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OZET

Dedikodu ve séylenti, insanoglunun en eski iletisim bi¢imi olan dogal (informal)
iletisimin bir boyutudur. Is tatmini ise diinya’da 1930 yillarinda, Tiirkiye’de ise son
donemlerin yeni arastirma konusu olarak 6nem kazanmistir. Bu calisma saglik
calisanlarinda informal iletisim kanali olan dedikodu ve sOylenti tutumunun is
tatmini iizerine etkilerini 6lgmek amaciyla hazirlanmistir. Bununla birlikte, saglik
calisanlarin demografik 6zelliklerinden; cinsiyet, medeni durum, egitim durumu ve
meslek gruplarinin dedikodu ve sdylenti tutumu ve i tatmini ile olan iligkisininde
degerlendirilmesi amaglanmistir. Arastirmanin evrenini, 2015-2016 6gretim yilinda
Canakkale ili merkezindeki kamu, {iniversite ve Ozel hastanelerde gorev yapan
doktor, hemsire, ebeler olusturmustur. Veriler, demografik bilgiler, “Dedikodu ve
Séylenti Tutum Olgegi ve Minnesota Is Tatmin Olgegi” kullanilarak toplanmustir.
Arastirmanin 6rneklemini 646 saglik calisani olusturmustur. Katilimcilarin 249’ unun
doktor, 356’sinin hemsire, 41’in ise ebe oldugu saptanmistir. Arastirma sonucunda
elde edilen veriler bilgisayar ortaminda degerlendirilmis, analizler IBM SPSS 20.0
ile yapilmistir. Tanimlayici istatistikler i¢in say1, yiizde; digerleri i¢in puanlara iliskin
aritmetik ortalama, standart sapma gdsterimi kullanilmistir. Olgeklerin demografik
ozellikleri ile olan iliskileri incelenirken; cinsiyet ve medeni duruma gore
belirlenmesinde t-test; egitim durumu ve meslek grubu belirlenmesinde ANOVA
analizi kullanilmistir. Olgeklerin birbiri ile olan iliskisinin belirlenmesinde
korelasyon analizi uygulanmistir. Arastirma sonucuna gore; dedikodu ve soOylenti
tutumunun is tatmini tizerinde demografik 6zelliklerin ¢ogu faktorleri etkiledigi, ti¢
farkli saglik kurumunda gorev yapansaglik calisanlarin dedikodu ve sdylentiden
etkilendiklerini, bazi nedenlerden kaynakli tepkiler gosterdiklerini ve bunun
sonucunda is tatminsizligi yasadiklar1 ortaya ¢cikmistir. Arastirma sonunda saptanan
sonuglara yonelik olarak 1ilgili kurumlara ve arastirmacilara Onerilerde

bulunulmustur.

Anahtar Sézciikler: Dedikodu, iletisim, Informal iletisim, Is Tatmini, Soylenti.



ABSTRACT

The Effects of Gossip and Rumor Attitudes on Job Satisfaction Amongst Health
Care Workers

Gossip and rumor are a dimension of informal communication, the oldest form
of human communication. Job satisfaction has gained importance as a new research
topic in the world in the 1930s and in recent years in our country. This study was
conducted to measure the effects of informal communication forms of gossip and
rumor attitudes on job satisfaction amongst healthcare workers. In addition, another
aim of this study is to evaluate the relationship between demographic characteristics
of health workers such as gender, marital status, education level, gossip and rumor
attitudes of job groups and the effects on job satisfaction. The population of the study
consisted of doctors, nurses and midwives working in public, university and private
hospitals in Canakkale city center in 2015-2016 academic year. Data were collected
using demographic information, Gossip and Rumor Attitude Scale and Minnesota
Job Satisfaction Scale. The sample of the study consisted of 646 health care workers.
249 of the participants were doctors, 356 of them were nurses and 41 of them were
midwives. The data obtained as a result of the research were evaluated on computer
and the analyzes were performed with IBM SPSS 20.0. For descriptive statistics,
number, percentage; for others, arithmetic mean regarding the scores and standard
deviation were used. While examining the relationship between the demographic
characteristics of the scales; t-test was used to determine gender and marital status;
ANOVA analysis was used to determine educational status and occupational group.
Correlation analysis was used to determine the relationship between scales.
According to the results of the research; gossip and rumor attitudes affected most
factors on job satisfaction, and health workers working in three different health
institutions were affected by gossip and rumor, they reacted for some reason and
experienced job dissatisfaction as a result. At the end of the research, suggestions

were made to relevant institutions and researchers in accordance with the results.

Key Words: Gossip, Communication, Informal Communication, Job Satisfaction,

Rumor
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1. GIRIS ve AMAC

Bu béliimde problemin tanimi, arastirmanin Onemi, amaci ve sorularia

deginilecektir.
1.1. Problemin Tanimi

Kurum ig¢inde ¢alisanlarin saglikli bir iletisim kurabilmesi kurumsal basarinin
saglanmasi i¢in 6nemli bir unsurdur ve stratejik bir dneme sahiptir. Kurumlarda icra
edilen iletisim, belli kurallar ¢ercevesinde ve simnirlar1 belirlenmis bir sekilde
yapilandirilmis resmi (formal, bi¢imsel) iletisim kanallar1 ve kisilerarasi iliskilerden
dogal bir sekilde dogan ve herhangi bir kurali, sinir1, yapilandirmasi olmayan resmi
olmayan (dogal, informal, bicimsel olmayan) iletisim kanallar1 araciligiyla
gerceklesir. Diinyanin en eski medyasi olarak adlandirilan dedikodu ve sdylenti

iletisim siirecinin resmi olmayan boyutudur (Solmaz, 2006).

Dedikodu, bagkalarinin kisisel ve 6zel konular1 hakkinda yapilan konusmalardir
(wikipedia.org). Tirk Dil Kurumu (TDK) sozliigiine gore dedikodu; baskalarini
cekistirmek ve kinamak iizere yapilan konusma, kov, giybet, kiliikkal anlamina

gelmektedir (http://www.tdk.gov.tr).

Soylentiler; belirsizligin oldugu ve kaygi uyandiran durumlara bir tepki olarak
ortaya cikar. TDK sozliigine gore sOylenti; agizdan agiza dolasan, kesinlik

kazanmayan haber, rivayetanlamina gelmektedir (http://www.tdk.gov.tr).

Soylentilerin dedikodudan en 6nemli farki, daha genel bir yap: tasimasi, daha
kapsamli bilgileri iletmesi ve daha belirsiz olmasi bigiminde ifade edilebilmektedir.
Dedikodu elde var olan bilgiyi dogru ya da yanlis digeri ile paylagsmaktir. Tam
tersine soOylenti ise bir dayanagi olmayan bilginin genel kisi/kisiler ile
paylasilmasidir. Dedikodu daha ¢ok kisilerin egolarini1 giiglendirirken, sdylenti ise

belirsizliklerin giderilmesini amaglamaktadir (Temel Eginli ve Bitirim, 2008).



Literatiire incelendiginde, dedikodu ve soylentilerin neden meydana c¢iktig
anlatilmakta, olumlu ve olumsuz etkilerinden s6z edilmekte, iyi yoOnetilmesinin

ehemmiyeti belirtilmektedir.

Dedikodu ve sdylentiler bazen kurumun galisanlar1 arasinda kurumun gayeleri
i¢in aykir1 hareket eden topluluklar meydana gelmesine sebep olur. Bu gruplasmalar
kurumun basarisi i¢in gerekli olan ekip ruhunun yok olmasina, dogal olarak kurumun
basarisizligina neden olmakta ve verimliligini diisiirmektedir. Resmi iletisim
kanallari; ¢alisanlarin bilmesi gereken bilgileri ihtiva etmiyorsa ¢alisanlar arasinda
endise, korku, huzursuzluk, kaygi gibi moral bozukluklarina neden olur ve resmi
olmayan iletisim kanali olan dedikodu ve sdylentiyi kendiliginden ortaya ¢ikartir. Bir
baska ifadeyle; farkli kisilerle konusmak istemesi, can sikintisi ve tek diizeligi
onlemek, digerlerinin tutumlarini etkileme gayretini ortaya koymak ve resmi
kanallardan yaptig1 is ile alakali 6grenemeyecekleri bilgi kaynaklarmi saglamak
amaciyla resmi olmayan iletisim kanallarinin kullanilmasi i¢in zemin hazirlar. Bunu
engellemenin en Onemli yolu; yoneticilerin etkili iletisim kanallarini kullanarak

calisanlarina yeterli ve dogru bilgilerin zamaninda iletilmesi ile olmaktadir.

Dedikodu ve soylentiler is yerinde hizli bir haberlesme kaynagidir ve yoneticiler
tarafindan kontrol altina alinabilirse is yerinde herhangi bir is ortamina faydal
olabilecek sekilde kullanilabilirler. Resmi olmayan iletisim kanallari, son derece
esnek ve hizli ¢aligma temposuna sahip olmasi nedeniyle alt kademelerdeki
calisanlarin goriis ve Onerilerinin lstlere aktarilmasini hizlandirir. Calisanlarin
yaratic1 giiglerini ortaya ¢ikarir (Atak, 2005). Motivasyon araci olarak kullanildigi

gibi ¢alisanlar iizerinde bir kontrol mekanizmasi olarak da kullanilabilir.

Is yerinde resmi iletisim kanallarmin negatif sonuglarin1 en aza indirmek veya
tamamen ortadan kaldirmak maksadiyla calisanlar arasinda giiven ortami
olusturulmalidir. Yoneticiler personeline degisik iletisim kanallarini kullanarak
diizenli ve dogru bilgi aktarimi1 yapmali, iletisim onlarin bilgi ihtiyaglarina gore
sekillenmelidir. Ayrica olumsuz diisiincelere sebebiyet olabilecek her tiirlii ¢eliskiler

ortadan kaldirilmalidir.



Saglik sektoriinde saglik hizmetlerinin daha Kkaliteli faaliyet gostermesi,
etkinligin ve verimliligin yukar1 seviyede olabilmesi kurumsal orgiitiin istenilen
sekilde islemesine baghidir. Bu nedenle orgiit yapist icerisinde yeterli ve saglikl

iletisime ihtiyag vardir.

Bireysel, kurumsal ve toplumsal agidan olumsuz sonucglar1 oldugu gibi
yoneticiler tarafindan kontrolii saglandigi siirece resmi iletisime ek olarak
kullanildiginda olumlu sonuglarada neden olabilmektedir. Ayrica ¢alisanlar arasinda
birlik ve beraberlik kurulmasini saglar, yaratict gii¢lerini ortaya cikarir, onemli

kararlarin zamaninda alinmasini saglar, ¢calisanlara psikolojik doyum saglar.

Is tatmini kavraminin diinyada 1930 yillardan giiniimiize kadar binlerce kez

aragtirtlmasi yapilmistir. Tiirkiye’de ise yeni bir arastirma alani olmustur.

Is tatmini, cogunlukla hizmet vermeyi gerektiren saglik kurumlarinda yiiksek
ehemmiyete sahiptir. Ciinkii, son derece yorucu bir is temposunda, farkli miisterilere
(hasta ve yakinlarina) hizmet veren bu kurumlarda isinden doyum alamayan saglik
calisanin kaliteli ve uyumlu ¢alismasi imkansizdir. Bu nedenle is tatmini diisiik olan
saglik calisanin hastaya verdigi hizmet kalitesi ve miisteri tatmini de diisiik olacaktir

(Oksay, 2005).

2003 yilinda “Saglikta Dontlistim Plan1” sonrast saglik isletmeleride; tiim saglik
calisanlarin ayn1 amag¢ ve hedefe yonelmesini, calisan ve miisteri tatmini olmasinin
gerekliligi sonucu yeniden yapilanma siireglerine 6nem verilmistir. Caliganlarin ve
misterilerin tatminini, motivasyon ve performansin artmasini, kurum kiltiiriini,
orgiit baghligini, isletmelerin devamliligini ve bircok alanda olumlu etkililigini

saglamak i¢in tiim ¢alisanlarin yonetim stireglerine katilimi saglanmalidir.

[s tatminini saglamanimn en etkili yontemlerinden biri iletisim kanallarinin etkin
kullanilmasidir. Etkin ve yeterli bir iletisimi saglayabilmek i¢in yoneticiler ve
calisanlar arasinda resmi iletisim kanallarini kullanmalar1 gerekir. Ancak resmi
iletisim kanallar1 tek basina yeterli olmamakta, asirlardir varligini siirdiiren resmi
olmayan iletisim kanallariin kullanimina da ihtiya¢ duyulmaktadir. Resmi olmayan

iletisim kanali olan dedikodu ve sdylentiler ise her kurumda oldugu gibi saglik



kurumlarinda da varhigini siirdiirmektedir. Onemli olan kurum y®dneticilerinin
dedikodu ve soOylentileri nasil yonettikleridir. Yonetici, ¢alisanlarinin is tatminini
saglayabilmek i¢in dedikodu ve sdylentileri iyi yonetmeli ve kurum yararina iletisim
kanalin1 iyi kullanmay1 bilmelidir. Aksi halde dedikodu ve sdylentilerin iletisim
kanal1 olarak fazla ve kontrolsiiz kullanilmasi ¢alisanlar arasinda is tatminsizligine
neden olabilir. Calisanlarin is tatminsizligi sonucu, miisteri tatminsizliginden kurum
itbarinin zedelenmesine kadar gibi birgok olumsuz faktoriin olmasma zemin

olusturmaktadir.

Sonug olarak orgiit / kurum c¢alisanlarinda dedikodu ve sdylenti ile is tatmini
arasinda dogrudan bir baglant1 s6z konusudur. Hizmet veren calisan ve hizmet alan
miisterilerin tatmin olmadigi kurumlarda resmi olmayan iletisim olan dedikodu ve
sOylentinin hakim olmasma neden olacaktir. Kurum yéneticileri calisanlarinin is
tatminini saglamadigi siirece kurum i¢in olumsuz sonuglara neden olmasi
kaginilmazdir. Bu nedenle kurum yoneticileri is tatminini saglamak, orgiitsel iklimi
olusturmak, olumsuz sonuglar1 azaltmak i¢in kurum calisanlarinin gérev tanimlari
acikca belirtilmelidir. Ayrica c¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin resmi olmayan
iletisim ve is tatminini etkiledigini bilmeli, yeni ve yaratici fikirleri oGnemsenmelidir.
Calisanlar arasinda giivene dayali iligkiler ile samimi kisileraras: iliskileri
giiclendirmeli, ¢alisanlarina kurum aidiyet duygusunu asilamali, meslek etik kurallari
benimsemeli ve resmi iletisimin yaninda resmi olmayan iletisim kanallar1 olan

dedikodu ve sdylentide iyi yonetebilmelidir.
1.2. Arastirmanin Onemi

Insanoglunun varolusundan bu yana iletisim, hayatimizda her zaman 6nemli bir
yere sahiptir. Kurumlarda da gerceklesen iletisim, kurum kiiltiirinii olusturmak i¢in
aynt Ooneme haizdir. Kurumlarda iletisim, belli kurallar ve smirlar c¢ercevesinde
yapilanmis resmi iletisim kanallar1 ile insan iligkilerinden ortaya ¢ikan ve belli
yapilanmas1 bulunmayan, dogal olarak gelisen resmi olmayan iletisim kanallar
kullanilarak saglanir. Dedikodu ve sOylenti de iletisim siirecinin resmi olmayan

boyutu arasinda yer alir. Dedikodu ve sdylentiyi kullanmanin kurum i¢in olumsuz



etkileri oldugu gibi yoneticiler tarafindan kontrolii saglandig1 siirece olumlu etkileri

de bulunmaktadir.

fletisimin uygun olmayist kurumsal platformda bilinmemezlige sebebiyet
verebilmektedir. Bilinmeyen bir durum ise kaygi, is doyumsuzlugu, kuruma karsi
giiven duygusunda azalmaya, orgiitsel baglilik ve verimlilikte diisiise, ise gelmeme
ve isten ayrilmaya yonelmede artisa neden olabilmektedir. Iletisim dogru
gerceklestiginde ise bilinmemezlikle miicadele edebilme imkani saglamaktadir.
Iletisim noksanli1 ve yetersiz olusu olumsuz aliskanlik ve davranis neticelerini
dogurabilmektedir. isgéren ve isveren arasindaki iletisim kanalmin kolay anlasilir
olmasi ve iletisimin taraflarca istenilen bir seviyede gergeklesmesi isverenlerin is
doyumu ile ayn1 yonde pozitif bir iliski gostermektedir. Yani orgiitsel iletisimin iyi

isledigi orgiitlerde is tatmini de yliksek ¢ikmaktadir.

Dedikodu ve sdylenti lizerine iletisim, bilgi yoOnetimi, Orgiitsel yap1 gibi
alanlarda ve medya, 6gretmenlik, miithendislik meslek gruplar1 gibi bir¢ok alanda
arastirmalar ve calismalar yapilmistir. Saglik calisanlar {izerine ve saglik kurumlari
lizerine yapilan arastirma sayis1 azdir ve yeterli degildir. Ayrica yapilan literatiir
taramasinda saglik calisanlarinda dedikodu ve sdylenti tutumunun is tatmini lizerine

etkileri agisindan herhangi bir ¢alismaya rastlanilmamistir.
1.3. Amag

Bu ¢alisma, Canakkale ili merkezinde saglik sektoriinde faaliyet gosteren kamu,
tiniversite ve Ozel hastanelerde c¢alisan saglik calisanlarinda (doktor, hemsire, ebe)
resmi olmayan iletisim kanali olan dedikodu ve sdylenti tutumunun is tatmini
tizerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla yapilmistir. Bu nedenle, Canakkale ili
merkezinde tan1 ve tedavi hizmeti Veren liniversite, devlet ve 6zel hastane olmak
tizere ti¢ farkli statiiye sahip hastanelerde ¢alisan saglik ¢alisanlarin dedikodu ve
sOylenti tutumlar1 ve is tatminlerinin karsilastirilmasi hedeflenmistir. Ayrica
calisanlarin sosyodemografik ozelliklerinin dedikodu ve soylenti tutumu ile is

tatmini lizerinde etkili olup olmadiginin belirlenmesi amaglanmustir.



1.4. Arastirma Sorulari

Arastirmanin ana sorusu; “Saglik calisanlarinda dedikodu ve sdylenti tutumunun
is tatmini tizerine etkisi var mi?” seklindedir. Bu ana sorunun yaninda asagidaki

sorulara da yanitlar aranmistir.

v" Saglik ¢alisanlarinin sosyodemografik 6zelliklerinin dagilimi nasildir?

v’ Saglik c¢alisanlarinda dedikodu ve sodylenti tutumu demografik Ozelliklere gore
farklilik gosterir mi?

v' Saglik ¢aliganlarinin is tatminine iliskin dagilimlar1 nasildir?

v' Saglik c¢aliganlarinin is tatminleri sosyodemografik ozelliklerine gore farklilik
gosterir mi?

v" Dedikodu ve soylenti tutumu ile is tatmini arasinda iliski var midir?

v' Dedikodu ve soylenti tutumu ile is tatmini diizeyleri (normal tatmin, yiiksek
tatmin) arasinda iliski var midir?

v" Dedikodu ve soylenti tutumu is tatmini tizerinde etkili midir?

Arastirmada saglik calisanlarinin dedikodu ve sdylenti tutumunun is tatmini

tizerine etkileri oldugu diistiniilmektedir.



2. GENEL BILGILER
Bu boliimde; dedikodu ve sdylenti ile is tatmini kavramindan bahsedilecektir.
2.1. Dedikodu ve Soylenti Kavram

Bu béliimde; dedikodu ve sdylentinin tanimina, yonetim biliminde Ki yeri ve
onemine, dedikodu ve sdylenti tutumunu etkileyen faktorlere, is yerinde dedikodu ve

sOylentinin sonuclarina deginilecektir.
2.1.1. Dedikodu ve Séylentinin Tanim

Evrensel bir olgu olan dedikodu hayatimizin her aninda karsimiza ¢ikan bir
durum olup ve varligim hep devam ettirmektedir. Insan hayatinda énemli bir yeri
olmasi nedeniyle bulundugumuz ¢evre ve ¢alistigimiz kurumsal alanlarda da sik¢a

karsilagilmaktadir.

Dedikodu, bagkalarinin kisisel ve 6zel konular1 hakkinda yapilan konugmalardir.
Dedikodu bazen ger¢ek olaylar ve konular hakkinda olsa da, genellikle kisiler
arasinda konusuldugundan, kisilerin birbirlerine olay1 veya haberi iletimi sirasinda

yanligliklar ve carpikliklar icermektedir (wikipedia.org).

lletisim sozliigii’nde dedikodu, “bir kisinin bir baskasiyla ya da baskalartyla
ticiincli bir kisi ya da grup hakkinda kisilerarasi, kamusal ya da kitlesel araglarla
iletisime girmesi, iki birim arasinda bir tigiincii birim hakkinda, bir kazan¢ edinme

amaciyla iistlenilen iletisim” olarak ifade edilmistir (Mutlu, 1994: 41).

Resmi olmayan iletisim, bilginin oOrgiit i¢inde resmi olmayan bir sekilde,
dedikodu ve soylenti seklinde yayildigi iletisim tiiriidiir. Bazen resmi iletisime
yardim ederek kurumun hedeflerine yonelik hizli iletilmesini istedikleri duyuru ve
bilgilerin ¢alisanlara hizli ulasmas1 gibi faydalar saglar. Ancak bu kanaldaki bilgiler
her zaman tam olmadigindan yanlis anlasilmalara neden oldugundan dolay1 resmi
iletisimi alt Uist ederek orgiitsel yapiya biiyiik zararlar verebilmektedir (Ada ve ark.,
2008).



Kurum i¢inde yasanan bir takim olay ve gelismeler hakkinda calisan personele
bilgi verilmedigi takdirde isgdrenin ¢ikan dedikodulardan dolayir zarar gormesine,

giivensiz ortama ve kisiler arasinda diyalog kopukluklarina neden olabilmektedir.

Dedikoduda farkli rolleri oynayan ¢esitli figiirler bulunur. Polat (2014)’1n yaptig1
arastirmada; Bergmann’in bu figiirleri belirledigi dedikodu iiggeninde, dedikodusu

yapilan kisi, dedikodunun fireticisi ve dedikodunun alicist oldugunu ifade etmistir.

Dedikodusu Yapilan Kisi

Dedikodu Ureticisi Dedikodu Alicist

Sekil 2.1. Dedikodu Uggeni (Polat, 2014)

Stiregte aktif rol oynayan dedikodu iireticisi iken iiggenin diger iki ucunda
bulunan figiirler pasiftir. Dedikodu mekanizmasinda en pasif figiir olan dedikodusu
yapilan kisi, genellikle dedikodusunun yapildig: ortamda bulunmaz; fakat bu kisinin
dedikoduya katildig1 istisnai durumlar vardir (Polat, 2014). Bu durum genellikle
suglamaya yonelik dedikodu durumlarinda ortaya ¢ikmaktadir (Leblebici, 2009).

Dedikodu farkli durumlarda ortaya cikabilmektedir. Ornegin; tehlikeli bir
durumdan kurtulmak, haset ve kiskanglik, popiilarite kazanmak, karsisindakini
inandirmak ve yonlendirmek, eglenmek, hosa gitmek, konusmus olmak icin
konusmak, kendini korumak, olaylardan haberdar olmak, toplumda var olmak,
cevresinde bulunan insanlart tanimak ve kendileri hakkinda bilgi vermek icin
dedikodu yaparlar. Ayrica savas, politika, siyaset, anlagsmazliklar ve tim tlkeyi
ilgilendirilen boykot ve olaylar gibi &tekiler hakkinda yapilan dedikodularin sebebi
genellikle endise, korku ve kaygilardan kaynaklanmaktadir.

Dedikodu, her zaman ger¢ek olaylari igeren bilgiler olmayabilir. Genellikle
kisilerin kendi hayatlarin1 igerir. Sebepleri arasinda hissi gereksinim, bireyin

kendisinden kaynakli 6zellikleri, yasadig kiiltiirel ve toplumsal degerleri seklinde



siralanabilir. Dedikodu, yarim yamalak bilgiyi kategorilestirerek hayali nesnelere
dontstiiriir ve bildik kavramlarla iligskilendirerek olup biten hakkinda konusulur hale

getirir (Solmaz, 2006).

Kisileraras: iligkilerin dogal bir sonucu olarak ortaya ¢ikan ve resmi olmayan
iletisimin en tehlikeli akimi soylentilerdir (Temel Eginli ve Bitirim, 2008).
Soylentiler; belirsizligin oldugu ve kaygi uyandiran durumlara bir tepki olarak ortaya
cikar (Biter, 2007). Ornegin; kuruma iist diizey bir yonetici atandiginda veya yeri
degistiginde calisanlar arasinda fisilti seklinde sOylentiler yayilmaya baglar. Bu

durum yonetim tarafindan c¢alisanlarina bilgi verildigi takdirde fisiltilara sebep olan

belirsizlik ve stres faktorleri ortadan kalkar.

fletisim sozliigii’nde sdylenti, “genellikle kulaktan kulaga resmi olmayan
kanallarla iletilen dolayli ve asli olmayan bilgi; kolayca baglayan ve yayilan ama

¢ogu kez durdurulmasi ¢ok zor olan mesajlar” seklinde tanimlanmigtir (Mutlu, 1994).

Soylentilerin dedikodudan en 6nemli farki, daha genel bir yap1 tasimasi, daha
kapsamli bilgileri iletmesi ve daha belirsiz olmas1 bi¢ciminde ifade edilebilmektedir

(Temel Eginli ve Bitirim, 2008).

Soylentiler olumlu ya da olumsuz, yanlis veya dogru olabilirler. Dedikodu,
birbirini taniyan kisi/kisiler arasinda kapali bir sekilde gergeklesirken sdylentiler tam
tersidir ve fisilti bigiminde digerinden bir digerine yayilarak biiyiik popiilasyonlara

ulasilabilir.

Dedikodu, elde var olan bilgiyi dogru ya da yanlis digeri ile paylasir ve kisilerin
egolarmi giiclendirir. Sdylenti ise bir dayanagi olmayan bilginin genel kisi/kisiler ile
paylasilmasin1 ve belirsizliklerin giderilmesini amacglamaktadir (Temel Eginli ve

Bitirim, 2008).

Soylentilerin baslayabilmesi i¢in {i¢ temel 68enin gergeklesmesi gerekir. Bu
ogeler; 1. Bilgi Eksikligi; c¢alisanlarin kendi diinyalarinda neler oldugunu
bilmedikleri durumlarda, durum hakkinda spekiilasyonlarda bulunulmasiyla

sOylentiler harekete gecer, 2. Giivensizlik; bu durumda c¢alisanlar negatif algilama



egilimindedirler ve endiselerini digerleriyle paylasirlar, 3. Celiskiler; sdylentilerin

baslamasindaki bir diger etkendir (Solmaz, 2006). Kosullarin belirsiz ve haberlerin

anlamli olmas1 soylentiyi giliclii yapar. Fakat kosullar belirli ve haberler anlamsiz

olursa sdylenti de var olmaz. Baska bir ifadeyle; insanlarin sorularina yanit alamadigi

her durumda sdylentiler ortaya ¢ikabilir. Eger sdylenti onu yayan kisi tarafindan

onemlilik arz ediyorsa hizli bir sekilde yayilir. Fakat insanlar bu sdylentinin

dogruluguna ehemmiyet etmiyorlarsa sdylentiyi alan kiginin giivenini kaybetmemek

ve sosyal acidan cezalandirilmamak i¢in yaymaya caba gostermezler.

Soylenti Cesitleri

Soylentiler i¢sel ve digsalsdylentiler olmak iizere iki gruba ayrilmaktadir.

1.

I¢sel soylentiler: Orgiit calisanlari, hizmet saglayicilar ve saticilari konu
alanmevzulari iceren sdylentilere denir.
Dussal soylentiler: Misterilerin, medyanin, yatirimcilarin ya da kamunun ve

genel halkn ilgilendigi konular hakkinda gelisen sdylentilere denir.

Soylentinin bu genel siiflandirmasi disinda degisik cesitlerinden de bahsetmek

miimkiindiir (Solmaz, 2006). Bunlar;

>

Kasith séylentiler; bir amaca ulasmak ve kendi islerine fayda saglamak igin
baslatilir.

Vakitsiz ¢cikan soylentiler; ilerde gercek olacak bir seyin erken versiyonudur.
Bu tip bir soylentiyi inkar etme sessiz kalmaktan daha zarar verici olabilir.
Kétii niyetli soylentiler; genellikle rakibin islerini bozmak igin baglatilir.
Ahlaksiz séylentiler; o derecede inanilmazdir ki insanlar “bu gercek olmali”
diye diistiniirler.

Gergcege yakin soylentiler; kismen dogrudur. Insanlar bunu duyar ve
hikdyenin bir pargasina gilivenilirlik katarlar daha sonra bu sdylentinin
tamamen dogru oldugu kanaatine varirlar.

Dogum giinii soylentileri; ortaya ¢ikmaya devam eden ve devam edecek

sOylenti ¢esididir.

Is yerinde yapilan dedikodu; calisanlarin astlari, iistleri, es unvanlar1 veya is

yerindeki herhangi bir unsur hakkinda zarar verici bir bigimde konusmasi olarak
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tanimlanir. Genelde calisma ortaminda huzursuzluk, is yerinde giiven ortaminin
zedelenmesi, c¢alisanlar arasinda gruplasma, ¢alisma saatlerinin bosa harcanmasi,
calisma ortamimin ciddiyetinin bozulmasi, hakkinda dedikodu yapilan kisinin
itibarin1 yitirmesi, dedikodunun hedefi olan kisinin istifa etmesi veya isten

¢ikarilmasi seklinde gozlemlenir.

Is yerinde iletisim zayifsa ve yoneticiler tarafindan calisanlara bu bilgiler

paylasilmiyorsa soylenti ve dedikodularin ortaya ¢ikacagi bilinmelidir.

Is yerinde resmi olmayan iletisim kanallarinin negatif etkilerini en aza
indirgemek veya tamamen ortadan kaldirmak i¢in miimkiin oldugu siirece dedikodu
ve sOylentileri onceden tespit etmeli, bireyler arasinda inag¢ ve giliven duygusu
yiikseltilmelidir. Is yerinde ki yoneticiler personeline degisik iletisim kanallarim
kullanarak bireyin bilgi gereksinimine yonelik sistemli bir sekilde ve gercek olan
bilgileri paylasmalidir. Uriin ya da hizmetin kalitesinden, ¢alisanlarn motivasyonuna
ve performansina dayanarak kurum i¢inde soylenti ve dedikodularin olasi etkileri

gozlenmeli ve gerekli 6nlemler alinabilmelidir (Solmaz, 2006).

Atak (2005)’1n yazdigi yazisinda dedikodunun isletme igindeki 6zelliklerinden
bahsetmis ve bunlar1 bes ana baslikta ele almistir. Bunlar;

> Fonksiyonlari: Dedikodu mekanizmas1 orgiitiin gereksinimlerinden ziyade
calisanlarin sosyal ve bireysel ilgilerinden olusur.

> Katilimcilari: Sekreterler ve laf tagiyan kimseler anahtar rol tasirlar. Bilgiyi
alan ve diger kisilere iletmeyen ¢ok sayida calisan da bu iletisim sistemine
katilmis olur.

> lletimi ve Sekli: Genellikle sozliidiir. Orgiitin her yerinde baslayabilir,
gelisebilir ve sona erebilir.

> Seviye, Hiz ve Bilginin Giivenirligi: Genellikle bu sistemde bilgi noksan olsa
da dogru oldugu kabul edilme ihtimali yiiksektir ve bilginin yayilmasi
oldukg¢a hizlidir.

> Soylentinin Iletiminde Rol: Ug tip soylenti yayilir: Endise soylentileri,

dileme soOylentileri ve zorlama soylentileri.
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2.1.2. Yénetim Biliminde Dedikodu ve Séylentinin Yeri ve Onemi

Yonetim biliminde kullanilan dedikodu ve sdylentinin yoneticiler i¢in oldukga
onemli bir yeri vardir. Ciinkii yoneticiler ¢alisanlarina her zaman istedikleri bilgiyi
iletemeyebilirler. Bu nedenle dedikodu ve soylentiyi kurum c¢ikarlar1 admna iyi
yonetirlerse kurum basarisin1 elde etmis olurlar. Bu hususta; yonetim biliminde

dedikodu ve sdylentinin yeri ve énemini farkli agilardan irdelemek dogru olacaktir.
2.1.2.1. Dedikodu ve Soylenti Yonetimi

Yoneticilerin iletisim becerileri, kurum i¢i ve kurum dist iliskilerde 6nemli rol
oynamaktadir. Yoneticiler bu sayede, c¢alisanlarma iletmek istedikleri bilgileri
iletirler ve aldiklar1 geri bildirimlerle iletisimin tam olarak gergeklesip
gerceklesmediginden emin olurlar. Dogru bilgi iletimi ig¢in resmi iletisim kanallar

kullanilmalidir. Calisanlar yoneticilerinden agik ve net bir sekilde bilgiyi almalidir.

Bilgi birikimi az kisisel gelisimi yeterli olmayan kisilerin fazla oldugu bir
ortamda dedikodu ve sOylentinin varligini siirdiirmesine neden olacagi igin is yeri
yoneticileri c¢alisanlarinin egitimine ve kisisel gelisimine 6nem vermelidir. Ayrica
kurumda bulunan yonetici ve ¢alisanlarinin ¢alisma ahlaki ve mesleki etik egitimine
gereken agirlik verilmelidir. Dedikodu ve sdylentilerin sebep oldugu olumsuz etkileri
daha az zararli hale getirmek ic¢in yOneticilerin bu yonlerini gelistirici egitimler

almas1 yararl olacaktir.

Dedikodu ve sdylenti ayni1 zamanda is azligindan, monotonluktan, tek diizelikten
ve birileriyle konugma isteginden ortaya c¢ikar. Belli periyotlarda calisanlarin ve
yoneticilerin katilimiyla gergeklesen sosyal aktiviteler diizenlenmeli ve katilim

saglanmalidir.

Calisanlar talep ve yakinmalarini1 yonetime rahatlikla iletebilmelidir. Yoneticiler
tarafindan adil, hassas, etik bir yaklagim gosterilerek degerlendirilmeli ve cevap
bulabilmelidir. Eger yanit bulamazsa dedikodu ve sOylentiler varligini siirdiirmeye

devam eder.
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Orgiitii ve isi ilgilendiren konular hakkinda calisanlarinda goriis ve onerileri
alinmalidir. Kat1 ve otoriter bir yonetim anlayisinda kisiler ancak dedikodu ve

sOylentilerle kendilerini ifade ederler.
2.1.2.2. lletisim Araci Olarak Dedikodu ve Séylenti

Saglik hizmetlerinin daha nitelikli bir sekilde icra edilebilmesi, etkinligin ve
verimliligin iist diizeyde tutulabilmesi; ancak iyi isleyen oOrgiitsel yapiya sahip
olmasma bagldir (Oriicii ve ark., 2012). Orgiit i¢inde etkili ve yeterli iletisim
kullanilmiyorsa c¢alisanlar arasinda iletisim eksikliginden kaynaklanan bazi kopmalar
yasanacaktir. Kopukluklar sonucu yasanan bu problem sebebiyle 6rgiit ¢alisanlarinda
orgiit kiltliri olusturmak miimkiin olmayacaktir. Bu anlamda iletisim kurumsal
yapinin temelini olusturan bir sistem ve yonetsel yapinin sistemli isleyisini saglayan
bir ara¢ ve bireysel davranislari goriintiileyen ve etkileyen bir tekniktir (Yilmaz,

2007).

Is yerinde siirdiiriilmesi gereken yonetim c¢alismalarinin  saglikli  devam
edebilmesi maksadiyla etkili, devamli ve sistemli bilgi aligverisi ile yiiriitiilmesi
gerekmektedir. Orgiit kiiltiiriinii olusturmanin ve is yerinde calisanlar arasinda ayni
amac dogrultusunda calisan personelin orgiitsel iletisimi saglikli ve etkin bir sekilde
saglamanin 6nemi her gecen giin daha iyi anlasilmaktadir. Ayrica ig yerinde iletisim
sorunlarinin yasanmast; kurum dist ve kurum ici iliskilerde problemler meydana
gelmesine neden olacaktir. Bu nedenle kurum i¢inde yer alan birimler ve kisiler arasi
iletisim etkin hale getirilmeli ve yasanabilecek iletisim sorunlar1 ivedilikle ¢oziime

kavusturulmalidir.

Orgiit ici iletisim resmi ve resmi olmayan iletisim olmak iizere iki sekilde

gerceklesmektedir.

Resmi iletisim, orgiitlerde ¢alisanlar arasinda fikir, bilgi ve duygu aligverisinin
zorunlu kilan, iist yonetimce etkinligi arttirmak ve istenilen hedeflere ulagsmak
amaciyla bilingli olarak olusturulan, orgiitiin hiyerarsik yapisi ile ve gevre ile bilgi

akigini saglayan kanallardir (Demirtas, 2010).
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Resmi olmayan iletisim ise, resmi iletisim kanallarinin yetersiz oldugu
durumlarda hizla olusan ve resmi iletisimi destekleyerek Orgiit amaglarina hizmet
eden bir iletisim tipidir (Oriicii ve ark., 2012). Resmi olmayan iletisim diizeni, resmi
iletisimden farkli olarak, gorevlerden dolayr degil calisanlarin sosyal ihtiyaglarinin

karsilanmasi amaciyla ortaya ¢ikar (Bektas, 2014).

Iletisim, etkili bir bigimde denetim altina alinamadigi zamanlar, kurumun
yonetsel diizenini temelden sarsabilir ve resmi iletisimin yerini alacak boyutlara

ulagabilir (Y1lmaz, 2007).

Resmi olmayan iletisim resmi iletisimin etkin olmadigi, kurum galisanlarinin
yeterli ve tam olarak bilgilendirilmedigi ortamlarda goriiliir ve bir¢ok gruplagmalara
neden olur. Bu tiir iletisim, kulaktan kulaga yayilan ve giderek bazi degisikliklere
ugrayarak gerceklikten uzaklasan sdylemlere donebilir. Bu tarz iletisimle yayilacak
bilgiler orgiit yoneticilerini etkiler. Isten ¢ikarma, bir iist gdreve gecirilme, baska bir
kuruma veya birime transfer edilme, kurum i¢i yapilanmanin tekrar degismesi gibi
belirsizliklerin fazla oldugu ve c¢alisanlarin bilgilendirilmedigi donemlerde ¢alisanlar
resmi olmayan iletisime egilimlerinin arttigi goriiliir. Ayrica kurumda ki giivensizlik,
belirsizlik ve gelecek kaygisini olusturan durumlar, kurum calisanlarinin kisisel
Ozellikleri, resmi iletisim ile iletilen mesajlara duyulan giivensizlik, kurumda
sOylenenlerle yapilanlarin bir tutmamasi da resmi olmayan iletisimin artmasina

neden olmaktadir.

Resmi olmayan iletisim esnektir, hizli bir sekilde isler, her yere ulasabilme
ozelligine ve calisanlarin iliskilerinde 6nemli bir yere sahiptir. Kalic1 bir yapisi
olmadigindan duruma gore hareket eder ve spontane bir sekilde gerceklesir. Ayrica
birbirleriyle fiziksel ve psikolojik yakinlik kurmak ve bir gruba dahil olmak i¢inde
kullanilir. Insanlarin beklentilerini karsilayan bu tiir iletisime &rnek dedikodu ve
sOylentiler verilir. Soylenti ve dedikodular resmi olmayan iletisim kanallar1 olarak
iletisim siirecinde etkili olan sosyal olgulardir (Solmaz, 2006). Calisanlarin
kendilerini tehdit altinda hissettigi durumlarda, bilgiye duyulan ihtiya¢ sdylenti
agiyla giderilme yoluyla gidilmektedir (Ozaralli ve Torun, 2011).
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Jorg R. Bergmann, dedikoduyu bir iletisim sekli olarak tanimlar ve kisilerin
bilingsiz bir sekilde, yasamayanlar hakkinda giizel seyler soylediklerini, digerleri
hakkinda ise olumsuz konusmalar yapmaya daha yatkin olduklarini iddia eder

(Bergmann, 1993).

Arkadas toplantilarinda, ¢ogu zaman higbir sey olarak baglayan, i¢cinde toplum
bilimsel anlamda ¢ok seyi barindiran ve insanlar hakkinda pek ¢ok veri sunan
dedikodu, milyonlarca insanin her mekanda kullandigi bir tiir iletisim aracidir

(Demirci, 2004).
2.1.2.3. Bilgi Yonetim ve Paylasim Araci Olarak Dedikodu ve Soylenti

Orgiitlerde iletisimin bir amac1 bilginin paylasilmasidir. Orgiit i¢inde bilgiyi
paylagsmanin en uygun ve gilivenilir yolu, kurum calisanlarinin bilginin kaynagina
ulagabildikleri bir orgiit yapist ile saglanabilir. Kurumda bulunan tiim calisanlarin
sahip oldugu bilgi / bilgileri birbiri ile paylasmadig siirece bilginin iretildigi yerde
kalmasima sebep olur. Bu noktada bilgi akisini engelleyen en 6nemli unsur Orgiit
kiiltiirli olgusu ve buna baglh olarak iletisimden kaynaklanan sorunlar karsimiza

cikmaktadir (Ince, 2002).

Etkili bir iletisim, yeniligin ve donilisiimiin basaris1 i¢in gerekli ve yararl
bilgilerin elde edilmesi kullanilmasi ve yayilmasi agisindan biiylik O6nem tasir
(Daldal, 2008). iletisim bilginin iletimini saglayan ve bilginin olusmasina katkida
bulunan bir siirectir. Kurumlar belli bir amaca ulasmak i¢in bazi karar alirlar ve bu
siiregte en Onemli unsur bilginin giiciidiir. Orgiitlerde karar almaya yetkili
yoneticiler, karar i¢in gerekli bilgileri, orgiit i¢i ya da orgiit dis1 kaynaklardan iletisim
yoluyla saglarlar (Ince, 2002). Iletisim yoluyla gerceklesen bu bilgi alisverisi
sayesinde kurum aldigi kararlar dogrultusunda kendini degerlendirir. Bu nedenle
iletisim ve bilgi birbirini tamamlayan bir siire¢ oldugundan dolay1 birbirinden ayr1

olarak diistiniilemez.

Sosyal iletisimden kaynaklanan resmi olmayan iletisim yolu, giiniimiizde ¢esitli
orglitlerin yonetimi tarafindan, 6rgiit i¢inde ¢abuk yayilmasini istedikleri mesajlar

ve duygular iletmede kullanilan bir yontem haline gelmistir (Ozcan, 2014).
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Isgorenlerin gereksinimlerini karsilamak iizere dogal gruplarin olusturduklari resmi
olmayan iletisim genellikle dedikodu ve sdylenti seklinde gergeklesir (Gegimli,
2007). Insanlarm anlamak isteyip de kesin cevaplar alamadig1 her yerde dedikodunun
varligindan s6z eden Jean-Noel Kapferer, kesin olmayan duyum ve sdylemlerin

“bilginin karaborsas1” oldugunu soyler (Kapferer, 1992).

Bergmann da dedikodunun topluma faydali birgok fonksiyonu oldugunu soyler.
Ona gore dedikodu, sosyal kontrolii saglar, sosyal gruplar1 olusturup, onlar1 bir arada

tutar ve 6nemli bir bilgi yonetimi teknigidir (Bergmann, 1993).

Yoneticiler, dedikodu ve sdylentiyi kullanarak c¢alisanlarmma her zaman
istedikleri bilgiyi aktaramayabilirler. Yoneticiler yayilmasini istedikleri bu bilgiyi
yonetmek ve paylasim araci olarak kullanmak i¢in ¢alisanlarina sorulara neden
olmayacak bir sekilde net ifadeler kullanarak aktarmalidirlar. Ancak bilgi bu sekilde
aktarilsa bile calisanlar arasinda yoneticiden alinan bu bilgi aktarilma siirecinde
degisim ve doniisiime ugrayabilir. Dolayisiyla yoneticinin iletmek ve ydnetmek
istedigi bilgi calisanlarina etkin bir bigimde paylasilmamis ve resmi iletisiminde

giiclinli zay1iflatmastir.

Dedikodu kisilerin 6nemli bir bilgi kaynagi olmasindan kaynaklanan kisinin
kendisine bir gili¢ kazandirabilir. Ayrica iyl ya da kotii amach sOylenen bilginin
paylasilmasindan dolay: kisilerin birbirine olan baglhiliklarin korunmasina yardimci

olabilir.
2.1.3. Dedikodu ve Soylenti Tutumunu Etkileyen Faktorler

Eskin Bacaksiz ve Yildirnm’in (2013) yilinda yaptig1 ¢alismasinda dedikodu ve
sOylenti tutumunu etkileyen faktorler olarak dedikodu ve sdylentilerin nasil kisiler
tarafindan tamimlandiklari, hangi nedenlerden kaynaklandiklari, kisilerin nasil

etkilendikleri ve nasil tepkiler verdiklerini diistinmiisler ve dlgegi gelistirmislerdir.

Etkileyen faktorler arasinda egitim diizeyi, meslek, hizmet yili, cinsiyet, stres,
bireysel gereksinim, kisilerin beklentileri, rol ve sorumluluklarin belirsizligi,

yoneticinin degismesi, kurum igindeki belirsizlikler, iletisim eksikligi, etik degerlerin
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zayifligi, yoneticilerin esit ve adil davranmamasi, beklenmeyen terfi ve ddiillerin
varligi, kurum ic¢indeki catigmalarin etkin yonetilememesi, yonetimin calisanlarina
acik ve seffaf olmamasi gibi durumlar dedikodu ve sdylenti tutumunu etkileyen

faktorler arasinda sayilabilir.
2.1.4. Is Yerinde Dedikodu ve Soylentinin Sonuglar:

Insanin oldugu her yerde dedikodu ve sdylenti vardir. Is yerinde ise dedikodu ve
sOylentiler insanoglunun veya orgiitiin kendisiyle ilgili isler {izerine gerceklesebilir.
Her is yerinde iletisim iki sekilde gergeklesir. Bunlar resmi iletisim yani resmi
iletisim ad1 altinda kurumdaki islerle ilgili olarak verilen yazili sozIii talimatlar, tim
dokiimanlar, toplanti tutanaklar1 ve bilgilendirmeleri, kurumun yaym organinda
sunulan bilgiler ya da kurum panolarindaki duyurular vb. gibi ger¢eklesen
iletisimdir. Diger iletisim sekli ise resmi olmayan ya da resmi olmayan iletisim olan

fiskos, fisilti, dedikodu ve sdylenti gibi iletisim bigimidir.

Is yerinde resmi olmayan iletisim bigimi olan dedikodu ve sdylentinin bir kurum
i¢in zararlar1 ve olumsuz etkileri olabilecegi gibi kontrol altina alindiginda etkili bir
yonetim araci olarak kullamilip, kuruma ve yoneticiye faydalar1 ve olumlu etkileri
olabilmektedir. Bir orgiitte resmi olmayan kanallarin, dolayisiyla dedikodu ve
sOylenti iletisiminin yararli ya da zararli olmasi, biiyiik olclide yoneticilerin bu
konudaki tutumlarma baghdir (Eroglu, 2005). Is yerinde dedikodu ve sdylentinin
bireysel ve orgiitsel agidan olumlu ve olumsuz sonuglari ayri olarak agagida ayrintil

bir sekilde ele alinacaktir.
2.1.4.1. Bireysel Acidan Sonuclar

Bireysel ag¢idan sonuglar1 olumlu ve olumsuz olarak ele almak miimkiindiir.
a) Olumlu Sonuglar: Resmi olmayan iletisim olan dedikodu ve sdylenti resmi olan
iletisime biiyiik katkida bulunur. Bu nedenle yoneticiler dedikodu ve sdylentiyi
ortadan kaldirmak yerine onlar1 kendi istemi ve kontrolii dogrultusunda etkili bir
yonetim araci olarak kullanmalidirlar. Belli amaglara yonelik bir iletisim stratejisine
dontistiirmelilerdir. Ciinkii i¢inde bulundugu kurumu yoneticiler sadece resmi

kanallarla yonetmesi neredeyse imkansizdir. Ayrica is yerinde ¢alisanlarin heterojen
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olmasi nedeniyle kendi aralarinda aym1 amag¢ dogrulusunda gruplar kurulmasi
kagimilmazdir. Olusan bu gruplarin iletisimi kullanilarak resmi olmayan iletisimi

kullanan diger ¢alisanlar1 kontrol altina almak yoneticinin gorevleri arasinda yer alir.

Dedikodu ve soylentinin alt kademelerde bulanan ¢alisanlarin dilek ve
sikdyetlerin hizli bir sekilde yoneticilere iletilmesinde bir araci olarak gorev
yapmasinin yaninda grup calismalarinda gorevlerin iyi ve etkin bir sekilde

yiirlitiilmesi i¢in zemin hazirlar.

Calisanlarin yaratici gili¢lerini ortaya ¢ikarir. Bu nedenle resmi olmayan iletigimi,
her zaman korkulan bir olgu, resmi iletisimi engelleyici bir tehlike olarak gérmemek
gerekir. Tersine i1yi kanalize edilir ve denetim altina alinirsa, resmi iletisimin
bosluklarini bilingli bicimde doldurma ve destekleme roliinii basariyla oynayabilir

(Atak, 2005).

b) Olumsuz Sonucglar: Dedikodunun en basit olumsuz etkisi genellikle kiginin
adim kotiiye ¢ikarmasi ve dedikodu yapana zaman kaybettirmesidir (Eskin Bacaksiz
ve Yildirim, 2013). Dedikodu ve sdylenti saglikli iletisimi bozup dostluk iligkilerini
zedeleyip birbirine olan giivenini ve kurumdaki giiven ortamini da ortadan kaldirir.
Gergeklerle dedikodu ve sdylentiler birbirine karisir. Is yerinde yanls bilgilerin
gezinmesi ¢alisanlarda huzursuzluk, asabiyet ve diger psikolojik bozukluklara sebep
olabilir. Ruhsal durumun bozulmasi is veriminin ve motivasyonunun diismesine

neden olur.

Orgiit iginde dedikodunun cok yapiliyor olmasi resmi iletisimin istenilen
diizeyde gergeklesmedigi anlamina gelir. Bu vaziyet is yerinde islerin yeterli
seffaflikta ve netlikte meydana gelmedigini ve yapisal bir bozuklugun oldugunu
gosterir. Bu dedikodu ve sdylentiler; personelin kendi arasinda, ¢alisanlarin yonetici

hakkinda, yoneticilerin ¢alisanlar hakkinda gergeklesebilir.

Dedikodu ve soylenti kurum i¢inde gruplagsmalara neden olur. Yonetici ve
calisanlarin resmi olmayan iletisimi kontrolsiiz bir sekilde kullanmasi ile birlikte
icten pazarlikli konusmalar1 ve samimiyetsiz olan davraniglart meydana getirerek

giiven ortaminin ortadan kaybolmasina beraberinde gruplasmalara sebebiyet
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vermektedir. BOyle bir ortamda dostluklar olusamaz ve bunun sonucunda birbirine

giivenemedigi calisma arkadaslar ile ekip ruhunu olusturamazsiniz.

Erdemli, ¢aliskan ve kuruma aidat duygusu tasiyan c¢alisanlar dedikodu ve
sOylentinin bu olumsuz etkileri sebebiyle motivasyonu, calisma sevki ve verimliligi
diiser. Bu ortamda bulunmak istemezler ve kurumdan ayrilmak durumunda
kalabilirler. Ayrica ¢alisan moral ve motivasyon eksikligi iiretimin azalmasina ve

zaman kayiplarina yol agar.
2.1.4.2. Orgiitsel Acidan Sonuglar
Orgiitsel agidan sonuglar1 olumlu ve olumsuz olarak ele almak miimkiindiir.

a) Olumlu Sonuglar: Dedikodu mekanizmast yanlis soylentilerin kaynagi
olabilmesine ragmen orgiitsel degisiklikler i¢in bir uyar isareti, oOrgiitsel kiiltiir

yaratmak i¢in uygun bir yol ve fikirleri ¢aliganlara iletmek icin uygun bir aractir

(Atak, 2005).

Ozellikle resmi olmayan iletisim olan dedikodu ve sdylentinin kontrolii sayesinde
13 yerinde gelisebilecek olaylarin ve degisikliklerin zamaninda 6grenilmesi ile
onceden gerekli tedbirlerin ve kurum i¢in bazi mithim hiikiimlerin tam vaktinde ve

yerinde alinmasini saglar. Ayni zamanda ortamdaki stresi azaltma 6zelligine sahiptir.

Dedikodu ve sdylenti orgiitte bir degisim s6z konusu ise, yeni bir bilgi varsa, yiiz
yiize iletisim Orgiit i¢inde rahatlikla kurulabiliyorsa ve ¢alisanlar gruplar halinde bir

arada ise 6onemli bir bilgi kaynagi olarak da islemektedir (Arabaci ve ark., 2012:).

Yoneticiler, dedikodu ve sOylentiyi kullanarak bilgilerin daha hizli toplanmasini,
bilginin ulagmas1 gereken yerlere ulastirilmasim1 ve calisanlar arasinda birlik ve

beraberlik kurulmasini saglayarak, hizli karar verirler.

Resmi olmayan iletisimin isletmelere sagladigi faydalar asagidaki gibi
Ozetlenebilir (Y1lmaz, 2007):
» Kurumun iletisim ihtiyaglarini karsilamak bakimindan resmi iletisime

yardimci1 olur ve onu tamamlar.
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> Isgorenlerin motivasyonunu ve isletmede birlik ruhunun gelismesini saglar ve
kuruma olan baghlik artar.

> lyi kullanilirsa yoneticiler igin etkili bir yonetim araci olabilir.

» Yoneticiler resmi yollarla 6grenemedikleri; ¢alisanlarinin, kurum i¢i ve
kurumun ¢evresiyle ilgili gesitli yakinma, sikayet ve onerilerini kisa zamanda
Ogrenip gerekli tedbirleri alabilirler. Bdylece kurumsal zaman kayiplari
Onlenebilir.

» Dilek ve sikayetlerin TUstlere ulastirilmasinda, asagidan yukariya
haberlesmenin etkin igleyen bir aracidir.

> Isletmenin cevresindeki degisiklikleri zamaninda haber almasini ve degisen
kosullara uymak tizere i¢yapisinda gerekli degisiklikleri devamli ve etkin bir
bicimde yapmasini saglar.

> Isletmelerde miihim kararlarin zamaninda alimmasini saglar.

> Isletmelerde takim calismasina ve gorevlerin etkin ve verimli bir sekilde

yerine getirilmesine imkan saglar.

b) Olumsuz Sonuglar: Asilsiz séylenti ve yanlis dedikodular, isletme ortaminda
moral bozuklugu yaratabilir, is gérenler arasinda ya da is gorenlerle yoneticiler
arasinda gilivensizlige yol agabilir ve tiretkenligi diisiirebilir. Soylenti ve dedikodu

ortamlart isletmelerin is diizenini yikici etkiye sahiptir (Yilmaz, 2007).

Dedikodu ve sdylenti kurumdaki resmi olmayan iliskileri besler. Yoneticiye bu
dedikodu ve soylentileri getiren kisilerin diger ¢alisanlara kars1 daha fazla toleransh
olmast (belli bir pozisyona getirilmeleri; sorumluluk verilmeleri; kurs, seminer ve
kongre gibi faaliyetlere bu kisilerin gitmesine oncelik verilmesi; diger calisanlara
verilmesinde zorluk ¢ikarilan izinlerin hemen sorunsuz verilmesi vb.) hiyerarsik

yapinin bozulmasina neden olabilir.

Dedikodu ve sOylentilerin yayginlagsmasi kurumdaki sirlarinda agiga ¢ikmasina
neden olur. Sadece ilgili kisilerin bilmesi gereken bilgi ve konularin agizdan agza
dolasmasiyla diger kurumlar arasinda kurumun giivenirligi ve itibarmin ciddi yara
almasina ve kaybolmasina sebep olur. Calisan ve miisteri kaybi sonucu sektor

igerisinde varligini siirdiirmekte zorluklar ¢ekebilir.
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Kurum i¢inde calisanlarin dedikodu ve sdylentiler sebebiyle is veriminin ve

motivasyonunun diismesi kurumun basarisizliklarina neden olabilmektedir.

Bilingsiz ve olumsuz dedikodu ve sdylentiler, orgiit kiiltiirliniin ve meslek etik

degerlerinin negatif etkilenmesine sebep olabilir.
2.2. Is Tatmini

Is tatmini ile ilgili bu kisimda; is tatminin tanimi, énemi, teorileri, i tatminini
etkileyen faktorler, dedikodu ve sdylenti tutumunun is tatmini iizerindeki etkileri ele

alinmaktadir.
2.2.1. Is Tatmini Kavram

Calisan, calistig1 orglite karsilik verdigi emegi diger ayni ¢alisanlarla kendini,
aldig1 dcretten ziyade islerinden duydugu hosnutluk veya hosnutsuzlugu

karsilastirarak giidiilemektedir.

Is tatminini {ic énemli ayirt edici 6zelligi bulunmaktadir. Birincisi; bir gesit
duygusal tepkidir. Dolayisiyla gériilememekte yalmzca hissedilmektedir. Ikincisi; is
tatmininin derecesi genellikle ¢iktilarin beklentileri ne 6l¢iide karsiladigina baghidir.
Ucgiinciisii ise; is tatmini ¢ok sayida is ile ilgili tutumu temsil eder (Bas, 2002). Is
tatmini iizerinde bu denli durmanin temel varsayimi ise isinden tatmin olan bir

calisanin daha etkili ve verimli bir ¢alisan oldugudur (Agirbas ve ark., 2005).

2.2.1.1. Is Tatmini Kavraminin Tarihcesi

Istatmini kavramin tarihi gelisim incelendiginde sanayilesme ve endiistrilesme
donemi ile basladigi goriilmektedir. 1. Diinya savasi ve sonrasi insanlar iizerine
yapilan arastirmalarin sayist arttigi ve II. Diinya savagi bitimi sonrasi is tatmini
kavrami kesin olarak ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Bu durumgalisanlarin kisa siirede
isten ayrilmalar1 sonucu maddi yiiklerinin artmasi, olumsuz sanayi iliskilerinin

dogurdugu sorunlardan kurtulmak i¢in is tatmin kavrami daha 6nemli hale gelmistir.

21



2.2.1.2. Is Tatmini Kavrammimn Tanim ve Onemi

TDK’nin Giincel Tiirk¢e Sozliigline gore; “tatmin” kavrami, “istenen bir seyin
gergeklesmesini  saglama, goniil doygunluguna erme, doyum” olarak

tanmimlanmaktadir (http://www.tdk.gov.tr).

Is tatmini genel anlamda, ¢alisanin isine karsi gosterdigi genel tutum olarak
tanimlanabilir. Calisanin is tatmini yiiksek ise isine karst olumlu veya hosnut

olurken, is tatmini diisiik olan ¢alisan olumsuz veya hosnutsuz tutum sergiler.

Hackmen ve Oldhom (1975), “calisanlarin isinden duydugu mutluluk” olarak

tanimlamistir.

Locke, is tatmini kavramini “bir kimsenin isini veya tecriibesini degerlendirmesi
sonucunda olugan zevkli veya olumlu hisler” olarak tanimlamistir. Davis, “kisilerin
islerinden duyduklar1 hosnutluk veya hosnutsuzluk™ seklinde vurgulamistir. Vroom,
“kisinin isin veya is deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan hosa giden veya
olumlu duygusal durumdur.” demektedir. (Yelboga, 2008; Karaman ve Aylan, 2012;
Aydin ve ark., 2014). Kreitner ve Kinicki’ ye gore; is tatmini; bireyin isinden
beklentileri ve isinden aldiklarmin birbirini karsilamasi ile ilgilidir. Beklentiler
alinanlardan daha fazla oldugu durumlarda bireyde doyumsuzluk olusacaktir. Benzer
sekilde yapilan is bireyde hosa gitme veya olumlu duygusal etki yaratmiyorsa ayni

sekilde bireyde is tatminsizligi olusmaktadir (Yelboga, 2008).

Herzberg, Mausner ve Synderman yukaridaki aragtirmacilardan farkli olarak ilk
defa is tatmini ve tatminsizliginin birbirinden ayr1 faktorler sonucu olustugunu 6ne
stirmislerdir. Buna gore, is tatmini kisinin isinde kazandig1 basari, elde ettigi saygi
gibi unsurlarla iliskiliyken; is tatminsizligi fiziksel sartlarin uygun olmayisi, iglerin
kotii olugu gibi nedenlerden ortaya c¢ikmaktadir. Herzberg’e gore fiziksel sartlarin
diizeltilmesi tatmini arttirmadigr gibi basar1 elde edememe, saygi gérmeme de
doyumsuzluga yol agmamaktadir. Herzberg’in gorisleri c¢esitli  ¢alismalar
kapsaminda simnanmis, bu ¢aligmalar hem teoriyi destekleyen hem de desteklemeyen

sonuglar vermistir (Esmer, 2009).
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Is tatmini, bireysel agidan i¢sel ve digsal doyum olmak iizere iki sekilde ortaya
cikmaktadir. Ucret; ekonomik 6diiller gibi ¢alismanin sonucunda elde edilen doyum
“digsal doyum”; basarma duygusu gibi ¢alisma sirasinda hissedilen doyum ise “ig¢sel

doyum” olarak ifade edilmektedir (Deniz, 2005).

Is tatminin &nemi son zamanlarda toplumsal gelisme ve bilinglesme, orgiitsel
gelisme, sendikalarin kurulmasi ve giiclenmesi, isletmelerdeki orgiitsel degisim

(teknolojik, yapisal vb.) gibi sebeplerden dolay1 artmistir.

Yoneticiler agisindan énemi ise ¢alisanlarin i tatminini yiiksek tuttugu zaman

daha iyi bir verim ve etkinlik kazanmis olacaklardir.

Is, calisanlarin hayatlarinmn biiyiik bir boliimiinii kapsadigi icin is tatmini
calisanlar agisindan da 6neme haiz bir konudur. Is arkadaslariyla ailelerinden ve
sosyal yasantilarindaki arkadaslarindan daha fazla vakit gegirmektedir. Is tatmini,
fiziksel ve zihinsel rahatlik saglamasi sebebiyle direk olarak insan sagligi iizerinde
etkiye sahiptir. Ayrica yaptigi ise karsilik kurumdan aldig: iicret i tatmini agisindan

calisanin kurumdaki performansini, verimliligini ve etkinligini etkilemektedir.

Is tatmini kisiden kisiye degisen bir dzellik gosterir. Bu da kisinin degerlerine ve

degerlerinin 6nem derecesine gore degisir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014).

Genel anlamda is tatmini lizerine yapilan arastirmalarinda sayica fazla olmasi
kavramin onem noktasin1 ayrica gostermektedir. Calisanlarin yaptiklari isi sevmesi,
yaptiklari is sonucunda elde ettikleri maddi ve manevi tatmin diizeyleri yansimalari
bireyin psikolojik ve sosyolojik yasamina dolayisiyla orgiitlere ve topluma da

yanstyacaktir (Akdag, 2014).
2.2.2. Is Tatmini ile lgili Teoriler

Is hayat: icerisinde calisanin tatminini giidiileyen bir ¢ok faktdr yer almaktadir.
Is tatminin etkileyen bu faktdrlerden hangisinin g¢alisani olumlu tatmin edip

hangisinin tatmin etmedigini belirlemek amaciyla orgiitsel davranis literiitiirlinde
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teoriler gelistirilmistir. Bu teoriler “Kapsam Teorileri” ve “Siire¢ Teorileri” olmak

tizere ikiye ayrilmaktadir.
2.2.2.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri; c¢alisani motivasyona yonelterek is tatminini saglamak
amaciyla ihtiya¢ duyulan icerigi anlamaya ¢alisirlar. Bunlar ¢alisanin belirlenen bazi
degerleri ya da gereksinimlerin Orgiitce karsiliginda calisanin tatmin olacagini
savunurlar. Baslica kapsam teorileri (Esmer, 2009);

a) Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

b) Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

¢) Mc Clelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi

d) Alderfer’in ERG Yaklagimidir.

a. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi: Bu teorinin kurucusu olan Maslow
Ihtiyaclar Hiyerarsisini ii¢ temel varsayima dayandirmaktadir. Bunlar;
1. Birey, motive olmasi i¢in tatmin olmus ve doygunluga ulagmis bir ihtiyag
yerine giidiilenmek i¢in tamin edilmemis bir ihtiyaca gereksinim duyar.
2. Insan ihtiyaclari, onem derecesine gore bir hiyerarsi olusturur ve asagidan
yukartya dogru siralanir.
3. Insan, bulundugu basamaktan bir iist basamaga yiikselebilmesi ve ihtiyacinin
etkisi altina girebilmesi i¢in bulundugu basamagin belli bir derecesine kadar

doyurulmus olmasi gerekmektedir.

Maslow’ un 1954 yilinda yapmis oldugu goézlemler sonucu, insanlarin temel
ihtiyaglarmin piramit seklinde oldugunu ve en asagidan en tepeye kadar, belirli bir
hiyerarsiye gore siralandigini tespit etmistir (Maslow, 1970). Bir baska deyisle ifade
edecek olursak, insan piramidin en altindaki ihtiyacinin tatminini elde ettikce, bir
tistiindeki gereksinimine dogru sistematik bir sekilde ilerlemeye devam etmis
olacaktir. Maslow bu hiyerarsiyi en alt diizeyden yukar1 dogru 5 temel kategoride
incelemistir (Maslow, 1970). Bunlar;

1. Temel Fizyolojik Thtiyaclar

2. Giivenlik Ihtiyaclari

3. Sosyal Ihtiyaclar
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4. Sayg1 Gorme Ihtiyaci
5. Kendini Gergeklestirme Thtiyaci

Giivenlik Thtiyaclar

Sekil 2.2. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Piramidi
Not: KGi=Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci

b) Herzberg’in Cift Faktor Teorisi: Frederick A. Herzberg’in “Motivasyon-Hijyen
Teorisi” olarak da bilinen “Cift Faktor Teorisi”, bireylerin is tatminini saglamak i¢in
motivasyonel ve hijyen faktorlerinin yerine getirilmesini gerektigi gorlsiini

savunmaktadir.

Glidiileme etmenlerin varlig1 kisilerin calisma arzularinin artmasina katkida
bulunur. Fakat bu faktorlerin yoklugunda ise tatminsizlige neden olabilir (Ates ve
ark., 2012).

Herzberg’e gore motivasyonel faktorler; basari, taninma, takdir edilme,
odiillendirilme, sorumluluk alma, yiikselme olanagi verme, istedigi ve bilgisine
uygun nitelikteki bir iste calisma, isin kendisi ve gelistirdiginde ¢evresine faydali
olma durumu gibi etkenlerdir (Ates ve ark, 2012). Hijyen faktorlerin olmamasi

tatminsizlige neden olmakta fakat var olmas1 tatmine yol agmamaktadir.

Herzberg’e gore Hijyenik Faktorler ise; sirket politikasi ve yonetim, denetleme
bicimi ve kalitesi, kisilerarasi iligkiler, is glivenligi, calisma sartlar1, maas, statii, 6zel

hayat gibi etmenlerdir (Ates ve ark., 2012).
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Mevcut Degil Motive Edici Faktorler Mevcut

— -
-} —-

Motivasyon Yok Motivasyon Var
Mevcut Degil Hijyen Faktorler Mevcut
Motivasyon Yok Motivasyon Olabilir

Sekil 2.3. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi (Korkut, 2010)

C) Mc. Clelland’in Basarma Ihtiyact Teorisi: Mc. Clelland, digerlerinden farkli
olarak ihtiyaclarin zaman icinde &grenilerek kazanildigini1 ve bazi insanlarin belirli
ihtiyaglara daha egilimli olduklarini ileri stirmiistiir (Korkut, 2010). Ayrica yiiksek
basar1 giidiistine sahip kisilerin amaclarin1 gerceklestirmek ve iistlendikleri is ne
olursa olsun ilerleme saglamak ihtiyacinda olduklarini savunur (Aslan, 2006). Bu
teoriye gore birey ii¢ grup ihtiyacin etkisi altinda davranig gosterir.

1. Basarma Ihtivaci: Calisanin en bilyilk motivasyon ihtiyaci basarili
olmaktir. Basar1 gereksinimine yiiksek diizeyde tutan galiganlar, genellikle
zor hedefler segerler, yeni ve yaratict fikirler ve ¢oziimler getirirler.
Miikemmeli ararlar.

2. Gii¢c Inhtiyaci: Diger insanlan etkileyerek baska bir bigimde
yapmayacaklari bir davranisi yaptirma ihtiyacidir.

3. Iliski Kurma Ihtiyaci: Insanlar arasinda dostca, yakin ve samimi iliskiler

kurmak i¢in duyulan ihtiyagtir.

d) Alderfer’in ERG Yaklasimi: Alderfer; varolus, aidiyet ve biiyiime (ERG-
Existence, Relatedness, Growth) kuramin1 bu kavramlar iizerinden sekillendirirken
temel gereksinimleri {ic grupta toplamis ve Maslow’n Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Teorisine’ne alternatif getirmistir. Bu teori, birey davranislarimin olusup, kalicilik
kazanmasiin bireyin c¢evresinde olusan hangi durumlara bagli oldugunu

aciklamaktadir (Esmer, 2009).

2.2.2.2. Siire¢ Teorileri

26



Stireg  teorileri; ¢alisanin  isten tatminin nedenlerini  nasil  oldugunu

arastirmaktadir. Isten tatminin, gereksinimler, degerler umutlar, algilar gibi

degiskenleri siniflandirmakta ya da tiirlendirmektedir. Bu teoriler (Esmer, 2009);

a) Vroom’un Beklenti Teorisi

b) E. Lawler ve L. Porter’in Bekleyis Teorileri

€) Adams’in Esitlik Teorisi

d) Locke’in Amag Teorisi

a) Vroom’un Beklenti Teorisi: Vroom’a gore bir kisinin belli bir is i¢in ¢aba

gbstermesi kisinin arzulama derecesi olan valens ve bekleyise baghdir. Istenilen

amaca ulagiliyorsa valens pozitif, bu amaca karsi ilgi duyulmuyorsa valens negatif

olacaktir. Ancak buradaki valens, amacin gergek degeri degil, beklenilen degeridir.

Sonug olarak; bir insanin motivasyonu biitiin sonuglarin valenslariyla beklentilerinin

carpimina esit olacaktir.

G: X (B*V)

G: Giidiilenme (Motivasyon)
B: Beklenti

V: Valens

Bu modelin {i¢ temel kavrami bulunmaktadir. Bunlar (Batmaz, 2012; Bozkir, 2014);

1.

2.

3.

Valens: Bir kisinin belirli bir gayret sarf ederek elde edecegi 6diilii arzulama
derecesidir. Kisilerin belirli bir ddiile verdikleri deger, onlarin ihtiyaclarini

doyuma ulastirma degerini de gosterir.

Bekleyig: Kisinin algiladig1 bir olasilig1 ifade eder. Bu olasilik belirli bir
gayretin belirli bir 6diille odiillendirilecegi hakkindadir. Eger kisi gayret sarf
etmekle belirli bir 6diilii elde edebilecegini bekliyorsa, daha fazla gayret sarf
edecektir. Eger bir kisinin hem valensi hem de bekleyisi yiiksek ise o kisi

motive olacaktir.

Aragsallik: Kisi belirli bir gayret ile belirli bir diizeyde performans
gosterebilir. Bu performans da belirli bir sekilde o&dillendirilebilir. Bu

odiillendirme birinci kademe sonug olarak diisliniilmelidir. Esasinda birinci
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kademe sonuglar, ikinci kademe sonug¢ olarak adlandirilabilecek amaglar

gergeklestirmede bir aragtir.

VALENS

N

BIRINCI IKINCI

ING =S PERFORMANS DUZEYDE DUZEYDE TATMIN OLMA

1\ 1\ SONUC 1\ SONUC

BEKLEYIS BEKLEYiS ARACSALLIK

Sekil 2.4. Vroom’un Beklenti Teorisi (Batmaz, 2012)

Sonug olarak eger bir kisi belirli bir diizeyde bir gayretin belirli bir performans
(is basarma) ile sonuglanacagina inaniyorsa (bekleyis) ve bu performansin da belirli
bir birinci kademe sonug¢-6diil ile karsilanacagina inaniyorsa (bekleyis) ve ayni
zamanda kisi bu belirli birinci kademe 6diilii bazi ikinci derece sonuglar i¢in gerekli
goriiyorsa (aragsallik) ve kisi hem birinci hem de ikinci derece ddiilleri arzu ediyorsa,

bu kisi motive olacaktir.

b) E. Lawler ve L. Porter’in Bekleyis Teorileri: Temeli Vroom’un Beklenti
teorisine dayanan Lawler-Porter’in teorisinin farkli bir yan1 vardir. Bu teoriye gore,
kisinin yiiksek gayret géstermesi dogrudan yliksek bir basar1 elde edecegi anlamina
gelmez. Kisinin motivasyonu, bekleyis tarafindan etkilenir. Ancak bu bekleyisin
ortaya ¢ikaracagi yiiksek gayretin yiiksek bir basariyla sonuglanabilmesi i¢in, kisinin
gerekli yetenek ve bilgiye sahip olmasi ve uygun bir rol anlayis1 tagimasi gerekir.
Kisi gerekli bilgi ve yetenekten yoksunsa, ne kadar gayret sarf ederse etsin

performans gosteremeyecektir (Batmaz, 2012; Bozkir, 2014).

Ayrica orgiitte olusan rol ¢atismalar1 da basar1 ve giidiilenmeyi etkilemektedir.
Bireyin ic¢inde ¢alistigi orgiitte gorev tanimlar1 yapilmamis, yetki ve sorumluluklar
acikca belirtilmemisse bireyin basar1 ve motivasyonunu etkileyecek rol c¢atismalari
ortaya c¢ikacaktir. Rol c¢atismasi ¢alisanin ig tatminini etkileyecek olumsuz
birdurumdur (Korkut, 2010).
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C) Adams’in Esitlik Teorisi: 1960’1 yillarda Stacy J. Adams tarafindan ortaya
konan esitlik teorisi, motivasyonunun temelinde insanlarin kendilerine esit
davranilmasi isteginin yattigini belirtir. Bu kurama gore, kisinin is basarisi, odiilleri
Ve isten tatmin olma derecesi ¢alistigi ortamda ki 6teki kisilerin oranlarindaki esitlik
veya esitsizliklere baglidir. Eger bu karsilastirmada esitsizlik artarsa kisinin

yakinmalar1 ve gerginligi de artar (Bozkir, 2014).

Adams’a gore, is tatmini kisinin algiladig1 girdi-¢ikti dengesine gore
belirlenmekte ve birey kendisinin sarf ettigi gayret ve karsisinda elde ettigi sonucu
ayni is ortaminda baskalarmin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri sonug ile

karsilastirmaktadir (Toker, 2007).

d) Locke’in Amag Teorisi: Bu teoriye gore, kisilerin belirledikleri amaglar onlarin
motivasyon derecesini belirler. Buna gore; erisilmesi zor ve yiiksek amag belirleyen
kisi, erisilmesi kolay amag belirleyen kisiye gore daha yiiksek basar1 gosterecek ve

daha fazla haz duyup motive olacaktir (Batmaz, 2012; Bozkir, 2014).

Amaglar “belirli” olmali ve amaclarin gerceklestirilmesi i¢cin miimkiin oldugu
kadar “zaman sinirlamas1” konmalidir. Amaglar, kisilerin siirlarin1 zorlamali ancak
ulagilabilir  olmalidir. Ancak, c¢alisanlar amagclarin  ulasilamaz  oldugunu
diistintiyorlarsa, hem bunlar1 kabul etmeyecek hem de bunlara ulagsmak igin ¢aba

harcamayacaklardir (Batmaz, 2012).
2.2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

[s tatmininin &rgiit verimliligi ve etkinliginin fark edilmesi sonucunda is
tatminini etkileyen faktérler {izerine arastirmalar yapilmustir. Ozellikle is tatmininin,
calisan duygular1 ve tecriibeleri ile dogrudan ilgili olmasi; ¢alisanlarin isi hakkindaki
diisiincelerini etkileyen faktorlerin neler oldugu ve isleri hakkinda neden farkh
duygular besledikleri konulari arastirilmaya baslanmistir (Imamoglu ve ark, 2004).
Yapilan ¢alismalar gosteriyor ki, birey is ortamindaki her tiirlii ihtiyaci giderilmesine
ragmen is tatminini saglayamayabilmektedir. Sadece ilgi duydugu, 6nemsedigi ve

gerceklestirmek istedigi seyler karsisinda birey is tatminini sagladigi goriilmiistiir.
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Calisanin isi ile ilgili disiincelerini etkileyen bireysel faktorler; yas, cinsiyet,
medeni durum, egitim, mesleki kidem, meslek ve kisiliktir. Is tatminini etkileyen
orgiitsel  faktorler; isin kendisi, tcret ve oOdiil, is giivencesi, Kariyer-
ilerlemeolanaklari, ¢alisma ortam ve kosullari, yonetim bigimi ve liderlik, ¢alisma

arkadaslar ile iliskiler ve iletisimdir.
2.2.3.1. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

a) Yas: Yas ile is tatmini arasinda olumlu bir baglant1 vardir. Calisanlarin yaslari
arttik¢a is doyumlarida ayni yonde artmaktadir. Calisanin zamanla kazandig: bilgi,
beceri ve tecriibe arttikca, isini daha iyi icra edecek ve elde ettigi basar1 nedeniyle

motivasyonu artarak is tatmininin artmasina neden olacaktir.

Yas faktoriiniin is doyumu iizerinde bu denli etkili olmasinin nedeni, yas olarak
daha kiiciik olan ¢alisanlarin sahip olduklar1 olanaklarin ve sorumlu olduklari
alanlarin daha az olmas1 ve buna bagli olarak {icretlerinin yas ve kidem olarak daha

biiyiik olan ¢alisanlardan daha az olmasidir (Batmaz, 2012).

b) Cinsiyet: Yapilan arastirmalara bakildiginda cinsiyet ile is tatmini tizerinde
tutarlt bir iliski bulunamamustir. Calisilan ise ve beklentilere gore is tatmininde
cinsiyet agisindan farkliliklar gdstermistir. Toplumsal agidan kadin ve erkege uygun
goriilen ve yiiklenen gorevler, calisma yasaminda kadin ve erkegin davraniglarin
etkilemekte, calisma yasamina ve ise bakista 6nemli bir ayrimi teskil etmektedir
(Aravi, 2010). Bu nedenle kadin ¢alisanlarin eslik ve annelik rollerinin 6ncelikli
olmast is tatmininin erkek c¢alisanlara oranla daha diisik olmasi anlamina
gelmektedir. Kadin calisanlarin g¢alisma kosullari ve sosyal imkanlart diger is
doyumu faktorlerine tercih ettikleri; erkek calisanlarin ise, iicret, kariyer veterfi

imkanlarini tercih ettikleri ortaya ¢ikmistir (Batmaz, 2012).

Sonug olarak ig tatminini cinsiyet faktorii degil daha ¢ok kadin ya da erkek

calisanlarin beklentileri ve iistlendigi rollerin etkiledigi gorilmistiir.
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c) Medeni Durum: Toker (2007)’in “Demografik Degiskenlerin Is Tatminine
Etkileri: izmir’deki Bes ve Dort Yildizli Otellere Yonelik Bir Uygulama” adli
caligmasinda evli ¢alisanlarla bekar ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik

bulunmadigini belirtmistir.

Vural (2014) tarafindan yapilan bir arastirmada bekarlarin evlilere gore is
tatminin ¢aligma kosullar1 alt faktoriinden daha fazla etkilendigi sonucunu ortaya
cikarmistir. Bekarlarin i tatmin seviyeleri evlendikten sonra yiikselise gegtigi
goriilmiisiir. Bunun nedenini ise evli ¢alisanlarin sosyal hayattaki sorumluluklarinin
alisilmistan ¢ok olmasi ve bu nedenle agir sartlara daha fazla aligkin olmalar1 ve

maddi 6diillere daha ¢ok dnem verilmesi seklinde agiklamistir.

d) Egitim: Egitim seviyesi ile is tatmini arasinda yapilan arastirmalara gore tutarl

bir anlam ¢ikmadig1 gorilmistiir.

Egitim seviyesi yiiksek olan c¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini
gerceklestirme ve ortaya koyma arzusundan dolayr ayni oranda yiiksek i tatminine
sahip olabilmektedirler. Ancak egitim diizeyinin artmasi her zaman is tatminini
arttirmayabilir kisi aldigr egitimin tam karsiligini alamiyorsa beklentileri ve yapmak

istedikleri sahip olunandan az ise is tatminsizligi yasanabilir (Vural, 2014).

Ozdemir (2006)’in “Orgiitsel iklimin Is Tatmin Diizeyine FEtkisi: Tekstil
Sektoriinde Bir Arastirma” adli calismasinda ¢alisanlarin egitim seviyesinin yiiksek
olmasmmin  yonetimin yaptigi ¢aligmalar1 irdeleyerek bilingli bir sekilde
degerlendirdiklerini belirtmistir. Buna gore egitim seviyesi ylikseldik¢e is tatmin

diizeyinin azaldig1 sonucu sdylenebilir.

e) Mesleki Kidem: Egitim hayatindan is hayatina yeni atilan bir kisinin; ise
baslamanin heyecani, hayata bakis acisi, Odiilleri, basarilari, 6grendiklerini
uygulamaya gegirmesi, beceri ve yeteneklerini kullanabilmesi ve is ortaminin ilging
gelmesi gibi bazi nedenler ile is tatmini yliksek olmaktadir. Daha sonra yillar gecip
hizmet siiresi arttik¢a bu is tatmin diizeyinde diismeler olabilmektedir (Sevimli ve

Iscan, 2005).
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Tor (2011)’un yilinda yaptigi calismaya gore mesleginin ilk bes yilinda is tatmin
diizeylerinin yiiksek oldugu, ilerleyen yillarda is tatminin diistiigii ve mesleginin son
yillart olan 26 ve tizeri yil mesleki kideme sahip olan ¢alisanlarin is tatminin en

yiiksek oldugu goriilmiistiir.

f) Meslek: Literatiir incelemesi sonucu yapilan arastirmalarda meslekle is tatmini
arasinda uyumlu bir iligki oldugu arastirmalarca ispatlanmistir. Toplum igerisinde
sosyal sayginligr yiiksek statiilii mesleklerde calisanlarin ¢alisma sartlari, aldiklari
ticret, yeteneklerini kullanma ve gelistirme olanaklar1 daha iyi oldugu i¢in is tatmini

de yiiksek olarak goriilmiistiir.

Profesyonel mesleklerde is tatmininin yiiksek, vasifsiz ve yar1 vasifli ig¢ilerde ise
is tatmininin disiik oldugu gortilmiistiir (Caliskan, 2005). Kendi isinin ve baskalarinin
tizerinde kontrol ve s6z sahibi olan kisilerin ig tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu

yapilan bir¢ok arastirmada ortaya konmustur.

9) Kisilik: Kisilik, bir kimsenin isi hakkinda nasil hissettigini, nasil diistindtigiinii
veya isinden memnun olup olmadigint belirleyen en Onemli faktdrlerden biridir
(Bozkir, 2014). Bazi calisanlar calistigr isten memnun degilse is degisikligine
basvurmaktadirlar. Ancak calisanin kisilik Ozellikleri is degisikligi yapsada is

tatminsizligi devam edebilir ya da eski is yerine oranla nispeten devam etmeyebilir.

Yapilan aragtirmalar sonucunda kisisel oOzelliklerin is tatmin diizeyinde
farkliliklar yarattig1 ortaya koymustur. Genelde yetenekleri sinirlt ve ¢evreye uyum

saglayamamis kisilerde is tatminsizligi goriillmektedir (Yildiz, 2005).
2.2.3.2. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

a) Isin Kendisi: Isin muhtevasinin ilging ve zevkli olmasi, ¢alisanin ilgi ve
yetenekleri ile uyum saglamasi, is tatminini etkileyen baslica faktordiir. Bu faktoriin
en oOnemli 1¢ wunsuru; bagimsizhik, c¢esitlilik, beceri ve yeteneklerin

kullanilabilmesidir (Iscan ve Sayn, 2010).
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Sonug olarak calisanin kendi niteliklerine uygun, ilgi ¢ekici bir is yerinde
caligmalari is tatminini arttiracak, hem kendi gelisimine hem de organizasyona fayda

saglayacaktir.

b) Ucret ve Odiil: Ucret; tiim isletmelerde her pozisyonda ki calisanlar agisindan
onemli bir degerlendirme faktoriidiir. Calisan, hangi pozisyonda olursa olsun
yapmakta oldugu is ile aldigi iicreti orantili buluyorsa, is tatmin duygusu yliksek

olmaktadir.

Calisanin ¢alismasi karsiliginda aldigr ticret ve oOdiiller ¢alisanin is tatminini
arttirabilecegi gibi aldig iicret ve 6diiliin adil olup olmamasi da is tatminsizligini
arttirabilir. Calisan kendi kurumunda ve diger kurumlarda ayni pozisyondaki diger
calisanlarla aldig1 ticreti karsilastirdiginda yeterli ve adil ise is tatmini saglanmis

olacaktir (Iscan ve Sayn, 2010).

¢) Is Giivencesi: Calisanlar igin hayati bir énem tasir. Bu nedenle calisana
olaganiistli durumlar disinda ¢aliskan ve basarili oldugu siirece isini kaybetmeyecegi
konusunda giivence verildigi takdirde, calisanin is doyumu yliksek olacaktir (Aksit
Asik, 2010).

d) Kariyer - Ilerleme Olanaklari: Terfi, kelime anlami olarak; pozisyon, riitbe,
itibar ve statii artisin1 ifade etmektedir (Iscan ve Sayin, 2010). Calisanin isletme
iginde daha yiiksek bir konumdaki goreve getirilmesi hem tatmin olma duygusu

yaratacak hem de motivasyon artis1 saglayacaktir (Karcioglu ve ark., 2009).

Calisanlar is yerlerinde c¢aligmalarinin karsiliginda aldigi iicret gibi terfi
kararlarininda da adil olmasini beklerler. Ciinkii terfiler is yerinde ¢alisanlarin bilgi,
maharet ve kabiliyetlerini daha efektif bir sekilde kullanmalarini saglar. Ilerleme
firsat1, bireylerin kapasitelerini ve basarilarin1 daha fazla iyilestirmeleri i¢in bir diirtii
olarak hizmet gorebilir (Iscan ve Saymn, 2010). Bu durumda kisi motive olur ve is

tatmini artar.

e) Calisma Ortam ve Kosullar: Isyeri calisma kosullari ile bir is yerindeki saglk,

giivenlik ve rahatliga iliskin ¢alisma cevresi ifade edilmektedir (Karcioglu ve ark.,
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2009). Is yerinin fiziksel kosullarinin uygunlugu da ¢alisanin motivasyonunu artiran
unsurlardandir. Fiziksel kosullarmi g¢alisana uygun olarak hazirlayan bir is yeri

calisandan pozitif anlamda verim alip is tatminini saglamis olacaktir.

Literatiirde ¢alisanlar glivenli, konforlu, evlerine yakin, temiz, kafi miktarda ve
modern cihazlarin  kullanildigi  isletmelerde ¢alismayr tercih  ettiklerini
gostermektedir. Isletmeler, calisma kosullarini iyilestirme adina, isgdrenlerin bos
zamanlarin1 gegirebilecekleri kantin, lokal ve spor salonu gibi sosyal tesisler

kurmaktadirlar (Iscan ve Saym, 2010).

f) Yonetim Bigcimi ve Liderlik: Yonetici, bireyin isten tatmin saglayip
saglamamasinda énemli bir faktordiir. Ucretin yetersiz oldugu is ortamlarinda bile
sirf yOnetici ve yonetim tarzinin iyi olmasi calisanlarin is tatminini artirici etkiye

sahip olabilmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Calisan is tatmini yOneticinin; anlayisli, sorunlarini dinleyen, samimi davranan,
giiven duygusu veren, yiiksek performansinda takdir etmeyi bilen, ¢alisanlar arasinda
adil davranan, lider 6zelliklere sahip olan, ¢alisanlarinin diisiincelerine 6nem veren

ve onlara kisisel ilgi gosteren bir yonetici olmasi durumunda artis gostermektedir.

Iyi bir ydnetici, calisanlarm isyerinde almacak kararlara katilimini saglamalidir.
Performans diizeyini arttirabilmek i¢in gerekli diizenlemeler yapmalidir. Calisanin
oldugu gibi kendisinin de bulundugu mevkinin vermis oldugu is bilgisi, lider olmasi,
becerisi, aldig1 kararlar, adil olmas1 ve diger vasiflari en iyi sekilde tasimalidir. Aksi

takdirde bu durum ¢alisanda yoneticiden kaynakli is tatminsizligini ortaya ¢ikarir.

)] Calisma Arkadaslariyla  [Iliskiler: Kurumdaki bir calisanin  ¢alisma
arkadaslariyla iyi anlasmasi onlarin isinden memnun kalmasini ve motive olmasini
saglamaktadir. Kantar,calismaarkadaslar1 ile calisanin iligkileri iyi oldugunda is
tatmini de yiiksek oldugunu ve isten ayrilmalar azaldigini ifade etmistir (Kantar,
2008).

Calisanlar, yaptiklar isten sadece para veya somut basar1 beklememektedirler.

Giinliik yasantisinin yarisindan fazlasini is yerinde c¢alisarak geciren kisi, uyumlu is
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arkadaslariyla birlikte sosyallesme igerisindedir. Bu nedenle calistigi isletmede
dostlar ve destekleyici is arkadaslar1 bulan calisanin is tatmini yiikselmektedir
(Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

2.2.4. Is Tatminsizliginin Sonuclar

Is tatminin olumlu yanlar1 oldugu gibi ¢alisan is tatminini saglayamazsa bazi
olumsuz sonuglar1 da olabilmektedir. Monoton bir is hayati, motivasyon diisiikliigi,
ticret ve terfilerde adaletli davranilmamasi, yonetimin kotii olmasi, yaptigi isten haz
duyulmamasi, kotii veya yetersiz ¢alisma kosullari, ise olan konsantrasyonsuzluk
taminsizlige neden olabilmektedir (Oksay, 2005; Demir, 2005; Bozkurt ve Bozkurt,
2008; Karcioglu ve ark., 2009; Aksit Asik, 2010; Iscan ve Saymn, 2010; Aravi, 2010;
Batmaz, 2012; Aydin ve ark., 2014; El¢i, 2014; Ozaydin ve Ozdemir, 2014; Orhaner
ve Mutlu, 2018).

Is tatminsizligin sonuglari; is performansinin diismesi, ise devamsizligin ve isten
ayrilma isteginin artmasi, i§ tatminsizligine karsit ¢alisanlarin gostermis oldugu
davraniglari, ¢alisanin fiziksel ve ruhsal saglik problemleri, 6fke ve sabotaj olarak

sayilabilmektedir.
2.2.4.1. Is Performansi

Is tatmini — performans iliskisi iki sekilde gergeklesir. Birincisi, yiiksek
performans yiiksek is tatminine yol agabilir. Bu goriise gore, performans odiilleri
belirler ve odiillerde yiliksek is tatmini olusumunu saglar. Burada oOdiiller ana
degisken olarak ele alinmakta ve tatmin, performansa bagl 6diillerin bir fonksiyonu
olarak kabul edilmektedir. Ikincisi, yiiksek is tatmininin yiiksek performansa yol
acmasidir. Bu goriise gore, kisi isinden tatmin olduk¢a performansini artirma

yoniinde ¢aba gosterecektir (Korkut, 2010).

Sonug olarak, c¢alisanin isinde memnun olmasi basarimina ve elde ettigi bu
basarmin getirmis oldugu 6diil ise motivasyonuna ve is tatminine neden olmaktadir.
Odiiliin ise yaptig1 calismalar karsihiginda istendik seviyede ve adaletli bir bigimde

olmas1 gerekmektedir.
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2.2.4.2. ise Devamsizhik

Devamsizlik, calisanin mesai saatleri icerisinde ¢alismasi gereken zamanlarda
gecerli bir sebebi olmaksizin sik araliklarla ise gelmemesi olarak tanimlanabilir.
Glintimiizde orgiit verimliligini arttirmak, motivasyon, is tatmini, orgiit ici iletisim ve

is basarisini saglamak i¢in ¢alisanin devamlilig1 biiyiik bir onem tasimaktadir.

[s tatmini ile devamsizlik arasindaki iliski incelendiginde; genellikle ¢alisanlarin
i tatminleri diisiik ise ise devamsizliklar1 daha yiliksek oldugu goriilmiistiir.
Calisanlarin ise devamsizlik nedenleri degerlendirildiginde bunlarin yas durumu,
cinsiyet, aile durumu, isyerinde uzun siireden beri calisma, egitim seviyesi,
monotonluk, mevsimsel degisimler, c¢alisma saatleri, ¢alisma kosullari, iicret,
odiillendirme, calisma arkadaslari, madde bagimliligi, psikolojik sorunlar gibi

nedenler sayilabilmektedir (Demir, 2005; Aksit Asik, 2010; Elgi, 2014).

Yonetimler ise devamsizligl azaltma g¢abalart ise, ¢alisan giivenligi ve sagligi
icin yeterli onlemler, ayni1 isi yapan ¢alisanlar arasinda rotasyon, sosyal faaliyetlerin
artirilmasi, calisma kosullarinin iyilestirilmesi, ¢alisma ortaminin fiziki sartlarinin
iyilestirilmesi, ¢alisma arasinda dinlenme yerleri ve kisa aktiviteler, yeni ise
girislerde oryantasyon egitimi gibi dnlemler devamsizlig1 azaltmada etkili olacaktir

(Elgi, 2014).
2.2.4.3. Isten Ayrilma

Yapilan ¢alismalarda; is tatmini yiiksek olan c¢alisanlarin isten ayrilma istegi
diisiik oldugu saptanmistir (Demir, 2005; Oksay, 2005; Aravi, 2010; Korkut, 2010;
Batmaz, 2012; Bozkir, 2014). Ise devamsizigin artmasi isten ayrilma isteginin

oldugunu gosteren bir belirti olarak goriilebilir.

Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi belirleyen en onemli
etkenlerden birisi basaridir. Calistif1 iste basarili olan calisan kurumda kalmak
arzusunda iken basarili olmayan ¢alisan idare tarafindan da calismasina devami

beklenmemekte ve isten ayrilmaya yonlendirilmektedir. Cok basarili olan ¢alisan
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terfi, ek ticret, takdir, gibi odiiller ¢aliganin isinden ayrilmamasi i¢in dnemli nedenler

olarak sayilabilmektedir (Oksay, 2005; Bozkir, 2014; Elgi, 2014).
2.2.4.4. Is Tatminsizligine Kars1 Cahsanlarin Davramslar

Calisanlar islerinden tatmin olmadiklarinda bunu degisik sekillerdeki
davraniglarla ifade ederler. Calisanlarin tatminsizlik durumlarinda ortaya
koyabilecekleri olas1 davranislarini dort ana grupta toplamak miimkiindiir. Bunlar;

orgiitten ayrilma, ses ¢ikarma, sadakat ve yok saymadir.

Orgiitten ayrilma tahripkar bir reaksiyondur. Calisanlarm sikayetci olduklarini
belli etmeleri ve kosullarin iyilestirilmesi i¢in ¢aba harcamalar1 ses ¢ikarma olarak
nitelendirilen aktif ve yapici bir tepkidir. Iyimser bir sekilde fakat ses ¢ikarmadan
beklenilmesi sadakat gdsterme tepkisi ve pasif kalarak kosullarin kétiilesmesine izin

verilmesi de yok sayma tepkisi olarak nitelendirilmektedir (Oksay, 2005).

Is tatminsizligine kars1 calisanin terk etme ve gozardi etme davranislari neticesi
ise gelmeme ve isten ayrilma, verimlilik ve performansi dogrudan negatif olarak
etkilemektedir. Ote yandan, yapici bir nitelik tasiyan dile getirme ve sadakat
davraniglari, ¢alisanlarin hosa gitmeyen olaylara toleransla yaklagsmasini veya tatmin

edici ¢alisma kosullarini tekrar yasamalarini saglamaktadir (Demir, 2005).
2.2.4.5. Calisanin Fiziksel ve Ruhsal Saghg

Calisanlar, giinlerinin biiylik bir zamanmni is yerinde gecirmektedirler. Bu
sebeple ¢alisanlarin hayatinda mutlu olabilmeleri i¢in islerinden tatmin olmalari hem

fiziki hem de ruhsal saglig1 a¢isindan dnemlidir.

Isyerinde, yaptigi isin ¢alisana uygun olmamasi, problemlerin  ydnetim
tarafindan ¢oziilmemesi, yonetim ile ¢alisan arasinda ki iletisimin eksikligi gibi
durumlar c¢alisanin motivasyonunu disiirmektedir. Bu durum ¢alisanda kiisme,
aglama, surat asma gibi ¢ocuksu davraniglara yada saldirgan davraniglara neden
olabilmektedir. Saldirganlik daha ¢ok bireye veya esyaya fiili ya da sozli saldir
seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Solmus, 2004; El¢i, 2014).
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Is tatminsizliginin ¢alisanda nefes darligi, mide agrisi, yorgunluk, bas agrisi,
terleme, istahsizlik, hazimsizlik, bulant1 gibi fiziksel rahatsizliklara neden oldugu,
insan sagligi veyasam uzunlugu ic¢in bir tehdit olusturdugu goriilmektedir (Tirk,

2007; Aksit Asik, 2010).

Is tatminsizligi ¢alisanda, fiziksel rahatsizliklara neden oldugu gibi psikolojik
sorunlarinda ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir. Ornegin, saldirgan davramslar,
geriye doniis davranislari, tekrar denemek istenen sabit davranislar, tevekkiil olma

(isi oluruna birakma), 6rgiite yabancilagsma bunlardan bazilaridir (Eren, 2008).

Sonug olarak, is tatmini yiiksek olan galisanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarinin
daha iyi oldugunu soyleyebiliriz. Tatmin olan ¢alisan yeni islere daha kisa siirede
oryante olmaktadir. Is kazalarina ugrama risklerinin daha az oldugunu ve is yerinde
catisma davranisina basvurmadiklar1 i¢in yardimsever, hizmet etmeyi seven,

katilimc1 ve uyum igerisinde ¢alistiklarini sdyleyebiliriz.
2.2.4.6. Ofke ve Sabotaj

Ofke, doyurulmamis isteklere, istenmeyen sonuglara ve karsilanmayan
beklentilere verilen, son derece dogal, evrensel ve insani bir duygusal tepkidir

(Soykan, 2003).

Is yasaminda ofke yaratan durumlar1 belirlemeye yonelik olarak yapilan bir
arastirmada, en belirgin bigimde 6fke yaratan durumun, ¢alisana dogrudan ve haksiz
bir bicimde davranilmasi oldugu gériilmiistiir. Ikinci, ahlaki olarak uygun olmayan
davraniglar sergilenmesi; tg¢iinci, isle ilgili yetersizlikler; dordiincii, hatayr yapan
bireyin kiistah, saygisizca davranmasi ya da davranislarinin diger ¢alisanlar
tarafindan boyle algilanmasi veya yorumlanmasidir. En az diizeyde 6fke yaratan
durumun ise, c¢alisanin diger is arkadaslarinin/yoneticilerinin yaninda rencide

edilmesi/utandirilmasi oldugu goriilmistiir (Solmus, 2004).

Sabota; kelimesi Fransizca “Sabot” kelimesinden gelmektedir. Sabot,
Fransizcada “feci”, “derin”, “kasitli” anlamina gelmektedir (Ozdevecioglu ve Aksoy,

2005; Atintas Cinar, 2009; Dogan ve Kilig, 2014).
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Sabotaj tiirleri ii¢ alt kategoride incelenmektedir (Atintas Cinar, 2009). Bunlar;

Tahrip: Makineleri, ara¢ ve geregleri, esyalar1 tahrip etmeye veya insanlara
fiziki veya psikolojik olarak zarar vermeye yonelik sabotajlardir.
Faaliyetsizlik: Calismamak, baskalarin1 da calistirmamak, verilen goérevleri
yapmamak, eksik yapmak, sorumluluk almaya kars1 isteksizliktir.
Gereksiz Sarfiyat: Hammaddeyi, enerjiyi, suyu, malzemeyi, zamani veya

yart mamulu gereksiz yere sarf etmektir.

Sabotaj nedenleri ise bes temel nedene dayandigi goriilmektedir (Dogan ve
Kilig, 2014). Bunlar;

Giigsiizliik: Ozgiirliigiin ya da 6zerkligin eksikliginden ileri gelmektedir.
Hayal Kirikhi@i: Amaca ulasmanin ya da amaglarini korunmasinin
engellenmesidir.

Is Kolaylastirma: Is siireclerini bir sekilde kundaklayarak, isin daha kolay
yapilabilmesini saglamaktir.

Can SikintisvEglence: Bireylerin can sikintilarini gidermek icin oOrgiit
icerisinde yapmis olduklar1 eylemlerdir.

Adaletsizlik: Bireylerin 6rgiit igerisinde adil olmayan davranislarin olduguna

yonelik inanglarin/algisini ifade etmektedir.

Orgiit iiyelerinin sabotaja maruz kalmalar1 sonucu fiziksel ve ruhsal sagliklari

bozulur, stresi artar, orgiit i¢i iletisim bozulur ve is tatminsizligi ortaya c¢ikar
(Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005).

2.2.5. Dedikodu ve Soylenti Tutumunun is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Kurum ici iletisim kurumda bilgi akisinin saglanmasinda énemlidir. Ozellikle

resmi iletisim kanallarinin kullanilmasi kurum igi iletisim agisindan ¢ok Onemlidir.

Ancak kurum ici iletisimin yetersiz oldugu durumlar da olmaktadir. Bu durumda
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devreye resmi olmayan iletisim kanallar1 girmektedir. Dedikodu ve sdylentide resmi

olmayan iletisim kanallarindandir.

Dedikodu ve soylentiler; bilgi agligimi doyurmak, belirsizligi gidermek ve
karsilikli iletisimi siirdiirmek i¢in resmi iletisimin olmadig1 ya da yetersiz kaldig1 her

yerde ortaya ¢ikabilmekte ve kisileri yonlendirebilmektedir (Solmaz, 2003).
2.2.6. Yapilan Calismalar

Yiiksel (2005)’in yaptig1 bir ¢alismada; iletisim ile is tatmini arasinda ayni1 yonlii
bir iliski oldugu; iletisimin yoklugu, yetersizligi ya da eksikligi is tatminsizligine yol

acarken etkili iletisimin saglanmasi ile is tatmininin arttig1 ifade edilmistir.

Bakan ve Biiyiikbese (2004) nin yaptig1 bir ¢aligmada ise is tatminini arttirmanin
en etkin unsurun iletisim oldugu ve etkin iletisim sisteminin kurulmasi ve

islevsellestirilmesi ile kurum g¢alisanlarinin is tatminlerinin artacag ifade edilmistir.

Erogluer (2011)’in yaptig1 calismada; iletisim ile is tatmini arasinda anlamli bir
ilisgki oldugu ve yonetimin etkili iletisim teknikleri kullanarak c¢alisanlarin is

tatminlerini saglayabilecegi ifade edilmistir.

Tagliyan ve Hirlak (2014)’1n yaptig1 caligmada ise; orgiitsel iletisim etkinligi ile
1s tatmini unsurlar1 arasinda yiiksek diizeyde ve pozitif yonli bir iligki oldugu ve
orgiitte iletisim etkinliginin artmasi halinde ¢alisanlarin daha fazla isten tatmin

olacaklar1 orataya konulmustur.

Bu yapilan arastirmalar gosteriyor ki kurumda is tatminini saglamanin en 6nemli
unsurlarindan biri etkili iletisim tekniklerinin kullanilmasidir. Etkili bir iletisimi
saglayabilmek i¢in resmi iletisim kanallarini kullanmak gerekir. Ancak resmi iletisim
kanallar1 tek basina yeterli olmamakta, resmi olmayan iletisim kanallarinin
kullanimina da ihtiya¢ duyulmaktadir. Resmi olmayan iletisim kanali olan dedikodu
ve soylentiler ise her kurumda varhgini siirdiirmektedir. Onemli olan kurum
yoneticilerinin dedikodu ve soOylentileri nasil yonettikleridir. Yonetici ¢alisanlarinin

is tatminini saglayabilmek i¢in dedikodu ve sOylentileri iyi yonetmeli ve kurum
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yararina iletisim kanalin1 iyi kullanmayi bilmelidir. Aksi halde dedikodu ve
sOylentilerin iletisim kanali olarak fazla ve kontrolsiiz kullanilmasi c¢alisanlar

arasinda is tatminsizligine neden olabilir.

41



3. GEREC ve YONTEM

Bu béliimde; arastirmanin tiirii, evreni ve Orneklem se¢imi, smirliliklari, etik,

veri toplama ve verilerin analiz yontemlerine deginilecektir.
3.1. Arastirmanin Tiirii

Bu aragtirma da belli olgu ve olaylar1 ¢ok boyutlu inceleyerek gozlenebilen,
Olciilebilen ve sayisal olarak elde edilebilen uygulamali bir aragtirma modeli olan ve
nicel arastirma yontemleri igerisinde yer alan tanimlayici arastirma modeli tatbik

edilmistir.
3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Secimi

Arastirmanin evrenini Canakkale ili merkezde yeralan Canakkale Onsekiz Mart
Universitesi Arastirma ve Uygulama Hastanesi (COMU), Canakkale Devlet
Hastanesi (CDH) ve Ozel Canakkale Anadolu Hastanesi (OCAH)’ nde ¢alisan saglik
calisanlar1 (doktor, hemsire, ebe) olusturmaktadir. Buna gore evreni olusturan
hastaneler ve saglik ¢alisanlar1 sayilari; COMU: 435, CDH: 700 ve Ozel Canakkale
Anadolu Hastanesi: 75 saglik calisanina uygulanmast planlanmistir.  Evren

Biiytikligi (N): 1210 saglik ¢alisan1 olarak belirlenmistir.

Orneklem seciminde; evrenin bilindigi durumlarda kullanilan formiilden

yararlanilmistir.

n =Nt’pq
d*(N-1)+t*pq

n: Orneklem biiyiikliigii

N: Evrendeki birey sayis1 (1210)

t: Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosundan
bulunan teorik deger (1,96) %95

p: Evrendeki olayin gozlenme orani (0,5)

g: Evrendeki olayin gézlenmeme orani (1-p) (0,5)

d: Orneklem hatas1 (0,05)
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n =(1210)(1,96)?(0,5)(0.5)
(0,05)%(1210-1) + (1,96)%(0,5)(0,5)

n = 292 (doktor, hemsire, ebe)

Buna gore ii¢ farkli statiideki hastanelerde gorev yapan saglik calisanlarin
evrendeki dagilim oranlar1 goz 6niinde bulundurularak 6rnekleme ¢ekilecek hemsire
sayisina karar verilmistir. Orneklem gurubunda yer alan saglik calisanlarmin
hastanelere gére dagilim oranlari; COMU; %36 (105 doktor, hemsire, ebe), CDH;
%58 (169 doktor, hemsire, ebe) ve OCAH; %6 (18 doktor, hemsire, ebe). n: 292
saglik ¢alisan1 (doktor, hemsire, ebe) olarak belirlenmistir.

Omekleme alinacak saglik calisanlarin segiminde, hastanede calisan saglik
calisanlar1 arasindan sayica en fazla olan meslek gruplari (doktor, hemsire ve ebe)
tercih edilmistir. Arastirmada hata paymi azaltmak ve olasit sinirliklar nedeniyle
orneklem kapsami genis tutulmak istenmis, toplam 900 adet veri toplama formu
dagitilmigtir. Fakat izinli ve raporlu olanlar, gegici gorevle baska bir yerde c¢alisanlar,
istifa eden veya atama gorenler, verilen veri toplama formunu yanitlamak
istemeyenler, veri toplama formunu kaybedenler ve eksik dolduranlar nedeniyle
caligma geriye donen 646 saglik ¢alisanina ait anket ile gerceklestirilmistir. Bu veri
toplama formlarinin degerlendirilmesi sonucunda, katilimcilarin 249’un doktor,
356’sinin hemsire, 41’in ise ebe oldugu saptanmistir. Veri toplama formlarinin;
250’sinin  COMU, 327’sinin CDH, 69’nun OCAH’de gorev yaptigi saglk

calisanlarinin olusturdugu tespit edilmistir.

Anket yonteminin uygulamasi goniilliiliik esasina dayanmaktadir. Anketlerin
uygulanmasi1 asamasinda kurum yoneticileri ile goriisiilerek gerekli yazili izinler
alinmistir. Calisanlarin objektif olarak anketleri cevaplandirdiklar1 varsayilmistir.
Orneklem alani, 2015 yili Temmuz ayinda kurumlarda galisan sayilari géz oniinde

bulundurularak belirlenmistir.

Arastirmanin evren ve 6rneklemi Tablo 3.1.’deki gibidir.
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Tablo 3.1. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

HASTANELERIN TURLERI EVREN  ORNEKLEM ORAN (%)
Universite 435 250 36
Devlet 700 327 58
Ozel 75 69 6
TOPLAM 1210 646 100

Meslek gruplarinin hastanelere gore dagilimi ise Tablo 3.2.’deki gibidir.

Tablo 3.2. Meslek Gruplarinin Hastanelere Gore Dagilimi

HASTANELERIN TURLERI DOKTOR HEMSIRE EBE TOPLAM
Universite 117 125 8 250
Devlet 103 194 30 327
Ozel 29 37 3 69
TOPLAM 249 356 41 646
3.3. Etik

Arastirmaya katilan katilimcilara yapilan ¢alismanin sadece bilimsel amag igin
kullanacag1 hakkinda bilgi verildi. Katilimcilara arastirmaya katilmalar karsiliginda
mali ve mali olmayan bir bedel almayacaklari; fiziksel, psikolojik ve sosyal risklere
maruz kalmayacagi; veri toplama formuna isim ve kimlik bilgilerinin yazilmamas1 ve
elde edilen tiim verilerin gizliligi korunacagi konusunda bilgilendirildi. Bu ¢alismay1
yapabilmek i¢in COMU Klinik Arastirmalar Etik Kurulu onay1 (EK-2), yazili kurum
izinleri (Ek-3, Ek-4, Ek-5), olcegin gecerlilik ve giivenirligini yapan Eskin Bacaksiz
ve Yildirrm’dan (Ek-6) Dedikodu ve Séylenti Tutum Olgeginin kullanilabilmesi igin
yazili izin alinmistir. Arastirmaya katilan katilimcilara gerekli bilgiler verildikten

sonra sozel izinleri alinmistir.
3.4. Veri Toplama

Arastirma, Canakkale ili merkezinde yer alan farkli statiilere ait iiniversite,
devlet ve 6zel hastanelerde, 07.09.2015 — 01.09.2016 tarihleri arasinda, Etik Kurulu
onay1 (Ek-2) ve gerekli yazili kurum izinleri (EK-3, Ek-4, Ek-5) alindiktan sonra,
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arastirmaya katilmayr kabul eden doktor, hemsire ve ebelere gerekli agiklamalar
yapildiktan sonra, Temmuz 2015 — Ocak 2016 doneminde uygulanmustir. Veriler
genellikle yiizylize anket yontemi kullanilarak yapilmistir. Veri toplama araglarinin

cevaplama siiresi katilimeinin egitim durumuna gore ortalama 20-30 dakikadir.

Calisma i¢in “Veri Toplama Formu” (Ek-1) olusturulmustur. Bu form birinci
boliimde demografik bilgiler, ikinci bélimde Dedikodu ve Séylenti Tutum Olgegi
(DSTO), iigiinciide ise Minnesota Is Tatmin Olgegi (MSQ)’nden olusmaktadir.

3.4.1. Demografik Ozellikleri iceren Bilgi Formu

Veri toplama formunun birinci boliimiinde arastirmanin bagimsiz degiskenleri
hakkinda veri toplamak amaciyla arastirmaci tarafindan hazirlanan ve o6rneklem
olarak secilen saglik calisanlarinin bireysel ve mesleki 6zelliklerini igeren toplam 7
soru bulunmaktadir. Saglik ¢alisanlarina cinsiyet, dogum tarihi, medeni durumu,
egitim durumu, su andaki ¢alistig1 hizmet yili, toplam hizmet yili ve meslegi/gorevi

sorular1 sorulmustur.
3.4.2. Dedikodu ve Séylenti Tutum Olgegi

DSTO; kisilerin dedikodu ve sdylentiye iliskin tutumlarini belirlemek amaciyla
Eskin Bacaksiz ve Yildirim tarafindan 2013 yilinda gelistirilmistir. Bu arastirmada
da Eskin Bacaksiz ve Yildinm’ m gelistirdigi DSTO kullanilmistir. Toplam 88
maddelik taslaktan olusan Olgegin gecerligini test etmek icin; kapsam gegerligi
(uzman goriisii) ve yap1 gecerligi (dogrulayici faktor analizi), giivenirligini test etmek
icin ise i¢ tutarlilig1 (Cronbach Alpha katsayis1 ve madde toplam puan korelasyonu)
kullanmislardir. Kapsam gegerliligi i¢in uzman gorilisiine sunulan 6lgegin kapsam
gegerlik indeksleri 83 madde 0.80° in iizerinde bulunmus ve bes madde 0.80° in
altinda oldugu ve anlamli olmadig1 i¢in Slgekten c¢ikarilmistir. Yapr gegerliligi icin
dogrulayici faktor analizi yapilmis ve faktor yikii 0.30’un altinda olan 22 madde
daha oOlgekten ¢ikarilmis ve 61 maddeden olusan Olgek olusturulmustur (Eskin
Bacaksiz ve Yildirim, 2013). Olgegin giivenirligini test etmek igin ise i¢ tutarlilig
Olclilmiis ve Cronbach alfa giivenirlik katsayilar1 0.77 ile 0.90 arasinda bulunmustur

(Eskin Bacaksiz ve Yildirim, 2013).
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Bu arastirmada DSTO, Eskin Bacaksiz ve Yildinm (2013)’in “DSTO’nin
Gelistirilmesi” adl1 makale i¢in gelistirdikleri 6l¢egin ilk yazari1 Egkin Bacaksiz’dan

izin alarak kullanilmistir. Alinan izin Ek 6’da gosterilmistir.

DSTO toplam 61 madde ve dort alt boyuttan olusmaktadir. Birinci béliimde
tanilama alt boyutuna ait 11 madde; ikinci bdliimde nedenler alt boyutuna ait 23
madde; tiglincii boliimde etkilenme alt boyutuna ait 13 madde; dordiincii béliimde ise
tepkiler alt boyutuna ait 14 madde ile ilgili diiz ve ters ifade edilen maddeler
bulunmaktadir (Tablo 3.3.). Olgekteki altmis bir madde, “kesinlikle katilmiyorum —
kesinlikle katiliyorum” arasinda tercihleri yansitan 5°1i Likert Tipi Olgek kullanilarak

olusmustur (Eskin Bacaksiz ve Yildirim, 2013).

Diiz ifade edilen maddeler i¢in “kesinlikle katiliyorum” cevabina 35,
“katiliyorum” cevabina 4, “kararsizim” cevabina 3, “katilmiyorum” cevabina 2 ve
“kesinlikle katilmiyorum” cevabina 1 puan verilmistir. Ters ifade edilen maddelerde
ise puanlama tersine ¢evrilip “kesinlikle katilmiyorum” cevabina 5, “katilmiyorum”
cevabina 4, “kararsizim” cevabina 3, “katiliyorum” cevabma 2 ve “kesinlikle

katiliyorum” cevabina 1 puan” verilmistir (Eskin Bacaksiz ve Yildirim, 2013).

Tablo 3.3. DSTO ° nde Ters ve Diiz Ifadeleri igeren Sorularin Dagilimi
IFADELER SORULAR

Tanilama alt boyutuna ait 1., 2., 8., 10. sorular
Ters ifadeleri Etkilenme alt boyutuna ait 1., 2., 3., 4., 5., 6., 8., 9., 10., 11., 13. sorular
Iceren Sorular ~ Tepkiler alt boyutuna ait 1., 2., 3., 4.,6., 7., 8., 9., 10., 11., 12,, 13, 14,

Sorular

Tanilama alt boyutuna ait 3, 4, 5, 6, 7, 9, 11. sorular

Nedenler alt boyutuna ait1., 2., 3., 4.,5.,6.,7., 8., 9., 10., 11., 12, 13,
Diiz Ifadeler 14, 15, 16, 17., 18, 19., 20., 21., 22., 23. Sorular
Iceren Sorular ) ]

Etkilenme alt boyutuna ait 7., 12. Sorular

Tepkiler alt boyutuna ait 5. Soru

Olgek puanlari hesaplanirken; katilimcilarm yanit verdikleri segeneklere gore
her bir alt boyutta maddenin toplam puan degeri, alt boyuttaki madde sayisina

boliinerek aritmetik ortalamasi alinmistir. Buna gore alt boyutlarin en az puani “17,
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en yiikksek puani “5” puan olarak belirlenmistir. Dedikodu ve Sdylenti Tutum
Olgegi’nin dért boyutlu bir dlgek olmasi sebebiyle, alt boyut puan ortalamalar1 ayr
ayr1 degerlendirilmis ve Olgek toplam puan ortalamasi iizerinden herhangi bir

degerlendirme yapilmamistir (Eskin Bacaksiz ve Yildirim, 2013).
3.4.3. Minnesota is Tatmin Olgegi

Veri toplama formunun igilincii boliimiinde is tatminini 6l¢gmek amaciyla
akademik arastirmalarda en fazla kullanilan (Minnesota Satisfaction Questionnaire
MSQ) Minnesota Is Tatmin Olgeginin yirmi soruluk kisa sekli kullanilmustir. Olgek,
1967 yilinda R.V. Dawis, D.J. Weiss, G.W. England, L.H. Lofquist tarafindan
gelistirilmistir. Gelistirilen MSQ’nin uzun sekli yiiz soru ve yirmi boyuttan, kisa
sekli ise sadece yirmi sorudan olusmustur. MSQ, Hacettepe Universitesi’nden Deniz
ve Giiliz Gokegora Tiirkgeye ¢evirmis ve bu ¢eviri baska dilbilimciler tarafindan da
kontrol edilmis ve uygulanabilirligi uygun goriilmiistiir (Oztiirk, 2007). Asl Baycan
tarafindan 1985 yilinda Tiirkceye cevrilmistir. Olgekte isin gesitli yonleri ile ilgili
ifadeler bulunmaktadir. MSQ, on iki sorusu i¢ faktorlere, sekiz sorusu da dis
faktorlere bagli is tatminini 6l¢mektedir. Tatmini etkileyen i¢ faktorleri 6lgen sorular
calisanlarin igin kendisiyle alakali, dis faktorleri 6lgen sorular ise ¢aligsanlarin orgiitle
alakali ne anladiklarin1 yansitmaktadir (Korkut, 2010). MSQ; degerlendirilmesinin
kolay olmasi, is tatminini i¢ ve disg faktorler acisindan sorgulamasi sebebiyle

arastirmada kullanilmasi uygun goriilmistiir.

Baycan 1985 yilinda yaptig1 ¢alismada Cronbach's alpha degerini 0.77, Ozday:
caligmasinda giivenilirlik katsayisin1 0,87 olarak bulmustur. Yurt disinda yapilan
arastirmalarda ise giivenilirlik katsayis1 Scbriesheim ve Murphy (1976) 0,76; Schmitt
ve ark. (1978) 0,81 ve Jermier ve Berker (1979) 0,92 olarak bulunmustur (Ozday,
1990; Cook ve ark., 1997; Oztiirk, 2007).

Oztiirk (2007)’iin yaptigi calismada Cronbach's alpha degeri 0,88 olarak
bulunmustur. Korkut (2010)’un yaptigi c¢alismada genel tatmin giivenirligi
Cronbach's alpha degeri 0,878; icsel tatminin giivenilirligi 0,819; digsal tatminin

giivenilirligi 0,729 olarak bulunmustur.
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Leblebici ve Mutlu (2014)’nun yaptig1 ¢alismada dlgegin toplam is doyumunun
Cronbach’s alpha degerinin 0,934; igsel doyumu O6lgen 12 maddelik alt boyutun
0,893; dis doyumu Ol¢en 8 maddelik alt boyutun ise 0,888 bulundugu tespit

edilmistir.

Olgegin iki boyutu bulunmaktadir. I¢ tatmini boyutu sorulari
1,2,3,4,5,7,8,9,10,11,15,18 ve dis tatmini boyutu sorular1 6,12,13,14,16,17,19,20° dir.
Olgekteki yirmi madde, “Cok Memnunum-Hi¢ Memnun Degilim” arasinda tercihleri
yansitan besli Likert Tipi Olgek kullanilarak puanlandirilmistir. Hi¢ Memnun
Degilim 1 puan, Memnun Degilim 2 puan, Kararsizim 3 puan, Memnunum 4 puan,
Cok Memnunum 5 puan olarak degerlendirilmektedir. Degerlendirme bu puanlarin
toplami ile hesaplanmakta ve diisiik (<= 25 puan), normal veya orta (26-74 puan) ve

yiiksek is tatmini (> = 75 puan) seklinde degerlendirilmektedir.
3.5. Arastirmanin Simirhiliklar:

» Arastirma Canakkale ili merkezindeki tniversite, 6zel ve kamu hastane

kurumlarinda goérev yapan saglik ¢alisanlar ile sinirlidir.

» Arastirma Canakkale ili merkezindeki iiniversite, 6zel ve kamu hastane
kurumlarinda gorev yapan meslek grubu olarak doktor, hemsire ve ebe saglik

calisani ile siirhdir.

» Arastirma, arastirmaya katilan saglik calisanlarin veri toplama formu sorularina

verdikleri cevaplarla sinirlandirilmistir.
3.6. Verilerin Analiz Yontemi

Veri toplama formundan elde edilen veriler, SPSS 21.0 veri tabanina aktarilmis
ve analizi yapilarak degerlendirmeye almmistir. Istatistik paket programina girilen
verilerin degerlendirilmesinde frekans, sayr ve ylizde dagilimlari, ortalama ve
standart sapmalar1 gibi tanimlayic1 istatistik metotlar1 kullanilmistir.  Yapi
gegerliligini elde etmek igin her iki Olgege faktor analizi uygulanmistir. Faktor

analizi sonucu DST’ne ait 12 faktor, MSQ’ne ait is 3 faktor elde edilmistir.
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Giivenirlik analizi i¢in i¢ tutarliligi sayilart (Cronbach Alpha) kullanilmistir.
Degiskenler arasi iligkilerin degerlendirilmesinde Spearsman Rank Order Korelasyon
Analizi ve Pearson Korelasyon Analizi uygulanmistir. Normal dagilim gosteren
degiskenlerin iki grup karsilastirmalarinda Student’s T Testi, normal dagilim
gostermeyen degiskenlerin iki grup karsilastirmalarinda Mann Whitney U Testi
kullanilmistir. Normal dagilim gosteren li¢ ve iizeri gruplarin karsilastirmalarinda
One-way ANOVA Testi ve farkliliga neden olan grubun tespitinde Tukey HSD Testi
kullanilmistir. Sonuglar %95 giiven araliginda ve anlamlilik p < 0.01 ve p < 0.05

diizeyinde degerlendirilmistir.
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4. BULGULAR

Bu boliimde arastirma sonucu elde edilen verilerin analizleri sonucu ulasilan
sosyodemografik degiskenlere iliskin bulgular, dedikodu ve sdylenti tutum 6lgegine
ait bulgular, is tatmini ile ilgili bulgular ve istatistiksel analizlere ait yorumlar yer

almaktadir.

4.1. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimin Demografik Bilgilerine Ait
Veriler

Veri toplama formu ile katilimcilarin bireysel ve mesleki 6zelliklerine gore

frekans ve yiizdeleri Tablo 4.1. ve Tablo 4.2. de gosterilmistir.

Tablo 4.1. Katilimcilarin Bireysel Ozelliklerine Gore Frekans ve Yiizdeleri

BIREYSEL OZELLIKLER f %
Kadin 455 70,4
Cinsiyet Erkek 191 23,4
Toplam 646 100,0
Evli 490 75,9
y Bekar 151 23,4
Medeni durum Diger 5 0.8
Toplam 646 100,0
Lise 35 54
On Lisans 100 15,5
Lisans 247 38,2
Egitim Durumu  Yiiksek Lisans 106 16,4
Doktora 153 23,7
Diger 5 0,8
Toplam 646 100,0

Tablo 4.1.°de katilimcilarin bireysel 6zelliklerinden; yas, cinsiyet, medeni ve

egitim durumu frekans ve ylizdeleri goriilmektedir.

Cinsiyet durumuna goére dagilimlari incelendiginde; 455°1 (%70,4) kadin, 191°ini
(%23,4) erkek saglik ¢alisani olusturdugu goriilmiistiir.

Saglik calisanlarinin medeni durumlarina gére dagilimlar: incelendiginde; 490’

(%75,9) evli, 151’1 (%23,4) bekar, 5’1 (%0,8) diger medeni durumdadir.
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Katilimceilarin egitim durumlarina gore dagilimlart incelendiginde; 35’1 (%5,4)
lise, 100’tini (%15,5) Onlisans, 247’sini (%38,2) lisans, 106’sin1 (%16,4) yiiksek
lisans, 153’1inii (%23,7) doktora, 5’1 (%0,8) diger egitim diizeyi oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4.2. Katilimcilarm Mesleki Ozelliklerine Gore Frekans ve Yiizdeleri

MESLEKIi OZELLIKLER f %
cCoMU 250 38,69
o CDH 327 50,61
Cahistigi Kurum OCAH 69 10,68
Toplam 646 100,0

Doktor 249 38,5

Hemsire 356 55,1

Meslek Ebe 41 6.3
Toplam 646 100,0

Tablo 4.2°de katilimcilarin mesleki o6zelliklerinden; c¢alistigi kurum ve

meslegine ait frekans ve yiizdeleri goriilmektedir.

Calismaya katilan katilimcilarm 250’sinin  (%38,69) COMU hastanesinde,
327’sinin (%50,61) CDH hastanesinde, 69 unun (%10,68) OCAH hastanede ¢alistig1

gorilmiistiir.

Katilimcilarin  meslek durumlar1 incelendiginde 249’nun (%38,5) doktor,

356’smin (%55,1) hemsire, 41’inin (%6,3) ebe oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4.3. Katilimcilarin Yas ve Hizmet Ortalamalarina Gore Dagilimlar

Minimum Maximum  Ortalama Ss
Yas 18 66 37,38 8,850
Kurumdaki Hizmet Y1l 1 37 6,75 6,496
Toplam Hizmet Yil 1 38 13,85 8,866

Tablo 4.3.°de arastirmaya katilan katilimcilarin yas ve hizmet ortalamalarina
gore dagilimlart goriilmektedir. Tabloya gore arastirmaya katilan katilimcilar
minimum 18, maximum 66 yasindadir. Yas ortalamasi 37,38; standart sapmasi ise
8,850°dir. Kurumdaki hizmet yilina bakildiginda minimum 1, maximum 37 yil
calismislardir. Kurumdaki hizmet yili ortalamasi 6,75; standart sapmasi ise 6,496 dur.
Katilimcilarin toplam hizmet yili siireleri minimum 1, maximum 38 yil oldugu

gorilmiistiir. Toplam hizmet yil1 ortalamasi 13,85; standart sapmasi ise 8,866°dur.
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4.2. Dedikodu ve Soylenti Tutum Olgegine Ait Analizler

Bu boliimde; dedikodu ve sdylenti tutum Olgegine ait giivenirlik, faktdr,

korelasyon ve diger analizlere deginilecektir.

4.2.1. Giivenirlik Analizi

Bu aragtirmada 6l¢egin genel giivenirligi tekrar test edilmis ve cronbach alfa

giivenirlik degeri 0,828 ¢ikmistir. Faktor analizi sonucu elde edilen faktorlerin ve

genel giivenirlik degeri Tablo 4.4.’de yer almaktadir.

Tablo 4.4. DSTO Faktérlerinin Giivenirlik Degeri

Cronbach

Alt Boyutlar Alfa N
Dedikodu ve Soylentide Olumsuz Etkilenme (OLSZ-ET) 0,911 10
Dedikodu ve Soylentide Orgiit Kiiltiirii ve Iletisimsel Nedenler (KUL-IL) 0,852 8
Dedikodu ve Soylentide Orgiitsel Adalet ve Motivasyon (ADA-MOT) 0,822 6
Dedikodu ve Soylentide Duygusal Tepkiler (DUY-TEP) 0,806 5
Dedikodu ve Soylentide Reaktif Tepkiler (REA-TEP) 0,789 4
Dedikodu ve Soylentide Olumlu Tanilama (OLM-TAN) 0,753 4
Dedikodu ve Soylentide Is Performansa Yénelik Tepkiler (PER-TEP) 0,676 3
Dedikodu ve Soylentide Bireysel Iletisim Sorunlari (B-IL-SOR) 0,677 3
Dedikodu ve Soylentide Egitim ve Meslek Farkliliklar1 (E-MES-FARK) 0,735 2
Dedikodu ve Soylentide Olumlu Etkilenme (OLM-ET) 0,675 2
Dedikodu ve Soylentide Etik Tanilama (ETIK-TAN) 0,559 2
Dedikodu ve Soylentide Olumsuz Tanimlama (OLSZ-TAN) 0,562 2
Genel Dedikodu ve Soylenti Tutum Olcegi 0,828 61

Cronbach’s Alpha degerinin degerlendirilmesinde asagidaki degerlendirme

kriterleri kullanilmaktadir (Ozdamar, 2004).

0,00 < 0< 0,40 ise ol¢ek giivenilir degildir.

0,40 = a< 0,60 ise olcek diigiik giivenilirliktedir.

0,60 = a< 0,80 ise olcek oldukea giivenilirdir.

0,80 < a< 1,00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilirdir.

Yukaridaki degerlendirme kriterlerine gore DSTO genel olarak yiiksek derece

giivenilir oldugu gorilmistiir.
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4.2.2. Faktor Analizi

Yapilan bu ¢alismada; degisken sayisini azaltmak, degiskenleri siniflandirmak
ve yap1 gegerliligini test etmek i¢in faktor analizi yapilmis ve analiz sonucundaon iki
faktor elde edilmistir. Calismada daha giivenilir sonuglar elde etmek amaciyla
herhangi bir faktére bagli olmayan ya da baska bir faktorle birlikte ¢apraz yiikleme
yapan ifadeler Olcege alinmamis ve analiz boyuncada kullanilmamasina karar
verilmistir. Buna gore Olgegin tanilama alt boyutundan 7., 9., 11.; nedenler alt
boyuttan 1., 7., 8., 15.; etkilenme alt boyutundan 13.; tepkiler alt boyutundan 4. ve
11. ifadeler yeterli deger yiiklemesi olmadig1 icin toplam on adet ifade Olcekten

cikartlmistir.

Tablo 4.5. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Gegerlilik Degerleri

Olgiit Aciklama
1.00 <KMO £0.90 Mikemmel
0.90 <KMO <0.80 Cok lyi
0.80 <KMO < 0.70 Iyi
0.70 <KMO <0.60 Orta
0.60 <KMO <0.50 Zayif
0.50 <KMO<... Kabul edilemez

KMO, degisken degerlerinin tutarliligi i¢in gelistirilen bir o6l¢iittir. KMO
verilerin belirlenen faktorlerde modellenip modellenemeyecegini gosterir. Tablo

4.5.”de oOlgiitiin gegerli deger araliklart gosterilmistir (Sharma, 1996).

Tablo 4.6. KMO ve Bartlett’s Test

KMO Measure of Sampling Adequacy ,886
Approx. Chi-Square 14817,475
Bartlett’s Test of Sphericity df 1275
P. ,000

Tablo 4.6. de KMO ve Bartlett’s Testi yapilmistir. KMO 0,886 olarak 6l¢iilmiis
ve bu degerin tablo karsilig1 olarak cok iyi diizeyde oldugu goriilmiistiir. Ayrica
Bartlett testinin p degerine bakildiginda 0,000 olarak bulunmustur. Bu degerler bize
degiskenler arasinda yiiksek korelasyonun varligini veya verilerin faktor analizi igin
uygun oldugunu gostermistir. Faktor analizinde bir ifadenin bir faktore girebilmesi

icin faktor yiikiiniin 0,500’{in iizerinde olmasi gerekmektedir. Calismada yapilan
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analiz sonucu degiskenlere ait faktor yiikleri 0,520-0,838 arasinda oldugu tespit

edilmistir.

Tablo 4.7. DSTO Faktor Analizi Tablosu

Sorular

Is ortamndaki sdylenti ve dedikodular yonetim ile ¢alisanlar arasinda giiven
kaybina yol agar.

Soylenti ve dedikodular is verimliliginin azalmasina neden olur.

Soylenti ve dedikodular ¢aliganlarin birbirine olan giivenlerinin azalmasina
neden olur.

Soylenti ve dedikodular ¢aliganlarin moralinin bozulmasina neden olur.
Is ortamindaki sdylenti ve dedikodular kurumun imajina zarar verir.
Dedikodu ve sdylentiler cogaldik¢a ¢alisanlarin kuruma baglilig azalir.
Is ortamindaki sdylenti ve dedikodular calisanlarda stres yaratir.
Soylenti ve dedikodular kisilerin itibarini diisiiriir.

Dedikodu ve sdylentiler ¢alisanlar arasinda gruplasmalara yol agar.

Is ortamindaki sdylenti ve dedikodular kisilere zarar verir.

Kurumda is tanimlarinin, gérev yetki ve sorumluluklarinin sinirlarinm belirli
olmamasi dedikodu ve sdylentilere uygun ortam olusturur.

Monotonlasan ¢alisma ortamlar1 sdylenti ve dedikodularin artmasina neden
olur.

Bazi1 kurumlarin genel yapis1 (Orgiit kiiltiirii) dedikodu ve sdylentilerin
olugmasi ve yayginlagsmasini destekler niteliktedir.

Etik degerlerin zayif olusu dedikodu ve sdylentilere uygun ortam hazirlar.
Kurumun yapisi ve isleyisi ile ilgili koklii degisikliklerin yapildigt
donemlerde sdylenti ve dedikodular da artar.

Kurumca desteklenen ve caligsanlarin birbirleriyle yakinlagmasini saglayacak
sosyal aktivitelerin olmamasi séylenti ve dedikodularin artmasina neden olur.
Calisanlarda kuruma aidiyet duygusunun gelismemis olmasi dedikodu ve
sOylentilerin artmasina neden olur.

Kurum i¢i resmi iletisim kanallarinin yetersiz olusu dedikodu ve sdylentilerin
artmasina neden olur.

Yonetim stratejilerinin agik ve seffaf olmamasi dedikodu ve sdylentilerin
artmasina neden olur.

Yonetimin ¢aliganlara esit ve adil davranmamasi dedikodu ve sdylentilerin
artmasina neden olur.

Kurum igindeki ¢atismalarin etkin yonetilememesi dedikodu ve sdylentilerin
artmasina neden olur.

Beklenmeyen terfi ve ddiiller dedikodu ve sdylentilerin artmasina neden olur.
Motivasyon sisemelerinin yetersizligi dedikodu ve sdylentilerin artmasina
neden olur.

Yoneticilerin kat1 bir yonetim tarzini benimsemeleri dedikodu ve sdylentilerin
artmasina neden olur.

Hakkimda dedikodu yapildigini fark ettigimde hayal kirikligina ugrarim.
Hakkimda dedikodu yapildigini fark ettigimde ¢ok tiziiliirim.
Hakkimda dedikodu yapildigini fark ettigimde sinirlenirim.

Hakkimda dedikodu yapildigini fark ettigimde hi¢ umursamam.

Hakkimda dedikodu yapildigini fark ettigimde kendimi iftiraya ugramis
hissederim.

,7162
,751
732

725
723
122
,715
,674
,657
,645

,758
,703

,686
,661
,653

,624
,590

,538

174
,675

,655
,606
,596

,595

729
,695
,694
,650

,593
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Tablo 4.7. DSTO Faktor Analizi Tablosu (Devami)

Sorular

Hakkimda dedikodu yapildigini fark ettigimde dedikodu yapanlarin
cezalandirilmasini saglarim.

Hakkimda dedikodu yapildigini fark ettigimde kavga ¢ikartirim.
Hakkimda dedikodu yapildigini fark ettigimde iistlerime sikayet ederim.

Hakkimda dedikodu yapildigini fark ettigimde bunu yapanlardan nefret
ederim.

Dedikodu ve sdylentiler mutlaka bir gergege dayanir.

Dedikodu ve soylentilerden gok sey 6grenilebilir.

Kisilik haklarini ihlal etmedigi siirece dedikodu kabul edilebilir.

Dedikodu ve soylentiler eglencelidir.

Hakkimda dedikodu yapildigini fark ettigimde isten ayrilmay: diistiniriim.
Hakkimda dedikodu yapildigini fark ettigimde performansimda azalma olur.

Hakkimda dedikodu yapildigini fark ettigimde aglarim.

Caligma ortaminda memnun olmama dedikodu ve sdylentilerin artmasina
neden olur.

Insanlarin merak duygusu dedikodu ve sdylentilerin artmasia neden olur.

Insanlar diisiincelerini agikca ifade edemediginde dedikodu ve sdylentilere
bagvurur.

,838

,758
,745

,616

,749

,749

,748

,600
,795
,614
,550

,687
,641
,595

Tablo 4.7. DSTO Faktér Analizi Tablosu (Devami)

Sorular

10 11

12

Farklt meslek gruplarmin bir arada oldugu galisma ortamlarinda dedikodu
ve sOylentilerle daha sik karsilagilir.

Farkli egitim diizeylerindeki kisilerin bir arada ¢alistig1 ortamlarda
dedikodu ve sdylentilerle daha sik karsilagilir.

Soylenti ve dedikodular bazen problem ¢dzmede kullanilabilir.

Is ortamindaki sdylenti ve dedikodular kisileri harekete gegirerek dogru
bilgiye ulasmayi hizlandirir.

Dedikodu ve sdylentilerin tiimii ahlak disidir.
Dedikodu ve sdylenti kisi ya da kurumlart karalamaya yones1liktir.
Dedikodu ve sdylentiler zaman kaybina neden olur.

Dedikodu ve soylentileri dikkate alanlar genellikle zayif kisilikteki
insanlardir.

,838

,828

,765
,696

,689
,520

,768
,643

Tablo 4.7. de dedikodu ve sOylenti tutum 6lgegi faktor analizi tablosu yer almaktadir.

Bu tabloya gore 6lgek sorular on iki faktore gore dagilim gostermektedir.
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Tablo 4.8. DSTO Varyanslar1 A¢iklama Yiizdesi Tablosu

Faktor Total % of Variance Cumulative %
1 6,150 12,058 12,058
2 4,447 8,719 20,777
3 3,228 6,330 27,107
4 2,925 5,736 32,843
5 2,715 5,323 38,166
6 2,571 5,040 43,206
7 1,995 3,912 47,118
8 1,738 3,408 50,526
9 1,702 3,338 53,863
10 1,661 3,256 57,120
11 1,600 3,138 60,258
12 1,472 2,885 63,143

Tablo 4.8. DSTO varyanslari agiklama yiizdesi tablosu verilmistir. Tiim

faktorlerin aragtirma varyansini agiklama ytizdesi %63,143’dir.

Tablo 4.9. DSTO Faktorleri ve Soru Numaralari

Boyuttaki Soru

Faktor Faktor Isimleri Olcek Alt Boyutlar:
Numaralari
1 Olumsuz Etkilenme (OLSZ-ET) Etkilenme Alt Boyutu 1,2, 3,4,5,6,8,9, 10, 11
Orgiit Kiiltiirii ve Iletisimsel
2 Nedenler (KUL-IL) Nedenler Alt Boyutu 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23
Orgiitsel Adalet ve Motivasyon
3 (ADA-MOT) Nedenler Alt Boyutu 9, 10, 11, 12, 13, 14
4 Duygusal Tepkiler (DUY-TEP)  Tepkiler Alt Boyutu 1,2,3,512
5 Reaktif Tepkiler (REA-TEP) Tepkiler Alt Boyutu 8,9, 10, 13
6 Olumlu Tanilama (OLM-TAN)  Tanilama Alt Boyutu  3,4,5,6
Is Performansa Yonelik .
7 Tepkiler (PER-TEP) Tepkiler Alt Boyutu 6,7, 14
Bireysel iletisim Sorunlar1
8 (B-IL-SOR) Nedenler Alt Boyutu 4,5,6
Egitim ve Meslek Farkliliklari
9 (E-MES-FARK) Nedenler Alt Boyutu 2,3
10 Olumlu Etkilenme (OLM-ET) Etkilenme Alt Boyutu 7, 12
11 Etik Tanilama (ETIK-TAN) Tanilama Alt Boyutu 1,2
12 Olumsuz Tanimlama Tanilama Alt Boyutu 8, 10

(OLSZ-TAN)

Tablo 4.9. da faktor analizi sonucu on iki faktor elde edilmis ve faktor isimleri

ve faktorlere ait soru numaralari gosterilmistir.
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4.2.3. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi iki degisken arasindaki dogrusal iligskiyi ve derecesini 6lgmek
icin kullanilan bir analiz yontemidir. Bagimsiz degisken degistiginde bagimli
degisken hangi yonde degisecegini gérmek amaciyla uygulanir. -1 ile +1 degeri
arasinda degerler alir. Bunlar (Kalayci, 2008);

r=-1 ise tam negatif dogrusal iliski vardir.

r=+1 ise tam pozitif dogrusal iliski vardir.

r=0 ise iki degisken arasinda iliski yoktur.

Pearson Korelasyon analizi en ¢ok kullanilandir. Bu analize gore iki degisken

arasindaki Pearson Korelasyon katsayist asagidaki gibi yorumlanir.

r Iliski
0,00-0,25 Cok Zayif
0,26-0,49 Zayif
0,50-0,69 Orta
0,70-0,89 Yiksek
0,90-1,00 Cok Yiiksek

Tablo 4.10. Faktorler Arasi1 Pearson Korelasyon Katsayilari

Y
= =z o Z
b = o o & € & 5 < 5 =
N B b= = H n H ) L - H
2 £ < 3 § = g = 4§ 3 £
¢} o 2 a x 5 o i = o =
L
KUL-IL -,307"
ADA-MOT 317" 590™
DUY-TEP 469" -148™ -176"
REA-TEP 1697 -145™ -034 406"
OLM-TAN 2317 168 045  ,099" -081
PER-TEP 088" -006 ,060 ,318" 4047 - 149"
B-iL-SOR .3167 492" 4697 -166" -176" 1377 -018"
E-MES-FARK  -,082" 216" ,259™ -088" -133" 153" 041" ,301™
OLM-ET 243" 125 031 1467 -142" 394 -189" 045 148"
ETIiK-TAN 3397 - 1477 -1037 2957 1517 150 134" -165 -045" 085"
OLSZ-TAN 3557 -094" -106" 226" 053 155 066" -197" -058" 210 319"

Not: **: p <0,01; *: p<0,05
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Tablo 4.10.’da faktorler aras1 korelasyon katsayilart gosterilmistir. Korelasyon
analizi sonucunda faktorlerin birbirleri ile anlamli ve pozitif yonli iliski iginde
olduklar1 goriilmiistiir. Orgiit kiiltiirii ve iletisimsel nedenler, orgiitsel adalet ve
motivasyon ile bireysel iletisim sorunlari faktoriiniin olumsuz etkilenme faktorii
arasinda birebir anlamli ve negatif yonli iliski oldugu bulgusuna rastlanmustir.
Bunun sebebi ise hem bireysel hemde oOrgilitsel iletisim kanallarinin iyi
saglanamamasi ve yonetilememesi, Orgiit i¢i motivasyon ve adalet eksikligi sonucu
dedikodu ve soOylentiden olumsuz bir sekilde etkilenecegi  seklinde

degerlendirilmistir.

“OLSZ-ET”nin; “KUL-IL” (r=-0,307), “ADA-MOT"” (r=-0,317), “BiL-IL-SOR”
(r=-0,316), faktorii ile zayif derecede negatif korelasyon iliskisi oldugu tespit
edilmistir. Ayrica “OLSZ-ET”nin; “DUY-TEP” (r=0,469), “ETIK-TAN” (r=0,339),
“OLSZ-TAN” (r=0,355) faktorii arasinda zayif derecede pozitif korelasyon iliskisi
oldugu goriilmiistiir. “KUL-IL”in; “ADA-MOT” faktorii ile (r=0,590) orta derecede,
“B-IL-SOR” faktorii ile (1=0,492) zayif derecede pozitif korelasyon iliskisi oldugu
goriilmiistiir. “ADA-MOT” ile “B-IL-SOR” faktorii arasinda (r=0,469) zayif
derecede pozitif korelasyon iliski tespit edilmistir. “DUY-TEP”in; “REA-TEP”
faktorti ile (r=0,406) zayif derecede, “PER-TEP” faktorii ile (r=0,318) zayif
derecede, “ETIK-TAN” faktorii ile (r=0,295) zayif derecede pozitif korelasyon
iligkisi oldugu bulgusuna ulasilmistir. “REA-TEP” ve “PER-TEP” faktorii arasinda
(r=0,404) zayif derecede pozitif korelasyon iliskisi oldugu goriilmiistiir. “OLM-
TAN” ile “OLM-ET” faktorii arasinda (r=0,394) zayif derecede pozitif korelasyon
iliskisi tespit edilmistir. “B-IL-SOR” ve “E-MES-FARK?” faktdrii arasinda (r=0,301)
zayif derecede pozitif korelasyon iliskisielde edilmistir .“ETIK-TAN” ile “OLSZ-
TAN” faktorii arasinda (r=0,319) zayif derecede pozitif korelasyon iliskisi oldugu

gOriilmiistiir.
4.2.4. Diger Analizler

Bu boliimde saglik ¢alisanlarm demografik 6zelliklerin DSTO alt boyutlar: puan

ortalamalar1 arasindaki iliski incelenmistir.
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4.2.4.1. Olumsuz Etkilenme Alt Boyutu Analizleri

Tablo 4.11.’de aragtirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin demografik 6zelliklerin
DSTO OLSZ-ET alt boyutu iizerine etkisi incelenmistir.

Tablo 4.11.Demografik Ozelliklerin DSTO’nin OLSZ-ET Alt Boyutu Uzerine Etkisi

Demografik Veriler N (%) Ort+Ss t/f p
- Kadin 455 (70,4) 1,72+0,57 _ _
Cinsiyet Erkek 101 (29,6)  188:067 o186 p=0,002
Medeni Evli 490 (75,9) 1,76+0,61 _ _
Durum Bekar 151 (23,4)  1,77+0,60 =023z p=0817
Lise 35 (5,4) 1,74+0,75
- On Lisans 100 (15,5)  1,72+0,52
Egitim . i —
DUrUMu Lisans 247 (38,2) 1,67+0,56 f=3,601 p=0,006*
Yiiksek Lisans 106 (16,4) 1,89+0,68
Doktora 153 (23,7) 1,86+0,63
Doktor 249 (38,5) 1,85+0,65
Meslek Hemsire 356 (55,1)  1,70+0,57  f=4,905  p=0,008*
Ebe 41 (6,3) 1,82+0,64
*: p<0,01

Cinsiyet ile OLSZ-ET alt boyutu ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark saptanmistir (t=3,186; p=0,002). Erkeklerin (ort=1,88) kadinlara (ort=1,72) gore
dedikodu ve soOylentiden OLSZ-ET puan ortalamasi anlamlidir. Her iki grupta
katilmiyoruma yakin cevap vermislerdir. Ancak erkeklerin ortalamalar1 kadinlarin

ortalamalarindan daha yiiksektir.

Saglik ¢alisanlarin medeni durumlarina gére OLSZ-ET alt boyut puan ortalamasi

arasinda anlamli fark bulunmamistir (t=-0,232; p=0,817).

Arastirmaya katilan saglik calisanlarmin egitim durumlann ve OLSZ-ET alt
boyutu ortalamasi arasinda anlamli fark bulunmustur (f=3,601; p=0,006). Yiiksek
lisans (ort=1,89) egitimi alanlarin olumsuz etkilenme puan ortalamalar1 digerlerine
gore daha anlamlidir. Tiim egitim diizeyleri katilmiyoruma yakin cevap vermislerdir.
Ancak yiiksek lisans egitim diizeyinde olanlarin ortalamalar1 diger egitim

diizeylerine gore daha yiiksektir.
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Meslek ile OLSZ-ET alt boyutu ortalamasi arasinda anlamli fark bulunmustur
(f=4,905; p=0,008). Buna gore; doktorlarin (ort=1,85) hemsire (ort=1,70) ve ebelerin
(ort=1,82) puan ortalamalarina goére anlamhidir. Her {i¢ grupta katilmiyoruma yakin
cevap vermislerdir. Ancak doktorlarin ortalamalart hemsire ve ebelerin

ortalamalarindan daha ytiksektir.

Tablo 4.12. OLSZ-ET Alt Boyutunun Mesleklere Gore Tukey HSD Testi

Faktor Meslegi (I) Meslegi (J) Ortalama Farklar1 (I-J) p
Doktor -,15502* ,006*
Ebe -,12402 ,435

OLSZ-ET Hemsire

Tukey HSD testi sonucuna gore; doktorlar hemsirelere gore daha fazla olumsuz
etkilenmektedir. Aralarinda ortalama farki (-,15502) ve anlamlilik degeri
p=0,006’dir. Ancak hemsireler ve ebeler arasinda anlamli bir fark bulunamamistir

(Tablo 4.12.).

Tablo 4.13. OLSZ-ET Alt Boyutunun Egitim Durumuna Gore Tukey HSD Testi

Faktor Egitim Durumu (I) Egitim Durumu (J) Ortalama Farklar: (I-J) p

Lise -,06391 978

. On Lisans -,04305 976

OLSZ-ET  Lisans Yiiksek Lisans -21162" 025"
Doktora -,19099" 021"

Tukey HSD testine gore; yiiksek lisans (p=0,025) ve doktora (p=0,021) egitim
diizeyine sahip olanlar lisanslilara gore daha fazla dedikodu ve sdylentilerden
olumsuz etkilenmektedir. Ancak lisanslar ile lise ve 6n lisanslilar arasinda anlaml
bir fark bulunamamistir (Tablo 4.13.).

4.2.4.2. Orgiit Kiiltiirii ve Tletisimsel Nedenler Alt Boyutu Analizleri

Tablo 4.14.’de saglik calisanlarinin demografik 6zelliklerin DSTO KUL-IL alt

boyutu iizerine etkisi incelenmistir.
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Tablo 4.14. Demografik Ozelliklerin DSTO’nin KUL-IL Alt Boyutu Uzerine Etkisi

Demografik Veriler N (%) Ort+Ss f/t p
L Kadin 455 (70,4)  3,78+0,73 _ a
Cinsiyet Erkek 191 (29.6) 378£0,59 0008 p=0946
Medeni Evli 490 (75,9)  3,77+0,71 _
Durum Bekar 151 (23,4)  3,80+0,63 t=0438  p=0662
Lise 35 (5,4) 3,43+1,01
- On Lisans 100 (15,5)  3.81+0,72
g%f&f;u Lisans 247(38,2) 3,79:0,71  =3890  p=0,004*
Yiiksek Lisans 106 (16,4)  3,67+0,64
Doktora 153 (23,7)  3,89+0,55
Doktor 249 (38,5)  3,82+0,61
Meslek Hemsire 356 (55,1)  3,75+0,76  f=0,900  p=0,407
Ebe 41(6,3)  3,71+0,58
*p<0,01

Egitim durumu ile KUL-IL alt boyutu ortalamasi arasinda anlamli fark
saptanmistir (f=3,890; p=0,004). Doktora egitim diizeyine sahip olanlarin (ort=3,89)
diger egitim diizeylerine gére dedikodu ve sdylentinin KUL-IL puan ortalamasi

anlamlidir. Doktoralilar katiliyoruma yakin cevap vermislerdir.

KUL-IL alt boyutu ile cinsiyet, meslek ve medeni durum arasinda anlamli bir

fark bulunamamustir.

Tablo 4.15. KUL-IL Alt Boyutunun Mesleklere Gére Tukey HSD Testi

Faktor Meslegi (I) Meslegi (J)  Ortalama Farklan (I-J) p
. Doktor }
KUL-IL Hemsire ,06629 482
Ebe 04978 902

Tukey HSD testi sonucuna gore; hemsireler ile doktor (p=0,482) ve ebeler
(p=0,902) arasinda anlamli bir fark bulunamamuistir (Tablo 4.15.).

Tablo 4.16. KUL-IL Alt Boyutunun Egitim Durumuna Gére Tukey HSD Testi

Faktor Egitim Durumu (I) Egitim Durumu (J) Ortalama Farklar (1-J) p

On Lisans -,37559" 046"

. - -,35605" 036"
KUL-L  Lise Lisans 036
Yiiksek Lisans -,23889 ,391

Doktora -,45830 004"
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Tukey HSD testine gore; on lisans (p=0,046), lisans (p=0,036) ve doktora
(p=0,004) egitim diizeyine sahip olanlar liselilere gore daha fazla orgiit kiiltiirii ve
iletisimsel nedenlerden etkilenmektedir. Ancak lise ile yiiksek lisanslilar (p=0,391)

arasinda anlaml bir fark bulunamamistir (Tablo 4.16.).
4.2.4.3. Orgiitsel Adalet ve Motivasyon Alt Boyutu Analizleri

Tablo 4.17.’de saglik calisanlarmin demografik dzelliklerin DSTO ADA-MOT

alt boyutu iizerine etkisi incelenmistir.

Tablo 4.17. Demografik Ozelliklerin DSTO ADA-MOT Alt Boyutu Uzerine Etkisi

Demografik Veriler N (%0) Ort£Ss fit p
. Kadim 455 (70,4)  4,01+0,72 4 _

R Erkek 191 (29.6) 3.97:066 U083 p=0514

Medeni Evli 490 (75,9) 4,01+0,71

Durum Bekar 151 (234)  3.98:066  0°%0  P=0S5%
Lise 35 (5,4) 3,77+0,82

Egitim On Lisans 100 (15,5)  3.,95+0,80

urumu Lisans 247 (382)  4,06£0,66 f=3,418  p=0,009*
Yiksek Lisans 106 (16,4) 3,85+0,76
Doktora 153(23,7)  4,09+0,61
Doktor 249 (38,5) 4,00+0,63

Meslek Hemsire 356 (55,1) 4,01+0,74 f=0,101 p=0,904
Ebe 41 (6,3) 3,95+0,73

*p<0,01

Egitim durumu ile ADA-MOT alt boyutu ortalamasi arasinda anlamli fark
saptanmistir (f=3,418; p=0,009). Doktora egitim diizeyine sahip olanlarin (ort=4,09)
diger egitim diizeylerine gore dedikodu ve soylentinin ADA-MOT puan ortalamasi

anlamlidir. Tiim egitim diizeyinde olanlar Katiliyoruma yakin cevap vermislerdir.

ADA-MOT alt boyutu ile cinsiyet, meslek ve medeni durum arasinda anlamli bir

fark bulunamamustir.

Tablo 4.18. ADA-MOT Alt Boyutunun Mesleklere Gore Tukey HSD Testi

Faktor Meslegi (I) Meslegi (J) Ortalama Farklar (1-J) p
Doktor ,00999 ,984
Ebe ,05141 ,898

ADA-MOT  Hemsire
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Tukey HSD testi sonucuna gore; hemsireler ile doktor ve ebeler arasinda anlamli
bir fark bulunamamustir (Tablo 4.18.).

Tablo 4.19. ADA-MOT Alt Boyutunun Egitim Durumuna Goére Tukey HSD Testi

Faktor Egitim Durumu (I) Egitim Durumu (J) Ortalama Farklari (I-J) p

On Lisans -,18546 663
ADA-MOT Lise Lisans -,29282 ,143
Yiiksek Lisans -,08414 973
Doktora -,32814 ,093

Tukey HSD testine gore; liseliler ile diger egitim diizeyine sahip olanlar arasinda

anlamli bir fark bulunamamustir (Tablo 4.19.).
4.2.4.4. Duygusal TepkilerAlt Boyutu Analizleri

Tablo 4.20.’de demografik 6zelliklerin DSTO’nin DUY-TEP alt boyutu iizerine

etkisi incelenmistir.

Tablo4.20.Demografik Ozelliklerin DSTO’nin DUY-TEP Alt Boyutu Uzerine Etkisi

Demografik Veriler N (%) Ort+Ss f/t p
. Kadin 455 (70,4)  2,11£0,77 _
Cinsiyet Erkek 101 (296) 245:087 787 p=0,000
Medeni Evli 490 (75,9)  2,20+0,86
Durum Bekar 151 (234) 2021:087 019 p=0874
Lise 35(5,4) 1,89+0,72
. On Lisans 100 (15,5)  2,09+0,81
Egitim .
Durumu Lisans 247 (38,2)  2,06+0,73 f=9,742 p=0,000*
Yiiksek Lisans 106 (16,4)  2,47+0,88
Doktora 153 (23,7)  2,42+0,83
Doktor 249 (38,5)  2,44+0,85
Meslek Hemsire 356 (55,1)  2,05+0,75 f=17,227 p=0,000*
Ebe 41(6,3)  2,21+0,82
*: p<0,01

Cinsiyet ile DUY-TEP alt boyutu ortalamasi arasinda anlamli fark saptanmistir
(t=-4,787; p=0,000). Erkeklerin (ort=2,45) kadinlara (ort=2,11) gore dedikodu ve
sOylentiden DUY-TEP puan ortalamasi anlamlidir. Her iki grupta katilmiyoruma
yakin cevap vermislerdir. Ancak erkeklerin ortalamalar1 kadinlarin ortalamalarindan

daha yiiksektir.
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Egitim durumu ile DUY-TEP alt boyutu ortalamasi arasinda anlamli fark
bulunmustur (f=9,742; p=0,000). Yiiksek lisans egitim diizeyine (ort=2,47) ve
doktora egitim seviyesine (ort=2,42) sahip olanlarin diger egitim diizeylerine gore
dedikodu ve sdylentinin DUY-TEP puan ortalamasi anlamlidir. Her iki grupta
katilmiyoruma yakin cevap vermislerdir. Ancak yiiksek lisans ve doktoralilarin

ortalamalar1 6n lisans ve lisanslilarin ortalamalarindan daha yiiksektir.

Meslek ile DUY-TEP alt boyutu ortalamasi arasinda anlamli fark
bulunmustur  (f=17,227; p=0,000). Buna gore, doktorlarin (ort=2,44) hemsire
(ort=2,05) ve ebelerin (ort=2,21) puan ortalamalarina gore anlamlidir. Her ti¢ grupta
katilmiyoruma yakin cevap vermislerdir. Ancak doktorlarin ortalamalari hemsire ve

ebelerin ortalamalarindan daha yiiksektir.

Tablo 4.21. DUY-TEP Alt Boyutunun Mesleklere Gore Tukey HSD Testi

Faktor Meslegi (I) Meslegi (J)  Ortalama Farklar (I-J) p
Doktor - *
DUY-TEP Hemsire ,38856 ,000%
Ebe -,15902 ,452

Tukey HSD testi sonucuna gore, doktorlar hemsirelere gore daha fazla duygusal
tepki vermektedir. Aralarinda ortalama farki (-,38856) ve anlamlilik degeri
p=0,000’dir. Ancak hemsireler ve ebeler arasinda anlamli bir fark bulunamamistir

(Tablo 4.21.).

Tablo 4.22. DUY-TEP Alt Boyutunun Egitim Durumuna Gore Tukey HSD Testi

Faktor Egitim Durumu (I) Egitim Durumu (J) Ortalama Farklan (I-J) p

On Lisans -,19857 712

. Lisans -,17092 , 760

DUY-TEP  Lise Yiiksek Lisans - 58503* 002*
Doktora - 53079* 004*

Tukey HSD testine gore; yiiksek lisans (p=0,002) ve doktora (p=0,004) egitim
diizeyine sahip olanlar liselilerden daha fazla duygusal tepkiler gosterdigi
goriilmistiir. Ancak liseliler ile 6n lisans ve lisans egitim diizeyine sahip olanlar

arasinda anlamli bir fark bulunamamistir (Tablo 4.22.).
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4.2.4.5. Reaktif TepkilerAlt Boyutu Analizleri

Tablo 4.23.de saglik ¢alisanlarmin demografik 6zelliklerin DSTO’ nin REA-

TEP alt boyutu iizerine etkisi incelenmistir.

Tablo 4.23.Demografik Ozelliklerin DSTO’nin REA-TEP Alt Boyutu Uzerine Etkisi

Demografik Veriler N (%) Ort£Ss f/t p
- Kadin 455 (70,4)  3,09+0,91 B :
Cinsiyet Erkek 101 (29,6) 333084 o194 p=0001
Medeni Evii 490 (75,9)  3,15+0,87 _
Durum Bekar 151 (234) 318097 0392 p0T25
Lise 35(5,4) 3,20+0,98
.y On Lisans 100 (15,5)  3,09+0,86
Egitim .
Durumu Lisans 247 (38,2)  2,99+0,91 f=5,213 p=0,000*
Yiiksek Lisans 106 (16,4)  3,35+0,90
Doktora 153 (23,7)  3,34+0,82
Doktor 249 (38,5)  3,36+0,82
Meslek Hemsire 356 (55,1)  3,04+0,93  f=10,169  p=0,000*
Ebe 41(6,3)  3,030,73
*. p<0,01

Cinsiyet ile REA-TEP alt boyutu ortalamasi arasinda anlamli fark saptanmistir
(t=3,194; p=0,001). Erkeklerin (ort=3,33) kadinlara (ort=3,09) gore dedikodu ve
sOylentiden REA-TEP puan ortalamasi anlamlidir. Her iki grupta kararsizim yanitina
yakin cevap vermislerdir. Ancak erkeklerin ortalamalar1 kadinlarin ortalamalarindan

daha yiiksektir.

Egitim durumu ile REA-TEP alt boyutu ortalamasi arasinda anlamli fark
saptanmustir (f=5,213; p=0,000). Yiiksek lisans egitim diizeyi (ort=3,35) ve doktora
egitim diizeyine sahip olanlarin (ort=3,34) diger egitim diizeylerine gore dedikodu ve
sOylentinin REA-TEP puan ortalamas1 anlamlidir. Her iki grupta kararasizima yakin
cevap vermislerdir. Ancak yliksek lisans ve doktoralilarin ortalamalar1 6n lisans ve

lisanshilarin ortalamalarindan daha yiiksektir.

Meslek ile REA-TEP alt boyutu ortalamasi arasinda anlamli fark bulunmustur
(f=10,169; p=0,000). Buna gore; doktorlarin (ort=3,36) hemsire ve ebelerin puan
ortalamalarina gore anlamlhidir. Her {i¢ grupta kararsizima yakin cevap vermislerdir.

Ancak doktorlarin ortalamalar1 hemsire ve ebelerin ortalamalarindan daha yiiksektir.
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Tablo 4.24. REA-TEP Alt Boyutunun Mesleklere Gore Tukey HSD Testi

Faktor Meslegi (I) Meslegi (J)  Ortalama Farklan (I-J) p
Doktor -,32232" ,000*
Ebe ,00555 ;999

REA-TEP Hemsire

Tukey HSD testine gore; doktorlar hemsirelere gore daha fazla reaktif tepki
vermektedir. Aralarinda ortalama farki (-,32232) ve anlamlilik degeri p:0,000°dur.

Ancak hemsireler ve ebeler arasinda anlamli bir fark bulunamamistir (Tablo 4.24.).

Tablo 4.25. REA-TEP Alt Boyutunun Egitim Durumuna Gore Tukey HSD Testi
Faktor Egitim Durumu (I) Egitim Durumu (J) Ortalama Farklari (1-J) p

Lise - 21423 669

) On Lisans -,10459" 858"

REA-TEP  Lisans Yiiksek Lisans -,35850" 005"
Doktora - 35186* 001*

Tablo 4.25.°¢ gore; yiiksek lisans (p=0,005) ve doktora (p=0,001) egitim
diizeyine sahip olanlar lisanslilara gore daha fazla reaktif tepkiler vermektedirler.

Ancak lisanslar ile lise ve 6n lisanslilar arasinda anlamli bir fark bulunamamustir.
4.2.4.6. Olumlu Tanilama Alt Boyutu Analizleri

Tablo 4.26.’da saglik calisanlarmin demografik 6zelliklerin DSTO’nin OLM-

TAN alt boyutu tizerine etkisi incelenmistir.

Tablo 4.26. Demografik Ozelliklerin DSTO OLM-TAN Alt Boyutu Uzerine Etkisi

Demografik Veriler N (%) Ort+Ss it p
. Kadm 455 (70,4)  2,35+0,81 =0,222
Cinsiyet Erkek 101 (29,6) 2441087 122 P
Medeni Evli 490 (75,9)  2,38+0,34
Durum Bekar 151 (234) 239+080 0287 p=0813
Lise 35(5,4)  2,1640,93
- On Lisans 100 (15,5) 2,44+0,91
Egitim .
DuruMmu Lisans 247 (38,2)  2,31+0,77 f=1,604 p=0,172
Yiksek Lisans 106 (16,4)  2,42+0,84
Doktora 153 (23,7)  2,46+0,82
Doktor 249 (38,5)  2,42+0,82
Meslek Hemsire 356 (55,1)  2,34+0,84 f=0,733 p=0,481
Ebe 41(63)  2,39+0,75
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OLM-TAN alt boyutu ile demografik Ozellikler arasinda anlamli bir fark

bulunamamustir.

Tablo 4.27. OLM-TAN Alt Boyutunun Mesleklere Gore Tukey HSD Testi

Faktor Meslegi (I) Meslegi (J) Ortalama Farklar (1-J) p
Doktor -,08281 451
Ebe -,04943 ,931

OLM-TAN Hemgire

Tukey HSD testi sonucuna gore; hemsireler ile doktor ve ebeler arasinda anlamli

bir fark bulunamamistir (Tablo 4.27.).

Tablo 4.28. OLM-TAN Alt Boyutunun Egitim Durumuna Gore Tukey HSD Testi
Faktor  Egitim Durumu (I) Egitim Durumu (J) Ortalama Farklari (I-J) p

On Lisans -,27821 432
OLM-TAN Lise Lisans -,14847 860
Yiksek Lisans -,26496 475
Doktora -,29813 311

Tukey HSD testine gore; liseliler ile diger egitim diizeyine sahip olanlar arasinda

anlamli bir fark bulunamamistir (Tablo 4.28.).
4.2.4.7. s Performansa Yonelik Tepkiler Alt Boyutu Analizleri

Tablo 4.29.’da demografik 6zelliklerin DSTO’ nin PER-TEP alt boyutu iizerine

etkisi incelenmistir.

Tablo 4.29.Demografik Ozelliklerin DSTO’ nin PER-TEP Alt Boyutu Uzerine Etkisi

Demografik Veriler N (%) Ort+Ss f/t p
Cinsiyet Kadin 455 (70,4)  3,40+0,95 (4284 p=0000%
Erkek 191 (29,6)  3,74+0,75 ' '
Medeni Evli 490 (75,9)  3,49+0,91
Durum Bekar 151 (234) 3.54t004 0929 p=0597
Lise 35 (5,4) 3,44+0,93
- On Lisans 100 (15,5)  3,33+0,92
Egitim .
DurUmu Lisans 247 (38,2)  3,43+0,98 f=3,158 p=0,014**
Yiiksek Lisans 106 (16,4)  3,57+0,89
Doktora 153 (23,7)  3,69+0,77
Doktor 249 (38,5)  3,73+0,78
Meslek Hemsire 356 (55,1)  3,37£0,97  f=13,375  p=0,000*
Ebe 41 (6,3) 3,23+0,84
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*:p<0,01; **: p<0,05

Cinsiyet ile PER-TEP alt boyutu ortalamasi arasinda anlamli fark saptanmistir
(t=-4,284; p=0,000). Erkeklerin (ort=3,74) kadinlara (ort=3,40) gore dedikodu ve
sOylentiden PER-TEP puan ortalamasi anlamlidir. Erkekler katiliyoruma, kadinlar

kararsizim yanitina yakin cevap vermislerdir.

Egitim durumu ile PER-TEP alt boyutu ortalamasi arasinda anlamli fark
saptanmigstir (f=3,158; p=0,014). Doktora egitim diizeyine sahip olanlarin (ort=3,69)
diger egitim diizeylerine gore dedikodu ve sdylentinin PER-TEP puan ortalamasi

anlamlidir. Doktoralilar katiliyoruma yakin cevap vermislerdir.

Meslek ile PER-TEP alt boyutu ortalamasi arasinda anlamli fark bulunmustur
(f=13,375; p=0,000). Buna gore; doktorlarin (ort=3,73) hemsire (ort=3,37) ve
ebelerin (ort=3,23) puan ortalamalarina gére anlamlidir. Doktorlar katiliyoruma
yakin cevap vermislerdir. Doktorlarin ortalamalart hemsire ve ebelerin

ortalamalarindan daha yiiksektir.

Tablo 4.30. PER-TEP Alt Boyutunun Mesleklere Gore Tukey HSD Testi

Faktor Meslegi (I) Meslegi (J) Ortalama Farklar (1-J) p
Doktor _ *
PER-TEP Hemsgire 35495 ,000%
Ebe 14249 602

Tukey HSD testine gore; doktorlar hemsirelerden daha fazla is performansina
yonelilk tepkiler gostermektedirler. Aralarinda ortalama farki (-,35495) ve anlamlilik
degeri p=0,000 ile 0,05 ten kiiciiktiir. Ancak hemsireler ile ebeler arasinda anlamli
bir fark bulunamamstir (Tablo 4.30.).

Tablo 4.31. PER-TEP Alt Boyutunun Egitim Durumuna Goére Tukey HSD Testi

Faktor Egitim Durumu (I) Egitim Durumu (J) Ortalama Farklari (1-J) p

Lise -,11479 ,968
) ; -,09686 898
PER-TEP On Lisans Lisans
Yiiksek Lisans -,24499 ,304
Doktora -,36127" 018"

Tukey HSD testine gore, doktora (p=0,018) egitim diizeyine sahip olanlar 6n

lisanslilara gore daha fazla is performansa yonelik tepkiler vermektedirler. Ancak 6n
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lisanslilar ile lise, lisanslilar ve yiiksek lisanslilar arasinda anlamli bir fark

bulunamamustir (Tablo 4.31.).
4.2.4.8. Bireysel Iletisim Sorunlar1 Alt Boyutu Analizleri

Tablo 4.32.’de demografik 6zelliklerin DSTO’nin B-IL-SOR alt boyutu iizerine

etkisi incelenmistir.

Tablo 4.32. Demografik Ozelliklerin DSTO B-IL-SOR Alt Boyutu Uzerine Etkisi

Demografik Veriler N (%0) Ort+Ss fit p
. Kadin 455 (70,4) 3,88+0,77
Cinsiyet ’ ’ ’ =- =
y Erkek 191 (29.6) 391064 038 p=0703
Medeni Evli 490 (75,9)  3,89+0,75 r _
Durum Bekar 151 (23,4)  3,92+0,67 o p=0,643
Lise 35(5,4) 3,71£1,03
- On Lisans 100 (15,5)  3,84+0,78
Egitim .
Lisans 247 (38,2)  3,90+0,75 f=1,912 p=0,107
Durumu . .
Yiiksek Lisans 106 (16,4)  3,80+0,68
Doktora 153 (23,7)  4,00+0,60
Doktor 249 (38,5)  3,93+0,66
Meslek Hemsire 356 (55,1)  3,86+0,78 f=0,743 p=0,476
Ebe 41 (6,3) 3,91+0,73

B-IL-SOR alt boyutu ile demografik ozellikler arasinda anlamli bir fark

bulunmamastir.

Tablo 4.33. B-IL-SOR Alt Boyutunun Mesleklere Gére Tukey HSD Testi

Faktor Meslegi (I) Meslegi (J) Ortalama Farklar (1-J) p
. . Doktor -,07314 452
B-IL-SOR Hemygire Ebe 05441 895

Tukey HSD testine gore; hemsireler ile doktor ve ebeler arasinda anlamli bir
fark bulunamamistir (Tablo 4.33.).

Tablo 4.34. B-IL-SOR Alt Boyutunun Egitim Durumuna Gére Tukey HSD Testi
Faktor Egitim Durumu (I) Egitim Durumu (J) Ortalama Farklar (I-J) P

On Lisans -, 13561 ,882
B4L-SOR Lise Lisans -,19515 083
Yiksek Lisans -,08807 973
Doktora -,29003 ,219
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Tukey HSD testine gore; liseliler ile diger egitim diizeyine sahip olanlar arasinda

anlamli bir fark bulunamamustir (Tablo 4.34.).
4.2.4.9. Egitim ve Meslek Farklihklar1 Alt Boyutu Analizleri

Tablo 4.35.’de saglik ¢alisanlarin demografik dzelliklerin DSTO’nin E-MES-

FARK alt boyutu {izerine etkisi incelenmistir.

Tablo 4.35. Demografik Ozelliklerin DSTO’nin E-MES-FARK Alt Boyutu Uzerine
Etkisi

Demografik Veriler N (%) Ort+Ss f/t p
o Kadin 455 (70,4)  3,44+0,95 _ _
Cinsiyet Erkek 101 (296) 34009 0004 p=0546
Medeni Evli 490 (75,9)  3,43+0,93 p ~
Durum Bekar 151 (234)  3,44+0,95 =0150  p=0.881
Lise 35(5,4) 3,68+1,02
- On Lisans 100 (15,5)  3,55+0,98
Egitim Lisans 247 (38,2)  3,35+0,95 f=1,521 p=0,194
Durumu : :
Yiksek Lisans 106 (16,4) 3,44+0,97
Doktora 153 (23,7) 3,39+0,82
Doktor 249 (38,5)  3,41x0,87
Meslek Hemsire 356 (55,1)  3,44%0,99 =0,096 p=0,908
Ebe 41 (6,3) 3,42+0,83

E-MES-FARK alt boyutu ile demografik 6zellikler arasinda anlamli bir fark

bulunamamustir.

Tablo 4.36. E-MES-FARK Alt Boyutunun Mesleklere Gore Tukey HSD Testi
Faktor Meslegi (I)  Meslegi (J)  Ortalama Farklar (1-J) p

Doktor ,03378 ,901

Ebe ,02261 ,988

E-MES-FARK Hemygire

Tukey HSD testine gore; hemsireler ile doktor ve ebeler arasinda anlamli bir
fark bulunamamstir (Tablo 4.36.).

Tablo 4.37. E-MES-FARK Alt Boyutunun Egitim Durumuna Gore Tukey HSD
Testi
Faktor  Egitim Durumu (I) Egitim Durumu (J) Ortalama Farklan (I-J) p

On Lisans ,13071 ,955
E-MES- Lise Lisans ,32944 ,297
FARK Yiksek Lisans ,23760 ,694
Doktora ,28702 479
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Tukey HSD testine gore; liseliler ile diger egitim diizeyine sahip olanlar arasinda

anlamli bir fark bulunamamistir (Tablo 4.37.).
4.2.4.10. Olumlu Etkilenme Alt Boyutu Analizleri

Tablo 4.38.’de saglik ¢alisanlarmin demografik dzelliklerin DSTO’nin OLM-ET

alt boyutu iizerine etkisi incelenmistir.

Tablo 4.38. Demografik Ozelliklerin DSTO’nin OLM-ET Alt Boyutu Uzerine Etkisi

Demografik Veriler N (%) Ort£Ss f/t p
L Kadin 455 (70,4) 2,48+0,99
Cinsiyet : ’ ’ = =
y Erkek 191 (296) 246t100 0200 p=0.791
Medeni Evli 490 (75,9)  2,48+0,99 _
Durum Bekar 151 (23,4)  2,44+0,99 t=0657 p=0511
Lise 35 (5,4) 2,10+0,93
L On Lisans 100 (155)  2,68+1,02
Egitim .
Lisans 247 (38,2)  2,46+0,99  f=2,341 p=0,054
Durumu . .
Yiiksek Lisans 106 (16,4) 2,46+1,02
Doktora 153 (23,7) 2,45+0,94
Doktor 249 (385)  2,37+0,96
Meslek Hemsire 356 (55,1) 2,51£1,01 f=3,330 p=0,036**
Ebe 41 (6,3) 2,76+0,90
**: p<0,05

Meslek ile OLM-ET alt boyutu ortalamasi arasinda anlamli fark bulunmustur
(f=3,330; p=0,036). Buna gore; ebelerin (ort=2,76) hemsire (ort=2,51) ve doktorlarin
(ort=2,37) puan ortalamalarina goére anlamlidir. Ebeler ve hemsireler kararsizima
yakin cevap vermiglerdir. Ancak ebelerin ortalamalar1 hemsire ve doktorlarin

ortalamalarindan daha yiiksektir.

OLM-ET alt boyutu ile cinsiyet, medeni ve egitim durumu arasinda anlamli bir

fark bulunmamustir.

Tablo 4.39. OLM-ET Alt Boyutunun Mesleklere Gore Tukey HSD Testi

Faktor Meslegi (I) Meslegi (J) Ortalama Farklari(l-J) p
: Doktor ,13854 ,208
OLM-ET Hemsgire Ebe 25425 265
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Tukey HSD testine gore; hemsireler ile doktor ve ebeler arasinda anlamli bir

fark bulunamamustir (Tablo 4.39.).

Tablo 4.40. OLM-ET Alt Boyutunun Egitim Durumuna Goére Tukey HSD Testi

Faktor  Egitim Durumu (1) Egitim Durumu (J) Ortalama Farklar1 (I-J) p
On Lisans -,58000 ,025**

OLM-ET Lise Lisans -,36964 ,236
Yiiksek Lisans -,36226 ,331
Doktora -,35752 ,304

Tukey HSD testine gore; On lisans (p=0,025) egitim diizeyine sahip olanlar

liselilere gore daha fazla olumlu etkilenmektedirler. Ancak liseliler ile lisans, yiiksek

lisans ve doktora arasinda anlamli bir fark bulunamamustir (Tablo 4.40.).

4.2.411. Etik Tanillama Alt Boyutu Analizleri

Tablo 4.41.°de saglik galisanlarinin demografik 6zelliklerin DSTO’ nin ETIK-

TAN alt boyutu tizerine etkisi incelenmistir.

Tablo 4.41. Demografik Ozelliklerin DSTO ETIK-TAN Alt Boyutu Uzerine Etkisi

Demografik Veriler N (%) Ort+Ss f/t p
- Kadin 455 (70,4)  2,30+0,99
Cinsiyet Erkek 191 (29.6) 241:105 024 p=0200
Medeni Evli 490 (75,9)  2,49+0,96
Durum Bekar 151 (234) 220:008 w4 p0.123
Lise 35 (5,4) 2,27+0,94
o On Lisans 100 (15,5)  2,06+0,98
Egitim .
Durumu Lisans 247 (38,2) 2,30+0,99  f=3,445  p=0,008*
Yiiksek Lisans 106 (16,4)  2,55+1,08
Doktora 153 (23,7)  2,42+1,00
Doktor 249 (38,5)  2,45+1,03
Meslek Hemsire 356 (55,1) 2,24+0,97  f=3,391  p=0,034**
Ebe 41(6,3)  2,43+1,085

*: p<0,01; **: p<0,05

Egitim durumu ile ETIK-TAN alt boyutu ortalamasi arasinda anlamli fark

saptanmistir (f=3,445; p=0,008). Yiiksek lisans egitim diizeyine (ort=2,55) sahip

olanlarin diger egitim diizeylerine gore dedikodu ve sdylentinin ETIK-TAN puan

ortalamasi anlamlidir. Yiiksek lisanshilar kararsizima, diger egitim diizeyin sahip
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olanlar katilmiyorum yanitina yakin cevap vermiglerdir. Yiiksek lisanslilarin

ortalamalar1 digerlerin ortalamalarindan daha yiiksektir.

Meslek ile ETIK-TAN alt boyutu ortalamas: arasinda anlamli fark bulunmustur
(f=3,391; p=0,034;). Buna gore; doktorlarin (ort=2,45) hemsire (ort=2,24) ve
ebelerin  (ort=2,43) puan ortalamalarina goére anlamlidir. Her ¢ grupta
katilmiyoruma yakin cevap vermislerdir. Ancak doktorlarin ortalamalari hemsire ve

ebelerin ortalamalarindan daha ytiksektir.

Tablo 4.42. ETIK-TAN Alt Boyutunun Mesleklere Gére Tukey HSD Testi

Faktor Meslegi (I) Meslegi (J)  Ortalama Farklari(1-J) p
Doktor -,20943 ,032*
Ebe -,19464 470

ETIK-TAN Hemsire

Tukey HSD testine gore; doktorlar hemsirelerden daha fazla etik olarak
tamimlamuglardir (p=0,032). Ancak hemsireler ile ebeler arasinda anlamli bir fark
bulunamamuistir (Tablo 4.42.).

Tablo 4.43. ETIK-TAN Alt Boyutunun Egitim Durumuna Gére Tukey HSD Testi
Faktor  Egitim Durumu (I) Egitim Durumu (J) Ortalama Farklar: (I-J) p

On Lisans ,20643 834
ETIK-TAN  Lise Lisans -,03829 1,00
Yiiksek Lisans -,28518 ,593
Doktora -,15014 ,932

Tukey HSD testine gore; liseliler ile diger egitim diizeyine sahip olanlar arasinda

anlaml1 bir fark bulunamamistir (Tablo 4.43.).
4.2.4.12. Olumsuz Tamlama Alt Boyutu Analizleri

Tablo 4.44.’de saglik ¢alisanlarinin demografik dzelliklerin DSTO’ nin OLSZ-
TAN alt boyutu iizerine etkisi incelenmis ve arasinda anlamli bir fark

bulunamamastir.
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Tablo 4.44. Demografik Ozelliklerin DSTO OLSZ-TAN Alt Boyutu Uzerine Etkisi

Demografik Veriler N (%) Ort£Ss f/t p
L Kadin 455 (70,4)  2,33+0,98 ~ _
Cinsiyet Erkek 101(29,6) 237¢100 0499 p=0646
Medeni Evli 490 (75,9)  2,33+0,98 ~ _
Durum Bekar 151(234) 236k098 0844 p=073l
Lise 35 (5,4) 2,50+1,13
Egitim On Lisans 100 (15,5)  2,24+0,99
Durumu Lisans 247 (38,2) 2,29+0,92 =0,883 p=0,474
Yiiksek Lisans 106 (16,4) 2,40£1,09
Doktora 153 (23,7) 2,41+0,97
Doktor 249 (38,5) 2,38+1,01
Meslek Hemsire 356 (55,1) 2,31+1,00 f=0,368 p=0,692
Ebe 41 (6,3) 2,35+0,66

Tablo 4.45. OLSZ-TAN Alt Boyutunun Mesleklere Gore Tukey HSD Testi

Faktor Meslegi (I) Meslegi (J)  Ortalama Farklari(1-J) p
Doktor -,07013 ,668
Ebe -,03624 ,973

OLSZ-TAN Hemgsire

Tukey HSD testine gore; hemsireler ile doktor ve ebeler arasinda anlamli bir

fark bulunamamstir (Tablo 4.45.).

Tablo 4.46. OLSZ-TAN Alt Boyutunun Egitim Durumuna Gore Tukey HSD Testi

Faktor  Egitim Durumu (I) Egitim Durumu (J) Ortalama Farklar (I-J) p

On Lisans ,25500 ,685
OLSZ-TAN  Lise Lisans ,20243 ,790
Yiiksek Lisans ,09434 ,988
Doktora ,08824 ,990

Tukey HSD testine gore; liseliler diger egitim diizeyine sahip olanlar arasinda

anlaml1 bir fark bulunamamistir (Tablo 4.46.).
4.3. Minnesota Is Tatmin Olcegine Ait Analizler

Bu boliimde; MSQ 6lcegine ait giivenirlik, faktor, korelasyon ve diger analizlere

deginilecektir.
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4.3.1. Giivenirlik Analizi

Faktor analizi sonucu elde edilen faktorlerin ve genel giivenirlik degeri Tablo

4.47.°de yer almaktadir.

Tablo 4.47. MSQ Alt Boyutlarmin Giivenirlik Degeri

Alt Boyutlar Cronbach Alfa N
Personeli Gii¢lendirme I¢ Tatmini (PGITAT) 0,817 7
I¢ D1s Tatmin Olarak Terfi ve Takdir Edilme (TRFTAK) 0,790 4
Ust Yénetim Kaynakli Is Tatmini (UYKISTAT) 0,837 3
Genel Is Tatmin Olcegi 0,867 20

Genel is tatmin 6lgegi glivenirligi test edilmis ve Cronbach’s alpha degeri 0,867
bulunmustur. Ozdamar’in Cronbach’s alpha degerlendirme kriterlerine gére MSQ

genel olarak yiiksek derece giivenilir oldugu goriilmiistiir.

MSQ’dan daha giivenilir sonuglar elde etmek amaciyla bazi ifadeler yeterli
deger yiliklemesi olmadigi i¢in dlgekten ¢ikarilmistir. Buna gore dlgegin 1., 2., 5., 16.,

19., ve 20. ifadeleri igeren toplam alt1 ifade ¢ikarilmustir.
4.3.2. Faktor Analizi
Bu olgekte KMO ve Bartlett’s Testi uygulanmig ve Tablo 4.48. da gosterilmistir.

Tablo 4.48. KMO ve Bartlett’s Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ,861
Approx. Chi-Square 3713,786
Bartlett’s Test of Sphericity df 91
P. ,000

KMO degeri 0,861°dir. Cok iyi diizeyde oldugunu ifade etmektedir. Bartlett
testinin p degeri 0,000 olarak bulunmustur. Bu degerler veri setinin faktor analizi ig¢in

uygun oldugunu gostermistir.

Tablo 4.49. de is tatmin Glgegi faktor analizi tablosu yer almaktadir. Bu tabloya
gore is tatmini 6lgegi sorulart li¢ faktore gore dagilim gostermektedir. Analiz sonucu

degiskenlere ait faktor yiikleri 0,513-0,898 arasinda oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 4.49. MSQ Faktor Analizi Tablosu

Sorular

Isimin, bana baskalar1 igin bir seyler yapabilme olanag: vermesinden,
Isimin, bana sabit bir is saglamasindan,

Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden,

Isimin, bana kisisel yeteneklerimi kullanma sans1 vermesinden,

Isimin, bana ara sira degisik seyler yapabilme sans1 vermesinden,

Isimin, bana toplumda saygin bir kisi olma sansin1 vermesinden,

Isimin, bana kisilere ne yapacaklarini séyleme sans1 vermesi bakimindan,

Isimin, aldigim kararlar1 uygulama serbestligi vermesinden,

Isimi yaparken, kendi yontemlerimi kullanabilme sansin1 saglamasindan,
Isimin, terfi olanagim saglamasindan,

Isimin, bana iyi bir ¢alisma karsiliginda takdir edilme olanagi saglamasindan,
Amirimin karar vermedeki yeteneginden,

Ustlerimin ydnetim tarzindan,

Isim ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasindan,

1 2 3
,809
, 754
,613
,582
,551
541
513
741
,738
128
,679
,898
,869
752

Tablo 4.50. MSQ Varyanslar1 Agiklama Yiizdesi Tablosu

Faktor Total % of Variance Cumulative %
1 3,071 21,938 21,938
2 3,028 21,630 43,569
3 2,336 16,686 60,255

Tablo 4.50. de MSQ varyanslar1 agiklama yiizdesi tablosu verilmistir. Tim

faktorlerin arastirma varyansini agiklama yiizdesi %60,255 dir.

Tablo 4.51. MSQ Faktor Isimleri ve Soru Numaralari

Faktor

Faktor isimleri

Olcekteki Soru

Numaralan
1 Personeli Giiglendirme I¢ Tatmini (PGITAT) 3,4,6,7,8,9,11
2 I¢ D1s Tatmin Olarak Terfi ve Takdir Edilme (TRFTAK) 10, 12,17,18
3 Ust Yénetim Kaynakli Is Tatmini (UYKISTAT) 13, 14,15

Tablo 4.51. de faktor analizi sonucu ii¢ faktor elde edilmis ve faktorlere ait soru

numaralart gosterilmistir. PGITAT 6lcekteki soru numaralart 3, 4, 6, 7, 8, 9, 11;
TRFTAK soru numaralart 10, 12, 17, 18; UYKISTAT soru numaralar ise 13, 14,

15°dir.

4.3.3.Korelasyon Analizi

Asagidaki Tablo 4.52.’de MSQ’ nun faktorleri arasinda Pearson Korelasyon

katsayilar1 gosterilmistir.
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Tablo 4.52. MSQ Faktorler Arasi Pearson Korelasyon Katsayilari

PGITAT TRFTAK
TRFTAK 625
UYKISTAT 273 358

Bu verilere gére PGITAT’in; TRFTAK (r=0,625) faktorii ile orta derecede,
UYKISTAT (r=0,273) faktorii ile zayif derecede pozitif iliski oldugu goriilmiistiir.
TRFTAK ve UYKISTAT (r=0,358) faktorii arasinda zayif derecede pozitif iliski
oldugu tespit edilmistir.

4.3.4.Diger Analizler

Bu boéliimde saglik ¢alisanlarin demografik 6zelliklerin MSQ’ nun alt boyutlar:

puan ortalamalar1 arasindaki iligki incelenmistir.
4.3.4.1. Personeli Giiclendirme I¢ Tatmini Alt Boyutu Analizleri

Tablo 4.53."de demografik 6zelliklerin MSQ’ nun PGITAT alt boyutu iizerine

etkisi incelenmistir.

Tablo 4.53. Demografik Ozelliklerin MSQ’ nun PGITAT Alt Boyutu Uzerine Etkisi

Demografik Veriler N (%) Ort+Ss f/t p
- Kadin 455 (70,4)  3,93+0.57 _ _

Cinsiyet Erkek 191 (29,6)  4,04+0,65 3,930 p=0,000

Medeni Evli 490 (75,9)  3,96+0,54

Durum Bekar 151 (234) 395:074 2169 p=0.030%
Lise 35(54)  3,89+0,69

Egitim On Lisans 100 (15,5)  3,97+0,52

Durumu Lisans 247 (38,2)  3,93+0,58 f=2,786 p=0,026**
Yiiksek Lisans 106 (16,4)  3,86+0,64
Doktora 153 (23,7)  4,09+0,60
Doktor 249 (38,5)  4,04+0,61

Meslek Hemsire 356 (55,1)  3,91+0,58  f=3,407  p=0,034**
Ebe 41(6,3)  3,88+0,62

*:p<0,01, **: p<0,05

Cinsiyet ile PGITAT alt boyutu ortalamasi arasinda anlamli fark saptanmigtir
(t=3,930; p=0,000). Erkeklerin (ort=4,04) kadmlara (ort=3,93) gére PGITAT puan
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ortalamas1 anlamhidir. Her iki grup katiliyoruma yakin cevap vermislerdir. Ancak

erkeklerin ortalamalar1 kadinlarin ortalamalarindan daha yiiksektir.

Saglik calisanlarin medeni durumlarina gére PGITAT alt boyut puan ortalamasi
arasinda anlaml fark bulunmustur (t=-2,169; p=0.030). Evli (ort=3,96) olan saglik
calisanlarin bekarlara (ort=3,95) oranla minimal diizeyde puan ortalamasi anlaml
bulunmustur. Her iki grupta katiliyoruma yakin cevap vermislerdir. Ancak evlilerin

ortalamalar1 bekarlarin ortalamalarindan biraz yiiksektir.

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin egitim durumlari ve PGITAT alt boyutu
ortalamasi arasinda anlamli fark bulunmustur (f=2,786; p=0,026). Doktora egitimi
(ort=4,09) alanlarin PGITAT puan ortalamalar1 diger egitim durumlarina gore
anlamlidir. Doktoralilar katiliyoruma yakin cevap vermislerdir ve digerlerin

ortalamalarindan daha yiiksektir.

Meslek ile PGITAT alt boyutu ortalamasi arasinda anlamli fark bulunmustur
(f=3,407; p=0,034). Buna gore doktorlarin (ort=4,04) hemsire (ort=3,91) ve ebelerin
(ort=3,88) puan ortalamalarina gore anlamlidir. Her li¢ grup katiliyoruma yakin
cevap vermislerdir. Doktorlarin ortalamalar1 hemsire ve ebelerin ortalamalarindan

daha yiiksektir.

Tablo 4.54. PGITAT Alt Boyutunun Mesleklere Gore Tukey HSD Testi

Faktor Meslegi (I) Meslegi (J)  Ortalama Farklari(1-J) p
. . Doktor -,12098** ,038**
PGITAT Hemsire Ebe 03421 0935

Tukey HSD testine gore doktorlar hemsirelerden daha fazla personel
giiclendirmek i¢in i¢ tatminin gerekli oldugunu belirtmiglerdir (p=0,038). Ancak

hemsireler ile ebeler arasinda anlamli bir fark bulunamamistir (Tablo 4.54.).

Tablo 4.55. PGITAT Alt Boyutunun Egitim Durumuna Gore Tukey HSD Testi

Faktor Egitim Durumu (I) Egitim Durumu (J) Ortalama Farklari(l-J) p

Lise -,02783 ,999

. ) ) On Lisans -,10925 681

PGITAT Yiiksek Lisans Lisans 07224 834
Doktora -,22814™ 021"
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Is yerinde PGITAT faktorii incelendiginde doktora (p=0,021) egitim diizeyine
sahip olanlar yiiksek lisanslilara gére daha fazla i¢ tatmini yasamaktadirlar. Ancak
yiiksek lisanslilar ile lise (p=0,999), lisanslilar (p=0,834) ve 6n lisanslilar (p=0,681)

arasinda anlamli bir fark bulunamamistir (Tablo 4.55.).
4.3.4.2. i¢ ve Dis Tatmin Olarak Terfi ve Takdir Edilme Alt Boyutu Analizleri

Tablo 4.56.’da demografik o6zelliklerin MSQ’ nun TRFTAK alt boyutu {izerine

etkisi incelenmistir.

Tablo 4.56. Demografik Ozelliklerin MSQ’ nun TRFTAK Alt Boyutu Uzerine Etkisi

Demografik Veriler N (%) Ort+Ss f/t p
- Kadin 455 (70,4) 3,35+0,84 y _
ChEE! Erkek 191 (29.6) 360:073 829 p=0,000
Medeni Evli 490 (75,9)  3,45+0,80 _ _
Durum Bekar 151 (234) 344e091 0189 p=08%0
Lise 35 (5,4) 3,30+1,01
. On Lisans 100 (15,5) 3,47+0,81
g%lrtgr‘;u Lisans 247(38,2)  336+0.83  =3399  p=0,009*
Yiiksek Lisans 106 (16,4)  3,39+0,87
Doktora 153(23,7)  3,65+0,73
Doktor 249 (38,5) 3,62+0,74
Meslek Hemsire 356 (55,1) 3,32+0,88 f=9,585 p=0,000*
Ebe 41 (6,3) 3,48+0,70
*:p<0,01

Cinsiyet ile TRFTAK alt boyutu ortalamasi arasinda anlaml fark saptanmistir
(t=-4,829; p=0,000). Erkeklerin (ort=3,69) kadinlara (ort=3,35) gére TRFTAK puan
ortalamasi anlamli bulunmustur. Erkekler katiliyoruma yakin cevap vermislerdir ve

ortalamalar1 kadinlarin ortalamalarindan daha yiiksektir.

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin egitim durumlart ve TRFTAK alt
boyutu ortalamasi arasinda anlamli fark bulunmustur (f=3,399; p=0,009). Doktora
egitimi (ort=3,65) alanlarin TRFTAK puan ortalamalar1 diger egitim durumlarina
gore anlamlidir. Doktora egitim diizeyine sahip olanlar katiliyoruma yakin cevap

vermislerdir ve ortalamalar1 diger egitim diizeylerin ortalamalarindan daha yiiksektir.
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Meslek ile TRFTAK alt boyutu ortalamasi arasinda anlamli fark bulunmustur
(f=9,585; p=0,000). Buna gore; doktorlarin (ort=3,62) hemsire (ort=3,32) ve ebelerin
(ort=3,48) puan ortalamalarina gore anlamlidir. Doktorlar katiliyoruma yakin cevap
vermiglerdir. Doktorlarin ortalamalart hemsire ve ebelerin ortalamalarindan daha

yiiksektir.

Tablo 4.57. TRFTAK Alt Boyutunun Mesleklere Gore Tukey HSD Testi

Faktor Meslegi (I) Meslegi (J) Ortalama Farklari(l-J) p
. Doktor -,29655* ,000*
TRFTAK Hemsire Ebe 15986 466

Tukey HSD testine gore; doktorlar hemsirelerden daha fazla i¢ ve dig tatmin
olarak terfi ve takdir edilmek istemislerdir (p=0,000). Ancak hemsireler ile ebeler

arasinda anlamli bir fark bulunamamustir (Tablo 4.57.).

Tablo 4.58. TRFTAK Alt Boyutunun Egitim Durumuna Gore Tukey HSD Testi

Faktor Egitim Durumu (I) Egitim Durumu (J) Ortalama Farklar (I-J) p

On Lisans -, 17500 ,818

] Lisans -,06235 ,994

TREJRIC Liz Yiiksek Lisans -,09623 976
Doktora -,35196 155

Tukey HSD testine gore; liseliler ile diger egitim diizeyine sahip olanlar arasinda

anlaml1 bir fark bulunamamistir (Tablo 4.58.).
4.3.4.3. Ust Yonetim Kaynakh Is Tatmini Alt Boyutu Analizleri

Tablo 4.59.°da demografik 6zelliklerin MSQ’ nun UYKISTAT alt boyutu

tizerine etkisi incelenmistir.

80



Tablo 4.59. Demografik Ozelliklerin MSQ UYKISTAT Alt Boyutu Uzerine Etkisi

Demografik Veriler N (%) Ort+Ss f/t p
N Kadim 455 (70,4)  3,0940,90 . ~
Cinsiyet Erkek 191 (296) 283095 o226 p=0,001%
Medeni Evli 490 (75,9)  3,03£0,90 _
Durum Bekar 151 (234) 2994101 0466 p=064l
Lise 35 (5,4) 3,25+1,00
. On Lisans 100 (15,5) 3,26+0,88
g%ﬁ%u Lisans 247 (382)  3,09:0,87  f=6,303  p=0,000*
Yiiksek Lisans 106 (16,4) 2,89+0,96
Doktora 153 (23,7) 2,76+0,92
Doktor 249 (38,5) 2,78+0,92
Meslek Hemsire 356 (55,1)  3,17#0,91  f=13,919  p=0,000*
Ebe 41 (6,3) 3,1240,75
*: p<0,01

Cinsiyet ile UYKISTAT alt boyutu ortalamasi arasinda istatistiksel olarak
anlamhi fark saptanmistir (t=3,226; p=0,001). Kadinlarin (ort=3,09) erkeklere
(ort=2,83) gore UYKISTAT puan ortalamasi anlamli bulunmustur. Her iki grupta
kararsizzima yakin cevap vermislerdir. Ancak kadinlarin ortalamalar1 erkeklerin

ortalamalarindan daha yiiksektir.

Arastirmaya katilan saghik calisanlarinin egitim durumlart ve UYKISTAT alt
boyutu ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (f=6,303;
p=0,000). On lisans egitimi (ort=3,26) alanlarin UYKISTAT puan ortalamalar1 diger
egitim durumlarina gore anlamlidir. On lisanshilar kararsizzima yakin cevap
vermiglerdir. Ancak On lisanshlarin ortalamalar1 diger egitim diizeyine sahip

olanlarin ortalamalarindan daha yiiksektir.

Meslek ile UYKISTAT alt boyutu ortalamas: arasinda istatistiksel olarak anlaml
fark bulunmustur (f=13,919; p=0,000). Buna gore hemsirelerin (ort=3,17) ebe
(ort=3,12) ve doktorlarin (ort=2,78) puan ortalamalarina goére anlamlidir. Her iig
grupta kararsizima yakin cevap vermislerdir. Ancak hemsirelerin ortalamalar1 doktor

ve ebelerin ortalamalarindan daha yiiksektir.

Tablo 4.60. UYKISTAT Alt Boyutunun Mesleklere Gore Tukey HSD Testi
Faktor Meslegi (I) Meslegi (J)  Ortalama Farklari(l-J) p

Hemsire -,39143 ,000*

Ebe -, 34787 ,061

UYKISTAT Doktor
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Tukey HSD testine gore; hemsireler doktorlardan daha fazla iist yOonetim
kaynakli is tatmini saglamaktadirlar. Aralarinda ortalama farki (-,39143) ve
anlamlilik degeri p=0,000’dir. Ancak doktorlar ve ebeler arasinda anlamli bir fark
bulunamamistir (Tablo 4.60.).

Tablo 4.61. UYKISTAT Alt Boyutunun Egitim Durumuna Gore Tukey HSD Testi

Faktor  Egitim Durumu (I) Egitim Durumu (J) Ortalama Farklar: (I-J) p

Lise -,36318 ,248
.- ) . On Lisans -,37340** ,028%**
UYKISTAT Yiiksek Lisans Lisans - 20268 312

Doktora ,12679 ,807

Tukey HSD testine gore on lisanshilar yiiksek lisanaslhilardan daha fazla iist
yonetim kaynakli i tatmini yasadigi gorilmiistiir (p=0,028). Ancak yiiksek lisans ile
lise, lisans ve doktora egitim diizeyine sahip olanlar arasinda anlamli bir fark
bulunamamustir (Tablo 4.61.).
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5. TARTISMA

Dedikodu ve sdylenti gegmisten bugiine kadar tiim nesiller boyunca hayatimizda
varolmus ve varligini siirdirmeye devam edecek resmi olmayan iletisim araglarindan
biridir (Kapferer, 1992; Eskin Bacaksiz ve Yildirim, 2015). Resmi olmayan iletisime
pozitif yaklagimlar gostererek Orgiitiin amaclarina hizmet edecek nitelige
kavusturulmasi1 Orgiitiin yararina olacaktir. Bir orgiitte dedikodu ve sdylentilerin
iletisimde faydali ya da zararli olmasi, biiyiik dl¢iide yoneticilerin bu konudaki
tutumlarina bagldir (Eroglu, 2005). Iletisim bir ydneticinin en &nemli ydnetim
enstriimanidir (Usta ve ark., 2018). Yonetici iletisim kanali ile ¢alisanlara orgiitsel
stirecin isleyisi ile ilgili hayati bilgileri aktarmaktadir (Kogel, 2011; Usta ve ark.,
2018). Orgiitsel dedikodu ve sdylentiler; yeterli bilgilendirmenin olmadig1, giiven ve
adalet algisinin azaldigi, yoneticiler ile calisanlar arasinda celiskiler yasanmasina
neden olabilir. Bu nedenle her pozisyonda yer alan yoneticilerin caliganlari ile
oncelikle resmi iletisimi kurmasi ve resmi olmayan iletisimi de kontrollii olarak
gerceklestirmesi gerekmektedir. Aksi oldugunda calisanda kendine giivende azalma,
kendini degersiz ve yanliz hissetme, itibarinda zedelenme, sosyal ortamlardan
uzaklasma, ¢alistig1 kurum ile ilgili negatif algi, yonetime kars1 saygisiz, kayitsiz ve
saldirgan tutumlar sergileme, kayginin giderek artmasi sonucu stres yasamasi,
psikolojik taciz ve mobing yapildigini hissetmesi sonucunda da orgiitten ayrilma gibi
olumsuz zararlar1 olabilir. Ayrica Orgiitte ise; calisanlar arasinda gruplagmalara,
yanlis anlasilmalara, Orgiitsel gliven ortamimin azalmasina bagli olarak Orgiit
ikliminin olumsuz olmasina, zaman ve kaliteli ¢alisan kaybina, belirsizlikler sonucu
kaos ortamina zemin hazirlama, resmi iletisime zarar verme, orgiitsel performans ve
liretimin azalmasimna, i§ tatminsizligi ve Orgiitsel stresin artmasina ve bdylelikle
kacinilmaz son olan Orgiitiin ¢okiisiine neden olabilecek olumsuz davraniglarin

sergilenmesi gibi 6rgiitsel zararlari olabilir.

Séylenti ve dedikodular bazen problem ¢dzmede kullanilabilir. Is ortamindaki
sOylenti ve dedikodular kisileri harekete gegirerek dogru bilgiye ulagsmay1 hizlandirir
(Solmaz, 2004; Waddington ve Fletcher, 2005; Thomas ve Rozell, 2007; Eskin
Bacaksiz ve Yildirim, 2015). Dedikodu ve sdylentiler galisanda; kimlik ve aidiyet

duygusunu gelistirmesinde, bireysel mutluluk duymasinda, motivasyonun
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artmasinda, duygularin1 ifade etmesinde ve paylasmasinda zemin hazirlama,
caligsanlar arasi deneyim ve tecriibelerini aktarma gibi olumlu etkileri olabilir. Ayrica
orgiitte ise; resmi iletisimin yetersiz kaldigi durumlarda devreye girerek bilginin
ulagsmasinda hizli bir sekilde yardimci olmasi, orgiitiin diger ¢evrelerinde meydana
gelen degisimleri zamaninda O0grenmesini ve gerekli tedbirlerin almasina olanak
saglamasi, Orgiit kararlarin zamaninda alinmasimni ve uygulanmasina zemin
hazirlamasi, orgiitsel kiiltiire katki saglamasi, calisanlarin orgiit ile ilgili algr ve
diistincelerinin 6grenilmesi i¢in etkili bir geri bildirim mekanizmasi olmasi, orgiit
yonetimi tarafindan iletilmek istenen mesajlart hizli bir sekilde iletilmesinin
saglanmasi, orgiitii olas1 ve beklenemeyen kotii durumlara karst hazirlamasi gibi

olumlu etkileri de s6z konusudur.

Yukarida sayilan dedikodu ve sdylentinin olumlu ve olumsuz etkileri bir 6rgiit
icin kullanimi olduk¢a 6nemlidir. Yo6netim biliminde de 6nemli bir yere sahiptir.
Hata payina izin vermeyen insan hayati s6z konusu oldugu saglik kurumlarinda
saglikll bir iletisim olduk¢a onemlidir. Yoneticilerin calisanlarina, ¢alisanlar kendi
aralarinda, calisanlarin hasta ve yakinlarina yanlis ve eksik bilgilendirmesi ve resmi
olmayan iletisim kanallarinin fazla kullanilmasi yiiksek stres ve tempo altinda
calismay1 gerektiren saglik kurumlarinda 6liimciil hatalara neden olabilmektedir.
Insan emeginin fazla kullanildigi, yogun stres ve is temposunun oldugu saglik
sektoriinde galiganlar arasinda agik ve dogru resmi iletisim oldugu takdirde basariya
varilabilmektedir. Hastanelerde calisanlar arasinda dedikodular fazla goriilmektedir
(Eskin Bacaksiz ve Yildirim, 2015). Dedikodunun ¢ok olmasi hizmeti aksatabilirken
bilhassa hemsire gibi saglik personeli iizerinde derin etki birakmakta, dedikodunun
yaratilmasinda ve yayilmasinda ilk sirada yer almaktadir (Thomas ve Rozell, 2007).
Meslekte kadinlarin fazla ve egitim diizeylerinin farkli olmasi, is ortamindaki stres,
cesitli bireysel gereksinim ve beklentiler, rol ve sorumluluklarin belirsizligi, kurum
igindeki genel belirsizlikler gibi faktorler hemsireler arasinda resmi olmayan
iletisimin ¢ok kullanilmasina kaynak olusturmaktadir (Yildirim, 2009). Y 6neticilerin
ise hemsireler arasindaki bu dinamigin farkina varmasi ve dedikoduyu kontrol altina
almak igin gesitli stratejiler gelistirmesi gerekmektedir (Thomas ve Rozell, 2007).
Ozellikle saglik sektdriinde hemsireler iizerinde ¢alisma ve arastirmalar yapilmis

olmasi, doktor ve ebe gibi aktif ve dnemli rol oynayan saglik calisanlar iizerinde
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literatiir taramalar1 sonucunda ¢ok fazla caligmalara rastlanilmamasi nedeniyle

yapilan bu aragtirma kaynak niteligi tasimasi agisindan 6nemlidir.

Literatiirde is tatmini ile 1ilgili bir¢ok arastirmaci tarafindan tanimlama
yapilmistir. Is tatmini, en genis anlamda ¢alisanlarin is ile ilgili hissettikleri olumlu
duygular olarak ifade edilmektedir (Robbins ve Judge, 2015; Soyler, 2018). Judge ve
Klinger (2008) ise “Bireyin isine karsi duygusal, bilissel ve davranigsal

degerlendirmeleri sonucu ortaya koydugu psikolojik tepkiler” olarak tanimlamistir.

Calisanlarin is tatminlerini demografik 6zellikleri, genetik egilimi, aile kiiltiiri,
egitimi, sosyo-kiiltiirel faktorler gibi bireyi ilgilendiren faktorler etkilemektedir. Is
ortaminda ise Orglitsel diizenlemeler; kisileraras1 iligkiler, bilgi akisi, calisanlarin
kararlara katilimi, yetki devri gibi orgiit kiiltiirli; isin 6zelligi, disiplini, giivencesi,
verilen {icret ve hizmet igi gibi genel orgiitsel faktorler etkilemektedir (Orhaner ve
Mutlu, 2018).

Calisanlarin  hayatlarinin  biiyiik bir boliimii islerinde veya is yerlerinde
gecmektedir. Bu sebeple galisanlarin ise iligskin tatmin veya tatminsizlikleri hem
calisan ve hemde kurum amaglar1 agisindan 6nem arz etmektedir (Demir, 2007;
Orhaner ve Mutlu, 2018). Kaynaginin insan oldugu saglik sektoriinde ¢alisan
personelin is tatminsizliginin sonuglart dogrudan hastalara yansitilmas: seklinde
ortaya ¢cikmaktadir. Hasta memnuniyeti diismekte ve kuruma ekonomik agidan zarar
verebilmektedir. Is tatminsizligi saglik calisanlarinda tiikenmislik sendromuna neden
olmasi nedeniyle ayrica 6nem tasir (SOyiik, 2018). Son on bes yilda devletin saglikta
dontlisiim politikas1 ile birlikte saglik sektoriinde hizmet anlayis1 degismistir.
Hastanelere basvuran hastalar miisteri olarak degerlendirilerek saglik kuruluslar

isletme olarak degisim gostermistir.

Saglik hizmetlerinin kalitesi ve miisteri memnuniyeti acisindan saglik
calisanlarinin ise karsi tutum ve davraniglart giderek 6nemini arttirmistir (Hos ve
Oksay, 2015). Saglik sektoriinde ki oOrgiitsel degisimde c¢alisanlarin tutum ve
davranglarina gosterilen ilgide artis olmustur. Orgiitlerin en 6nemli sermayesinin
insan kaynagi oldugu goriisii kurum ve yoneticiler tarafindan da anlagilmaya

baslanilmistir (Carikg1 ve Oksay, 2004; Giil ve Gokge, 2008). Tiim ¢alisanlarin gérev
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ve sorumluluklarinin tanimlanmamasi; egitim eksikligi, hizmet i¢i egitimlerinin
yetersizligi ve evrak iizerinde egitimlerin verilmis gibi gdsterilmesi; is ylikiiniin fazla
olmasi, malzeme ve personel eksikligi, ¢alisma kosullarinin yetersiz olmasi gibi
olumsuz kosullarin varligi; verilen hizmetin karsiliginda yeterli ticret alamama, terfi,
odill, ceza, izin, doner sermaye dagilimi ve birim degistirme durumlarinda
yonetimin adaletsiz davranmasi; ¢alisanin psikolojik durumu, tutumlar, algi ve
inanislari; dedikodu ve sdylentilerin kontrolsiiz kullanimi; kendi meslektaslari, saglik
sektori igerisindeki farkli meslek gruplart veya iistleri tarafindan siddet ve mobing
uygulanmasi gibi nedenlerden dolayr saglik calisanlarinda is tatminsizligi
artabilmektedir. Akyon (2008) saglik sektdriinde “Isyerinde siddete karsi calisanlarin
bireysel catisma yoOnetimi yakalasimlart” adli arastirmasinda, ¢alisanlarin birbirleri
arasinda dedikoduyu kullanarak psikolojik siddet uygulamasinin zay1f dereceli olarak
arttig1 sonucunu bulmustur. Is tatminsizligi artan saglik calisanlarinin hizmet verdigi

hasta ve hasta yakinlar ile 6rgiitiin kendisi de olumsuz etkilenmektedir.

Bu bilgiler 1s181nda; saglik ¢alisanlarinda dedikodu ve sdylenti tutumunun is
tatmini itizerindeki etkilerinin degerlendirilmesi adina yapilan bu c¢aligma literatiire
katki saglamasi, hastanelerde ve diger saglik kuruluslarinda calisan yoneticilere

referans kaynak olmasi agisindan biiyiik bir 6neme sahiptir.

Bu arastirmada, kamu, 0zel ve iiniversite hastanesinde gorev alan saglik
calisanlarinin (doktor, hemsire ve ebe) dedikodu ve sdylenti tutumlarinin is tatmini
ile olan iligkisi ve cinsiyet, meslek gruplari, egitim durumu, medeni durum gibi

degiskenlerinde bu faktorler lizerindeki etkisi incelenmeye ¢alisilmistir.

Arastirmada dedikodu ve sdylenti tutumu 12 alt boyutta incelenmistir. Bu

29 13

boyutlar sirasi ile; “olumsuz etkilenme”, “Orgiit kiiltiirii ve iletisimsel nedenler”,

99 (13 59 (13

“orgiitsel adalet ve motivasyon”, “duygusal tepkiler”, “reaktif tepkiler”, “olumlu

99 Cey 29 ¢

tanilama”, “is performansa yonelik tepkiler”, “bireysel iletisim sorunlar1”, “egitim ve
meslek farkliliklar’”, “olumlu etkilenme”, “etik tanilma”, “olumsuz tanilama” alt
boyutlaridir. Is tatmini ise 3 alt boyutta incelenmistir. Bu boyutlar sirasi ile,
“personeli giiclendirme i¢ tatmini”, “terfi ve takdir edilme”, “iist yonetim kaynakli is

tatmini” dir. Bu faktorler sirasi ile calisanlarin demografik verileri ile olan iligkileri

86



ve alanyazindaki diger calismalara gore farklilik olup olusturmadigi karsilastirilarak

tartisilacaktir.

Yapilan arastirma sonucunda dedikodu ve sOylenti tutumunun OLSZ-ET alt
boyutuna gore demografik oOzellikler bakimindan degerlendirilmistir. Cinsiyet
degiskenine gore dedikodu ve soylenti tutumunun OLSZ-ET alt boyutu
incelendiginde erkek saglik calisanlari arasinda anlamli farklilik bulunmustur. Bu
sonug 1s18inda; erkek saglik calisanlar1 kadin saglik ¢alisanlarina gore dedikodu ve
soylenti tutumunun bireysel ve kurumsal olumsuz etkilerinden, verdikleri
katilmiyorum cevabiyla etkilenmediklerini beyan etmislerdir. Eskin Bacaksiz ve
Yildirnm (2015)’in  arastirmasinda; kadin c¢alisanlarin  dedikodu ve sdylenti
tutumundan olumsuz etkilendikleri sonucu bulunmus ve bu ¢alisma ile benzerlik
gostermistir. Yilmaz (2007)’in ¢alismasinda; resmi ve resmi olmayan iletisim
yapisinin dengede olmasma karsin kadin c¢alisanlarin algilamalarindan 6tiirii bu
dengenin bozulabilecegi olasiligi sonucuna varilmis ve bu calisma ile benzerlik
gostermistir. Bu bulgular; Solmaz (2003), Eroglu (2005), Leblebici ve ark. (2009),
Bakir Arabaci ve ark. (2012), Calikusu ve ark. (2013)’nin ¢alismalariyla da benzerlik
gostermektedir. Cayli (2008)’nin yaptigi bir analizde dedikodu ve soylentiyi daha
cok kadinlarin yaptigim1 ancak erkeklerinde dedikodu mekanizmasimin iginde
azimsanmayacak oranda yer aldigini cesitli ¢alisma ve arastirmalarla 6rnek vererek

ifade etmistir.

Medeni duruma bakildiginda OLSZ-ET alt boyutunda anlamli bir farklilik
belirlenememistir. Calisanlarin egitim durumlarina gore OLSZ-ET alt boyutunda
anlamli bir farklilik gostermistir. Yiiksek lisans ve doktora egitimine sahip olan
saglik calisanlar1 diger egitim diizeyine sahip ¢alisanlara gére dedikodu ve sdylenti
tutumunun olumsuz etkilerinden etkilenmemislerdir. Calisanlarin OLSZ-ET alt
boyutunda meslek gruplari agisindan degerlendirildiginde anlamli bir farklilik
bulunmustur. Doktor meslegine sahip olan c¢alisanlar hemsire ve ebe meslegine sahip
olanlara gore olumsuz etkilenmemislerdir. Artag (2017)’ in hemsireler lizerinde
yaptig1 ¢alismada is ortamindaki sdylenti ve dedikodularin artmasiyla ¢alisanlarin

kuruma bagliliginin azaldigin1 ve kurum imajina zarar verdigi konusunda olumsuz
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etkilerinin oldugunu hemsirelerin verdikleri katiliyorum cevabiyla tespit edilmistir.

Tespit edilen bu bulgu; ¢alisma ile paralellik gosterdigi sdylenebilir.

Arastirma sonucunda KUL-IL alt boyutunun demografik 6zellikler bakimindan
degerlendirilmistir. Cinsiyet degiskenine gore dedikodu ve sdylenti tutumunun KUL-
IL alt boyutu incelendiginde anlamli farklilik bulunamamistir. Medeni durum
degiskenine gore dedikodu ve sdylenti tutumunun KUL-IL alt boyutu incelendiginde
anlamli farklilik bulunamamistir. Egitim durumu degiskenine gore dedikodu ve
sdylenti tutumunun KUL-IL alt boyutu incelendiginde anlamli farklilik bulunmustur.
Doktora egitim diizeyine sahip saglik c¢alisanlar1 diger egitim durumlarina gére daha
fazla orgiit kiiltiirii ve iletisimsel nedenler olarak dedikodu ve soylentiyi gormektedir.
Meslek grubu degiskenine gore dedikodu ve soylenti tutumunun KUL-IL alt boyutu
incelendiginde anlamli farklilik bulunamamistir. Bu bulgunun aksine; Arabaci ve
ark. (2012)’nin 6gretmenler lizerinde yaptigi arastirmada monotonlasmamis, sosyal
aktivitelerin ve etik degerlerin fazla oldugu ortamlarda ¢alismak istediklerini beyan
etmislerdir. Arta¢ (2017)’ in hemsireler lizerinde yaptig1 arastirmada iliskilerin zayif
oldugu gruplarda, c¢alisanlarin birbirleriyle yakinlasmasini saglayacak sosyal
aktivitelerin olmadigi ve kuruma aidiyet duygusunun gelismedigi durumlarda
dedikodu ve soylentilerin artmasmna neden oldugunu katilimcilarin verdikleri

katiliyorum cevabi ile tespit etmistir ve bu ¢alisma ile ortiismemektedir.

Yapilan arastirma sonucunda ADA-MOT alt boyutu demografik ozellikler
bakimindan degerlendirilmis ve ilk olarak cinsiyet degiskeni ele alinmistir. Bu
degiskene gore orgiitsel adalet ve motivasyon nedenleri cinsiyet degiskeni agisindan
anlaml farklilik gostermemistir. Medeni durum degiskenine gore dedikodu ve
sOoylenti tutumunun ADA-MOT alt boyutu incelendiginde anlamli farklilik
bulunamamistir. Egitim durumu degiskenine gore dedikodu ve sdylenti tutumunun
ADA-MOT alt boyutu incelendiginde anlamli farklilik bulunmustur. Doktora egitim
diizeyine sahip saglik calisanlar1 diger egitim durumlarina gore orgiitsel adalet ve
motivasyonun dedikodu ve soOylentilerin artmasina daha fazla neden olacagim
diistinmektedir. Meslek grubu degiskenine gore dedikodu ve sdylenti tutumunun
ADA-MOT alt boyutu incelendiginde anlamli farklilik bulunamamistir. Bu

caligmanin aksine; Arabact ve ark. (2012)’min Ogretmenler {izerinde yaptigi
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caligmasinda sdylemlerin net ve seffaf oldugu, yoneticilerin esit ve adil davrandigi,
kat1 yonetim tarzinin olmadigi ve motivasyonun arttirildigr bir orgiitte ¢alismak
istediklerini belirtmislerdir. Arta¢ (2017)’in arastirma bulgularinda hemsireler;
yonetimin ¢alisanlara esit ve adil davranmamasi, kati bir yOnetim tarzinm
benimsemesi motivasyon sistemlerinin yetersizligi nedeniyle dedikodu ve
sOylentilerin artacagina verdikleri katiliyorum cevabi ile ifade etmislerdir. Bu iki

arastirmada calisma ile benzerlik gostermemektedir.

Calisma sonucunda DUY-TEP alt boyutu demografik 6zellikler bakimindan
degerlendirilmis ve ilk olarak cinsiyet degiskeni ele alinmistir. Bu degiskene gore
duygusal tepkilerin cinsiyet degiskeni agisindan anlamli farklilik gosterdigi
bulunmustur. Erkek saglik ¢alisanlarin kadinlara gore duygusal tepkiler vermedikleri
sonucu belirlenmistir. Medeni durum degiskenine goére dedikodu ve sdylenti
tutumunun DUY-TEP alt boyutu incelendiginde anlamli farklilik bulunamamustir.
Egitim durumu degiskenine gore dedikodu ve sOylenti tutumunun DUY-TEP alt
boyutu incelendiginde anlamli farklilik bulunmustur. Yiiksek lisans egitim diizeyine
sahip saglik calisanlar1 diger egitim durumlarina gore hakkinda dedikodu yapildigini
farkettiginde duygusal tepkiler vermedikleri sonucu ortaya ¢ikmistir. Meslek grubu
degiskenine gore dedikodu ve sdylenti tutumunun DUY-TEP alt boyutu
incelendiginde anlamli farklilik bulunmustur. Doktor meslegine sahip olan
calisanlarin hemsire ve ebe meslegine sahip olanlara gore hayal kirikligina ugramak,
cok tliziilmek, sinirlenmek, umursamamak ve kendini iftiraya ugramis hissetmek gibi
duygusal tepki vermedikleri goriilmiistiir. Arabaci ve ark. (2012)’nin 6gretmenler
tizerinde yaptig1 calismasinda da ayni duygusal tepkiler verdikleri tespit edilmistir.

Bu caligma ile benzerlik gostermektedir.

Calisma sonucunda REA-TEP alt boyutu demografik 6zellikler bakimindan
degerlendirilmis ve ilk olarak cinsiyet degiskeni ele alinmistir. Bu degiskene gore
reaktif tepkilerin cinsiyet degiskeni agisindan anlamli farklilik gosterdigi
bulunmustur. Erkek saglik calisanlarin kadinlara gore reaktif tepkiler verdikleri
sonucu belirlenmistir. Medeni durum degiskenine goére dedikodu ve sdylenti
tutumunun REA-TEP alt boyutu incelendiginde anlamli farklilik bulunamamustir.
Egitim durumu degiskenine gore dedikodu ve sdylenti tutumunun REA-TEP alt
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boyutu incelendiginde anlamli farklilik bulunmustur. Yiiksek lisans egitim diizeyine
sahip saglik ¢alisanlar1 diger egitim durumlarina gore hakkinda dedikodu yapildigini
farkettiginde reaktif tepkiler verdikleri sonucu ortaya c¢ikmistir. Meslek grubu
degiskenine gore dedikodu ve sOylenti tutumunun REA-TEP alt boyutu
incelendiginde anlamli farklilik bulunmustur. Doktor meslegine sahip olan
calisanlarin hemsire ve ebe meslegine sahip olanlara gore dedikodu yapanlarin
cezalandirilmasinmi saglamak, kavga cikartmak, bunu yapanlardan nefret etmek ve

iistlerine sikayet etmek gibi reaktif tepki verdikleri goriilmiistiir.

Arastirmada OLM-TAN alt boyutu ile;
e Cinsiyet

e Medeni durum

e Egitim durumu

e Meslek grubu degiskenlerinin iliskisi bulunmamustir.

Bu caligmanin aksine; Eskin Bacaksiz ve Yildirim (2015) ve Arta¢ (2017)’ mn
yaptig1 calismalarda hemsirelerin dedikodu ve sOylentileri olumsuz tanimladiklar

ortaya ¢ikmis ve bu calisma ile tutarsizlik géstermistir.

Calisma sonucunda PER-TEP alt boyutu ile cinsiyet degiskeni
degerlendirildiginde is performansa yonelik tepkilerin cinsiyet degiskeni agisindan
anlaml farklilik gosterdigi bulunmustur. Erkek saglik calisanlarin kadinlara gore is
performansa yonelik tepkiler verdikleri sonucu belirlenmistir. Medeni durum
degiskenine gore dedikodu ve soOylenti tutumunun PER-TEP alt boyutu
incelendiginde anlaml farklilik bulunamamistir. Egitim durumu degiskenine gore
dedikodu ve sodylenti tutumunun PER-TEP alt boyutu incelendiginde anlamli farklilik
bulunmustur. Doktora egitim diizeyine sahip saglik ¢alisanlar1 diger egitim
durumlarina gore hakkinda dedikodu yapildigini farkettiginde is performansa yonelik
tepkiler verdikleri sonucu ortaya ¢ikmistir. Meslek grubu degiskenine gore dedikodu
ve soOylenti tutumunun PER-TEP alt boyutu incelendiginde anlamli farklilik
bulunmustur. Doktor meslegine sahip olan calisanlarin hemsire ve ebe meslegine
sahip olanlara gore hakkinda dedikodu yapildigini farketti§inde isten ayrilmay1

diistinmek, aglamak ve performansinda azalmak gibi is performansa yonelik tepkiler
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verdikleri goriilmiistiir. Bu bulgular Arabaci ve ark. (2012)’nin yaptig1 ¢alismasinda
Ogretmenlerin de 1is performansa yonelik tepkiler vermesi ile benzerlik
gostermektedir. Arta¢ (2017)’in arastirmasinda hemsireler; hakkimda dedikodu
yapildigimi fark ettiginde moralinde bozulmaya, performansinda azalmaya ve isten
ayrilmayr diisiinmeye neden oldugunu ifade etmislerdir. Bu bulgular calisma ile

ortlismektedir.

Arastirmada B-IL-SOR alt boyutu ile;
e Cinsiyet

e Medeni durum

e Egitim durumu

e Meslek grubu degiskenlerinin iliskisi bulunmamustir.

Bu c¢alismanin aksine; Arabaci ve ark.’nmin (2012)’mn &gretmenler {izerinde
yaptig1 calismasinda dedikodu ve sdylentilerin artmasinda ki sebebin bireysel iletisim

sorunlarindan dolay1 kaynaklandigini tespit etmislerdir.

Arastirmada E-MES-FARK alt boyutu ile;
e Cinsiyet

e Medeni durum

e Egitim durumu

e Meslek grubu degiskenlerinin iliskisi bulunmamustir.

Calismada OLM-ET alt boyutu ile;
e Cinsiyet
e Medeni durum

e Egitim durumu degiskenlerinin iligkisi bulunmamastir.

Meslek grubu degiskenine gore dedikodu ve sdylenti tutumunun OLM-ET alt
boyutu incelendiginde anlamli farklilik bulunmustur. Ebe meslegine sahip olan
calisanlarin hemsire ve doktor meslegine sahip olanlara gore sdylenti ve dedikodular
problem ¢ézmede kullanilabilir ve kisileri harekete gecirerek dogru bilgiye ulasmay1

hizlandirir gibi ifadelere verdikleri yanitlarla olumlu etkilenmedikleri goriilmiistiir.
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Bu bulgular Eskin Bacaksiz ve Yildirim (2015), Artag (2017)’in hemsireler tizerinde
yaptig1 calismalarinda ki bulgular ile tutarlilik gostermektedir. Bu bulgulara gore
hemsirelerin olumlu etkilenmedikleri goriilmiistiir. Bu bulgularin aksine; Calikusu ve
ark. (2013)’nin arasgtirmasinda hemsirelerin dedikodu ve sdylentilerin olumlu

etkisinin oldugunu ifade etmislerdir.

Calisma sonucunda cinsiyet degiskenine gore dedikodu ve soylenti tutumunun
ETIK-TAN alt boyutu incelendiginde anlamli farklilik bulunamamustir. Ancak
Giilsiinler (2010)’in yaptig1 bir arastirmada, erkekler i¢in mesleki bilgi ve beceri
kadar etik de 6nemli oldugu sonucuna varilmistir. Erkekler bayanlara gore “Meslek
etigi toplumsal etikten ayrilamaz.” yanit1 ile ne kadar Onemli oldugunu
vurgulamiglardir. Medeni durum degiskenine gore dedikodu ve sdylenti tutumunun
ETIK-TAN alt boyutu incelendiginde anlamli farkliik bulunamamistir. Egitim
durumu degiskenine gore dedikodu ve sdylenti tutumunun ETIK-TAN alt boyutu
incelendiginde anlamli farklilik bulunmustur. Yiiksek lisans egitim diizeyine sahip
saglik calisanlari diger egitim durumlarina gore etik olarak tanimlamadiklar: sonucu
ortaya ¢ikmistir. Meslek grubu degiskenine gore dedikodu ve sdylenti tutumunun
ETIK-TAN alt boyutu incelendiginde anlamli farklihik bulunmustur. Doktor
meslegine sahip olan calisanlarin hemsire ve ebe meslegine sahip olanlara gore
dedikodu ve soylentilerin tiimii ahlak dis1 oldugunu ve kisi yada kurumlar

karalamaya yonelik oldugu sonucuna katilmadiklar1 goriilmiistir.

Arastirmada OLSZ-TAN alt boyutu ile;
e Cinsiyet

e Medeni durum

e Egitim durumu

e Meslek grubu degiskenlerinin iliskisi bulunmamustir.

Arastirma sonucunda PGITAT alt boyutunun demografik 6zellikler bakimindan
degerlendirilmistir. Cinsiyet degiskenine gore is tatmininin PGITAT alt boyutu
incelendiginde anlamli farklilik bulunmustur. Erkeklerin kadin saglik ¢alisanlarina
gore sabit bir is saglamasi, yaptigi is karsiliginda duydugu basari hissi, baskalari i¢in

birseyler yapabilme, kisisel yeteneklerimi kullanma, ara sira degisik seyler
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yapabilme, toplumda saygin bir kisi olma ve kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansi
vermesi bakimindan kendilerini giiglii hissettikleri goriilmiistiir. Ayrica erkeklerin
calisma yasaminda daha bireyci ve basariya odaklanmis olmalar1 seklinde de
yorumlanabilir. Bu bulgu; Agirbas ve ark. (2005), Demir (2005) ile Aslan (2006),
Leblebici ve Mutlu (2014)’nun arastirma bulgular1 ile benzerlik gostermektedir.
Oksay (2005), Oztiirk (2007), Toker (2007), Bozkurt ve Bozkurt (2008), Esmer
(2009), Iscan ve Saym (2010), Tor (2011), Batmaz (2012), Aydin ve ark. (2014),
Tilev ve Beydag (2014), Bozkir (2014) ve Vural (2014)’ in arastirmalarinda cinsiyet
ile ig tatmini arasinda anlamli bir iliski olmadigr bulgular1 nedeniyle tutarlilik

gostermemistir.

Medeni durum degiskenine gére is tatmini PGITAT alt boyutu incelendiginde
anlamli farklilik bulunmustur. Evli olanlarin bekarlara gore daha fazla personeli
giiclendirme i¢ tatmini yasadiklari sonucuna ulagilmistir. Bu bulgu; Agirbas ve ark.
(2005), Akdag (2014), Leblebici ve Mutlu (2014)’ nun arastirma bulgular ile
ortiismektedir. Bu bulgularin aksine; Demir (2005), Aslan (2006), Oztiirk (2007),
Toker (2007), Korkut (2010), Tor (2011), Batmaz (2012), Aydin ve ark. (2014),
Bozkir (2014), Vural (2014) ile Ozaydin ve Ozdemir (2014)’ in arastirmalarinda
cinsiyetin i¢, dis ve genel tatmin olarak anlamli bir farklilik olmadigini tespit
etmislerdir. Iscan ve Sayin (2010)° m yaptig1 arastirmada bekarlarin is tatmin
diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmiistiir ve bu arastirma ile ters iliski oldugu

saptanmuistir.

Egitim durumu degiskenine gore is tatmini PGITAT alt boyutu incelendiginde
anlamli farklilik bulunmustur. Doktora egitim diizeyine sahip saglik ¢alisanlart diger
egitim durumlarina gore daha fazla personeli giiclendirme i¢ tatmini yasadiklar
ortaya ¢ikmistir. Bu sonuca gore; egitim diizeyi arttik¢a i¢ tatmin diizeyide arttig
goriilmiistiir. Bu bulgu; Agirbas ve ark. (2005), Aslan (2006), Oztiirk (2007), Iscan
ve Saym (2010), Batmaz (2012), Akdag (2014)’in c¢alismasi ile paralellik
gostermektedir. Ancak Demir (2005), Ozdemir (2006), Toker (2007), Aydin ve ark.
(2014), Ozaydin ve Ozdemir (2014) in yaptig1 arastirmada lise ve Onlisans
mezunlariin lisans ve doktora egitim diizeyine sahip olanlara gore is tatminin

yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu veri; egitim diizeyi arttik¢a is tatmin diizeyinin
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azalmakta oldugunu gostermektedir ve bu arastirma ile Ortiismemektedir. Ayrica
Korkut (2010), Tor (2011), Leblebici ve Mutlu (2014) ve Bozkir (2014)’1n yaptig1
arastirmada egitim seviyesi ile ig tatmini arasinda anlamli bir farklilik bulunmamigtir

ve bu ¢aligsma ile tutarsizlik gostermistir.

Meslek grubu degiskenine goére is tatmini PGITAT alt boyutu incelendiginde
anlamli farklilik bulunmustur. Doktor meslegine sahip olanlarin hemsire ve ebe
calisanlarina gore daha fazla personeli giiclendirme i¢ tatmini yasadiklari sonucu
ortaya ¢ikmistir. Bu bulgu; Agirbas ve ark. (2005), Oksay (2005), Iscan ve Sayin
(2010), Batmaz (2012) ile Ozaydin ve Ozdemir (2014)’in arastirma bulgular ile
tutarlilik gostermektedir. Statii seviyesi arttik¢ca daha fazla s6z hakkina ve giice sahip
olmalar1 sebebiyle anlasilir bir durumdur. Aydin ve ark. (2014)’nin aragtirmasinda
statii arttitkga i¢sel is tatmin seviyesinin azaldigi bulgusu ile bu c¢alisma
ortismemektedir. Bozkir (2014)’in aragtirmasinda meslek grubunun is tatmini
tizerindeki etkisi incelenmis ve anlamli bir farklilik goriillmemistir. Bu ¢alismayla

tutarsizlik gostermistir.

Calisma sonucunda cinsiyet degiskenine gore is tatmininin TRFTAK alt boyutu
incelendiginde anlamli farklilik bulunmustur. Erkeklerin kadin saglik ¢alisanlarina
gore isinin terfi ve takdir edilme olanagi saglamasi, aldig1 kararlar1 uygulama
serbestligi vermesi ve isini yaparken kendi yontemlerinin kullanabilme sans1 vermesi
bakimindan i¢ ve dis tatmin olarak terfi ve takdir edilme yasadiklari sonucu ortaya
cikmigtir. Bu bulgu; Agirbas ve ark. (2005), Demir (2005) ile Aslan (2006)’nin
aragtirma bulgulari ile benzerlik gostermektedir. Bu bulgunun aksine; Oksay (2005),
Oztiirk (2007), Toker (2007), Bozkurt ve Bozkurt (2008), Esmer (2009), Iscan ve
Saym (2010), Tor (2011), Batmaz (2012), Bozkir (2014) ve Vural (2014)’in
aragtirmalarinda cinsiyet ile ig tatmini arasinda anlamli bir iliski olmadig1 bulgular
nedeniyle benzerlik gdstermemistir. Ozaydin ve Ozdemir (2014) bu durumu,
bankacilik sektoriinde islerin standartlastirilmis bicimlerinden kaynaklandigi

seklinde agiklamistir.

Medeni durum degiskenine gore is tatmini TRFTAK alt boyutu incelendiginde
anlaml farklilik bulunamamistir. Bu bulgu; Agirbas ve ark. (2005), Demir (2005),
Aslan (2006), Oztiirk (2007), Toker (2007), Korkut (2010), Tor (2011), Batmaz
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(2012), Bozkir (2014), Vural (2014) ile Ozaydin ve Ozdemir (2014)’in arastirma
bulgular ile tutarlilik gostermektedir. Bunun aksine; Akdag (2014)’in arastirma
bulgular ile ortismemektedir. Evlilerin bekarlara gore ev ve is yasantisinda daha
fazla sorumluluklar1 oldugunu, sorumluluk ve giliven duygusunun is tatmin

diizeyinde etkili olacagi seklinde agiklamistir.

Egitim durumu degiskenine gore is tatmini TRFTAK alt boyutu incelendiginde
anlamli farklilik bulunmustur. Doktora egitim diizeyine sahip saglik ¢alisanlar1 diger
egitim durumlarina gore daha fazla i¢ ve dis tatmin olarak terfi ve takdir edilme sans1
yasadiklar1 ortaya ¢ikmustir. Bu bulgu; Agirbas ve ark. (2005), Aslan (2006), iscan
ve Saym (2010), Batmaz (2012), Vural (2014), Akdag (2014)’ in yaptigi aragtirma
bulgular ile ortiismektedir. Ancak egitim seviyesinin artmasiyla i¢ ve dis tatmin
seviyesinde azalmaya sebebiyet verdigi sonucuna varan Demir (2005), Ozdemir
(2006), Toker (2007), Ozaydin ve Ozdemir (2014)’in arastirma bulgular1 ile
benzerlik gostermemektedir. Ayrica Korkut (2010), Tor (2011) ve Bozkir (2014)’1n
yaptig1 arastirmada egitim seviyesi ile is tatmini arasinda anlamli bir farklilik

bulunmamaistir. Bu ¢alismayla tutarsizlik géstermektedir.

Meslek grubu degiskenine gore is tatmini TRFTAK alt boyutu incelendiginde
anlamli farklilik bulunmustur. Doktor meslegine sahip olanlarin hemsire ve ebe
calisanlarina gore daha fazla i¢ ve dis tatmin olarak terfi ve takdir edilme olanagi
yasadiklarmi gdstermistir. Bu bulgu; Oksay (2005), Iscan ve Saym (2010), Batmaz
(2012)’1n aragtirma bulgular1 ile tutarlilik géstermektedir. Agirbas ve ark. (2005) nin
bulgulari ile paralellik gostermektedir. Buna gore; hekim yoneticilerin mevcut seviye
olarak terfi ve takdir edilme durumunu yasadiklarin1 ama beklenti seviyelerini ¢ok
karsilamadigin1 dile getirmislerdir. Ozaydin ve Ozdemir (2014)’in yaptig1 arastirma
da calisanin iinvani arttikca is ve genel tatmin diizeyleri artarken, dis kaynakl
tatminde anlamli bir farkliik bulunmamasi nedeni ile bu arastirma kismen
ortismektedir. Bozkir (2014)’in arastirmasinda meslek grubunun is tatmini
tizerindeki etkisi incelenmis ve anlamhi bir farklilik goériilmemistir. Bu ¢alismayla

tutarsizlik gostermistir.

Calismada cinsiyet degiskenine gore is tatmininin UYKISTAT alt boyutu

incelendiginde anlamli farklilik bulunmustur. Kadinlarin erkek saglik ¢alisanlarina
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gore iistlerin yonetim tarz1 ve karar vermedeki yetenegi, isi ile ilgili alinan kararlarin
uygulanmaya konmas1 gibi iist yonetim kaynakli is tatmini yasadiklar1 sonucuna
vartlmistir. Bas (2002), Carikgt ve Oksay (2004) ve Batmaz (2012) arastirma
bulgular1 benzerlik gostermistir.  Bas (2002)’mn 6gretim iyelerinin is tatmin
profillerini belirlemek i¢in yaptig1 arastirmasinda; kadinlar, amir tutum ve
davraniglari ile yonetim ortamindan hem mutlu hemde mutsuz ¢alisan; erkekler ise is
tatmini olmus ¢alisan sonucu ortaya c¢ikmistir. Bu calismadan anlagilacagi iizere
kadinlarin iist yonetimden kaynakli tatmin ya da tatminsizlik yasamasi tizerinde etkili
olmasi sebebiyle bu arastirma ile benzerlik gostermektedir. Aksine Oksay (2005),
Aslan (2006), Oztiirk (2007), Toker (2007), Bozkurt ve Bozkurt (2008), Asan ve
Erenler (2008), Esmer (2009), Iscan ve Sayin (2010), Tor (2011), Batmaz (2012),
Ozaydin ve Ozdemir (2014), Bozkir (2014) ve Vural (2014)’mn arastirmalarinda
cinsiyet ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki olmadigi bulgulari sebebiyle
benzerlik gostermemistir. Bu durum degisen toplumsal normlara baglanabilir.
Giliniimiizde kadinlarin ¢aligma hayati igerisinde artan oranda yer almaya baslamasi,
aile i¢indeki rollerinin degismesi, kadin ve erkek yasam tarzlarinin giderek paralel

hale gelmesi cinsiyetin giderek belirleyici olmaktan ¢iktigini gostermektedir.

Medeni durum degiskenine gore is tatmini UYKISTAT alt boyutu
incelendiginde anlamli farklilik bulunamamistir. Bu bulgu; Demir (2005), Aslan
(2006), Oztiirk (2007), Toker (2007), Korkut (2010), Tor (2011), Batmaz (2012),
Bozkir (2014), Vural (2014) ile Ozaydin ve Ozdemir (2014)’in arastirma bulgulart
ile paralellik gostermektedir. Bunlarin aksine; Akdag (2014)’1n arastirma bulgularina
gore evli olan hemsireler iist yonetimden kaynakli is tatmini yasamadiklarini ifade

etmislerdir.

Egitim durumu degiskenine gore is tatmini UYKISTAT alt boyutu
incelendiginde anlamli farklilik bulunmustur. Onlisans egitim diizeyine sahip saglik
calisanlar1 diger egitim durumlarina gére daha fazla {ist yonetim kaynakli is tatmini
olduklar1 ortaya cikmistir. Bas (2002)’a gore oOgretim iiyelerinin egitim diizeyi
arttikca amir tutum ve davraniglart ile yonetimden dolayr is tatminin azaldig
sonucuna varilmistir. Ozdemir (2006) ise egitimin artmasi ile calisanlarin ¢alisma

degerlerinin farkli, beklentilerinin yliksek oldugunu, orgiitte yonetim uygulamalarini
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daha sorgulayici ve bilingli bir sekilde degerlendirdiklerini ve bu ylizden is
doyumlarin daha az egitimli galisanlardan diisiik oldugunu belirtmistir. Demir
(2005), Toker (2007), Ozaydin ve Ozdemir (2014), Akdag (2014)’in yaptig1
arastirmaya gore, Onlisans egitim diizeyine sahip hemsirelerin iist yonetimden
kaynaklanan is tatmini yasamadiklarim1 ifade etmesi sonucu bu arastirma ile
ortismektedir. Leblebici ve Mutlu (2014)’nun Tirkiye’ de ki kamu saglik
calisanlarinin iizerinde yaptig1 aragtirmasinda egitimi lise ve alt1 olanlarin amirin
karar vermedeki yetenegi bakimindan daha yiiksek egitim diizeyinde olanlara gore
daha ¢ok is doyumuna sahip oldugunu ve bunun sebebini ise egitimin arttik¢a
sorgulama konusundaki yetenegi artmasinin payr oldugunu ifade etmistir. Bu
bulgularin aksine; Aslan (2006), Iscan ve Saymn (2010), Batmaz (2012)’m
calismasinda egitim diizeyi arttik¢a is tatmin diizeyi arttigi sonucuna varilmasi, bu
aragtirma ile tutarlilik gdstermemektedir. Ayrica Oztiirk (2007), Korkut (2010), Tor
(2011) ve Bozkir (2014)’1n yaptig1 arastirmada egitim seviyesi ile is tatmini arasinda

anlamli bir farklilik bulunmamistir ve bu ¢alismayla tutarsizlik géstermektedir.

Meslek grubu degiskenine gore is tatmini UYKISTAT alt boyutu incelendiginde
anlamli farklilik bulunmustur. Hemsire meslegine sahip olanlarin doktor ve ebe
calisanlarina gore daha fazla {ist yonetim kaynakli 1s tatmini yasadiklar1 goriilmiistiir.
Yukarida da belirtildigi gibi kadin cinsiyet ve Onlisans egitim diizeyine sahip
hemsirelerin ¢ogunlukta olmasi sebebiyle iist yonetimden kaynakli is tatmini
yasamaktadirlar. Bu bulgu; Bas (2002)’1n bulgular ile ortiigmektedir. Agirbag ve ark.
(2005)’in  yaptig1 arastirmada, hekim yoneticilerin alinan kararlara katilma
konusunda beklenti seviyesinin karsilanmadigindan dolayi is tatmini yasamadiklari
bulgusu ile de bu calisma benzerlik gostermektedir. Carik¢i ve Oksay (2004)’1n
aragtirmasinda doktorlarin hemsire ve ebelere gore en yliksek diizeyde tatminsizlik
yasadiklarini, bunun sebebi olarak da iistlerine giiven duymama, deger verilmeme ve
iistlerin ¢alisanlara destek olmamasi bulgularinin elde edilmesiyle bu arastirma ile
paralellik gdstermektedir. Bu bulgunun aksine; Oksay (2005)’in arastirmasinda
doktorlarin diger saglik ¢alisanlarina gére daha fazla gelire ve toplumda daha saygin
bir statiiye sahip olmalari, hemsire ve ebelerin sayilarinin ¢oklugu, otonomi ve
iletisim eksikligi yagsamalarindan 6tiirii daha az is tatmin yasadiklarini ifade etmistir.

[scan ve Sayin (2010), Batmaz (2012)’in arastrma bulgular1 ile tutarlilik
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gostermektedir. Bu bulgularin aksine; Ozaydin ve Ozdemir (2014)’in arastirmasinda
calisanin statiisii ylikseldikge i¢c ve genel is tatmini artmakta, fakat ydneticinin
yonetim bigimi ve karar verme yetenegi ile alinan kararlarin uygulanmaya konulmasi
gibi dis kaynakli tatmin bulgularn ile anlamli farklilik olmadigi i¢in benzerlik
gostermemektedir. Bozkir (2014)’in arastirmasinda meslek grubunun is tatmini
tizerindeki etkisi incelenmis ve anlamli bir farklilik goériilmemistir. Bu ¢alismayla

tutarsizlik gostermistir.

Arastirmada elde edilen bulgular sonucunda aragtirmaya katilan saglik caligsanlar
(doktor, hemsire ve ebe) dedikodu ve sdylentiden etkilendiklerini, baz1 nedenlerden
kaynakli tepkiler gosterdiklerini ve bunun sonucunda is tatminsizligi yasadiklari

sonucu ortaya ¢ikmaistir.
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6. SONUC ve ONERILER

Saglik sektorii emek agirlikli bir ¢alisma alani olmasi nedeniyle hizmet kalitesi,
verimlilik, hasta memnuniyeti ve hizmette esitlik gibi unsurlar ¢alisanlarin islerini
yapmak istemesiyle dogru orantilidir. Bu nedenle sektordeki say1 fazlaligi goz oniine
alinirsa 6zellikle doktor, hemsire ve ebe meslek grubundaki saglik ¢alisanlarin tatmin
olarak calismasi sektor i¢in biiyiik bir 6neme haizdir. Sagligin telafisinin olmamasi
ve tatmin olmus hastanin tekrar ayn1 saglik sektoriinli segmesindeki tek olanak saglik
personelinin isinden tatmin olmasina baglidir. Saglik ¢alisanin diger calisanlara gore
diizensiz calisma saatleri, is yerinde uzun saatler kalma, yogun is temposu, stres,
calisma kosullari, bulasici hastaliklara yakalanma riski, sozli ve fiziksel siddete
ugrama, dedikodu ve sdylentilere maruz kalma vb. bir ¢ok isini yaparken karsilastigi
baslica sorunlardir. Tiim bu sorunlar ile birlikte bireysel ve orgiitsel faktorlerde is

tatminini etkilemektedir.

Iletisim sosyal bir ihtiya¢ olup, saglik kurumlarinda etkin yonetilebilmesi
gerekir. Etkili orgiitsel iletisim aginin kuruldugu, resmi ve resmi olmayan iletisimin
iyi yonetildigi saglik kurumlarinda hizmet kalitesi, verimlilik ve hasta memnuniyeti
artacaktir. Resmi olmayan iletigsim; caliganlar iizerinde olumlu bir etki yaparken,
kurumun etkin isleyisi ve moral yapist yoniinde de katkida bulunarak fayda
saglamaktadir. Ancak faydalari oldugu gibi bireysel ve kurumsal olumsuz
sonuclarida vardir. Yoneticilerin resmi olmayan iletisimi iyl yoOnetebilmeleri is

tatminligini saglarken, aksi tatminsizlige neden olmaktadir.

Aragtirma sonuglarima gore saglik c¢alisanlarinda dedikodu ve sdylenti
tutumunun is tatmini {zerinde etkileri oldugu goriilmistir. Demografik

ozelliklerinde belirleyici bir faktor oldugu anlasilmaktadir.

Arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunu hemsire meslegi ve kadin cinsiyet grubu
olusturmaktadir. Buna gore, hemsire ve ebe mesleginin biiylikk oranda kadin
mesleginden olusmas1 sebebiyle erkeklere oranla yiiksek oldugu seklinde

aciklanabilir. Arastirmada evlilerin bekarlara gore fazla oldugu goriilmiistiir.
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Caligmada doktorlar genellikle yiiksek lisans ve doktora egitim diizeyine
sahipken, hemsire ve ebelerin biiyilk c¢ogunlugu lisans diizeyinde oldugu
degerlendirilmistir. Lisans diizeyinin lise ve Onlisansa gore fazla olmasinin sebebinin
lisans tamamlama programinin agilmasi olarak diisiiniilmiistiir. Yiiksek lisans egitim
diizeyinin doktorlarda oldugu gibi hemsire ve ebelerde de yiiksek oldugu
gorilmistiir. Bu verilere gore, ic meslege sahip saglik calisanlar nitelikli, kaliteli
bir sekilde isini yapabilmek ve profesyonellesmek adma iist egitimlerini

tamamladiklar1 ve kendilerini gelistirdikleri sonucuna varilmistir.

Asagida DSTO ile MSQ’ nun alt boyutlarma gére ¢ikan bulgularin sonuglar

aciklanmustir.
e Olumsuz etkilenme alt boyutu ile ilgili bulgular;

OLSZ-ET alt boyutu ile cinsiyet, meslek ve egitim durumu puan ortalamalari
arasinda anlamli farkliliklar vardir. Erkeklerin, olumsuz etkilenmeleri kadinlara gore;
doktorlarin, hemsire ve ebelere gore; yiiksek lisans ve doktoralilarin diger egitim
diizeylerine gore anlamliliklari olduk¢a yiiksek bulunmustur. Ancak verdikleri
katilmiyorum cevabiyla etkilenmediklerini beyan etmislerdir. Bu veriler egitim
seviyesi yiikseldikce dedikodu ve soylentilerden daha az olumsuz etkilenildigi
sonucunu gostermektedir. Doktora ve yiiksek lisans egitim diizeyine sahip olan
meslek grubu ¢ogunlukla erkeklerin olusturdugu doktor meslegi olmasi beklenen bir

bulgu olup anlamlidir.

Is ortaminda dedikodu ve sdylentilerin yonetim ile calisanlar arasinda giiven
kaybmma yol ag¢masi, is verimliliginin azalmasi, ¢alisanlarin birbirine olan
giivenlerinin azalmasi, c¢alisanlarin moralinin bozulmasi, kurum imajmna zarar
vermesi, kurum baghligin1 azaltmasi, stresi arttirmasi, kisilerin itibarint diislirmesi,
gruplagsmalara yol agmasi ve kisilere zarar vermesi gibi olumsuz etkilere lise,
Onlisans, lisans egitim diizeyine ve hemsire, ebe meslegine sahip kadinlarin daha
fazla etkilendikleri ortaya cikmistir. Kadinlarin erkeklere gore daha duygusal
varliklar olmasi1 ve i¢sel duygulari ile hareket ediyor olmasi olumsuz etkilenmesine

sebep olabilir seklinde diistintilebilir.
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e  Orgiit kiiltiirii ve iletisimsel nedenler alt boyutu ile ilgili bulgular;

KUL-IL alt boyutu ile egitim durumu puan ortalamalar1 arasinda anlaml
farkliliklar vardir. Aragtirma sonucu elde edilen sonuca gore katilimcilardan doktora
egitim diizeyine sahip olanlar kurumda is tamimlarin, gorev yetki ve
sorumluluklarinin smirlarmin belirli olmamasi, monotonlasan c¢alisma ortamlari,
kurumun genel yapisi (6rgiit kiiltiirli), etik degerlerin zayif olusu, kurumun yapis1 ve
isleyisi ile ilgili koklii degisikliklerin yapilmasi, kurumca desteklenen ve ¢alisanlarin
birbirleri ile yakinlasmasini saglayacak sosyal aktivitelerin olmamasi, ¢alisanlarda
kuruma aidiyet duygusunun gelismemis olmasi ve kurum i¢i resmi iletisim
kanallarinin yetersiz olusu gibi orgiit kiiltiirii ve iletisimsel nedenlerin dedikodu ve
sOylentilere sebep olabilecegini ifade etmislerdir. Bu sonuca gore egitim diizeyi
yiiksek olan saglik calisanlarin Orgiit kiltiirii ve iletisimsel nedenlerden daha ¢ok

etkilendigi sdylenebilir.
e  Orgiitsel adalet ve motivasyon alt boyutu ile ilgili bulgular;

ADA-MOT alt boyutu ile egitim durumu puan ortalamalari arasinda anlaml
farkliliklar vardir. Arastirmada; doktora egitim diizeyine sahip olanlar yonetim
stratejilerinin agik ve seffaf olmamasi, yonetimin esit ve adil davranmamasi, kurum
icindeki catismalarin etkin yOnetilememesi, beklenmeyen terfi ve ddiiller,
motivasyon sistemlerinin yetersizligi ve kat1 bir yonetim tarzini benimsemeleri gibi
orgiitsel adalet ve motivasyona yonelik nedenlerin daha ¢ok dedikodu ve
sOylentilerin artmasma sebep olacaklarmi veri toplama formuna verdikleri

katiltyorum cevabi ile katildiklarini ifade etmislerdir.
e Duygusal tepkiler alt boyutu ile ilgili bulgular;

DUY-TEP alt boyutu ile cinsiyet, meslek ve egitim durumu puan ortalamalari
arasinda anlamli farkliliklar vardir. Yiiksek lisans egitimini tamamlamis erkek olan
doktorlar hakkinda dedikodu ve sdylenti yapildigini fark ettiginde hayal kirikligina
ugradigl, ¢ok Uziildiigl, sinirlendigi, kendini iftiraya ugramis hissettigi ya da hig
umursamadig@ gibi duygusal tepkiler vermediklerini katilmiyorum cevabi ile ifade

etmislerdir.
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e Reaktif tepkiler alt boyutu ile ilgili bulgular;

REA-TEP alt boyutu ile cinsiyet, meslek ve egitim durumu puan ortalamalari
arasinda anlamli farkliliklar vardir. Yiiksek lisans egitimini tamamlamis erkek olan
doktorlar; hakkinda dedikodu ve sdylenti yapildigini fark ettiginde bunu yapanlardan
nefret ettigi, kavga cikartabilecegi, istlerine sikayet edebilecegi ve dedikodu
yapanlarin cezalandirilmasini saglayacagi gibi reaktif tepkiler gésterme konusunda
kararsiz kaldiklar1 ancak verdikleri cevaplarin ortalamalar1 katiliyoruma ¢ok yakin

olmasi nedeniyle bu reaktif tepkileri gosterebilecegi sonucuna varilmaistir.
e  Olumlu tanimlama alt boyutu ile ilgili bulgular;

OLM-TAN alt boyutu ile cinsiyet, medeni, meslek ve egitim durumu puan
ortalamalar1 arasinda anlamli farkliliklar yoktur. Ancak dedikodu ve soylentiler
mutlaka bir gercege dayandigini, ¢ok sey 6grenildigini, eglenceli oldugunu ve kisilik
haklarini ihlal etmedigi siirece dedikodunun kabul edilebilir oldugu sorulara
katilimcilarin verdikleri cevaplarin ortalamalarina bakilarak katilmadiklarini ifade

edebiliriz.
e Is performansa ydnelik tepkiler alt boyutu ile ilgili bulgular;

PER-TEP alt boyutu ile cinsiyet, meslek ve egitim durumu puan ortalamalari
arasinda anlamli farkliliklar vardir. Doktora egitimini tamamlamis erkek olan
doktorlar; hakkinda dedikodu yapildigini fark ettiginde performansinda azalma
olacagi, aglayacagi ve isten ayrilmay1 diisiindiigiinii sorulara verdikleri katilryorum

cevabi ile ifade etmislerdir.
e Bireysel iletisim sorunlar alt boyutu ile ilgili bulgular;

B-IL-SOR alt boyutu ile cinsiyet, medeni, meslek ve egitim durumu puan
ortalamalar1 arasinda anlamli farkliliklar yoktur. Ancak ¢alisma ortamindan memnun
olmama, insanlarin merak duygusu ve insanlarin diisiincelerini agik¢a ifade

edemediginde dedikodu ve soOylentilerin artmasina neden olacagini sorulara
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katilimcilarin  verdikleri cevaplarin ortalamalarma bakilarak katildiklarini ifade

edebiliriz.
e Egitim ve meslek farklililar1 alt boyutu ile ilgili bulgular;

EMES-FARK alt boyutu ile cinsiyet, medeni, meslek ve egitim durumu puan
ortalamalari arasinda anlamli farkliliklar yoktur. Ancak farkli meslek gruplarinin bir
arada olduklarinda ve farkli egitim diizeylerindeki kisilerin bir arada calistiklari
ortamlarda dedikodu ve soOylentilerle daha sik karsilasilmasina neden olabilecegi
katilimeilarin Kararsizimdan katiliyoruma yakin verdikleri cevaplarin ortalamalarina

bakilarak ifade edebiliriz.
e  Olumlu etkilenme alt boyutu ile ilgili bulgular;

OLM-ET alt boyutu ile meslek durumu puan ortalamalar1 arasinda anlaml
farkliliklar vardir. Arastirma sonucunda; ebelerin dedikodu ve sdylentilerin bazen
problem ¢ozmede kullanilabilecegini ve kisileri harekete gegirerek dogru bilgiye
ulasmayr hizlandirdiklar1 konusunda her zaman olumlu etkilenmediklerini

kararsizimdan katilmiyoruma yakin cevap vererek ifade etmislerdir.
e Etik tanilama alt boyutu ile ilgili bulgular;

ETIK-TAN alt boyutu ile meslek ve egitim durumu puan ortalamalar1 arasinda
anlamli farkliliklar vardir. Yiiksek lisans egitimini tamamlamis doktorlar; dedikodu
ve sOylentilerin tiimiiniin ahlak dis1 oldugunu, kisi ya da kurumlar1 karalamaya

yonelik yapildi konusunda katilmadiklarini ifade etmislerdir.
e  Olumsuz tanilama alt boyutu ile ilgili bulgular;

OLSZ-TAN alt boyutu ile cinsiyet, medeni, meslek ve egitim durumu puan
ortalamalar1 arasinda anlamli farkliliklar yoktur. Ancak dedikodu ve soylentiler
zaman kaybma neden olmaktadir. Ayrica dikkate alanlar genellikle zayif
kisiliktekilerdir ~ seklinde  olumsuz  tamilama  yapildiginda  katilimcilarin

katilmadiklarin1 verdikleri cevaplarin ortalamalarina bakilarak ifade edebiliriz.
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e Personeli giiglendirme i¢ tatmini alt boyutu ile ilgili bulgular;

PGITAT alt boyutu ile demografik 6zelliklerin puan ortalamalar1 arasinda
anlamli farkliliklar vardir. Arastirma sonuglarina bakildiginda; katilimcilardan
doktora egitimine sahip evli, erkek ve doktorlarin; isinin toplumda saygin bir kisi
olma, kisisel yeteneklerini kullanma, ara sira degisik seyler yapabilme, kisilere ne
yapacaklarini sdyleme sansini vermesi, sabit bir is saglama, baskalar1 igin bir seyler
yapabilme olanagin1 vermesi ve yaptigi is karsiliginda duydugu basart hissi
saglamasindan dolay1 personeli gii¢clendiren bir i¢ tatmin yasadiklarmi verdikleri

katiliyorum cevabi ile ifade etmislerdir.
e ¢ dis tatmin olarak terfi ve takdir edilme alt boyutu ile ilgili bulgular;

TRFTAK alt boyutu ile cinsiyet, meslek ve egitim durumu puan ortalamalar
arasinda anlaml farkliliklar vardir. I¢ dis tatmin olarak terfi ve takdir edilme
acisindan is tatmini degerlendirildiginde katilimcilardan doktora egitim diizeyine
sahip olan erkek olan doktorlar isinin takdir, terfi ve kendi yontemlerini kullanabilme
olanag1 saglamasi, aldig1 kararlar1 uygulama serbestligi vermesinden dolayi is tatmini

yasadiklarini katiliyorum cevabi vererek ifade etmislerdir.
e  Ust ydnetim kaynakl is tatmini alt boyutu ile ilgili bulgular;

UYKISTAT alt boyutu ile cinsiyet, meslek ve egitim durumu puan ortalamalar
arasinda anlamli farkliliklar vardir. Arastirma sonucuna gore; katilimcilardan 6n
lisans egitimini tamamlamis kadin olan hemsirelerin; iistlerin yonetim tarzindan,
amirinin karar vermedeki yeteneginden ve isi ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya
konmasindan dolay1 iist yonetim kaynakli is tatmini yasadiklarinda kararsiz kalmis
olsalarda ortalamalarinin katiliyoruma yakin cevap vermeleri nedeniyle yonetimin is

tatminini sagladiklarini ifade etmislerdir.

Aragtirmada; ii¢ farkli saglik kurumunda da kisilerin en ¢ok kendi meslektaglari
ile dedikodu ve sodylenti yaptigi, cogunlukla kuruma ya da kisisel konulara yonelik

oldugu ve siklikla karsilastig1 sonucu ortaya ¢ikmistir.
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Oneriler

Kurumlarda gergeklesen iletisim siireci sadece resmi iletisimle degil, ayni
zamanda  resmi olmayan iletisim olan dedikodu ve soylenti seklinde de
saglanmaktadir. Kurumlarda dedikodu ve sdylentiler bilgi eksikligi, giiven ve aidiyet
duygusunun olmayisi, belirsizlikler, kisilik 6zellikleri, kurum Kkiiltiirliniin yapist vb.
nedenlere bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu resmi olmayan iletisim zaman zaman
resmi iletisimi desteklemekte ve kurumun amaglarina uygun yarar saglamaktadir.
Fakat bu tarz iletisim kurumda tek basina kullaniliyorsa, kurum i¢i saglikli iletisimi
bozmakta ve kuruma biliyiikk zararlar verebilmektedir. Bunun sonucu olarak da,
kurum iginde is tatminsizligi, kisilerarasi ¢atigmalar, stresin artmasi, kurum aidiyet
duygusunun eksikligi, performans diigiikligli gibi kurumsal basarisizliklara neden
olabilmektedir. Sonug olarak; iletisim yOnetimin 6ziinii olusturur ve yoneticilerin
etkili iletisim becerileri kurumun verimliligini arttirir. Yoneticiler iletisimin
yonetilmesi, degerlendirilmesi ve siirekli iyilestirilmesinden sorumludur. Bu nedenle
kurum yoneticileri dedikodu ve soylentileri resmi iletisime ek olarak kontrollii bir
sekilde kullanmalidir. Yoneticiler tarafindan kontrollii kullamildiginda, kurum
cevresinde gerceklesen degisiklikler hakkinda bilgi sahibi olarak kurum igi gerekli
yapt ve diizenlemeleri gergeklestirebilir. Ayrica dilek ve sikayetleri {istlere
ulagtirmada, onemli kararlarin zamaninda alinmasii saglar, kurum isbirliginin ve

ekip ¢aligmasinin gelismesine katkida bulunur, ¢aligsanlara psikolojik doyum saglar.

Iletisim psikososyal bir ihtiyac olup engellenmesi ya da smirlandiriimasi
durumunda dedikodu ve sdylentinin artmasina neden olacaktir. Bu nedenle dogal
iletisim insanligin varoldugu dénem boyunca var oldugunu diisiinlirsek biitliniiyle
ortadan kaldirmak imkansizdir. Bunun yerine kurum ydneticileri tarafindan kontrollii
bir sekilde ve kurumun amaglarina hizmet edecek nitelikte kullanilmasi daha dogru

olacaktir.

Saglik kurumlari, insan saglig1 merkezli ¢alistig1 i¢in hassas bir hizmet sektorii
olup hata paymin sifir olmas1 ve etik ilkelerin var olup uygulanabilmesi oldukca
onemlidir. Bu nedenle saglik kurum ve kuruluslari iletisim kanallarini etkin ve amaca

yonelik etkili iletisim teknikleri kullanilmali, hizmette kalite standartlarini saglamak
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ve sifir hataya ulasabilmek i¢in mesleki etik ilkelerine yer verilmeli ve
uygulanmalidir. Ayrica hastaneye 6zgii etik kodlar1 yazili hale getirilmeli ve etik
komiteleri kurulmali, hasta ve galisan haklar1 konusunda bilgilendirme saglanmali ve
saglik profesyonellerinin ve diger ¢alisanlarin hem okullarda hem de hizmet ici
egitiminde iletisim ve etik konusuna yeterince yer verilmesi yararli olabilir.
Boylelikle saglik kurumlarinda caligmaya baslamadan once verilen bu egitim
sayesinde olusabilecek iletisim hatalarini, etik dist davramislarin  6nlenmesini
dolayisiyla dedikodu ve sdylentinin en aza indirgenerek kontrolii saglanmasini, orgiit

kiiltiirli ve iklimin olusmasini saglamis olacaktir.

Aragtirma sonucuna gore elde edilen veriler 1s18inda; resmi olmayan iletisim
olan dedikodu ve sdylentilerin saglik kurumlar1 gibi her orgiitte kullaniminin ne
kadar onemli oldugu ve gelisebilecek kotii sonuglar1 dnlemeye yonelik orgiitiin
stratejiler gelistirilerek Orglit politikasinin, performansin ve kurum faaliyetlerinin
zamaninda, dogru, adaletli ve acik bir sekilde yazili hale getirilmeli, duyurulmal ve
tiim calisanlarin erigebilirligi saglanmalidir. Bunun yaninda;

e Orgiitteki yoneticiden en alt kademedeki calisanina kadar herkesin gorev
tanimlariin belirlenmesi, birimler arasinda rol, yetki ve sorumluluklarin net
ve adaletli dagilimi, aldig1 egitimler ve edinilen tecriibeler dogrultusunda
sorumluluk sahalarinin adaletli bir sekilde saglanmasi ve yazili hale
getirilerek kisilere teblig edilmesi,

e Yonetici ve ¢alisanlarin kuruma deger yaratmaya yonelik caligmalari,
performanslarinin degerlendirilmesi ve bu dogrultuda motivasyon ve
odiillendirmelerinin adaletli yapilmast,

e  Olumsuz ¢alisma kosullarinin diizeltilmesi,

e Dedikodu ve sdylentilerin azalmasi amaciyla yoneticilerin ¢alisanlar1 ile
iletisimde kullandiklar1 dilin sade, agik ve anlasilir olmasi,

e Toplantilar yapilarak kararlar alinirken ¢aliganlarinda fikirlerinin alinmast,

e Iletisimin dogru kisiyle dogru zamanda kurulmast,

e lletisimi engelleyen ve algilamay1 etkileyen faktorlerin géz oOniinde
bulundurulmasi,

e Yoneticinin nazik, esnek ve iyi bir dinleyici olmasi,
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e  Yoneticinin daima iletisime agik olmasi,

e Kurum yoneticilerinin iletisimin etkinligini arttirmak i¢in konferanslar ve
diizenli hizmet i¢i egitimler diizenlemesi,

e (alisanlarin egitimine gerekli 6nemi ve destegi vermesi,

e Yonetim kademelerindeki yoneticilerin arasinda da etkili iletisim aginin
saglanmasi,

e Kurum igerisindeki boliimler ve calisanlar arasinda iletisimin
giiclendirilmesi,

e lletisimi bireysel olarak degil érgiitsel bazda ele alinmast,

e Kurumdaki dedikodu ve sdylentilerin arttigi durumlarda yonetim sorunu
oldugunun unutulmamast,

e Yoneticilerin etkili iletisim agini1 kuramadiklar1 zaman kendi gorev ve
sorumluluklarini yerine getirmede aksakliklar yasayacaginin unutulmamasi

Onerilebilir.

Bu calisma Canakkale ili merkez hastaneleri ile sinirlidir. Baska bir arastirmada
bolgeler veya sehirler arasini kapsayacak genis capli bir calisma yapilabilir.
Dedikodu ve sdylenti tutumu stres, ¢atisma, etik ve kiiltiirel gibi farkli degiskenlerle

karsilastirilmasiyla da incelenebilir.
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1.  BOLUM: DEDIKODU VE SOYLENTIi TUTUMU OLCEGIi
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DEDIKODU VE SOYLENTI TUTUMU OLCEGI

Asagida, dedikodu ve soOylenti tutum Olgegi ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Calisma Ll = 5 E . E
arkadaslarimiz1 diistinerek, kurumunuzla ilgili genel gériislerinizi, katilma derecenize gore 1 ile g g g g i g ‘i
5 arasinda puan vererek belirtiniz. %:? :? E E %E
(5 Kesinlikle Katihyorum U0 JKesinlikle Katilmiyorum 1) X g g g E X §

TANILAMA ALT BOYUTU

1 Dedikodu ve sdylenti kisi ya da kurumlar: karalamaya yéneliktir.
2 Dedikodu ve sdylentilerin tiimii ahlak disidir.
3 Dedikodu ve sdylentiler eglencelidir.

4 Dedikodu ve sdylentilerden gok sey dgrenilebilir.

5 Dedikodu ve sdylentiler mutlaka bir gercege dayanir.

6 Kisilik haklarini ihlal etmedigi siirece dedikodu kabul edilebilir.

7 Eglenmek i¢in yapilan konusmalar dedikodu ve sdylenti sayilmaz.
8 Dedikodu ve sdylentiler zaman kaybina neden olur.
9 Yoneticiler dedikodu ve soylentileri bilgi saglamada kullanir.

10 | Dedikodu ve soylentileri dikkate alanlar genellikle zayif kisilikteki insanlardir.

11 Iki kisi arasinda konusulanlar {igiincii bir kisiye aktarilmadi: siirece dedikodu sayilmaz.

NEDENLER ALT BOYUTU

Meslektaslik iliskilerinin zayif oldugu gruplarda dedikodu ve soylentilerle daha sik

1 karsilagir.

2 Farkli meslek gruplarinin bir arada oldugu ¢alisma ortamlarinda dedikodu ve
sOylentilerle daha sik karsilagilir.

3 Farkli egitim diizeylerindeki kisilerin bir arada ¢alistigi ortamlarda dedikodu ve
sOylentilerle daha sik karsilagilir.

4 Insanlar diisiincelerini agik¢a ifade edemediginde dedikodu ve séylentilere bagvurur.

5 Caligma ortaminda memnun olmama dedikodu ve soylentilerin artmasina neden olur.

6 Insanlarin merak duygusu dedikodu ve sdylentilerin artmasina neden olur.

7 Dedikodu ve soylentiler kisilerin bir seyleri konusma ve paylasma ihtiyacindan
kaynaklanir.

8 Kurum iginde hiyerarsik yapilanmanin fazla olmasi dedikodu ve sdylentilerin olusma
sikligini arttirir.

9 Yonetimin ¢alisanlara esit ve adil davranmamasi dedikodu ve soylentilerin artmasina

neden olur.

10 | Beklenmeyen terfi ve ddiiller dedikodu ve séylentilerin artmasina neden olur.

Yoneticilerin kati bir yonetim tarzin1 benimsemeleri dedikodu ve sdylentilerin artmasina

11
neden olur.

12 Yonetim stratejilerinin agik ve seffaf olmamasi dedikodu ve sdylentilerin artmasina
neden olur.

13 Klijrum ;gindeki catigmalarin etkin yonetilememesi dedikodu ve soylentilerin artmasina
neden olur.

14 | Motivasyon sistemlerinin yetersizligi dedikodu ve sdylentilerin artmasina neden olur.

15 | Kurumda yonetici degisikligi oldugu zamanlarda dedikodu ve soylentilerde artar.

Kurum igi resmi iletisim kanallarinin yetersiz olusu dedikodu ve sdylentilerin artmasina

16
neden olur.

17 Kurumca desteklenen ve c¢alisanlarin birbirleriyle yakinlasmasini saglayacak sosyal
aktivitelerin olmamasi sdylenti ve dedikodularin artmasina neden olur.

18 Bazi kurumlarin genel yapisi (6rgiit kiiltiiri)) dedikodu ve sdylentilerin olusmasi ve
yayginlagmasini destekler niteliktedir.

19 Kurumda is tamimlarinin, gorev yetki ve sorumluluklarinim siirlarmimn belirli olmamasi

dedikodu ve sdylentilere uygun ortam olusturur.
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20 | Etik degerlerin zayif olusu dedikodu ve sdylentilere uygun ortam hazirlar.

21 Monotonlasan ¢aligma ortamlari sdylenti ve dedikodularin artmasina neden olur.

29 Kurumun yapist ve isleyisi ile ilgili koklii degisikliklerin yapildigi donemlerde soylenti
ve dedikodular da artar.

23 Calisanlarda kuruma aidiyet duygusunun gelismemis olmas: dedikodu ve sdylentilerin
artmasina neden olur.

ETKILENME ALT BOYUTU

1 is ortamindaki soylenti ve dedikodular Kisilere zarar verir.

2 Soylenti ve dedikodular ¢ahsanlarin birbirine olan giivenlerinin azalmasina neden
olur.

3 Soylenti ve dedikodular ¢alisanlarin moralinin bozulmasina neden olur.

4 Soylenti ve dedikodular Kisilerin itibarim diisiiriir.

5 is ortamindaki soylenti ve dedikodular ¢ahsanlarda stres yaratir.

6 Dedikodu ve sdylentiler ¢cahisanlar arasinda gruplasmalara yol acar.

7 Soylenti ve dedikodular bazen problem ¢dzmede kullanilabilir.

8 Is ortamindaki soylenti ve dedikodular yonetim ile ¢alisanlar arasinda giiven
kaybina yol acar.

9 Soylenti ve dedikodular is verimliliginin azalmasina neden olur.

10 | Dedikodu ve soylentiler cogaldik¢a ¢cahisanlarin kuruma baghhg azalr.

11 | is ortamndaki soylenti ve dedikodular kurumun imajma zarar verir.

12 Is ortamindaki séylenti ve dedikodular kisileri harekete gegirerek dogru bilgiye
ulagmayi hizlandirir.

13 | Dedikodu ve soylentiler bazen isten ayrilmalara neden olabilir.

TEPKILER ALT BOYUTU

1 Hakkimda dedikodu yapildigim fark ettigimde sinirlenirim.

2 Hakkimda dedikodu yapildigim fark ettigimde hayal kirikkhgina ugrarim.

3 Hakkimda dedikodu yapildigim fark ettigimde ¢ok iiziiliiriim.

4 Hakkimda dedikodu yapildigim fark ettigimde o kisilerle arama mesafe koyarim.

5 Hakkimda dedikodu yapildigini fark ettigimde hi¢ umursamam.

6 Hakkimda dedikodu yapildigim fark ettigimde isten ayrilmayi diisiiniiriim.

7 Hakkimda dedikodu yapildigim fark ettigimde aglarim.

8 Hakkimda dedikodu yapildigini fark ettigimde kavga cikartirim.

9 Hakkimda dedikodu yapildigim fark ettifimde dedikodu yapanlarin
cezalandirilmasim saglarim.

10 Hakkimda dedikodu yapildigim fark ettigimde iistlerime sikayet ederim.

11 Hakkimda dedikodu yapildigim fark ettigimde ailemle paylasirim.

12 Hakkimda dedikodu yapildigim fark ettiimde kendimi iftiraya ugramms
hissederim.

13 | Hakkimda dedikodu yapildigimi fark ettiZimde bunu yapanlardan nefret ederim.

14 | Hakkimda dedikodu yapildigim fark ettiZimde performansimda azalma olur.

*Kalm puntolarla yazilan maddeler ters ifade edilmis maddelerdir.
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BOLUM: MINNESOTA TATMIN OLCEGI

MINNESOTA TATMIN OLCEGI

Bu béliimde, isinizin ¢esitli yonleri ile ilgili 20 ifadeden olusan sorular yer almaktadir. Liitfen her bir ifadeyi dikkatlice
okuyarak isinizin o ifadede belirtilen yoniinden ne derce memnun oldugunuzu belirten secenegi isaretleyiniz.

£
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1 | Isimin, beni her zaman mesgul etmesinden,
2 | Isimin, bana tek bagima galisma olanagini vermesinden,
3 | Isimin, bana ara sira degisik seyler yapabilme sans1 vermesinden,
4 | Isimin, bana toplumda saygin bir kisi olma sansini vermesinden,
5 | Isimin, beni vicdana aykiri olan seyleri yapma durumunda birakmamasindan,
6 | Isimin, bana sabit bir is saglamasindan,
7 | Isimin, bana baskalari igin bir seyler yapabilme olanag1 vermesinden,
8 | Isimin, bana kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansi vermesi bakimindan,
9 | Isimin, bana kisisel yeteneklerimi kullanma sans1 vermesinden,
10 | Isimin, bana iyi bir calisma karsiliginda takdir edilme olanag1 saglamasindan,
11 | Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden,
12 | Isimin, terfi olanagim saglamasindan,
13 | Ustlerimin y&netim tarzindan,
14 | Amirimin karar vermedeki yeteneginden,
15 | Isim ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasindan,
16 | Isim karsiliginda aldigim iicretten,
17 | Isimin, aldigim kararlari uygulama serbestligi vermesinden,
18 | Isimi yaparken, kendi yontemlerimi kullanabilme sansini saglamasindan,
19 | Caligma yerinin fiziki sartlarindan,
20 | Calisma arkadaglarimin, birbirleriyle anlagsmalarindan,
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EK 2.CANAKKALE ONSEKiZ MART UNIVERSITESI KLINIiK
ARASTIRMALAR ETiK KURUL ONAY FORMU

TC.
'CANAKKALE ONSEKiZ MART UNIVERSITESI
Klinik Arastirmalar Etik Kurul Baskanhg

Say1 :KLI.ARS.ETIK.KURUL.BSK ./050.99- 202~ G2./09/2015
Konu :Basvuru Incelemesi

Sayin Yrd. Doc. Dr. F. Volkan AKYON

Yiriitiictiligiini yapmis oldugunuz “Saghk Calisanlarinda Dedikodu ve Soéylenti
Tutumunun Is Tatmini Uzerindeki Etkileri” bashkli 2011-KAEK-27/2015-85 nolu projeniz
ile ilgili olarak Klinik Arastirmalar Etik Kurulunun almis oldugu 02/09/2015 tarih ve 14-03
nolu karar asagidadir.

Bilgilerinize rica ederim.

Prof. Dr. Ozitu;'rk OZDEMIR
Klinik Arastirmalar

Etik Kurul Baskani

Karar Tarihi :02.09.2015 14:30
Karar No :2015-14

Karar-03)2011-KAEK-27/2015-85 no’lu arastirma ile ilgili olarak, proje yiiriitiiciisii Yrd.

Dog. Dr. F. Volkan AKYON’iin géndermis oldugu diizeltmeler kontrol edildikten sonra
yapilan oylamada “ETiK KURUL ONAYINI ALIR.” karar1 verilmistir.
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EK 3.CANAKKALE ONSEKiZ MART UNIVERSITESIARASTIRMA VE

UYGULAMA HASTANESI KURUM iZiN ONAY BELGESI

LC:
CANAKKALE ONSEKIiZ MART UNIVERSITESI
Arastirma ve Uygulama Hastanesi

Sayt :27222899-099- ) 7 |4 2../08/2015
Konu : Anket Caligmasi

Saymn Kadriye KARDAS
HEMSIRE

flgi: 12/08/2013 tarihli dilekgeniz.

Baghekimligimizden ilgi dilekgeniz ile istemis oldugunuz; “Saglhk Calisanlarinda Dedikodu
ve Soylenti Tutumunun Is Tatmini Uzerindeki Etkileri” konulu uygulamak istediginiz anket
¢aligmasi tarafimizca uygun bulunmustur.

Geregini bilgilerinize rica ederim.

Cumhuriyet Mah.Sahil Yolu No:5 17100-KEPEZ-CANAKKALE-TURKIYE irtibat: H. SUNNU Sag. Tek. (1019)
Tel:+9 0 (286) 263 59 54 Fax: +9 0 (286) 263 59 57

E-mail : suahastanesi@comu.edu.tr Webzihttp://hastane.comu.edu.tr
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EK 4.CANAKKALE DEVLET HASTANESI KURUM iZIN ONAY BELGESI

»¥
3 151 63
( )4 ) SAGLIK BAKANLIGI
TURKIYE KAMU HASTANELERI KURUMU
Canakkale Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi
Sayi: 33598204-605/9899 17.08.2015

Konu: KADRIYE KARDAS-Dilekgesi
KADRIYE KARDAS

ilgi: 12.08.2015 tarihli dilekgeniz.

Canakkale Devlet hastanesi Saglik Calisanlarina yénelik olarak "Saglhk Caliganlarinda
Dedikodu ve Séylenti Tutumunun Is tatmini Uzerindeki Etkileri" konulu aragtirma yapma
talebiniz incelenmis olup,kurum galisanlarimizin is tatminine olumlu katk: saglayacag
diigiiniilerek ayrica bilimsel bir galisma kapsaminda desteklenmesinin Snemi de dikkate
alinarak adi gegen galismanin yapilmasi uygun goriilmiistiir.

Canakkale Devlet hastanesi Saghk Calisanlarina yonelik planlanan ¢aliymanin
goniilliilitk esasina gore yiiriitiilmesi ve sonug raporunun Genel Sekreterligimize iletilmesi
hususunda;

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

~ Dr. Askin MERT
Idari Hizmetler Baskani
e-imzali

TOKI 960 Konutlari Hamidiye Mah. Hiiseyin Akif Terzioglu Cad. No:3 Kepez/ Aynnuih bilgi alinacak kigi:
CANAKKALE Giilsen GURSU /
Telefon Nu. : 0286 262 00 10 Belgegeger Nu. : 0286 217 63 63 Hemgire (yitksek Lisans)
internet adresi: www.canakkalekhb.gov.tr khbegitim17@gmail.com 0286 262 00 10

Bu belge 070 sayil clektronik imza kanununa gore gavenli elektronik imza ile imzalanmistr.
Belgeye ait bilgilere hup://ebys.canakkalekhb gov tr/cozumhbys/belgeDetay jsp adresinden (33598204-605-9899-Z(2HTEpA) kodu ile erigebilirsiniz
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EK 5.0ZEL CANAKKALE ANADOLU HASTANESI KURUM iZiN ONAY
BELGESI

OZEL GANAKKALE ANADOLU HASTANES| BASHEKIMLIGi

Ganakkale Onsekiz Mart Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Saglik Yonetimi Anabilim Dali
Saglk Yénetimi Yiksek Lisans Programina kayith grenci Kadriye Kardas'in “Saglik Calisanlarinda
Dedikodu ve Soylenti Tutumunun is Tatmini Uzerindeki Etkileri” konulu tez calismasi hastanemiz
saglik calisanlarinda uygulanmasinda sakinca yoktur.
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EK 6.DEDIKODU VE SOYLENTI TUTUM OLCEGiI KULLANMA iZiN
ONAY BELGESI

Merhaba Kadriye Hanim;

Olgegi tezinizde kullanmanizda sakinca yoktur. Ekli dosyalarda dl¢ek maddeleri,
Oleek gecerlik gilivenirliginin yaymlandigi kaynak makale ve tez bulgularimin

yayinlandigi makale bulunmaktadir.

Teziniz bittiginde sonuglarini benimle paylasirsaniz ¢cok mutlu olurum.

Sevgilerimle (16 Haziran 2016)

Ars. Grv. Dr. Feride ESKIN BACAKSIZ

L.U. Florence Nightingale Hemsirelik Fakiiltesi
Hemsirelikte Yonetim Anabilim Dali

Tel: 0212 440 00 00 | Dahili: 27120
Abide-i Hiirriyet Caddesi 34381 Sisli/Istanbul
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EK 9.SPIRALLI TEZ KONTROL FORMU

Evet

Hayir

1) Amblem renkli ve 2x2 cm boyutunda olmalidir.

2) Kapakta sadece baslik bold ve 14 punto, diger yazilar normal

renkte vel2 punto yazilmalidir.

3) Tez savunma smavinda kabul edilmis tezler icin, tezin sirt1 tez

yazim kilavuzuna uygun olarak diizenlenmis olmalidir.

4) Kabul edilmis tez konusu ile tezin bas sayfasindaki tez konusu

ayni olmalidir.

5) Beyan eksiksiz ve imzali olarak Tez Yazim Kilavuzundaki gibi

konmalidir.

6) Ozet ve Summary 250’ser kelimeyi asmamalidir. (1 sayfa)

7) Anahtar kelimeler (en fazla) 5 adet olmalidir.

8) Ingilizce dzetin basinda konu bashig yazilmalidir.

9) Metin ve kaynaklarin tiimii 1,5 aralikli olmalidir.

10) Tezde vyazim karakteri olarak “Times New Roman”

kullanilmalidir.

11) Web sayfa kaynaklari metin i¢inde de ge¢melidir (parantez i¢inde
giincelleme tarihi ile birlikte). Kaynaklar boliimiinde de ciimlenin en

sonunda Erisim adresi ve Erisim tarihi sirasiyla verilmelidir.

12) Calismanin Etik Kurul onayi, varsa kurum onayi tezin en

arkasina konmalidir.

Tarih: 28 /08 / 2019 Tarih: 28 /08 / 2019

Ogrenci Danigsman

Kadriye KARDAS Dr. Ogr. Uyesi Fehmi Volkan AKYON
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EK 10.

CANAKKALE ONSEKIiZ MART UNIVERSITESI

SAGLIK BiLIMLERI ENSTITUSU SPIRALLI/CILTLI TEZ YAZIM

KONTROL LISTESI
KONTROL BASLIGI OGRENCI DANISMAN
Tez yaziminda kullanilan yazi tipi oUYGUN oUYGUN
Sayfa kenar bosluklari oUYGUN oUYGUN
Kapak sayfasi diizeni oUYGUN oUYGUN
I¢ kapak sayfasi diizeni oUYGUN oUYGUN
Onay sayfasi diizeni oUYGUN oUYGUN
Beyan sayfasi igerigi ve diizeni oUYGUN oUYGUN
Icindekiler sayfasi diizeni oUYGUN oUYGUN
Tesekkiir sayfasi oUYGUN oUYGUN
Tiirk¢e 6zet oUYGUN oUYGUN
Ingilizce dzet oUYGUN oUYGUN
Simgeler ve kisaltmalar dizini oUYGUN oUYGUN
Sekiller dizini oUYGUN oUYGUN
Tablolar dizini oUYGUN oUYGUN
Tezin 6n sayfalarinin siralamasi oUYGUN oUYGUN
On sayfalarin numaralandirilmasi oUYGUN oUYGUN
Sayfalarinin numaralandirilmasi oUYGUN oUYGUN
Basliklarinin numaralandirilmasi oUYGUN oUYGUN
Sekil, resim ve tablo numaralandirmasi oUYGUN oUYGUN
Yontem ve Gereg oUYGUN oUYGUN
Bulgular oUYGUN oUYGUN
Tartisma oUYGUN oUYGUN
Sonug ve Oneriler oUYGUN oUYGUN
Kaynaklar oUYGUN oUYGUN
Atiflar (alint1 ve gondermeler) oUYGUN oUYGUN
Ekler (etik kurul onayi, vs) oUYGUN oUYGUN
Tez plam oUYGUN oUYGUN
Dil (anlatim, yazim —imla) oUYGUN oUYGUN
Kagit ve baski 6zelligi oUYGUN oUYGUN
Tezin son seklinin elektronik kopyasi oUYGUN oUYGUN
Tarih: 28 /08 / 2019 Tarih: 28 /08 / 2019
Ogrenci ) _ Damigman )
Kadriye KARDAS Dr. Ogr. Uyesi Fehmi Volkan AKYON
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9. OZGECMIS

Kisisel Bilgiler
Adi Kadriye Soyadi Kardas
Dogum Yeri | Canakkale Dogum Tarihi | 12.09.1983
Uyrugu TC T.C. Kimlik No | 33694022560
E-posta kk-kk-11-11@hotmail.com | Tel. 0530 5511153
Egitim Diizeyi
Mezun Oldugu Kurumun Adi Mezuniyet Y1l
Yiiksek Lisans Canakkale Onsekiz Mart Universitesi 2014
. Giilhane Askeri Tip Akademisi Hemsirelik 2004
Yiiksekokulu

Is Deneyimi

Gorevi Kurum Siire (Yil-Y1l)
Askeri Yiiksek | GATA Haydarpasa Asker Hastanesi /
1. , 2004-2005
Hemgire ISTANBUL
Askeri Yiiksek | Diyarbakir Asker Hastanesi /
2. ) 2005-2009
Hemsire DIYARBAKIR
Askeri Yiiksek | Canakkale Asker Hastanesi /
3. 2009-2016
Hemsire CANAKKALE
Canakkale Devlet Hastanesi /
4, Hemsire 2016-Halen
CANAKKALE
Yabanei Dil Siav Notu®
KPDS | TOEFL | TOEFL | TOEFL
UDS YDS | IELTS IBT PBT CBT FCE | CAE
- 43 - - - - - - -

#Basarllmls birden fazla sinav varsa, tim sonuglar ya21lma11d1r#KPDS: Kamu Personeli Yabanci Dil

Smavi; UDS: Universiteleraras1 Kurul Yabanct Dil Sinavi; YDS: Yabanci Dil Sinavi; IELTS:

International English Language Testing System; TOEFL IBT: Test of English as a Foreign Language-
Internet-Based Test TOEFL PBT: Test of English as a Foreign Language-Paper-Based Test; TOEFL
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CBT: Test of English as a Foreign Language-Computer-Based Test; FCE: First Certificate in English;
CAE: Certificate in Advanced English; CPE: Certificate of Proficiency in English

A-Uluslararasi ve Ulusal YaymlaryBildirileri/Diger:
1. I. Ulusal Hemsirelik Ogrencileri Kongresi(GATA Hemsirelik Yiiksekokulu /
ANKARA / 29 Mart 2002), Hamide GULER, Kadriye KARDAS, “Okul Cag

Cocuklarmin Televizyon Izleme Aliskanliklarinin incelenmesi”, S6zel Sunum.

2. Filiz ARSLAN, Ayse Sevim UNAL, Hamide GULER, Kadriye KARDAS (2006),
“Okul Cag1 Cocuklarinin Televizyon izleme Aligkanliklarnin Incelenmesi”, TSK

Koruyucu Hekimlik Dergisi, Cilt.5, Say1.6, s.391-401.

3. TSK III iincii Ulusal/Uluslararas1 Katilimli Hemsirelik Kongresi(Maresal Cakmak
Asker Hastanesi / ERZURUM / 8-11 Mayis 2007), Kadriye KARDAS, “....”,

Poster.

4. TSK I tincti Ulusal/Uluslararas1 Katilimli Hemsirelik Kongresi
(Maresal Cakmak Asker Hastanesi / ERZURUM / 8-11 Mayis 2007)

5. TSK IV iincii Ulusal Hemsirelik Kongresi (Izmir Asker Hastanesi / IZMIR / 2-3
Kasim 2009), Inci GUNGOR, Kadriye KARDAS, “Graves Oftalmopatisinde
Verilen Egitim Ile Suni Gozyasi, Géz Egzersizi Ve Bant Uygulamalarinin

Semptomlara Etkisi”, S6zel Sunum.
6. 7. TSK Ulusal Hemsirelik Kongresi (GATA Hemsirelik Yiiksekokulu / ANKARA
/ 13-15 Mayis 2014), Kadriye KARDAS, Aysegiil ULUDAG * Karsilastirmali

Saglik Sistemi Ingiltere Ornegi”, Poster.

7. X. Yonetici Hemsirelik Kursu
(GATA Haydarpasa Egitim Hastanesi / ISTANBUL / 15-17 Nisan 2015)

8. Yara Bakimi Kursu

(Canakkale Onsekiz Mart Universitesi/ CANAKKALE / 16 Mayis 2015)
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9. III. Uluslararas1 Katiliml Kiiltiirleraras1 Hemsirelik Kongresi(Canakkale Onsekiz
Mart Universitesi / CANAKKALE / 21-23 Mayis 2015), Kadriye KARDAS,
“Kiiltiire]l Farkliliklarin Hemsirelerin Etik Algilari Uzerindeki Etkisi”, Sozel

Sunum.

10. Degerler ve Duyussal Ogretim Calistay
(Canakkale Onsekiz Mart Universitesi / CANAKKALE / 09 Subat 2016)

11. Acil Durum ve Afet Sempozyumu
(Eskisehir Asker Hastanesi / ESKISEHIR /27 Mayis 2016)

B-Katildig1 Uluslararasi ve Ulusal Konferans ve Kongreler:
1. I. Ulusal Hemsirelik Ogrencileri Kongresi

(GATA Hemsirelik Yiiksekokulu / ANKARA /29 Mart 2002)

2. I1. Ulusal Hemsirelik Ogrencileri Kongresi
(Dokuz Eyliil Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu / IZMIR / 8-9 Mayis 2003)

3. III. Ulusal Hemsirelik Ogrencileri Kongresi
(Trakya Universitesi Saglik Yiiksekokullar1 / EDIRNE / 29-30 Nisan 2004)

4. TSK I iincii Ulusal/Uluslararas1 Katilimli Hemsirelik Kongresi
(Maresal Cakmak Asker Hastanesi / ERZURUM / 8-11 Mayis 2007)

5. TSK 1V iincii Ulusal Hemsirelik Kongresi
(Izmir Asker Hastanesi / IZMIR / 2-3 Kasim 2009)

6. TSK VI inc1 Ulusal/Uluslararas1 Katilimli Askeri Hemsirelik Kongresi
(GATA Haydarpasa Egitim Hastanesi / ISTANBUL / 13-15 Mayis 2012)
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7. 12. Hasta ve Calisan Giivenligi Sempozyumu
(Saghik Bakanligi / Saglik Hizmetleri Genel Miidirliigii / Saghikta Kalite ve
Akreditasyon Daire Baskanligi / CANAKKALE /11 Ocak 2014)

8. 7. TSK Ulusal Hemsirelik Kongresi
(GATA Hemsirelik Yiiksekokulu / ANKARA /13-15 Mayis 2014)

9. 1.Ulusal Asker Hastanelerinde Kalite Kongresi
(Golciik Asker Hastanesi / GOLCUK / 06-08 May1s 2015)

10. III. Uluslararas1 Katilimli Kiiltiirlerarast Hemsirelik Kongresi
(Canakkale Onsekiz Mart Universitesi/ CANAKKALE / 21-23 Mayis 2015)

11. VI. Uluslararas1 Saglikta Performans ve Kalite Kongresi

(Saglik Bakanligi / ANTALYA /01-04 Mart 2016)

12. Trakya Universiteler Birligi Lisansiistii Ogrenci Kongresi

(Canakkale Onsekiz Mart Universitesi/ CANAKKALE / 29-30 Nisan 2016)

C-Sertifikalar:
1. NLP ile Liderlik ve Zaman Y 6netimiSertifikas1 / Siirekli Egitim ve Kalite Dernegi
/09 Mayis 2015

2. Etkili Konusma ve Diksiyon Sertifikasi / Siirekli Egitim ve Kalite Dernegi / 08-09
Mayis 2015

3. Etkili Iletisim, Beden Dili ve Imaj Y&netimi Sertifikas1 / Siirekli Egitim ve Kalite
Dernegi / 08-09 Mayis 2015

4. Stres ve Zaman Yonetimi Sertifikasi / Siirekli Egitim ve Kalite Dernegi / 08-09
Mayis 2015
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5. Takim Calismasi ve YoOnetimi Becerileri Sertifikasi / Siirekli Egitim ve Kalite

Dernegi / 08-09 Mayis 2015

6. Satis, Pazarlama ve ikna Teknikleri Sertifikas1 / Siirekli Egitim ve Kalite Dernegi
/ 08-09 Mayis 2015

7. Cv Olusturma ve Miilakat Teknikleri Sertifikas1 / Siirekli Egitim ve Kalite
Dernegi / 08-09 Mayis 2015

8. 50 Saatlik interaktif NLP Practitioner Egitiminde Temsil Dilleri, Capalar,
Metaprogramlar, Aynalama, Metamodel Teknikleri Sertifikas1 / Siirekli Egitim ve
Kalite Dernegi / 09-10 May1s 2015

9. 10 Saatlik Interaktif INNOVATIC Yenilik¢i Diisiince ile Yoneticiligin, Liderlik
Teknikleri Sertifikasi / Siirekli Egitim ve Kalite Dernegi / 09-10 Mayis 2015

10. 15 Saatlik Interaktif BIREYSEL KOCLUK Practitioner Egitiminde Koglugun
Temel Kurallari, Duygusal Keskinlik, Hedeflerle Stratejilerin Planlanmasi, SWOT
Analizi, Dil Illiizyonlar, Cevresel Faktorlerin Hedefe Etkisi Sertifikas1 / Siirekli
Egitim ve Kalite Dernegi / 09-10 Mayis 2015

11. ISO 9001:2015 Revizyonu Egitim Sertifikast / Uluslararast Bilim ve Egitim
Federasyonu / Siirekli Egitim ve Kalite Dernegi / 09-10 May1s 2015

12. ISO 9001:2008 Kalite Yonetimi Sistemi Egitim Sertifikasi / Uluslararasi Bilim
ve Egitim Federasyonu / Siirekli Egitim ve Kalite Dernegi / 09-10 Mayis 2015

13. Stratejik Yonetim Egitim Sertifikasi / Uluslararas1 Bilim ve Egitim Federasyonu
/ Siirekli Egitim ve Kalite Dernegi / 09-10 Mayis 2015

14. Entegre Yonetim Sistemi Egitim Sertifikasi / Uluslararast Bilim ve Egitim

Federasyonu / Siirekli Egitim ve Kalite Dernegi / 09-10 May1s 2015

15. ISO 9001:2008 i¢ Tetkikci Egitim Sertifikas1 / Uluslararast Bilim ve Egitim
Federasyonu / Siirekli Egitim ve Kalite Dernegi / 09-10 Mayis 2015
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16. OHSAS 18001 Is Saglig1 ve Giivenligi Egitim Sertifikasi / Uluslararas1 Bilim ve
Egitim Federasyonu / Siirekli Egitim ve Kalite Dernegi / 09-10 Mayis 2015

17. ISO 14001 Cevre Yonetim Sistemi Egitim Sertifikas1 / Uluslararas1 Bilim ve
Egitim Federasyonu / Siirekli Egitim ve Kalite Dernegi / 09-10 Mayis 2015

18. ISO 22000 Gida Giivenligi Yonetim Sistemi Egitim Sertifikasi / Uluslararasi
Bilim ve Egitim Federasyonu / Siirekli Egitim ve Kalite Dernegi / 09-10 May1s
2015

F-Odiiller:

1. TSK 1V iincii Ulusal Hemsirelik Kongresi (Izmir Asker Hastanesi / iIZMIR / 2-3
Kasim 2009), inci GUNGOR, Kadriye KARDAS, “Graves Oftalmopatisinde
Verilen Egitim Ile Suni Gozyasi, Géz Egzersizi Ve Bant Uygulamalarinin

Semptomlara Etkisi”, S6zel Sunum Ikinciligi.
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