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Yiiksek Lisans Tezi

OZET
ARHAVI VE HOPA DEVLET HASTANELERINDE ORGUT iKLiMi, SAGLIK
CALISANLARININ GUCLENDIRME ALGISININ BELIRLENMESI
Sevgi Gamze TURKUGUR
Avrasya Universitesi
Saghk Bilimleri Enstitiisii
Saghk Yonetimi Anabilim Dah
Damisman: Yrd. Do¢. Dr. Osman YILDIZLAR

2017, 77 (Tez Sayfa), 4 (Ek Sayfalar)

Amaci; Artvin Arhavi ve Hopa Devlet Hastaneleri c¢alisanlarinin personel
giiclendirme algist ile orgiitsel iklim arasindaki iligkinin varligin1 belirlemeye yonelik
olan bu calisma, kesfedici arastirma yontemi izlenerek tanimlayici arastirma modelinde
yapilmak tizere planlandi. Bu g¢aligmada veriler Robert Stringer tarafindan gelistirilen
Orgiit Iklimi Olgegi ve Spreitzer tarafindan gelistirilen Personel Giiglendirme Algisin
Olgegi aracihigr ile toplandi. Elde edilen veriler SPSS 13,0 paket programinda
tanimlayici istatistiklerin (frekans, aritmetik ortalama, standart sapma ve ylizdelik) yani
sira faktor, basit dogrusal regresyon ve Pearson Korelasyon testi ile analiz edildi.
Calismada; calisanlarin orgiit iklimi algisi genel ortalamasi 2.79+0.42 ve personel
giiclendirme algi ortalamasi ise 1.93+0.63 olarak bulundu. Calisanlarin 6rgiit iklimi ve
personel giiglendirme algilar1 arasinda pozitif yonlii bir iliskinin (r=0.293, p<0.01 )
oldugu ve personel giiglendirmenin 6rgiit iklimi tizerindeki etkisinin birimde 0.195 puan
oldugu belirlendi. Calisma verilerinin analizi sonucunda, Arhavi ve Hopa Devlet
Hastaneleri ¢alisanlarinin orgiit iklimi algilarinin orta diizeyde, personel giiglendirme
algilariin ise diisiik diizeyde oldugu saptandi. Calisanlarin personel gii¢clendirme ile
orgiit iklimi arasinda pozitif yonli ve dogrusal bir iligkinin oldugu ancak, personel

giiclendirmenin 6rgiit iklimi tizerindeki etkisinin siirli kaldigr goriildii.

Anahtar Kelimeler: Hastane, Saglik Calisanlari, Orgiit Iklimi, Giiclendirme,

Personel Giiclendirme

Vil
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ABSTRACT
ORGANIZATIONAL CLIMATE IN ARHAVI AND HOPA STATE
HOSPITALS, DETERMINATION OF THE EMPOWERMENT PERCEPTION
OF HEALTH WORKERS
Sevgi Gamze TURKUGUR
Avrasya University
Institute of MedicalSciences
Health Care Administration Department
Supervisor: Yrd. Dog¢. Dr. Osman YILDIZLAR

2017, 77 Pages, 4 Appendix
Purpose; This study, which aims to determine the existence of the relationship

between personnel reinforcement perception of the employees of Arhavi and Hopa State
Hospitals and the organizational climate, is planned to be carried out in a descriptive
research model by following the exploratory research method. In this study, data were
collected via the Organizational Climate Scale developed by Robert Stringer and the
Personnel Strength Perception Scale developed by Spreitzer. The obtained data were
analyzed by factor, simple linear regression and Pearson Correlation test as well as
descriptive statistics (frequency, arithmetic mean, standard deviation and percentile) in
the SPSS 13.0 package program. In the study; The general average of the employees'
initial perception of the organization was 2.79 + 0.42 and the average perception of
personnel empowerment was 1.93 +0.63. It was determined that employees had a
positive relationship (r = 0.293, p <0.01) between organizational and staff
empowerment perceptions, and the effect of staff empowerment on organizational
climate was 0.195. As a result of the analysis of the study data, it was determined that
the perceptions of the organizational climate of Hopa State Hospital employees were
moderate and the perceptions of personnel empowerment were low. It has been
observed that employees have a positive and linear relationship between personnel
empowerment and organizational initiation, but that the effect of staff empowerment on
organizational earlyness is limited.

Keywords: Hospital, Health Workers, Organizational Climate, Strengthening,

Staff Empowerment



1.GIRIS

Giliniimiiz diinyasinda kiiresellesme ve hizla gelisen teknoloji ile birlikte isletmeler
calisan faktoriine daha fazla 6nem vermek durumunda kalmaktadirlar. Yogun is ve rekabet
ortaminda isletmeler sektorde devamliliklarin1 koruyarak verimli ve kaliteli hizmet ya da
mal tiretmek amaci ile rgiitiinii olusturan ¢alisanlarinin performansindan en st diizeyde
faydalanmak isterler. Bu performansin elde edilmesinde c¢alisanlarin 6rgiitiinde mutlu ve

kendini Grgiitiiniin bir parcas1 olarak kabul etmeleri biiyiik 6nem tasimaktadir.

Hizmet sektoriinde yer alan ve diger orglitlerden daha karmasik ve farkli bir yapiya
sahip olan hastane igletmeleri i¢in de bu durum gegerlidir. Hastaneler, asil faaliyet alani
olan tedavi ve bakim faaliyetleri olmasinin yaninda nitelikli saglik profesyonellerinin
yetistirilmesinde bir egitim kurumu, mali girdi ve ¢iktilarinin olmasi nedeniyle maddi
ihtiyaglar1 olan bir isletme olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica odaginda insan ve insan
saglig1 olmasi nedeniylede hizmet sektoriinde de ciddi bir yere sahiptir [1,2]. Hastaneler bu
karmagik yapilarindan dolayr ¢esitli risklere maruz kalmaktadirlar. Bu durum verilen
hizmetin niteligi ve niceligi agisindan ¢esitli olumsuzluklar1 da beraberinde getirmektedir.
Saglik hizmetlerinde yapilan bir hatanin geri doniisii olmamasi, yerine konamamasi ve
alternatifinin olmamasi nedeniyle bu hizmeti veren ¢alisanlarin gerek nitelik gerekse de

oOrgiitiine katt1g1 deger anlaminda degerlendirilmesi 6nem arz etmektedir.

Saglik hizmetlerini glinlimiizde {iretilen saglik hizmetlerinin biiylik kismini
hastaneler iiretmektedir [3,4]. Bu hizmetin dogru kisiye, dogru zamanda, dogru kisi ile
dogru yontemle verilmesi hizmetin etkinligini belirlemede en etkili unsurlardir. Bu
unsurlarin bahsedilen sekilde verilmesi hizmeti alan hasta ve yakinlarinin memnuniyetini
yiikseltecektir [3]. Boyle bir hizmetin en iist diizeyde verilmesi, orgiitte olumlu bir 6rgiit
ikliminin olugsmus olmas1 ve kendini 6rgiitiiniin bir pargasi olarak géren ve orglitiine deger
katan, gerektiginde insiyatif kullanabilen ve kendisine giivenen giiglii personelle
olabilmektedir [5]. Bu ¢alisma; saglik sektoriinde ¢alisanlarin personel giiglendirme algisi
ile orgiitsel iklim arasindaki iliskinin varligini belirlemek amaci ile Arhavi ve Hopa Devlet

Hastanelerinde yapildu.



2. GENEL BILGILER

2.1. Orgiit ve Orgiit Iklimi Ile ilgili Genel Bilgi
Orgiit, insanlarin olusturdugu yapisal karakterler ve birimlerdir [6].

Orgiit tanimi1 bilyilk oranda metaforik yaklasimlar sonucunda olusturuldugu
goriilmistiir. Bu anlamda oOrgiitlerin insan organizmasina, bir sistemin siirecine, ¢alisan bir

makineye, labirente ya da teknolojide kullanilan yapiya benzetildigi gorilmistiir [7].

Tutar, orgiit kavramini dar ve genis anlamda olmak iizere iki agidan tanimlamaktadir
[8]. Calisanlarin belirli bir amagla bir arada bulunmasin1 saglamak i¢in islerin bu sekilde
diizenlenmesi, orglitiin ortak amag ve hedeflerine ulagsmak i¢in gerekli donanim ve mekan

gibi unsurlarin organizasyonu da genis anlami olarak degerlendirilmektedir.

Bir Orgiit olarak hizmet sektoriinde yer alan hastaneler; diger oOrgiitlerden daha
karmagik ve farkli bir yapiya sahip sistemlerdir. Hastaneler, toplumun saglik hizmeti
ihtiyaclarmi gidermek i¢in kurulmus, odaginda insan ve onun saglii olan emek yogun
isletmelerdir. Hastanede verilen hizmetler gerek hasta gerekse de calisan agisinda dnemli
riskler barindirmaktadir [1,2]. Insan odakli verilen bu hizmetin verilmesinde calisanlarin
islerini severek yerine getirmesi 6nem arz etmektedir. Orgiitte yasanan bir ¢atisma ortami,
calisanin 1§ gérme sevkini olumsuz etkileyerek onun hata yapmasina zemin hazirlayacaktir.
Bu durumda etkili bir orgiit yonetimine gerek duyulmaktadir. Etkili bir 6rgiit yonetimi
orglit icinde meydana gelen ya da gelebilecek catigmalarin Oniine gegilmesini
saglayacaktir. Goriilecegi tizere is hayatinda orgiit kavrami ile yonetimin arasinda organik

bir iligki oldugu goriilecektir.

Orgiitsel Iklimi Kavram

Orgiitsel iklimi kavramsal olarak agiklamadan once, “iklim” kavrami iizerinde
aciklamalar yapmak daha dogru olacaktir. Iklim (climate) kelimesinin kokeni Yunanca
olup “yonelim” anlamina gelmektedir. Bunun yami sira meteorolojik bir terim olarak 1s1,
sicaklik gibi karsiliklar1 da bulunmaktadir. Isletme literatiirii agisindan bakildiginda, 6rgiit

caligmalarinin orgiitii degerlendirme algis1 olarak goriilmektedir. Argyris, orgiitsel iklimi
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kapsayict oOzellikte ilk tanimi yapan kisidir. Argyris Orgiitiin psikolojik yoOniinii

tanimlamada “orgiit iklimi” kavramini kullanmistir [7].

Orgiitleri sonucta insanlar olusturmaktadir. Orgiitii olusturanlarin amag¢ ve deger
yargilar1 fakli olacagindan orgiitlerin her biri kendine has ozellikler gosterecektir. Bu
fakliliklar orgiitiin i¢inde bulundugu dis ¢evre ve sosyo-kiiltiirel faktorler ile etkilesimi
sonucu ortaya oOrgiit iklimi ¢ikmaktadir. Bu da 6rgiit ikliminin 6rgiitii olusturan calisanlarin

kendileri ile olan iliski ve etkilesimlerinden olustugunu géstermektedir [9].

Orgiit ikliminin belkide en kisa tanimi, orgiitii gevreleyen atmosfer olarak ifade
edilebilir. Orgiitii kapsayan bu atmosfer &rgiit ¢alisanlarmin moralini etkileyebildigi gibi,

orgiite duyulan iyi niyeti ve aidiyetin diizeyini de gostermektedir [7].

Bir bagka tanimda orgiit iklimi, ¢alisanlarin ¢calisma ortamlarinda direk ya da dolayli
algiladiklar1 davranig ve motivasyonlarini etkiledigi var sayilan ve olgiilebilen 6zelliklerin

bitiiniidir [10].

Kapsami1 daha genis bir tanim yapan Karcioglu orgiit iklimini; orgiitii agiklayan ve
tiim stireclerde yasanan, devamliligi olan ve orgiit ¢alisanlarinin davranislarini belirleyen
ve etkileyen, soyut ancak calisanlar tarafindan algilanan psikolojik bir terim olarak

tanimlar [9].

Bir orgiitli diger orgiitlerden farkli kilan unsur o orgiitiin is ¢evresi 6zellikleridir. Bu
durum onu diger orgiitlerden farkli kilarak ona kendine has bir kimlik kazandirmasini
saglar. Orgiit iklimi dogrudan ya da dolayl 6rgiit ¢alisanlar1 tarafindan algilanir ve onlarda
davranis degisikligine neden olur. Orgiit iklimi ¢alisanlarin davranis degisikligine neden
olan, yonetimsel diizen, i¢ baris, iicret dengesi, denetim, liderlik gibi unsurlarin tamaminin

bir biitiin olarak algilanarak ¢alisanlarda bir alg1 olusturan durum olarak da tanimlanabilir

[7].

Yapilan tiim bu tanimlara bakilacak olursa, orgiit iklimi, ¢alisanlarda davranis
degisikligi yaratan, orta ya da uzun siirede olusan, siireklilik arz eden, soyut ancak

Olciilebilen, orglite kendine has kimlik kazandirarak onlar1 diger orgiitlerden farkli kilan,



Orgiitin tamamin1 kapsayan ve Orgiite egemen psikolojik oOzelliklerin tamami olarak

tanimlanabilir.

Orgiitsel iklimin Ozellikleri

Her orgiitiin kendine 6zgii insan kaynaklarina (personel sayist ve meslek c¢esitliligi)
sahip olmasi ve Orgiitiin bulundugu sektor disiiniildiigiinde oOrgiitler bir birlerinden
farklilasmaktadirlar. Ancak orgiit, iklimi agisindan bazi ortak 6zeklikleri de bulunmaktadir.

Bu 6zellikler su sekilde siralanabilir [11,12,13,14,15,16];

o Orgiit ikliminde 6rgiitsel ve bireysel amaglar biitiinlesir,
° Calisanlarin tam katilimi ile demokratik islevsellik,

o Adil gorev dagilimi saglama,

° I¢ baris saglama,

o Katilimi yiiksek diizeyde tutma,

J Calisanlar ile orgilit arasinda psikolojik bir bagin olmasi,
J Kariyerde ilerleme olanagi,

° Calisanlarin orgiitlin var olma amacina hizmeti,

° Orgiit ici ve dis1 etkenlerden en az etkilenmek,

o Kaliteli ve memnuniyeti yliksek hizmet verme.

Orgiitler orgiitsel iklimlerini gelistirmek ve yiikseltmek arzularinda iseler yukarida

sayilan unsurlar1 yerine getirmeleri 6nem arz etmektedir.
Orgiitsel iklimi Etkileyen Faktorler

Orgiitsel iklim, bireysel olarak orgiit caliganlarin1 demografik 6zelliklerinden (yas,
egitim durumu, calisma yil1), isverenin yOnetim stratejisi ve c¢evresel etmenlerden
dogrudan ya da dolayli olarak etkilenmektedir. Bu etkilenme az ya da ¢ok Orgiitii
sekillendirmektedir. Orgiit iklimi calisanlarin tutum ve davramslan {izerinde de etkili
olmaktadir. Glinliimiizde 6rgiit yoneticileri eldeki imkanlar1 kullanarak miimkiin olan en iyi

iklimi orgiitlerinde yasatmay1 amaglamaktadirlar [17].



Bu boéliimde orgiitsel iklimi etkileyen faktorler lizerinde durulacaktir.

Liderlik Uygulamalar:

Orgiitte liderlerin davranis1 ve uygulamalari drgiitii etkileyen en énemli unsur olarak
gosterilmektedir. Lider Orgiitte c¢alisanlar1 motive etmede ve onlarin performansini
yiikseltmede etkili rol oynamaktadir. Bir Orgiitte liderin olumlu davranisi basta oOrgiit
iklimini olumlu yonde etkilemektedir. Bir orgiitte iklim degisikligine gidilmesi i¢in en
kolay yol orgiit liderinin uygulamalarini degistirmesi ile saglamak miimkiin olmaktadir.
Her orgiit lideri ¢alisanlarinin performansini gelistirecek uygulamalar1 yapma geregi duyar.
Ayrica orgiitiin isleyis kurallarini belirler, 6diil ve ceza mekanizmasini adil isletilmesini
saglar ve kontrol eder, c¢alisanlari ile iletisim toplantilar1 yaparak onlarin katilimim

saglayarak boylece orgiitiin iklimini degistirirler [18,19].

Orgiitsel Diizenlemeler

Orgiitsel diizenlemeler o6rgiit iklimini etkileyen faktorler arasinda yer alan
diizenlemelerin basinda yer almaktadir. Orgiitsel diizenlemeler 6rgiit ve calisanlarmnin is
gordiikleri fiziksel ortamlari, is protokolleri, orgiit politikas1 gibi oOrgiitiin genel imajim
igerir. Calisanlarin ¢alisma ortamlarimin diizeni, diizenli isleyen is protokolleri, adil
odiillendirme yapma ¢alisanlar {izerinde motive edici etki gostererek orgiit iklimini olumlu
yonde etkilemektedir. Bir orgiitte ddiillendirme mekanizmasi adil ve hakkaniyetli olarak
uygulandigr algis1 var ise orada olumlu bir 6rgiit ikliminin saglanmasi ve yerlestirilmesi
kolay olacaktir. Bunun tam tersi oOrgiit i¢cinde catismalar ve huzursuzluklar hasil

olacagindan orgiit ikliminde olumsuz yonde degisiklikler gézlenecektir [17].

Dis Cevre

Orgiitler kendilerini saran ve hayat veren bir ¢evre iginde faaliyet gosterirler. Dis
cevre olarak kanunlar, iilkenin ekonomik durumu, rekabet edilen firmalarin durumlari
sayilabilir. Orgiit disinda olagelen her tiirlii etken orgiitii ve iklimini etkilemektedir.
Acimasiz rekabet ortaminda orgiitler sektorde devamliliklarini siirdiirebilmeleri i¢in tiim i¢

ve dis etkenlere karsi onlemler almak zorundadirlar. Bunun icin proaktif bir yaklasgim



sergilemeleri gerekmektir. Goriilecegi lizere dis gevre etkeni Orglitiin dengesini bozacak

riskleri tasimakta olup orgiit iklimini de etkilemektedir [20].

Tarihsel Gii¢

Tarihsel gii¢, orgiit iklimine etki eden unsurlar arasinda yer almaktadir. Giiniimiizde
orgiitlerin bazilarmin gegmisi uzun yillara dayanmakta ve kati kurallarla (aile sirketleri ya
da global firmalar) yonetilmektedirler. Bu tiir orgiitlerde calisanlar Orgiitiin ayricaligini

hissederler ve bu onlarda sorumluluk ve aidiyet duygusunun gelismesini saglar.

Tarihsel giice sahip oOrgiitlerin bazi 6zellikleri vardir. Bunlar;

o Kriz durumunda nasil hareket edilecegini bilmek
o Performansa gore odiillendirme kurallarinin varlhig
. Orgiitiin markalasmus eski liderinin rol model olarak etkisi

Bu unsurlar orgiitiin geleneksel yapisi ve hiyerarsisi i¢inde uygulanarak orgiit iklimi

uzerinde olumlu etkilere neden olmaktadir.

Orgiitsel Yapi

Bir orgiitiin orgiitsel yapisi, ¢alisanlarin is yasamini ve birbirleri arasindaki iliskileri

diizenler. Orgiitsel yap1y1 su unsurlar olusturmaktadr;

. Orgiit ici birim ve departmanlar,

. Yonetim ve denetim bigimi,

. Personellerin is tanimlari,

) Y oOneticinin etki sahasi,

J Yetkinin kime nasil ne kadar aktarilacagi,
o Fiziksel yerlesme

Orgiitsel yap ile orgiit iklimi, bir biriyle karistirilmamalidir. Orgiit yapis1 drgiitiin

omurgasini, iklim ise orgiitiin is goérenler tarafindan algilanma bi¢imidir.



Gliniimiizde ¢abuk ve dogru kararlar alabilen Orgiitler basariya daha yakindirlar. Bu
durum orgiit yapist kuvvetli olan orgiitlerde goriilebilen bir 6zellik olarak karsimiza
cikmaktadir. Hizli degisime uyum saglamada Orgiit yapisinin 6nemi bir kat daha
artmaktadir. Orgiitler kat1 ve hiyerarsik diizeni benimseyen orgiitler kiiresellesmenin
oniindeki en 6nemli engeller arasinda goriilmektedir. Kiiresellesme ile kiigiilen diinyada en
ideal orgiit yapisi, otonom olarak kendini yonetebilen Grgiit yapisidir. Bu yapiy1 olusturan
her bir birim is silireglerini kendileri planlar, yonetir ve uygulamaya koyar. Boyle bir

orgiitte bir lider olsa dahi sorumluluk genele yayilmustir.

Calisan Ozellikleri

Calisanlarin yas dagilimi ve egitim seviyeleri oOrgiitin iklimi {izerine etKisi
bulunmaktadir. Bir orgiitiin yash ve egitim seviyeleri diisiik calisanlari bulunan bir orgiit
ile yas dagilimi dengeli ve yiiksek seviyede egitimli ¢alisanlarin oldugu orgiitteki iklim
farkli olacaktir. Bu durum orgiit ¢alisanlarinin kisisel 6zelliklerinin 6rgiit iklimi tizerinde

etkisini gosterir niteliktedir.

Is Yapisi

Is hayatindaki sektor cesitliligi sektorleri olusturan orgiitlerin de gesitlenmesine
neden olmaktadir. Bu baglamda orgiitler degisik sektorlerde faaliyet gdstermekte olup,
orgiitlerin faaliyet alanlari, yapilan igin Ozeliliginden dolayr degisim gostermektedir.
Ornegin bir maden sektoriinde ki, bir orgiitiin is 6zelligi ve personel niteligi ile bir saglik

hizmetlerinde ¢alisan saglik personelinin 6zelikleri ayn1 olmadig1 goriilmektedir.

Odiillendirme

Bir orgiitiin olmazsa olmazlarindan biride g¢alisanlandir. Bir orgiitte g¢alisanlarin
cogunlugunun Kkabiliyetli olmasi o Orgiite bir ayricalik katacaktir. Gliglii bir oOrgiit
yapilanmasin1 ve Orgiit ikliminin olugmasina engel en Onemli unsurlarin basinda
cogunlukla calisanlarin nitelikleri gelmektedir. Calisanlar, niteliklerini Orgiitlerine deger
katma yolunda kullanmalar1 ve bu durumu siirekli hale koymalar1 onlarin ddiillendirilme

beklentileri i¢ine sokmaktadir. Yoneticiler 6diil mekanizmasini kullanarak performansi
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yiiksek calisanlarin1  Orgiitlerinde koruyabilmektedirler. ~ Bir orgiitte 6diillendirme
mekanizmasimin adil bir sekilde c¢alistirilmasi, i¢ c¢alisma barisini ve calisanlarin
motivasyonunu dogrudan etkilemesi nedeniyle orgiit ikliminin olusturulmasinda énem arz

etmektedir.

Parreck yaptigi calismalarda kullandigi orgiitsel iklimi etkileyen alti giidileyici
faktor asagida sirasi ile belirtilmistir.

Basar Giidiisii

Bu faktor, ¢alisanin kendisi ya da diger c¢alisanlar ile ortaya standartlar konularak
yarigmayi ve ulasilmasi gii¢ olan hedefler belirlenerek yarismay1 ele almaktadir.

Uzman Giidiileme Etkisi

Bu faktor kisaca bir ¢alisanin diger ¢alisanlar iizerinde etkili olma egilimi iizerinde
durur. Calisanin kendini sorumlu hissetmesi ve 6z gilivene bagl olarak yapilan bir isin
dogru yapilmasimni temenni etmek, calisanlarin kendilerini gelistirmesi ve davranig

degisikligine neden olmak igin faaliyete gecirmek, bu faktoriin i¢erigini olusturmaktadir.
Biiyiime Giidiisii
Calisanin diger calisana ilgi gostermesi, diizenli olarak en 1yi amaclara ilgi duyma ve
bu durumlara kars ilgilenenleri harekete gegirmeyle ilgilidir.

Denetleme Giidiisii

Calisanin diger calisanlarin dogrular1 ve c¢alisma perensipleri ile ilgilenir.
Calisanlarin faaliyetler konusunda bilgi sahibi olmak istemeleri ve bireysel giigleri

gostermek i¢in bir diirtiidiir.

Baghlik Giidiisii

Calisan kendini gelistirmek i¢in diger ¢alisanlardan yardim talep etmesi, bir durum
hakkinda onay i¢in goriis ve dnerileri alma egilimidir. Ikili iliskilerin canli tutulmasi i¢in

diger kisinin onay vermesidir.



Yakindan Ilgilenme Giidiisii

Ikili iliskileri kurmak ve siirdiirme egilimi ile ilgilidir. Birinin duygularii aciklamasi

icin arkadasliga ve iyi iliskilere 6nem vermektedir.

2.2. Orgiitsel Iklim Boyutlar

Orgiitsel iklimin belirlenmesinde ¢esitli etkenler rol oynamaktadir. Bunlardan Water,
Roach, ve Batlis orgiit ikliminde etkili role sahip olan ¢alisanlar tizerinde durmuslar, bagka
bir deyisle oOrgiit ikliminin tanimlanmasinda bireysel algilamanin etkili olacagimi
savunmuslardir. Benzer olarak Litwin ve Stringer de bireysel algilamanin 6rgiit ikliminin
olusturulmasinda etkili olacagimi diisiinen arastirmacilar arasinda yer almaktadirlar.
Bunlarin yaninda orgiit iklimini yalniz bireysel algilamalara gore degerlendirmeyi G. A.
Forehand ve B. Gilmer gibi yeterli bulmayan gorlislere de sahip arastirmacilarda
bulunmaktadir. Bu arastirmacilar orgiit iklimini sadece i¢ c¢evrenin etkisi ile

sekillenemeyecegini dis ¢evreninde dikkate alinmasi gerektigini belirtmislerdir [7].

Orgiit iklimini belirleyen boyutlara bakildiginda, ¢esitli aligmalar bulunmakta ve bu
calismalarda ¢ok sayida boyuttan soz edilmektedir. Arastirmacilar bu boyutlar i¢cinden
sectikleri farkli boyutlara fokuslanarak ¢alismalar yapmislardir.

Bu kisimda Stringer tarafindan bulunan boyutlar ele alinmigtir.

Orgiitsel Yapi

Orgiitsel yap1, calisanlarin is tanimlari, yetki ve sorumluluklarinin iyi tanimlanmasina
bagli olarak orgiit igindeki iyi olma hallerini ve organize olma durumlarini igeren bir boyut
olarak tanimlanabilir. Orgiit yapisindaki bir eksiklik i¢ g¢atismaya yol agacagindan

calisanlarin performans ve motivasyonunun diismesine neden olacaktir.

Standartlar

Standartlar, bir Orgiitteki calisanlarin performanslarini yilikseltmek i¢in baski
unsurunun hassasiyetini ve isini iyi yaptigini diisiinen personellerin seviyesini dlgmeye
yarayan bir boyuttur. Standartlar1 degerlendirmek miimkiindiir. Bunlardan birincisi yliksek
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standart; calisan performansini siirekli gelistirilmesi i¢in yontemler aranmasini, diisiik

standart ise, performans icin diigiik beklentileri ifade etmektedir [21].

Sorumluluk

Orgiitte sorumluluk, is gdrenin yaptif1 isi iyi yapmasini, iyi bir planlamayi, is
stirecinde karsilasilabilecek sorunlara kars1 6nlemler alabilmeyi, ise dikkatini vermeyi, igin
sonucunu takip etmeyi ve ¢ikan sorunlar karsisinda sorumluk alinarak sorunu iistlenmeyi
ifade eder. Calisanlardaki yiiksek sorumluluk hissi, onlarin islerini sahiplenmelerini saglar,
isi kendi isi gibi benimseyerek kendi islerinin patronu gibi hissetmelerini, yapilan isin
dogru sonuglanmasi i¢in daha dikkatli olmalarini, yasanan problemleri ¢ozmede cesaretli
olmalarini saglamaktadir. Ancak diisiik sorumluluk ise, dikkat eksikligi, risk alamama ve is
stirecini kontrol etmeme egilimine neden olmaktadir. Bir orgiitte yiiksek sorumluluga sahip
calisanlarin sayica yliksek olmasi o orgiitiin iklimini olumlu yonde etkileyen unsur olarak
degerlendirilir [22].

Tanima

Tanima, calisanlarda orgiitiin uyguladig: 6diil ceza mekanizmasina karsi tutumlarini
gostermektedir. Tanima, elestiri ve cezaya karsi calisan algisinin bir Olgiisii olarak
degerlendirilmektedir. Yiiksek tanima algisi olan bir orgiitte 6diil ve ceza uygulamasinda
bir dengenin oldugunu isaret eder. Diislik tanima algis1 ise Orgiitte adil olmayan ya da

tutarsizca bir ddiillendirme faaliyetinin oldugunu gosterir.

Destek

Orgiitte destek boyutu, isvereninin ya da amirinin ¢alisaninin yaninda olmasi ile
ilgilidir. Calisan is goriirken kendini igvereni tarafinda desteklendigini ve bir problem
oldugunda ona yardimc1 olabilecegini hissetmesi ona giiven hissi verecektir. Giiven hissi
calisanin kendini Orgiitiiniin bir parcasi olarak gdérmesine neden olacaktir. Bir orgiitte
destek diisiik ise g¢alisanin kendini yalniz hissetmesine neden olur ve oOrgiit iklimi bu

durumdan olumsuz etkilenir [17,23].
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Baghhk

Orgiitsel baglilik, ¢alisanin rgiitiin ortak amag ve hedefleri dogrultusunda ¢alisan ve
orgiite deger katan faaliyetleri igerir. Orgiitiine bagl calisan, Orgiitiiniin cikarlarini
diisiiniir, kendini Orgiitiiniin 6nemli bir pargasi olarak goriir ve Orgiitiiniin bir pargasi

oldugu i¢in kendiyle gurur duyar. Baghlik ile 6rgiit iklimi arasinda dogru orantili bir iliski

vardir [24].

Litwin ve Stringer, Orgiitsel iklimi alti ana boyutta ele almistir. Bu boyutlar ve

igerikleri Tablo1 de goriildiigii gibidir.

Tablo 1. Litwin ve Stringer Tarafindan Belirlenmis Orgiitsel iklim Boyutlari [25].

Orgiitsel iklim Boyutlar

Icerik

Esneklik/uyumluluk

e Orgiitiin genel isleyisinde gegerli olan
kural ve prosediirlerinin gereksiz olma
durumu,

e Calisanlarin yeni fikirleri ne Olgilide
destekledigini igerir.

Sorumluluk

e Calisanlarin i  goriitken  denetim
olmaksizin isini yapma durumu,

e Isin sonucundan dogacak sorumluluk
hissi,

e Isi sahiplenme duygusu.

Standartlar

e isverenin calisanlarindan
yapabileceklerinin en iyisini
yapacaklarin1 umma konusunda beklenti
igerisinde oldugunun, caligsanlar
tarafindan algilanma durumu.

Odiil

e Calisanlarin  yaptiklari 1yt isin
sonucunda igveren tarafindan
odiillendirilme durumunu,

e Isini iyi yapan ve performansi yiiksek
olan c¢alisanlarin yonetim tarafindan
fark edilmesi durumunu.

Netlik

o is gorenlerin yaptiklart isle ilgili
onlardan beklenenlerin neler oldugunu
bilmeleri,

e Orgiit iiyelerinin kendi rolleri ile
orgiitsel amac ve hedefleri arasinda ne
durumda olduklar1 durumunu.
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e Tim oOrgilit tiyelerinin Orgiitiin ortak
amacg ve hedeflerine yonelik calistiginm
hissetmeleri,

e s gorenlerin kendilerini orgiitiiniin bir
parcast olarak goérmelerinden dolay1
hissettikleri gurur durumu,

e Calisanlarin orglitliniin menfaati
dogrultusunda gerektiginde daha fazla
caba gosterecegi ile ilgili  Orgiit
tiyelerinin ~ duygularmi  ifade etme
durumu

Takim ¢calismasina
yatkinhk/takim ruhu

2.3. Orgiitsel Iklim Cesitleri

Calisanlarin is hayatinda daha verimli olmalarini, isteyerek ¢aligsmalarini, kendilerini
oOrgiitiin bir pargasi olarak gormelerini, orgiitiine deger katan bir ¢alisan olmay1 saglayan

orgiit iklimi, gesitli siniflara ayrilmaktadir.

Bu bolimde Halpin’in ve Wallach tarafindan belirlenmis orgiitsel iklim ¢esitlerine

deginilecektir [7,26,27].

Acik Tklim

Davranig bilimcilerin en sik tizerine egildikleri ve destekledikleri orgiit iklimi
aciklayici iklimdir. Agik iklimin 6zellikleri su sekilde siralanabilir;

o Orgiitte biiyiik bir uyum vardur,

. Yoneticiler calisanlarina giivenir,

. Orgiitte iletisim kaynaklar1 agiktir,

J Yoneticiler anlayish ve destekleyicidir,

. Yoneticiler caliganlarin kararlara katilimini desteklerler,
. Yoneticiler elestiriye agik,

o Calisanlar islerini isteyerek ve zevkle yaparlar,

o Calisanlarda moral yiiksek diizeydedir.
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Kapal iklim

Kapali iklim acik ikimin tam tersi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Otoriter liderlerin
kat1 kurallar1 ile emir komuta zincirine uyum beklentisinin oldugu bir iklimden

bahsedilecektir.

Bu iklimin genel 6zellikleri su sekilde siralanabilir;

° Yakindan denetimler,

o Calisanlarda isteyerek degil zorunlu sorumluluk alma,

° Calisanlar arasinda arkadaglik ve igtenlik davranis diisiik diizeyde,
° Yoneticiler emredici ve kati,

o Yoneticiler yapiciliktan uzak,

o Orgiitte iletisim kaynaklar1 kapal,

o Calisanlarin kararlara katilimi oldukea diisiik,
J Y oneticiler elestiriye kapali,

. Yoneticiler calisanlara kars1 anlayisl degil,

° Calisanlar birlikte ¢calismaya kars isteksiz,

. Orgiit ekip ¢alismasindan yoksun,

o Basaril1 bir orgiit gériiniimiinden uzaktir.

Bagimsiz iklim

Temelde acik iklimle ayni olan bagimsiz iklim de, yoneticiler ile is gorenlerle
arasinda bir mesafe vardir. Bu durum bagimsiz iklimi agik iklimden ayiran en onemli
noktadir. Bagimsiz iklimin en 6nemli 6zelligi yOneticinin c¢alisanlarla, is birligine giderek
onlarin kendi yontemlerini kesfetmelerini saglama ve grup i¢i sosyal ihtiyacin karsilanmasi

i¢cin onlara taninan 6zgiirliik ortamidir.

Biirokratik iklim

Biirokratik tip orgiitlerde siirecler kat1 diizenlemeler ile yiiriitiiliir. Bu orgiitlerde
kesin kurallar1 olan ve hiyerarsik bir iletisim mekanizmasi bulunur. Biirokratik iklim
Ozelligindeki oOrgiitlerde otorite ve sorumluluk kesin ¢izgilerle belirlenmis olup,

sorgulamasiz emir komuta sistemi uygulanmaktadir.
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Biirokratik iklimin genel 6zellikleri;

J Kat siire¢ yonetimi,
° Prosediire 6nem verme,

J Hiyerarsik yapi,

. Orgiit yapisinin belirgin hatlara sahip olmast,

. Diizene uymada katilik,

. Denetim,

o Sorgulamasiz emir komuta sistemi olarak siralanmaktadir.

Destekleyici Tklim

Destekleyici iklim 0Ozelligi gosteren orgiitlerde paylasimer degerler 6n plana
cikmaktadir. Bu tip orgiitlerde, gerek yonetimde gerekse calisanlar arasinda acik iligkiler,
dostluk, yonetimin destegi, sorumluluk alma, orgiite deger katici faaliyette bulunmak, ekip

ruhu ile igbirligi, cesaretlendirme, sosyallik, tesvik, 6zgiiven ve 6zgiirliik vardir.

Yenilikci Tklim

Bu iklim tipine sahip orgiitler risk alan, rekabetci, gayretli, girisimci, sonuca odakli
ozellikler icerirler. Bu 0Ozelliklerin yanmi sira, bu tip Orgiitlerde seffaf yonetim anlayisi

hakimdir. Bu yonetim anlayisinda ekip ruhu ve iletisime aciklik 6n plana ¢ikmaktadir.

Calisanlar arasinda is boliimii, yardimlasma ve fikir alis verisi gozlenir.

Isletmeler giiniimiizde tiiketimin hizla arttif1, teknolojinin durmaksizin kendini
gelistirip yenilendigi, acimasiz ve yogun kiiresel rekabet ortaminda ayakta kalabilmeleri

icin Orgiitlerinde yenilik¢i orgiit iklimini olusturma ¢abasi i¢indedirler.
2.4. Orgiit Kiiltiirii ve iklimi
Orgiit kiiltiirii tanimma ge¢cmeden 6nce kiiltiirii tanimlamak gerekmektedir. Kiiltiir

kavrami giinliik hayatimizda da oldukca sik kullandigimiz ve kullanimi basit bir tanim

olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Literatiirde ¢ok sayida kiiltiir tanimina rastlanilmaktadir

[7,28,29,30,31,32];
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. Tabiatin beseri olan boliimii,

. Yasam bicimi,

J Toplumun demografik 6zelliklerinin yani sira toplumda siire gelen degerleri
icine alan sistem pargasi,

J Toplumda hayata gecirilmis bilerek ya da bilmeyerek uygulanan bir takim
kurallar ve degerler biitiinii,

. Toplumda davranigsal diizenlemeleri dogrudan etkileyen ve yonlendiren

diizenlemeler biitint.

Goriilecegi lizere kiiltiiriin farkli bakis agilarindan yola ¢ikilarak yapilmis ¢cok sayida
tanim1 bulunmaktadir. Genel olarak bakildiginda bu tanimlardan yola ¢ikilarak kiiltiiriin

ortak ozelliklerini su sekilde siralayabiliriz;

o Insan tarafindan olusturuldugu,

. Genis topluluklar tafindan benimsendigi ve uygulandigi,
o Toplum diizenini saglayan ve diizenleyen kurallar,

J Insan ve onun cevresi ile ilgili her seyi kapsamast,

Orgiit kiiltiirii, orgiit calisanlarinin  orgiitii tarafindan kendilerine aktarilarak
i¢gsellestirdikleri inang ve degerleri ilgilendiren bir kavramdir [9]. Orgiit kiiltiirii, top yekiin
orgiitsel davranisi isaret eder. Orgiit kiiltiirii, 6rgiit calisanlarinin duygularin, etkinliklerini,
beklentilerini, varsayimlarini, inanglarini, tutum ve degerlerini olusturan bir yap1 olarak
gortilebilir [33]. Bir baska tanimda orgiit kiiltiirii, 6rgiit ¢calisanlarinin ¢alisma ortamlarini
nasil gordiiklerini ve yasanan degisim ve gelismelere nasil karsilik verdiklerini belirleyen

inanclar biitlintidiir [32].

Orgiit iklimi ve Orgiit kiiltiirii kavramlar1 giiniimiizde bir biri ile yakm ilgilisi olan
kavramlar olarak goriilmektedir. Baz1 noktalarda benzerlikler gostersede her iki kavram
birbirlerinden farklidir [9,34].

Orgiit kiiltiirii, daha ¢ok ¢alisanlarm &rgiit degerlerini ve felsefesini 6ziimsemesi ile
bunlar1 yansitmalarini, 6rgiit iklimi ise ¢alisanlarin orgiite iliskin ortak algilamalari1 sonucu

yasanan havay1 ya da ortami gosterir [35].
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Bu baglamda orgiit iklimi kisaca, Orgiit kiiltlirliniin Orglitte yasattigi ortam olarak
tanimlanmaktadir. Orgiitte is gorenler orgiitiin kiiltiiriinii i¢sellestirmislerse drgiit iklimi iyi;

tersi halde orgiit iklimi kotii ya da zayiftir.

Orgiit iklimi is gorenlerin beklenti ve umutlarnin gergeklesme diizeyini
belirlerken, 6rgiit kiiltiirii bu beklenti ve umudun igerigi yani ne oldugu ile ilgililenir. Orgiit
iklimi, orgiitte kesitsel olarak belirli bir zaman dilimi i¢indeki havasini gosterir ve is
gorenlerin beklenti ve umutlarinin yerine getirilme durumunu gosterirken Orgiit
kiltiriinde durum daha uzun bir zaman dilimini kapsar yani Orgiitiin kilit unsurlarini
barindirir  (vizyon, misyon, stratejik hedef). Orgiit iklimi, is gorenlerinin ¢alisma
hayatindaki belirli bir konu hakkindaki davranislarini yansitmaktadir, bu durumda var olan
yap1 sorgulanamaz durum oldugu gibi kabul veya tolere edilir [2,15,16].

Orgiit kiiltriirii, 6rgiit calisanlar tarafindan paylasilan degerleri ele alir. Bir baska
deyisle is gorenlerin iyi-kotii ayrimini yapma, istenen ya da istenmeyen davraniglarin
hangileri olduguna yonelik degerleri ve inanglari vardir. Her oOrgiitin kendine has

ozellikleri olan ve Orgiitiine 6nemli nitelik veren kiiltiire sahiptirler.

Orgiit kiiltiirii giiglii olan organizasyonlarda, drgiitte standartlasmis, yerlesmis ve
davranis halini almis uygulamalar sayesinde ¢alisanlar is yerlerinde nasil hareket etmeleri
gerektigini bilirler. Bunun tersi orgiitsel kiiltiirii olgunlagsmamis ya da zayif olan orgiitlerde
is gorenler ne yapacagini tam bilemezler ve bu durum onlara ve orgiite zaman kaybettirir.
Kisaca orgiit degerlerini paylasmayan, benimsemeyen ve igsellestiremeyen oOrgiitler

rakipleri ile rekabet edemez ve onlarin gerisinde kalir hatta ortadan kalkarlar [16,31,35].
2.5. Orgiit iklimi Tle Personel Giiclendirme Arasindaki iliski

Son yillarda orgiit iklimi ile personel giiclendirmeyi konu alan ¢aligmalar
bulunmakta [36,37,38] mesala, Mok ve Au-Yeung’un hemsireler {izerine yaptig1 calismada
orgiit iklimi ile personel giliglendirme arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu, bu iliskinin
ozelliklede personel giiglendirme ile destekleyici liderlik ve takim ¢alismasi alt boyutlar

arasindaki iliskinin diger boyutlara gore daha yiiksek derecede oldugu goriilmistiir [39].
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Benzer diger iki calismada ise orgiit ikliminin personel giiclendirmede ¢alisanlarin
davraniglarint ve organizsazyonu sahiplenmeleri iizerinde etkili ve belirleyici rolu oldugu

goriilmiistiir [38,40].

Giliniimiiz organizsayonlar1 agisindan kilit 6Gneme sahip olan inovasyon, girisimcilik,
is tatmini, orgiitsel motivasyon ve baglilik, yaraticilik, personel verimliligi ve performansi,
personel giiglendirme unsurlari ile yakindan iliskisi olan orgiit iklimi, gerek galisanlar

gercksede yoneticiler agisindan ilgi ve merak konusu olmaktadir [31,36,37,38].

Calisanlarin tutum ve davranislar lizerinde belirleyici etkiye sahip olan orgiit
ikliminin meslek gruplarinca algilanma diizeylerinin belirlenmesi, 6rgiit ikliminin kisiden
kisiye, mesleklere gore degisme durumunun belirlenmesi gelecege yonelik dogru planlama

ve politikalarin belirlenmesinde orgiitler igin ciddi 6nem arz etmektedir [41].

2.6. Personel Gii¢lendirme Kavramina Genel Bakis

Personel giiclendirme, orgiitlerde ¢alisanlarin orgiit isleyisine olabildigince katilma
olanagi saglayan, oOrgiit performansinin artirilmasinda is gérenlere daha ¢ok sorumluluk
tantyan ve calisanlarin kendilerini 6rgiitlin bir pargasi ve orgiitiine deger katan bir ¢alisant
olarak gormesini saglayan bir anlayistir. Personel giliclendirmenin asil amaci orgiitte is
gorenlerin is1 yapabilme yetilerine engel olacak unsurlarin bertarafi yapilarak onlarin isini

kendilerinin yapabilmesini saglayacak 6zgiivenin saglanmasidir [42].

2.6.1. Personel Giiclendirme Kavrami

Personel giiglendirme gerek bireysel gerekse de orgiitsel iliskiler agisindan
degerlendirildiginde farkli tanimlara ulasilmaktadir. Personel giiclendirmeyi iliskiler
acisindan degerlendirildiginde isverenin elinde bulundurdugu giicii orgiitte daha az giice
sahip kisi ya da kisilere aktarmasi anlamina gelmektedir. Personel giiglendirmede is
gorenin motivasyonu Onemli bir faktordiir. Personel giliglendirmeye motivasyon
penceresinden bakildiginda calisanin ise bagliligi, kendini Orgiitiiniin bir pargasi olarak
degerlendirmesi ve is yerine dair olduk¢a olumlu bir algiya sahip olma durumundan so6z

edilir.
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Personel giiclendirmenin yonetim kavrami igerisindeki yeri ise, bir ¢alisanin is
yasaminda onay almadan karar vermesine yonelik bir gii¢ olarak tanimlanmaktadir. Bu

durum, personel gliglendirme ag¢isindan gii¢lii olan 6rgiitlerde farkli algilanmaktadir [5].

Modern yonetim teknikleri adi altindaki her yaklagim, Orgiite deger katan
faaliyetlerde bulunana, sorumluluk alana, insiyatif alarak kritik durumlarda karar alabilen
ve bu karar1 uygulayabilen calisanlara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu Ozellikleri bir arada

toplayan kavrama personel giiglendirme denilmektedir [43].

Oudtshoom ve Thomas personel giiclendirmeyi, is gorenin kendini gii¢lii hissetmesi
ve belirli sinirlar i¢inde bu giicii istedigi sekilde kullanmasi olarak tanimlamaktadir [44].
Bir diger tanimda Osborne personel giiclendirmeyi, bireysel becerilerin sosyal

entegrasyonu olarak ifade etmektedir [45].
Cuhadar, personel giiclendirmeyi ii¢ diizeye ayirarak ele almistir [46];

Mikro diizey; bu diizey bireysel gii¢ diizeyi 0zelliklerini igerir. Bunlar, is gorenin
kendi kendinin farkina varmasi, saygmhigini fark etmesi, faydali bir is géren oldugunu

bilme, 6zgiiven, olumlu diisiinme, beceri ve bireysel sorumluluk alma olarak siralanabilir.

Orta Diizey; bu diizey kisiler aras1 gii¢ diizeyi 6zelliklerini igerir. Bunlar, is gorenin
bir vaka karsisinda anlik karar alma, karsilikli etkilesim ve yardimlagma, medeni olarak

tartisabilme, sorunu ¢6zme odaklilik olarak siralanabilir.

Makro diizey; bu diizey politik gilic diizeyi Ozelliklerini icerir. Bunlar, ¢alisanin
olaylar karsisinda kritik refleks gdstermesi ve cereyan eden olaymn ayrintilarini fark

edebilmesidir.

Personel giiclendirme, orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulasabilmesi adina, miisteri
beklentilerini karsilamak amaciyla orgiitsel bagliligi, 6zgiiveni ve becerisi olan ¢aliganin
belirli smirlar dahilinde sorumluluk almasidir. Personel giliclendirmeye Maslow’ un
ihtiyaclar hiyerarsisi acisindan bakildiginda, calisanin kendini ispat etme olanagi
saglamasidir. Personel gili¢lendirme, is gorenin kendini motive edilmis olarak hissettigi,

bilgi, beceri ve uzmanlik alanina gore Ozgilivenle calistiklari, insiyatif alma yetisinde
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kendini bulan ve oOrgiitiin ortak amag¢ ve hedeflerini gergeklestirmek giidiisiinde olmay1

saglayan sartlar1 saglamaktir [47].

Literatirde bu tamimlarin disinda baska tanimlara da rastlanilmaktadir

[19,48,49,50,51]. Bunlar;

. Tecriibenin, bilginin ve giiciin ¢alisanlar arasinda adil olarak paylastirilmasi,

. Gerektiginde insiyatif alma kararliligini, bu kararlilig1 gosteremeyenleri de
icine alacak bicimde genisletme,

o Is gorene &nemli olaylar karsisinda kritik kararlar alabilme giiciiniin
verilmesi ve olayin sonuglarina katlanma ve sorumlulugu alma,

o Calisanlarin 6zgiirce isleri ile ilgili karar alma olanaginin saglanmasi veya
islerini yiiriitirken sorumlulugu alabilecekleri ortami saglama,

o Isveren ya da orgiitte yonetici pozisyonundakilerin altinda calisanlarina

yetki, sorumluluk, kontrol ve gii¢ aktarmast.

Gortilecegi lizere personel giiglendirmenin farkli bakis acilarindan yola ¢ikilarak
yapilmis ¢ok sayida tanimi bulunmaktadir. Genel olarak bakildiginda bu tanimlardan yola

¢ikilarak personel giiglendirmenin ortak 6zelliklerini su sekilde siralayabiliriz [47,50,52];

J Yetki devrinin alt kademelere kadar yayginlastirilmast,

. Calisanlarda yetki ve sorumluluk bilinci olusturmasi,

J Calisanlarin orgiit icinde kariyer yapma sansi yakalamasi,

° Calisanlara sorunlar karsisinda ¢o6ziim yollar1 iretebilme imkaninin
taninmasi,

J Is gorenlerin performanslarmi gésterme olanag bulmast.

Personel Giiclendirmenin Nedenleri

Giiniimiizde tiim isletmelerin ortak noktasi ¢alisanlara sahip olmalaridir. Isletmelerin
is hayatinda rakiplerine gore fark yaratan ve rekabet etme {istiinliigli saglamalarina katkida

bulunan, isletmelerin en degerli ve vazgecilmez varliklar1 haline gelen ¢alisanlarin,
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isletmelerine deger katan faaliyetlerde bulunmasi i¢in personel giiclendirme

uygulamalarina ihtiya¢ duyulmustur [18].

Orgiitlerin personel giiclendirme faaliyetleri i¢ine girmesinin nedenleri su sekilde

siralanabilir;

o Teknolojik gelismelere bagli olarak isletmelerde yasanan degisim,

. Rekabette tistiinliik saglama amaci,

. Tiiketim ve ¢esitliginde hizl artis,

° Hizmete erisebilirligin artmasi ve miisteri beklentilerine hizli cevap verme
zorunlulugu,

° Calisanlarin egitim seviyelerindeki, ylikselisle beraber calisan ve isveren

beklentilerinde degisim,

° Kiiresellesen ve siirekli degisen dis cevre.

Personel Gii¢lendirmenin Faydalar:

Personel giiclendirme, orgiit performansinin devamli degerlendirildigi, 6diillendirme
mekanizmasinin Orgiit performansina gore belirlendigi, is gorenlerin 6rgiit performansina
katki sagladigi ve orgiitiin temel ama¢ ve hedeflerini gerceklestirme yoniinde kararlara

katilimin saglandig bir yaklagimdir [51].

Orgiitler, sektdrde ayakta kalmak ve devamliliklarmi siirdiirmek amaciyla is
gorenlerinin  performanslarint artirmak ig¢in personel giiclendirme uygulamalarina

yonelmektedirler.

Giiclendirme uygulamalari, ¢alisanlarin is tatminsizliklerini ve isi engelleme ya da
yavaslatma durumunu engellemek, calisma kalitesindeki diisiikliigli, yeni alinan isgdren
sayist ve devamsizlik maliyetlerinin azaltilmasi amaciyla yerine getirilmede bagvurulan

onemli unsurlardir [53].

Is gorenler aktif calisma hayatlarindaki gorevleri nedeniyle calisma siireclerine
yoneticilerinden daha yakin olduklarindan, onlarin farkina varmadigi ayrintilari ve
yenilikleri gorebilir ve onerebilirler. Bu asamada giiclendirme sayesinde, orgiitiin temel

amac ve hedeflerini gergeklestirmek icin ¢alisan ve caba sarf eden c¢alisanlar faaliyet
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gosterecektir. Gliglendirme ile orgiitiin personel devir hizi diisecek ve g¢alisanlar kendini

gosterebilme olanagi bulacaktir.

Personel giiclendirme uygulamasmin yapildig1 isletmelerde, is gorenin esnekligi
artmakta, calisanlar kendini orgiitiin bir parcasi olarak degerlendirmekte, c¢alisanlarda
aidiyet ve isi sahiplenme hissiyati yerlesmekte, verimlilikte artma, caligma siirecinde

olaylar karsisinda hizli ve etkili anlik kararlar alinmaktadir [54,55].

Personel giliclendirmenin yukarida sayilan faydalarmma ek olarak asagidaki
faydalarida siralanabilir [47,51,55,56,57];

o Personel giiclendirme Orgiitte diizensizligi onler, iiretkenligi ve verimliligi
tesvik eder,

o Personel giiclendirme oOrgiitte, hizmet kalitesinin ve memnuniyetin
artmasina katki saglar,

o Personel giiglendirme is gorenin ¢alisma hayatinda aktifken, olaylar
karsisinda insiyatif kullanarak kritik karar alma olanagi saglayarak c¢alisanin 6zgilivenli

olmasini ve orgiite bagliligin pekistirir,

o Personel giiglendirme orgiitte sorumlulugu yatay olarak dagitilmasini saglar,
° Personel giiclendirme hizmetin hizl1 ve etkin verilmesine katkida bulunur,
. Personel gliclendirme hizmet alanlarin sorunlarmi ¢ozmede daha hizli

olunmasini saglayarak yoneticilerin sorun ¢ézmeye ayirdiklar: zamani azaltir,
o Bireysel yonden bakildiginda giiclendirmeyle is gorenin, Orgiit ici

motivasyonu yiikselir, i tatmini yiikselir ve is stresi azalir,

o Is gorenler giiglendirmeyle orgiitiiniin sagladigi sosyo-politik destegi
hisseder,
o Personel giiglendirme ile ¢ok sayida is goren ilk defa orgiitii igin degerli

oldugunu ve onun bir pargas1 oldugunu, Orgiitiiniin basarisinda kendisinin de katkisinin
oldugunu anlamasini saglayarak, c¢alisaninin Orgilitten ayrilma diislincesinin giderek
azalmasi ile personel devir hizinin diigmesine yardimci olur,

o Giiglendirme uygulamasi olan orgiitlerde is gorenlerin ve hizmet alanlarin
adli dava sayisinda ciddi bir azalma yasandig1 goriilmiistiir. Gliglenmis isgiicli deneyimleri

1 tatminini arttirir, miisteri ve tedarikcilerle daha olumlu iliskilerin gelistirilmesi ve
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kalitesi yliksek iirlin ve hizmet iiretilmesi tesvik edilmis olur. Tiim bu unsurlar dava ve
avukat giderlerinin disiiriilmesine katkida bulunur.

. Personel giiglendirme orgiitiin 6grenen ve gelisen bir organizasyon olmasina
yardimei olur.

J Personel giiclendirme uygulamasinin yapildig: orgiitlerde orgiit performansi
arasinda pozitif bir iliski vardir. Orgiitler is gorenlerini gii¢lendirdikleri oranda
performanslarin1 da arttirdigi, buna bagli olarak ekonomik krizlere ve zorlu rekabet
sartlarina karst daha dayanikli olmaktadirlar. Tiim bunlar isletmenin itibarin1 ve imajini

olumlu yonde etkilemesini saglamaktadir.

2.6.2. Personel Giiclendirmenin Unsurlar

Bir orgiitte personel giiclendirme uygulamasinin yapilabilmesi ve uygulamanin
orgiitte bir kiiltiir haline doniismesi i¢in Orgiitiin buna hazir olmasi gerekmekte olup
Orgiitiin bir takim unsurlar1 karsilamasi gerekmektedir. Bunlari su sekilde siralamak

mimkiindiir [58];

. Katilim ve karar verme

. Sorumluluk,

. Bilgiye ulasabilirlik ve bilgilerin paylasilmasi,
. Yenilik,

o Ortak hedeflere yoneltme,

. Calisanlara giiven asilama,

o Egitim ve gelistirme,

. Acik bir iletisim ortami,

° Takim g¢alismasi ve

° Calisma ortamindaki esneklik.

Katilim ve Karar Verme

Orgiitlerde calisanlarin katilimini saglamak igin amac ya da hedef belirleme, sorun
¢Ozme, karar almaya direkt katilim, danigma ve istisare komitelerinde ¢alisanlara da yer

verilmesi ve meslek grubunu temsil etme olanagi saglanmalidir [18].
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Orgiitlerde etkin katilimin saglanmasi ¢alisanlarin yaptiklari isi sahiplenmelerini ve

sonu¢ odakl1 diisiinmeleri saglanmaktadir.

Personel giigclendirme de is gorenler aktif ¢alisma siireglerini ve diger g¢alisanlarla
iliskilerini gelistirmek isteginde olurlar. Orgiit performansinin artirilmasinda, is gdrenlere
sorumluluk verilmesi, is siireglerinin ilerlemesi ve sonuc¢lanmasi i¢in biirokrasinin
azaltilmasi, is gorenlere gerektiginde insiyatif kullanma ve karar alma hakkinin verilmesi

ve c¢aliganlarin etkin olarak yonetim ve is siireclerine katilimi saglanmalidir [58].

Sorumluluk

Personel gliclendirmede iizerinde durulmast gereken bir diger unsur da
sorumluluktur. Sorumluluk yetkinin bir diger yiizii olarak da adlandirilmaktadir. Orgiit
yOneticisi personel giiclendirmeyi gerceklestirmek istiyor ise ¢alisanlarina yetkiyle beraber

sorumluluk da yiiklemelidir [58].

Is gorenler orgiitiine katki saglayacagini diisiindiikleri hususlarda eger karar almada
giiclendirilirlerse katki saglayacagini diisiindiikleri konunun sonuglari ig¢in sorumluluk
almis olurlar. Is gorenler aldiklar1 ya da verilen bu sorumluluklar1 farkinda olduklar

miiddetge yonetici onlari giiclendirmeye devam edecektir [59].

Giiglendirilen birey, yaptigi isin kendine ait oldugunu diislinlir ve yaptig1 isin

sonucunun kendine ait oldugunu bildiginden daha ¢ok sorumluluk alir.

Giinlimiiz is hayatinda yoneticiler ¢alisanlarina daha fazla sorumluluk yiiklemekte ya
da onlarm sorumluluk almalarini istemektedirler. Bu durum, o6zellikle biirokratik orgiit
yapisindan disa daha acilimli, calisanlarini cesaretlendiren ve destekleyen orgiit yapisina

dogru evrilmedir [60].
Bilgiye Ulusabikirlik ve Bilgilerin Paylasim

Giiclendirmede basarili olmanin sart1 bilginin paylasilmasidir. Orgiit icerisinde olup
biteni bilmeyen, Orgiitiiniin var olus nedenini ve gelecekteki konumu hakkinda bilgisi

olmayan ¢aliganlarin giiglendirilmesinde basar1 oran1 diismektedir [18].

23



Is gorenler, orgiit iginde bilgi ve onun kaynagina ulasma olanagina sahip olmadiklar:
zaman kendilerini gligsiiz hissederler. Calisanlar bilgiye ihtiya¢ duyduklar1 zaman
kolaylikla ulasabilirlerse, 6zgiiven gelisimi, insiyatif almada kararlilik ve diger calisanlarla

isbirligi i¢inde olma durumlarinin kolaylagsmasi saglanmis olur [59].

Calisanlar orgiitiin temel amag ve hedeflerini kaniksadiklar1 ve orglite deger katan
isler {iirettikleri ol¢lide Orgiite bagliliklar1 da artacaktir. Calisanlarin orgilitiin amag ve
hedefleri dogrultusunda faaliyet gostermeleri onlarin bilgilendirilme derecelerine bagl
olarak degigsmektedir. Bilgilendirme ile ¢alisanlar giiclendirilir ve is yaparken insiyatif
almada kararlilik saglanir. Calisanlara yaptiklari is hakkinda isin sonucunun daha etkin
olmas1 adma yonetim tarafindan gerekli bilginin saglanmasi ¢alisanlarin is doyumu

tizerinde pozitif etki gostermektedir [61].

Orgiitte ¢alisanin dogru bilgiye kolaylikla erisebilme olanagmnin saglanmast ile karar
almada calisanin kararliligi saglanarak bu sayede is gorende giiven duygusunun

olusturulmasi saglanmis olur.
Yenilik

Drucker’e gore yenilik¢ilik, “kaynaklara yeni zenginlik yaratma kapasitesi
kazandirma eylemi” dir. Drucker yenilik¢iligi degisim yoOnetimi olarak degil, orgiitiin
yararlanacag degisikliklerin hangisi oldugunu bulmaya yonelik bir arayis oldugunu belirtir
[62].

Orgiitlerde ~ personel  giiclendirme  uygulamalari,  yenilikci  ¢alismalari
cesaretlendirdigi i¢in personel giiglendirme tlizerinde olumlu etki yaratmaktadir. Personel
gliclendirme c¢aliganlarin karar alma ve yeni fikirler tiretmesine ortam sagladigindan

dolay1 yenilike¢i calismalari cesaretlendirmektedir.

Orgiitte yeni faaliyetler gerceklestirmek ve yeni diizenlemelere gitmek orgiitte
olumlu bir havanin yasanmasina neden olacaktir. Giliniimiiz is hayatinda teknolojik
yeniliklere sahip olmanin yeterli olmadigi, bunun yaninda yeni fikir ve yaklagimlarin

tiretilmesi gerekmektedir. Sektérde devamlilik yenilik liretmeye ve dis ¢evreye uyum
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saglandig1 siirece olabileceginden, gliniimiizlin sartlarinda bunu saglayacak esnek yapili

orgiitlere ihtiyag duyulacaktir [63].

Ortak Hedeflere Yoneltme

Orgiitiin ortak amag, hedef ve degerlerinin &ziimsenmesinde, calisanlarin Orgiit
icinde bilgiye erisebilme imkéanina sahip olma durumlar1 da etkili olmaktadir. Personel
giiclendirme, calisanlar1 ortak amag¢ ve hedeflere yonlendirerek, bu amag¢ ve hedeflerin
gergeklestirilmesine onemli katkida bulunurlar. Ayrica gii¢lendirilmis organizasyonlar top
yek{in bir isletmenin vizyonu, misyonu, ortak amag ve hedefleri ile dzdeslesirler. Orgiitler
eger bu unsurlart giiclendirme ile 6zdeslestiremezler ise oOrgiitte karmasa ve belirsizlik

kendini gosterir [58].

Calisanlara Giiven Asillama

Personel gili¢lendirme uygulamalarinin sonuglarindan biride c¢alisanlar1 arasinda
karsilikli gliven duygusunun yasanmasinin saglanmasidir. Ayrica is gorenlerde karsiliklt
giiven esasi i¢in ig yeri ortaminda iletisim, bilgiye ulasim ve paylasim Onemli yer
tutmaktadir. Is gorenin giiveni, performans degerlendirme ile beraber drgiitte uygulanan

odiillendirme mekanizmasinin isleyisi de etkili olmaktadir [58].

Orgiit yoneticilerinin tutum ve davramslari da calisanlara giiven saglamada oldukca
etkilidir. Bu giiven is gorenlerin giiclendirme algilarinda da etkili olmaktadir. Calisanlar
arasinda giiven algisi, ortak hareket etmeyi, ekip ¢alismasi ve yardimlasmay1 saglayarak

verimlilik ve kalitenin arttirilmasini saglamaktadir.
Egitim ve Gelistirme

Calisanin igini etkin yapabilmesi ic¢in gerekli olan bilgi, beceri ve donanima sahip
olmast gereckmektedir. Bu duruma ancak ¢alisanin egitimi ile ulasilabilmektedir.
Gliniimiizde c¢alisanlarin beden giiclinii kullanmalarinin yerini bilgi ve becerilerini
sergilemeleri daha fazla énem arz etmektedir. Orgiitlerde bu dogrultuda calisanlarmn bilgi

ve becerileri dogrultusunda insan kaynaklari yonetimi uygulanmaktadirlar. Rekabetin
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acimasizca yasandigi glinlimiiz is diinyasinda bu 06zellikleri gosteren caligsanlarin tercih

edildigi gozlenmektedir [64].

Personel giiclendirmeyi saglamada 6nde gelen unsurlarin baginda egitim gelmektedir.
Personel giiclendirme de egitimin rolii, orgiitiin her kademesi ve is siireclerinde olmazsa
olmazi olarak degerlendirilmektedir. Egitim Orgiitte ¢aliganlarin igbirligini artirmakta ve

performanslarini olumlu yonde etkilemektedir.

Orgiitlerde basarili bir giiclendirmenin saglanabilmesi igin is grenlerin kendilerini
gelistirme firsat1 saglayacak sekilde egitim olanaklar1 saglanmali ve bunun i¢in uygun
ortam saglanmalidir. Calisanlarin iglerini bilingli olarak yapmalari, isin Ozelliklerini ve
olmasi gerekenleri bilmesi basta Orgiitiin verimliligini ve iretilen hizmetin kalitesini

arttiracaktir [18].

Acik Iletisim Ortamm

Calisanlarin, orgiit iginde bilgiye erisebilmeleri kadar bu bilgiye nasil erigebildikleri
de bir 0 kadar énemlidir. s gorenin dogru karar almasi, kendini gelistirmesi ve nihayetinde
kendini giiclendirilmis hissetmesi i¢in Orgiitte acik bir iletsim ortaminin tesis edilmesi

gerekmektedir.

Orgiitte kurulan iletisim organizasyonu orgiitiin yapisini da yansitan unsurlar
arasinda gosterilmektedir. Giinlimiiz orgiitleri kat1 hiyerarsik diizeni olan ve dikey iletisim
ve yonetim sisteminin yerini, ¢alisanlarin 6neri ve sikayetlerini iletebildikleri ve katilimin
saglandig1 yatay yonetim sistemine dogru bir yonelim goriilmektedir. Acik iletisim, orgiit

birimleri arasi is birligini arttiric1 ve ekip ¢aligmasina olumlu yone katki saglayacaktir.

Takim Calismasi

Takim c¢alismasinda asil amag, c¢alisanlarin becerilerini gelistirmesini ve bireysel
basaridan ziyade ekip basarisinin 6nemini anlatmak gelir. Takim olma temeli {izerine
kurulan o6rgiitlerde yonetim hiyerarsisinde yatay yonetim modeline gecis yasanmakta olup,
bilgi paylasiminin iist diizeyde olmasi ve is yiiriitiimiinde sonucun bireysel degil takim

olarak sorumluluk alinmasi saglanir [54].
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Basarili orgiitler takim c¢aligmast prensibini uygulamaktadirlar. Takim ¢aligmasi

personel giiclendirmede ve degisime uymanin en etkili yoludur [58].

Takim ¢aligmasi, 6rgiitiin sorunlarin1 dogru tespit etmek ve sorunun ¢oziimiinii dogru
yapmak, is gorenlerin yoOnetime katilimini saglayarak degisimi ve yaraticilifi ortaya

koymak i¢in 6nemli katkilar sunar [58,65].

Cahsma Ortamindaki Esneklik

Yasamin her alaninda oldugu gibi is yasaminda da degisim ve yenilik olanca hiz1 ile
devam etmektedir. Rekabetin siddetini artirdig1 bu siirecte Orgiitlerin ayakta kalabilmeleri
ancak degisime uyum saglamalari ile olacaktir. Boylesi bir siirece uyum saglamanin kosulu

oOrgiitiin yapisal olarak esnek olmalarini gerektirmektedir [52].

Calismada esneklik, yapilan isin 6nceden belirlenmis rutin yapim siireci disinda,
diger mekanizmalarin kullanilmasi ve diger calisanlarla istisare edilerek bir takim
calismasi ortaminda yapilmasi olarak tanimlanmaktadir. Boylesi bir durumun bir 6rgiitte
uygulanmasi c¢alisanda takim c¢aligmasi ruhunu pekistirici ve igbirligi anlaminda kendi
yeteneklerini gelistirmesine yardimci olacagindan orgiitte bir gliglenmeye neden olacaktir.
Bu sekilde gii¢lenen is goren esnek bir ¢calisma ortaminda kendine bos vakit ayirma ve is
yiirtitimiinde ayni sonuca ulagmak kaydi ile is diizeninde degisiklik yapabilme imkanini

yakalayabilecektir [58].

2.6.3. Personel Giiclendirme Asamalari

Orgiitte uygulanan gii¢lendirme faaliyetleri, orgiitte bir degisim siireci yasatir.
Giiclendirilen orgiitlerde calisanlarin sorumluluk almasi, takim c¢aligmasina gegis, katilimin

saglanmasi yatay yonetim yapisi ve esneklik sz konusudur [66].

Etkili bir giiclendirme igin ¢esitli asamalarin uygulanmasi gerekmektedir (Sekill).

Etkin Gliglendirme siireci agamalar1 Sekil 1°de gosterilmistir.
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Asama 1
Psikolojik giigsiizliige

yol agan durumlar

Asama 2
Yénetsel stratejiler ve

tekniklerin kullanum:

Asama 3
Dért kaynak kullanmn
ile astlara 6z-etki

bilgisi saglamak

Asama 4
Astlann giiglendirme
deneyimlerinin

sonuglar:

Asama §
Davramssal etkileri

vonetmek

Orgiitsel faktdrler
Denetim

Odiil sistemi

Katnlimh yénetim
Amag saptama

Geri bildirim sistemi

Kazanilan bilgi

Baskalarmn

deneyimleri

Caba-performans

beklentisinin ya da

kisisel etk

Gérev amaglarinmn
basanlmasi igin

davramislann 1srar

Sozli ikna .
11ancinu

Isin dogasa Model olma

Duygusal uyarim

Yeterlilige dayal: giiglenmesi

ddiillendume

ve
Is zenginlestirme

Psikolojik

giigsiizliige yol

— agan durumlann
ortadan

kaldinlmasa

Sekil 1. Gii¢clendirme Siireci Asamalari[67].

1998 yilinda Conger ve Kanungo’nun gelistirdikleri giiclendirme modeli 5 asamadan
olusmaktadir [53].

[k asamada orgiitte giigsiizliige yol acan unsurlar yer almaktadir. Bunlar;

o Orgiitiin kendi 6zellikleri

° Denetim mekanizmasinin bi¢imi,

. Orgiitte uygulanan 6diil yonetimi ve
J Yapilan igin 6zelligi.

Ikinci asama ise, yonetimin giiclendirme uygulamasinda koyacagi stratejiler

bulunmaktadir. Bunlar;

. Giiglendirmeyi gergeklestirmek i¢in amag belirleme,
. Geri bildirim meknizmasini ¢alistirma,

. Calisanlarina model olma,

o Objektif ve hakkaniyetli 6diillendirme mekanizmasi,
J Is zenginlestirme faaliyetleridir.

Orgiitte ¢alisanlara kompleks ve sorumluluk gerektiren isler verilmesi onlar1 ssnamak

icin kullanilan yollardan biridir. Calisanin kendini yetenekli ve basarili hissetmesi onun

giiclendirilmesini  kolaylastiracaktir. Ugiincii asamada calisanlara bu  duygular

kazandirilmaya ¢aligilir.
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Dordiincii agsama, calisanlarda bireysel giiclendirme sonuglarinin degerlendirilmesi
asamasidir. Burada c¢alisanin istegi dogrultusunda olusacak performans degisimi

degerlendirilir.

Besinci ve son asama da ise, dordiincli asamada yapilanlarin ¢alisanlar {izerindeki

davranigsal degisikligini saglamak, bulunmaktadir.
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3. GEREC VE YONTEMLER
ARHAVI VE HOPA DEVLET HASTANELERINDE ORGUT iKLiMi, SAGLIK
CALISANLARININ GUCLENDIRME ALGISININ BELIRLENMESI

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma, saglik sektoriinde ¢alisanlarin personel giiclendirme algisi ile orgiitsel
iklim arasindaki iliskinin varligini belirlemek amaci ile yapilmistir. Bu amagla Artvin
Arhavi ve Hopa Devlet Hastaneleri calisanlar1 {izerinde bir saha ¢alismasi olarak
calisanlarin personel giliclendirme algisi ile orgiitsel iklimi arasindaki iliskinin varligi test

edilmistir

3.2. Cahismanin Onemi

Saglik hizmetlerinin ertelenmeden, dogru zamanda, dogru kisiye, dogru yontemle,
dogru kisi (saglik profesyoneli) ile zarar vermeden verilmesi, onu diger hizmetlerden
ayiran Ozellikleri arasindadir. Bdylesi emek yogun, odaginda insan ve onun sagligi
bulunan bir sektorde performans ve kalitenin gelistirilmesine katki saglama adina bu
calismada personel giliclendirmenin oOrgiitsel iklim 1iligkisinin analiz edilmesi ve
degerlendirilmesi Onemli olarak degerlendirilmektedir. Ayrica, literatiirde personel
giiclendirme ve orgiit iklimine yonelik cok sayida calisma bulunmaktadir, yapilan bu
caligmalarin saglik sektoriinde olanlarinin ¢ogunlugu hemsireler iizerine yapilmis ve bu
sektorde personel giiclendirme ile orgiit iklimi arasindaki korelasyonu dogrudan inceleyen
bir ¢aligmaya rastlanilmamistir. Bu ¢alismanin sadece belirli bir meslek grubu tizerinde
degil, tim evreni olusturan ¢alisanlara ulasilma hedefinin olmasi, bu ¢alismay1 bu alanda
yapilan diger ¢alismalardan farkli kilan yonii olarak degerlendirilmektedir. Bu ¢aligmanin
ciktilarinin gerek Arhavi ve Hopa Devlet Hastaneleri gerekse de diger saglik kurum ve

kuruluglarinin hedeflerine ulagsmada katki saglayacag: diisiiniilmektedir.

3.3. Calismanmin Kisitlari

Hastanelerin yediglin yirmidort saat kesintisiz hizmet vermeleri, emek yogun

isletmeler olmasi gibi nedenler calisanlarin anket setini cevaplamaya ikna edilmesi
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asamasinda sikintilar, ¢alismanin sadece Arhavi ve Hopa Devlet Hastaneleri ¢alisanlar
izerine yapilmasi, ¢alisma sonuglarinin sadece Hopa ve Arhavi Devlet Hastaneleri
ilgilendirmesi  ¢ikan sonuglarin  genellenemeyecegi  c¢alismanin  kisitlar1  olarak
degerlendirilmektedir. Caligmanin yiiriitiilmesine herhangi bir firmadan yardim ya da

destek alinmamis ve mali destek kullanilmamustir.

3.4. Arastirmanin Kapsam

Bu caligsma ilge devlet hastanesi statiisiinde olan Artvin Arhavi ve Hopa Devlet
Hastaneleri galisanlar1 tizerinde, ¢alisanlarin personel giiglendirme algisi ile orgiitsel iklim

arasindaki iliskinin varligini belirlemek amaci ile gerceklestirilmistir.

Bu saha c¢alismasinin yapilabilmesi i¢in Saglik Bilimler Enstitiisiinden 28.10.2015
tarihli resmi yazi ile arastirma izni, bunun yani sira 05.11.2015 tarihli resmi yazi ile Artvin
Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi’nden arastirma yapabilmek i¢in yazili izin

alinmigtir (Ek 2).

3.5. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Arastirmada kesfedici bir arastirma yontemi izlenerek, tanimlayicit arastirma
modelinde yiritilmistir. Kesfedici arastirma kullanilmasinin  sebebi aragtirmacinin
konuyla ilgili merakimi gidermek ve On bilgi saglamaktir. Kesfedici arastirmalar, bir

arastirma problemi hakkinda en genel diizeyde bilgi toplamak i¢in yiiriitiiliir.

Tanimlayic1 arastirmanin yiiriitilmesindeki amag ise; elde edilen verileri belirli

hipotezler iizerinde birlestirerek degiskenlerle arasindaki iliskilerini belirlemektir.

31



— Anlam
&
=
=
% — Yetkinlik \ 4
E > Orgiit Tklimi
= — Secim
2
s
Em
— Etki

Sekil 2. Calisma Modeli

Bu ¢alismanin amaci dogrultusunda olusturulan hipotezler asagida siralanmaistir;

H1: Calisanlarin o6rgiit iklimi ile personel giiglendirme diizeyleri arasinda anlamli bir

iligki vardir.
Hla: Anlam ile orgiit iklimi arasinda anlamli bir iliski vardir.
H1b: Yetkinlik ile 6rgiit iklimi arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hlc: Se¢im ile orgiit iklimi arasinda anlamli bir iliski vardir.
H1d: Etki ile 6rgiit iklimi arasinda anlamli bir iliski vardir.

3.6. Arastirmanin Yeri ve Zamani

Bu arasgtirma, Kasim/Aralik 2015 tarihleri arasinda, Hopa ve Arhavi Devlet

Hastanelerinde yiiriitilmistiir.

3.7. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Artvin iline bagli Arhavi ve Hopa Devlet Hastanelerindeki personel giiclendirme ile
orgiit iklimi arasindaki iligkiyi belirlemeyi hedefleyen ve nicel bir ¢alisma 6zeligine sahip
olan bu g¢alismanin evrenini, Arhavi ve Hopa Devlet Hastanelerinde ¢alisan tiim personel
olusturmaktadir. Arhavi ve Hopa Devlet Hastaneleri yonetimlerinden alinan bilgiye gore

Kasim/Aralik 2015 tarihi itibari ile hastane biinyesinde 290 personel caligmaktadir.
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Caligmada tam sayim metodu dahilinde oOrneklem alinimina gidilmeyerek evrenin
tamamina ulagilmak istenmistir. Bu baglamda calisanlarin izinde olma, raporlu olma ve
anketi doldurmak istememeleri gibi nedenlerden dolay1 toplam 290 personelin 240’1na

ulasilmstir.

3.8. Veri Toplama Araclar1 ve Uygulama

Bu c¢alismada verilere, sistematik veri toplama teknigi olan anket yoOntemi
kullanilarak ulasilmistir. Anket yontemi amaglanan verilere kisa zaman iginde ve saglikli
bir sekilde ulagilmasini saglamasindan dolay1 en sik kullanilan veri toplama yontemi olarak

karsimiza ¢ikmaktadir [68].

Arastirmada verileri toplamak igin bilgi formu, orgiit iklimi &lgegi ve personel
giiclendirme Ol¢egi kullanilmistir (Ek 1). Veriler 6nce calisanlara bilgi formu ve 6lcekler
hakkinda bilgi verildikten ve sozlii onam alindiktan sonra yiiz ylize gorisilerek

toplanmistir.

3.8.1. Bilgi Formu

Calisanlarin bireysel 6zelliklerini igeren bilgi formunda; cinsiyet, medeni ve egitim

durumu, yas grubu ve gorev statii diizeyini iceren toplam 6 sorudan olusmaktadir.

3.8.2. Orgiit Iklimi Ol¢egi

Calismada calisanlarin orgiit iklimi algisint 6lgmek amaci ile Robert Stringer
tarafindan gelistirilen ve gecerlilik ve gilivenirligi test edilmis orgiitsel iklim olgegi

kullanilmigtir [69].

Kullanilan o6lgek besli likert tipli yapida olup, degiskenler verilecek cevaplar
“Kesinlikle Katilmiyorum”=1, “Katilmiyorum”=2, “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”=3,

“Katiliyorum”=4 ve “Kesinlikle Katiliyorum”=5 seklinde diizenlenmistir.
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3.8.3. Personel Giiclendirme Olcegi

Calisanlarin personel giiclendirme algisin1 6lgmek amaci ile Spreitzer tarafindan
gelistirilen “Psikolojik Giiclendirme Algis1” dlgegi kullanilmistir [36]. Olgek 4 alt boyut ve
12 degisken icermektedir. Degiskenlerin tamami 5°li likert 6zellikte olup “Kesinlikle
Katilmiyorum”=1, “Katilmiyorum”=2, “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”=3,

“Katiliyorum”=4 ve “Kesinlikle Katiliyorum”=5 seklinde diizenlenmistir.

3.9. Verilerin Analizi ve Degerlendirilmesi

Calisma verilerinin toplanmasinda kullanilan anket seti verileri 6nce kodlandiktan
sonra ‘SPSS for Windows 13,0’ paket programina aktarilmis ve c¢esitli istatistiksel
analizlere (frekans, glivenilirlik, faktor, regresyon ve korelasyon) tabi tutulmustur. Yapilan

istatistiksel analizlerde anlamlilik diizeyi p < 0.05 anlamli kabul edilmistir.

3.9.1. Faktor Analizi

Bu analiz, aralarinda iliski oldugu diisiiniilen ¢ok sayida degiskenin anlasilabilir ve
daha sade bir yapiya doniistiiriilmesine yarayan bir istatistik analiz yontemidir. Faktor
analizi, degiskenler arasindaki iliskiden faydalanarak benzer degiskenleri faktor, boyut ya
da bilesen adi altinda bir araya toplayarak gruplar olusturma islemidir. Bu yontem analiz
sonucunda gerekirse degiskenlerin Olgekten c¢ikarilmasini saglamasi 6l¢egin daha gecerli

ve giivenilir olmasini saglayacaktir [51,70,71].

Bir 6l¢egin ya da veri setinin faktor analizine tabi tutulabilmesi, i¢in bir takim
varsayimlar1 saglamasi gerekmektedir. Bunlardan ilki, ol¢egi olusturan degiskenler
arasinda yeterli korelasyonun olmasi gerekir bu durumu teyit etmek i¢in Barlett’s
kiiresellik testi uygulanir. Uygulanan test sonucu ¢ikan p degeri 0.05 den kii¢iik ise 6lgegin
degiskenleri arasinda yeteri diizeyde iliski oldugu sonucuna varilir [72,73]. Daha sonra
evren iginden secilen 6rneklem biiyiikliigiiniin belirli bir biiyiikliikte olmas1 gerekmektedir.
Bu durumun belirlenmesi i¢in literatiirde de sik kullanilan yontemlerden biri olan Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) Testi uygulanir. KMO test degeri 0-1 arasinda degismekte olup, 0.50

altin1 test ederse 6l¢egin 6rneklem biiyiikliigii acisindan faktor analizine yeterli olmadig, 1

34



degerine ne kadar yakin ise faktor analizine yiliksek diizeyde uygun oldugunu gosterir

[74,75].
3.9.1.1. Orgiitsel iklim Ol¢egi Faktor Analizi

Calisanlarin orgiitsel iklim algilarini belirlemek ic¢in kullanilan 6lgegin ¢alisanlar
tarafindan cevaplanan degiskenlerin aralarindaki iligkiyi ortaya ¢ikarmak ve

degerlendirmek amaciyla faktor analizine gidilmistir [74,76].

Orgiitsel iklim &lgegi Tiirkiye’de icerik gecerliligi dnceden kullanilmis ve kabul
gormiis Olcektir. Bu caligsmada orgiitsel iklim Slgegi yapt gegerliligi agisindan dogrulayici

faktor analizi ile stnanmustir.

Bu ¢alismada ¢alisanlarin orgiitsel iklim algilarini belirlemek i¢in kullanilan 6lgegin
Barlett Test degerinin 0.05 ten kiiglik (p=0.000) ¢ikmasi degiskenler arasinda yeteri kadar
korelasyon oldugunu ve oOlcegin faktdr analizi yapmaya uygun oldugunu ayrica KMO
katsayisinin ise 0.835 olarak belirlenmesi de 6lgegin faktdr analizine tabi tutulabilecegini

gostermistir (Tablo 2).

Tablo 2. Orgiitsel iklim Olcegi KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Olciisii 0.835
Yaklasik Ki-Kare(x%) 2679.777
Bartlett Kiiresellik Testi | Serbestlik Derecesi 276
Onem Diizeyi(p) 0.000

Kullanilacak olan o6lcegin faktdr analizine uygunlugu test edildikten sonra olgek
degiskenlerinin aralarinda benzer iliskide olanlarin tespit edildigi, bu degiskenleri bir araya
toplayan ve faktor, boyut ya da bilesen ad1 altinda gruplarin olusturulacagi asamaya gegilir.
Bu asamanin test edilmesinde temel bilesenler yontemi (principal component analysis)
analiz tekniginden faydalanilmistir. Analizde faktor sayisinin belirlenmesinde kullanilan
faktor yiikii degeri 1> olarak alinmistir. Analiz sonucunda orijinal dlgegin boyut sayisina

uygun olarak 6 faktor elde edilmistir (Tablo 3).
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Tablo 3. Orgiit iklimi Ol¢egi Faktor Analizi Dondiirme Sonuglari

Boyutlar

Degiskenler Yapisalhik Tamma Baghhk Sorumluluklar Standartlar Destek

02 0,796

016 0,686

017 0,670

04 0,663

08 0,623

010 0,597

09 0,567

011 0,562

07 0,814

05 0,797

019 0,723

020 0,621

023 0,715

01 0,680

03 0,552

015 0,499

021 0,472

013 0,768

012 0,745

018 0,655

014 -0,754
06 0,662
024 0,825
022 0,546
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Tablo 4. Orgiit iklimi Olcegi Faktor Analizi Sonuglari

° X
E o % (=)
: = 4 2 £ 4 2
2 s S £ s S £
= Q = X o = c
= S < = o = =
g @ = s =
= = .
(53 [
< <
1 7,548 31,449 31,449 7,548 31,449 31,449
2 2,506 10,440 41,889 2,506 10,440 41,889
3 1,769 7371 49.261 1,769 7,371 49,261
4 1.440 6,000 55,261 1,440 6,000 55,261
5 1,163 4,845 60,106 1,163 4,845 60,106
6 1,001 4172 64.278 1,001 4172 64,278
7 0,942 3,926 68,203
8 0,852 3,549 71,753
9 0,777 3,236 74,988
10 0,715 2,977 77,966
11 0,693 2,889 80,855
12 0,580 2,415 83,270
13 0,538 2,243 85,512
14 0,529 2,203 87,716
15 0,476 1,983 89,698
16 0,392 1,635 91,333
17 0,377 1,569 92,903
18 0,326 1,359 94,262
19 0,283 1,179 95,441
20 0,271 1,131 96,572
21 0,236 0,985 97,557
22 0,218 0,908 98,465
23 0,193 0,803 99,268
24 0,176 0,732 100,000
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3.9.1.2. Personel Giiclendirme Olcegi Faktor Analizi

Orgiit iklimi 6lgegi i¢in yapilan faktdr analizi igin gecerli olan varsayimlar Personel
giiclendirme Olcegi icinde degerlendirilmis olup Olgegin Barlett Test degerinin 0.05 ten
kiiglik (p=0.000 ) ¢ikmas1 ve KMO katsayisinin ise 0.847 olarak belirlenmesi de dlgegin

faktor analizine tabi tutulabilecegini gosterir niteliktedir (Tablo 5).

Tablo 5. Personel Giiclendirme Ol¢egi KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Olgiisii 0.847
Yaklasik Ki-Kare 2759,437
Bartlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 66
Onem Diizeyi 0.000

Analiz sonucunda toplam varyansin %86,746 aciklayan faktor yiik degeri >0.50
biiyiik olan 4 faktor 12 degisken igeren 6l¢ek modeli olusmustur (Tablo 6).

Tablo 6. Personel Giiclendirme Olcegi Faktor Analizi Sonuclar

© X
, g S 5 S
E £ 5 £ £ = =
=< = > < —_ > §
) g = = o = i~
o - g = 2 g =
a = @ = @
= =
[P [P
< <
1 6,520 54,336 54,336 6,520 54,336 54,336
5 2,173 18,110 72,445 2,173 18,110 72,445
3 1,017 8,479 80,924 1,017 8,479 80,924
4 0,699 5,822 86,746 0,699 5,822 86,746
5 0,394 3,287 90,033
6 0,347 2,892 92,926
7 0,227 1,895 94,820
8 0,174 1,450 96,270
9 0,153 1,272 97,542
10 0,121 1,005 08,547
11 0,090 0,751 99,298
12 0,084 0,702 100,000
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Faktor analizi i¢in temel bilesenler yontemi (principal component analysis) ve
varimax dondiirme yontemi uygulandi. Analizde faktor sayisinin belirlenmesinde

kullanilan faktor yiikii degeri >0.50 olarak alinmustir.

Tablo 7. Personel Giiglendirme Olcegi Faktor Analizi Dondiirme Sonuglar

Degiskenler Anlam Yetkinlik Secim Etki
P2 0,857

P3 0,849

P1 0,788

P6 0,863

P5 0,855

P4 0,838

P9 0,790

P8 0,735

P7 0,731

P12 0,921
P11 0,906
P10 0,877
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4. BULGULAR

Bu boliimde ¢alismaya katilan ¢alisanlarin 6lgekler araciligi ile toplanan verilerin

analiz sonuglari ve elde edilen bulgular yer alacaktir.

4.1 Demografik Verilerin Degerlendirilmesi

Calismaya katilan ¢alisanlarin tanimlayici bilgilerine ait verilerin analiz sonucu elde

edilen bulgular tablo 8 de verilmistir

Tablo 8. Katihmcilara Ait Tamimlayici Bilgiler

OZELLIKLER Kategori f %
Cinsiyet Kadin 134 55,83
Erkek 106 44,17

<30 40 16,67

30-35 57 23,75

Yas Gruplari 36-40 50 24,58
41-50 50 20,83

51> 34 14,17

. Evli 198 82,50
Medeni Durum Bekar 42 17.50
[kogretim 16 6,67

Lise ve Dengi 38 15,83

Meslek Yiiksek Okulu 43 17,92

Egitim Durumu Universite 132 55,00
Lisans Ustii 11 4,58

1-5 89 37,08

6-10 23 9,58

Is Yerinde Calisma 11-15 39 16,25
Stiresi(Y1l) 16-20 53 22,08
21> 36 15,00

YOnetici* 5 2,08

| L Hemsire 98 40,83
Caligsma Statiisii Doktor 7 292
Diger** 130 54,17

* Baghekim ve Yardimcisi, Midiir Ve Yardimcisi
** Teknisyen, ATT, Tibbi Sekreter, Biyolog, Diyetisyen, Fizyoterapist, Psikolog, V.H.K.I

Calismaya katilan 240 calisanin siklikla %55,83°1 kadin ve %82,5’inin ise evli

oldugu goriilmiistiir.
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Calismaya katilan ¢alisanlarin %16,67’si 30 yas alt1 araliginda, %23,75°1 30-35 yas
araliginda, %24,58’1 36-40 yas araliginda, %20,83’{i 41-45 yas araliginda ve %14,17’si ise
51 ve iizeri yas aralifindadir. Calisanlar siklikla 30-40 yas araligindadir. Bu durum

calisanlarin ¢cogunlugunun orta yas aralifinda olduklarin1 gostermektedir.

Calisanlarin egitim durumlarina bakildiginda %6,67 sinin ilkogretim, %15,83’iiniin
lise ve dengi, %17,92’sinin meslek yiiksek okulu, %55’inin iiniversite ve %4,58’inin ise
lisans istii egitim seviyesindedir. Bu degerle calisanlarin %75’inin iiniversite egitimi

seviyesinde olduklar1 anlasilmaktir.

Calisanlarin %37,08°1 1-5 yil, %9,58°1 6-10 yil, %16,25°1 11-15 y1l, %22,08’1 16-20
yil ve %15’ ise 20 yil iizeri Hopa Devlet Hastanesi ve Arhavi Devlet Hastanesi’nde

calismaktadir.

alisanlarin mesleki durumuna bakildiginda, ¢alisanlarin %2,08’1 yonetici, %40,83’i
Calisanl leki d bakildigind lisanl %2,08°1 yonetici, %40,83’1i

hemsire, %2,92’si hekim ve %54,17’si diger meslek statiisiinde olduklar1 goriilmiistiir.

Calisanlarin mesleki statii dagilimlarina bakildiginda siklikla hemsire ve diger

meslek grubu c¢alisanlardan olustugu goriilmektedir.
4.2. Orgiit Tklimi Alg1 Diizeyi Bulgular

Calisanlarin orgiit iklimi algi diizeylerine iligskin tespit edilen bulgular tablo 9 da

verilmistir.

Tablo 9. Calisanlarin Orgiit iklimi ve Boyutlarinin Ortalama Degerleri

N Minimum | Maximum | Ortalama | S.Sapma
Yapisalhk 240 1.0 4,13 2,48 0,76
Tamima 240 1.0 5,00 3,17 0,90
Baghhk 240 1.0 4,60 2,42 0,70
Standartlar 240 1.0 5,00 2.40 0,77
Sorumluluklar 240 1.0 5,00 3,12 0,88
Destek 240 1.0 5,00 3,17 0,64
iklim Olgegi 240 1.42 4,05 2,79 0.42
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Orgiit iklimi 6lgek ve boyutlar degerlendirildiginde genel ortalama 2.79+0.42 olarak
bulunmustur. Goriilecegi iizere genel ortalama 3’yakin bir deger ile calisanlarin Orgiit

iklimini orta diizeyde olumlu algiladiklar1 sdylenebilir.

Olgegin alt boyutlar1 ortalamalarina bakildiginda destek boyutu ortalamasi 3,17+.64
ve tanima boyutu ortalamasi 3,17+.90 ile en yiiksek ortalama, 2.40+.77 ortalama ile
standartlar boyutu en diisiik boyut olarak belirlenmistir. Diger alt boyutlarin ortalamasi ise
2,48 ile 3,12 arasinda degismektedir.

4.3. Personel Giiclendirme Algi Diizeyi Bulgular:

Calisanlarin yaptiklar isin anlamini, is yapmada yetkinlik, is yapmada 6zgiirliik ve
calisilan birimde yasanan olaylara etki diizeyi konusundaki alg1 diizeylerine iliskin veriler

tablo 10 da verilmistir.

Tablo 10. Cahsanlarin Personel Giiclendirme ve Alt Boyutlarinin Ortalama Degerleri

N Minimum | Maximum | Ortalama | S.Sapma
Anlamhhik 240 1,00 4,00 1,67 0,70
Yetkinlik 240 1,00 4,33 1,71 0,70
Secim 240 1,00 5,00 2,03 0,82
Etkileme 240 1,00 5,00 2,31 0,93
Giiclendirme Olgegi 240 1,00 4,00 1,93 0,63

Tablo 10’a bakildiginda calisanlarin genel personel giiclendirme ortalamalarinin
1.93+.63 ile diisiik oldugu goriilmektedir. Buna gore alt boyutlarin ortalamasi ise 1.67 ile
2.31 arasinda degismektedir.
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4.4. Orgiit iklimi ve Personel Gii¢lendirme Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi iki bagimli ya da bagimsiz degisken arasindaki ya da bir

degiskenin iki ya da daha fazla degiskenle olan iliskinin yoniinii ve biiyiikligiini test

etmek i¢in yapilan bir istatistiksel analiz metodudur [73,77].

Calisanlarin Orgiit Iklimi ve Personel Giiglendirme arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in

korelasyon (Pearson Korelasyon) analizi yapilmistir. Bu analiz i¢in gerekli olan bagimsiz

degisken orgiit ikllimi ve bagimli degisken olarak personel giiglendirme belirlenmistir

(Tablo 11).

Tablo 11. Orgiit iklimi ve Personel Giiclendirme Korelasyon Tablosu

D
£
=
=
=
j - D
© =
~ o =
s < 3 ) £ o
| E| E| €| E |5 S |e| 5] | |G¢
= V) o n = v X S
< ] © ﬂ o <& on © .T\_‘. = = )
m o) = [= 54 L
> = n n S g ;_J S A
Yapisalhk 1.000
Tanima 0.561™ | 1.000
Bagimhiik 0.699™ | 0.497™ | 1.000
Standartlar 0.241™ | 0061 | 0.207™ | 1.000
Sorumluluklar - - . .
0240 | 02947 | 0091 | -0.065 | 1.000
Destek 0.246™ | 0.219™ | 0.208™ | -0.051 | 0.253™ | 1.000
Orgiit IKlimi 0751 | 0.638™ | 0.753" | 0.422™ | 0.192™ | 0.540™ | 1.000
Anlam 0.158" | -0.066 | 0.256™ | 0.393™ | -0.069 | -0.104 | 0.165" | 1.000
Yetkinlik 0040 | -0.004 | 02177 | 0377 | -0084 | ;g0 | 0097 | 06647 | 1000
Secim 03457 | 0229” | 03117 | 03957 | | oo | 0013 | 03207 | 05647 | 0.569™ | 1.000
Etki 0.361™ | 0.331™ | 0.401™ | 0.020 01é7** 0.055 0.301™ | 0.2727 | 0.391™ | 0.617" | 1.000
Personel . n " - . - - - - -
Giiclendirme | 0-302” | 0178”7 | 03827 | 0.352" | -0.155" | -0.089 | 0293" | 0.751" | 0.797" | 0.873" | 0.758" | 1.000
*p<0.05
**0<0.01

Calismada elde edilen bulgulara gore ¢alisanlarin oOrgiit iklimi ve personel

giiclendirme algilar1 arasinda pozitif yonli bir iliski (r=0.293, p<0.01) oldugu goriilmistiir

(Tablo 11). Bu iliski, orgiit iklimi 6l¢egi puant ylikseldikce personel giiglendirme 6lgek
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puaninm1 da yiikselttigi seklinde agiklanir. Bir baska ifade ile calisanlarda artan oOrgiitsel

iklim algist personel giliglendirmeyi olumlu yonde etkiler.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda bu c¢alisma igin olusturulan hipotezlerin

kabul/red sonuglari tablo 12 de verilmistir.

Tablo 12. Arastirma Hipotezleri Sonugclar1 Tablosu

Hipotezler R p Sonug¢

H1: Calisanlarin 6rgiit iklimi ve personel
giiclendirme arasinda anlamli bir iliski vardir. 0.293 | p<0.01 Kabul

Hla: Anlam ile orgiit iklimi arasinda anlamli bir

iliski vardir 0.165 | p<0.05 Kabul

H1b: Yetkinlik ile 6rgiit iklimi arasinda anlamli

bir iliski vardir ' & Red

Hlc: Secim ile orgiit iklimi arasinda anlamli bir

iliski vardir 0.329 | p<0.01 Kabul

H1d: Etki ile orgiit iklimi arasinda anlamli bir
iliski vardir

0.301 | p<0.01 Kabul

Tablo 12’ye gore bu ¢alisma igin olusturulan biri ana hipotez olmak tizere toplam bes
hipotezden H1b:“Yetkinlik ile orgiit iklimi arasinda anlamli bir iligki vardir” hipotezi

disinda kalan hipotezlerin hepsi kabul edilmistir.

Tablo 11 gore Orgiit Iklimi ile personel giiglendirmenin alt boyutlarindan anlam
(r=0.165, p<0.05), se¢im (r=0.329, p<0.01) ve etki (r=0.301, p<0.01) alt boyutlar1 arasinda

pozitif yonlii bir iligki vardir.

Tablo 11 gore Personel Giiglendirme ile Orgiit Iklimi alt boyutlarindan yapisallik
(r=0.302, p<0.01), bagimhilik (r=0.382, p<0.01) ve standartlar (r=0.352, p<0.01) alt
boyutlar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir.

4.5. Orgiit iklimi ve Personel Giiclendirme Regresyon Analizi

Regresyon analizi bir ya da birden ¢ok siirekli degiskenin belli bir siirekli degiskeni
ne derecede etkiledigini belirlemek icin yapilir. Bu ¢alismada bir bagimli (6rgiit iklimi)
degisken ile bir bagimsiz degisken (personel gii¢lendirme) arasindaki iliskinin derecesini

belirlemeye yarayan basit dogrusal regresyon analiz teknigi kullanilmigtir.
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Orgiit Iklimi ve Personel Giiglendirme arasindaki iliskinin derecesini belirlemek igin

gerekli olan modelin kurulabilmesi i¢in degiskenlerin birbiri ile anlamli iliskide olmasi

gerekmektedir. Bunun i¢in yapilan ANOVA" test sonucu (p<0.05, p=0.000) oldugu
belirlenmistir (Tablo 13).

Tablo 13. Orgiit iklimi ve Personel Giiclendirme ANOVA Tablosu

ANOVAP
Kareler Serbestlik
Model Toplami Derecesi Ortalam Medyan| F Anlamlilik
Analiz 3,570 1 3,570 22,271 0,000°
Kalan 38,152 238 0,160
Toplam 41,722 239

Tablo 13’¢ bakildiginda F=22,271 ve p=0.000 olmasi degiskenler arasindaki

regresyonu destekler niteliktedir.

Orgiit Iklimi ve Personel Giiclendirmeye etkisini belirlemek igin olusturulan

regresyon analiz modeli katsayilar1 tablo 14 de goriildiigi gibidir.

Tablo 14. Orgiit iklimi ve Personel Giiclendirme Regresyon Analiz Tablosu

Beta t p f Anova(p) R R?
-Orgﬁt. Sabit 2.418 | 28,868 | 0.000 | 22,271 0.000 0.293 | 0.086
Tklimi
Personel
Giiclendirme 0.195 | 4.719 | 0.000

Analiz sonucunda personel giiclendirmenin orgiit iklimi tizerindeki etkisi 0.195 tir.

Yani personel giiclendirmeyi bir birim artirdigimizda ¢alisanlarin 6rgiit iklimi algilarininda

0.195 artacagini gostermektedir (Tablo 14).
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Degiskenler arasinda kurulan model;
Orgiit iklimi Ol¢ek Puam = 2.418+0.195x(Personel Giiclendirme Puani)

Modele gore orgiit iklimi tizerindeki degisimlerin %8,6’s1 personel gii¢clendirmeden
kaynaklanmaktadir. Bir bagka ifade ile ¢alisanlar1 oOrgiit iklimi algilarindaki degisimin

%8,6’s1n1 personel giiclendirme degiskeni agiklamaktadir (Tablo 14).

4.6. Personel Gii¢lendirme Olcegi Alt Gruplar Ile Orgiit Tklimi Regresyon

Analizi

Personel gliclendirme Olcegi alt boyutlarinin 6rgiit iklimine etkilerini incelemek
icin basit regresyon analizi kullanilmistir. Analiz sirasinda personel gii¢clendirme 6lgegi alt

boyutlar1 bagimsiz degiskeni, orgiit iklimi ise bagimli degisken olarak belirlendi.

4.6.1. Personel Giiclendirme “Anlam” Alt Boyutunun Orgiit iklimi Uzerine
Etkisi

Yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonuglari tablo 15’ te verilmistir.

Tablo 15. Personel Gii¢clendirme “Anlam” Alt Boyutunun Orgiit iklimi Uzerine Etkisini Belirlemeye
Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Beta t p f Anova(p) R R?
Orgiit Sabit | 2.631 |38.171 | 0.000 | 6.624 0.011 0.165 | 0.027
Iklimi
Anlam | 0.098 | 2.574 | 0.011

Anlam boyutunun algilanan orgiit iklimi tizerindeki etkisine iligkin sonuglara gore,
anlam boyutunun 6rgiit iklimini agiklama orani1 %?2,7’dir. Goriilecegi lizere agiklama orant
oldukga diisiik oldugu goriilmektedir. Beta degerinin pozitif olmasi iliskinin pozitif yonli
oldugunu gostermektedir. Yani, anlam arttikca orgiit iklimi artmaktadir. Iliski diisiik

siddette bir iliskidir (R=0.165,p<0.05).
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4.6.2. Personel Giiclendirme “Yetkinlik” Alt Boyutunun Orgiit iklimi Uzerine
Etkisi

Tablo 16. Personel Giiclendirme “Yetkinlik” Alt Boyutunun Orgiit iklimi Uzerine Etkisini Belirlemeye
Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Beta t p f Anova(p) R R?
_Orgut. Sabit 2.695 | 38.084 | 0.000 | 2.283 0.132 0.097 | 0.010
Iklimi
Yetkinlik | 0.058 | 1.511 | 0.132

Tablo 16’ya gore, yetkinlik alt boyutu ile orgiit iklimi arasinda anlamli bir iliski
bulunmamaktadir (R=0.097, p=0.132). Bu durumda degiskenler arasinda regresyon analizi

acisindan bir degerlendirmeye gidilmemistir.

4.6.3. Personel Giiclendirme “Secim” Alt Boyutunun Orgiit Iklimi Uzerine

Etkisi

Tablo 17. Personel Gii¢lendirme “Secim” Alt Boyutunun Orgiit iklimi Uzerine Etkisini Belirlemeye

Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Beta t p f Anova(p) R R?
Orgiit Sabit | 2.455 | 36.029 | 0.000 | 28.812 0.000 0.329 | 0.108
Iklimi
Secim | 0.167 | 5.368 | 0.000

Yukaridaki tablo incelendiginde, se¢im boyutunun algilanan 6rgiit iklimi tizerindeki
etkisine iliskin sonuglara gore, se¢im boyutunun 6rgiit iklimini ac¢iklama oranm1 %10.8’dir.
Beta degerinin pozitif olmasi iliskinin pozitif yonlii oldugunu gostermektedir. Degiskenler

arasindaki iligkinin ise orta siddette bir iligki oldugu (R=0.329, p<0.05) goriilmektedir.
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4.6.4. Personel Giiclendirme “Etki” Alt Boyutunun Orgiit iklimi Uzerine
Etkisi

Tablo 18. Personel Giiglendirme “Etki” Alt Boyutunun Orgiit iklimi Uzerine Etkisini Belirlemeye
Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Beta t p f Anova(p) R R

Orgiit

oo Sabit 2.481 | 35.818 | 0.000 | 23.779 0.000 0.301 | 0.091
Iklimi

Etki 0.136 | 4.876 | 0.000

Yukaridaki tablo da goriildiigii tizere etki boyutunun orgiit iklimini agiklama orani
%9.1°dir. Beta degerinin pozitif olmasi iliskinin pozitif yonli oldugunu gostermektedir.
Yani, etki degeri arttikca orgiit iklimi artmaktadir. Iliski ise orta siddette bir iliskidir
(R=0.301, p<0.05).
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5. TARTISMA

Calismanin amaci ve hipotezi personel giiglendirme ile 6rgiit iklimi arasindaki

iliskiyi belirlemektir.

Literatiirde personel gii¢lendirme ve orgiit iklimine yonelik ¢ok sayida calisma
bulunmaktadir [1,14,24,55,78,79,80,81]. Saglik sektoriinde de personel gii¢clendirme ile
orgiit iklimine yonelik bircok c¢alisma olmasina karsin bu calismalarin ¢ogunlugu
hemsgireler tlizerine yapilmis oldugu goriilmiis ancak saglik sektoriinde personel
giiclendirme ile Orgiit iklimi arasindaki korelasyonu dogrudan inceleyen bir calismaya
rastlanilmamistir [65,82,83,84,85]. Bu calisma saglik hizmetlerinde sadece belirli bir
meslek grubu {lizerinde yapilmamis olup, c¢alisma tiim evreni olusturan ¢alisanlara

ulasilmasi hedeflenerek gergeklestirilmistir.

Personel giiglendirmeyi kavramsal olarak tarif eden birgok tanim yapilmistir. Ancak
yapilan tanimlarin geneli degerlendirildiginde ortak noktalari; ¢alisanlarin yaptiklart is
sirasinda is baslatma ve yiirlitme konusunda insiyatif almalari, ¢aligma siirecinde cesitli
diizeyde karar verme siirecine katilmalar1 ve performanslarini gdstermelerinde
yoneticilerin i gorene yetki ve sorumluluk devredebilmesi durumlari olarak 6zetlenebilir
[55]. Bu ortak unsurlardan da anlasilacagi {izere bir orgiitte etkili bir personel giiclendirme
faaliyeti is gdrenin isini daha iyi yapabilmesi i¢in gereken oOrgiit iklimini de tesis etmeyi de

saglayacaktir.

Personel gli¢lendirme, ¢alisanin yaptigi ise inanci ve gerekliliklerine uyma, ¢alisanin
yaptig1 isi yaparken kendine giiveni, isi yiiriitlirken bireysel karar alabilmesi (insiyatif) ve
1s gorenin yaptigl is sonucunda Orgiitiine deger katma unsurlarini igermesi personel
giiclendirmenin orgiitiin verimliligini ve rekabet giiciinii artiran olumlu bir unsur oldugunu

gostermektedir

Personel giiclendirme, gii¢, yetki, sorumluluk ve giiven vererek c¢alisanlarin
giiclendirilmesi siirecini ifade eder. Giiclendirilen calisanlar, 6zgiiveni yiiksek, kendini
stirekli gelistiren ve isi sahiplenen bireylere donlismekte, isletmenin verimliligini ve

rekabet giiclinii olumlu etkilemektedir [55].
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Bu calismada ¢alisanlarin personel giiglendirme durumlar tespit edilmeye c¢alisilmis
olup calisanlarin genel personel giiclendirme ortalamasi 1,9089+0,68073 bulunmustur.
Bulunan bu deger besli likert 6lgegi ortalamasina gore diisiik bir degeri gostermektedir.
Olgegin alt boyutlarina bakildiginda, ¢alisanin bireysel dzelliklerinde olan inang, tutum ve
davraniglarinin yaptigi isin gerekleri ve amaci arasindaki uyumu ifade eden “Anlamlilik”
alt boyutunun ortalamasi 1.67+0.60, ¢alisanin yapilan ise yeterlilik olma durumunu ve bu
duruma ¢alisanin inanca sahip olmasi ve kendine giivenini igeren degiskenlerin bulundugu
“Yetkinlik” alt boyutunun ortalamasi 1.71+0.70, ¢alisanin bir isi yaparken isin baslanmasi
ve siirdiiriilebilirligi konusunda insiyatif alma durumunu igeren degiskenlerin oldugu
“Secim” alt boyutunun ortalamasi 2.03+0,82 ve is gorenin yaptigi isin Orgiitine deger
kattigi inancinda oldugu durumu ifade eden degiskenlerin oldugu “Etkileme” alt
boyutunun ortalamasi 2.31+£0.93 olarak belirlenmistir. Goriilecegi iizere alt boyutlarin
ortalamasi ise 1.67 ile 2.31 arasinda degismektedir. Bu ortalama degerleri orgiitte ¢alisan
personellerin giiclendirme derecesinin diisiik oldugu gostermektedir. En diisilk deger

“Anlamlilik” alt boyutunda goriilmiistiir.

Literatiir orgiitii genel olarak ortak amaglar i¢in bir araya toplanmis insanlar
toplulugu olarak ifade edilmektedir. Bu ifadeye bakilarak is hayatinda olusturulmus

sirketleri, okullar1, spor kuliipleri ve hastaneleri 6rnek olarak verebiliriz [86].

Bu calismada yapilan analizler sonucunda, orgiitsel iklim ortalamasi 2.79+0.42
bulunmustur. Bulunan bu deger besli likert 6l¢egi ortalamasina gore orta diizeyin biraz

tizerinde bir degeri gostermektedir.

Orgiitte ¢alisanlarin performansindan en iyi sekilde faydalanmak icin, ¢alisanlarin
orgiit iklimi algilar1 6nem tasimaktadir. Her orgiit kendine 6zgi 1yi/koti ya da giiclii/zayif
seklinde bir orgiit iklimine sahiptir. Calisanlarin hem igsel hem de digsal etkilerle
sekillenen orgiit iklimi, yonetsel bir uygulama ve calisanin ise yaklagimini belirlemede

etkili bir unsurdur.

Olgegin alt boyutlarina bakildiginda, “Yapisallik” alt boyutu 6rgiit calisanlarmin

yapacaklar1 is tanimlamalarmin, yetki ve sorumluluklarinin belirlenmesi durumlarini net
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bir sekilde tanimlanmasini icermektedir. Yapisallik is gorenlerin kendilerini iyi
hissetmelerini ve kurumsal aidiyet duygularinin pekismesine olumlu katki saglamaktadir.

Bu calismada “Yapisallik” alt boyutu ortalamasi 2.48+0.76 olarak bulunmustur.

Olgegin alt boyutlarindan “Standartlar” alt boyutu verileri, ¢alisanlarn performansini
yiikseltme ya da gelistirmek agisindan orgiitiin genel performansini degerlendirmede etkili

bir unsur olarak degerlendirilir. Bu boyutun ortalamasi1 2.40+0.77 olarak bulunmustur.

Olgegin alt boyutlarindan “Sorumluluk” alt boyutu iginde ¢alisanlarin yaptiklari isi
olabildigince iyi yapmasini, ciddi planlama yapmasini, siire¢te yasanacak olumsuzluklara
kars1 onlem almada proaktif bir yaklasim sergilemesini, isin isleyis siirecini kontrol etme
bakimindan ciddi faydalar icermektedir. Bu baglamda bu calismada “Sorumluluk™ alt

boyutu ortalamasi 3.12+0.88 olarak bulunmustur.

Olgegin alt boyutlarindan “Tanima” alt boyutu orgiitte elestiri ve ceza durumuna
kars1 dengeyi icermektedir. Orgiitte 6diil ve ceza olgusu eger dengede ise tanima yiiksek,
eger bu durumun tam tersi olursa tanima diisiik olarak degerlendirilmektedir. Bu ¢alismada
“Tanima” alt boyutu ortalamasi 3.174+0.90 olarak bulunmustur. Bu deger orgiitte 6diil ve

cezanin bir dengede oldugunu gosterir niteliktedir.

Olgegin alt boyutlarindan “Destek” alt boyutu orgiitte calisanlarm kendilerini
giivende ve gerek ¢alisma arkadaslarindan gereksede amirlerinden destek alabileceklerini
ifade etmektedir. Eger destek yiliksek ise g¢alisan kendini giivende hissedecek, kendini
orglitlin bir parcas1 olarak gorecek ve ihtiyag duydugunda isvereninin ona yardim
edecegini hissedecektir. Bu ¢alismada “Destek™ alt boyutu ortalamasi 3.17+0.64 olarak

bulunmustur.

Olgegin alt boyutlarindan “Baglilik” alt boyutu érgiitte ¢alisanlarin ortak hedefleri
icin ¢alistiZini, Orgiitii onemsedigini ve orgiitiin bir degeri oldugunu ifade etmektedir. Bu

calismada “Baglilik” alt boyutu ortalamasi 2.42+0.70 olarak bulunmustur.

Orgiitlerin personel giiglendirme uygulamalarinda basarili olmak igin calisanlarin

katilimi, sorumluluk almasi, performans standartlarinin belirlenmesi, takim c¢aligmasi
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icinde ¢alisanlarin kendini orgiitiin bir parcasi olarak gérmesi ortak amacla orgiite katkida
bulunma imkéanin tanindig1 ortamlar olusturulmalidir. Orgiitte yapilmak istenen bu olumlu
degisim Orgiit iklimini etkileyen faktorler olarak degerlendirilebilir. Bu baglam da bu
calismada personel giliclendirmenin 6rgiit iklimi {izerine etkisini belirlemek i¢in bir takim

analizler yapilmis olup bu analizler sonucunda;

Calisanlarin 6rgiit iklimi ve personel giiglendirme arasinda pozitif yonlii bir iliski
(r=0.293, p<0.01 ) oldugu ve bu iliskinin ¢alisanlarda artan orgiitsel iklim algisinin
personel giliclendirmeyi olumlu yonde etkiledigi seklindedir. Personel gili¢lendirmenin
orgiit iklimi {izerindeki etkisi ise personel giiclendirme bir birim artirildiginda ¢alisanlarin

orgiit iklimi algilar1 0.195 puan artacak seklindedir.
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6. SONUC VE ONERILER

Orgiitler, giiniimiizde bas dondiiriicii bir sekilde degisimin yasandig1 diinyamizda,
sektorde ayakta kalabilmeleri, verimliliklerini artirabilmeleri, 6rgiitii olusturan c¢alisanlarin

orgiite bagliliklarinin saglanmasi ile gerceklestirebilmektedirler.

Gliniimiizde 6zellikle hizmet sektoriinde insan faktorii siiphesiz en 6nemli unsur
olarak goriilmektedir. Orgiitlerin rakiplerine kars1 iistiinliik saglayabilmelerinde etkili bir
insan kaynaklar1 yonetimi altinda c¢alisanlarin kaliteli ve hizli hizmet sunmalar

gerekmektedir.

Bu anlayisla Orgiitlerde ¢alisanlarin  performanslarini  maksimum  seviyede
sergileyebilmeleri, isini sahiplenen, gerektiginde kritik kararlar alan, orgiit isleyisinde
siirece katilim saglayan, ortak amaca odaklanmis ve Orgiitiine deger katan galisanlarin
olusturduklart orgiitsel iklimle saglanabilmektedir. Kendine giivenen, kendini &rgiitiiniin
bir pargasi olarak degerlendiren ¢alisan, kendini orgiitiinde degerli hissedecek ve boylece

Orgiitiine baglilig artacaktir.

Ozellikle hizmet sektdriinde miisterileri ile yiiz yiize etkilesim halin de olan saglik
hizmetlerinde bu hizmeti alanlarin memnuniyetini {ist seviyede tutacak hizmetin verilmesi

gerekmektedir.

Saglik hizmetlerinin ertelenmeden, dogru zamanda, dogru kisiye, dogru yontemle,
dogru kisi (saglik profesyoneli) ile zarar vermeden verilmesi, onu diger hizmetlerden
ayiran Ozellikleri arasindadir. Bdylesi emek yogun, odaginda insan ve onun sagligi
bulunan bir sektdrde performans ve kalitenin gelistirilmesine katki saglama adina bu
calismada personel gliclendirmenin oOrgiitsel iklim iliskisinin analiz edilmesi ve
degerlendirilmesi Onemli olarak degerlendirilmektedir. Ayrica, literatiirde personel
giiclendirme ve orgiit iklimine yonelik ¢ok sayida calisma bulunmaktadir, yapilan bu
calismalarin saglik sektoriinde olanlarinin ¢ogunlugu hemsireler iizerine yapilmis oldugu
ve bu sektorde personel giiglendirme ile orgiit iklimi arasindaki korelasyonu dogrudan

inceleyen bir ¢alismaya rastlanilmamis olmasi bu caligmanin ise sadece belirli bir meslek

grubu lizerinde yapilmamasi ¢alismanin tiim evreni olusturan calisanlara ulasilmasinin
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hedeflenmesi 6nemli bir unsur olarak degerlendirilmekte olup bu ¢alismanin ¢iktilarinin
gerek Hopa ve Arhavi Devlet Hastanelerinde gerekse de diger saglik kurum ve

kuruluglarinin hedeflerine ulasmada katki saglayacag diisiiniilmektedir.

Bir orgiitte ¢alisanlarin performansindan en iyi sekilde faydalanmak i¢in ¢alisanlarin
orgiitii algilama diizeylerinin belirlenmesi 6nem tasimaktadir. Artvin Hopa ve Arhavi
Devlet Hastaneleri c¢alisanlarinin personel giiglendirme ile Orgiit iklimi algilarinin

arasindaki iliskiyi belirlemek amaci ile yapilan ¢alisma sonuclari agagida verilmistir.

. Calismaya katilan c¢alisanlarin siklikla 30-40 yas araliginda oldugu ve
cogunlugunun liniversite egitimi seviyesinde oldugu,

° Calisanlarin siklikla hemsire statiisiinde olduklari,

o Orgiit iklimi genel alg: ortalamasimin 2.79+.42 oldugu, orgiit iklimi dlgegi
alt boyutlar1 ortalamalari ise 2.42 ile 3.17 arasinda deger aldig1 ve bu ortalamalar 1s18inda

calisanlarin orgiit iklimi algilarinin orta diizeyde oldugu,

o Calisanlarin genel personel giiclendirme algilarinin diistik oldugu,

J Calisanlarin orgiit iklimi ve personel giiclendirme algilar1 arasinda pozitif
yonlii bir iliski oldugu

o Calisanlarin personel giiglendirme algilarinin 6rgiit iklimi tizerindeki etkisi

0.195 ve calisanlarin orgiit iklimi algilarindaki degisimin %8.6’sinin personel giiclendirme

degiskeninin acikladigi,

Calisma i¢in biri ana hipotez olmak {izere toplam 5 hipotez olusturulmustur. Bunlar;

H;: Calisanlarin orgiit iklimi ve personel giiclendirme arasinda anlaml bir iliski
vardir

Hla: Anlam ile orgiit iklimi arasinda anlamli bir iliski vardir

H1b:Yetkinlik ile 6rgiit iklimi arasinda anlamli bir iligki vardir

Hlc: Secim ile orgiit iklimi arasinda anlaml bir iligki vardir

H1d: Etki ile 6rgiit iklimi arasinda anlamli bir iliski vardir

Calisma icin olusturan bes hipotezden H1b: “Yetkinlik ile orgiit iklimi arasinda

anlaml bir iligki vardir” hipotezi disinda kalan hipotezlerin hepsi kabul edilmistir.
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Bu sonuglar 15181nda;

Artvin Arhavi ve Hopa Devlet Hastaneleri ¢alisanlarinin 6rgiit iklimi algilarinin orta
diizeyde personel giiclendirme algilarinin ise diisiik diizeyde oldugu, personel giiglendirme
ve orgiit iklimi arasinda pozitif yonlii ve dogrusal bir iligki oldugu ancak, personel

giiclendirmenin orgiit iklimi tizerindeki etkisinin sinirli kaldigi goriilmiistiir,

Calismada personel giliglendirmenin orgiit iklimi tizerinde sinirhi diizeyde olumlu
etkiledigi goriilmiistiir. Personel giiglendirmenin “Anlamlilik” ve “Yetkinlik” boyutlari
ortalama degerleri 2’nin altinda ¢ikmas1 bu durumu teyit eder niteliktedir. Ozellikle bu iki

boyut goz Oniine alinarak kurumlarda;

J Personel giiglendirme faaliyetlerinin kurumlarda sinirli say1 ve birimlerde
degil kurumun tiim ¢alisanlarini ve birimlerini kapsayacak sekilde yiiriitiilmeli,

o Orgiitte yapilacak islerin net 10larak belirlendigi,

o Claisanlarin giincel ve yaratici fikirlerini agik¢a ortaya koyabilecegi ve bu
fikirlerin yonetim tatafindan 6nemsendigi ortam saglanmali,

. Personel giiclendirme faaliyetlerinin belirli periyotlar halinde iletisim
toplantilart diizenlenerek siiregler hakkinda bilgilendirme yapilmali,

. Toplantilarda genel ve birim bazli siire¢ isleyinde yasanan sikintilarin
giredilmesine yonelik ¢alisanlarin goriisleri alinarak ¢alisanlar siirece dahil edilmeli,

o Orgiitiin kisa vadeli palyatif uygulamalar yerine uzun vadeli ve ciktilari
calisanlar ekip ¢alismasina yonlendiren ve orgiit icinde olumlu iletisimi saglayarak orgiit
icinde i¢ baris1 tesis etmeyi saglatan uygulamalar tercih edilmeli,

o Orgiitlerde adil ve etkin isleyen bir &diillendirme ve cezalandirma
mekanizmasi tesisi edilmeli,

. Orgiitlerde siirekli egitim ve siire¢ analizleri yapilarak calisanlarin katilimi

saglanmal1 ve bu sayede olumlu bir 6rgiit iklimi saglanmasi hedeflenmelidir.

Bu calisma hizmet sektoriin en Onemli paydaslarindan olan saglik hizmetleri
calisanlar1 iizerinde yapilmistir. Bu calismanin farkli sektorlerde yapilmast farkl

degerlendirmelere neden olabilir. Personel giliglendirmenin orgiit iklimi {izerine yapilan
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yeterince ¢alisma olmamasi bu c¢alismanin yapilacak olan diger ¢alismalara yol agmasi

diisiincesi ile 6nem arz ettigi diistiniilmektedir.
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EKLER

EK.1. Veri Toplama Formu

Bu anket calismasit Avrasya Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Saglik Y®6netimi
yiiksek lisans tezi ile ilgilidir. Bu arastirma ile isletme g¢alisanlarinin orgiit iklimi ve
giiclendirme algilar1 hakkinda bilgi sahibi olmak amaglanmaktadir. Tamamen akademik bir
amaca yoOnelik olarak yapilan bu arastirmada, verdiginiz kisisel cevaplarimiz ciddi bir
gizlilik i¢inde degerlendirilecektir. Anketi doldurmakta gostereceginiz titizlik ve

katkilarinizdan dolay1 tesekkiirler.

Saygilarimizla
ANKETi DOLDURAN KiSi iLE iLGILI BILGILER:
Yasmiz: ( )30°danaz () 30-35 () 36-40 ()41-50 ()51 ve tsti
Cinsiyetiniz: ( )Bayan () Erkek
Medeni durumunuz: () Evli ( ) Bekar

Egitim durumunuz: ( )ilkogretim ( )Lise ve Dengi ( )Meslek Yiiksek Okulu

( )Universite ( ) Lisansiistii

Kac yildir bu is yerinde ¢ahisiyorsunuz: ( )1-5yil ( )6-10yil ( )11-15yil (
) 16-20 yil ()21 ve tizeri

Kurum icindeki statiiniiz: ( )Yo0netici ( bashekim ve yardimcisi, miidiir ve yardimcisi)
( )hemsire ( ) doktor ( ) diger (teknisyen,att,, tibbi sekreter, biyolog,
diyetisyen, fizyoterapist, psikolog, V.H.K.I)

Asagidaki ifadeleri ne dl¢iide katildiginizi her ifadenin karsisindaki se¢eneklerden uygun
gordiigiiniiz rakamin lizerini (%) isaretleyerek belirtiniz.
( )Kesinlikle katilmiyorum ( )katilmiyorum ( )kararsizim ( )katiliyorum ( )kesinlikle

katiliyorum
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ORGUT iKLiMi

Kesinlikle
Katiliyorum

Katiliyorum

Ne Katiliyorum

Ne katilmiyorum

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

Kurumumda iyi bir takim tiyesi oldugumu hissederim.

Amirimiz 6nemli kararlar almak i¢in bizi destekler.

Kurumumda calisanlar birbirine giivenir.

Kurumumda gorevler agik bir sekilde tanimlanmastir.

S Bl BV R I

. Kurumumda ¢alisanlar performanslar1 oraninda
odiillendirilir.

6. Kurumda tesvik ve odiiller, elestirilerden daha fazladir.

7. Kurumumda performans i¢in yiiksek standartlar
olusturulmustur

8. Kurumumda karar verme asamasinda sorumlu kisinin kim
oldugu bellidir.

9. Amirimiz grup i¢inde gorev ve sorumluluklari agik bir
sekilde belirler.

10. Kumrumda yapilan bir isin siirekli gelistirilmesi
istenmektedir.

11. Kurumumda belirlenen hedeflere genelde inanirim.

12. Kurumumda bireysel ve grup performansini gelistirmek
i¢in baski hissederim

13. Kurumumda bireysel olarak alinan kararlar, farkl kisilerce
kontrol edilir.

14. Kurumumda ¢aliganin hata yapmasi, list yonetimin ona
olan giivenini azaltir.

15. Bu orgiite ait oldugumdan dolayr mutluluk duyarim.

16. Yoneticim ya da is arkadaslarim gorevimde bana yardim
eder.

17. Kurumumda bir is1 1yi yaptigimda takdir edilirim.

18. Calisanlar kendi problemlerini kendi ¢6zer.

19. Basaril1 ¢alisanlarin ilerlemesini saglayan bir terfi sistemi
vardir.

20. Iyi ydnetim sistemiyle verimliligimiz artmaktadir.

21. Bu kurumda olup biten olaylara 6nem veririm.

22. Kurumda bir ¢alisan olarak isimi ¢aba, enerji ve zevkle
yapiyorum.

23. Calisanlar kuruma baglidir.

24. Calisanlar kendi performanslariyla dviintirler.
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PERSONEL GUCLENDIRME

Kesinlikle Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle Katiliyorum

ANLAM

1. Yaptigim is bana ¢ok 6nemli gelir.

2. [Isle ilgili faaliyetlerim bana kisisel olarak anlamli gelir.

3. Yaptigim is bana anlamli gelir.

YETKINLIK

4. Isimi yapmam icin gerekli olan yeteneklerim hususunda
kendimden eminim.

5. Isimi icra etmek igin sahip oldugum kapasitem konusunda
kendime giivenirim.

6. Isimi yapmak igin gerekli olan yetenekleri kavramis
durumdayim.

SECIM

7. 1simi nasil yapacagima kara verme hususunda énemli
derecede otonomiye (0zerklik, bagimsizlik) sahibim.

8. Isimi yapmaya baslarken kendi kendime karar verebilirim.

9. Isimi yaparken bagimsizlik ve 6zgiirliik konusunda 6nemli
firsatlara sahibim.(igimi gerceklestirirken dnemli 6lgiide
bagimsizim).

ETKi

10. Boliimiimdeki gelismeler iizerindeki etkim oldukga fazladir.

11. Bolimiimdeki olaylar iizerinde kontroliim oldukg¢a fazladir.

12. Bolimiimdeki olaylar iizerinde 6nemli bir etkiye sahibim.

64




EK.2. Artvin Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi Izni

(J
T.C.
_ SAGLIK BAKANLIGI
TURKIYE KAMU HASTANELERI KURUMU
TC Saghk Bakanhg Artvin ili Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi
Tirkiye Kemu v
Hastaneler Kurumu
SAYI : 70257069.00/959/—-:](— é ’ o 14.09.2015

KONU: Anket

whUC U uU *

DEVLET HASTANESI BASTABIPLIGINE
HOPA

figiz 10.09.2015 tarih ve 4666 sayih yazimiz.

" ilgi sayih yazimiz ekinde gonderilen Anket ¢ahsma formlar: tastik edilerek yazimiz ekinde
gonderilmektedir.
Bilgilerinizi rica ederim.

im YESILDAG

o —————————_.
Ek:1-7 Adet form 1c
[ , <SAGLIX BAKANLIG
AR A i TORKIYE KAMU HASTANELER! KURUMU
: Batvin fit Kesm #ozsanefer = il Genel Sekretertil
OBk CEVLES  STANANESH
=\ savt EK DOSYA

FOIEIRIES
)

=)

)

GEREGH BILGE

5

4 “tastuna ve dali igler Miidird , % . TGS
i md e Qe i
b N

Hastane Cad. 08008 ARTVIN F.TAHTALI Tel: (0466) 212 10 40 Fax: (0466) 212 20 22
e-posta: fatmatahtali08@gmail. Elektronik Ag : wwwaartvinsaglik.gov.tr

&
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