecriilbe artitkga uyumun artmasindan kaynaklanmaktadir. Bu artig iliskisi altmish

yaslara kadar devam eder sonra tekrar diisiis goriiliir (Ocal, 2008: 27).

Herzberg, i3 doyumu ve yas arasindaki iliskiyi U seklindeki bir egriyle ifade
etmistir. Is hayatia erken atilanlarda is doyumu yiiksekken, otuzlu yaslara dogru
diisiis gosterir ve yas ilerledikce tekrar doyum orani artig gosterir. Herzberg’e karsi
elestiri gelistiren Salch ve Otis, yoneticilerde is doyumunun siirekli olarak ileri

yaglara kadar arttigit ancak emeklilige yaklastikga doyum seviyesinde diisiis
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gOzlendigini ifade etmislerdir. Gibson ve Klein arastirmalarinda bu durumun yasla

degil ayni iste kalma siiresiyle ilgili oldugunu savunmuslardir (Kantar, 2010:61).

2.2.1.2. Cinsiyet

Is doyumu ve cinsiyet arasindaki iliski incelendiginde simdiye kadar yapilan
arastirmalarin cogunda kadinlarin erkeklere gore daha fazla is doyumu sahibi oldugu
sonucu elde edilmistir. Bunun nedeni kadinlarin isleri ile ilgili beklentilerin az olmasi
olabilir (Aktay, 2010: 17). Ayn1 zamanda ge¢miste kadinlarin ¢alisma kosullarinin
daha kotii olmast ve sonradan is yasamindaki haklarinin artmasi ve ¢alisma

kosullarinin iyilestirmesi nedeniyle de is doyumu daha yiiksek olabilir.

Baska arastirmalarin bazilarinda erkek ve kadin ¢aliganlar arasinda fark
gbzlenmedigi ortaya ¢ikmis ve bunun yaninda kadinlarin iy doyumunun azalmasinda
kariyer yagsamindaki engellerin biiyiik etkisi oldugu sonuclari da ¢ikmistir (Asik,
2010: 39).

Bir {iniversitede yapilan arastirmada ‘kadin hekimlerin erkek hekimlere oranla
anksiyete ve depresyon seviyelerinin daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir (Demirel,
2006: 160).

Cinsiyetle ilgili literatiir taramasinda elde edilen bulgulara gére yukarida da
bahsedildigi gibi doyumun fazla olmasi ya da tam tersi doyumun az olmasi
yonilindedir. Bazen de is doyumunun cinsiyete gore farklilasmadigi gézlenmistir. Bu
arastirmalar kisinin yaptig1 ise, aile ortamina, kadmnin c¢evresindeki rollere gore
degisiklik gostermektedir. Toplumsal normlar ve yargilar ¢ogu kadina meslegi ne
olursa olsun ev islerini yapmak, c¢ocuklarin ve varsa aile bireyleri arasindaki
yaglilarin bakimini tistlenme zorunlulugu yiiklemektedir. Calisan kadinlar bir yandan
ev i¢i yeniden Uretim faaliyetlerini Ustlenirken bir yandan da meslek hayatini
sirdirmeye c¢alismaktadir. Dolayisiyla kariyer basamaklarini  tirmanmada
cinsiyetlere gore farkliliklar ve esitsiz kosullar bulunmaktadir. Bu streg ile birlikte
kadinlarin egitim siirecinin, is alanindaki mitkemmeliyetgilik algilari, yogun tempoda
calismalar1 ve cevresel faktorlerin ayni sekilde cinsiyet farklilarina neden oldugu

sOylenebilir.
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2.2.1.3. Egitim

Egitim hayatin bir parcasidir ve cocuklukta baslar yasam boyunca devam eder.
Egitimli toplumlarin huzur diizeyi yiiksek olup her alanda basar1 elde edebilirler.
Egitim c¢aligma hayatinda is doyumunu etkilemektedir ve personelin yaptigi iste
cesaretlenmesini saglar. Caliganin diinyaya bakisini degistirir. Her meslekte egitim
personele sayginlik saglar. Egitim diizeyine uygun pozisyonda c¢alisan bireylerde is
doyumu yiksek olur. Fakat egitim diizeyine uygun islerde ¢alismayan bireylerde

doyumsuzluk ortaya ¢ikar (Karadag, 2013: 54).

Kilig, yaptig1 bir arastirmada bireylerin egitim diizeyi algilamalar1 konusuna
yer vermistir. Calisanlar kendisi ile ayn1 konumdaki diger ¢aligma arkadaslariyla
kendilerini kiyaslamaya calisirlar. Eger kendilerine olumlu doniis alirlarsa is doyumu
yiiksek olur. Egitim dilizeyi yiikseldikge is doyumunda diisme go6zlenmistir.
Kiyaslamalar egitim diizeyi ayni1 olan bireylerde ya da aymi imkanlara sahip

bireylerde yapilmalidir (Kilig, 2001: 29).

Saglik personeli agisindan egitim genelde algilama, kavrama, anlik hatalar
gorme kabiliyetlerini gelistirecegi i¢in hasta memnuniyeti saglamasi agisindan
Onemlidir. Hizmet kalitesi yiikselen personel isinden de doyum saglar ve bu durum
orgut iklimini olumlu etkiler. Saglik personelinde egitim diizeyinin artig1 personelin
bilgi ve uzmanhgim gelistirdigi kadar, ayn1 zamanda diinyayi algilayis bicimlerini de
degistirmektedir (Oztlirk & Guizelsoydan, 2001:34).

Ulkemizde is olanaklarinda egitim diizeyine uygun pozisyonlar bulmak
nerdeyse cok zordur. Bu nedenle Universite mezunlar igsiz kalabilmekte ya da
egitimine uygun pozisyonda c¢alismadigi i¢in is doyumunu saglamakta
zorlanabilmektedir. Calisma ortamindaki sosyal haklar1 onlari memnun etse de
mesleklerini icra edemedikleri icin bir yerlerde eksiklik kalmaktadir. Toplumda
mutlu bireylerin olmasi i¢in is doyumu 6nemlidir ve incelenecek bireysel 6zellikler

arasinda egitim diizeyi de yer almalidir.
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2.2.1.4. Kisilik

Kisilik kavram olarak, bir insan1 diger insanlardan ayiran duygu, diislince,
tutum ve davraniglarin tiimiinii icermektedir (Karadag, 2013: 56).

Her insanin kendine 6zgii degisik kisiligi olabildigi gibi bir¢ok deger yargisi ve
inanclar1 da olabilir. Is ortamindaki personel bazen bagimsizlik ister bazen ¢alisma
ortamini kendi dilizenlemek ister, bazilari yoneticilerin islerine karismasindan
rahatsiz olur, bazen de tam tersi siirekli kontrol edilmek ister, bazilar1 da zor isleri
yapmaktan hoslanir (Erdogan , 1999: 234).

Kisilik o6zellikleri 6fkeli, sinirli, agresif veya sakin, yapici, toparlayict
olabilmektedir. Bu tarz kisilikler her ¢alisma ortaminda var olan ve karsilasilabilecek
olan kisilik 6zelliklerindendir. Onemli olan kisilerin 6zelliklerine uygun statii ve
calisma alani1 olusturmaktadir. Is dagilimi yapilirken bu tarz durumlara dikkat etmek
hem kurum hem de ¢alisan i¢in daha verimli olacak, uygun 6rgiit iklimi olusmasina

ve is doyumunun artmasinda katkida bulunacaktir.

Calisanlara isle ilgili egitimler verilmesi, deneyimlerle beceri kazandirip o isi
yapmasi saglanabilir. Fakat ne kadar egitim verilse de kisilik yapis1 olgunlasmamis
kendisini gelistiremeyen bireyler, ne kadar akilli olursa olsun kurumda faydadan ¢ok
zarara neden olur. Olgun ve tutarl kisilikli galisanlar azimli ve sabirla daha ¢ok

verime neden olur ve bu durum is doyum diizeyini artirabilir (Asik, 2010: 40).

Duygusal olgunlugu gelismemis bireylerin olagan disi1 durumlar karsisinda
gerceklestirdikleri tepkiler ¢ok olumsuz olabilir ve insani sevilmeyen istenilmeyen

kisi durumuna getirebilir.

Esnek kisilik yapisina sahip, kendini anlatma yetenegi yiiksek yapici kisiler
daha yiiksek is doyumuna sahiptirler. Kendine glivenen 6z benlik duygusu olan
calisanlar daha ¢ok is doyumu saglayabilmektedir (Cambaz, 2005: 10).

Is yasaminda ¢alisanin kisilik yapisi kararli ve esnekse is doyumu yiiksektir.
Hedeflerini gergeklestiremeyen, zorluklarla micadele edemeyen calisanlarin ise is

doyumu diistiktiir.
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2.2.1.5. Deger Yargilar

Deger yargilari, kisilerin belirli kosullarda diger kisilerle iliskilerinde
yaptiklarinin yani eylemlerin degeri konusunda yargida bulunmak ig¢in kullanilir
(Dinger, 1996:75). Personelin deger yargilari ¢aligma ortaminda gosterdikleri
davraniglarina, tavirlarina da etki etmektedir. Ayn1 deger yargina sahip personelin
birbirleriyle pozitif iletisim kurdugu ve bdylece olumlu bir 6rgiit iklimi yaratildig
bunun sonucunda da is doyumunun yiiksek olacagi diisiiniilmektedir (Demir, 2010:
37).

Calisanlar is ortaminda ya da is segerlerken deger yargilarina uygun gorevler
almak isteyeceklerdir. Eger gorev se¢iminde yoneticiler bunu dikkate alirsa is
doyumunun artmas: beklenmektedir. Bunun karsiti olarak uygun olmayan
pozisyonlarda calismak, personelin zorlanmasina, yapacaklari islerde kendilerini

yetersiz hissedip mutsuz olmalarina neden olabilir (Koroglu, 2011: 47).

2.2.1.6. Sosyo - Kulturel Cevre

Sosyo kiiltiirel ¢evre, ise karsi tutumlar belirlemede 6nemli etkendir. Sehir
hayatinda yasayan bireyler ¢esitli is imkanlarina sahip olduklar1 igin birden fazla is
olanaklar1 arasinda kendilerine uygun bir se¢im yapacaklardir. Bu kisiler beden gicl
gerektiren isler yerine bilginin yogun olarak kullanildigi farkli sektorlere
yonelebilirler. Kirsal alanlarda ise is olanaklar1 kisitli oldugundan ve beden gucu
gerektiren isler ¢ok fazla oldugundan elde ettikleri isin ne oldugu g¢ok Onemli

olmadan o isleri yaparak hayatlarina devam edebilmektedir (Demir, 2010: 37).

Bireyin is yasami ile toplumun yasam kosullar1 benzerlik gdsterdiginde is
doyumu da saglanabilir. Ulkenin gelismislik diizeyi ve isyerinde personele verilen

haklar kisinin is doyumunda etkili olmaktadir.

Yasadigimiz yiizyilda kiiresellesmenin de etkisi ile sirketler cokuluslu hale
gelmis, diinyanin farkli bolgelerinde tretim ve tedarik zincirleri kurmaya
baslamiglardir. Cok uluslu sirketlerin iiretimlerini az gelismis lilkelere kaydirmalar
ancak planlama, yonetim gibi etkinliklerini gelismis iilkelerde siirdiirmeye devam

etmeleri sonucunda sirketin tist yonetimi ile alt kademede ¢alisanlar1 arasinda sosyo
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kiiltirel ve etnik farkliliklar ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumlarda isgorenlerin kiiltiirel
ve etnik yapisi dikkate alinmali, yOneticilerin dayatmaci ve oryantalist bir tavir
sergilemek yerine ortak amaglara odaklanilan ve kiiltiirel degerleri 6nemseyen bir

davranig benimsenmeleri gerekmektedir (Keser, 2006: 123).
2.2.1.7. Meslek-Stati-Kidem

Is doyumunu etkileyen 6nemli etmenlerden birisi de meslektir. Insanlar isgiicii
potansiyeli ve yetenegine uygun bir ise yerlestirildiginde verdikleri hizmet, yaptiklart

Uretim ve yaraticiliklar st diizeye ¢ikmaktadir.

Is tatmininin; temel nedenlerini belirlemek icin Herzberg ve arkadaslari
tarafindan 1955’de yapilan on bir bin ¢alisan1 kapsayan ¢alismadan ¢ikan sonuca
glre, is tatminini arttiran etkenler su sekildedir: Birincisi glvenlik, ikincisi isten
kisisel yonden ¢ikar saglamak, {i¢iinciisU iste yiikselme firsati, dordiincii takdir edici
denetimdir (Silah, 2001: 113). Yapilan ¢alismada meslekle is doyumu arasinda giiclii
bir iliski oldugu ortaya ¢ikmustir.

Meslek farkliliklarinda kisiler yaptiklar: ise gore doyum saglamaktadir. Saglik
alan1 yogun stresin oldugu meslek gruplarmi biinyesinde bulundurmaktadir. Insan
saghgr ile ilgili, yapilan isler hata kaldirmaz ve geri doniisii olmaz. Bu alanda
calisanlarin, diger mesleklere gore yapilan ise ve kuruma daha olumsuz tutum iginde
olduklar1 gdzlenmistir. Ornegin hemsirelerin diger mesleklere gore is doyumunun
daha diisik oldugu gorilmustir. Bu durumun kisilerden degil meslegin stresli
olmasi ile nobet tutma ve yogun tempo gerektirmesinden kaynaklandigi ortaya
konmustur (Tirkoz, 1955: 26).

Her meslekte oldugu gibi saghk sektoriinde de meslek se¢iminde kisilerin
isteginin is doyumu fizerine etkisi biiyiiktiir. Yapilan arastirmalarda hemsirelik
meslegini isteyerek secenlerin ¢aligma sirasinda sorun ¢ozmede daha gayretli oldugu
ve dolayisiyla is doyumunun meslegi istemeden secenlere gore daha fazla oldugu
goriilmistiir (Sener, 2002: 90).

Statiisu yiksek bireylerin de is doyumunun yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bunun
sebebi; bireyin yaptigi isin prestiji, elde ettigi iicretin beklentilerini karsilayan

diizeyde olmas1 ve isin sagladig1 6zerklik olarak ifade edilebilir. Statii karsiliginda
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ticret diisiikkse is doyumu diisiik, eger statlye uygun ucret aliniyorsa is doyumu
yuksek olur.

Is doyumunda kidemin de 6nemli bir etkisi vardir. Calisma siiresi artikca
bireyin is doyum diizeyi de artmaktadir. Bunun nedenleri; kiginin kideminin artmasi
ile birlikte isini daha iyi kavramasi ve basarma hissinin artmasidir. Ayn1 zamanda
diger nedenler Orgiitiin personel ihtiyaclarinin daha c¢ok karsilaniyor olmasi,
personelin kurum ve isi ile biitiinlesmesi ve kurumun siire arttik¢a calisana daha fazla
olanak sunmasidir. Kurumun da galisanin da birbirlerine daha fazla giiven duymasi

sonucu ¢alisanlarin is doyumu artmaktadir (Guven, 2009: 134).

2.2.1.8. Medeni Durum

Personelin evli veya bekar olmasinin is doyumu Uzerinde etkisi konusunda
farkli ¢alismalar yapilmis ve gesitli sonuglar elde edilmistir. Evlilik kurumunun
getirdigi cesitli roller, is yasamindakiyle catigsa bile daha diizenli bir hayat,
bireylerin ¢alisma yasamini olumlu etkileyebilir. Evliliklerin iyi gitmesi, ¢atigmalarin
olmamasi i yasaminda olumlu etki birakip verimliligi ve i doyumunu arttirabilecegi

gibi tam tersi de olabilir.

Yapilan bir aragtirmada bekar calisanlarin doyum diizeyinin evlendikleri zaman
olumlu diizeyde farklilik gosterdigi bulunmustur. Bunun sebebi evli c¢alisanlarin
istlenmis olduklar1 sorumluluklar ile maddi 6diillere daha ¢ok dnem vermeleri olarak
belirlenmistir(Surek, 2007: 46).

Ogretim elemanlarmin is doyumu ile medeni durumlar1 arasinda ydnetim
bicimi, gelisme ve ylikselme olanaklar1 konulu bir calismada su sonuclar elde
edilmistir; fiziksel ortam, iicret ve personel alt boyutlarinda evlilerin bekarlardan,
diger boyutlarda ise bekarlarin evlilerden daha ¢ok is doyumu elde ettikleri tespit
edilmistir (Bastemur, 2006: 18).

Hemgsireler lizerinde yapilan medeni durum ve is doyumu etkileri su sekilde
sonug¢lanmistir. Hemsirelerin medeni durumlari ile is doyumu, otorite, sorumluluk ve

aktiviteler arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir (Cakir, 1989: 105).

32



Medeni durum is doyumunu ve calisma hayatini etkiler. Insanlarin evlilik
oncesindeki diisiinceleri ve sorumluluklariyla evlendikten sonraki diistinceleri
farklilik gostermektedir. Evlenen bireyler toplumsal normlarin da etkisi ile birden
fazla kisinin sorumlulugunu almis olmaktan dolay1 is yasaminda da daha saglam
tutunmak zorunda hissetmektedirler. Cevrelerinde farkli rollere biiriindiikleri i¢in bu
rollerin altindan kalmak zorunda hissedip ona gore is yasamlarina bakis agilarini
degistirebilirler. Bu nedenle bireylerin medeni durumuna gore is doyum diizeyleri de

degisebilir.

2.2.2. Orgutsel Faktorler

Calisanlarin is doyumlari sadece bireysel faktorlerle degil orgiitsel faktorlerden
de etkilenir. Isin kendisi, alinan iicret, yiikselme imkam, takdir edilme, ¢alisma
sartlari, yonetim, ¢alisma arkadaslar1 gibi faktdrler personelin isinden hosnut olmasi
ya da olmamasi is doyumunu etkilemektedir. Calisanin is ortami ne kadar kendi
kisiligine ve ihtiyaci olan duruma hitap ederse kurumda da uygun 6rgiit iklimi olusur
bu da is doyumunda, motivasyon da, performansta artis saglayip verimliligi ve

stirdiiriilebilirligi saglar.

2.2.2.1. Isin Kendisi

Orgiitsel ortamlardan ilki isin kendisidir. Kisinin isiyle ilgili bilgi ve beceriye
sahip olmas1 isinde bunu kullanabilmesi oldukga onemlidir. Isin cesitliligi,
yaraticiliga acik olmasi, yeni bilgiler elde etme firsati, isin kolaylik derecesi,
siradanligi, getirdigi  sorumluluklar, is bagimsizligi, isin zenginlestirilmesi,
karmasikligi, zevkli olmasi ve basart duygusunu tattirmasi bu kapsamda yer alir.
Isverenin tutumunda en az ¢alisan kadar dnemlidir (Aksayan, 1990: 19).

Calisanin hayatinda calisan icin isin ¢ekiciligi, takdir gormesi, sayginligi
onemlidir ve kisiler bu tip islerde calismak isterler. Is ne kadar ¢alisana cekici ve
yenilikci geliyorsa doyumda o kadar yiikselir. Isin zorluk derecesi arttikca basarma
duygusu igine giren ¢alisan sonuca ulastiginda basarisi ¢evre tarafindan fark

edildiginde doyum artar (Eronat, 2004: 15-16).
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2005 yilinda otomotiv sektoriinde yapilan bir arastirmadan elde edilen
bulgulara gore ozellikle mavi yakali ¢alisanlarda isin siradan olusu, fazla bilgi
gerektirmeyen islerin yapiliyor olmasi is doyumunu negatif yonde etkilemektedir. Bu
durumdaki calisanlarda isten sikilma, depresyon, yalnizlik, umutsuzluk ve dalginlik

belirtileri daha fazla goérulmektedir (Keser, 2006: 81).

Bireylerin isini severek yapmasi, alinacak kararlara katkida bulunmasi,
yetenegini sergiliyor olmasi ig yiikii ne kadar ¢ok olursa olsun isini severek

yapmasini dolayisiyla is doyumu elde etmesini saglayacaktir(Erdogan , 1999: 237).

2.2.2.2. Ucret

Bireyin yaptigi, is karsihiginda aldigr ticret dizeyi, egitimi ve igin statiisiiyle
ortismelidir. Erdogan bir c¢alismasinda elde ettigi sonuglarda ‘birey c¢alistigi
kurumun uyguladig iicret sisteminde adil olmasini ve beklentilere uygun olmasini
ister. Ucret isin kisiden istediklerine, yeteneklerine ve toplumun ekonomik yapisina
gore esit ise doyum yiiksek olacaktir. Ulkemizde yapilan galismalar gdstermistir Ki
ticret erkekler i¢in kadinlardan, mavi yakalilar i¢cin beyaz yakalilardan, evliler i¢in

bekarlardan daha 6nemli bir degisken olmustur (Erdogan , 1999: 39).

Ucret isi icra etme sonucunda elde edilen maddi kazanctir. Basar1 gostergesidir.
Ucretle calisanlar arasinda adalet olmazsa is doyumunda diisme olur. Saglk
sektorlinde nobetli calisma oldugu i¢cin mesai licreti, yipranma nedeniyle biraz daha
fazla 6deme yapilmasi gibi Ozendirici faktor olarak kullanabilir. Bu 6zendirici
faktorler orgutlerde bir standart politika ile belirlenmelidir ancak o zaman personelin
is doyumu saglanabilir.

Hayat standardi yiikselen ya da gecim sikintis1 yasayamayan personel de is
doyumu saglayabilir. Maddi olanaklar hayatta konfor yaratir. Yani {licret doyum igin
en onemli etkenlerdendir. Kisilerde, 6zellikle ekonomik sikint1 yasayanlar icin iicret
doyumu diger faktorlerdeki doyumdan daha 6nemlidir. Diistik iicrette doyumsuzluk
oldugu sdylenebilir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde belirttigi gibi oncelikle
fiziksel ihtiyaclarm saglanmasi gerekir ki doyum gergeklessin (Telman & Unsal,
2004: 39).
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Herhangi bir iste yuksek tcret ya da diistik ticret kavramlari tek basina doyum
getirmez. Kisiler yaptig1 isin verdigi hizmetin karsiligin1 tam olarak almak isterler.
Hakettiklerini diistindiigiinden diisiik Ucret aldiklarinda huzursuz olurlar, yiksek
Ucret aldiklarinda hakkini verememenin rahatsizligi olusur. Bu durumda Qcretin
herkese esit olarak dagitilmasi i¢in kurumlarin uygun ve adaletli bir ticret politikasi
uygulamas1 gerekmektedir. Ucret statli gostergesi olsa da tlkemizde hak edilen
ticretler ¢alisana zamaninda verilmemektedir. Sadece kurumsal sirketlerin dizenli
maas sistemleri vardir. Kii¢iik sirketlerde karsilasilan genel sikint1 belirli ve diizenli
bir maas sisteminin olmamasidir. Calisanlarin is doyumunun saglanmasi igin yeterli

miktarda ve adil maas politikas1 uygulanmasi gerekmektedir.

2.2.2.3. Yiikselme imkam

Is ortaminda yiikselme calisana bireysel ilerleme, kendini gelistirme, kendini
ispatlama olanagi verir. Bu da 0zgiiveni artirir ve bireyin kendisini daha glcli
hissetmesini saglar. Yiikselmeyle birlikte birey statii elde edip gelir diizeyini artirir
ve bdylece is doyumu saglanir. Iyi isleyen, nesnel kurallara dayanan bir yiikselme
sistemi, personeli verimli ¢aligmaya, bilgi ve yeteneklerini gelistirmek i¢in ¢aba
harcamaya yonelten iyi bir tesvik unsurudur (Tortop, 1994: 121).

Yiikselme personelin is doyumunu olumlu ve olumsuz yonden etkileyen bir
faktordur. Personel, egitim duzeyi yuksek, tecriibeli, yetenekli, caliskan ise terfiyi ve
yiikksek maasi hak ettigini diisliniir. Yiikselme olanagi, elde edilen maddi geliri
arttirdig1 gibi, toplumda sosyal statiide yiikseltmekte, toplum igindeki sayginlik
saglayarak bireyi olumlu yonde etkilemektedir. Her diizeydeki ¢alisanin basarili
olmasi halinde yiikselme olasiligi bulmasi, yaptigi isteki tatmini artirir (Eren, 1993:
151).

Kurumlarda yukselme olanaklarinda iltimaslara da rastlanmaktadir. Baz1 iist
duzey yoneticiler idare edebilecekleri kimseleri daha ¢abuk terfi ettirebilirler. Bu st
yonetimin kararlarin1 kabul ettirmede ¢alisan1 daha cabuk ikna edebilmek igindir

yani bu kisiler list yonetimin kararlarin1 kosulsuz sartsiz kabul edebilecek kisilerden

tercih edilir (Eren, 1993: 32).
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Ucrette oldugu gibi terfide de adalet gerekir. Kurumlarin belli bir standardi
olmal1 ve ona gore ¢alisanlar kariyer imkanlara sahip olmalidirlar. Hak edene gerekli
yiikselme olanaklar1 saglanmalidir. Yiikselme olanaklar1 hak edene verilmez ise
kurumdaki personelin is doyumu diiser. Ayn1 zamanda liyakat sahibi olmayan
kisilere yiikselme olanagi taninirsa bu kisiler verilen gorevi yapmak i¢in daha fazla
efor harcayacaklari icin daha agresif bir tutum i¢ine girebilirler boylece o kisilerde is
doyumu saglanamaz ve uygun bir oOrgiit iklimi olusturulamayacagindan kurumda

verimlilik diiser ve kurumun siirdiiriilebilirligi tehlikeye girebilir.

2.2.2.4. Takdir-Odullendirme

Personelin esit ve adil édullendirme sistemleri ile 6diillendirilmeleri is doyumu
saglamalarin1 olumlu yonde etkiler. Personele yaptiklar1 is sonucunda verilen 6diiller
yapilan takdir, beklentiler ile uyumlu olursa bireylerin is doyumu olacaktir. Uygun

odiil sistemi ile ¢alisanlar da yiiksek is doyumu saglayabilir (Tlrkmen, 2010: 108).

Calisan her zaman yaptig1 isin sonucunu maddi ve manevi olarak elde etmek
ister. Bunu kimi zaman {icret, kimi zaman terfi kimi zaman da tesekkiir gibi maddi
olmayan karsiliklarda gormek ister. Yaptig1 giizel islerde personele siradan bir is
yaptyormus gibi davranilirsa kisinin ¢alisma sevki kirilabilir ve mutsuz olur. Tabi bu
da performansini etkiler. Her kurumun kendine gore 6diil sistemi olmalidir. Bu bazen
bir mail olarak tesekkiir bazen onur belgesi, bazen de ikramiye olabilir. Fakat bu
sistem de Ucret ve yikselme (terfi) sisteminde oldugu gibi adil olmalidir. Birisine
yapilip digerine yapilmamasi s6z konusu olmamalidir. Uygun ddiillendirme sistemi
calisan1 mutlu eder ve is doyumunun artmasini saglar. Tabi bunun tersi gergeklesirse
de is doyum diizeyi kisilerde azalir. Her sektdrde oldugu gibi is doyumu saglik
sektorunde de ¢cok 6nemli bir faktordur.

2.2.2.5. Calisma Saatleri

Is yerindeki ¢alisma kosullar1 denince akla 1sinma, aydinlatma, iklimlendirme,
calisanlarin gorev dagilimi, is arkadaslartyla olumlu tutum ve algilar, lojman,

beslenme, saglik, egitim olanaklar1 ve is giivenligi gelmektedir. Calisanlar giiniin

36



biiyiikk bir boliimiinii is ortamlarinda gegirdikleri i¢in yukarida yazilan faktorler
calisanin i doyumunu olumlu ve olumsuz olarak etkilemektedir (Calisir, 2012: 21).

Eronat’in yapmis oldugu bir ¢alismada, ¢alisanlarin ¢alisma sartlari, fiziksel
kosullari, motivasyon, performans ve verimlilik is doyumunu etkilemektedir. Is
doyumunun saglanmasini engelleyen faktorler ise asir1 giiriiltii, yiiksek ve disiik 1si,
nem kosullari, asir1 beden giicii kullanilmasi, tehlikeli ¢alisma kosullaridir. Is
ortammin mimari yapisi is doyumunu etkilemektedir (Eronat, 2004: 17). Ozellikle
gece vardiyali ¢aligsan saglik personeli g0z 0niinde tutulacak olursa insanlarin ¢alisma

sartlarinda fiziki kosullarinin 6nemli olmasi kagimnilmazdir (Egimli, 2009: 3-41).

Yukarida bahsettigimiz fiziki sartlar ¢alisanin kendini rahat hissedebilecegi,
performansini iyi sergileyecek diizeyde olmalidir ki verimlilik istenilen seviyede
olsun. Kotii kosullarda ¢alisma tiretkenlik ya da hizmet sunumunu da etkilenecektir.
Ozetle is doyumunun saglanmas: agisindan calisma sartlar1 ve is giivenligi nemli

faktorlerdir.

2.2.2.6. Ybnetim

Yonetim kavrami ile birden fazla 6zellik akillara gelmektedir. Bu boyutta
yonetimin adaletli olmasinin gerekliligi ve personelin kararlara katilim hakkindan
bahsedilecektir. Orgiitlerde c¢alisanlarin is doyumunu elde etmeleri ve orgtin
hedeflerinin ger¢eklesmesi icin yonetimin personele deger vermesi beklenir. Bunu
saglamak icin personelin yonetime ve kararlara katilimi is doyumu saglamalari
acisindan Onemlidir. Kurumun personeline degerli oldugu hissini vererek yeni
yapilacak ¢alismalarda onlarin fikrine danismak, yeteneklerine uygun pozisyonlarda

calismasini saglamak is doyumunu etkiler (Onen & Tiiziin, 2005: 36).

Yoneticinin personelin kendini gelistirmesi, onlarin is ya da 6zel hayatindaki
sorunlarini dinlemesi, her personele ayni yakinlikta davranmaya calismasi, adil
olmasi is doyumunu etkiler. Personel sayist fazla olan kurumlar da adil olmak zor

gorinse de imkansiz degildir.
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2.2.2.7. Cahisma Arkadaslari

Ekip olarak calisilmasi gercken sektorlerde ¢alisma arkadaslart ve onlarla
iletisim 6nemlidir. Calisma arkadaslariyla kurulan olumlu iliskiler de is doyumuna
olumlu yansiyacaktir. Eger is, sikici, tekrarli ve zorsa burada kisinin hem isini
sevmesi hem de ortamdaki arkadaglariyla uyumlu dostane ¢aligmasi basarili olmasina
ve doyum saglamasma etki eder. Ekip iligkilerinin iyi olmasi durumunda is
ortamlarinda c¢alisma sartlar1 ne olursa olsun ¢alisanlarin kurumlarina baglanmalari
artar. Kurum iyi bir ¢alisma grubuna sahipse, personel isini Severek yapar ve is
doyumu saglar (Keser, 2006: 92-111).

Saglik sektoriinde ekip olmak i¢in takim ruhuna sahip olunmasi ¢ok 6nemlidir.
Ciinkii c¢aliganlar hatalarin1 parayla Odeyemeyecekleri kadar onemli bir is
yapmaktadirlar. Insan sagligina miidahale etmektedirler ve tek basina bir calisanin
cOzebilecegi bir sorundan bahsedilemez. Muhakkak birden fazla kisiyle miidahale
edilmek zorunda olan sorunlar farkli boliimlerdeki ekipleri de ilgilendirmektedir. Bu
nedenle islerinde mutlu olmak ve yapilacak isin hizli olmasini saglamak icin takim
caligmast yapmak zorundadirlar. Bu isi yaparken c¢alisma arkadaslariyla
iletisimlerine, ast-iist iliskilerine, ortami sakinlestirmeye, uyuma ihtiya¢ vardir. Eger
uyum saglanirsa g¢alisanlar mutlu olur, hizmet alan birey mutlu olur ve sonunda
kurumun performansi, verimliligi, kar oran1 artacagi i¢in kurum mutlu olur. Uyumlu
bireyleri ayni takimlara yerlestirerek, takim liderlerini de tansiyonu normal

seviyelere ¢ekebilecek yetenekteki kisilerden secerek is doyumu elde edilir.
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2.3. iS DOYUMUNUN CALISAN VE KURUM ACISINDAN ONEM{

Is doyumu her birey i¢in degisken olan duygusal bir tepkidir. Calisanin yaptigi
iste uyumlu olmasi, yapacagi ise gore yeteneginin olmasi gerekir. Bazi bireyler is
tamamladiktan sonra doyum elde eder bazilar1 ise isin farkli boliimlerinde is doyumu
elde edebilirler. Calisanin isi iyl yapmasi igin isi sevmesi ve ona Kkarsi
motivasyonunun olmasi gerekir ki is doyumu gerceklessin.

Is doyumu gergeklesen bireyler mutlu bireylerdir. Kisi giiniiniin cogunlugunu
is yerinde gecirmektedir. Is yerinde mutlu birey diger yasantisinda da mutlu olur is
doyumu da elde eder. Calisanlar islerinde doyum elde ettiklerinde kurumlarina karsi

tutumlar1 degismektedir.

Is doyumu sonucunda verimlilik, yiiksek performans, motivasyon ve yasam
doyumu elde edilir. Bu faktorler kurum igin 6nemli oldugu kadar ¢aliganlar igin de
onemlidir. Bu karsilikli bir aligveristir ve herkes bunun sonucunda memnun olmak

ister.

Is doyumsuzlugu sonucunda ise performans diiser, ise devamsizlik ve personel
devrinde yikseklik olusur, verimsiz ¢alisma, bireylerde hayal kirikligi, stres, kaygi,

gerginlik ve is kazalarinin goriilme olasilig: artar..

Is doyumunu saglamak ic¢in kurumda personele is rotasyonlar:, isi
zenginlestirme, isi genisletme yontemleri uygulanabilir. Is rotasyonu, ¢alisanlarin
yetismesi ve gelismesi yoniinden oOrgiitler icin Onemlidir. Rotasyon sayesinde
personel, yeni bilgiler elde eder, yeni isleri G6grenerek yeteneklerini artirir.
Sonucunda kurumlar kalifiye personel kazanirlar (Eren, 1998: 435). Is genisletme
ise, uzmanlagmanin ortaya c¢ikardigi sikiciligi kaldirmak i¢in yapilmasi gereken
faaliyettir, bir isin yeniden organize edilip, ¢alisanin daha ¢ok ve farkli is yapmasinin
saglanmasidir (Dereli, 1995: 250). Is doyumunu saglamak ¢ok zordur. Insan
faktoriiniin degisik kisilik yapisi ve algilayis sekli olmasi nedeniyle gerceklesmesi
zordur fakat imkansiz degildir. Kurumlar benzer 0Ozelliklerdeki bireyleri ve
yeteneklerine uygun pozisyonlarda ¢alistirarak olumlu 6rgiit iklimi yaratip

calisanlarinin is doyumu elde etmesini saglayabilirler.
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2.4. 1S DOYUM KURAMLARI

Is doyumu konusunda yéneticilere yardimc1 olmak adma farkli teoriler ve
modeller gelistirilmistir. Bu teori ve modeller ¢alisanin motivasyonunu saglayarak, is
doyumunu elde etmesi ve surdirmesi igin katki saglayici olarak diistiniilmiistiir. Bu
modellerin bazilar1 kisinin igsel faktorlerine (kapsam teorileri) agirlik verirken,
bazilar1 da digsal faktorlere (slreg teorileri) agirlik vermistir (Kog¢ & Topaloglu,
2010: 202).

2.4.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasim

Motivasyon teorileri arasinda ilk akla gelen teoridir. 1943 yilinda Abraham
Maslow tarafindan gelistirilen bu teori iki varsayima dayanmaktadir. Bu
varsayimlardan ilki kisilerin giidiilenmesi i¢in bir nedenin olmasi digeri ise ihtiyac
duyulmayan bir istegin motivasyon aract olmadigi ya da ihtiyag karsilandiktan sonra

motivasyon araci olmaktan ¢iktigidir (Simsek, Akgemci, & Celik, 2010: 177).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde birinci varsayim insanin gosterdigi her
davranigin ihtiyaci gidermek igin oldugu, diger varsayim da ihtiyaglarin sirasi
oldugudur. Alt basamaktaki ihtiyaclar giderilmeden bir Ust basamaktaki ihtiyaca
gecilemez (Erdogan & Pasaoglu, 2013: 9). Kimi arastirmacilara gore ise temel
ihtiyaglar giderildikten sonra sosyal ihtiyaglarin karsilanma isteginde herhangi bir
sira yoktur. Kisi ancak kendi istediginde doyum saglayabilir (Vural Akinci &
Coskun, 2007: 122).

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisine gore en alt basamaktan yukariya dogru
hiyerarsik olarak siralanan bes ihtiyag basamagi vardir. Bunlar su sekilde

siralanmustir.

1. Basamak Fizyolojik Ihtiyaclar: Nefes alma, yeme, igme, uyuma, barinma
olarak 6rnek verilebilir. Bu ihtiyaclar en dnemlileridir ve karislanmazsa insanlar

yasamlarini devam ettiremezler.

2. Basamak Giivenlik Ihtiyaci: Kisiler kendisini, ailesini, toplumunu giiven
ve emniyet iginde hissetmek isterler. Ayni zamanda tehlikelerden uzak yasamak ve

geleceklerinin giivende olmasini isterler.
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3. Basamak Ait Olma, Sevgi ve Sosyal Ihtiyaclar: Baskalariyla iliski
kurmak, kabul edilmek, bir yere ait olmak, dostluk kurmak ve grup icinde yer

almaktir. Kisaca kisiler Sosyallesme gereksiniminin karsilanmasini isterler.

4. Basamak Deger Ihtiyaclari, Saygi Gorme Ihtiyaci: Prestij basari, yeterli

olmak, kendine giiven duyma, baskalarin1 benimseyip tanimak isterler.

5. Basamak Kendini Gerc¢eklestirme ihtiyacu Amaca ulasma, iiretkenlik,,
kisisel basar1 ve kendi potansiyelini ortaya koymak isterler. Kisiler hayatta olmasa

bile ortaya koyduklariyla anilmak isterler (TUtlncli&Kuciikusta, 2008:8).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin orgiitler i¢inde yansimasi da Tutuncl ve
Kicukusta’nin  bilgilerinden esinlenerek asagidaki sekil 2’de ag¢iklanmaya

calisilmigtir.

Kendini

Gergeklestirme:

Doyurucu is,

hedeflenen nokta
Saygi Gorme fhtiyacr: Takdir
edilme, terfi

Sosyal Ihtiyaclar:

Ydneticinin ilgisi, ait olma

Giivenlik Ihtiyac:: Is giivenligi, adalet, emeklilik

Fizyolojik ihtiyaclar: Ucret ve iyi is ortami \

Sekil 2 : Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Orgiitsel Thtiyaclara Yansimasi
Kaynak: (Tutincl & Kigukusta, 2008: 9)
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Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin isteki performansa ve yoOnetime etkisi
konusunda bazi tespitleri vardir. Yoneticiler c¢alisanlarin alt kademe ihtiyaglar
giderilmeden bir iist basmaga gegmemelidir ¢linkii ihtiyaglar1 karsilanmayan ¢alisan
motive olamaz. Insanlar tatmin edilmemis ihtiyaclarla motive olur. Bir Ust ihtiyag
basamagina ge¢gmeden alt kademedeki ihtiyaclardan tatmin olmalidirlar. Alt diizey
calisanlarin bu ihtiyaglarin1 da karar verme siirecine dahil ederek karsilanmasi
saglanabilir. Calisanlarin degisik ihtiyaclarinin karsilanmasi ¢alisanin performansina,
yasamina, yasam standardina ve kurumun biiylikliigline goére degisir. Motivasyon ve
is doyumu problemiyle karsilasan kurum yoneticileri personelin en gerekli ihtiyacini
tespit edip o ihtiyaci karsilayarak sorunu en etkin sekilde ¢oziimleyebilirler. Boylece
kurumun amaglarina ve beklentilerine goére calisanlarin performans sergilemesini
saglayabilirler. Maslow’ un yaklagiminin Orgiitler ve ydneticiler agisindan 6nemi,
ihtiyaglarin motivasyondaki ve is doyumundaki Onemini vurgulamis olmasidir.
Calisanlarin ihtiyaglarinin saptanmasi ve bunlar1 karsilamaya yarayacak imkanlarin
saglanmasi, kisilerin motivasyonu, is doyumu ag¢isindan 6nemlidir (Vural Akincr &

Coskun, 2007: 122).

2.4.2. F. Herzberg Cift Faktor Teorisi

Herzberg, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramini gelistirmis ve bu kurami
cift faktor teorisi arastirmalariyla desteklemeye ¢alismistir. Yaklasik 200 muhasebeci
ve miihendise yonelik yapilan arastirmada kritik olay yonetimini uygulayarak veri
elde etmistir. Arastirmada amag ¢alisanlarin islerini icra ederken en iyi ve en kot
hissettikleri durumlar1 tespit etmektir. Herzberg arastirma sonucuna gore
gudilenmelerini etkileyen degiskenlerle isten doyumsuzluk yaratan faktorleri
guduleyiciler ve hijyen faktorleri olarak iki grupta tanimlamistir (Keith, 1982: 53).

Herzberg’e gore personeli motive eden etmenler ile is doyumuna veya
doyumsuzluga neden olan faktorler birbirinden farklidir. iki gruptan olusan
etmenlerden gudeleyicilik de isin dogasindan kaynaklanan igsel etmenlerdir.
flerleme, sorumluluk, takdir, basar1 gibi kavramlar gudileyici etmenlerdir. Orgit

politikas1 ve yonetimi, is kosullari, Ucret duzeyi, statdl, giivenlik, ¢alisma kosullari, is
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giivenligi vb. kavramlar digsal kaynakli etmenler hijyen grubunda yer alir (Glrgen,
1997: 207).

Hijyen faktorleri dogrudan isle ilgili olmamakla birlikte bu faktdrlerin iyi
olmasi halinde ¢alisanlarin gidilenmesi s6z konusu olmakta ve bu gidelenmenin is
doyumsuzlugunu onleyici etkisi olmaktadir. Gldiileyici faktorlerin varligl calisani

motive edip doyum elde etmesini saglamaktadir.

Herzberg yaptig1 arastirma sonuglarina gore giidiileyiciler ve hijyen faktorlerini

asagidaki gibi siralamistir.
e Guduleyiciler
Bir isi sonuglandirmanin verdigi mutluluk,

Kurumda basariyla taninma, bundan dolay1 takdir edilme ve odillendirme,

arzu, tutku, yetenek ve egitimine gére uygun gérevde ¢alisma,
Gorevini icra ederken yeterli yetki ve sorumluluga sahip olma,
Kariyer olanaklarina sahip olma,

Kendini gelistirip yeni seyler 6grenme, alistirmalarla ¢evresine olumlu katkida

bulunma.
e Hijyen Faktorleri
Kurum politikasi ve yonetimin kotiiye gitmesi,
Bilgi ve nezaretin yetersiz olusu,
Calisma ortaminin fiziki yapisinin elverissiz olusu,
Maas politikalarinin olmamasi,

Calisanlarin  mesai arkadaslariyla gecimsizlik yasamasi ve kisilerarasi
iliskilerde kotii olmasi,

Personelin Ozel yasantisina saygi gosterilmemesi ve istihdam giivenliginin
yetersizligi.

Bu yaklagimin orgiitte uygulanabilmesi i¢in iki asamali bir siire¢ ileri
siiriilmiistiir. Oncelikle tatminsizlik olusturan kosullar ortadan kaldirilip daha sonra
motivasyon faktorleri devreye girmelidir. Herzberg’in hijyen kurami ve Maslow’un

ihtiyaclar hiyerarsisi kurami karsilastirildiginda Maslow’un fizyolojik, giivenlik,
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sosyal ihtiyaglar1 Herzberg’in hijyen faktorlerle, saygi gorme ve kendini
gerceklestirme ihtiyaglari gudileyici faktOrlerle 6zdeslik gostermektedir (Vural
Akinc1 & Coskun, 2007: 123-124).

2.4.3. David McClelland’in U¢ Giidii Kuram

David McClelland basarinin motive edicisi olarak anilan motivasyon kuramini
gelistirmistir. O’na gore bitin insan davranislar1 6grenilmistir. David McClelland,
Maslow ve Herzberg’ den farkli olarak kisilerin farkli ihtiyaglara yoneldikleri ve bu
ihtiyaglart  karsiladiklar1  Olgiide tatmin olacagi diisiincesini savunmaktadir.
Maslow’dan farkli olarak ona gore 3 tiir insan ihtiyaci bulunur. Bu ihtiyaglar basari,
sosyal iliski ihtiyac1 ve gii¢ kazanma ihtiyacidir (Vural Akinct & Coskun, 2007:
127).

David McClelland; basar1 giidiislinii hedonist acidan degerlendirmektedir.
Buna goére insanoglu zevk alma ve lziintiiden kaginma duygusuyla hareket eder.
Hedonist yaklasimla konu degerlendirildiginde basarma giidiisiinin 2 boyutu
olacaktir. Bagarili olmak arzusu ve basarisizliktan korkma duygusudur. Her ikisinin
birlesimi toplam basariy1 ortaya ¢ikaracaktir. David McClelland kuraminda daha ¢ok
basarili olmak iizerine durmustur. Basar1 ihtiyacinin igerdigi arzular1 asagidaki

sekilde siralamistir.

Zoru basarmak, nesnelere, insanlara, disilincelere hakim olmak, onlar

kullanmak ve diizenlemek.
e Engelleri bertaraf edip yiiksek standartlari elde etmek.
¢ Kendini agmak.
e Diger kisilerle yarisip onlar1 gegmek
e Yeteneklerini basartyla kullanarak kendi saygisini artirmak.

Bu baglamda basar1 ihtiyact kurami, insanlar1 hayati siiresince deneyimleri

sonucu elde ettikleri ihtiyaclar1 3 baglikta incelemektedir.
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e Basari ve Basarma ihtiyac1

Ust seviyede basar1 saglama, zor islerle basari elde etme, karisik isler veya
gorevlerin iistesinden gelme istegi ve arzusu basari giidiisiine drnektir. Basari istegi
insanlarin ¢ogunda vardir. Herkesin bu ihtiyacin ortaya ¢ikmasini saglayacak ortami
ve firsatt bulacagi da sOylenemez. Basarma ihtiyaci insandan insana toplumdan
topluma farklilik gosterir. Insanlarm islerinde iyi olmak arzulari ve miikemmellige
ulagsmak gibi duygulari, basari motivesiyle anlatilabilir. Basar1 motivasyonu yiiksek
olan insanlarin  klasik 6zellikleri sunlardir; girisimci olmak, risk ve bireysel
sorumluluk almak, sabirli olmak, yeni firsatlar1 degerlendirmek, hareketli olmak.

e lliski Kurma fhtiyaci

Insanin baska insanlarla iliski kurma, bir gruba dahil olma ve sosyal iliskiler
gelistirme ihtiyacidir. David McClelland iliski kurma motivasyonu ylksek olan
insanlarn islerinden cok aileleriyle ilgilendiklerini ifade etmistir. Iliski kurma
ihtiyac1 yiiksek olan insanlarin 6zelikleri sunlardir; diger kisilerle arkadaslik ve
duygusal iliski kurmak istegine sahip olmak, baskalar1 tarafindan sevilmekten
hoslanmak, eglenceler ve toplantilardan zevk almak, bir gruba dahil olup kimlik

duygusuna erigmek istemek.

e Gii¢ Kazanma ihtiyac

Kuvvetli insanlar guc ve otorite kaynaklarini elde etmeye galisir, bagkalarini
etki altinda tutarak glc ve otoritesini koruyacak tiirde davraniglarda bulunurlar.
Ustiin olmak ve baskalarini1 denetleyecek araclar1 koruyabilmek icin, bu giidiiye
sahip kisiler, digerlerine gore daha fazla risk altina girerler. Gli¢ giidiisiiniin kaynag,
0diil, ceza, yasallik, begeni ve uzmanliktir. Gii¢ kazanma ihtiyacinda olan insanlar su
sekildedir; diger kisiler {izerinde gii¢ sahibi olmak isterler, kendilerine bu glcu
saglayacak durumda digerleriyle gelismeyi severler, digerleriyle karsilasmaktan zevk

alirlar.

Bu kuramda ihtiyaglar hiyerarsisi yoktur. Bireyin ihtiyacini belirleyen bireyin

yasadigi sosyal ¢evre ve is ortamidir (Ay , 2007: 55-57).
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2.4.4. Alderfer’in ERG Kurami

ERG kuramina gore kisinin davranislarinin olusup kalicilik kazanmasinda
cevrenin etkisi vardir. Alderfer’e (1972) gore, doyum ve istek kavramlari kisiye ait
0znel durumlardir. Doyum, kisinin ¢evresiyle iliskisi sonucu elde ettiklerinin kiside
olusturdugu igsel durumdur. istek ise, doyum gibi mutlak dissal bir durumla ilgili
olmasi gerektiginden daha 6zneldir. Gereksinim ise hem istegi, hem doyumu ya da
bunun zitt1 olan hayal kirikligini igeren bir kavramdir (Sun, 2002: 16). Alderfer, ERG
kuraminda Maslow ve Herzberg’in kuramlarinda kullandiklar1 siniflandirmalara
benzer bir siniflama yaparak giidiileyici etkenleri degisik bir yaklasimla agiklamaya

calismistir. Alderfer gereksinimleri 3 temel grubu ayrilir. Bunlar:

e Varolma (Existence)

Var olma gereksinimleri Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde bulunan fizyolojik

ihtiyaclan ve glivenlik ihtiyag¢larini kapsar.
e Aidiyet (Relatedness)

Kisinin diger kisilerle bir arada olma, sosyal iliskiler kurma gereksinimlerini

kapsar.
e Gelisme (Growth)

Gelisme gereksinimi ise bireylerin kisisel olarak kendilerini gelistirmeleri

gereksinimini ifade etmektedir (Graham & Benett, 1995: 10).

ERG kurami Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisiyle hemen hemen aynidir. ERG
kurami hiyerarsi icermekle birlikte Maslow’unki kadar kati degildir. Maslow’un
kuraminda bir ihtiya¢ giderilmeden diger bir iist basamaktaki ihtiya¢ giderilemez.
ERG kuraminda ise diizeyler somuttan soyuta dogru ilerler. Ayn1 anda birden fazla
ihtiyag olabilir. Ornegin ERG kurami karni1 a¢ bir kisinin bir gruba ait olup
olmadigimi hissetmesinin miimkiin oldugunu ve bir aktiviteyle ugragsmak konusunda
yeteneklerini kullanip kullanmayacagimin farkinda olabilecegini sdylemektedir. ERG
kuraminda kesin ¢izgiler yoktur ve ihtiyaglarin birlikte belirli bir sira izlemeksizin
ortaya ¢ikabilecegi ve birden fazla ihtiya¢ grubunun ayni anda kisiyi motive

edebilecegi goriisii One siirtilmektedir.
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ERG kuramina gore kisinin var olma ihtiyaglar1 giderildikten sonra eger diger
gereksinimleri giderilmezse, diisiik diizeyli ihtiyaclar tekrar ortaya g¢ikabilir (Vural
Akinc1 & Coskun, 2007: 124-125).

2.4.5 Adams Esitlik Teorisi

Bu teori Kkisilerin, dogruluk, haklihk ve adalet kavramlarii nasil
hissettiklerini anlatan bir doyum modelidir. Kisilerin inanglar1 ile davraniglari
arasindaki tutarlilign siirdiirmesi i doyumunu olusturur. Algilanan tutarsizliklar
biligsel uyumsuzluk ve psikolojik rahatsizlik olusturur ve kisileri diizeltici eyleme
yoneltir (Barutcugil, 2002: 190).

Esitlik teorisi J.Stacy Adams tarafindan gelistirilmis bir teoridir. Adams’e gore
calisanin karsilastigi iki dnemli nokta bulunur. Bunlar girdiler ve ¢iktilardir. Girdiler,
calisanin kurumda ¢alisarak gecirdigi zamandir. Ciktilar da c¢alisanin kurumda
sagladig1 girdilere karsilik licret, statii, saygi ya da odullerdir. Girdiler ve ¢iktilar
kiyaslanarak esitligi ya da esitsizligi olusturur (Ozkalp, 2001: 330).

Calisan once kendini degerlendirir daha sonra ¢alisma arkadaslarini
degerlendirir ve sonunda genel bir kiyaslama yapar. Bu kiyaslamada esitsizlik
goruirse beklenenden farkli davraniglar sergileyebilir. Kendi algilar1 degisir ve sanki
kendisinden baska calisan yokmus algisina sahip olabilir. Urettigi mal ya da hizmetin
kalitesi azalir. Bu durumda kisi performansinin tamamini géstermeyebilir ve ¢alisma
arkadaglarinin diisiincelerini degistirmeye c¢aligsabilir  (Koroglu, 2011: 119-120).
Bunlar1 engellemek i¢in Orgiitte olusan gatismalar1 ¢6zmek ve sorunlari dnlemek

adina esitlik saglanmalidir.
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2.4.6. Vroom’un Beklenti Kurami

Vroom’un beklenti kuramina gore; is ve gorev, basaris1 bliylik Olclide
odiillendirilmis bir davramisin fonksiyonudur. Vroom, bu kurama bagli olarak
orgiitsel davraniglarin  sebepleri {izerine bazi varsayimlar gelistirmistir. Bu

varsayimlar sunlardir:

Davranigin ortaya c¢ikmasina neden olan etmenler, bireyin kendi kisisel
ozellikleri ve c¢evresel kosullarmin etkisi ile belirlenir ve bunlarla birlikte
yonlendirilir.

Her birey farkli amaglara, arzulara, ihtiya¢ ve tutumlara sahiptir. Bu nedenle

her bireyin ddullendirilme beklentisi de farklidir.

Her insanin algis1 farklidir. Bu nedenle bireyler kendilerini arzuladiklar
odiillere ulastiracak alternatif davranis bigimleri arasindan kendi algilar1 ile segim

yaparlar.

Vroom, motivasyon konusunda, insani ¢esitli aksiyon big¢imleri karsisinda
karar verecek bir kisi olarak gormektedir. Insan, bu alternatif hareket bigimleri
arasindan bir se¢im yapacaktir. Model bireyin yapacagi bu se¢imi belirlemektedir.

Vroom’un modelinde kullandig1 baglica kavramlar sunlardir.
e Bekleyis

Insanin sectigi aksiyon ya da faaliyet bigciminin birinci kademeli bir sonug ya
da amaca ulastirma olasilig1 hakkinda algisal ya da siibjektif bekleyistir. Ornegin;
tiretimde ¢alisan bir is¢inin daha ¢ok ¢aba sarf etmesinin daha yliksek bir liretime yol
acma olasiligi hakkindaki algisidir.

e Birinci kademeli amag (sonuc)

Bireyin giristigi faaliyeti basariyla gerceklestirdigi takdirde varmayi algiladigt
amactir. Ornegin daha yiiksek bir iiretim sonucunda daha c¢ok gelir elde edilmesi
gibi.

e Arag olabilirlik (instrumentality)

Bireyin birinci kademeli sonuca varmanin kendisini arzulanan ikinci kademeli

bir sonuca ulastirma olasiligi hakkindaki algisal bekleyisidir. Ornegin elde edilen
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daha fazla gelir kiside daha yiiksek bir nefse saygi olusturacaktir. Birinci kademeli

sonugclar, ikinci kademeli sonuglara ulagmada bir ara¢ olmaktadir.

e lstek ya da ihtiyac siddeti (valence)

Kisinin belirli bir sonug i¢in duydugu ihtiya¢ ya da istegin siddetidir. Hem
birinci kademeli hem de ikinci kademeli sonuclar igin s6z konusudur.

Vroom’a gore; motivasyonu ve doyumu iyi anlayabilmek i¢in yalnizca kisilerin
varmayl umduklar1 sonuglara degil, ayn1 zamanda segilecek aksiyon bigimlerinin,
kendilerini, tercih ettikleri bu sonuclara goétirmede ne 6lclde arac olabildiklerine
inanmalar1 da 6nemlidir. Kisi kendisi i¢in istek ya da ihtiyag¢ siddeti agisindan en ¢ok

arzu edilir olarak algiladigi aksiyonlar1 segme ydniinde motive olacaktir (Vural

Akinc1 & Coskun, 2007: 127-128).

2.4.7. Porter-Lawer Kurami

Porter-Lawer kuraminda Vroom’un kuramindan farkli olarak tutum

degiskenleri bulunmaktadir. Bunlar:
e QOdiiliin Degeri
Odiiller temel ihtiyaglar1 karsilama dlgiisiinde degerlendirilir.
¢ Nispi ¢caba-odiil olasihig
Cabalarin odiilii getirip getirmeyecegi beklentisidir. Bu olasilik kendi ig¢inde
ikiye ayrilir. Birinci olasilik o6diille is basarisi arasindaki iligki sonucu olusan

beklentidir, ikinci olasilik ise is basarisi ve ¢aba arasindaki iliski sonucu olusan

beklentidir.

Burada 6ne siiriilen oranlar her bireye gore degisebilmektedir. Caba, orgiitte
calisan bireylerin is yapmak icin harcadigi enerjidir. Bireyin kisilik 6zellikleri de
caligma hayatini, is basarisin1 ve motivasyonunu etkilemektedir. Her bireyin isine
bakisi ve is basarisinin nasil olacagi konusunda yaptig1 yorum da degisebilmektedir.

Bireyin is basaris1 da tiim bu degiskenlere gore bigimlenmektedir.
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2.4.8. Smith ve Cranny’in Beklenti (Umut) Modeli

Vroom, Porter ve Lawer’in modellerinin aksine Smith ve Cranny basit bir
motivasyon modeli ortaya koymuslardir. Gayret, tatminkarlik ve odiilden olusan
degiskenlerin her birinin digeri iizerinde tek ya da toplu etkisi bulundugunu 6ne

surmektedirler.

Tiim bu kuramlar1 inceledikten sonra bir ¢ok farkli motivasyon kuramcisinin
gorlslerinden yola c¢ikarak bireylerin kigisel ihtiyaglarimi “’Tatmin ihtiyaci, saygi
ithtiyaci, Ovgii ihtiyaci, ongoriilebilirlik ihtiyaci, gelisim ihtiyaci, deger ihtiyaci,
giivenlik ihtiyaci, iiretim ihtiyaci, sosyal imkan ihtiyact vb. ihtiyaglar olarak

siralamak miimkiindiir” (Vural Akinci & Coskun, 2007: 129-130).
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UCUNCU BOLUM
TURKIYE’DE SAGLIK SEKTORU

3.1. TURKIYE’DE SAGLIK SEKTORU

Saglik, halkin biitiiniinii ilgilendiren sosyal ve ekonomik yonleri bulunan bir
kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Saglik politikalar1 konusunda iilkemizde iki
farkli anlayisin oldugu sdylenebilir. Bunlardan ilki sagligi toplumsal bir gorev ve
sorumluluk olarak géren anlayis, digeri ise saglig1 yalnizca gorev olarak gormeyen
kar elde etme amaci ile birlikte finans saglama vasitasi olarak benimseyen

yaklasimdir.

Tirkiye’ de saglik hizmetlerinin birinci derecede bir devlet anlayisi olarak ele
almig1 Turkiye Buyik Millet Meclisi’nin (TBMM) ile kurulmasindan sonra giindeme
gelmigtir. TBMM’nin 2 Mayis 1920°de kabul ettigi 3 sayili Biiyiik Millet Meclisi
Icra Vekillerinin Suret-i Intihabina Dair Kanun ile Sihhiye ve Muaveneti I¢timaiye
Vekaletini kurarak, saglik hizmetleri ayr1 bakanlikga yiiriitiilen, asli bir devlet gorevi
olarak goriilmiistiir (Fisek, 1985: 3).

Cumhuriyetin ilk senelerinde saglik hizmetlerine ve yapilandirilmasina onem
ve Oncelik verilmistir. 1923 yilini izleyen on ii¢ y1l i¢inde saglik sisteminin kurulus
ve Orgiitlenmesi hedefiyle elli yasa ¢ikarilmig ve yiiriirliige gegirilmistir. Bunlarin
hepsinin ilk, kurucu ve kapsamli yasalar olmasi nedeniyle o donemde saglik

hizmetlerine ne kadar fazla 6nem verildigi de goriilmektedir (Eren & Tanritanir,

1998: 10).

Saglik giderlerinin kontrol edilemez seviyeye ulasmasi, saglik hizmetlerinde
yasanan sikintilar ve diisiik kalitede sunulmasimnin Oniine gecilememesi bunun
karsiliginda toplumun yasanan sikintilardan, bekleme siirelerinden, konforsuz saglik
hizmeti almaktan duydugu rahatsizliklarin yiiksek seviyelere ulagmasi sonucu saglik

sektérinde yeni bir yapilanma kaginilmaz hale gelmistir.
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Giliniimiize kadar saglik sektorii ile ilgili bircok kez yapilanmaya gidilmistir.
1960’11 yillarda baslayan saglikta esitlik, ulasilabilirlik ve sosyallesme adina yapilan
degisikliklerden en belirgini olarak 2003 yilinda hayata gegirilen Saglikta Dontisiim

Programu ile atildig1 goriilmektedir.

2003 yilinda, Saglhik Bakanligi tarafindan Acil Eylem Plani’nda belirlenen
amaclar baz alinarak Saglikta Donilisiim Programi hayata gegirilmistir. Diinya Saglik
Orgiitii’niin “21. Yiizyilda Herkese Saglik” Politikasi’nin baz almarak hazirlandig
reform saglik hizmetlerinin hizly, etkili ve esitlik ilkesine uygun bigimde sunulmasi

hedeflenmistir. Hedeflenen amaglar su sekildedir: (Akdag, 2011:15-30).

e Saghk Hizmetleri Sunumundaki Maliyet Artislari: Saglik hizmetlerinde
yiiksek maliyetler, degisen demografik 6zellikler, degisen hastalik tipleri ve
teknolojik gelismelere bagl olarak artmaktadir.

e Vatandasin Beklentilerinin Artmasi: Vatandaglarin saglik konusunda
talepleri artmakta, artan talep neticesinde gerek koruma hizmetleri gerekse
tedavi masraflar1 daha yiliksek maliyetlere sebep olmaktadir. Toplumun,
sektorde en son kullanilan teknoloji ve ilaglar1 ve en iyi hizmeti talep

etmesine yol agmaktadir.

e Kamunun Odeme Kapasitesinin Simirh Olmasi: Hikiimetler, artan
maliyetler ve beklentilerin ortaya cikardigi talepleri karsilamada baski
altindadir. Ekonomik siireglerin, siyasi baskilarla birlesmesi bir Glkenin
sagliga ayirdig1 butceyi etkilemektedir.

e Kamudaki Yonetim Anlayisinin Vatandas Tarafindan Sorgulanmaya
Baslanmasi: Kamudaki kotii yonetim, yetersiz politikalar ve kisith
kaynaklarin israfi, kamu sektorii hakkinda siiphecilik yaratmistir. Kamu
sektoriiniin, istenilen diizeyde hizmeti verememesi artik vatandaslar1 daha ¢ok

rahatsiz etmektedir.
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3.2. KAMU HASTANELERIN MEVCUT ORGANIZASYON YAPISI

1871 yilinda yayimlanan idare-i Umumiye'yi Tibbiye Nizamnamesi ile tasraya
tabip gonderilmeye baslanarak hem koruyucu ve tedavi edici saglik hizmetlerinin
yerine getirilmesi hem de kurulan sithhiye miifettislikleri ile yorenin sthhi durumunun
teftisi ve merkeze raporlanmasi amacglanmistir. Bu nizamname ile ilgelerde memleket

tabiplikleri, iller ile sancaklarda ise sthhiye miifettislikleri kurulmustur.

1913 yilinda kurulan Sihhiye Miidiiriyet-i Umumiye’si biinyesinde dogrudan
umum miidiire bagli ve muvazzaf bir reis ile muvazzaf ii¢ tabipten miitesekkil olusan
teftis heyeti olusturulmustur. Diger taraftan 1913 tarihli ve 545 sayili Sthhiye Heyet-i
Teftisiyesi Hakkinda Nizamname saglik alanindaki gorev ve yetkileri dizenleyen ilk
miistakil yasal diizenleme olup bu nizamname ile teftis heyetinin ve miifettiglerin

atanmasi, bu kisilerin gérev ve yetkileri agik¢a diizenlenmistir.

TBMM'iin agilmasindan sonra, 2 Mayis 1920 tarihinde 3 sayili Kanun'la,
Sthhiye ve Muavenet-i i¢timaiye Vekaleti ve Bakanlik biinyesinde, bir reis ve ii¢
tabip miifettisten olusan bir denetleme kurulu olusturulmustur. Bu ¢ercevede; Bati
Anadolu, Orta Anadolu ve Dogu Anadolu miifettislikleri kurularak, saglik

hizmetlerinin denetim hizmetleri yiiriitiilmiistiir.

24 Nisan 1930 tarihinde ¢ikarilan 1593 sayili Umumi Hifzissithha Kanunu’nun
2.maddesiyle Milli Savunma Teskilatina ait sthhi isler diginda biitiin saglik ve sosyal
islerinin denetimi, Saglik ve Sosyal Yardim Bakanligi'na verilmistir. 9 Haziran 1936
tarihli 3017 sayil1 Saglik Sihhat ve I¢timai Muavenet Vekaleti Teskilat ve Memurin
Kanunu’nun kabul edilmesiyle birlikte merkezde Teftis Kurulu Bagkanlig

olusturulmustur.

14 Aralik 1983 tarihli ve 18251 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan 181 sayili
Saglik Bakanliginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Hiikmiinde Kararname'nin
18.maddesinde " Teftis Kurulu Baskanlig1i" danisma ve denetim birimleri arasinda

sayilmistir (www.tkhk.gov.tr, 2016).

Saglik Bakanligi Makamina bagli olarak gorev yapan Teftis Kurulu Baskanlig:
02 Kasim 2011 tarih ve 28103 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan Saglik Bakanligi
ve Bagh Kuruluslarinin Teskilat ve Gorevleri hakkinda 663 Sayili Kanun Hiitkmiinde
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Kararname’nin  30. Maddesi ile Kamu Hastaneleri Birligi 30. Maddesi
diizenlenmistir. 30. Maddede soyle denilmektedir: ‘Tlrkiye Kamu Hastaneleri
Kurumu tarafindan, kaynaklarin etkili ve verimli kullanilmas1 amaciyla kuruma bagh
ikinci ve tglincii basamak saglik kurumlar ile il diizeyinde kamu hastane birlikleri
kurularak igletilir. Hizmetin biiyiikliigii géz oniinde bulundurulmak suretiyle ayni
ilde fazla birlik kurulabilir ve bir ilde birlik kapsami disinda saghik kurumu
birakilamaz. Birden fazla birlik kurulan illerdeki ve belli bolgedeki birliklerden biri

koordinator olarak gorevlendirilir.”

Birlik teskilati genel sekreter ve hastane yoneticiliklerinden olusur. Genel
Sekreterlik birligin en iist karar ve ylriitme orgamidir. Bilinyesinde tibbi hizmetler,
idari hizmetler ve mali hizmetler baskanliklar1 kurulmustur. Birlige bagli hastaneler
hastane yoneticileri tarafindan yonetilir ve biinyesine de bashekimlik, idari ve mali
isler, saglik bakim hizmetleri ve saglik otelciligi midiirliiklerinden olusmustur.
Kurum tarafindan, birliklerin ve hastanelerin biiytikliikleri dikkate alinarak belirlenen
hallerde, birlik ve hastanelerdeki yoOnetim gorevleri tek kisi tarafindan da
yurutilebilmektedir (www.tkhk.gov.tr).

Diinyada oldugu gibi iilkemizde de saglik sektoriinde yasanan gelismeler
sebebiyle; hasta beklentilerinin karsilanmasi, hizmet kalitesinin ve hasta
memnuniyetin artiritlmasi konularina olan ilgi artmistir. Kalite ilke ve uygulamalarini
benimsemek sadece 6zel sektor kuruluglari i¢in degil, ayn1 zamanda kamu kurum ve
kuruluslari i¢in de bir zorunluluk olarak gorilmektedir. Son yillarda tilkemiz kamu
sektoriinde stirekli kalite gelistirme, kalite yOnetim sistemleri kurma, miisteri
memnuniyetini 6lgme ve hizmet kalitesini dlgme ve degerlendirme konularinda

yogun ¢aligmalar yapilmaktadir (Rahman, Erdem, & Devebakan, 2007: 37-55).

Kamu hastaneleri personel motivasyonu ve is doyumu iizerinde ¢ok fazla etkin
olmayabilir. Calisan kisilerin fazla olmasi, is yogunlugu, ayni zamanda kariyer
olanaklarinin siirliligi, bireylerin yeteneklerini tam sergileyememeleri ve birokratik
engeller nedeniyle bu hastanelerdeki ¢alisanlarin is doyumlari diigiik olabilir ve bu da

uygun orgiit iklimi olugsmasina engel olabilir.
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3.3. OZEL HASTANELERIN MEVCUT ORGANIiZASYON YAPISI

Ozel Hastane kavrami 1933 tarihli 2219 sayih Kanun’da ‘hususi hastane’
olarak gegmistir. Daha sonra bu kanuna dayali olarak ¢ikarilan tiizik ve
yonetmeliklerde ‘6zel hastane’ olarak yer almistir. 1930’lu yillarda saglikta 6zel
sektor; muayene hekimi, laboratuvar ve rontgen iiniteleri azinliklar ve yabanci iilke

kokenlilerin olusturdugu 6zel hastanelerden ibaret olarak bilinmekteydi.

1960-70’lerde saglik alanindaki Ozel sektor, agirlikli olarak Devlet, Sosyal
Sigortalar Kurumu ve Tip Fakiiltelerini tamamlayan muayenehaneler, kismen gelisen

laboratuvar ve rontgen tinitelerinden olusmaktaydi.

1980°’li yillardan itibaren poliklinik ve dispanser tarzinda O6zel sektor
kuruluslar1 il merkezlerinde ve ilgelerde hizla kurulmaya baslanmistir. 1985’den
itibaren ve 90’11 yillar boyunca 6zel hastaneler hizla artmistir. Biiyiik sehirlerde
ozellikle merkezi yerlerde (istanbul’da ilgelerde bile) 3-4 hastane bulunmaktadir.

1987 yilinda yiiriirliige giren 3359 sayili Saglik Hizmetleri Temel Kanunu’nun
besinci maddesi “Milli Savunma Bakanlig1” hari¢ kamu kurum ve kuruluslarina ait
tim saghk kuruluslarinin kamu tiizel kisiligine haiz saglhik isletmelerine
doniistiiriilmesine imkan tanimistir. Bununla hastanelerin verimlilik ve etkililik
esaslarina dayali isletmecilik anlayist ile hizmet veren kendi gelirleri ile giderlerini
karsilayabilen ve kendi personel ihtiyaclarini planlayan ve bu ihtiyaci niteliklerine
gore isttihdam edebilen, idarl ve mali yonden Ozerk, piyasa kosullarinda rekabet

edebilen kurumlar haline getirilmesi amaglanmaistir.

2000’11 yillarda genel hastane yaninda g6z, mikro cerrahi, kulak-burun-bogaz,
ortopedi, fizik tedavi ve rehabilitasyon gibi brans hastaneleri ve merkezleri de saglik
kuruluslar1 arasina ilave olmustur. Bu yillarda sadece Istanbul’da 134, Tiirkiye’de ise

240 civarinda 6zel hastane agilmis bulunmaktadir (Temel, 2003: 4).

Yapilan literatiir taramalart sonucunda kamu hastanelerinde oncelik sosyal
sorumlulukken 6zel hastanelerde oncelik karliliktir. Ekonomik bozukluklardan,
olumsuz rekabet ortamlarindan, yasal duzenlemelerden 6zel hastaneler etkilenebilir
ve surdurdlebilirlikleri tehlikeye girer. Ozel hastanelerde hedef, diisiik maliyetle

kaliteli hizmet vermeye ¢aligmaktir.
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Ozel hastanelerde her kurumun kendine gore bir ydnetim semasi olsa da
genellikle baghekim biinyesinde tibbi birimler, bashemsire blinyesinde yardimci tibb1
birimler ve hastane mudurii biinyesinde genel idari ve destek birimleri yer alir. Ozel
hastanelerin denetimi Saglik Bakanligina baglidir. Hastane ruhsatlandirilmasi igin,
tibb1 personel calismalarinda ilgili saghk midirliginden kisinin calisma izni
cikarilir.

Ozel hastaneler kamu hastaneleri kadar biiyiik olmadig1 igin olumlu orgit
iklimi olusturmak, personeli motive etmek ve is doyumu saglamak daha kolay
olabilir. Yonetim, personeli kendi secer, personelin olumlu olumsuz yonlerini bilir ve

kendi 6rgiit iklimine gore galisan tercih eder.
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3.4. SAGLIK SEKTORUNDE ORGUT iKLiMi VE iS TATMINi UZERINE
YAPILAN ARASTIRMALAR

Son yillarda farkli illerde ve kamu ya da 6zel saglik sektdriinde yapilan benzer

nitelikteki arastirmalar asagida belirtmiglerdir.

Gur (2015), saglikta dontisim programi sonrasi, saglik personelinin is
doyumunun ve tiikenmislik derecesini belirlemeyi amagladigi arastirmasinda, Adana’
da 465 hekim ve 1221 yardimci saglik personelinin katilimiyla anket ¢alismasi
yapmustir. Arastirmanin sonuglarina gore; cinsiyet degerlendirilmesinde erkeklerin
kadinlara gore daha c¢ok is doyumu elde ettigini tespit etmistir. Meslek
degerlendirilmesinde doktor, ebe ve hemsire olmak (izere ii¢ meslek grubu arasinda
i doyumunda fark tespit edilmemistir. Yasla is doyumu arasinda istatiksel olarak
anlamli olmamakla birlikte negatif korelasyon tespit etmistir. Yas artik¢a is doyumu
diismektedir. Calisma yili artik¢a is doyumu azalmaktadir. Birimde ¢alisma yili is
doyumunu etkilememektedir. Hastanede ¢alisan doktor, hemsire, ebeler maddi
anlamda yeterince tatmin olmaktadirlar. Meslegini yaparken duygusal olarak tatmin
olan personelde duygusal tikenmisligin daha az goriildiigiinti belirtmistir (Gir, 2015:
71-96).

Koyuturk  (2012), saglik c¢alisanlarinda orgiitsel adalet ve is doyumunu
belirlemeyi amagladigi arastirmasinda, Malatya ilinde, bir kamu hastanesinde gorev
yapmakta olan hekim, hemsire, ebe, teknisyen, teknik personel, memur, hizmetli,
radyoloji, laboratuvar ve diger gorevlilerden olusan 377 kisi {izerinde anket ¢aligmasi
yapmustir. Arastirmanin sonuglarina gore; katilan ¢alisanlarin cevaplari incelenmis ve
orta diizeyde is doyumuna sahip olduklar1 goriilmiistiir. I¢sel ve digsal is doyumu
boyutlart agisindan degerlendirildiginde ¢alisanlarin igsel is doyumunun, dissal is
doyumundan daha fazla oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Personelin ig doyumunun
cesitli ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi incelendiginde is doyumunun
personelin ¢alistig1 boliime, ¢alisma sekli, gorevi, ¢alisma siiresi, mesleki deneyimi,
egitimi, kazanglar1 hakkindaki diisiincelerine ve cinsiyetine gore farklilik gosterdigi
sonucu elde edilmistir. i¢sel is doyumu ¢alisanlar galistign boliime, gorevlerine,
egitim durumlarina ve cinsiyetlerine gore farkliliklar gostermektedir. Digsal is

doyumunun calisanlarin ¢alisma sekline, goérevinde, calisma siiresine, mesleki
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deneyimine, medeni durumuna, gelirleri hakkindaki diisiincelerine ve cinsiyetlerine
gore farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmigtir. Calisanlarin is doyumunda calistig
boliime gore farkliliklar oldugu bulunmustur. Ameliyathane boliimiinde galisanlarin
is doyumunun, radyoloji, laboratuvar ve diger boliim c¢alisanlarin is doyum
duzeylerinden anlamli diizeyde daha diisiik oldugu saptanmistir. Calisma sekliyle is
doyumu arasinda anlamli farklilik bulunmustur. Sadece giindiiz calisanlarin is
doyumu daha yiksek, nébet tutanlarin is doyumu daha diisiiktiir. Meslek gruplarinda
ise hemsirelerin i doyumunun diger gruplarin i doyumundan daha diisiik oldugu
bulunmustur. Calisma siiresi artikca is doyumunda diisiis saptanmistir. Mesleki
deneyimde 1-5 yil ile 11 yil ve {izeri galisanlar arasinda is doyumunun daha yiksek
oldugu sonucuna ulasilmistir. Egitim durumu ile is doyumu arasinda fark vardir
sonucu elde edilmistir. Tipta uzman olanlarin saglik meslek lisesi mezunlarina gore
is doyumunun daha ylksek oldugu sonucu elde edilmistir. Gelir durumu da is
doyumunu etkilemektedir. Cinsiyette erkeklerin kadinlara gore is doyum dlzeyinin
daha yiiksek oldugu bulunmustur. Calisanlarin dagitim adaleti algilari, etkilesim
adalet algilar1, orgiitsel adalet algilar1 ile i3 doyumu arasinda iligki bulunamamistir
(Koyuturk, 2015: 57-100).

Kaplan (2014) Is doyumu — yasam doyumu arasindaki iliskiyi belitlemeyi
amagladig1 arastirmasinda, Denizli Servergazi Hastanesi’nde toplam 651 kisi i¢inden
146 ebe ve hemsire iizerinde bir anket caligmast yapmistir. Yaslar1 daha biiyiik olan
ebe ve hemsirelerin is doyum diizeylerinin daha ylksek oldugu sonucunu elde
etmistir. Medeni durum degerlendirildiginde evli ebe ve hemsirelerin is doyumlari
bekar ebe ve hemsirelere gore daha diisiik ¢ikmustir. Cocuk sahibi olan ebe ve
hemsirelerin ¢ocuk sahibi olmayanlara gore is doyum diizeyleri daha diisiik
bulunmustur. Egitim diizeyi yiikseldikce ebe ve hemsirelerin is doyumlarinin
yukseldigi sonucu elde edilmistir. Yasam doyumu ile is doyumu arasinda pozitif
anlamli iliski oldugu,yani yasam doyumu artik¢a is doyumunun da arttig
bulunmustur. Calisma siiresi 6-10 yil arasinda olanlarin i doyumu en yiiksek
cikmistir. Calisma siiresi artikga is doyum diizeyinin de distiigli bulunmustur
(Kaplan, 2014: 65-114).
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Savli (2015) Hekimlerde is doyumu ve yasam kalitesinin diizeyini etkileyen
etmenleri belirlemeyi amagladigl arastirmasinda, Birinci Basamak Saglik Hizmeti
sunan merkezlerde 529 hekim Uzerinde bir anket ¢alismasi yapmustir. Arastirmanin
sonuglaria gore; birinci basamakta ¢alisan kadin ve erkek hekimlerin cinsiyetleriyle
is doyumu diizeyleri arasinda anlamli fark bulunamamistir. Medeni durumla is
doyumu arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Yapilan ¢alismada 50 yas ve
tizeri erkek hekimlerin is doyumu 40-49 yas arasindaki erkek hekimlerden anlamli
olarak yiiksek bulunmustur. Diger yas gruplar1 ve kadin hekimler arasinda boyle bir
fark bulunmamaistir. Birinci basamakta ¢alisan hekimlerin orta diizeyde iy doyumuna
sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. Hekimlerin ¢ogunlugunun aldig ticretin beklentilerine
gore diisiik olmasi1 sebebiyle is doyumunun olmadigi sonucuna ulagilmistir (Emiroglu

Savli, 2015: 27-99)

Zeybek’in (2010) hastane isletmelerinde orgiit iklimi ve tiikenmislik etkilesimi
lizerine yapti1 arastirmasinda, Izmir ilinde 2010 yilinda Buca Seyfi Demirsoy
Devlet Hastanesi’nde calisan 265 kisi lizerinde bir anket c¢aligmasi yapilmstir.
Arastirmanin sonuglarina gore; 6rgut ikliminin yapisal destek boyutu ortalamalari
cinsiyet, yas, meslek egitim ve calisan yil1 agisindan orta seviyede belirtilmektedir.
Orgiit ikliminin baglhilik boyutu katilimcilarin cinsiyet, yas, meslek, egitim, ¢alisma
yili agisindan yiiksek seviyede baglilik duygusunu ifade eder. Sorumluluk boyutu
cinsiyet, yas, meslek, egitim ve calisma yili agisindan yliksek seviyede sorumluluk
duygusunu ifade eder. Orgiit ikliminin standart boyutu katilimcilar tarafindan
cinsiyet, yas, meslek, egitim ve ¢alisma yili agisindan yiksek seviyede memnuniyeti
ifade etmektedir (Zeybek, 2010: 57-89).

Erdogan’in (2013), orgiit iklimi ile ¢alisanlarin motivasyonu ve is tatmini
arasindaki iliskileri belirlemeyi amacladig1 arastirmasinda, Izmir ilinde 2013 yilinda
bir vakif {iniversitesi hastanesinde 240 kisi ilizerinde bir anket ¢alismasi yapmuistir.
Arastirmanin sonuglarina gore; calisanlarin  gorevlerine bagli olarak, egitim
seviyeleri ve ticret miktarlari artik¢a is doyumlar1 da artmaktadir. Yoneticilerin karar
alirken calisanlarin diistincelerini g6z 6niinde bulundurdugunu diisiinen katilimcilarin
is doyumunun daha yiiksek oldugu sonucu elde edilmistir. Aldiklar1 Ucretten

memnun olduklarin1 belirtilen katilimcilarin iy doyumu daha yiiksektir. Erkek
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katilimcilarin kadinlara gore is doyumu daha yiiksektir. Calisanlarin yaslar artikea is
doyumlar1 artmaktadir. Egitim seviyeleri ve ¢alisma siireleri artik¢a is doyumlari da
artmaktadir. Ucret miktarlar1 artan ve daha iyi mesleklere sahip olan calisanlarim is

doyumu daha yiksektir (Erdogan , 2013: 69-96).

Rengber (2012) tarafindan yapilan, 6zel hastanelerde gorev yapan yoneticilerin
1$ doyumu ve is doyumunu etkileyen faktorleri belirlemeyi amaglayan arastirmada,
Batman Kent Merkezi'nde 2012 yilinda 3 Kamu Hastanesi ve 6 Ozel Hastane
yoneticilerini kapsayan 101 kisinin katildigi bir anket calismasi yapilmistir.
Aragtirma sonuglarina gore; yas gruplarma gore is doyum puanlar1 arasinda fark
bulunamadigi, cinsiyete gore is doyumu alt dlgeklerinden terfi ve ilerleme ile iletisim
alt boyutlarinda farklilik bulunmadigi belirtilmigtir. Erkek yoneticilerin terfi ve
ilerleme ile iletisim is doyumu alt 6lgegi kadinlara gére daha yiiksek bulunmustur.
Egitim durumuna gore is doyumu alt 6lgeklerinde terfi ve ilerleme ile birlikte ¢alisan
1g gorenler alt boyutlarinda istatiksel olarak anlamli farklilik bulundugu belirtilmistir.
Doktora ve yiiksek lisans mezunlarinin ticreti diisiik oldugu i¢in is doyumu diisiiktiir.
Evli olan yoneticilerin bekar olan yoneticilere gére is doyumu daha yiiksektir. Is
doyumunun cocuk sahibi olma ya da olmama durumuna goére farklilasmadig
bulunmustur. Kisilerin is doyum diizeyi ¢alistiklar1 kuruma gore farklilik
gostermektedir. Is doyum alt 6lgeklerinden terfi ve ilerleme ile ast-iist iliskileri alt
boyutlarinda farklilik goriilmiistiir. Ozel hastanelerde calisan yoneticilerin is doyumu
kamu hastanesinde ¢aliganlara gére daha yiiksektir. Ozel hastanede terfi ve ilerleme
ile ast-iist iligkileri sayesinde bu kurumlarin ¢alisanlarinin is doyum dlzeyleri
puanlar1 kamu hastanelerinin ¢alisanlarinin is doyum puanlarindan daha yuksektir.
Meslekteki yilina gore is doyumu arasinda fark saptanmamistir. Hastanede calisma
yilina gore is doyumu diizeyi arasinda fark bulunmadigi belirtilmistir (Renghber,
2012: 98-113).

Cerit (2008), hemsirelerin is doyumlarini belirleyen faktorler; orgiit iklimi,
sosyodemografik ve calisma ozellikleri iizerinde izmir ilinde 2008 yilinda Saglik
Bakanligina bagl iki devlet hastanesi ve bir liniversite hastanesinde 480 hemsirenin
Uzerinde bir anket ¢aligmasi yapmistir. Arastirma sonuglari su  sekildedir.

Hemsirelerin genel is doyumu orta diizeyde bulunmustur. i¢sel doyum ve dissal
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doyumlar1 da orta diizeyin biraz altinda saptanmistir. Hemsirelerin 6rgiit iklimi alt
Olcek puan ortalamalari, sirasiyla ekip caligmasi, giiglii iliski, insan iligkileri giiclii
iliski, olumsuz etkilesim algilar1 orta diizeye ¢ok yakin, iletisim algilar1 giigli iliski
bulunmustur. 41 yas ve lizerinde olan hemsirelerin igsel, dissal ve genel is doyumlari
diger yas gruplarina gore anlamli olarak daha yiiksektir. 20 yil ve {izeri ¢alisan
hemsirelerin igsel, digsal ve genel is doyumlart diger gruplara gore anlamli olarak
daha yiiksektir. Hemsirelerin ayni orgiitte calisma yillarina goére is doyumu arasinda
iliski yoktur. Hemsirelerin egitim diizeyine ve medeni durumuna gore is doyumu
arasinda anlamli bir farkliik bulunmamustir. iki veya iizeri ¢ocuk sahibi olan
hemsirelerin igsel, digsal ve genel is doyumlart diger gruplara gore anlamli olarak
daha yiiksektir. Poliklinik, 6zel dal ve yonetim birimlerinde ¢alisan hemsirelerin icsel
ve genel is doyumlari, dahili birimler, cerrahi birimler, ameliyathane, acil ve
hemodiyaliz birimlerinde c¢alisan hemsirelere gore anlamli olarak daha yliksek
saptanmigtir. Poliklinik, 6zel dal ve yonetim birimlerinde ¢alisan hemsirelerin dissal
doyum duzeyleri dahili birimler ve cerrahi birimlerde ¢alisanlara gére daha yiiksek
olarak saptanmustir. Ozel dal ve poliklinik hemsirelerinin alt, orta ve st diizey
yOnetici pozisyonunda calisan hemsirelerin icsel, digsal ve genel is doyumlari, servis
hemsirelerine gore anlamli olarak daha yiiksektir. Hemsirelerin kadro durumlarina
gore i doyumu arasinda anlamli fark yoktur. Giindiiz ¢alisan hemsirelerin icsel ve
genel is doyumu, nobetli galisanlara gore ve gece calisanlara gore daha yuksektir.
Giindiiz ¢alisanlarin dissal doyumlar1 gece ¢alisan hemsirelere goére anlamli olarak
daha yiiksektir. Hemsirelerin aylik ndbet sayilarinin is doyumunda anlamli bir
farklilik saptanmamistir. Hemsirelerin genel is doyumu ile orgiit iklimi alt 6lgekleri
arasinda sirasiyla, ekip ¢alismasi ile olumlu yonde giiclii iliski, insan iligkileri ile
olumlu yonde giiglii iligki, olumsuz etkilesimle olumsuz yonde orta diizeyde iligki ve
iletisim ile olumlu yonde giiglii bir iliski saptanmadigini belirtmistir (Cerit, 2008: 34-
83).

Saglik sektoriinde orgiit iklimi ve is tatmini lizerine yapilan bu arastirmalar

asagidaki Sekil 3’ te 6zet olarak verilmistir.
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SAGLIK SEKTORUNDE ORGUT IKLIMi VEi$ T

Ni UZERINE YAPILAN ARASTIRMALAR

Arastirmaci il Orneklem Arastirmanin Konusu Arastirmanin Sonucu
. . . . . Hemsirelerin genel is doy orta diizeyde icsel vedigsal doyuml
. L . Hemsirelerin Is Doyumlarini Belirleyen Faktorler; Orgiit L — o .
Cerit 2008 Izmir ili/ 480 Hemsire L § P orta diizeyin birazaltinda saptanmistir. Giindiiz galisan hemsirelerin igsel ve genel is
Iklimi,Sosyodemografik ve Calisma Ozellikleri N A N )
doyumu, nébetli alisanlara gore daha yiiksektir.
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Zeybek 2010 izmirili/ 265 Hastane Caligani 5 ) g . Bl g AL . y . L s.l ) ¢
Etkilesimi agisindan yiiksek seviyede baglilik duygusu ifade eder.
Calisanlann orta diizeydeis doyumuna sahip olduklari, igsel ve digsal is boyutu
Koyutiirk 2012 | Malatya li/377 Hastane Galisani Orgiitsel Adaletveis Doyumu agisindan degerlendirildiginde;i¢sel is doyumunun digsalis doyumundan daha fazla
oldugu, egitimdurumuileisdoyumu arasinda fark vardirsonucunavarilmistir.
Yas, cinsiyetvealtdlgekleri gruplarina goreisdoyum puanlariarasindafark
- .. . s bul digl,erkekyo lerin terfi veilerl I kadin yoneticilerine
Batmanili /101 Hastane Ozel H lerde Gorev Yapan lerinls Doyumu N N N . )
Rengber 2012 L A ) N goredaha yiksek bulunmustur.Doktora veyiiksek lisans mezunlarininis doyum
Yoneticisi vels Doyumunu Etkileyen Faktorler L . M o
puanlarinin distik oldugu .Ozelh decalisany lerinis
doyumu kamu hastanelerinde calisan yoneticilere gore daha yiiksektir.
Arastirma sonuglarinagore; galisanlarin gorevlerine bagli ol arak, egitim seviyelerive
. o Orgiitiklimi ile Galisanlarin Motivasyonuve is Tatmini tcretmiktarlariarttikga isdoyumlan da artmaktadir. Erkek katilimcilarin ig
Erdogan 2013 izmirili/ 240 Hastane Caligani o N N o ) o ) .
Arasindakilligki doyumlarikadinlaragéredaha yiiksektir. Ucret miktarlari,egitim seviyelerive
calisma sureleriarttikgaisdoyumlari da artmaktadir.
Yaslaridaha biiyiik olan hemsireve ebelerin is doyumu daha yiiksektir. Evli ebe ve
. . q hemgirelerinisdk lan bekar ebe ve hemsireleregore daha diisiiktiir.egiti
Kaplan 2014 Denizliili / 146 Ebe ve Hemgire isDoyumu - Yasam Doyumu Arasindaki iligki . EI‘T|§I"rE em?'s loyum ATIDERANEDEVE NEMSITE effgﬂré laha diisiiktir.egitim
dizeyi yiikseldikgeis doyumu artmaktadir. Calisma siiresi 6-10 yil arasindaolanlarin
isdoyumu en yiiksek cikmistir.
. A Erkeklerin kadin galisanlaragore daha yiiksek is doyumu el de ettigi, doktor, ebe ve
" Adana ili /465 Hekim, 1221 Saglikta DGniistim Programi Sonrasi, Saglik Personelils ) s g Y 5 V, N mg, )
Gr 2015 . . . L . hemsiregruplariarasindaisdoyumunda farktespitedilmedigi, yasarttik¢a is
Yardimei Saglik Personeli Doyumunun ve Tiikenmislik Derecesi . )
doyumu diismektedir.
Birincibasamakta galisan kadin ve erkek hekimlerin cinsiyetleriyleis doyumlar
M arasinda fark bulunamadig tespit edilmistir. 50 yas ve tizeri erkek hekimlerini
Birinci Basamak Saglik Hizmeti Hekimlerde is Doyumu ve Yasam Kalitesi Diizeyini N ) BItesp L st V s . 3
Savli 2015 . ) doy dizeyleri 40-49 yas kek hekimlerden anlamli olarak yiiksek
Sunan Merkezler /529 Hekim Etkileyen Etmenler L, . N
bulunmustur. Hekimlerin gogunlugu aldig iicretten doyum olmadigisonucuna
ulagilmigtir.

Sekil 3 : Saglik Sektoriinde Orgiit iklimi ve Is Tatmini Uzerine Yapilan Arastirmalar
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMANIN YONTEMI VE BULGULARI

4.1. ARASTIRMANIN AMACI VE KAPSAMI

Kurumlarda, orgiit ikliminin varligi her zaman Onemli bir yerde olmak
zorundadir. Bu arastirmanin amaci, saglik alanindaki calisanlarin Orgiit iklimi
algilarmi ve is doyum diizeylerini belirlemek, is doyumlarinin oOrgiit iklimini
etkileyip etkilemedigini arastirmaktir. Ayrica orgiit iklimi algilar1 ve is doyum
diizeylerinin demografik oOzelliklere gore farklilik gosterip gostermedigini

belirlemektir.

4.2. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Bu calismada arastirmanin konusu olan orgiit iklimi ve is doyumu degiskenleri
arasindaki iligkileri incelemek igin betimsel bir yontem kullanilmistir. Boylece
arastirmaya dahil olan bireyler tizerinde herhangi bir degisimleme (manipulasyon)
olmadan bireylerin algiladiklar1 6rgiit iklimi algilart ve is doyum diizeylerinin
aragtirma zamanindaki durumunu betimlemek amaglanmistir. Aragtirmada kullanilan

iligkinin tarama modelinin bir sunumu Sekil 3 'de gosterilmistir.

Tarama modeli, 6ncesinde ya da bulunulan zamanda iginde bulunan durumu,
oldugu sekli ile betimleyen, tanimlamay1 hedefleyen arastirma yontemidir. Arastirma
konusunu degistirme ve saptirma niyeti ¢abas1 bu modelde mevcut degildir. Bilinmek
istenen konu ortadir. Tarama modelinde amag, arastirmaya konu olan sebebi dogru,

tarafsiz bir sekilde gdzlemleyip, durum tespiti yapmaktadir.

Tarama modelinde, gozleme, kaydetme, olaylar arasindaki iliskileri tespit etme,
kontrol edilen degismez iliskiler iizerinde genellemelere ulagsma vardir. Yani
bilimin tasvir fonksiyonu 6n plandadir, Tarama modeliyle ¢alisan bir arastirmaci
arastirdigr seyi dogrudan incelemenin yani sira arastirilan seyle ilgili 6nceden
tutulmus kayitlara o alanla ilgili kaynak kisilere bagvurmali ve elde ettikleriyle kendi

gozlemlerini biitinlestirip yorum yapmalidir. Tarama modelinde olaylar1 oldugu gibi
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kaydetme smiflama en basta olan 6zelliktir. Ancak yorum ve degerlendirme yapmak
zorunludur. Tarama modeli iki amaca hizmet eder. Mevcut Sartlari tanimak ve
problemi ¢6zme agiklama vb. ¢alismalar i¢in gerekli bilgileri toplayarak tasnif edip
Ozetlemek. Tarama modelinde belli bir zamanda  ¢ok genis bir sahada bilgi
toplamak hedeflenir. Toplanan veriler istatistiksel islemlere elverisli olacak sekilde

yaygin ve pek ¢ok sayida fert durum ve olaylara ait olmalidir (Yildirim, 1966: 67).

Orgiit iklimi > is Doyumu

Sekil 4: Arastirmanin Modeli

Aragtirmada ele alinan ana hipotezler ve bu hipotezlere iliskin alt hipotezler

sunlardir:
Arastirmanin ana hipotezi:
H1: Saglik sektorii calisanlarinda orgiit iklimi algisi is doyumlari lizerinde
etkilidir.
H1-a: Saglk sektdrii calisanlarinda Odiil, baglilik, giiven ve destek algilari is
doyumlar1 iizerinde etkilidir.
Arastirmanin alt hipotezleri:

H2: Saglik sektoriinde ¢alisanlarin orgiit iklimi algilar1 yaslarina gore farklilik

gostermektedir.

H2-a: Saglik sektoriinde ¢alisanlarin 6diil algilar yaslarina gore farklilik
gOstermektedir.

H2-b: Saglik sektoriinde galisanlarin baglilik algilart yaslarina gore farklilik
gostermektedir.

H2-c: Saglik sektoriinde ¢alisanlarin giiven ve destek algilar1 yaglarina gore
farklilik gostermektedir.

H3: Saglik sektoriinde ¢alisanlarin is doyumlar yaslarina gore farklilik
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gostermektedir.

H4: Saglik sektoriinde ¢alisanlarin 6rgiit iklimi algilar1 cinsiyetlerine gore
farklilik gostermektedir.

H4-a: Saglik sektoriinde calisanlarin 6diil algilar cinsiyetlerine gore farklilik
gostermektedir.

H4-b: Saglik sektoriinde c¢alisanlarin baglilik algilar1 cinsiyetlerine gore

farklilik gostermektedir.

H4-c: Saglik sektoriinde calisanlarin giiven ve destek algilar1 cinsiyetlerine

gore farklilik gostermektedir.
H5: Saglik sektoriinde ¢alisanlarin is doyumlari cinsiyetlerine gore farklilik
gOstermektedir.

H6: Saglik sektoriinde calisanlarin orgiit iklimi algilari medeni durumlarina

gore farklilik gostermektedir.
H6-a: Saglik sektdriinde ¢aliganlarin Odiil algilart medeni durumlarina gore
farklilik gostermektedir.

H6-b: Saglik sektoriinde ¢alisanlarin baglilik algilart medeni durumlarina gére

farklilik gostermektedir.

H6-c: Saglik sektoriinde c¢alisanlarin giiven ve destek algilar1 medeni

durumlarina gore farklilik gostermektedir.
H7: Saglik sektoriinde ¢alisanlarin is doyumlart medeni durumlarina gére
farklilik gostermektedir.

H8: Saglik sektoriinde calisanlarin orgiit iklimi algilart egitim durumlarina

gore farklilik gostermektedir.

H8-a: Saglik sektoriinde calisanlarin 6diil algilar egitim durumlarina gore
farklilik gostermektedir.

H8-b: Saglik sektoriinde ¢alisanlarin baglilik algilari egitim durumlarina gére

farklilik gostermektedir.
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H8-c: Saglik sektorliinde c¢alisanlarin gliven ve destek algilart egitim

durumlarina gore farklilik gostermektedir.

H9: Saglik sektoriinde calisanlarin is doyumlar1 egitim durumlarina gore

farklilik gostermektedir.

H10: Saglik sektoriinde calisanlarin Orgiit iklimi algilar1 gorevlerine gore

farklilik gostermektedir.
H10-a: Saglik sektoriinde ¢alisanlarin 6diil algilar1 gérevlerine gore farklilik
gOstermektedir.

H10-b: Saglik sektoriinde c¢alisanlarin baghilik algilart gorevlerine gore
farklilik gostermektedir.

H10-c: Saglik sektoriinde ¢alisanlarin giiven ve destek algilar1 gorevlerine gore

farklilik gostermektedir.
H11: Saglik sektoriinde ¢alisanlarin is doyumlar1 gorevlerine gore farklilik
gostermektedir.

H12: Saglik sektoriinde ¢alisanlarin orgiit iklimi algilar1 kurum i¢i kidemlerine

gore farklilik gostermektedir.

H12-a: Saglik sektdriinde ¢alisanlarin Odiil algilar1 kurum ici kidemlerine gére

farklilik gostermektedir.

H12-b: Saglik sektoriinde ¢alisanlarin baglilik algilart kurum igi kidemlerine

gore farklilik gostermektedir.

H12-c: Saglik sektoriinde calisanlarin giiven ve destek algilari kurum i¢i
kidemlerine gore farklilik gostermektedir.

H13: Saglik sektoriinde ¢alisanlarin is doyumlar1 kurum i¢i kidemlerine gore

farklilik gostermektedir.
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4.3. EVREN, ORNEKLEME SURECI VE CALISMA GRUBU

Arastirmanin 2016 yilinda Nisan-Mayis ayinda Izmir ilindeki 320 kisinin
hizmet verdigi 6zel iki hastanenin ¢alisanlari tizerinde yapilmasi tasarlanmistir. Bu
kapsamda saglik kurumundaki 250 kisiye anket dagitilmis 210 anket igin geri doniis
almmistir. Katilimeilardan 10 kisi anketteki kullanilan 6l¢eklerinin bazi boliimlerini
cevaplamadigi icin degerlendirmeye alinmamistir. Bdylece arastirmanin c¢alisma

grubu 200 saglik calisanindan olusmustur.

4.4. ARASTIRMADA KULLANILAN VERI TOPLAMA YONTEMI

Orgiit iklimi ve is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalar sonucunda elde edilen

bilgiler sonucunda anket formu olusturulmustur.

Katilimcilara sunulan anket formu ti¢ farkli boliimden olusmaktadir. Birinci
béliimde katilimcilara kisisel bilgileri (yas cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu,
bir igyerindeki toplam caligsma siiresi, meslekte ¢alisma siiresi, meslegin, is yerindeki

gorevi, calistig1 birim) elde etmeyi amaglayan dokuz ifade yer alir.

Ikinci béliimde katilimeilarin &rgiit iklimi algilarmi Slgmeye yonelik orgiit
iklimi ile ilgili yirmi dort ifadeden olusmaktadir. Daha 6nceki yapilan aragtirmalarin
incelenmesi sonucu bu yirmi dort ifadeden on bes ifade ii¢ faktér altinda
toplanmistir. Bu faktdrler su sekilde ayrilmustir. Odiil (6rnegin tesvik ve odiiller,
elestiri ve tehditlerden daha fazladir), Baglilik (6rnegin bu bdliimde ¢alisanlar
birbirine giivenir), Giiven ve Destek (6rnegin gorebildigim kadariyla bu boliimde,
calisanlarin ¢ok fazla sadakati yoktur) gibi sorularla faktorler incelenmistir.

Ugiincii boliim ise is doyumu diizeylerini 6lgmeye yénelik is doyumu ile ilgili
yirmi ifadeden olusmaktadir. Anket demografik 6zeliklerde dahil olmak Gzere elli tg¢

ifadeden olugmaktadir.

Anket formu besli likert tipi 6lgeginde hazirlanmistir. Katilimcilardan her bir
ifade icin “kesinlikle katiliyorum”, “katiliyorum”, “kararsizim”, “katilmryorum”,
“kesinlikle katilmiyorum” seceneklerinden kendilerine uygun olani isaretlemeleri

istenmistir.
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4.5. ARASTIRMA VERILERININ ANALIZI

Izmir’deki iki 6zel saglik kurulusunda 200 anket toplanmis ve veriler SPSS

20,0 paket programi analiz edilmistir.

Anketin ikinci bolimindeki 20 sorudan olusan Orgiit Iklimine Yonelik
Algilarim1 6lgmeye yonelik Litwin ve Stringer (1968) tarafindan gelistirilen daha
sonra yerli ve yabanci aragtirmacilar tarafindan yapilan bircok arastirma ve
calismada kullanilan Orgiit Iklimi Olcegidir. Olgeginin giivenilirlik testi Cronbach’s
Alpha istatistiginin hesaplanmasi yoluyla yapilmistir. Buna gore elde edilen 6l¢egin
giivenilirlik katsayist 0.895 olarak hesaplanmistir. Anketin Gglincli bolumunde
kullanilmis olan Minnesota Is Doyumu Olceginin glivenilirlik testi Cronbach’s Alpha
istatistiginin hesaplanmast yoluyla yapilmistir. Buna gore elde edilen Olcegin
giivenilirlik katsayis1 0.717 olarak hesaplanmistir. Sosyal bilim arastirmalarinda
6l¢egin Cronbach alfa degeri 0,60 dan yiiksek ise 6l¢ek “oldukea giivenilirdir” (Can,
2017: 391). Dolayisiyla bu arastirmada kullanilmis olan iki 6l¢ek de oldukca
guvenilirdir. Karsilastirmalar1 kolaylastirmak igin veriler 0-100 arasinda degerler
alacak sekilde tekrar kodlanmistir. (Her skordan 6l¢ekdeki verilerin minimum degeri
cikartilmis ve Olgegin aldigi degerler araligina — (max-min) — boliinmiis ve ¢ikan
deger 100 ile ¢arpilmistir. Bu sayede ii¢ 6lgekdeki veriler de en kiigiik degeri 0, en
yiiksek degeri de 100 olacak sekilde yeniden kodlanmistir. Artan degerler sirasiyla
artan Orgiit iklimine yonelik pozitif tutumlari, daha yiiksek doyum algisini isaret
etmektedir Bu yontem siklikla kullanilan bir yontemdir ve yorumlama isini ¢ok

kolaylastirdigi i¢in kullanilmistir.

Aragtirma hipotezlerinin test edilebilmesi i¢in 6ncelikle degiskenlerin normal
dagilim ve homojen varyans on kosullarini saglayip saglamadigi test edilmistir.
Bunun igin ilk olarak birinci kosul olan normal dagilim test edilmek {izere,
Kolmogorov-Smirnov Testi uygulanmistir. Kolmogorov-Smirnov Testi eldeki
verilerin tanimlanmis bir evrenin normal olasilik dagilimma uyup uymadiginin
incelenmesi temeline dayanir. Test ettigi hipotez “mevcut verilerin dagilimi ile
normal olasilik dagilimi arasinda fark yoktur” bi¢ciminde kurulan yokluk hipotezidir
(Can, 2017: 88). Kolmogorov-Smirnov testi sonuglarinda Asymp. Sig.(anlamlilik)

degerlerinin 0,05’ten biiylik olmasi1 durumunda ilgili degiskenin normal dagilima
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sahip oldugu sdylenebilir. Caligma kapsaminda dikkate alinan 6diil algisi, baglilik
algisi, gliven-destek algisi, orgiit iklimi ve /is doyumu degiskenlerine iligkin yapilmis

olan Kolmogorov Smirnov testi sonuglar1 asagidaki tablo 1’de verilmistir:

Tablo 1: Normallik Testi Sonuglar

Kolmogorov-Smirnov

Asymp.Sig
istatistik | Serbestlik | (Anlamlilik

Degeri derecesi Degeri)
Odiil Algisi .097 197 .000
Baglilik Algisi .168 197 .000
Glven ve Destek Algisi .092 197 .000
Orgiit Iklimi .086 197 .001
is Doyumu .170 197 .000

Tablo 1’e gore degiskenlerin hicbirinde anlamlilik degeri 0.05° den buyuk
cikmadigindan (Odiil Algist icin p < 0,000; Baghlik Algisi i¢in p < 0,000; Giiven
ve Destek Algist igin p < 0,000; Orgiit Iklimi i¢in p = 0,001 ; Is doyumu i¢in p <
0,000) her bir degisken icin test puanlarinin normal dagilim 6zelligi gostermedigi
belirlenmigstir. Bu sonuca gore biitiin degiskenler i¢in parametrik olmayan test
uygulamasina gidilmesi gerekliligi ortaya c¢ikmistir. BOylece ortalamalar arasi
karsilagtirmada parametrik olmayan testlerden Mann Whitney U testi ile Kruskal
Wallis H Testi uygulanmistir. Bagimsiz degiskenin iki kategoriden olugsmasi halinde
Mann Whitney U testi; ikiden ¢ok kategoriden olusmasi halinde Kruskal Wallis H
Testi uygulanmistir. Bu testler iliskisiz 6rneklemler igin tek yonlii varyans analizinin
yapilamadigr durumlarda ortalamalarin karsilastirilmasi ig¢in uygulanan parametrik
olmayan testlerdir (Can, 2017: 158). Arastirma boyunca anlamlilik diizeyi 0,05

olarak ele alinmustir.

Ayrica arastirmanin hipotezlerinin testinde basit dogrusal regresyon analizi ve

korelasyon analizi uygulanmuistir.
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4.6. BULGULAR VE SONUCLAR
4.6.1. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Aragtirmaya katilan katilimcilarin demografik Profilleri asagidaki tablolarda

incelenmistir. Arastirmaya katilan tim katilimcilarin yas dagilimlar1 Tablo 2’de

gosterilmistir.
Tablo 2 : Katilimeilarin Yas Gruplarina Goére Dagilimlari
Yas N Yizde (%)
18-23 36 18,2
24-29 66 32,8
30-35 47 23,2
36-41 22 111
42+ 29 14,6
Toplam 200 100

Tablo 2 ‘e gore katilimcilarin %18.2°si 18-23 yaslar1 arasinda, %32,8’i 24-29
yaslar1 arasinda, %23,2°si 30-35 yaslar1 arasinda, %11.1°’i 36-41 yaslar1 arasinda ve
%14,6° s142 yas ve tizerindedir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin cinsiyetlerine gére dagilimlari Tablo 2’dede

gosterilmigtir.
Tablo 3 : Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimlari
Cinsiyet N Yuzde (%)
Kadin 146 73.1
Erkek 54 26,9
Toplam 200 100
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Tablo 3’e gore katilmcilarin %73.1°1 kadinlardan olugsmaktadir geri kalan
%26.9 "u erkeklerden olusmaktadir.

Aragtirmaya katilan katilimcilarin medeni durumlarina gore dagilimi Tablo 4’
de gosterilmistir.

Tablo 4: Katilimeilarin Medeni Durumlarina G6re Dagilimi

Medeni Durum N Yuzde (%)
Evli 100 50

Bekar 100 50
Toplam 200 100

Tablo 4’e gore katilimcilarin % 50°si evlilerden olusmaktadir geri kalan % 50

‘si bekarlardan olusmaktadir.

Katilimcilarin 6grenim durumlarina goére dagilimi Tablo’ 5 de gosterilmistir.

Tablo 5: Katilimeilarin Ogrenim Durumlarina Dagilimi

Ogrenim Durumu N Yiizde (%)
Lise 72 35,8
Onlisans 52 25,8
Lisans 67 33,7
Yiksek Lisans/Doktora 9 4,7
Toplam 200 100

Tablo 5 ‘e gore katilimcilarin %35,8’1 lise mezunu, %25,8” i 6nlisans mezunu,

%33,7’si lisans mezunu, %4,7’si yliksek lisans/ doktora mezunlarindan olugsmaktadir.
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Katilimcilarin is yerinde calisma siirelerine gore dagilimi Tablo 6’da

gosterilmistir.
Tablo 6: Katilimcilarin Is Yerinde Calisma Stirelerine Gore Dagilin
Is Yerinde Calisma Siiresi N Yiizde (%)
1 Yildan Az 46 23
1-5 Y1l Arasi 130 65,2
5 Yildan Fazla 24 11,8
Toplam 200 100

Tablo 6’ ya gore katilimcilarin %23t 1 yildan az siiredir ¢alismaktadir,
%65,2’si 1-5 yil aras1 ¢alismaktadir, %211,8’i ise 5 yildan fazla siiredir kurumda
caligmaktadir.

Katilimcilarin  meslekte c¢alisma siirelerine gore dagilimi Tablo 7’ de

gosterilmigtir.
Tablo 7: Katilimeilarin Meslekte Calisma Suresine Goére Dagilimi

Meslekte Calisma Siresi N Yiizde (%)

1 Yildan Az 13 6,6

1-5 Y1l Arasi 91 453

5-10 Y1l Arasi 40 19,9

10 Yildan Fazla 56 28,2

Toplam 200 100

Tablo 7’ye gore katilimcilarin % 6,6’s1 1 yildan az siiredir ¢aligmaktadir, %
45,3’ 1-5 yil aras1 galismaktadir, % 19,9°u ise 5-10 yil aras1 ¢alismaktadir, % 28,2’

si ise 10 yildan fazla siiredir mesleklerini icra etmektedirler.
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Katilimcilarin mesleklerine gore dagilimi1 Tablo 8’de gosterilmistir.

Tablo 8: Katilimcilarin Mesleklerine Gore Dagilimi

Meslek N Yiizde (%)
Doktor 4 2
Hemsire 44 22,2
Idareci/Miidiir 4 2
Memur/Beyaz Yaka 36 18,2
Saglik Personeli 16 8,1
Sekreter 60 29,3
Tekniker/Teknisyen 15 7,6
Personel/ Is¢ci/Yardimer Personel 16 8,1
Diger 5 2,5
Toplam 200 100

Tablo 8’e gore katilimcilarin % 2’si doktor olarak ¢alismaktadir. % 22,2’si

hemsire olarak c¢alismaktadir. % 2’si idareci olarak ¢alismaktadir. % 18,2’si

memur/beyaz yakali olarak ¢aligmaktadir.

calismaktadir. % 29,3’ sekreter olarak calismaktadir. %7,6’s1 tekniker/teknisyen

olarak caligmaktadir. %8,1°1 personel/is¢i/yardimci personel olarak ve % 2,51 diger

meslek gruplarinda ¢calismaktadir.
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Katilimcilarin unvanlarina gore dagilimi Tablo 9° da gosterilmistir.

Tablo 9: Katilimcilarin Unvanlarina Gére Dagilimi

Unvan N Yizde (%)
Doktor 5 2,3
Hasta Danismani/Hasta Kabul 28 13,9
Hemygire 46 23,1
Idareci/Miidiir 17 8,7
Memur/Beyaz Yaka 31 15,6
Saglik Personeli 16 8,1
Sekreter 5 2,3
Tekniker/Teknisyen 30 15
Personel/ Is¢ci/Yardimer Personel 14 6,9
Diger 8 4
Toplam 200 100

Tablo 9’a gore katilimcilarin %2.3’si doktor olarak ¢alismaktadir. %13,9°u
hasta danmigmani/hasta kabul olarak c¢alismaktadir. %23,1°i hemsire olarak
calismaktadir. %8,7°si idareci/midir olarak ¢alismaktadir. %15,6’s1 memur/beyaz
yakali olarak caligmaktadir. %8,1°1 saglik personeli olarak g¢aligmaktadir. %2,3’0
sekreter olarak ¢aligsmaktadir. %15°1 tekniker/teknisyen olarak ¢alismaktadir. %6,9’u
personel/is¢i/yardimct  personel olarak ve % 4’ diger unvan gruplarinda

calismaktadir.
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4.6.2. Katiimeilar Orgiit Iklimi ve Is doyumu ile flgili Tutumlarina
fliskin Bulgular

Katilimcilarin 6rgiit iklimi algilarina goére dagilimlariyla ilgili vermis olduklari
cevap yiizdeleri asagidaki Tablo 10’da gosterilmistir.

Tablo 10: Orgiit iklimi ile flgili Tutumlarin Dagilim1

Kesinlikle Kati K Kati Kesinlikle

Orgiit Iklimi Algilar Katiliyorum atiliyorum |Kararsizim (Katilmiyorum Katilmiyorum
% % % % %

Iyi bir takimmn iiyesi oldugumu hissederim 57.2% 33.0% 8.2% 1.0% .5%
Bu boliimde tistlerimiz onlara her seyi danigmamizdan yana
degildir; bu ylizden, yapacaklarimizin dogru oldugunu 12.2% 32.4% 12.2% 16.5% 26.6%
distiniiyorsak, igimize bu yonde devam ederiz
Bu boliimde galisanlar birbirine giivenir 40.8% 41.4% 12.6% 4.2% 1.0%
Bu blolu;qdl:nllslter acik¢a tanimlanmus ve mantikh bir sekilde 37.7% 35.1% 17.3% 8.4% 1.6%
yapilandirilnus tir
Caliganlar performanslari oraninda 6diillendirilir. 8.9% 25.0% 29.2% 24.0% 13.0%
Tesvik ve ddiiller, elestiri ve tehditten daha fazladir. 7.4% 28.0% 29.6% 24.9% 10.1%
Bu bélimde performans igin yiiksek standartlar olusturulmust 9.7% 29.2% 31.8% 23.6% 5.6%
]?: tiolli)mﬂ.edkarar verme agamasinda sorumlu kiginin kim 41.4% 13.9% 9.6% 3.0% 2.0%
oldugu bellidir.
Cahgma alamrjqda ilgili keru konularda, hangi tistiime kars1 11.9% 19.7% 135% 35.8% 19.2%
sorumlu oldugumdan emin olamiyorum.
Bu 'bﬁ.li'imde'y'(")'neticilerimi'z yapilan bir isin stirekli 23.0% 53.6% 16.3% 6.6% 5%
gelistirilmesini istemektedir.
Genellikle Kurumumuzda belirlenen hedeflere ¢ok bagliyimdur. 34.7% 53.6% 10.7% 1.0% 0.0%
E:;z);zzlr:r/: grup performansini geligtirmek igin siirekli baski 5.6% 24.1% 29.7% 20.8% 7.7%
Bu boliimde kis‘is'el yargilara gﬁYc?nihneL emin olmak i¢in 19.6% 304% 191% 97 3% 36%
hemen her sey iki kez kontrol edilir.
Es;;gﬁizaﬁzyapngmma, ist yonetim tarafindan pek 20.6% 13.3% 18.0% 13.4% 46%
Bu béliime ait oldugumdan dolay1 gurur duyarim 41.8% 40.8% 13.3% 1.5% 2.6%
Zor bir gorev iistlendigim zaman, iistllerirnin ve ¢aliyma 39.6% 16.2% 10.7% 15% 20%
arkadaslarimin yardime: olacaklarma inanirim
Bir isi iyi yaptigimda fark edilir ve takdir edilirim. 19.2% 46.6% 19.7% 10.9% 3.6%
Bu bolumu.n .yonet'lm .al’l.l.ay1§ll:la. gore, kisiler kendi 12.0% 20.3% 15.6% 30.2% 21.9%
problemlerini kendileri cozmelidir.
Bu béliimde en iyilerin yiikselmesini saglayan bir terfi sistemi 5.6% 24.5% 31.6% 23.0% 15.3%
D}izenli.bir sistemin ve planlamanin olmamas1 verimliligimizin 20.0% 14.6% 12.8% 17.4% 5.1%
diismesine zaman zaman neden olur.
Bu boliimde neler olup bittigi benimi¢in gergekten 6nemli deg 2.1% 7.3% 12.4% 33.2% 45.1%
Tek t-)la“$m1za-1§lenn ustes.m.den gelmeye caliymadigmiz siirece 17.6% 26.4% 145% 20.7% 20.7%
bu bolimde ilerleyemezsiniz.
io;:t;l:iil\%;ﬁlﬁdany]a bu bolimde, galisanlarin ¢ok fazla 5.1% 9.6% 16.8% 31.0% 37.6%
Caliganlar kendi performanslariyla viiniirler. 13.7% 31.0% 19.8% 25.9% 9.6%
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Tablo 10’a gore katilimcilarin 6rgiit iklimi ile ilgili tutumlarina iliskin vermis

olduklar1 cevaplara ait en yiiksek oranlar su sekildedir:

“lyi bir takimin iiyesi oldugumu hissederim” yargisina katilimcilarin %

57,2’si “Kesinlikle Katiliyorum” yanit1 vermistir.

“Bu boliimde iistlerimiz onlara her seyi danismamizdan yana degildir, bu
yiizden, yapacaklarimizin dogru oldugunu diisiiniiyorsak, isimize bu yonde devam

ederiz” yargisina katilimcilarin % 32.4°t “katiliyorum” yaniti vermistir.

“Bu boliimde caliganlar birbirine gilivenir” yargisina katilimcilarin % 41.40°1

“ katiliyorum” yanit1 vermistir.

“Bu  bolimde isler agik¢a tanimlanmig ve mantikli bir gsekilde
yapilandirilmistir” yargisina katilimeilarin % 37.77si “kesinlikle katiliyorum” yaniti
vermistir.

“Calisanlar performanslar1 oraninda 6diillendirilir” yargisina katilimcilarin %

29.2’s1 ““ kararsizim” yanit1 vermistir.

“Tesvik ve odiiller, elestiri ve tehditten daha fazladir” yargisina katilimcilarin
% 29.6’s1 “kararsizim” yanit1 vermistir.
“Bu boliimde performans i¢in yiiksek standartlar olusturulmustur” yargisina

katilimcilarin % 31.8’1 “kararsizim” yanit1 vermistir.

“Bu boliimde karar verme asamasinda sorumlu kisinin kim oldugu bellidir”

yargisina katilimcilarin % 43.9’u “katiliyorum” yanit1 vermistir.

“Calisma alanimda ilgili kimi konularda, hangi iistiime karsi sorumlu
oldugumdan emin olamiyorum” yargisina katilimcilarin % 35.8’1 “katilmiyorum”
yanit1 vermistir.

“Bu bolimde yoneticilerimiz yapilan bir isin siirekli gelistirilmesini
istemektedir” yargisina katilimcilarin % 53.6°s1 katiliyorum™ yaniti vermistir.

“Genellikle kurumumuzda belirlenen hedeflere ¢ok bagliyimdir” yargisina

katilimcilarin % 53.6’s1 “katiliyorum” yanit1 vermistir.
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“Bireysel ve grup performansini gelistirmek i¢in siirekli baski hissederim”

yargisina katilimcilarin % 32.8°1 “katilmiyorum” yanit1 vermistir.

“Bu boliimde kisisel yargilara glivenilmez, emin olmak i¢in hemen her sey iki

kez kontrol edilir” yargisina katilimcilarin % 30.40°1 “katiliyorum™ yanit1 vermistir.

“Bu boliimde hata yaptiginizda, st yoOnetim tarafindan pek hos

goriilmezsiniz” yargisina katilimcilarin % 43.3’1 “katiliyorum” yanit1 vermistir.

“Bu boliime ait oldugumdan dolay1 gurur duyarim” yargisina katilimeilarin %

41.8’1 “kesinlikle katilryorum” yanit1 vermistir.

“Zor bir gorev Ustlendigim zaman, istlerimin ve c¢alisma arkadaslarimin
yardimct olacaklarina inanirim” yargisina katilimeilarin % 46.2°si “katiliyorum”

yanit1 vermistir.

“Bir isi yaptigimda fark edilir ve takdir edilirim” yargisina katilimeilarin %
46.6’s1 “katiliyorum” yanit1 vermistir.

“Bu boliimiin yonetim anlayisina gore, kisiler kendi problemlerini kendilerini
¢ozmelidir” yargisina katilimeilarin % 30.2’s1 “katilmiyorum” yanit1 vermistir.

“Bu bolimde en iyilerin yiikselmesini saglayan bir terfi sistemi vardir”
yargisina katilimeilarin % 31.6’s1 “kararsizim” yaniti vermistir.

“Diizenli bir sistemin ve planlamanin olmamas1 verimliligimizin diigmesine
zaman zaman neden olur” yargisina katilimeilarin % 44.6’s1 “katiliyorum” yaniti
vermistir.

“Bu boliimde neler olup bittigi benim i¢in ger¢cekten dnemli degil” yargisina

katilimcilarin % 45.1°1 “kesinlikle katilmiyorum” yanit1 vermistir.

“Tek basiniza islerin listesinden gelmeye calismadiginiz siirece bu boliimde
ilerleyemezsiniz” yargisina katilimeilarin % 20.7 si “katilmiyorum” ve yine ayni

oranda % 20.7’s1 “kesinlikle katilmiyorum” yanit1 vermistir.

“Gorebildigim kadariyla bu boliimde, calisanlarin ¢ok fazla sadakati yoktur”

yargisina katilimcilarin % 37.6’s1 “kesinlikle katilmiyorum” yanit1 vermistir.

“Calisanlar kendi performansiyla ovunirler” yargisina katilimcilarin % 31°1
Calig p y yarg

“katiltyorum” yanit1 vermistir.
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Katilimeilarin is doyumu algilaria gore dagilimlariyla ilgili vermis olduklar

cevap ylizdeleri Tablo 11°de verilmistir.

Tablo 11: is Doyumu {le ilgili Tutumlarin Dagilimi

Hig
Cok Memnun

Is Doyumu Tutumu ile fgili Tutumlar Memnunum Memnunum | Kararsszam Degilim Mevmr-]un

§ Loy g Degilim

% % % % %

Beni her zaman mesgul etmesi bakimndan 13.2% 63.5% 15.2% 6.6% 1.5%
Tek bagmma ¢ahgma olanagmn olmasi bakimndan 13.3% 53.8% 21.5% 8.7% 2.6%
?;;z;r: d‘ig‘sﬂ‘ seyler yapabilme sansimin olmast 12.5% 516%|  24.0% 9.4% 26%
:;E:?nr;ﬁzn saygm” bir kisi olma sansini bana vermesi 215% 57.9% 14.9% 3.6% 21%
Amirimin emrindeki kigileri idare tarz1 agisndan 29.1% 54.1% 9.2% 5.6% 2.0%
Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimmndan 31.1% 52.8% 9.3% 5.2% 1.6%
;:::lir(lj];?la aykirt olmayan seyler yapabilme sansmmn olmas1 22 2% 54.5% 15.9% 5.3% 21%
Bana sabit bir is saglamas1 bakimndan 17.8% 65.0% 14.7% 2.5% 0.0%
Easkalag i¢in bir seyler yapabilme olanagma sahip olmam 33.8% 57 6% 6.1% 250 0.0%

akimindan
bKii]l]:ﬁ;:ﬂyapacaklanm sOyleme sansma sahip olmam 19.0% 55.9% 15.4% 8.2% 15%
OKlirjlaclil}l;eateneldgzirll’rﬂ kullanarak bir seyler yapabilme sansimm 30.8% 57 6% 6.6% 3.0% 20%
Is ile ilgili alman kararlarm uygulanmaya konmas1 bakimmdan 17.4% 55.9% 20.0% 5.6% 1.0%
Yaptigimis ve karsihiginda aldigim ticret bakimindan 7.7% 37.9% 19.5% 18.5% 16.4%
Is iginde terfi olanagmn olmas1 bakimndan 7.7% 44.1% 25.1% 15.4% 7.7%
bKendl kzrarlanml uygulama serbestligini bana vermesi 14.4% 56.4% 195% 5.6% 41%

akimindan
i?gnl'aﬁ;:::(:n ken:ai:fjntenﬂerinﬂ kullanabilme sansini bana 16.8% 64.5% 10.7% 6.1% 20%
Caligma sartlari bakimindan 13.1% 55.6% 15.7% 11.6% 4.0%
Caligma arkadaslarimin birbirleri ile anlagmas1 agisindan 22.3% 64.5% 8.6% 3.0% 1.5%
Yaptigimiyi bir is karsiliginda takdir edilme agismdan 11.8% 57.9% 14.4% 9.7% 6.2%
Yaptigimis karsihiginda duydugum bagarn hissinden 24.7% 61.1% 10.1% 3.0% 1.0%

Tablo 11’e gore katilimcilarin is doyumu ile ilgili tutumlarina iligkin vermis

olduklari cevaplara ait en yiiksek oranlar su sekildedir:

“Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan” yargisina katilimcilarin % 63.5’si

“memnunum” yaniti vermistir.
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“Tek basima ¢alisma olanaginin olmasi bakimindan™ yargisina katilimcilarin
% 53.8’1 “memnunum” yanit1 vermistir.

“Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan” yargisina
katilimcilarin % 57.9’s1 “memnunum” yanit1 vermistir.

“Amirimin emrindeki kisileri idare tarz1 agisindan” yargisina katilimcilarin %
54.1°1 “memnunum” yanit1 vermistir.

“Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimdan” yargisina katilimcilarin %
52.8’1 “memnunum” yanit1 vermistir.

“Vicdanima aykirt olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan”

%7 ¢¢

yargisina katilimcilarin % 54.5°1 “memnunum” yanit1 vermistir.

“Bana sabit bir is saglamasi bakimindan” yargisina katilimcilarin % % 65°1
“memnunum” yanit1 vermistir.
“Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan”

yargisina katilimcilarin % 57.6°s1 “memnunum” yanit1 vermistir.

“Kigilere ne yapacaklarini sdyleme sansmma sahip olmam bakimindan”

yargisina katilimcilarin % 55.9’u “memnunum” yanit1 vermistir.

“Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi

bakimindan” yargisina katilimcilarin % 57.6’s1 “memnunum” yanit1 vermistir.

“Is ile ilgili alman kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan” yargisina

katilimcilarin % 55.9’u “memnunum” yanit1 vermistir.

“Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan™ yargisina katilimcilarin

% 37.9’u “memnunum” yanit1 vermistir.

“Is icinde terfi olanagimin olmasi bakimindan” yargisina katilimcilarin %

44.1°1 “memnunum’ yanit1 vermistir.

“Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan” yargisina

katilimcilarin % 56.4°1 “memnunum” yanit1 vermistir.

“Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansimi bana saglamasi

9. €6

bakimindan” yargisina katilimeilarin % 64.5°1 “memnunum” yanitini vermistir.
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“Calisma sartlar1 bakimindan™ yargisina katilimcilarin % 55.6’s1 “memnunum”

yanitini vermistir.

“Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagsmasi acgisindan” yargisina

katilimcilarin % 64.5°1 “memnunum” yanit1 vermistir.

“Yaptigim iyi bir is karsihiginda takdir edilme agisindan” yargisina

katilimcilarin % 57.9’u “memnunum” yanit1 vermistir.

“Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden” yargisina katilimcilarin

% 61.1°1 “memnunum” yaniti vermistir.

Katilimcilarin orgiit iklimi, 6diil algisi, baglilik algisi, giiven-destek algis1 ve is

doyumu 6l¢ek algilarina iliskin betimsel istatistikleri Tablo 12’de sunulmustur.

Tablo 12: Olgek Skorlar1 Ozet Tablo

N Ort. St.Sap Medyan | Minimum |Maksimum
Odiil Algist (5-25) 200 15.22 451 16.00 5.00 25.00
Baglilik Algisi (5-25) 200 19.13 3.26 20.00 5.00 25.00
Given ve Destek] 200 16.38 3.12 16.00 9.00 23.00
Algisi (5-25)
Orgiit Iklimi (9-45) 200 30.72 3.38 31.00 20.00 41.00
Is Doyumu (20-100) 200 75.25 10.82 78.00 36 100.00
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4.6.3. Basit Regresyon Analizi ve Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Sekil 5°de katilimeilarin orgiit iklimi algilar ile i doyumu puanlar1 arasinda

yapilan korelasyon analizi ile basit dogrusal regresyon analizinin sonuglari

verilmigtir.

is Doyumu

Sekil 5: Orgiit Iklimi ile Is Doyumu Skorlar1 Arasindaki iliski
RZ Linear = 0.122
100.00-
8 fo) o y=40.72+112*%
e © )
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o
o ° o © 8
o0 o
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Orgiit Iklimi

Sekil 5’te iki degisken arasinda yapilan basit regresyon analizi sonuglar

goralebilir. Bagimli degisken (y) is doyumu puanlari; bagimsiz degisken (x), 6rgut

iklimi puanlar1 olmak {izere iki degisken arasindaki basit dogrusal regresyon

denklemi y =40,72 +1,12 X olarak kurulmustur. Bu denklem icin determinasyon

katsayist R? = 0,122 dir. Boylece is doyumu puanlarindaki varyansmn % 22,2 sinin

orgilit iklimi puanlari ile agiklanabilecegi sonucu elde edilir.
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Iki degisken arasindaki iliski icin korelasyon katsayis1 ise R= 0,350 olarak
hesaplanmistir. Boylece is doyumu ile orgiit iklimi arasinda orta kuvvette pozitif

yonlu bir iliski oldugu sonucu elde edilmistir.

Sekil 6’da odiil algisi ile i doyumu puanlar1 arasindaki arasinda yapilan
korelasyon analizi ile basit dogrusal regresyon analizi sonuglar1 verilmistir.

Sekil 6: Odiil Algsi ile Is Doyumu Skorlar1 Arasindaki iliski

RZ Linear = 0.274
100.00-] o

90.00

50.00

70.00+

is Doyumu

60.00+

50.009

40.00 o]

30.00 T T T T T
5.00 10.00 15.00 20,00 2500

Odiil Algisi

Sekil 6’da iki degisken arasinda yapilan basit regresyon analizi sonuglari
goriilebilir. Bagimli degisken (y) is doyumu puanlari; bagimsiz degisken (x), ddiil
algist puanlart olmak ftizere iki degisken arasindaki basit dogrusal regresyon
denklemi y =55,25 +1,25 x olarak kurulmustur. Bu denklem icin determinasyon
katsayis1 R? = 0,274diir. Boylece is doyumu puanlarindaki varyansm % 27,4’{iniin

0diil algis1 puanlari ile agiklanabilecegi sonucu elde edilir.
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iki degisken arasindaki iliski icin korelasyon katsayisi ise R= 0,524 olarak
hesaplanmistir. Boylece is doyumu ile 6diil algisi arasinda orta kuvvette pozitif yonlii

bir iliski oldugu sonucu elde edilmistir.

Sekil 7°de baghlik algilarinin skorlar ile i doyumu skorlar1 arasinda yapilan
korelasyon analizi ile basit dogrusal regresyon analizi sonuglar1 verilmistir.

Sekil 7: Baghilik Algisi ile Is Doyumu Skorlar1 Arasindaki iliski
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Baghhk Algisi

Sekil 7°de iki degisken arasinda yapilan basit regresyon analizi sonuglar
gortlebilir. Bagimhi degisken (y) is doyumu puanlari; bagimsiz degisken (x),
baglilik algis1 puanlar1 olmak iizere iki degisken arasindaki basit dogrusal regresyon
denklemi y =54,52 +1,09x olarak kurulmustur. Bu denklem i¢in determinasyon
katsayis1 R? = 0,108°dir. Bdylece is doyumu puanlarindaki varyansin % 10,8’iiniin

baglilik algis1 puanlar ile agiklanabilecegi sonucu elde edilir.
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Iki degisken arasindaki iliski icin korelasyon katsayisi ise R= 0,329 olarak
hesaplanmistir. Boylece is doyumu ile baglilik algis1 arasinda orta kuvvette pozitif

yonlu bir iliski oldugu sonucu elde edilmistir.

Sekil 8’de giiven destek algis skorlari ile is doyumu skorlari arasinda yapilan

korelasyon analizi ile basit dogrusal regresyon analizi sonuglar1 verilmistir.

Sekil 8: Giiven Destek Algist Ile Is Doyumu Skorlar1 Arasindaki Iligki
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Gilven ve Destek Algisi

Sekil 8’de iki degisken arasinda yapilan basit regresyon analizi sonuglar
goriilebilir. Bagiml degisken (y) is doyumu puanlari; bagimsiz degisken (x), giiven-
destek algis1 puanlar1 olmak {izere iki degisken arasindaki basit dogrusal regresyon

denklemi y =68,18 +0,44x olarak kurulmustur. Bu denklem i¢in determinasyon
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katsayis1t R? = 0,016’dir. Boylece is doyumu puanlarindaki varyansm % 1,6’sinimn
giiven destek algis1 puanlari ile agiklanabilecegi sonucu elde edilir.

Iki degisken arasindaki iliski icin korelasyon Katsayisi ise R= 0,126 olarak
hesaplanmistir. Boylece is doyumu ile giiven destek algisi arasinda disiik kuvvette

pozitif yonli bir iliski oldugu sonucu elde edilmistir.

4.6.4.Demografik Degiskenlerin Orgiit iklimi ve is Doyumuna Etkisine
Tliskin Bulgular

Tablo 13°de Orgiit Ikliminin yas gruplarina gore ortalamalar arasi farki test
eden Kruskal Wallis H testi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 13: Yas Gruplarma Goére Orgiit Iklimi Algisi

Orgiit Iklimi
Ort | Medyan St.Sap Min Max P
18-23 30.50 31.00 3.71 23.00 36.00 0.724
24-29 3111 31.00 3.03 23.00 37.00
Yas

30-35 30.28 31.00 3.32 20.00 37.00
36-41 30.45 30.50 3.66 20.00 37.00

42+ 31.43 31.00 3.30 27.00 41.00

Tablo 13’e gore p degeri 0,05’den yiiksek ¢iktigi i¢in (p= 0,724) o6rgut iklimi
puanlari, yas gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli  bir farklilik

olusturmamaktadir.
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Tablo 14°de Odiil algisinin yas gruplarma gore ortalamalar arasi farki test eden

Kruskal Wallis H testi sonuglart verilmistir.

Tablo 14: Yas Gruplarina Gére Odiil Algist

Odiil Algist
Ort Medyan St.Sap Min Max P
Yas 18-23 13.64 4.84 12.50 5.00 23.00 0.169
24-29 15.09 4.04 16.00 5.00 23.00
30-35 15.83 4.76 16.50 5.00 25.00
36-41 15.48 4.41 16.00 8.00 25.00
42+ 16.29 4.60 17.00 6.00 25.00

Tablo 14’e gore p degeri 0,05’den yiiksek ¢iktigi igin (p= 0,169) 6diil algisi
puanlari, yas gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklihik

olusturmamaktadir.
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Tablo 15°de Baglilik algisinin yas gruplarina gore ortalamalar arasi farki test

eden Kruskal Wallis H testi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 15: Yas Gruplarina Gére Baglilik Algist

Baglilik Algist
Med P
Ort |yan St.Sap Min Max
Yas 18-23 18.78 19.50 3.37 11.00 25.00 0.79
24-29 19.03 20.00 3.00 9.00 25.00
30-35 19.52 20.00 3.07 13.00 25.00
36-41 18.95 20.00 3.46 12.00 25.00
42+ 19.32 20.00 4.04 5.00 25.00

Tablo 15’e gore p degeri 0,05’den yiiksek ¢iktigi i¢in (p= 0,79) baglilik algis1
puanlari, yas gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli  bir farklilik

olusturmamaktadir.
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Tablo 16’da Giiven destek algisinin yas gruplarina gore ortalamalar arasi farki

test eden Kruskal Wallis H testi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 16: Yas Gruplarina Gore Giiven Destek Algisi

Giiven ve Destek Algist

Ort Medyan St.Sap Min Max p
Yas 18-23 16.33 16.50 3.25 9.00 23.00 0.093*
24-29 17.22 17.00 3.02 10.00 23.00
30-35 15.93 15.50 3.47 9.00 22.00
36-41 15.57 16.00 2.06 11.00 19.00
42+ 15.89 16.00 3.08 11.00 21.00

Yas gruplaniyla gliven destek algilar1 arasinda istatiksel olarak p= 0,05

seviyesi istatiksel olarak smir kabul edilebilir ancak bazi zamanlarda p=0,10 de

kullanilmaktadir. P=0,10 seviyesine gore yas gruplariyla giiven destek algilar

arsinda sinirda anlamlilik bulunmaktadir. 24-29 yas gruplarinin giiven destek algilar

diger yas gruplarindan daha yiliksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

*p=0,10 diizeyinde anlamlidir.

**p=0,05 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 17’de Is doyumunun yas gruplarina gore ortalamalar arasi fark: test eden

Kruskal Wallis H testi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 17: Yas Gruplarma Gére Is Doyumu Algis

Is Doyumu
Ort | Medyan St.Sap Min Max p
Yas 18-23 71.61 74.50 12.30 36.00 91.00] 0.109
24-29 75.25 79.00 9.46 40.00 90.00
30-35 75.00 77.00 11.49 45.00 95.00
36-41 78.91 80.00 11.92 49.00 100.00
42+ 78.11 80.00 8.35 61.00 91.00

Tablo 17°ye gore p degeri 0,05°den yiiksek ¢iktig1 i¢in (p= 0,109) is doyumu

algis1 puanlari, yas gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

olusturmamaktadir.
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Tablo 18°de Odiil Algis1, Baglilik Algisi, Giiven Destek Algist, Orgiit iklimi ve

Is doyumu degiskenlerinin Cinsiyete gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek

i¢in yapilmis olan Mann Whitney U testi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 18: Cinsiyetlere Gore Orgiit Iklimi, Odiil, Baglilik, Giiven Destek, Is Doyumu Algist

Cinsiyet
Kadin Erkek
Medya P
Ort Medyan [St.Sap [Min  |[Max  [Ort |n St.Sap [Min  [Max
|Odiil Algist 15.06 | 16.00 | 4.34 | 5.00 | 24.00 | 15.51(16.00| 4.94 | 5.00 | 25.00 | 0.558
Baglilik 0.771
19.12 | 20.00 | 3.43 | 5.00 | 25.00 |19.18 ({20.00| 2.81 |12.00 | 25.00
Algist
Guven ve 0.041**
16.71 | 16.00 | 3.15 | 9.00 | 23.00 | 15.65|16.00| 2.87 |10.00 | 22.00
Destek Algist
|Orgiit iklimi | 30.71 | 31.00 | 3.43 [20.00| 41.00 | 30.73 (31.00| 3.32 [24.00|38.00 | 0.685
Is 0.502
74.85 | 78.00 [10.69(40.00| 96.00 | 76.14|79.00| 11.65 | 36.00 |100.00
Doyumu

Tablo 18’e gore p degeri 0,05’den yiiksek ¢iktigr i¢in 6diil algis1 (p=0,558),

baglilik algis1 (p=0,771), orgiit iklimi (p=0,685), is doyumu (0,502) puanlar1 cinsiyet

gruplarina gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik olusturmamaktadir.

Tablo 18’e gore p degeri 0,05’den diisiik ¢iktig1 igin giiven ve destek algisi

puanlart ( p= 0,041) cinsiyet gruplarina gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik

olusturmaktadir.

*p=0,10 diizeyinde anlamlidur.

**p=0,05 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 19’da Odiil Algis1, Baglilik Algisi, Giiven Destek Algist, Orgiit iklimi ve

Is doyumu degiskenlerinin medeni duruma gore farklilasip farklilasmadigin

belirlemek i¢in yapilmis olan Mann Whitney U testi sonuglari verilmistir.

Tablo 19: Medeni Duruma Gére Orgiit Iklimi, Odiil, Baglilik, Giiven Destek, s Doyumu

Algist

Medeni Durum

Evli Bekar

Ort | Medyan [St.Sap| Min | Max | Ort | Medyan |St.Sap| Min | Max p
[Odiil Algis1] 15.80 | 16.00 | 4.34 | 5.00 | 25.00 [14.69| 15.50 | 4.73 | 5.00 |25.00] 0.148
Baglilik 0.145

19.58 | 20.00 | 3.11 | 5.00 | 25.00 |18.82| 20.00 | 3.44 | 9.00 |25.00
Algist
Glven ve 0.587
IDestek 16.25 | 16.00 | 3.02 | 9.00 | 22.00 |16.47| 16.50 | 3.32 | 9.00 |23.00
Algist
Orgiit 0.489
. 30.67 | 31.00 | 3.16 [20.00] 38.00 |{30.98| 31.00 | 3.45 (23.00|41.00
[klimi
is Doyumu | 76.78 | 79.50 | 9.98 |45.00|100.00|73.64| 76.50 | 1.80 [36.00(94.00] 0.05**

Tablo 19’a gore p degeri 0,05’den yiiksek ¢iktigi igin 6diil algis1 (p=0,148),

baglilik algis1 (p=0,145), giiven ve destek algis1 (p=0,587), orgiit iklimi (p=0,489),

puanlart medeni durum gruplarina gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik

olusturmamaktadir.

Tablo 19’a gore p degeri 0,05’den diisiik ¢1ktig1 igin is doyumu algis1 puanlari

(p= 0,005) cinsiyet gruplarmma gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik

olusturmaktadir.

*p=0,10 diizeyinde anlamlidir.

**p=0,05 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 20’de Orgiit iklimi algisinin, &grenim durumu gruplarma — gore
ortalamalar arasi farki test eden Kruskal Wallis H testi sonuglar1 verilmistir.
Tablo 20: Ogrenim Durumuna Gére Orgiit Iklimi Algist
Orgiit Iklimi

Ort| Medyan St.Sap Min Max p

Ogrenim Lise 31.01 31.00 3.40 23.00 37.00 0.06*
On Lisans 31.45 32.00 2.97 23.00 38.00
Lisans 30.05 30.00 3.50 20.00 41.00
Y. Lisans /Doktora | 30.44 31.00 3.00 26.00 36.00

Tablo 20’ye gore Orgiit iklimi algis1 ile dgrenim durumu arasinda p=0,10

seviyesinde anlamli bir farklilik olusturmaktadir (p=0,06). Ogrenim durumu &n

lisans ve liseden mezun olanlarin 6rgiit iklimi algis1 daha ytiksek skora sahiptir.

*p=0,10 diizeyinde anlamlidir.

**p=0,05 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 21°de 6diil algisinin, 6grenim durumu gruplarina gore ortalamalar arasi

fark: test eden Kruskal Wallis H testi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 21: Ogrenim Duruma Gére Odiil Algist

Odiil Algist
Ort | Medyan St.Sap Min Max p
|Ogrenim Lise 14.55 14.00 431 5.00 25.00 0,095*
On Lisans 15.59 16.00 3.93 7.00 21.00
Lisans 1529 | 16.00 5.01 5.00 25.00
Y. Lisans /Doktora | 18.78 | 19.00 4.82 11.00 25.00

Tablo 21’¢ gore 6diil algis1 ile 6grenim durumu arasinda p=0,10 seviyesinde

anlamli bir farklilik olusturmaktadir (p=0,095).

Ogrenim durumu artik¢a 8diil algisinda hafif bir artis gdstermektedir.

*p=0,10 diizeyinde anlamlidir.

**p=0,05 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 22°de Baglilik algisinin, 6grenim durumu gruplarina gore ortalamalar
arasi farki test eden Kruskal Wallis H testi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 22: Ogrenim Durumuna Gore Baghlik Algist

Baglilik Algist
Ort Medyan St.Sap [Min Max p
|Ogrenim Lise 19.40 20.00 3.28 5.00 25.00 0.481
On Lisans 19.31 20.00 3.07 9.00 25.00
Lisans 18.85 20.00 3.57 9.00 25.00
Y. Lisans /Doktora} 18.22 20.00 3.27 14.00 23.00

Tablo 22’ye gore p degeri 0,05’den yiiksek ¢iktig1 igin odil algist (p=0,481),
baglilik algis1 puanlar1 6grenim durumu gruplarina gore istatiksel olarak anlamli bir

farklilik olusturmamaktadir.

*p=0,10 diizeyinde anlamlidir.

**p=0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 23’de Giiven destek algisinin, 6grenim durumu gruplarmma  gore
ortalamalar aras1 fark: test eden Kruskal Wallis H testi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 23: Ogrenim Durumuna Gére Giiven Destek Algist

Giiven ve Destek Algisi
Ort] Medyan St.Sap Min Max P
|Ogrenim Lise 16.40 16.00 3.20 9.00 23.00 0.241
On Lisans 17.08 17.00 3.39 11.00 23.00
Lisans 15.85 16.00 2.84 9.00 22.00
Y. Lisans /Doktora] 15.67 16.00 2.83 12.00 21.00
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Tablo 23’e gore p degeri 0,05’den yiiksek ¢iktigi igin 6diil algis1 (p=0,241),
giiven ve destek algisi puanlart 6grenim durumu gruplarina gore istatiksel olarak

anlaml bir farklilik olusturmamaktadir.
*p=0,10 diizeyinde anlamlidir.

**p=0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 24’de Is doyumu algisinin, grenim durumu gruplarina gére ortalamalar

arasi farki test eden Kruskal Wallis H testi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 24: Ogrenim Durumuna Gére Is Doyumu Algist

Is Doyumu
p
Ort Medyan St.Sap Min Max
|[Ogrenim Lise 76.91 79.00 9.76 51.00 100.00 0.09*
On Lisans 76.35 79.00 7.54 50.00 90.00
Lisans 72.60 77.00 14.15 36.00 94.00
Y. Lisans /Doktora] 78.44 77.00 6.17 73.00 91.00

Tablo 24’e gore Is Doyumu algis1 ile 6grenim durumu arasinda p=0,10
seviyesinde anlaml bir fark olusmaktadir. Ogrenim durumu yiiksek lisans ve doktora

olanlar diger gruplara gore daha yiiksek skora sahiptir.

*p=0,10 diizeyinde anlamlidir.

**p=0,05 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 25°de Orgiit iklimi algisinin gérevlere / mesleklere gore ortalamalar arasi

fark: test eden Kruskal Wallis H testi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 25:

Gorevlere/Mesleklere Gore Orgiit Tklimi Algis

Orgiit Tklimi

Ort | Medyan St.Sap Min Max p

|[Meslek Doktor 30.75 | 29.50 3.77 28.00 36.00 0.027**
Hemgire 29.07 | 29.00 3.79 20.00 37.00
Idareci / Miidiir 32.00 | 32.50 2.94 | 28.00 35.00
Memur/Beyaz Yaka 30.47 | 31.00 2.74 23.00 37.00
Saglik Personeli 31.81| 31.50 3.87 26.00 41.00
Sekreter 31.66 | 32.00 2.68 24.00 37.00
Tekniker/Teknisyen 30.36 | 29.00 3.54 23.00 36.00
Personel/Isci/Y.Hizmet | 31.31 | 31.00 2.77 27.00 37.00
Diger 32.00 | 32.00 406 | 27.00 38.00

Tablo 25’¢ gore p degeri 0,05°den diisiik ¢iktig1 i¢in orgiit iklimi algisi

puanlar1 gorevlere / mesleklere gore (p= 0,027) istatiksel olarak anlamli bir farklilik

olusturmaktadir.

Gorevleri idareci/midiir ve diger gruptaki mesleklerin orgiit iklimi algis1 en

yuksek skora sahiptir.

*p=0,10 diizeyinde anlamlidir.

**p=0,05 diizeyinde anlamlidur.
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Tablo 26°da Odiil algisinin gorevlere / mesleklere gore ortalamalar arasi farki

test eden Kruskal Wallis H testi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 26 : Gérevlere/Mesleklere Gore Odiil Algist

Odiil Algist

Ort Medyan St.Sap Min Max p

|Meslek Doktor 20.50 20.50 5.20 16.00 25.00 0.033**
Hemgire 15.29 15.50 491 5.00 25.00
Idareci / Miidiir 10.75 10.50 171 9.00 13.00
Memur/Beyaz Yaka 15.06 16.00 4.13 6.00 23.00
Saglik Personeli 16.38 17.00 4.43 6.00 24.00
Sekreter 15.00 16.00 4.22 5.00 23.00
Tekniker/Teknisyen 14.57 15.50 5.06 5.00 22.00
Personel/Isci/Y.Hizmet] 14.50 14.00 4.35 6.00 25.00
Diger 19.80 20.00 1.92 17.00 22.00

Tablo 26’ya gore p degeri 0,05°den disiik ciktigi i¢in &diil algisi puanlar

gorevlere / mesleklere gore (p= 0,033) istatiksel olarak anlamli bir

olusturmaktadir.

Doktorlarin 6diil algisi en yliksek skora sahiptir.

*p=0,10 diizeyinde anlamlidir.

**n=0,05 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 27°de Baglilik algisinin gorevlere / mesleklere gore ortalamalar arasi

farki test eden Kruskal Wallis H testi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 27: Gorevlere/Mesleklere Gore Baglilik Algist

Baglilik Algist
Ort | Medyan St.Sap Min Max p
|[Meslek Doktor 19.25 | 20.00 2.22 16.00 21.00 0.105
Hemgire 19.07 19.00 2.96 11.00 25.00
Idareci / Miidiir 2150 | 22.00 1.00 | 20.00 22.00
Memur/Beyaz Yaka 19.14 | 20.00 3.94 9.00 25.00
Saglik Personeli 19.88 | 20.00 2.36 14.00 25.00
Sekreter 19.31 | 20.00 2.93 9.00 25.00
Tekniker/Teknisyen 17.21 16.50 3.26 13.00 25.00
Personel/Isci/Y.Hizmet | 19.50 20.50 452 5.00 25.00
Diger 19.20 | 19.00 1.92 17.00 22.00

Tablo 27°ye gore p degeri 0,05°den yiiksek ¢iktigr i¢cin  (p=0,105) baglilik
algist puanlart gorev / meslek gruplarina gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik

olusturmamaktadir.
*p=0,10 diizeyinde anlamldir.

**p=0,05 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 28’de Giiven destek algisinin gorevlere / mesleklere gore ortalamalar

arasi farki test eden Kruskal Wallis H testi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 28: Gorevlere/Mesleklere Gore Giiven Destek Algisi

Giiven ve Destek Algist

Ort |Medyan St.Sap Min Max p

|[Meslek Doktor 16.00 | 15.00 3.83 13.00 21.00 | 0.001**
Hemgire 15.67 | 16.00 3.18 9.00 23.00
Idareci / Miidiir 15.00 | 15.50 2.94 11.00 18.00
Memur/Beyaz Yaka 15.67 | 15.00 2.90 11.00 22.00
Saglik Personeli 15.56 | 15.50 2.22 12.00 20.00
Sekreter 17.90 | 18.00 3.02 9.00 23.00
Tekniker/Teknisyen 15.14 | 14.50 3.21 10.00 21.00
Personel/Isci/Y.Hizmet 16.81 | 16.00 2.79 11.00 21.00
Diger 16.20 | 16.00 2.68 12.00 19.00

Tablo 28’¢ gore p degeri 0,05°den disiik ¢iktigi i¢in giiven destek algisi
puanlar1 gorevlere / mesleklere gore (p= 0,001) istatiksel olarak anlamli bir farklilik
olusturmaktadir.

Sekreterlerin gliven destek algisi en yiiksek skora sahiptir.

*p=0,10 dlizeyinde anlamlidir.

**p=0,05 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 29°de Is doyumu algisinin gérevlere / mesleklere gore ortalamalar arasi

fark: test eden Kruskal Wallis H testi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 29:

Gorevlere/Mesleklere Gore Is Doyumu Algist

Is Doyumu
Ort Medyan St.Sap Min Max
|[Meslek  Doktor 82.00 | 82.00 7.75 73.00 91.00 0.257
Hemsire 73.00 75.00 10.94 51.00 94.00
Idareci / Miidiir 79.50 | 79.00 1.91 78.00 82.00
Memur/Beyaz Yaka 75.47 79.50 10.27 50.00 92.00
Saglik Personeli 77.67 | 76.00 9.93 56.00 95.00
Sekreter 76.22 | 79.00 10.56 | 36.00 96.00
Tekniker/Teknisyen 72.36 78.00 14.91 45.00 93.00
Personel/Isci/Y.Hizmet | 73.75 71.00 12.11 56.00 100.00
Diger 81.80 | 80.00 4.71 78.00 90.00

Tablo 29’a gére p degeri 0,05°den yiiksek ¢iktigi igin (p=0,257) is doyumu

algis1 puanlar1 gorev / meslek gruplarina gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik

olusturmamaktadir.

*p=0,10 diizeyinde anlamlidir.

**p=0,05 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 30’da Orgit iklimi algisinin kurum ici kideme gore ortalamalar arasi
farki test eden Kruskal Wallis H testi sonuclar1 verilmistir.

Tablo 30 : Kurum I¢i Kideme Gére Orgiit Iklimi Algist

Orgiit Iklimi
Ort | Medyan | St.Sap Min Max p
[s Yerinde Calisma 1 Yildan 0.597
Siiresi 31.21 | 31.00 3.43 20.00 37.00

Az

1-5YIL | 30.56 | 31.00 3.31 23.00 41.00

5 Yildan

31.14 | 31.00 3.01 27.00 38.00
Fazla

Tablo 30’a gore p degeri 0,05’den yiiksek ¢iktigi igin (p=0,597) orgiit iklimi
algis1 puanlart kurum i¢i kidemde gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik

olusturmamaktadir.

*p=0,10 diizeyinde anlamlidir.

**p=0,05 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 31’de Odiil algisinin kurum ici kideme gore ortalamalar arasi farki test

eden Kruskal Wallis H testi sonuclar1 verilmistir.

Tablo 31: Kurum i¢i Kideme Gore Odiil Algist

Odiil Algist
Ort Medyan St.Sap Min Max
[s Yerinde Calisma 1 Yildan 0.09*
. 15.50 16.00 4.09 | 6.00 23.00
Suresi Az
1-5YIL 14.70 15.00 457 | 5.00 25.00
5 Yildan
17.14 17.50 4.39 | 10.00 25.00
Fazla

Tablo 31’e gore 6dil algisi ile kurum i¢i kidem gruplari arasinda p=0,10

seviyesinde istatiksel olarak anlamli bir fark olusmaktadir (p=0,09).

Kurum i¢inde 5 yildan fazla ¢alisanlar en yliksek skora sahiptir.
*p=0,10 diizeyinde anlamlidir.

**p=0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 32°de Baglilik algisinin kurum igi kideme goére ortalamalar arasi farki

test eden Kruskal Wallis H testi sonuclar1 verilmistir.

Tablo 32: Kurum i¢i Kideme Gore Baglilik Algisi

Baglilik Algist
Ort |Medyan| St.Sap Min Max p
[s Yerinde Calisma 1 0.462
18.71 | 20.00 3.32| 9.00 24.00
Siresi Yildan Az
1-5YIL 19.29 | 20.00 3.15| 9.00 25.00
5 Yildan
19.50 | 20.00 3.89| 5.00 24.00
Fazla
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Tablo 32’ye gore p degeri 0,05°den yiiksek ¢iktigi i¢cin  (p=0,462) baglilik
algis1 puanlart kurum i¢i kideme gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik

olusturmamaktadir.
*p=0,10 diizeyinde anlamlidir.
**n=0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 33’de Giiven destek algisinin kurum igi kideme gore ortalamalar arasi

farki test eden Kruskal Wallis H testi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 33 : Kurum I¢i Kideme Gére Giiven Destek Algisi

Giiven ve Destek Algist
Ort | Medyan St.Sap Min Max p
[s Yerinde Calisma 1 Yildan 0.943
A 16.43 | 16.50 3.15] 9.00 23.00
Suresi Az
1-5YIL | 16.27 | 16.00 2941 9.00 23.00
5 Yildan
16.27 | 16.50 3.53 | 9.00 21.00
Fazla

Tablo 33’e gore p degeri 0,05’den yiiksek ¢iktigi i¢in (p=0,943) giiven destek
algis1 puanlart kurum i¢i kideme gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik

olusturmamaktadir.
*p=0,10 diizeyinde anlamlidir.
**p=0,05 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 34°de Is doyumu algisinin kurum i¢i kideme gére ortalamalar arasi farki

test eden Kruskal Wallis H testi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 34 : Kurum I¢i Kideme Gére Is Doyumu Algist

Is Doyumu
Standard
Mean | Median | Deviation [Minimum|Maximum
[s Yerinde Calisma 1 Yildan 0.120
. 75.70 | 79.00 11.05| 36.00 91.00
Suresi Az
1-5YIL 7418 | 77.00 10.56| 40.00 100.00
5 Yildan
78.27 | 80.00 10.75] 53.00 93.00
Fazla

Tablo 34’e gore p degeri 0,05’den yiiksek ¢iktigi igin (p=0,120) is doyumu

algis1 puanlar1 kurum i¢i kideme gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik

olusturmamaktadir.

*p=0,10 diizeyinde anlamlidir.

**p=0,05 diizeyinde anlamlidir.
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SONUC VE ONERILER

Arastirmamda katilan saglik c¢alisanlarindan, 24-29 yas araligindaki kisi sayisi
daha fazladir. Saglik sektoriinde kadin calisanin fazla oldugu bilinmektedir.
Arastirmamiza Katilan c¢alisanlarin cinsiyet olarak en fazla kadinlardan olusmaktadir.
Medeni durum esit katilima sahiptir. Katilimcilardan 6grenim durumu lise olanlar
fazladir. Isyerinde ve meslek yilinda 1-5 yil arasi calisan grup cogunlukta
arastirmaya katilm saglamistir. Katilimcilardan sekreter, hemsire ve memur

grubunun daha ¢ok oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir.

Orgiit iklimi ile is doyumu arasinda orta kuvvette pozitif bir iliski vardir. Odiil
algilari ile is doyumu arasinda kuvvetli sayilabilecek korelasyon vardir. Odiil algis1
artikca is doyumu artmaktadir. Baghlik algilar ile is doyumu arasinda orta kuvvette
ve pozitif olarak bulunmustur. Giliven Destek algisi ile is doyumu arasinda pozitif bir
iliski oldugu sonucu elde edilmistir.

Orgiit iklimi, 6diil, baglilik, is doyumunun yas gruplarma gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik olusturmadigi sonucu bulunmustur. Giliven Destek
algisinin yas grubuna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olusturdugu
gozlenmistir. 24-29 yas grubu katilimecilarin giiven destek algisinin daha ylksek

oldugu sonucuna ulasilmistir.

Orgiit iklimi, 6diil, baghlik ve giiven destek algist medeni duruma gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olusturmamaktadir. Ancak is doyumu medeni
duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olusturmaktadir. Evlilerin
bekérlara gore is doyum diizeyleri daha fazla ¢ikmistir.

Orgiit iklimi, 6diil, baglilik ve is doyumu algilar1 cinsiyetlere gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik olusturmamaktadir. Giiven Destek algisi ise cinsiyete gore
anlaml farklilik olusturmaktadir. Kadinlarin giiven destek algisi erkeklere gore daha

yiiksek goriilmiistiir.
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Orgut iklimi Ogrenim durumuna gore anlamli farklilik olusturmaktadir. .
Ogrenim durumuna gore 6n lisans ve lise mezunlarinn p=0,10 seviyesinde orgiit
iklimi algis1 daha yiiksektir. Ogrenim diizeyi artikga 6diil algis1 da artmaktadir.
Baglilik ve giiven destek algisi Ogrenim durumuna gore anlamli olarak
farklilagsmaktadir. Doktora ve yiiksek lisans mezunlart is doyum algist daha yiiksek
skora sahiptir.

Orgut iklimi gorevlere gére anlamli bir arasinda farklilik olusturmaktadir.
Idareci/miidiir gérevinde bulunanlarm 6rgiit iklimi algis1 daha yiiksektir. Doktorlarin
odiil algis1 en yiiksek skordadir. Baglilik ve is doyumu algis1 gérevlere gore farklilik
olusturmamaktadir. Gliven destek algis1 sekreterlerin diger gruplardan daha

yuksektir.

Kurum i¢i kideme gore orgiit iklimi, baglilik, giiven destek, is doyumu arasinda
farklilik yoktur. Odiil algisi, kurum ici kideme gore istatistiksel olarak anlaml bir

farklilik olusturmaktadir. 5 yildan fazla ¢alisanlarin 6diil algisi daha yiiksektir.

Arastirmadan elde edilen tiim bulgu ve sonuglar degerlendirilince ileriki
asamalarda Ozellikle saglik alaninda olmak {izere benzer aragtirmalar yapilmasini,
yeni arastirma sonu¢ ve bulgularinin bu arastirmaninkilerle karsilastirilmasi

onerilmektedir.

Insan yasami ile dogrudan ilgilenen bir alan olarak saghk alanindaki
calisanlarin islerini hatasiz yapmasi ve geri doniisii olmayan yanligliklar yapmamasi
i¢in islerindeki motive olarak is doyumu saglamasi, onlarin en iyi sekilde islerini
yapabilmesi i¢in uygun orgiit ikliminin yoneticiler tarafindan olusturulmasi oldukga
6nemli bir konudur. Calisanlarin yapabilecekleri en iyi is pozisyonlarina getirilmesi,
yapacaklar1 isin gerektirdigi nitelikleri olanlara kazandirabilmek i¢in egitimlerinin
saglanmas1 bu alanda daha kaliteli hizmetin verilmesini saglayacaktir. Saglik
alanindaki karar verme noktalarinda bulunan yoneticilerin bu alandaki 6rgiit iklimi
ve is doyumu iizerine caligmalar yapan arastirmacilarin ortaya koydugu bilimsel
gergekligi bilerek orgiitiin siirdiiriilebilirligi ve insan yasamina miidahale eden saglik
calisanlarinin is doyumunu saglamak suretiyle islerini daha etkin yerine getirmeleri

icin gerekli tedbirleri almasi iyi yonetim anlayisinin bir parcasi olmalidir.
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EK1: ANKET FORMU

Sayin Katilimei;

Bu soru formu, T.C. Katip Celebi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Ana Bilim

verilmeyecektir.

Dali, Yénetim ve Organizasyon Bilim Dali’nda yapilmakta olan “SAGLIK ISLETMELERINDE
ORGUT IKLIMININ IS DOYUMU UZERINE ETKIiLERI” konulu yiiksek lisans tezinin uygulama
kismu ile ilgilidir. Bu aragtirma, tamamiyla akademik nitelikli olup ¢alismadan elde edilecek bilgiler

bilimsel amaca yonelik olarak kullanilacak ve higbir bigimde baska kurum ve sahislara

Calismaya yapacaginiz katkidan dolay: simdiden tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Cigdem IMRE GUL

Yiiksek Lisans Ogrencisi

Asagidaki sorularda size uygun secenegin yanina (x) isaretiyle belirtiniz.

I. BOLUM yas, cinsiyet gibi Kisisel degiskenlerle ilgili ifadeler

Yasiniz 18-23 () 24-29 () 30-35( ) 36-41() | 42veUzeri()
Cinsiyetiniz Kadm () Erkek ()

Medeni . U o
DUrUMUNUZ Bekar () Evli () Diger (liitfen belirtiniz)
Ogrenim Lise () | Onlisans () Lisans - ( Yuksek Lisans ( ) | Doktora ( )
Durumunuz )

Bu isyerindeki

toplam  ¢alisma

siireniz

Meslekte ¢alisma
siireniz

Mesleginiz

Isyerindeki
unvaniniz
(gbreviniz)

Calistiginiz birim
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Il. BOLUM Asagida is yerinizdeki ¢calisma ortami ile
ilgili bazi ifadeler yer almaktadir. Verilen ifadeleri
dikkatli bir bicimde okuyarak size uygun olan
(Kesinlikle Katiliyorum, Katiliyorum, Kararsizim,
Katilmiyorum, Kesinlikle Katilmiyorum) secenegin
yanina (x) isaretiyle belirtiniz.

Kesinlikle
katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
katilmiyorum

1 | lyi bir takimin {yesi oldugumu hissederim.
Bu boéliimde Ustlerimiz onlara her seyi danismamizdan

, | vana degildir; bu ylizden, yapacaklarimizin dogru
oldugunu distintiyorsak, isimize bu yénde devam
ederiz.

3 | Bu bolimde ¢alisanlar birbirine giivenir.

a Bu boéliimde isler agikga tanimlanmis ve mantikli bir
sekilde yapilandiriimistir.

5 | Galisanlar performanslari oraninda édullendirilir.

6 | Tesvik ve 6duller, elestiri ve tehditten daha fazladir.

- Bu bolimde performans igin yliksek standartlar
olusturulmustur.
Bu boéliimde karar verme asamasinda sorumlu kisinin

8 . . A
kim oldugu bellidir.

9 Calisma alanimda ilgili kimi konularda, hangi tGstiime
karsi sorumlu oldugumdan emin olamiyorum.

10 Bu boéliimde yéneticilerimiz yapilan bir isin strekli
gelistiriimesini istemektedir.

11 Genellikle Kurumumuzda belirlenen hedeflere ¢ok
baghyimdir.
Bireysel ve grup performansini gelistirmek igin strekli

12 . .
baski hissederim
Bu boéliimde kisisel yargilara glivenilmez, emin olmak

13 | - .
icin hemen her sey iki kez kontrol edilir.

14 Bu boéliimde hata yaptiginizda, Ust yonetim tarafindan
pek hos gorilmezsiniz

15 | Bu boliime ait oldugumdan dolayi gurur duyarim

16 Zor bir gorev Ustlendigim zaman, Ustlerimin ve ¢alisma
arkadaslarimin yardimci olacaklarina inanirim

17 | Birisi iyi yaptigimda fark edilir ve takdir edilirim.
Bu bolimiin yénetim anlayisina goére, kisiler kendi

18 . I -
problemlerini kendileri ¢6zmelidir.

19 Bu bolimde en iyilerin ylikselmesini saglayan bir terfi
sistemi vardir.

20 Dizenli bir sistemin ve planlamanin olmamasi
verimliligimizin dismesine zaman zaman neden olur.

2 Bu bolimde neler olup bittigi benim igin gergekten
onemli degil.

2 Tek basiniza islerin Ustesinden gelmeye calismadiginiz

siirece bu bolimde ilerleyemezsiniz.
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23

Gorebildigim kadariyla bu béliimde, galisanlarin gok
fazla sadakati yoktur.

24

Calisanlar kendi performanslariyla éviinirler.

1. BOLUM isinizin gesitli yonleri ile ilgili ifadeler
bulunmaktadir. ifadelerde belirtilen isinizle ilgili
yonden ne derecede memnun oldugunuzu
isaretleyiniz.

Simdiki isinizden:

Kesinlikle
katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
katilmiyorum

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

Tek basima g¢alisma olanagimin olmasi bakimindan

Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan

4 | Toplumda “saygin” bir kisi olma sansini bana vermesi
bakimindan

5 | Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan

6 | Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan
Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin
olmasi agisindan

8 | Bana sabit bir is saglamasi bakimindan

9 | Baskalari igin bir seyler yapabilme olanagina sahip
olmam bakimindan

10 | Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansina sahip olmam
bakimindan

11 | Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme
sansimin olmasi bakimindan

12 | isile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi
bakimindan

13 | Yaptigim is ve karsiliginda aldigim tcret bakimindan

14 | is icinde terfi olanagimin olmasi bakimindan

15 | Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi
bakimindan

16 | isimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilme
sansini bana saglamasi bakimindan

17 | Calisma sartlari bakimindan

18 | Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmasi
acisindan

19 | Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme agisindan

20 | Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden
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