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OZET

TEZIN ADI: SAGLIK OCAKLARININ PERFORMANSININ
ARTTIRILMASINDA ROL OYNAYAN FAKTORLERIN
DEMOGRAFIK OZELLIKLERE GORE FARKLILASMASI

YAZAR ADI: Fatmagiil AKALIN

Saglik sektoriinde verilen hizmetlerin 6nemi ve kritikligi diistiniilecek olursa,
saglik sistemlerinin performansinin artirilmasinin ne kadar gerekli oldugu daha iyi
anlasilacaktir. Glinlimiizde performans problemi, sadece 6zel sektorler de degil
kamusal organizasyonlarda da oOnemli bir husus haline gelmistir. Bu nedenle
performansin arttirilmas: ve performansi etkileyen faktorler ilizerine pek c¢ok
arastrma  yapilmistir.  Calismamizda  saglik  ocaklarinin  performansmin
arttirilmasinda rol oynayan faktorlerin demografik o6zelliklere gore farklilagmasi

incelenmistir.

Glinlimiizde orgiitsel faktorler Ozelliklede Orgiit kiiltiirii ve yonetim
uygulamalari, saglik hizmetinin etkinlik ve kalitesini arttirmada 6nemli birer husus
haline gelmistir. Ayrica farkli 6zelliklere sahip ¢alisanlarm i1yi yonetildikleri takdirde

organizasyon performansini olumlu etkileyecegi bir gergektir.

Calismada, genel literatiir taramasi sonucunda performans {iizerine etkili
oldugunu gordiigiimiiz, orgiit kiiltiirli, yonetim uygulamalar1 ve kisisel iy1 olus
faktorlerinin demografik Ozelliklere gore gosterdigi farkliliklar arastirilmastir.
Calisma Tekirdag ilindeki merkez saglik ocaklari {izerinde yapilmistir. Tim
katilimcilardan verilen anketi doldurmalari istenmistir. Tanimlayic1t ve ¢ikarimsal

istatistiklerin yapilmasinda SPSS 15 paket programi kullanilmistir.

Calismadaki orneklem 11 erkek ve 86 kadindan olusmaktadir. Calisma

sonuclary, %88.7 oraninda kadin katilimcilardan olustugundan, agiwhikli olarak



1

onlarin diisiincelerini yansitmaktadir. Cevaplayicilarin yaslar1 20 ile 46 arasinda
degismekte olup, ortalamasi 37.3’tlir. cevaplayicilarin %32’si 31-35 yas grubuna
aittir. Cevaplayicilarin %29’u yiiksek bir egitim seviyesine (iiniversite) sahiptir.
Ayrica, ¢calismanin 6rneklemi % 25.8 doktorlardan, % 21.6 hemsirelerden, % 44,3 ’i

ebelerden ve % 8.3 de diger saglik calisanlarindan olusmaktadir.

Arastirmanin sonucunda, saglik ocaklarmin performansimnin arttirilmasinda rol
oynayan faktorlerden bir¢ogunun demografik 6zelliklere gore farklilik gosterdigi

tespit edilmis ve bu farkliliklar nedensel olarak incelenmistir.
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SUMMARY

THESIS: THE DIFFERENTIATION OF ACTING FACTOR
ON IMPROVING PERFORMANCE OF PRIMARY HEALTH
CARE UNITS ACCORDING TO DEMOGRAFIC
CHARACTERISTICS

AUTHOR: Fatmagiil AYDIN

In the health sector the critical and importance of the services to be considered
if work, enhance the performance of health systems is needed to better understand
what will be. Performance problems today, not only in the private sector in public
organizations has become an important issue. Therefore, many studies have been
done on increasing the performance and factors affecting performance. In our study,
factors play a role on increasing the performance of health centers differentiation

according to demographic characteristics were examined.

Today, organizational factors, particularly organizational culture and
management practices, improving quality and efficiency of health care issues has
become an important one. Employees also have different properties if they are well

managed organization's performance is a real positive affect.

Study, the overall effect on the literature survey that we have seen in the
performance, organizational culture, management practices, and personal well-being
was to investigate the impact of the performance of health. In this study, we see that
the effect on performance as a result of the general review of the literature,
organizational culture, management practices, and personal well-being factors,
differences in demographic characteristics were investigated according to the show
The study was conducted in primary health care units located in Tekirdag. All
attendances were asked to complete the questionnaire. SPSS (version 15) was used to

generate descriptive and inferential statistics at a significance level of .05.

The sample of the study consisted of 11 male and 86 female. Results of the

survey revealed a female predominance among the attendances: women made up



v

88.7%. The respondents’ age ranged from 20 to 46, the average age making 37.3.
32% of the respondents belonged to the group of the age 31 to 35 years old. 29% of
the respondents had higher education (university level). Also, the sample of the
study consisted of 25.8% doctors, 21.6% nurses, 44,3% midwife, and 8.3% the other

health care employees

As a result, many factors play a role in enhancing the performance of health
centers showed differences according to demographic characteristics, and these

differences have been investigated as a causal.
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GIRIS

Glinlimiiziin organizasyonlari, her ne alanda faaliyet gosterirse gostersin,
devamliligin1 saglayabilmek i¢in, rakiplerine gore daha kaliteli mal veya hizmet
iiretebilmelidir. Bunun yapilabilmesi icin ise, eldeki kaynaklarin etkili bir sekilde
kullanilabilmesi ve organizasyon performansmin arttirilmasi gereklidir. Bu durum
sadece 0Ozel sektorde faaliyet gosteren organizasyonlar i¢in degil, kamu
organizasyonlar1 i¢in de gegerlidir. Her ne kadar kamu organizasyonlar1 i¢in bir
rekabet sO6z konusu olmasa da, verimli ve etkili hareket etmek, kamu
organizasyonlar1 i¢in de ¢ok 6nemli bir hale gelmistir. Bu nedenle, etkili ve verimli
bir sekilde faaliyet gostermek i¢in, biitiin organizasyonlar, performanslarini arttirma

cabasi igerisine girmistir. Fakat performansin arttirilabilmesi kolay bir siire¢ degildir.

Organizasyonlarda performansin arttirilabilmesi i¢in, tiim ¢alisanlarin yetenek
ve kapasitelerinin birlestirilmesine ve bunlardan etkin bir sekilde yararlanilmasina
thtiya¢ vardrr (Carmeli and Tishler, 2004). Bunun saglanabilmesi i¢in ise,
calisanlarin iizerinde etkili olan, faktorlerin belirlenmesi gereklidir. Bu faktorlerin
belirlenerek, birbiriyle ve organizasyon performans: ile olan iliskilerinin ortaya
konulmasi, yoneticilere Orgiitsel performansin arttirilabilmesi icin  nelere
odaklanilmasi gerektigini, hangi hususlara dikkat edilmesi gerektigini, nelerin yapilip
nelerin yapilmamasi gerektigi konusunda faydali bilgiler verecek ve onlar1 dogru bir

sekilde yonlendirebilecektir.

Yoneticilerin  en c¢ok karsilastiklar1 zorluklar arasinda performansin
gelistirilmesi vardir (Erwin, 2009). Orgiitsel performansn arttiriimasinda birgok
unsur etkili olacaktir. Ciinkii agik birer sistem olarak hareket eden organizasyonlar,
icinde bulunduklar1 dinamik ¢evreden bir hayli etkilenmekte ve ortaya koydugu
ciktilarla da bu cevreyi etkilemeye ve sekillendirmeye calismaktadir. Gerek
organizasyon disindan kaynaklanan etkiler, gerekse organizasyon i¢inde olusan siireg
ve yiiriitiilen faaliyetler bir biitiin olarak orgiitsel kiiltiir icinde birleserek, ¢alisanlarin
iizerinde oldukca etkili olan bir atmosfer olusturacaktir. Arastirmacilar Orgiit
kiiltiirlinii  orglitiin genel etkinligini arttrmada kaliteli Uriin ve hizmet ortaya

koymasinda en Onemli unsur olarak degerlendirmekte ve oOrgiit kiiltiiriini



organizasyonun kalbine benzetmektedirler (Carmeli and Tishler, 2004). Orgiit
kiiltlirii, orgiit yasammin her yOniinii etkiler ve calisanlarin etrafta olup bitenler
hakkindaki anlayis ve inanclar1 {izerinde giiclii bir anlam olusturur (Fitzgerald and

Desjardins, 2004).

Orgiit kiiltiirii son otuz yildir iizerinde oldukca fazla ¢alisilan bir konu olarak
hala arastrmacilar tarafindan yapis1 ve Ozelliklerine yonelik bir konsensiis
olusmamig bir konudur (Dawson et al., 2008). Bu nedenle kendi kiiltiirimiizde
yapilacak 6zgiin ¢calismalarla, kiiltiiriin performans {lizerindeki etkisinin belirlenmesi

gerekli bir husus olacaktir.

Orgiitsel kaynaklar performans avantajmin elde edilmesinde énemli bir unsur
olarak kabul edilmektedir (Crook et al, 2008). Ancak, orgiitsel performansi etkileyen
en onemli bilesen kuskusuz insan kaynaklaridir (Combs et al., 2006). Giiniimiizde
farkli Ozelliklere sahip calisanlarin 1yi yonetildikleri taktirde organizasyon
performansini olumlu etkileyecegi bir gercektir (Choi and Rainey, 2010). Bu durum
bizi, etkili bir ¢atisma yOnetimine sahip olma gerekliligine gotliirmektedir.
Organizasyon igerisindeki unsurlarm birbirini olumlu yonde etkileyerek bir biitiin
halinde Orgiitsel performans iizerinde etkili olmasi saglanmalidir (Carmeli and

Tishler, 2004).

Sosyal sorumluluk ve cevreye karsi etik degerler icinde hareket etmek
organizasyonlar i¢in Onemli bir hale gelmistir (Enticott and Wolker, 2008).
Calisanlar tarafindan paylasilan Orgiitsel degerler organizasyonlarda performansin
arttirilmasinda etkilidir (Fitzgerald and Desjardins, 2004). Bu degerler ig¢inde,
sorumluluk bilinciyle hareket eden organizasyonlar yonetim, psikoloji, sosyoloji, is
ve endustri iliskileri, iletisim ve daha pek c¢ok bilim dalinin arastirma odagi
oldugundan (Farace and McDonald, 1974), en Onemli unsurun “insan” faktori
oldugu goriilmektedir. Bu durum ayni zamanda, insan temelli bir yaklagimin,
organizasyonel performansin arttirilmasi icin ne derece gerekli oldugunu da

gostermektedir.

Kuskusuz, orgiitsel performansin iizerinde etkili olan birgok husustan soz

edilebilir. Fakat bu hususlarin en 6nemlileri arasinda sayilabilecek, organizasyon



kiiltiirii ve ydnetim uygulamalar1 énemli bir yer tutacaktir. Orgiit kiiltiiriiniin, drgiit
icindeki iletisimin, orgiitsel 6grenme ve degisimin, orgiit icindeki ¢atigmalarin ve bu
catigsmalarin yonetilme seklinin, ¢alisanlarin motivasyonunun onemli bir gdstergesi
olan is tatmininin ve psikolojik calisma ortaminin organizasyon performansini nasil
etkiledigini belirlemesi, performansin ne sekilde arttirilabilece§inin bilinmesi
acisindan kritik bir 6neme sahiptir. Bu ¢alisma ile ulasilmak istenen sonug, sayilan

bu unsurlarin organizasyon performansi lizerindeki etkilerinin belirlenmesidir.

Calismada, saglik ocaklarmin performansinin arttirilmasinda rol oynayan
faktorlerin (6rgiit kiiltiirt, 1s tatmini, tiikenmislik, isten ayrilma niyeti, koordinasyon,
hemsirelerle iletisim, doktorlarla iletisim, catigma, Orgiitsel 6grenme ve degisim)
demografik ozelliklere gore degisim gosterip gostermedigi arastirilmaktadir. 97 kisi
iizerinde uygulanan anket sonucu elde edilen verinin analizinden elde edilen
bulgular, isten ayrilma niyeti, orglitsel 6grenme ve degisim diizeyinin yasa gore
farklilastigmi; isten ayrilma niyeti, orgit kiiltiirii, doktorlarla iletisim, diger saglik
ocaklar1 ve saglik ocagi igerisindeki koordinasyonun ve doktorlar arasindaki ¢catisma
diizeyinin egitim durumuna gore farklilastigini gdstermistir. Ayrica isten ayrilma
niyeti, doktorlarla iletisim, saglik ocagi icerisindeki koordinasyon, orgiitsel 6grenme
ve degisim, doktorlar arasindaki catisma diizeyi meslekte calisma siiresine gore
farklilik gostermektedir. Hemsirelerle iletisim ve saglik ocagi icerisindeki
koordinasyon cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Bununla beraber saglik
ocagindaki pozisyon durumuna gore, tiikenmislik, isten ayrilma niyeti, 6rgiit kiiltiiri,
doktorlarla iletisim, diger saglik ocaklari ile olan koordinasyon ve doktorlar

arasindaki  c¢atisma  dilizeyinin  farkhilik  gdsterdigi  tespit  edilmistir.



1. ORGUTSEL PERFORMANS ve ETKILILIK

Orgiitsel performanstan s6z edildiginde, oncelikle orgiitlerin veya diger bir
ifade ile organizasyonlarin ne anlama geldiginin ve nasil islediginin bilinmesi faydali
olacaktir. Organizasyonlar karsilikli bagimlilig1 olan pargalardan olusan bir sistem
oldugundan, organizasyon i¢indeki unsurlarin, siireglerin, kaynaklarin, aktivitelerin,
politikalarm organizasyon ve birbirleri lizerindeki etkilerinin belirlenmesi kapsamli
arastirmalara ihtiyag gostermistir (Carmeli and Tishler, 2004). Tiim bu unsurlar,
organizasyon performansi iizerinde etkili olacaktir. Bu unsurlarin organizasyonla

olan iligkileri, orgiitsel performans ve etkililik arasindaki iliskiyi de belirleyecektir.

Organizasyonlar yonetim, psikoloji, sosyoloji, is ve endiistri iliskileri, iletisim
ve daha pek cok bilim dalinin arastirma odagi oldugundan hepsi tarafindan kendine
Ozgiin kriterlerle tanimlanmaya calisilmislardir. Fakat organizasyonun ihtiva ettigi
bes temel eleman biitiin organizasyonlar icin ayni sekilde ifade edilebilir. Bu
elemanlar ayn1 zamanda organizasyonun tanimimni bize agiklayacaktir (Farace and

McDonald, 1974);
e Iki veya daha fazla birey,

e Bireysel hareket etmekten daha ¢ok, karsilikli bagimlilik i¢cinde hareket

etmekle belirlenen hedeflere daha kolay ulasilabilecegine olan inang,

e Genis bir ¢cevreden alinan bilgi ve/veya materyal,

e Elde edilen bu unsurlar (girdiler) lizerinde ¢aligma,

e Degistirilen bu girdileri tekrar ¢cevreye dondiirme.

Glintimiizde gerek kamu sektorii gerekse Ozel sektor yoneticileri gegmisle
kiyaslandiginda, hizla artan belirsizlik ortami igerisinde basarili olabilmede ciddi

zorluklarla karsilagsmaktadirlar. Kamu ve 06zel sektorde faaliyet gdsteren

organizasyonlarin 1iyi bir performans gostermesinde etkili olan hususlar hemen



hemen ayni olsa da bu unsurlarin etkilerinin ayni oranda oldugu sdylenemez.
Ozellikle kamu organizasyonlarinda sosyal performans olarak adlandirabilecegimiz,
topluma katk1 ve ¢evreye karsi olan sorumluluklarin yerine getirilmesi daha 6n plana
cikmaktadir. Carmeli ve Tishler (2004) tarafindan oOrglitsel performansla orgiit
elemanlar1 arasindaki iliskiyi tespit etmeye yonelik yapilan arastirmada en Onemli
bulgu olarak ortaya konan, organizasyon icerisindeki unsurlarin birbirini olumlu
yonde etkileyerek bir biitiin halinde Orgiitsel performans lizerinde etkili oldugu

vurgulanmustir (Carmeli and Tishler, 2004).

Amerika’da 390 hastane {izerinde yapilan bir arastirmada yOneticilere
organizasyonlarinin yonetilmesinde karsilastiklar1 en biiyiik zorluklarin neler oldugu
sorulmustur. Bunlar arasinda finanssal zorluklar ve hastane iliskileri en iist sirada
gelmektedir. Benzer bir bagka arastrmada 1536 yonetici en ¢ok karsilastiklari

zorluklar arasinda performansin gelistirilmesini saymislardir (Erwin, 2009).

1.1. Performans Kavrami

Orgiitsel performansim 6lgiiliip degerlendirilmesi saglik organizasyonlarinda ve
ozellikle yogun bakim iinitelerinde 6nemli bir husustur. Ciinkii saglik bakiminda
kullanilan kaynaklarm Onemli bir kismi yogun bakim {initeleri tarafindan
harcanmakta, bu tinitelerde is yilikii yogun olmakta ve i1yi bir takim caligmasima
ihtiya¢ duyulmakta, O6lim oram1 yiiksek oldugu acil ve stresli durumlarla

karsilagilabilmektedir (Minvielle et al., 2005).

Organizasyonlarin yonetilmesi, biiylik Olciide performansin yonetilmesi ile
ortiismektedir. Performans yOnetiminin en kritikk wunsuru ise performans
degerlendirmesidir. Bu nedenledir ki, performans degerlendirme bir isletmenin
hayati konularindan birisidir. Isletmenin igindeki c¢alisanlardan veya yapidan
kaynaklanan aksakliklarin ve yetersizliklerin ortaya cikarilmasinda onemli bir
sistemdir. Yoneticilere diisen 6nemli gdrev, konusunda uzman kisilerce uygun
zamanlarda ve etkin degerleme yontemleri ile ¢alisanlarin performansmin izlenmesi
ve Olciilmesidir. Ancak bu sekilde, organizasyon icerisinde, ¢alisanlarin fark edilmesi

ve organizasyona olan katkilarinin anlasilmasi miimkiin olacaktir. Rekabette basarili



olmanin ve verimlilige ulasmanm yollarindan biriside etkin uygulanan performans

degerlendirme sistemidir (Y1lmaz ve Unsar, 2007).

1.2. Cahisanlarin Performansim1 Etkileyen Unsurlar

Calisanlarin performansini etkileyen bir¢ok husus s6z konusudur. Bir sistem
olarak organizasyonun birbiriyle i¢ ice geg¢mis karmasik sistemlerden olustugu
dikkate alinirsa, bu karmasik sistem icerisinde hareket eden calisanlarin
performanslarmi etkileyen hususlar da dogal olarak karmasik olacaktir. Bu nedenle,
saglik sektorii de dahil olmak iizere, performans problemleri is ve endiistri alaninda

devamli olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Brown, 2008).

Organizasyonlarda performansin arttirilmasi, insan kaynaklarinin ve
dolayisiyla da entelektiiel sermayenin devamli gelistirilmesine ve 1yi yonetilmesine

baghdir (Bramhandkar et al., 2007).

Hemsirelerin islerine olan adanmisliklarinin bilinmesi ve 06l¢iilmesi, onlari
motive eden seyin anlasilmasi agisindan 6nemlidir. Hemsirelerde kariyer adanmigligi
is performans: ve is degisimi arasinda korelasyon vardir (Mrayyan and Al-Faouri,

2008).

Bir¢ok arastrma gostermektedir ki etkili bir liderlik ile yiliksek performans
arasinda yakin bir iliski vardir. Ozellikle kamu sektdriinde yapilan arastirmalar bu
iliskiyi destekler niteliktedir. Ornegin; kamu sektoriinde yapilan bir arastirmada zayif
bir liderlik sergilemenin, performans: diisiirlicii bir etki yarattigi goriilmiistiir

(Andrews and Boyne, 2010).

Calisanlarin performansmi etkileyen 6nemli bir husus olarak, calisanlarin
gelecekle ilgili varilacak noktayr gérmeleri, diger bir ifade ile bilmeleri sayilabilir.
Ozellikle isletmenin vizyon sahibi olmasi ve bu vizyonlarmi uygulamaya dogru
olarak aktarmalarinda en 6nemli gorev isletme yoOneticilerine diismektedir. Vizyon
calisanlarin da katilimiyla olusturulur veya degistirilirse de, bu calisma 6zellikle {ist
yonetimin sorumlulugu altindadir. Olusturulan vizyonun acik ve net olmasi, orgiit

calisanlar1 tarafindan paylasilmasi ve onlarin yaraticiliklarinin ortaya ¢ikarilmasi



sonucunu dogurabilmektedir. Aksi takdirde orgiitsel amaglar, degerler ve politikalar
yoneticilerin kafasinda kalmakta uygulamaya aktarilamamakta, boylece paylasilmis
bir vizyonun yon gosterici olma, ilham ve enerji verme gibi olumlu etkilerinden
isletme yoksun kalmaktadir. Vizyon gerektigi gibi hazirlanmis ve uygulamaya
konulmussa, calisanlarin yaptiklar1 ise anlam katmaktadir. Calisanlar biiyiik resim
icerisinde yaptiklar1 isin ne sekilde anlam kattigin1 gorebilirler. Boylelikle onlarin is
tatminlerinin, orgiite baghliklarinin, verimliliklerinin arttigi, isletme i¢inde uyumlu

bir orgiit kiiltiirii olustugu goriilmektedir (Dogan ve Hatipoglu, 2009).

1.3. Organizasyon Performansi

Is performansi, bir isin belirlenen standartlara gore ne derece iyi yapildigini
gosterir. Bir baska ifade ile is performansi, bir isteki gézlemlenebilen ve 6l¢iilebilen
eylemleri igerir. Is performansi kompleks bir fenomendir. Hemsirelerin is
performansi etkileyen bircok degisken s6z konusudur. Yapilan arastirmalarda
hemsirelerin is performansini etkileyen degiskenlerden bazilar1 soyle siralanabilir;
geng yas, basarmin fark edilmesi, is tatmini, egitim diizeyi, sosyal destek,
destekleyici iletisim ve geri besleme, is pratigi veya tecriibesi. Biitiin bu degiskenler
hemsirelerin is performansmi olumlu bir sekilde etkileyecektir. Ayrica tecriibe gibi
baz1 kariyer yetkinlikleri de iste daha iyi bir performans gostermek i¢cin 6nemli bir
yer tutar. Bu yetkinlikler hemsirelerin is performansinin giiglii birer gostergesidir

(Mrayyan and Al-Faouri, 2008).

Gerek kar amacli 6zel organizasyonlar gerekse kar amaci giitmeyen kamu
organizasyonlar1 kolayca tanimlanmasi miimkiin olmayan karmasik ve birbiriyle
baglantili unsurlardan olusan bir sistemdir. Bu nedenle organizasyonlarin
performansimnin Olclilmesi ve bu performans iizerinde nelerin etkili oldugunun

belirlenmesi zor bir problemdir (Carmeli and Tishler, 2004).

Globallesen Diinya’mizda isletmelerin rekabet giiclinii arttirma yollarindan en
onemlisinin ¢aliganlarm niteligi oldugunu soyleyebiliriz. Ciinkii egitimli ve kalifiye
olan personel yaptig1 iste rekabet avantaji yakalayabilecek bir kaliteye
erisebilecektir. Daha ¢ok nitelikli kisiye sahip olabilirsek bu dogrudan firmanin

basarisina katki saglayacaktir. Dolayisiyla giiniimiizde firmalar istthdam ettikleri



kisileri periyodik olarak performans degerlendirmesine tabi tutmaktadirlar. Boylece
onceden diisiik performansa sahip ¢alisanlarin tespit edilmesi ve bu kisilere verilecek
gerekli egitimler ile calisanlarin isletmenin arzu ettigi nitelik seviyesine ulagmasi
saglanabilir. Performans degerlendirme, bu agidan, insan kaynaklarinin en 6nemli
parcasini olusturur. Ayrica sistemin sonuglar1 basta iicret ve kariyer yonetimi olmak
iizere birgok alanda kullanilarak basarili sonuglara ulagilabilir. Performans
degerlendirme sisteminin basarilt bir sekilde uygulanabilmesi ve sonug¢larindan daha
etkin yararlanilabilmesi i¢in, yOneticiler belli donemler itibariyle g¢alisanlarini bu
konuda uzman ve yetismis degerlendiriciler yardimiyla ve ise uygun degerlendirme
yontemleri kullanarak degerlendirmelidirler. Yoneticiler gerekirse bu konuda uzman

olan danigsmanlik firma ve kuruluslardan yararlanabilirler (Y1lmaz ve Unsar, 2007).

1.4. Performans

Saglik sistemlerinin performansmin arttirilmasi, bu performansa dayali olarak
verilen hizmetlerin kritikligi ve 6nemi dikkate alinirsa, ne derece ehemmiyetli oldugu
daha iyi anlagilir. Nitekim Diinya Saglik Raporu 2000, iilkelerin saglik sistemlerinin
performanslarma dair dikkat ¢ekici veriler ortaya koymustur. Bu verilerlerle,
ozellikle diisiik performansa sahip saglik sistemlerinin eksikliklerini tanimlamalarini
ve gelistirilen performans kriterlerini géz 6niinde bulundurarak cesitli iyilestirmelere
gitmelerini ve saglik politikalar1 gelistirmelerini hedeflemistir. Bu temel amag
acisindan Diinya Saglik Raporu 2000 ve Tiirkiye’nin durumu degerlendirildiginde
Tiirkiye i¢in c¢ikarillacak oldukca fazla ders ve Tiirkiye’nin diger devletlerle
karsilastirildigi zaman daha tist seviyelerde yer alabilmesi i¢in almasi gereken pek

cok 6nlem oldugu belirtilmektedir (Ugurluoglu ve Celik, 2005).

Bir saglik sisteminin ulagsmayr arzuladigi {i¢ 6nemli amaci vardir. Bunlar

(Ugurluoglu ve Celik, 2005):

e Saglik statiisiiniin iyilestirilmesi,
e Yeterlilik ve

e Finansal katilimda adalettir.



Bu ii¢c amacm ilk ikisinde sadece bu amaglar1 maksimize etmek degil ayni
zamanda elde edilecek olan kazanimlarmn toplum i¢inde adil bir sekilde dagitilmasi
da onemli bir amag olarak degerlendirilmektedir. Ama burada dikkat ¢ekici 6nemli
nokta, saglik sisteminde performansin arttirilmasinin, birbirinden farkli unsurlarin,

etkili bir sekilde bir araya getirilmesi ile miimkiin olabilecegidir.

Saglik organizasyonlarinda performansin arttirilmasinda, calisanlarin yaptigi
ise kendilerini adamalar1 6nemlidir. Bu nedenle, saglik sektoriinde, 6zveriye dayanan
islerin 6n plana ¢ikmasindan dolayi, bu sektdorde adanmislik konusunda yapilan
arastirmalar1 6n plana ¢ikartmistir. Mrayyan ve Al-Faouri, (2008) tarafindan yapilan
arastirmada hemsirelerin kendilerini kariyerlerine adadiklar1 ve bunu siirdiirme
egiliminde olduklar1 tespit edilmistir. Yapilan bu arastirmada, 06zel sektor
hastanelerinde ¢alisan hemsirelerin is performanslarinin daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Bu durum arastirmacilar tarafindan bu tip hastanelerde is ortaminin daha
iyl olmas1 ve hemsirelerin daha serbest hareket edebilmeleriyle aciklanmakta ve
bunun is performansmi yiikselttigi belirtilmektedir. Ayrica yapilan caligmalar
hemsirelerin 1 performansmin yoneticilerin liderlik tarzlarindan etkilendigi
belirlenmistir. Hemsirelerden gelen Onerilere acik olan ve bu Onerileri uygun
oldugunda kullanan liderlerin is performansm arttirdig1 gdzlemlenmistir. Iki yonlii
iletisimi kullanan liderler, ¢alisanlar1 yiiksek standartlarda is yapmaya yoneltmekte,
pozitif ve devamli bir geri bildirim veren katilime1r liderlerin yiiksek 1is
performansinin ortaya ¢ikmasima sebep oldugu goriilmiistiir (Mrayyan ve Al-Faouri,

2008).

Saglik organizasyonlarinda performansm arttirilmasinda etkili olan diger bir
onemli unsur ise, saglik ekipmanlar1 ve bu ekipmanlar tecriibe ve bilgisiyle etkili bir
sekilde kullanabilen saglik personelidir. Gegmis tecriibeler ve servis ekipmanlari i

performanstyla pozitif yonde iligkilidir (Andrews et al., 2009).

Hizla degisen cevredeki sosyal ve ekonomik olaylar bir yandan orgiitsel
davranis ve uygulamalar iizerinde olumsuz bir etki yaparken, diger yandan bu
unsurlar performans i¢in uygun firsatlar yaratarak performans ddiillerini tesvik eder

(Enticott and Wolker, 2008).
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Saglik sistemimizde performansin arttirilabilmesi i¢in basarilmasi ve yapilmasi
gereken pek cok seyin oldugu soylenebilir. Elbette bunlarin basinda gelen temel
unsur insan kaynaklarinin daha kaliteli bir hale getirilmesi ve etkili bir sekilde
yonetilmesi esastir. Ancak, kaynaklarm etkili ve uygun kullanilmasi da énemli bir
konu olarak goriilmelidir. Saglik seviyesinin yiikseltilmesi ve saglik sektoriine
ayrilan kaynaklarin artirilmasi, mevcut kaynaklarin daha verimli bir sekilde
kullanilmas1 ve adil kaynak dagilimi Onlemleri ile gerceklestirilebilecek bir
durumdur. Ozellikle kaynak artirmmi gibi onlemler, finansal acidan zaten zor
durumda olan bir iilkeye ilave yiiklerin getirilmesi anlamina gelebilecektir. Diinya
Saglik Raporu 2000°e gore, yeterliligin miisteri yonelimi olarak adlandirilan acil ilgi,
hizmet sunucu se¢imi ve temel malzeme/arag/gereclerin kalitesi bilesenlerinin yeterli
olabilmesi genellikle maliyetlidir. Fakat yukarida da deginildigi gibi, insan
kaynaklarmin daha kaliteli bir hale getirilmesi ve etkili bir sekilde yOnetilmesi,
kisilere saygi olarak adlandirilan sayginlik, 6zerklik ve mahremiyet bilesenleri
maliyetsiz olarak iyilestirilebilir. Ulkemiz gibi kaynak kisitlilig1 olan iilkeler bile
yeterliligin bu boyutlarim1 saglik bakim calisanlarina verilen egitimlerle, hastayi
kendi bakimma dahil ederek, onun mahremiyetine gereken Onemi vererek
gelistirebilir. Dolayisiyla bu asamada saglik calisanlarinin egitim ve kiiltiirline
odaklanmak yeterliligin arttirilmasi i¢in énemli bir adim olacaktir. Bunun yaninda
her iilkenin hizmet sundugu toplumda, yeterliligin bilesenleri acisindan dezavantajli
gruplar1 belirlemesi ve buna gore bir Onceliklendirmeye gitmesi gerekmektedir

(Ugurluoglu ve Celik, 2005).

Performansin arttirilmasindaki diger bir unsur ise bilgi teknolojileridir. Bilgi
teknolojileri orgiitsel performansa katkida bulunucu bir etki yaratmaktadir. Ozellikle
saglik organizasyonlarinda bilgi teknolojilerinin etkili kullanim1 ¢alisanlarin

performansini arttiric bir rol oynar (Minvielle et al., 2004).

Stres giinlimiizde her alanda etkili olan kritik bir unsur olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Isyerindeki stresin performansla arasimdaki iliski arastirilan bir konu
olmustur. Stresle basit iglere yonelik performans arasinda olumlu yonde bir iliski
oldugu belirtilirken, genel anlamda olumsuz bir etki ortaya konmaktadir. Cok fazla
stres 151 olumsuz etkilerken, yetersiz stres de isten sikilmaya, konsantrasyon

eksikligine, inisiyatifsizlige, motivasyon eksikligine yol agabilmektedir. Bu nedenle
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Ol¢iilii bir stresin bireylerin basarili bir performans ortaya koymalarinda faydali ve

saglikli olacagi degerlendirilebilir (Leunk et al., 2008).

Rekabet¢i ve stratejik bir is ¢evresi olusturulmasi orgiitsel performansi arttirici
bir etki yapacaktwr. Boyle bir ortamin olusturulmasinda uygulayicilarin yapmasi

gereken bazi hususlar asagida aciklanmistir (Kim, 2010):

Calisanlar1 is cevrelerinden ne beklediklerini anlamak,

Gosterilen performansa gore degisen bir licretlendirme sistemi gelistirmek,

Performans odakli ve girisimci organizasyon kurallar1 koymak,

Calisanlarin is cevresi, degerlendirme sistemi, firsatlar, kurallar, yenilik¢i
orgiit kultlirti, yOnetici ve ¢alisan arasindaki iletisim hakkindaki tatminlerini

anlamaya caligmak,
- Calisanlarin kariyer gelisimi ve terfileri konusundaki beklentilerini,
yenilik¢i ve girisimei  yaklasimlarim1  kullanip degerlendirebilecekleri liderlik

programlari diizenlemek,

- Calisanlar kisisel ve orgiitsel performans hakkindaki diisiincelerini ifade

edecekleri anketler uygulamak,

- Calisanlarim oOrgiitsel adalet algilarmi ve Orgiitsel kural ve prosediirlerin

onlar iizerindeki esitligini daha iyi anlayabilecekleri bir giiven ortami olusturabilmek,

- Objektif ve siibjektif is performansini degerlendirecek kriterler olusturmak.
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2. ORGANIZASYON KULTURU

Orgiit kiiltiirii, orgiitteki ydnetim sisteminin, ydnetim uygulamalarinm ve
bunlara bagli olarak ortaya ¢ikan ve bunlarin koydugu prensipleri destekleyen deger,
inan¢ ve ilkeleri ifade eder. Konuyla ilgili arastirmacilar orgiit kiiltiiriinii orgiitiin
genel etkinligini arttrrmada kaliteli iirlin ve hizmet ortaya koymasinda en 6nemli
unsur olarak degerlendirmekte ve Orgiit kiiltlirlinli organizasyonun kalbine
benzetmektedirler. Bu nedenle orgiit kiiltiirii rekabet avantajinin saglanabilmesinde

en 6nemli kaynak olarak goriilmektedir (Carmeli and Tishler, 2004).

Orgiit kiiltiirii ok farkli boyutlarda ve sekillerde, drgiitsel performans iizerinde
etkili olabilmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin bir uzantis1 olarak degerlendirebilecegimiz,
sosyal sorumluluk ve cevreye karsi etik degerler icinde hareket etmek giderek 6n
plana ¢ikan unsurlar haline gelmistir. Sosyal sorumluluk ve cevreye karsi etik
degerler icinde hareket etmek sadece kamu organizasyonlarinin degil, 6zel sektorde
faaliyet gosteren organizasyonlarin da giderek lizerinde daha ¢ok durdugu bir konu
haline gelmistir. Bu unsurlar ayn1 zamanda organizasyonlarin performanslarmin da
birer parcasi haline gelerek performans Olglimiindeki kriterler arasindaki yerini

almistir (Enticott and Wolker, 2008).

2.1. Organizasyon Kiiltiiruniin Tanim

Orgiit kiiltiirii orada calisan kisilerin paylastig1 normatif inanglarmn bir biitiinii
olarak diisiiniilebilir (Minvielle et al, 2005). Orgiit kiiltiirii, orgiit iiyelerine
davransslar i¢in kurallar belirleyen ve bir orgiitiin varligmi ve anlamini sekillendiren
paylasilan inan¢ ve degerler modelidir. Orgiitsel kiiltiir, bir 6rgiitii biitiin olarak
gormede, farkli mercekler toplulugudur. Bu mercekler toplulugu iginde, lizerinde
herkesin fikir birligine vardig: algilamalar olan degerler, inanglar, gercekler vb. yer
almaktadir. Orgiitsel kiiltiir, birbirleriyle iliski icinde olan elemanlarin olusturdugu
bir biitlindiir. Bu bireysel elemanlarin olusturdugu yapi, her biri bir biitiin olarak
orgiitsel kiiltiirti olusturur ve oOrgiit icindeki her ¢alisan bu elemanlardan etkilenmek
durumundadir. Bu elemanlar toplulugu, 6rgiit {iyelerinin davraniglarmi ve goriislerini

sekillendirmektedir. Paylasilan orgiitsel kiiltiir calisanlara birim fonksiyonlari, her bir
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fonksiyon icindeki rollerini ve islerini yapmak i¢in onlardan beklenen davraniglari

nasil anlamalar1 gerektigi hususunda yol gostericilik yapmaktadir.

Orgiit kiiltiirii, toplumsal kiiltiiriin bir alt unsuru olarak diisiiniilebilir. Orgiit
kiiltiirli, orgiit ¢evresiyle ilgili, orgiitsel uygulamalarm sekillendirdigi bir kiiltiir
cesididir. Orgiit kiiltiirii, bir 6rgiit i¢inde ortaklasa paylasilan ve goreli olarak duragan

inanglar, tutumlar ve degerler olarak tanimlanabilir (Erdem, 2007).

Orgiit kiiltiirii bireylerin ve organizasyon i¢indeki gruplarin davramslarini
sekillendiren normlarm ortaya c¢ikmasinda, oOrgiit {lyeleri tarafindan paylasilan

beklenti ve inanglar modelidir (Fitzgerald and Desjardins, 2004).

Genel bir ifade ile orgiit kiiltiirii, 6rgiit igindeki bireyler ve gruplar tarafindan
paylasilan ve uyulan degerler olarak tanimlanmaktadir. Herhangi bir probleme iliskin
coziimler kisilerin bu konuda diisiinmesine ve giderek bu ¢oziimlerin paylasilan bir

deger olmasina yol agmaktadir ( Sabuncuoglu, 1998 ).

J.V. Maanen, kiiltiiriin temelini olusturan yedi 6zellikten bahsetmektedir.

1- Kisisel Ozerklilik: insanlarin sahip oldugu sorumluluk, bagimsizlik derecesi ve
kisisel tesebbiis firsatlari.

2- Yapr: Personelin davranisini kontrol ve idare etmek i¢in mevcut kurallarin,
diizenlemelerin derecesi ve dogrudan gozetim miktar.

3- Destek: Yoneticilerin astlarina sagladiklar1 yardimin ve samimiyetin derecesi.

4- Kimlik: Uyelerin kendi ¢alisma gruplar1 ya da profesyonel uzmanlik alanlar
yerine, Orgiitle bir biitiin olarak 6zdeslesme derecesi.

5- Performansa Odiil: Orgiit i¢indeki Odiillerin personelin verimliliklerine gore
dagitilmasi.

6- Caliyma Toleransi: Personel ve ¢alisma gruplar1 arasindaki iligkilerde var olan
calisma diizeyi ve ayn1 zamanda konusunda diiriist ve acik olma istekliligi,

7- Risk Toleransi: Personelin atilgan, yenilik¢ci ve risk almaya tesvik edilme

derecesi (Maanen, 1978).
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2.2. Organizasyon Kiiltiiriiniin Onemi

Orgiit kiiltiirii son otuz yildir iizerinde oldukca fazla ¢alisilan bir konu olarak
hala arastrmacilar tarafindan yapis1 ve Ozelliklerine yonelik bir konsensiis
olusmamig bir konudur. Bir ¢ok arastirmaci bu konunun karmasik ¢ok seviyeli ve
cok yonli bir fenomen oldugu konusunda hemfikirdir. Arastirmalar saglik
organizasyonlarinda pozitif bir Orgiit atmosferin calisanlari hizmet odakli bir
davranisa yonlendirdigini ve bu durumun hastalarin bakim kalitesi konusunda olumlu

geri bildirimlerde bulunmasina yol agtigin1 gostermektedir (Dawson et al., 2008).

Orgiit kiiltiirii, 6rgiit yasaminm her yoniinii etkiler ve caliganlarm etrafta olup
bitenler hakkindaki anlayis ve inanglar1 tizerinde giiclii bir anlam olusturur

(Fitzgerald and Desjardins, 2004).

2.3. Organizasyon Kiiltiiriiniin Ozellikleri ve Fonksiyonlar

Orgiit kiiltiirii, drgiitteki yonetim sisteminin, etkili bir sekilde islemesini saglar.
Bu nedenle orgiit kiiltiirli, calisanlarin yaptiklar1 ise kendilerini vermelerinde ve
rekabet avantajinin saglanabilmesinde en Onemli kaynak olarak goriilmektedir
(Carmeli and Tishler, 2004). Orgiit kiiltiiriiniin, iiyeleri arasnda kimlik uyumunu
saglama, Orgiitiin misyonunun olusmasim1 saglama, davranislarin standartlarini
gosterme ve bunlar1 giiclendirme gibi {ic 6nemli islevi vardir. Bu ve buna benzer
islevleri gerceklestirmede son derece onemli olan Orgiit kiiltiirsi, bu islevleri yerine
getirebilmesi i¢in ¢esitli Ozelliklere sahiptir. Cesitli diisliniir ve arastirmacilar
tarafindan iizerinde fikir birligi olusturulan orgiitsel kiiltiiriin 6zelliklerini dort ana

grupta toplayabilir. Bunlar sdyle siralanabilir (Yavuz, 2006);

Orgiit kiiltiiriiniin dzellikleri veya tiirleri ¢esitli bigimlerde gruplandirilmistir.
Cogu arastirmaci tarafindan genel kabul goren kiiltiirel gruplandirma, orgiitiin igsel
biitlinliik ve digsal uyum diizeyi ele alinarak yapilmis olanidir. Genel kanaat kiiltiiriin
derinden olan temel varsayimlarmin yonetimce pek degistirilemeyecegi ancak bazi

yanlarmin cesitli yonetim uygulamalar: ile etkin bir orgiit performansina hizmet
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edecek sekilde iyilestirilebilecegi yoniindedir. Bu yonetim uygulamalar1 ¢alisanlarin
icsel norm ve inancglarini sekillendirmekten ziyade onlarm orgiite ve ise bagliliklarini
ve katilimlarin1 ve dolayisiyla da etkinlik ve verimliliklerini arttirma cabalaridir.
Orgiit kiiltiirii tam olarak yonetsel miidahalelere acik degildir. Ancak, orgiit
kiiltliriiniin degismez oldugu sdylenemez, orgiit kiiltlirii agik bir sistemdir, ¢evreden

etkilenir ve ¢evreyi etkiler (Eren ve ark., 2003).

Kiiltiirler ayn1 zamanda Orgiitiin alt sistemlerini ve siireclerini biitiinlestirmede
etkili olur. Biitlinlestirme; Orgiitiin belirli hareketlerini etkili bir sekilde koordine
etmesini saglar. Bir kiiltiirde haberlesmeye yarayan ortak dil olusur. Onemsiz
olaylar filtreleyen ve dnemli konulara dikkatleri ¢eken kavramsal kategoriler ortaya

cikar (Ceylan, 1998).

2.4. Organizasyon Kiltiiriiniin Organizasyon Performansi
Uzerindeki Etkileri

Orgiit kiiltiirii ve orgiit performans: arasindaki iliski bircok disiplinin ortak
arastirma konusu olmaya baslamistir. Orgiit kiiltiirii ve performans arasindaki iliskiyi
belirlemeye yonelik bir ¢ok arastirma olsa da, sistematik bilgi ve kiimiilatif teori
ortaya koymada yeterli bilgi yoktur. Bunun bir nedeni, heniiz Orgiitsel kiiltiiriin
kavramsal agidan tam olarak ortak bir tanimma varilamamis olmasiyla agiklanabilir

(Garnett et al., 2008).

Orgiit kiiltiirii ¢ahisanlar1 motive ederek ve onlara enerji vererek orgiitsel
performanst arttirir, calisanlar1 paylasilan amaglar etrafinda birlestirir ve ¢alisan
davranislarini sekillendirir ve yonlendirir. Ayrica orgiit kiiltiirli hizla degisen cevreye
adapte olabilmekte calisanlara yardimci olabilecek bir ortam yaratabilir (Ngo and

Loi, 2008).

Saglik yoneticileri, saglik sisteminin etkililigini arttrmak i¢in is g¢evresinin
kalitesini ylikseltmeye yonelik tedbirler alma egilimindedir. Boylece is kalitesiyle

miisteri tatmini artmaktadir. Bu nedenle is atmosferinin saglik organizasyonlarinda
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oynadig1 rolii tesbite yonelik arastirmalar yapilmaktadir. Bu yonde bir caligma Scotty
ve arkadaglar1 (2007) tarafindan 113 saglhk merkezi {izerinde yapilarak 1is
atmosferinin performans, miisteri oryantasyonu, calisanlara etkisi, miisterilerin
hizmet kalitesi algis1 ve hasta tatmini lizerindeki etkisini belirlemeye yonelik olarak
yapilmistir. Arastrma sonucunda Ozellikle yoneticilerin takim c¢alismasina 6nem
vermesi gerektigi, calisanlar arasinda iyi bir koordinasyon kurulmasi gerekliligi 6n
plana ¢ikmistir. Ciinkii saglik hizmeti veren organizasyonlarda yapilan islerin
birbirine karsilikli bagimliliklarinin yiiksek olmasi, yiiksek seviyede operasyonel
belirsizlik ve kisith siirede acil miidahale gerektiren isleri icermesi bu tip
organizasyonlarda cok iyi1 bir caligma ortamu, isbirligi ortami, takim calismasi ruhu

gerektirmektedir (Scotty et al., 2007).

Gilintimiizde sirketler yogun bir rekabet ortaminda hareket ettiklerinden, ayni
zamanda bu rekabet ortaminin dinamikleriyle sekillenen bir cevrede faaliyet
gostermektedir. Rekabetci stratejinin uygulanmasi orgiitsel kiiltiirii, orgiitsel kiiltiir

de orgiitsel performansi etkileyecektir (Muafi, 2009).

Bugiiniin globallesen ekonomisinde bircok organizasyon artan rekabet ve
degisen c¢evresel sartlar karsisinda Onemli firsatlar ve tehditlerle yiiz ylize
kalmaktadir. Bu firsat ve tehditler, organizasyonlarin ¢evreleriyle iliskilerinde yogun
bir etkilesim icerisinde hareket etmelerini saglamaktadir. Verimliligi artrma ve
cevreye adapte olma arzusu oOrgiit kiiltiirlinlin 6nemini 6n plana ¢ikartmaktadir.
Kiiltiirtin ¢alisanlarin davranislar: lizerinde giiclii bir etkisi oldugu bilinir (Eren ve

ark., 2003).

Yaklagik yirmi yildir orgiit kiiltiirti, 6rgiitsel basariyr saglamada potansiyel
unsur olarak goriilmektedir. Orgiit iiyeleri arasinda isbirligi, dayamisma ve orgiite
baghlik yaratan giiglii kiiltiirlerin beklenen c¢iktis1 yiiksek performanstir. Bunu
saglamanin yontemi ise, kiiltiirel degerlerin {iyeler tarafindan birtakim siireclerle
(6gretme, 6grenme, kolaylastirma, paylasma, disiplin ve kontrol) igsellestirilmesidir

(Erdem ve Ozen Isbasi, 2001).
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Liderin oOrgiit kiiltiiriinii degerlendirme sekli asagidaki gibi aciklanabilir

(Hayjar, 2005):

- Organizasyonda duydugu, gordiigi, algiladigi hususlar1 not alarak bunlari

degerlerin ortaya ¢ikarilmasida kullanir.

- Organizasyonun degerlerini kaydederek bu degerlerin calisanlarin gergek

tutum ve davraniglariyla iligkili olup olmadigini belirler.

- Organizasyon iiyelerinin kolektif kabullerini inceler, 6nemli kabullerin
calisanlarin organizasyonda yaraticiligin desteklendigine inanip inanmadiklarini,

yonetim ve calisanlar arsinda karsilikli glivenin olup olmadigini belirlemeye ¢alisir.

Orgiit kiiltiiriine ait gdzlemlenen hususlarm, degerlerin ve kabullerin
organizasyonun misyonunu destekleyip desteklemedigini analiz eder, oOrglitsel

misyonu en 1yi destekleyecek kiiltiirel unsurlar1 belirler.

Ngo ve Loi (2008), yaptiklar1 arastirma sonucunda orgiit performansinin orgiit
kiiltliriiniin bir sonucu olarak ortaya ¢iktigini1 vurgulamaktadir. Arastirmacilara gore
insan kaynaklar1 uygulamalarina ve Orgiit kiiltiiriine yeterli dikkat gosteren
yoneticiler  Orgiitsel performanst olumlu yonde etkileyecek  sonuglara

ulasabileceklerdir.
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3. YONETIM UYGULAMALARI
(FONKSIYONLARI)

Saglik kurumlarinm yonetilmesinde vizyoner ve stratejik diisiinme onemli bir
yer tutar. Saglik kurumlar1 her gegen giin daha karmasik ve yonetilmesi zor bir

yapiya biiriinmektedir (McDonagh, 2006).

Ust diizey ydnetim organizasyon basarisinda en Onemli etkiye sahiptir.
Organizasyonun rekabet avantaji elde etmesinde ve arzulanan hedeflere
ulasilmasinda yoneticinin yonetim kapasite ve yetenekleri belirleyici olacaktur.
Ancak, sadece tek bir kisinin biitlin ihtiya¢ duyulan yonetim yetkinliklerine ve
kapasitesine sahip olmasi miimkiin olmayacagindan organizasyonda bulunan tiim
calisanlarin yetenek ve kapasitelerinin birlestirilmesine ve bunlardan etkin bir sekilde

yararlanilmasina ihtiya¢ vardir (Carmeli and Tishler, 2004).

Yapilan arastirmalar, yaklasik olarak yoneticilerin % 33’iinlin basarisiz
oldugunu gosterse de, bu rakamin gergekte % 66’lara kadar yiikselebilecegi
belirtilmektedir. Ilk 18 ay igerisinde, yoneticilerin % 40-50’sinin basarisizlikla
tilkendigi, kendi istegiyle ayrildig1 veya basarisiz, yetersiz goriildiigii belirtilmektedir

(Buoziute et al., 2009).

Yonetim kapasitesi kamu organizasyonlarinda karsilasilan en 6nemli konular
arasindadir. Akademisyenler ve yetkililer yonetim kapasitesinin dnemini devamli
vurgulamakla beraber, orgiitsel ¢iktilar izerinde yonetim kapasitesinin oynadig rolii
tespite yonelik olarak yapilan calismalarin sayis1 azdir. Yonetim kapasitesi kamu
yonetiminin bir dili olarak algilanmaktadir. Buna gore kapasiteli organizasyonlar
sahip oldugu fiziksel kaynaklarmi, insan kaynagmi ve finanssal kaynaklarmi
yonetebilecek kabiliyettedirler. Bu yaklasimla finanssal yonetim, insan kaynaklari
yonetimi, bilgi teknolojisi yOnetimi ve liderlik hep birlikte yOnetim sistemini
olusturur ve orglitsel performans tizerinde etkili bir rol oynar (Andrews and Boyne,

2010).
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Insan kaynaklar1 organizasyondaki en zor ve biiyiik kontrol alanma sahiptir.
Fakat orgiitsel performansi etkileyen en 6nemli bilesen kuskusuz insan kaynaklaridir.
Bu nedenle arastirmacilar i¢in Orgiitsel verimliligin maksimize edilmesi ve
yaraticiligin gelistirilmesi i¢in insan kaynaklarinin ne sekilde yonetilmesi gerektigi

arastirmacilar i¢cin temel bir unsur haline gelmistir (Combs et al., 2006).

Sun ve arkadaslar1 (2007), tarafindan yiiksek performansli insan kaynaklari
uygulamalari, Orgiitsel vatandaslhik davramigi ve Orgiitsel performans arasindaki
iliskiyi aragtrmak maksadiyla yapilan arastirmada yiiksek performanslt insan
kaynaklar1 uygulamalarinin 0Orgiitsel performansla yakindan ilgili oldugu ve

verimliligin bir gostergesi oldugu tespit edilmistir ( Sun et al, 2007 )

Asagida her organizasyonda oldugu gibi, saglik organizasyonlarmin

yonetilmesinde de, dnemli bir yer tutan temel yonetim fonksiyonlarina deginilmistir.

3.1. Planlama

Planlama eldeki tiim unsurlarin, hedeflenen sonuca ulasilmasi ig¢in
kullanilmasina yonelik, gelecek odakli bir tasarlama ve 6n gorii faaliyetini igerir. Bu
yoniiyle planlama, 6zellikle kaynaklarin etkili kullanilmasi agisindan ¢ok 6nemlidir.
Orgiitsel kaynaklar performans avantajmin elde edilmesinde énemli bir unsur olarak
kabul edilmektedir. Rekabet avantajmin 6lgiilmesinin gii¢ oldugundan dolay1 bazi
calismalar stratejik kaynaklar ve performans arasindaki iliskinin arastirilmasina

yonelmiglerdir (Crook, Ketchen, Combs ve Todd, 2008).

Iyi bir performans gosteren saghk organizasyonlar: calisanlarm kurum
misyonuna ulasabilmeleri i¢in profesyonel ve kisisel gelisimlerini destekler.
Calisanlar hedefler koyar, bunlara erismek i¢in planlar hazirlar, gelisimi takip
ederler. Gelisim i¢in gii¢ ve firsatlar1 takip eder ve bilirler (Fitzgerald and Desjardins,

2004).

Vizyon, organizasyonun gelecekteki hayalidir. Planlama faaliyetinde onemli
bir yere sahip olan vizyon, tiin ¢alisanlara 151k tutacak, etkili bir giictiir. Ozellikle son

yillarda stratejik yonetim anlayis1 ile birlikte gelisen vizyon sahibi olma, vizyonun
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basaril1 bir sekilde iletilmesi ve paylasiimasi gibi kavramlar orgiitsel performans
iizerindeki olumlu etkilerinin anlasilmasi nedeniyle isletmelerce daha fazla
onemsenmektedir. Yapilan arastirma ve c¢alismalar ile vizyonun isletmelerin
performansina iliskin degisik gostergelere etkisi anlagilmaya calisilmaktadir. Vizyon
sahibi olma kimi isletmelerde verimlilik ve motivasyon kaynagi olurken, kimi
isletmelerin de ayn1 zamanda mali performansi {izerine etki yapmaktadir. S6z konusu
etkilerin varliginin ve yoOniiniin tespiti ise uygulamali arastwrmalar ile miimkiin
olabilmektedir. Bu kapsamda Dogan ve Hatipoglu (2009) tarafindan yapilan bir
calismada, vizyon sahibi ve vizyon agiklamasi yapan bir isletme ile vizyon sahibi
olmayan bir isletmenin calisan sayis1 ve mali bir takim gostergelerinin, takip eden
dort yil icerisinde karsilastirilmas: yapilmis ve asagidaki sonuglar elde edilmistir

(Dogan ve Hatipoglu, 2009):

e Vizyon acgiklamast yapan isletmenin ortalama calisan sayis1 artisi

yapmayanlarin yaklasik 5 katidir,

e Vizyon aciklamasi yapan isletmenin gelirleri (ortalama net satig artisinin)

yapmayan isletmenin yaklasik 9 kati, ortalama net kar marj1 artisi ise %22 fazlasidr,

e Vizyon agiklamasi yapan isletmedeki ortalama cari oran artis1 yapmayan

isletmenin yaklasik 7.5 katidir,

e Vizyon agiklamasi yapan isletmedeki ortalama aktif karlilik orani artisi

yapmayan isletmenin yaklasik 18, aktif biiyiikliigii artis orani ise 2.4 katidir.

3.2. Yoneltme

Organizasyonlar giiniimiizde otoriter bir yapilanmadan, sorumluluk odakli bir
yapilanmaya dogru gitmektedir. Liderler etkili olabilmek i¢in takipgilerini, iistlerini,
calisma arkadaslarini hedeflerine ulasabilmeleri i¢in etkilemeli ve kararlari
dogrultusunda onlar1 basartya ulastrmak icin motive edebilmelidir. Bunun i¢in
liderlerin takipgilerinden soyutlanmis bir sekilde calismak yerine, onlarla birlikte bir
biitlin olarak hareket etmeleri gerekmektedir. Bu durum lider ve takipgileri arasinda

karsilikl1 etkilesime dayanan iligkileri ortaya ¢ikartmaktadir (Mohamat et al., 2009).
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Gilinitimiiziin rekabet ortaminda ¢alisan kalifiye elemanlar i¢in yonlendirme ve
motivasyon, Ozellikle bu bireylerin kariyer gelisimini desteklemek ve
yonlendirmekle miimkiin olabilecektir. Kariyer adanmislig1 iizerinde bazi kisisel ve
orgiitsel degiskenler etkilidir. Ornegin; cinsiyet ve egitim. Yoneticilerin, giiniimiiz
calisanlarin1 yonlendirebilmesinde birer kariyer danigmani olarak hareket etmeleri

gereklidir (Mrayyan and Al-Faouri, 2008).

3.3. Koordinasyon

Koordinasyon, bir orgiitiin ¢alismalarin1 kolaylastirmak ve basar1 sansini
artirmak i¢in biitiin eylemler ve boliimler arasinda uyumun saglanmasidir. Orgiitler
biiylidiikce boliimler artar, boliimler arast ve eylemler arast koordinasyonun
saglanmas1 6nem kazanir ve o derecede zorlasir. Koordinasyon, insanlarin ¢abalarini
birlestirmeyi, zaman bakimindan ayarlamayi, ortak amaca ulagmak i¢in faaliyetlerin
birbirini izlemesi ve i¢ i¢e gecip kenetlenmek suretiyle birbirlerini tamamlamasini
hedef alir. Fayol’a gore koordinasyon bir isletmede yiiriitiilen ¢alismalar arasinda

uyum saglamaktir (Simsek ve Celik, 2009).

Koordinasyon yOnetim siirecinin tiim asamalarinda orgiitte bir denge kur-
maya c¢alisir. Bu denge, fiziksel faktorlerle insan faktorii arasinda olabilecegi gibi,
cesitli kademeler ve boliimler arasinda kurulmaya c¢alisilir. Bu denge faaliyetine
statik koordinasyon denir. Diger taraftan, uygulama asamasinda Orgiite cesitli
boliimlerdeki isler ve kisiler arasinda kurulan iliskilerdeki uyum ve isbirligi, dinamik
koordinasyon olarak adlandirilabilir. Buna 6rnek olarak pazarlama boliimii ile tiretim

bolimiiniin iliskisini verebiliriz.

Koordinasyon yonetsel etkinligin 6nkosulu ve temelidir. Degisik birimlerce
gerceklestirilen yonetsel eylemleri uyumlu bigimde bir araya getirmek ve oOrgiitsel
amaglara dogru yoOneltmek, koordinasyon sayesinde miimkiin olabilir.
Departmanlarin ve bireysel ¢abanin amaca ulasmasii saglayan yonetsel fonksiyon,

koordinasyon fonksiyonudur (Geng, 2007).
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3.4. Kontrol

H. Fayol kontrolii "Bir orgiitte, planlara, yonergelere ve kurallara uygunlugu
saglamak amaciyla tespitler yapilmasi, zayif ve hatali yonlerin diizeltilmesi" seklinde

tanimlamaktadir (Geng, 2007).

Kontrol fonksiyonu; genel olarak goriilen islerin amaglara, konulan usul,
prosediir ve standartlara uygun olarak yapilip yapilmadigini belirlemek ve
gerektiginde diizeltmeler yaparak islerin ama¢ ve planlara uygun olarak
yliriitiilmesini  saglamaya yoOnelik faaliyetlerin tiimiinii kapsar. Geleneksel
geribildirim (feedback) niteliginde kontrol teknikleri, modern ileri bildirim
(feedforward) niteliginde kontrol teknikleri ve eszamanli (corcurrent) kontrol
teknikleri isletmelerde kullanilan temel kontrol teknikleridir. Kontrol etme her ne
kadar diger yonetim fonksiyonlarindan sonra gelse de hizli degisen kosullar ve
teknolojiler bu islevin diger yonetim fonksiyonlarimin her safthasinda yer almasini ve
etkili olarak uygulanmasin1 gerekli kilmaktadir. Nitekim c¢agdas yoOnetim
yaklasimlar1 igerisinde kabul edilen ve bir¢ok isletmede uygulanan Toplam Kalite
yonetimi (TKY) aslinda siirekli kontrol ve gelistirmeye dayanan bir yOnetim

uygulamasidir (Ulgen ve Mirze, 2007).

Y 6netim siirecinin kusursuz olusmasi ve isletmenin amaglarindan sapmamasi
icin denetleme siirecine gereklilik vardir. Denetim stireci ise, yonetimin her tiir eylem
ve islemlerine iliskin bilgilerin aninda toplanmasi ile olanaklidir. Yonetimin isletme
amaclarindan sapmasmi Onleme ise, isletmenin iiriin ve hizmetinin niteligine ve
niceligine iliskin bilgilerin her gerektiginde elde edilmesine baghdir. Bu yiizden

denetleme siireci olmadan yonetimin iyi ¢alismasit miimkiin degildir.
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4. ORGUTSEL ILETISIiM

Orgiitsel iletisim arastirmacilar tarafindan farkhi acilardan ele almmistir. Bu
farklilik iletisimden ne anlagilmasi gerektigini tespite yonelik ¢alismalara yol agacak

kadar tartisma konusu olmustur (Yancey et al., 2006).

Orgiitsel iletisimle ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde bu ¢alismalarin
cografya, kiiltiir, teori ve metodoloji olarak farkliliklar i¢erdigi goriilmektedir. Bu
farklhiliklarin ~ orgiitsel iletisimde cinsiyetin tam olarak etkisinin ortaya

konulmamasinda etkili oldugu degerlendirilmektedir (Mumby and Ashcraft, 2006).

Orgiitsel iletisim cevreyi etkiler ve ¢cevreden etkilenir. Anlam yaratir ve bunu
devam ettirir. Mesaj akismi saglar. Bireylerin iligkilerini tutumlarini, duygularini ve

yeteneklerini ihtiva eder (Lundberk and Brownell, 1993).

Orgiitsel iletisim, oOrgiitlerin i¢ ve dis iletisimini saglamayla ilgilidir. Bir
yandan Orgiit calisanlar1 arasindaki takim calismasi ve isbirligini gelistirmek igin
daha karmagik iletisim sistemlerine ihtiya¢ duyulurken, diger yandan yoneticiler,
miisterilerle veya is ortaklar1 gibi orgiit dis1 kisi ve gruplarla etkin bir iletisim

saglamaya ¢aligsmaktadirlar (Karcioglu ve Kurt, 2009).

4.1. Orgiitsel iletisimin Tamm ve Ozellikleri

Insanlarm en biiyiik dzelliklerinden birisi de sosyal bir varlik olarak diger
insanlarla iletisim halinde olmasidir. Her insan bagka bir insana bilgi, duygu ve
anlayis aktardiginda iletisim siireci gerceklesir. En basit tanimlamayla iletisim,
sembolik bilgi tasiyan enerjinin iletilme siirecidir (Farace and McDonald, 1974).
Iletisim, bir kisiden digerine anlamlarin iletilmesi; fikir ve diisiincelerin
degistirilmesi; dil, mimik ya da jest gibi ortak semboller sistemiyle diisiincelerin
kisiler arasinda, usa gelebilecek her tiirlii yolla baskalarmna aktarilmasi, bildirisim,
haberlesme aktariminin gerceklestigi siire, konusarak ya da yazarak igerisinde
diistincelerin etkili bir bigimde ifade edilmesiyle ve karsilikli degisimiyle ilgilenen

sanat seklinde tanimlanabilmektedir (Karcioglu ve Arun, 2004).
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Iletisim; kurallarin, yasaklarin, zorunluluklarin o6rgiit iiyeleri arasinda
paylasimmi igeren bir siirectir. Orgiitsel iletisim asagidaki hususlar1 kapsar

(Bolarinwa and Olorunfemi, 2009);

Bilgi paylagimi

- Geri bildirim

- Farkli fonksiyonlar1 koordineli bir sekilde birbirleriyle entegre etme

- lkna

- Duygu

Yenilikeilik

Insanlarm iletisim kurmalarmin temelinde bir amag¢ yatar. Iletisimin
amagclari; enformasyon vermek veya almak, bir etkinlik i¢in tasvip vermek veya
almak, bir imaj ya da kimligi tasdik veya reddetmek, bir emre uymayi1 veya
uymamay1 aciklamak, birlikte bir sey yapmak, herhangi bir kazang saglamak,
paylagmak, baski kurmak, tanimak, tanitmak, bir seyler almak veya vermek herhangi

bir nedenle birliktelik kurmak olarak siralanmaktadir (Erdogan, 2005).

Farki bir ifade ile iletisimin amaci anlamdir. Kisinin bir bagkasina ya da
baskalarma gonderecek bir anlami yoksa, iletisim siirecine de girismenin bir anlami
ve gerekliligi yoktur. Iletisimin olusmasi igin insanlar arasinda ortak bir anlasma
eyleminin olmasi gerekmektedir (Basaran, 1989). Insan ister tek basma ister
toplumla birlikte yasasm, amagclarna iletisim kurarak ulasabilir. Insanda iletisim
kurma ihtiyaci, ¢evreyi etkileme isteginden kaynaklanir. Bu nedenle iletisim, ister
bilgiyi yaymak, ister egitmek, ister eglendirmek, ya da yalnizca anlatmak i¢in olsun,
asil amag, bilgi verme ve karsindakini etkilemektir. Iletisim her seyden dnce, insanin
kendini bir insan olarak gerceklestirmesi ve sosyal siireglere girmesi bakimindan
onemlidir. Iletisim sayesinde insanlar zihinlerindeki kavram ve fikirleri agiga vurma,

onlar1 paylasma ve degerlendirme olanagina sahip olurlar (Tutar, 2003).



25

Iletisim bir siire¢ olduguna gdre bu siirecin unsurlarinin da olmasi
gerekmektedir. Iletisimde bilgi ve diisiince kaynaktan hedefe aktarildigina gore
iletisim siirecinin temel unsurlari; kaynak, hedef ve bilgilerdir. Diger iletisim siireci

unsurlari ise:

Algi,

Kanal,

Cevre Kosullari,

Geri Beslemedir.

Fakat burada iletisim sadece insanlarin duyu organlar1 veya dis diinyanin
fiziksel kanallar1 araciligiyla degil, ayn1 zamanda iletisim insanlarmn i¢ diinyalarmin
etkisi ve yonlendirmesi altinda gelisir. Iletisim siireci, kaynagm bir mesaji anlagilir
bicimde kodlayarak, aliciya gondermesiyle baslar. Kaynak veya gonderici birey
olabilecegi gibi; organizasyon, grup veya topluluk da olabilir (Karcioglu ve Arun,

2004).

Iletisim her formal orgiitte olusan tiim sorunlarla ugrasma aracidir. Bazi
yoneticiler (yonetim bilimciler) tarafindan yonetimin kalbi olarak nitelendirilen karar
verme siirecinde iletisim, ¢ok Onemli bir rol oynamaktadir. Sadece karar verme
siirecinde degil, tim yonetim siireclerinde iletisim, ¢ok dnemli bir rol oynamaktadir.
Yonetim siireclerinin niteligi, iletisimin niteligine baghdir demek, yerinde olur.
Orgiitii 6rgiit yapan insanlarm moralleri ile iletisimleri arasindaki iliskiler ve

etkilesimler bu siirecin 6nemini acikca gostermektedir (Aydin, 1994).

Orgiit iginde iletisimin verimlilik ve performans: arttirdign bircok c¢alisma
tarafindan ispatlanmistir. Hedef belirleme ve bu hedeflere ulasma konusunda geri
bildirim verme performans {iizerinde Onemli bir etki yaratmaktadir. Bunun
saglanabilmesi de calisanlarin bu faaliyetlerdeki iletisim siirecine aktif olarak

katilimlariyla saglanabilecektir. Yapilan arastrmalar sonucu bu iletisim siirecinde
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yeterince aktif olmayan caliganlarin gosterdigi performansin da diisiik oldugu

belirlenmistir (Garnett et al., 2008).

Orgiitsel iletisim atmosferini etkileyen faktorler (Bolarinwa and Olorunfemi,

2009);

- Formal iletisim kanallar
- Hiyerasik yap1

- Uzmanlagma

- Bilgiye sahip olma

Orgiitsel iletisim engelleri (Bolarinwa and Olorunfemi, 2009);

Asiri iletigim yuki

- Kotii agiklanan mesajlar

- Uygun olmayan dil

- Dinleme yetersizligi

- Anlayis eksikliginden kaynaklanan yanlis degerlendirmeler
- Katilimcilar arasindaki husumet

- Biirokrasi

Insanlarin iletisiminde gesitli yollar s6z konusudur. Ornegin; dil, isaretler, yiiz
ifadeleri, beden dili, miizik, el-kol hareketleri gibi. Iletisimin cesitleri ise, farkl
sekilde ele alinmustir. Ornegin; i¢ iletisim, kisiler arasi iletisim, kiiciik grup iletisimi,
toplumsal iletislim, kiiltiirler arasi iletisim. Daha genel bir ayrimla iletisim, yazili ve

sOzlii olarak ikiye ayrilabilir (Bolarinwa and Olorunfemi, 2009).

Performanslar1 hakkinda calisanlara geri bildirim verilmesinin, performansi

arttiric1 bir etki yarattigi gozlemlenmistir. Ayni konuda yapilan bazi ¢aligmalarda ise,
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geri bildirimin performansla zayif bir korelasyon i¢inde oldugu gézlemlenirken, is
tatmini ile arasinda yiiksek bir korelasyon oldugu tespit edilmistir. Bu durum geri
bildirim seklinde kurulan iletisimin, ¢alisan ve yoOnetici arasinda bir gliven ortami

yaratmasiyla agiklanmaya calisilmistir (Garnett et al., 2008).

4.2. {)rgiitsel Iletisimin Organizasyon Performansi
Uzerindeki Etkileri

Etkili bir iletisim verimlilik i¢in gereklidir. Fakat acik ve etkili bir iletisim her
zaman saglanamaz. lletisim problemleri ne yazik ki iletisimin Oneminin
anlasilmasindan daha c¢abuk algilanir. Kisiler iletisimde yetersiz olduklarini
genellikle gec¢ anlarlar. Bu nedenle iletisim problemleri 6rgiitte daha derin ve koklii

problemlerin birer semptomu seklinde olabilir (Bolarinwa and Olorunfemi, 2009).

Iletisim olmaksizin drgiitlerin hedeflerine ulasmasi hatta hayatta kalmasi s6z
konusu degildir. Etkili iletisim orgiitlerde daha 1yi performansi ve i memnuniyetini

dogurur (Atak, 2005).

Buoziute ve arkadaslar1 (2009), yaptiklar1 arastrmada, CEO’larin hangi
ozelliklerinin Orgiitsel performansi en ¢ok arttirdigini belirlemeye ¢alismislardir.
Elbette bir cok faktor yoneticilerin 6rgiit basarisin arttirmada etkili olsa da, 6n plana
¢ikanlar arasinda iletisim ilk siray1 almaktadir. Iletisim sozlii, yazili ve sozsiiz olmak
iizere farkli yeterlilikleri gerektirmektedir. YOneticiler, organizasyonun i¢inde ve
disinda agik bir iletisim kurabilmelidir. Boylece, giivene dayanan bir iliskinin

gelistirilebilmesi miimkiin olabilecektir.

Performansin 6lgiilmesi haberdarlik seviyesini arttiracagindan orgiitsel iletisimi
destekleyici bir rol oynar (Welker, 2004). Iletisim eger dogru ve uygun bir sekilde
ele alinmazsa isi olumsuz etkileyecektir. Bu nedenle iletisimi gelistirecek hususlara
yeterince Oonem verilmelidir. Bu hususlar asagida maddelenmistir (Bolarinwa and

Olorunfemi, 2009);
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1- Gonderici icin;

- Alicinin kiiltiiriinii ve ge¢misini anlayabilme
- Geri bildirim bekleme

- Sozlii ve yazili iletisime yonelik egitim alma

2- Alici igin;

- Gondericiyi bilme ve anlama

- Alicmin  anlama seviyesinin gonderici tarafindan acik bir sekilde

goriinmesini saglama

Geri bildirim verme

Orgiitsel dili ve uygulamalar1 anlama

3- Mesaj;

- Acik
- Kisa

- Basit

Muglak ifadeler icermeyen

- Ortam

Giiriiltiiyli azaltma

Tim orgiitler kisilerden olusur. Bir orgiitte iletisim ve insan iligkileri
tyilestirilemez ise verimlilik ve kalite elde edilemez. Bilgiyi isleyen, ona deger
katanlar yine insanlardir. Bu nedenle Orgiit i¢inde etkin bir bilgi aligverisinin

saglanmas1 oldukca dnemlidir (Acet, 2006).
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Glinlimiizde yoneticiler, organizasyonlarin yatay hiyerarsik yapiya sahip
olmalari, kontrol alanlarinda daha cok personel bulunmasi, kiiresellesme ve
calisanlarin dagmik cografi mekanlarda bulunmasi gibi nedenlerle iletisime daha ¢ok
zaman ayrrmak zorunda kalmaktadirlar. isletmelerde asagi da belirtilen gelismeler,
organizasyon ig¢erisindeki tiim siireglerde orgiitsel iletisimin onemini giin gegtikge

artirmaktadir (Baker, 2002; Akt. Karcioglu ve Kurt, 2009):

e s siirecleri daha karmasik hale gelmis ve cali sanlar arasinda koordinasyon

ve etkilesime duyulan ihtiyag¢ artmistir.

e s siireg islem hizlar1 artnustir.

e (ali sanlar ve kurumlar kiiresellesmenin etkisiyle cografi olarak dagmi k

mekanlarda bulunmaktadir.

e Es zamanl is siiregleri daha yaygin olarak kullanilmaya baslanmistir.

e Siirekli gelisen ve gilincellenen bilgi ve yenilik yapma yetenegi

organizasyonlarin rekabet giiclinde kritik rol oynamaya baslamistir.

e lletisim teknolojileri ve bilgisayar aglar1 gittikce artan bir sekilde
organizasyonlarin yapisinda ve stratejilerinde kullanilan en 6nemli faktorlerden biri

haline gelmistir.

Orgiitsel iletisimde saglhk organizasyonlarmda bilgi, acik ve anlasilir bigimde
paylasilir ve calisanlar bilgiyi zamaninda edinir. Bilgiyi saglamak i¢in uygun yollar1
secer, yazili iletisimi etkili olarak kullanir ve aktif bir dinleme yapar. Bagkalarinin
bakis acisin1 dikkate alir, yapict bir geri bildirim verir ve ister. YoOneticiler
calisanlarla anlik ve giincel bilgileri paylasir. Iletisimde calisanlara yon verecek
orgiitsel vizyon, misyon, degerler, hedefler ve politikalar1 a¢iklar. Karmasik hususlar1
basit terimlerle anlatabilir. Iletisimin etkinligini devamli olarak sorgular (Fitzgerald

and Desjardins, 2004).
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Etkili iletisimin temelinde; farkinda olma, ayrintili olarak i¢ ve dis diinyanin
bilincinde olma yatmaktadir. Kisinin kendini bilmesi; onun kendi algilamasinin,
yorumlamasmin, yansitmasinin, duygu ve arzularinin farkinda olmasi demektir.
Karsisindakinin farkinda olan kisi ise, onun davramiginin nasil bir i¢ diinyay1
yansittigini, onun deneyimlerinin ve yasantilarinin ne oldugunu anlar (Karcioglu ve

Arun, 2004).

Orgiitiin gesitli birimleri ve calisanlar1 arasinda bilgi, duygu, anlayis ve
yaklagim paylasimini, bu paylasim siirecindeki her tiirlii ara¢ gere¢ ve yonetimi s6z
konusu aktarma ile ilgili kanallar1 ve mesaj seklini icermektedir. Orgiit icerisinde
etkili bir iletisim kurulmasi orgiitiin yapisini, kiiltiirinii, calisanlar arasindaki
iliskileri, teknoloji kullanimini, raporlama ve bilgi akisim1 da etkiler. Bu da
calisanlarin davraniglarmi etkileyerek kisisel bazda performansi, orgiitsel bazda da
verimliligi arttirarak amaglara ulagsmayi saglayacaktir. Yeterli bir iletisim her zaman

icin basaril1 bir performansi beraberinde getirecegi unutulmamalidir (Akinci, 1998).

Shaw ve arkadaslar1 (2007), tarafindan Fortune 500 sirketlerindeki ¢alisanlar
iizerinde yapilan bir arastirmada, is yerinde g¢alisanlar arasinda elektronik ortamda

yapilan anlik mesajlasmanin verimliligi arttirdigi tespit edilmistir.
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5. ORGUTSEL OGRENME VE DEGISiM

5.1. Orgiitsel Ogrenmenin Tanim ve Ozellikleri

Orgiitsel 8grenme karsilasilan problemlerin ¢alisanlar tarafindan organizasyon
icin basarili bir sonu¢ doguracak sekilde ¢oziilmesini ve bu ¢oziimlerden yeni

basarilar edinilmesini ihtiva eder (Lundberk and Brownell, 1993).

Orgiitsel 6grenme, calisanlarin kisisel tahminlerinin sistem iginde bigiminin
degistirilmesi suretiyle meydana gelen de§isimdir. Bu acgidan orgiitsel 6grenme,

bireysel 6grenmeden ¢ok daha karmasik ve dinamiktir (Kingir ve Mesci, 2007).

Orgiitsel 6grenme, 6grenen organizasyon kavraminm bir alt kiimesi, diger bir
ifadeyle, 6grenen organizasyonun bir boyutu veya unsuru gibidir (Cam, 2002).
Orgiitsel &grenmenin 6n kosulu, 6grenen bireydir. Ogrenen bireyler; 6grenen
takimlar1 olusturur, olusturulan bu takimlar da; bilginin tiim Orgiite yayilmasini
saglarlar (Dinger, 1994). Bu kisisel 6grenmenin c¢aligma ortamina aktarilmasiyla

orgiitsel 6grenme gerceklestirilmesi anlamina gelmektedir.

5.2. Orgiitsel Ogrenmenin Onemi

Orgiitsel 6grenme organizasyonda bir ¢ok yonde etkisini gdsteren bir unsurdur.
Acik sistem yaklasimi igerisinde Orgiitsel 6grenme isletme cevresini etkiler ve bu
cevreden de etkilenir. Orgiitsel 6grenmenin etkilendigi dort bashca faktdr sunlardir

(Lundberk and Brownell, 1993):

Cevredeki degisimin derecesi

Orgiit yapisinin katilig

Orgiit stratejisinin yeterliligi

Orgiit kiiltiiriiniin giicii
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5.3. Orgiitsel Degisimin Tanim ve Ozellikleri

Orgiitsel degisim; Orgiitiin planli veya plansiz olarak bir ortamdan baska bir
ortama donlismesi, kiiltiir, teknoloji, yap1 gibi oOrgiitiin bir ya da daha fazla
alanlarinda doniisiimiin gergeklesmesi olarak tanmimlanmaktadir (Sayli ve Tifekei,

2008).

Yonetim literatiiriinde Orgiitsel degisimin saglanmasinda en ¢ok kabul goren

sekiz asamali siire¢ su sekildedir (Erwin, 2009);

- Bir aciliyet, bir 6nem duygusu olusturmak
- Bir koalisyon rehberligi olusturmak

- Bir vizyon yaratmak

- Vizyonu paylasmak

- Calisanlari, engelleri ortadan kaldirmak ve harekete gecmek icin

gliclendirmek
- Kisa donemli kazanimlar yaratmak
- Gelismeleri gliclendirmek ve daha fazla degisim yaratmak

- Yeni yaklagimlar: kurumsallagtirmak

Orgiitsel 6grenme dikkatimizi orgiitsel kiiltiiriin dnemli unsurlar1 olan iletisim
ve anlam paylasimina odaklayan dinamik bir siirectir. Orgiitsel 6grenme, Orgiitsel
iletisimi destekleyerek performansi arttirict bir etki yaratir (Lundberk and Brownell,

1993).

5.4. Orgiitsel Ogrenme ve Degisimin Organizasyon
Performansi Uzerindeki Etkileri

Orgiitsel 6grenme literatiirii drgiitiin kendi basmna 6grenemeyecegini, bunun

orgiitte c¢alisanlarla saglanabilecegini  vurgulamaktadir. Bireyler 0grendikge
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organizasyona faydali olacak yeni bilgiler yaratabilecek ve bu bilgileri
paylasabilecektir. Bu nedenle orgiitsel 6grenme ile orgiitsel performans arasinda bir

iligki ortaya ¢ikacaktir (Youndt and Snell, 2004).

Etkili bir performans gosteren saglik organizasyonlarinda egitim programlari,
bilgi ve yetenek kazandirici uygulamalar onemli 6lc¢lide desteklenir. Calisanlar
kisisel gelisim sorumlulugunu istlerine alirlar. Bireysel ve Orgiitsel basariy1
arttiracak yeni teknik, ara¢ ve yontemlerle ilgilenip gelismeleri takip ederler. Yeni
yaklagimlar1 tavsiye eder ve basgkalarmin degisim icin olan tavsiyelerini hos
karsilarlar. Kendilerine Ogretilen yeni yaklasimlart uygulamaya gegirirler.
Yoneticiler, kisisel gelisimi destekleyecek bir ¢evre olustururlar ve Orgiitsel
ogrenmede basarili olan diger organizasyonlardan 6rnek alip uygulamaya gegirirler.
Orgiitsel dgrenme yoniinde ¢alisanlar1 motive ederek bir vizyon olusturup, bu

vizyona erigsmede strateji gelisimini tesvik ederler (Fitzgerald and Desjardins, 2004).
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6. CATISMA YONETIMI

6.1. Catisma Yonetiminin Tanim ve Ozellikleri

Gilintimiizde farkliligin ve farklilik yonetiminin 6rgiitsel performans tizerindeki
etkisini vurgulayan arastirmalar, farkli 6zelliklere sahip ¢alisanlarin iyi yonetildikleri
taktirde organizasyon performansini olumlu etkileyecegi gostermektedir (Choi and

Rainey, 2010).

Farklilik ¢ogu organizasyonda oldugu gibi eger uygun sekilde kullanilirsa,
performansi arttirici bir etki yaratacaktir. Bu konuda basarili olan organizasyonlar,
bireyler arasindaki farkliliklar1 goriir, saygi gosterir, destekler ve bu yaklasimi s6z ve
davranislar1 ile gosterir. Bu tip organizasyonlarda ¢alisanlar kendilerini ve digerlerini
birer bilgi ve yaraticilik kaynagi olarak goriir. Bagkalarinin ihtiyaglarma duyarli
davranir, diger calisanlar1 birer birey olarak anlamak i¢in zaman aywrir. Herkesin esit
davranilmayr hak ettigine inanir. YOneticiler esit olmayan ve ayrimcilikla
sonuclanabilecek davranislarin durdurulmasinda kararli bir tutum ve davranis
icerisinde hareket ederler. Bireylerin kendilerinin ve baskalarinin kisisel
farkliliklarini anlamalar1 i¢in 6grenme firsatlar1 saglarlar (Fitzgerald and Desjardins,

2004).

Tiim canlilar yasamlarmi devam ettirebilmek i¢in siirekli olarak cevreleri ile
miicadele etmek ve yeri geldiginde catismak zorundadirlar. Bir canli organizma
yasamsal nitelikte bir ihtiyacin1 tatmin etmek istedigi zaman, bir engelle
karsilagtiginda sikint1 ve bunun dogurdugu gerginlik ve bozulma olayr meydana
gelmektedir. Insanlar bakimindan da catisma, gerek fizyolojik ve gerek
sosyopsikolojik ihtiyaclarinin tatminine engel olan sikintilarin meydana getirdigi

gerginlik halleridir (Eren, 2001).

Catisma olgusu insan yasantisinin her kesiminde oldugu gibi, isletmelerde de
varlig1 inkar edilemeyecek bir kavramdir. Zira, sosyal bir yap1 olan ve insanlardan
olusan isletmelerde zaman zaman c¢atismalarin yalanmasi dogaldir. Ciinki

isletmelerde calisan insanlarin her biri farkli ortamlarda ve farkhi kiiltiirlerde
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egitilmis ve yetigsmis; farkli kisilik ve karakter yapisma sahip, gorist, diisiincesi,

inanc1, amaci ve ¢ikar1 farkli olan insanlardir (Peker ve Aytiirk, 2002).

Catisma, genel olarak bireylerin bulunduklar1 ¢esitli sosyal ortamlarda,
istemedikleri durumlarla karsilasarak zorlanmalar1 sonucunda ortaya c¢ikan

davranislar ile duygusal durumlar ifade etmektedir (Erkus ve Tabak, 2009).

Catisma, bir segenegi tercih etmede bireyin ya da bir gurubun giicliikle
karsilasmas1 ve bunun sonucu olarak karar verme mekanizmalarinda bozulma olarak
tanimlanabilmektedir. Karar mekanizmalari, ancak bir Orgiitsel ortam ic¢in s6z
konusu olabileceginden bu tanim, orgiitsel anlamda bir c¢atisma tanmmidir (Caglar,

2002).

Orgiitsel ¢atismaya neden olan faktorlerin literatiirde ii¢ baslik altinda
incelendigi goriilmektedir. Bunlar iletisime iliskin nedenler, orgiitsel yapiya iliskin
nedenler ve bireysel davranislara iliskin nedenlerdir. Iletisim bireyler ve kurumlar
arasinda bilgi, diisiince, veri ve duygu alisverisidir. Orgiitsel iletisim siireci, drgiitiin
biitlin birimleri arasinda bilgi aligverisi saglar. Bu siirecte yasanan sorunlar,
orgiitlerde bazi tikanikliklara ve ¢atismalara neden olabilir. Grubu olusturan bireyler
arasinda bilgi, fikir ve duygularin karsilikli olarak aksamadan, etkin sekilde
saglanmast grubun etkinligini saglayan en onemli unsurlardan biri olarak ifade
edilmistir. ~ Orgiit kiiltiiriindeki ortak dilin bireyler tarafindan yeterince
gelistirilememesi  ve uygun iletisim araglarinin  kullanilmamasi ¢atismalarin
olusmasma neden olur. Ayrica bireylerin ve gruplarin birbirleriyle ilgili yeterli
bilgiye sahip olmamasi, bilgi aligveriginin yetersiz olmasi ve bu nedenle olusan

onyargilar iletisim kaynakli catisma nedenleridir (Ungoren, 2008).

Cesitli diistiniirler tarafindan ortaya atilan ¢atisma ¢oziimii ile ilgili teknikleri
ilk defa sistematik ve analitik bir bicimde inceleyen diisiiniirler Bloke; Shepand ve
Mouton' dur. Catisma c¢oziimlerini gosteren cabanin aktif ya da pasif olup
olmamasina, ¢oziim tekniginin basarisiin da sansa baglilik derecesinin yiiksek yada
disik bulunup bulunmamasma gore ele alip incelemektedirler. Eger c¢atisma
kacmilmaz ve taraflar arasinda anlasma miimkiin degilse izlenecek li¢ secenek

aktiften pasife dogru siralanmaktadir(Ugurlu, 2001):
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1. Taraflar1 rekabete sevk etmek veya catismayi kizistirmak kazanma- kaybetme

yarigma sokmak.

2. Ugiincii bir tarafin veya kisinin ¢dziim icin devreye girmesini saglamak ve bu

kisinin hakemlik etmesine razi olmak.

3. Taraflar arasinda kura c¢ekimine giderek kaybeden tarafi kendi kaderine razi

etmek, biciminde agiklanabilir.

Catisma yOnetimi stratejileri asagida agiklanmistir ;

- Biitlinlesme (Entegrasyon), kisinin hem kendisinin hem de kars1 tarafin istek
ve ilgilerini goz Oniinde bulundurarak ¢6ziime kavusturma yaklasimidir. Empatinin
hakim oldugu, acik iletisimin yasandig1 demokratik bir ¢6ziim yontemi olup kazan-
kazan ilkesine dayanmaktadir. Biitlinlestirme taraflar arasinda aktif isbirligini
gerektirdiginden sinerji olusumunu saglar. Biitlinlestirme stratejisi problem ¢dzme

olarak da adlandirilir. (Ungéren, 2008);

- Hiikmetme, kazan-kaybet yaklasimma dayali yikic1i etkisi bulunan,
isbirliginin olmadigi kisisel ¢ikarlarm hedeflendigi stratejidir. Catigsmada hiikmetme
stratejisinin  uygulanmasi taraflar arsindaki gerginligi arttirarak saldirgan
davraniglarin ve sabotajin yasanmasma neden olabilir. Catismaya neden olan
konunun sorgulanmasi yerine bir tarafin diger tarafa tahakkiim uygulayarak durumu
kendi leyine ¢evirmesi, kars1 tarafin kaybetmesi yaklasimidir (Ungoren, Cengiz ve

Algiir, 2009).

- Kacmnma, taraflarin hem kendi hem de karsi tarafin ilgi ve ihtiyaclarma
onem verme derecesinin diisiik oldugu, sorumluluktan kagma yaklasimdir. Bu
yaklasimda her iki tarafta kaybetme durumu yasadigindan kaybet-kaybet yaklasimi
olarak da ifade edilmektedir. Ka¢mmma sonucu gormezden gelinen sorunlar
coziilmedikleri i¢cin zamanla etkileri daha yikic1i catigsmalar yaratacak forma
dontisebilirler. Catismadan siirekli kagmanlar kendilerini zayif hissederler,
engellemeler ve problemlerle miicadele igin kendilerini giiclii hissetmezler (Ungdren,

2008);
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Uyma, husumet ve is iligskilerindeki olumsuz gelismeleri onleyici etkin bir
yaklagim olabilir. Fakat catisma kaynagmnin gorev basarisi ile dogrudan iliskisi
olmamas1 gerekir. Ornegin, iki kisinin politik inang, dinsel kanaatleri ve ahlak
degerleri farkli olursa ve bu farkliliklar iizerinde ¢cogu kez tartismaya giriyorlarsa, bu
konular1 konusmamak daha anlamli olur. Fakat ¢ekilme etkin sonuglar olusturdugu
gibi uymanin etkinligini, esgiidim sorunlarina ve ortak basar1 konularindaki
sorunlar1 stirekli karsilikli gériismeyi dnlemek anlayisi, 6nemli 6lgiide azaltacaktir

(Deniz ve Colak, 2008).

Uzlasma, bireylerin hem kendilerine hem de baskalarina esit ilgi diizeyinde
olduklar1 yaklagimi ifade etmektedir. En yaygin kullanilan modern yontemlerden
birisidir (Aktas ve Kiling 2007). Catisma i¢inde bulunan taraflar, verebilecekleri
bedeli verip, alabilecekleri avantajlar1 aldiklarina karar verdikleri zaman catigma
cOzlilmiis ya da bastirilmis olur. Uzlagsma yontemi catigmayr tam anlamiyla
¢Oozmeyip, taraflarin belli bir zaman sonra ¢atisma ortamima girmelerine yol acabilir

(Simsek, 2001).

6.2. Catisma Yonetiminin Organizasyon Performansi
Uzerindeki Etkileri

Farklilik {izerine yapilan arastirmalar ilk olarak farkliligin bireysel ve orgiitsel
basar1 lizerindeki etkilerine yonelmis ve bu durumun hem biiyiik bir firsat, aym
zamanda organizasyon icin bir zorluk yaratabilecegine dikkat cekmistir. Fakat
calismalarin bazilar1 heterojen ¢alisma gruplarinin daha yiiksek kalitede c¢oziimler
iiretebildigini ve daha basarili sonuglar elde edebildigini gdstermistir. Ayni1 zamanda
heterojen gruplarin is degeri oraninin yiiksek oldugu da bazi ¢aliymalar tarafindan

tespit edilmistir (Choi and Rainey, 2010).

Orgiitlerde ¢atisma diisiik diizeyli catismalardan, yiiksek diizeyli catismalara
kadar yasanabilmektedir. Catigma yOnetiminde Onemli olan husus, catismay1
orgiitlerde optimum diizeye getirerek yapici forma sokmaktir. Bunun i¢in ¢atigmanin

nedenlerinin 1yi bir sekilde anlasilip, analiz edilmesi gerekir. Catisma, yOnetim
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sekline gore yapici veya yikici sonuglar dogurabileceginden dolay1 ¢atigma yonetimi
onemli bir konu olarak yonetim biliminde yer almaktadir. Catigsmanin basarili bir
sekilde yonetilerek islevsel konuma gelmesinde yoneticinin fonksiyonu ¢ok
biiytiktiir. Catigma etkili bir sekilde yonetildiginde ¢alisanlarin motivasyonunu attirip
isletmeye dinamik yap1 kazandirmasi ve yenilik ile degisimi desteklemesi isletmenin
performansin artiracaktir. Catisma etkin bir yonetim ile yonetilmediginde yikict bir
forma biiriinerek isletmede ciddi kayiplara yol agacaktir. Oncelikle catismanin dogru
ve etkin bir sekilde yonetilebilmesi i¢in ¢atismanin nedenlerinin iyi analiz edilmesi

gerekir (Ungdren, 2008).

Farkliligm y6netimi uzun donemli orgiitsel stratejilerin elde edilmesi ve 6nemli
ekonomik faydalarm kazanilmasi agisindan onemlidir. Kiiltiirel farkliligin orgiitsel

etkinlik tizerindeki etkileri asagidaki gibi siralanabilir (Svyantek ve Bott, 2004):

- Is birakmadan kaynaklanan maliyetlerin azlig,
- Organizasyonun kalifiye personeli cekme kabiliyetini arttirmasi,

- Pazar irlinlerinin kiiltiirel hassasiyet iizerindeki etkisini tahmin etme ve

boylece Pazar paym arttirabilme,
- Farkli bakis agilarindan dolay: artan yaraticilik,
- Genis bir bakis acisindan dolay1 artan problem ¢6zme kabiliyeti,

- Organizasyonun cevre degisikliklerine karsi daha hizli cevap veren bir

esneklikte olmasi,
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7. IS TATMINI

7.1. Is tatminin Tanim ve Ozellikleri

Is tatmini genel olarak, kisinin isine karsi gdsterdigi olumlu veya olumsuz
tutumudur. Bu baglamda, ise karsi olumlu ruh hali is tatminini, ise iliskin olumsuz
tutumlar1 ise is tatminsizligini ortaya cikaracaktrr. Is tatmininin, ¢alisanlarm
motivasyon ve performanslary, isyeri devamsizligi, is goren devri ve Orgiitsel
vatandaslik davranisi ile olan anlamli iliskisi, Orgiitlerin ve akademisyenlerin bu

kavrama olan ilgilerini artrrmistir (Serinkan ve Bardakgi, 2007).

Belirli beklentilerle bir orgilite giren birey, bu beklentilerini gerceklestirebildigi
Olciide isinden ve ¢alistigit kurumundan tatmin olmakta ve verimli caligmaktadir.
Gilinlimiizde iki nedenden dolay1 is tatmini 6nemli olmaktadir. Birincisi; yoneticilerin
kendilerini yliksek diizeyde is tatmini saglamakta sorumlu hissetmeleri nedeniyle
calisanlarin iginden tatmin olup olmadiklari, isin anlamli ve sikict olup olmadigi
konular1 yneticiler i¢in cok dnemlidir. ikincisi, is tatmininin performans iizerindeki
etkisidir. Is tatminsizligi, diisiik performans ile devamsizlik ve is giicii devrinde

artiglara neden olmaktadir. (Ceylan, 1998 )

Is tatmininin hem ¢alisanlar hem de orgiitler agisindan dnemli sonugclar
bulunmaktadir. Is hayatinin bireylerin sagliklar1 iizerindeki etkisi giiniimiizde
kaginilmasi imkansiz bir bulgudur. Insani boyutun yaninda ekonomik olarak isleyisi
etkileyen isten ayrilma, ise devamsizlik, verimlilik gibi konularinda Onemi
yadsiamaz. Orgiitlerin basar1 gdstergeleri olan miisteri memnuniyeti, sirket karhilig
ve verimlilik gibi kavramlarin yaninda is tatmininde yer almasi, 6rgiitler i¢in 6nemini

ortaya koymaktadir (Yiicel, 2006).

Insanlar kisisel yeteneklerini ortaya koymak ve gerceklestirmek isterler. Is
tatmini elde edemeyenler hicbir zaman psikolojik olgunluga erisemezler ve is
tatminin saglanamamasi bireyleri hayal kirikligma ugratir. Is, insan hayatinmn odak
noktast oldugundan issiz olan kisi umutsuzluga diisecektir. Insanlar zorunlu

olmadik¢a bile ¢alismak istemektedirler. Is tatminindeki bosluk ve isten soguma,
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diisik moralin, diisiik verimliligin ve sagliksiz bir topluma gidisin nedenini

olusturacaktir.

Organizasyonlarda igsgorenlerin is tatminin diisiik olmas1 diger bir ifade ile is
tatminsizliginin  yasanmasi1 sadece bireysel anlamda olumsuz  sonuglar
dogurmayacaktir. Olayin Orgiitsel sonuclarina baktigimizda isgérende ise gitmede
isteksizlik, orgiitten ayrilma, yetersizlik duygusu, isbirligi saglayamama, iste hata
yapma, isten uzaklagma istegi, isabetsiz kararlar verme ile nitelik ve nicelik diismesi

yasanabilecektir (Velipasalar, 2006).

Is tatmini kavrammin énemi, tatmin sonuglarmin sadece ¢alisan1 degil, tiim
organizasyonu etkilemesinden kaynaklanmaktadrr. Is tatmininin ya da
tatminsizliginin olumlu ya da olumsuz ¢ok sayida sonucu, caliyma hayatini
calisanlariyla birlikte cok yonlii olarak etkilemektedir. Calisanlar ve organizasyon
iizerinde etkili olan olumsuz sonuglarin ortaya ¢ikarilarak giderilmesi gerekmektedir.
Is tatmini isletmelerde etkinlik ve verimlilik saglamada biiyiik rol oynamakta bu

durum ise sonugta toplumun refahina yansimaktadir (Demir, 2007).

7.2. Is Tatminin Organizasyon Performansi Uzerindeki
Etkileri

Is tatmini ve Orgiit kiiltiirii kariyer adanmushginm giiglii birer gostergesidir

(Mrayyan and Al-Faouri, 2008).

Arastirmalar kamu organizasyonlarinin her ne kadar 6zel sektorde faaliyet
gosteren organizasyonlarda c¢alisanlarla ortak motivasyon unsurlarmi igerse de,
aralarinda bazi farkliliklarin olabilecegine dikkat ¢ekmektedir. Ornegin kamu ve dzel
sektor calisanlar1 yapilan is, iletisim yapisi, ulasilan sonuglar, orgiitsel adalet ve
yoneticilerin tutumundan duyulan tatmin konusunda farkli algilamalara sahip

olabilmektedir (Kim, 2010).

Her grup organizasyon veya olusum kendi norm, deger, inan¢ ve diinyaya bir
bakis acisina sahiptir. Bu unsurlar orgiit kiiltiirtinii olusturtur. Fakat kiiltiiriin 1iy1

anlasilabilmesi i¢in yOnetici ve liderlerin organizasyon icindeki siiregleri dikkate
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almalar1 gerekir. Ozellikle koklii organizasyonlarda orgiit kiiltiiriinii, tarihsel
olaylarla gelistiren gelenek, inang, deger, kabul ve erdemlere dayanan hikayeler
vardir. Orgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlar {izerinde sinirlayici ve ydnlendirici bir etkisi
vardir, calisanlar Orgilit kiltlirine gore hareket ederler. Bu Kkiiltiirle uyumlu

davranislar desteklenir, uymayanlar ise yadirganir (Hajjar, 2005).

Glinlimiiziin yogun rekabet ortaminda kiiresel bir pazarda hareket eden
organizasyonlar, basit ekonomik performansin Otesinde insanlarin bakismi ve
izlenimlerini etkileyecek derecede bir performans ortaya koyabilmelidirler (Hancock

and Tyler, 2007).

Orgiitsel performansin dlciilmesi zor bir konudur, ozellikle dlgiilen seyin

devamli bir degisim i¢inde oldugu diisiiniiliirse (Hubbart, 2009).
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8. PSIKOLOJIK CALISMA ORTAMI

Sosyal statiiniin performans Ttzerindeki etkisinin beklenenden az olmasi
(Heugens and Lander, 2009), arastirmacilar1 ¢aligma ortamindaki psikolojik ortamin
etkilerini incelemeye daha ¢ok yoneltmistir. Mutlu ¢alisanlarin verimli ¢alisanlar
oldugu kabul edilir. Bu durum, birey seviyesinde ¢ogunlukla dogru olarak kabul
edilse bile, orgiitiin bir biitiin olarak diisliniildiigiinde 6rgiitsel performans tlizerindeki
etkisinin ne olacagi ¢ok acik degildir. Ancak yapilan ¢ogu arastirma saglikli bir
psikolojiye sahip, isinden tatmin olan mutlu ¢alisanlarin digerlerine gore ortalamada

daha yiiksek bir verimlilik gdsterdikleri goriilmiistiir (Taris and Schreus, 2009).

Orgiitsel performansla iyi olus arasinda orgiitsel atmosferin etkisiyle anlamli

bir iliski oldugu soylenebilir (Dawson et al., 2008).

Orgiitsel performansla etik degerler arasinda bir iliski oldugu cesitli
calismalarla  ortaya  konmustur. Amerika’da  yapilan  bir  arastirmada
organizasyonlardaki calisanlarm % 70 oraninda zayif etik kiiltliire sahip olduklar1
belirlenmistir. Bu durum o6zellikle bat1 iilkelerinde isletme hayatinda orgiitsel
degerlerin neden giderek artan oranda iizerinde duruldugunun agiklamasi seklindedir.

(Jim and Durosdenko, 2010).

8.1. Psikolojik Calisma Ortaminin Tanim ve Ozellikleri

Performans: yiiksek basarili bir organizasyonda iligkiler hastalari, onlarin
ailelerini, ¢alisanlari, saglik personelini ve diger ¢alisanlar1 kapsayan giiclii baglar
seklindedir. Calisanlar hedeflere ulasmada istekli birer katilimci roliindedir, her
bireyin gruba olan katkisina saygi gosterir, grup kararlarina katilarak bu kararlari
giliclendirir ve destekler, iliskilerinde bagkalarina kisisel giiven asilar. Yoneticiler,
kisilerin hedeflere ulasmak icin birlikte calistiklar1 bir ortam yaratir. Calisanlarin
diisiincelerini, bakis agilarini, tecriibelerini ve katkilarmi yaptiklari ise katmalari igin
caba harcar. Iliskilerinde baskalarindan 6grenme istegi gosterir ve bunu &zellikle
astlarina yoneltir. Calisanlarin ortak amaglara ulasilmasinda katilim ve tartigmalarini

destekler (Fitzgerald and Desjardins, 2004).
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Bilgi teknolojilerinin gelismesi ve pazar ekonomisindeki kiiresellesme egilimi,
mesleki saglik ve giivenlik konularinda is yerindeki psikolojik etmenlerin 6nemini
bir hayli arttirdi. En uygun sartlarda psikolojik etmenler bireyi tetikler i doyumunu
arttirrr, ama tersi durumda ise psikolojik etmenler cogu zaman kendini sinirsizlik,
yorgunluk ve hosnutsuzlukta artis olarak gosterir. Uzun erimde (vadede) ise bu
etkiler i3 yasaminda devamsizlik, depresyon ve hatta kimi zaman kas ve iskelet
yapisinda diizensizlik ve kalp ve damar hastaliklarina yol agcar. Zaman baskisi ¢ogu
iste en Onemli stres kaynagi durumundadir. Bu durum, calisma hizmi kontrol
edememe, yeteneklerini sergileyememe ve genel ¢alisma ortamiyla birlestigi zaman
asir1 yorgunluga ve hosnutsuzluga yol agmaktadwr. Avrupa Birligi iilkelerinde
calisanlarin %56's1 2000 yilinda biiyiik bir acelecilik yasadiklarini belirttiler. Bu oran
1995 yilina kiyasla daha fazladir. Finlandiya'da bu egilim daha agik goriilmektedir,
fakat biitiin ekonomik alanlarda degil. Psikolojik stres kaynaklar1 saglik ¢calisanlar1 ve
ogretmenlerde daha yogun goriilmekte ve egilim gittikce artmaktadir, isyerindeki

sosyal etkilesimler de stresin bir diger 6nemli kaynagidir (Lindstrom, 2004).

Makine ile g¢alisan bir insanin saglik, giivenlik ve igbasarisina, insanin

psikolojik Ozelliklerinin de oOnemli etkileri vardw. Calisanlarin is hayatlarinda

verimliliklerini olumsuz ydnde etkileyen psikolojik sorunlar asagidaki gibi

Ozetlenebilir:

e Personel uyusmazligi (sasirma, yanilma, unutkanlik)

e Personel iizlintiileri (akraba veya arkadaglara ait hastalik, 6liim vb. tiziintiiler)

e Ailevi sorunlar

e Meslek sorunlari

e Ekonomik zorluklar

e (Qivensizlik
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Yukarida sayilan nedenlerle ortaya ¢ikan psikolojik sorunlar g¢aliGanlarda;
kizginlik, 6fke, tiziintii, isteksizlik, ilgisizlik, tembellik seklinde ortaya ¢ikan, is ve

calisma kosullarin1 olumsuz etkileyen tepkilere neden olmaktadr (Kaya, 2008).

Psikolojik etmenler olumlu oldugunda hosnutlugu arttirirken, olumsuz
oldugunda ise hosnutsuzlugu ve zorlanmayi arttirrr, is yerlerindeki yardimci
calisanlarla iligkiler ve denetleyicilerle \ olan iliskiler, bu sosyal etkilesimler arasinda
en Onemlileridir. Denetleyici iliskilerinde, sosyal destek ve gorev yonlendirmedeki
onderlik anahtar rollerdir. Bu tiir sosyal stres durumu ise yine hosnutsuzluga ve zor
bir ¢aligma ortamina neden olur. Dogaldir ki, ¢esitli psikolojik etmenlerin yapisi ve
siklig1 is tiiriine ve kurumun yapisma gore degisir. Meslek hayatinda zorbalik en
tehlikeli sosyal etkilesimdir. Bireyler arasi catismalar kimi zaman agir mental
sorunlara yol agabilir, tipki depresyon ve hatta intihar gibi. Bilgi ve iletisim
teknolojileri basta olmak iizere liretim teknolojilerinde goriilen biiyiik gelismeler
calisma yasaminda 6nemli degisikliklere neden olmustur ve ¢ogu gelismis iilkede
gerekli nitelikler1 degistirmistir. Bu gelismelere bagli olarak emek yogun ve kol
emegine dayali isler, az gelismis iilkelere aktarilmaktadir. Cogu durumda 6nemli
endiistri tretimleri bir¢cok alt firmalarla baglantili olarak yapilmaya baslanmistir.
Yar1 zamanh isler, kisa ve gecici igler ayni zamanda is giivencesindeki diisiisii,
kendileriyle birlikte getirdiler. Ozellikle ekonomik biiyiimenin yavasladigi veya
¢okiis donemlerinde, bireyin isini yitirme riski daha da artar. Ekonomik biiyiimenin
oldugu zamanlarda ise zaman baskist ve uzun ¢alisma saatlerinde artis goriiliirken,
diisiis donemlerinde ise isten ¢ikarma ve giivensizlikte artis goriiliir. Psikolojik ve
sosyal agidan 1iyi bir ¢alisma ortamini destekleyici bir hedef olarak kurumsal gelisim
ve mesleki saglik servislerinin bir pargasi olarak "saglikli calisma organizasyonu
kurallar1" uygulamasi secilebilir. Bu organizasyonun karakteristigi ve eylemleri
calisam1 6zendirecek ve is yerinde verimini arttiracak nitelikte olmasidir. Uzun
erimde ise, calisanin i doyumunun ve siirdiiriilebilir bir gelisimin glivencesi
olacaktir. Saglikli ¢alisma organizasyonun kuramsal degerlere bagh bir karar alma
siireci ve yontem pratigine dayanmaktadir. Temelini olusturan ilke ise ¢alisanlar1 bir
birey olarak degerlendirme ve gorevleri gerceklestirmede ve planlamada yeterli
kontrol olanagmi vermesidir, isyerinde bireysel gelisim ve O6grenim de ayrica
saglanabilmektedir, isyerlerinde islevsel ve yapisal degisim siirecleri izlenmelidir,

bdylece yeni tip meslekler i¢in de ¢aligmalar olacaktir (Lindstrém, 2004).
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Ozellikle is, aile ve dzel hayattaki dengeye dikkat edilmeli ve olas1 sonuglar
iretilmelidir. Kiiresellesen c¢alisma hayatinda g¢alisanlarin ¢esitliligi ise art1 bir
kaynak olarak goriilmelidir, isyerinde 1yi ¢calisan bir mesleki saglik servisinin varligi
sagliklt calisma organizasyonun yaratilmasinda bir garantidir. Daha kapsamli bir
yaklagimla bireyin saghigi ve kabiliyeti de hesaba katilmis olur. Saglikli ¢alisma
kurumlarmin ilkeleri her ne kadar oldukg¢a hirsli goriinse de, calisanin sagligir ve
doyumu bir ara¢ olarak secildiginden oldukg¢a gergekcidir. Kiiresel sirketlerin bir
cogunda izlenen bir egilim de sosyal sorumluluk etkinliklerini uygulamaktir. Bu
etkinlikler daha ¢ok cevresel giivenlik ve yerel halkin egitim kaynaklar1 gibi konulara
odaklanmaktaydi. Bu eylemlerin ayrica yerel halkin siirdiiriilebilir kalkinmasina
destek verdigi durumlar da mevcuttur. Bu sektor ayni zamanda ¢alisanin saglhigini ve
hosnutlugunu de gézetmek durumunda olmalidir. Psikolojik stres etmenleri hakkinda
daha 1iyi veriye sahip olmak amaciyla, ulusal dl¢ekte bir izleme sistemi gelistirilmesi
oldukca dnemlidir. Boyle bir sistem c¢alisanin sagligmni ve psikoljik gereksinmelerini
g0z Oniinde tutan ve bu konularda ilerlemeyi saglayacak iilke ¢apinda planlama
programlar1 hakkinda veri toplam konusunda oldukc¢a faydali olacaktir (Lindstrom,

2004).

Hemsirelerin profesyonel gelisimleri belirli durumlara indirgenmemelidir. Yani
hemsireler devamli olarak kendilerine giivenmeli ve inisiyatif sahibi olabilmelidirler.
Bu 6zellikler otonomi, is tatmini, is performansi, kariyer adanmisligi ve iste kalma
icin gereklidir. Otonomi sahibi hemsireler sorumlulugu kolayca iistlenirler ve
yaptiklarina giivenilir. Bunun da Otesinde otonomi sahibi hemsireler kisisel

gelisimlerini arttirmak i¢in daima daha ¢ok ¢alisirlar (Mrayyan and Al-Faouri, 2008).

8.2. Psikolojik Calisma Ortaminin Organizasyon
Performansi Uzerindeki Etkileri

Calisanlar tarafindan paylasilan Orgiitsel degerler organizasyonlarda
performansmn arttirilmasinda etkilidir. Nitekim, vizyoner sirketlerin basarili
aliskanliklarin tespit edilmesinde bir ¢ok organizasyondaki lider degerler iizerine
odaklanmistir Degerlerle hareket eden yiiksek performansli bir saglhk
organizasyonunda calisanlar hasta ihtiyaglar1 dogrultusunda yonlenir ve onlara daha

iyl bir bakim sunabilmek i¢in aralarinda etkili bir ortaklik olustururlar. Calisanlar
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hastalar1 dikkatli bir sekilde dinler ve onlarla agik bir iletisim kurarak ihtiyaglarmi
takip eder ve memnuniyetlerini gozlemlerler. Hastalarm istek ve problemlerine
dikkat ederek onlarin memnuniyetlerini arttirmaya cahisirlar (Fitzgerald ve

Desjardins, 2004).

Teknolojik gelismelere paralel olarak ¢alisanlarin is yiiklerinin azaldigi
sOylenebilir. Aksine calisanlarin fiziksel yikiiniin azalmasma karsin, zihinsel yiike
doniiserek arttigini sdylemek daha dogru olacaktir. Ciinkii liretim i¢in insana duyulan

gereksinme nicelik olarak azalirken, nitelik olarak artig gostermektedir (Kaya, 2008).

Hemgirelerin performansi son otuz yildir arastirmacilarin tizerinde durdugu bir
konu olmustur. Bununla birlikte 1980’lerden bu yana sadece sinirli sayida arastirma
hemsgirelerin islerini nasil yaptiklarina yonelik calismalar1 kapsamistir. Ozellikle
hemsirelerin kariyer adanmisliklar1 ve is performansi arasindaki iligkiyi belirlemeye

calisan arastirmalarin sayisi azdir (Mrayyan and Al-Faouri, 2008).

Gilinlimiizde hemsirelik meslegi ve hemsireler saglhik sektoriiniin
vazgecilmezleri arasindadir. Ozellikle diger saglik personelleriyle sinerji yaratarak
ortak amaclara ulasmada 6nemli rolleri bulunmaktadir. Hemsirelerin basarili ve etkin
olmalar1 gosterecekleri performansa bagli olarak degisebilir. Burada 6nemli olan
hemsirelerin basarilarmi ve etkinliklerini yiikseltecek sekilde yonlendirilmeleri
basarili olacaklar1 psikolojik ¢aligma ortamlarmin saglnamasi gerekmektedir (Unsar

ve Unsar).

Kariyer adanmighg: ile ilgili arastrmalar 1950°lerin sonuna dogru yapilan
psikolojik aragtirmalara dayanir. Hemsirelere yonelik bu konudaki caligmalara ise
1970’lere kadar rastlanmamistir. Hemsirelerin kariyer adanmisligi tiim bir meslek
yasamini iceren bir siireg olarak degerlendirilebilir. Bu siire¢ kisinin isindeki
motivasyonunun giicliiligiinii de kapsayacaktir. Yonetim literatiirii incelendiginde,
kariyer adanmishginin bir kisinin isine karst olan tutumuyla ac¢iklandigi
goriilmektedir. Bu nedenle adanmishigin tarifinde farkli konseptlere rastlamak
miimkiindiir. Bununla birlikte orgiitsel adanmishk en yaygm sekilde kullanilan

konsept olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel adanmislik performansin ve drgiitsel
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degisimin gostergesi ve onciisii olarak kabul edilebilir. Orgiitsel adanmishgm farkli

goriisleri i genel bilesen altinda toplanabilir. Bunlar;

- Etkili adanmighk; calisanlar kendi arzulariyla organizasyonda kalmak
isterler. Etkili adanmislik, 6zellikle is tatminini arttirdigindan organizasyon tlizerinde

olumlu bir etki yaratir.

- Devamli adanmishk; c¢alisanlar kalmak zorunda olduklar1 icin

organizasyonda kalirlar.

- Profesyonel adanmishik; bir kiginin isine olan adanmishgini gosterir

(Mrayyan and Al-Faouri, 2008).
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9. METODOLOJI VE UYGULAMA

9.1. Arastirmanin Amaci ve Temel Sorular

Bu arastirmanin amaci saglik ocaklarinin performansmin artirilmasinda etkili
olan faktorlerin (organizasyon Kkiiltiiri, yonetim uygulamalar1 ve kisisel iyi olus)
demografik Ozelliklere gore farklilasmasmin incelenmesidir. Arastrmada yanit

almacak temel sorular sunlardir:

1. Saglik calisanlarinin 6rgiit kiiltiirii diizeyleri, yasa gore degisim gostermekte

midir?

2. Saglik calisanlarinin 1s tatmini diizeyleri, yasa gore degisim gostermekte

midir?

3. Saglik calisanlarinin tiikenmislik diizeyleri, yasa gore degisim gostermekte

midir?

4. Saghk calisanlarinin isten ayrilma niyeti, yasa gore degisim gostermekte

midir?

5. Saglik c¢alisanlarmin doktorlarla iletisim diizeyleri, yasa gore degisim

gostermekte midir?

6. Saglik c¢alisanlarinin hemsirelerle iletisim diizeyleri, yasa gore degisim

gostermekte midir?

7. Saglik calisanlarinin diger saglik ocaklar1 ile olan koordinasyon diizeyleri,

yasa gore degisim gostermekte midir?

8. Saglik calisanlarmin saglik ocagi icerisindeki koordinasyon diizeyleri, yasa

gore degisim gostermekte midir?
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Saglik calisanlarmin orgiitsel 6grenme ve de8isim diizeyleri, yasa gore

degisim gostermekte midir?

Saglik calisanlarmin doktorlar arasindaki g¢atisma diizeyleri, yasa gore

degisim gostermekte midir?

Saglik calisanlarinin doktorlar ve hemsireler arasindaki ¢atisma diizeyleri,

yasa gore degisim gostermekte midir?

Saglik ¢alisanlarinin performansi yasa gore degisim gostermekte midir?

Saglik calisanlarinin Orgiit kiiltiirii diizeyleri, egitim durumuna gore degisim

gostermekte midir?

Saglik calisanlarinin is tatmini diizeyleri, egitim durumuna gore degisim

gostermekte midir?

Saglik calisanlarinin tiikenmislik diizeyleri, egitim durumuna gore degisim

gostermekte midir?

Saglik calisanlarinin isten ayrilma niyeti, egitim durumuna gore degisim

gostermekte midir?

Saglik calisanlarinin doktorlarla iletisim diizeyleri, egitim durumuna gore

degisim gostermekte midir?

Saglik calisanlarinin hemsirelerle iletisim diizeyleri, egitim durumuna gore

degisim gostermekte midir?

Saglik calisanlarinin diger saglik ocaklari ile olan koordinasyon diizeyleri,

egitim durumuna gore degisim gostermekte midir?

Saglik ¢alisanlarmin saglik ocagi icerisindeki koordinasyon diizeyleri, egitim

durumuna gore degisim gostermekte midir?
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Saglik calisanlarinin orgiitsel 6grenme ve degisim diizeyleri, egitim

durumuna gore degisim gostermekte midir?

Saglik calisanlarmin doktorlar arasindaki catigma diizeyleri, egitim durumuna

gore degisim gostermekte midir?

Saglik calisanlarinin doktorlar ve hemsireler arasindaki ¢atisma diizeyleri,

egitim durumuna gore degisim gostermekte midir?

Saglik ¢alisanlarinin performansi egitim durumuna gore degisim gostermekte
midir?
Saghk calisanlarmm  orgiit  kiltiirh  diizeyleri, saghk ocagmdaki

pozisyonlarina gore degisim gdostermekte midir?

Saglik calisanlarinin is tatmini diizeyleri, saglik ocagindaki pozisyonlarma

gore degisim gostermekte midir?

Saglik calisanlarinin tilkenmislik diizeyleri, saglik ocagindaki pozisyonlarma

gore degisim gostermekte midir?

Saglik calisanlarinin isten ayrilma niyeti, saglik ocagindaki pozisyonlarina

gore degisim gostermekte midir?

Saghik calisanlarinin doktorlarla iletisim diizeyleri, saglik ocagindaki

pozisyonlarina gore degisim gdstermekte midir?

Saglik calisanlarinin hemsirelerle iletisim diizeyleri, saglik ocagindaki

pozisyonlarina gore degisim gdstermekte midir?

Saglik calisanlarinin diger saglik ocaklar1 ile olan koordinasyon diizeyleri,

saglik ocagindaki pozisyonlarma gore degisim gostermekte midir?
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Saglik ¢alisanlarinin saglik ocagi igerisindeki koordinasyon diizeyleri, saglik

ocagindaki pozisyonlarma gore degisim gostermekte midir?

Saglik c¢alisanlarinin  Orgiitsel Ogrenme ve degisim diizeyleri, saglik

ocagindaki pozisyonlara gore degisim gostermekte midir?

Saglik calisanlarinin  doktorlar arasindaki c¢atisma diizeyleri, saglhk

ocagindaki pozisyonlarma gore degisim gostermekte midir?

Saglik calisanlarinin doktorlar ve hemsireler arasindaki ¢atisma diizeyleri,

saglik ocagindaki pozisyonlarma gore degisim gostermekte midir?

Saglik calisanlarinin performans1 saglik ocagindaki pozisyonlarmna gore

degisim gostermekte midir?

Saglik ¢alisanlarinin orgiit kiiltiiri diizeyleri, meslekte ¢alisma siiresine gore

degisim gostermekte midir?

Saglik calisanlarmin is tatmini diizeyleri, meslekte calisma siiresine gore

degisim gostermekte midir?

Saglik calisanlarinin tilkenmislik diizeyleri, meslekte calisma siiresine gore

degisim gostermekte midir?

Saglik calisanlarinin isten ayrilma niyeti, meslekte ¢alisma siiresine gore

degisim gostermekte midir?

Saglik calisanlarinin doktorlarla iletisim diizeyleri, meslekte ¢alisma siiresine

gore degisim gostermekte midir?

Saglik c¢alisanlarmin  hemsirelerle iletisim diizeyleri, meslekte calisma

siiresine gore degisim gostermekte midir?
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Saglik calisanlarinin diger saglik ocaklar1 ile olan koordinasyon diizeyleri,

meslekte ¢aligma siiresine gore degisim gostermekte midir?

Saghik c¢alisanlarinin saglik ocagi igerisindeki koordinasyon diizeyleri,

meslekte ¢alisma siiresine gore degisim gostermekte midir?

Saglik calisanlarmin orgilitsel 6grenme ve degisim diizeyleri, meslekte

calisma siiresine gore degisim gostermekte midir?

Saglik calisanlarmin doktorlar arasindaki catigma diizeyleri, meslekte calisma

siiresine gore degisim gostermekte midir?

Saglik calisanlarinin doktorlar ve hemsireler arasindaki ¢atisma diizeyleri,

meslekte ¢aligma siiresine gore degisim gostermekte midir?

Saglk calisanlarinin performans: meslekte calisma siliresine gore degisim

gostermekte midir?

Saghk c¢alisanlarmin oOrgiit kiltiirii  diizeyleri, cinsiyete gore degisim

gostermekte midir?

Saglik ¢alisanlarmin is tatmini diizeyleri, cinsiyete gore degisim gostermekte

midir?

Saghk calisanlarmin tiikenmislik diizeyleri, cinsiyete gore degisim

gostermekte midir?

Saglik ¢alisanlarmin isten ayrilma niyeti, cinsiyete gore degisim gostermekte

midir?

Saglik c¢alisanlarmin doktorlarla iletisim diizeyleri, cinsiyete gore degisim

gostermekte midir?
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54. Saglik ¢alisanlarmin hemsirelerle iletisim diizeyleri, cinsiyete gore degisim

gostermekte midir?

55. Saglik calisanlarmin diger saglik ocaklar1 ile olan koordinasyon diizeyleri,

cinsiyete gore degisim gostermekte midir?

56. Saglik c¢alisanlarinin  saglik ocagi icerisindeki koordinasyon diizeyleri,

cinsiyete gore degisim gostermekte midir?

57. Saglik ¢alisanlarmnin Orgiitsel 6grenme ve degisim diizeyleri, cinsiyete gore

degisim gostermekte midir?

58. Saglik calisanlarinin doktorlar arasindaki ¢atigma diizeyleri, cinsiyete gore

degisim gostermekte midir?

59. Saglik calisanlarinin doktorlar ve hemsireler arasindaki catigma diizeyleri,

cinsiyete gore degisim gostermekte midir?

60. Saglik ¢alisanlarinin performansi cinsiyete gore degisim gostermekte midir?

9.2. Arastirmanin Kapsam ve Modeli

Bu caligmada, genel literatiir taramas1 sonucunda performansin arttirilmasinda
etkili oldugu goriilen; orgiit kiltiiri, yonetim uygulamalar1 ve kisisel 1yl olus
faktorlerinin demografik oOzelliklere gore farklilagmasi incelenmistir. Y Onetim
uygulamalar1; orgiitsel 6grenme ve degisim, iletisim, koordinasyon, problem ¢6zme
ve catigma yoOnetimi alt basliklariyla incelenmistir. Kisisel iyi olus; tlikenmislik
diizeyi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti alt bagliklar1 ile incelenmistir. Son olarak,
bu faktérlerin demografik Ozelliklere gore degisim gosterip gostermedigine

bakilmistir.
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Calismadaki 6rneklem 11 erkek ve 86 kadindan olusmaktadir. Calisma sonuglari,
%88.7 oraninda kadin katilimcilardan olustugundan, agirlikli olarak onlarin
diisiincelerini yansitmaktadir. Cevaplayicilarin yaglar1 20 ile 46 arasinda degismekte
olup, ortalamas1 37.3’tlir. cevaplayicilarin %32’si 31-35 yas grubuna aittir.
Cevaplayicilarim %29’u yiiksek bir egitim seviyesine (iiniversite) sahiptir. Ayrica,
calismanm Orneklemi % 25.8 doktorlardan, % 21.6 hemsirelerden, % 44,3 ’i

ebelerden ve % 8.3 de diger saglik calisanlarindan olusmaktadir.



ORGUT KULTURU

YONETIM
UYGULAMALARI

e Orgiitsel 6grenme
ve degisim

e fletisim

¢ Koordinasyon

e Catisma yonetimi
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KIiSISEL iYi OLUS
e Tiikenmislik
e Is tatmini

e Isten ayrilma niyeti

ALGILANAN

PERFORMANS

Sekil 9.1. Arastirmanin Modeli




56

9.3. Orneklem Secimi ve Ozellikleri

Calismamizda, Marmara bolgesinin Tekirdag ilinde merkez saglik ocaklari
orneklem olarak secilmistir. Anketler yiiz yiize, bireysel olarak yapilmistir. Saglk
ocaklarinin ortak o6zellikleri merkez saglik ocaklar1 olmalaridir. Tekirdag’daki 13
adet merkez saglik ocagmin hepsi calismamiza katilmayi kabul etmistir. Yapmis
oldugumuz calisma i¢in kullanilan anketler saglik ocaklarinda calisan doktorlar,
hemsireler, ebeler ve diger saglik calisanlar1 (yardimei saglik personelleri) {izerinde

yapilmistir. Calismamiz i¢in toplam 97 adet bireysel olarak anket toplanmistir.

9.4. Arastirmanin Yontem ve Bulgulari

Bu calisma, teorik ve uygulamali bir ¢aligma tarzinda kurgulanmistir.
Calismanin teorik kismi i¢in gerekli olan bilgiler, yerli ve yabanci literatiir taranarak
derlenmistir. Literatiir taramasinda birincil ve dogrudan kaynaklara ulasmaya 6zen
gosterilmistir. Elektronik ve dijital ortamin sagladigi biitiin olanaklardan etkin bir

bi¢imde yararlanilmaya ¢alisilmistir.

Uygulama i¢in bu konuda yerli ve yabanci bilim adamlar1 tarafindan yapilan
benzer nitelikli arastirmalar incelenerek gelistirilmistir. Bu amagla, genis bir literatiir
taramasi yapilmis, birincil ve dogrudan kaynaklara biiyiik 6lciide ulasilmis ve etkin
bir bigimde yararlanilmaya g¢alisilmistir. Uygulama i¢in gerekli olan veriler, anket
yontemi ile saglanmistir. Anketler, kisisel goriisme yolu doldurtulmus; elde edilen
veriler, SPSS 15.0’da (Statistical Package for Social Sciences) analiz edilmistir.
Analiz sonuglarinin yorumlanilmasinda, daha 6nce bu konuda yapilmis bilimsel

calismalardan karsilastirmali olarak yararlanilmistir.

Anket formunda degiskenler gruplar halinde sorulmustur. Anket sorular1 kapali
uclu hazirlanarak hem sorularin yanitsiz birakilmasmin hem de asir1 zaman yiikiine
neden olmasimin Oniine gecilmesi hedeflenmistir. Anketin nasil doldurulacagi bir

ornek ile gosterilmis olup, anket sorularinin sikici olmaktan kurtarilmasi ve kolay
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anlasilabilir olmas1 amaciyla basit, anlasilir ve kisa climlelerden olusmasina dikkat
edilmistir. Anket formu yiiz yilize yapilan kisilerle bire bir olarak yapilmistir. Ankete
katilan katilimcilarin baskalar1 tarafindan etki almadan kendi goriisleri dogrultusunda
cevap vermeleri saglanmistir. Doldurulan anketler hatali anket bulunamamistir. Fakat

baz1 sorularin cevapsiz birakildig1 gériilmiistiir.

9.4.1. Orneklem Grubuna Iliskin Demografik Ozellikler

Cizelge 9.1. Saghk calisanlarimin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimu

N Y%
Cinsiyet Erkek 11 11,3
Bayan 86 88,7
20-25 2 2,1
26-30 19 19,6
Yas 31-35 31 32,0
36-40 21 21,6
40 ve tstii 24 247
Lise 11 11,3
Egitim Durumu On Lisans 57 58,8
Universite 29 29,9
Doktor 25 25,8
Pozisyon Hemsire 21 21,6
Ebe 43 443
Yardimeci saghk personeli 8 8,3
1-5yil 15 15,5
6-10 y1l 18 18,6
Cahsma siiresi 11-15 yul 22 22,7
16-20 yil 25 25,8
20 yil ve iistii 17 17,5

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinmm 11°1 (%11,3) erkek; 86’s1 (%88,7)
bayandir. 2’si (%2,1) 20-25 yas grubunda; 19°u (%19,6) 26-30 yas grubunda; 31’1
(%32) 31-35 yas grubunda; 21’1 (%21,6) 36-40 yas grubunda; 24’1 (%24,7) 40 ve
iistii yas grubundadir. 11°i (%11,3) Lise; 57’si (%58,8) On Lisans; 29’u (%29,9)
Universite mezunudur. 25’1 (%25,8) Doktor; 21°i (%21,6) Hemsire; 43’ (%44,3)
Ebe; 8’1 (%8,3) Yardimc1 saglik personelidir. 15’1 (%15,5) 1-5 yil; 18’1 (%18,6) 6-10
yil; 22°s1 (%22,7) 11-15 yil; 25°1 (%25,8) 16-20 yil; 17°s1 (%17,5) 20 yil ve istii

caligsma siiresine sahiptir.
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Erkek; 11; 11%

Bayan; 86; 89%

Sekil 9.2. Saghk Cahsanlarinin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

20-25; 2; 2%

40 ve Ustii; 24; 25% 26-30; 19; 20%

.40° 21 22°
36-40; 21; 22% 31-35; 31; 31%

Sekil 9.3. Saghk Cahsanlarinin Yaslarina Gore Dagilim

Lise; 11; 11%

Universite; 29; 30%

On Lisans; 57; 59%

Sekil 9.4. Saghk Cahsanlarinin Egitim Durumlarina Gore Dagilimi
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Yardimci saglhk
personeli; 8; 8%

Doktor; 25; 26%
Hemsire; 21; 22%

Sekil 9.5. Saghk Cahsanlarinin Saghk Ocagindaki Pozisyonlarina Gore Dagilhim

20 yil ve iistii; 17; 18% 1-5 yil; 15; 15%

6-10 yil; 18; 19%

16-20 yil; 25; 25%

11-15 yil; 22; 23%

Sekil 9.6. Saghk Cahsanlarinin Meslekte Calisma Siirelerine Gore Dagilimi

9.4.2. Faktor Analizi

Faktor analizi, aym yapiyr Olgen ¢ok sayida degiskenden az sayida
tanimlanabilir anlaml degiskeni kesfetmeye yonelik ¢ok degiskenli bir istatistiktir.

Faktor analizinin, baslica amaci aralarinda iliski bulundugu diisiiniilen ¢ok sayidaki
degisken arasindaki iligkilerin anlagilmasini ve yorumlanmasimi kolaylastirmak ic¢in
daha az sayidaki temel boyuta indirgemek veya Ozetlemek olan bir grup ¢ok
degiskenli analiz teknigine verilen genel bir isimdir. Diger bir ifade ile faktor analizi,
aralarinda iliski bulunan ¢ok sayida deg§iskenden olusan bir veri setine ait temel
faktorlerin (iliskinin yapisinin) ortaya ¢ikarilarak arastirmaci tarafindan veri setinde

yer alan kavramlar arasindaki iliskilerin daha kolay anlasilmasma yardime1 olmaktir.
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Bir 6l¢egin yapisal gecerliliginin test edilmesinde en yaygin kullanilan yontemlerden
biri faktor analizidir.

Bu arastirma kapsaminda kullanilan olg¢eklere yonelik uygulanan faktor
analizi soncunda her bir faktoriin toplam ag¢iklanan varyanslar1 ve faktor yikleri
dikkate alinmistir. Toplam agiklanan varyans i¢in 0,50 degeri iyi bir oran olarak

kabul edilmektedir (Yeniceri ve Eren, 2008 ).
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Is tatmini

Doktorlarla iletigim

Algilanan performans

Tiikenmislik

I¢ koordinasyon

Orgiit kiiltiirii

D1s koordinasyon

Orgiitsel 6grenme ve
degisim

Isten ayrilma niyeti

Doktor Hemsire

catigsmasi

Hemgirelerle iletisim

4-Toplumda “saygin bir kisi” sansin1 bana vermesi bakimindan

,582

8- Bana sabit bir i olanagi saglamasi bakimmdan

877

9-Bagkalari igin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmasi bakimindan

,864

10 Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansimin olmast bakimindan

,780

11 Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

, 795

18 Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagmalar1 bakimindan

,491

1 Isimden dolay: zihinsel olarak tiikenmis hissederim

,764

2 Sabahlar ige gitmek i¢in kalktigimda yorgun hissederim

,692

7-Isimden dolay1 tiikendigimi hissederim.

844

9-Bu isin beni duygusal olarak katilagtirdigindan endiseleniyorum.

,601

13 Sabrimin son haddinde oldugunu hissediyorum

,728

2-Beklenmedik bir durum olmadikg¢a, bu kurumda ¢aligmaya devam etmeyi diisliniiyor musunuz?

,713

3 Bagka bir ise gegmeyi sik sik diigiiniir miisiiniiz?

,804

4 Oniimiizdeki bir yil ierisinde aktif olarak yeni bir is aramayi diisiiniiyor musunuz?

,761

4 Norm ve prosediirleri sorgulamadan uygularlar

,709

5-Talimatlar1 sorgulamazlar.

, 797

6-Problemleri gérmezden gelirler.

,570

1-Doktorlarla kolay bir sekilde bir konuyu tartigabilirim.

,781

3 Doktorlar arasindaki iletigim ¢ok agiktir

, 787

5 Doktorlarla konusmay1 hos bulurum.

,682
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6 Doktorlar birbirleriyle konustuklarinda, birbirlerini iyi anlarlar

, 718

8 Doktorlara bir tavsiye i¢in danigmak kolaydir

,681

10 Hemgirelerle kolay bir sekilde bir konuyu tartigabilirim

,731

14 Hemgirelerle konugmayi hos bulurum.

,666

1 Birimim diger saglik ocaklart ile yapicr bir iliski igerisindedir

,510

2 Birimim diger saglik ocaklarindan yeterli koordinasyonu almaz

, 754

3 Diger saglik ocaklarmin ¢alisanlarinin birimim hakkinda pek fikirleri yoktur

,662

4 Diger saglik ocaklar1 ile olan zayif iliskiler buradaki isleri zorlastirir.

,635

5-Yazili kural ve prosediirler

,607

6 Yazili programlar ve zaman tablolari

, 714

7 Yonetimin saglik ocagindaki aktiviteleri koordine girisimi

811

8 Saglik ocagi sorumlulart arasindaki yiiz yiize toplantilar

,618

9 Bir defaya mahsus 6zel gérev yonlendirmeleri

,439

11 Giinliik is boltimii

515

1 Calisanlar organizasyonla ilgili yeni fikirleri kullanma konusunda sessizdirler

,622

3 Saglik ocaginin organizasyonuna yonelik teklif edilen degisiklikleri degerlendirecek yeterli zaman
yoktur

,635

4 Saglik ocagr ile ilgili alt islevler yeterince goriisiilmez

,709

6 Calisanlar yeni gorevler iistlenmeyi sevmezler.

,688

8 Eger doktorlar ve hemsireler anlasamazlarsa, problemi gérmezden gelinir ve oluruna birakilir.

,601

9 Doktorlar ve hemgireler birbiriyle catigmadan kaginirlar.

,621

14 Doktorlar ve hemsireler arasindaki anlagmazlik, 6nemsenmez ve engellenir

,708

1-Saglik ocagimiz her zaman muayene hedeflerine ulasilir.

,782

2 Hasta yogunlugu diisiiniiliirse, iyi sonugclar elde etmisiz

,820

3 Saglik ocagimiz sadece hastalarin degil saglikli kigilerinde ihtiyaglarina cevap verir.

, 754

4 Saglik ocagimizda hasta ihtiyaglarina cevap verebilmek i¢in mevcut son teknolojiyi kullanilmaya
calistlr.

,609

5 Saglik ocagimiza yeni gelen hemsgireleri iyi oryante edebiliriz

,694

Toplam aciklanan varyans= %67
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9.4.3. Korelasyon Analizi

Degiskenler arasinda iliski olup olmadigin1 gosteren ve bdyle bir iliski tespit
edildiginde, bunun yoniinii ve giliciinii belirleyen analize korelasyon analizi denir.
Baska bir ifadeyle korelasyon, iki degisken arasindaki iliskinin biiyiikliigiinii, yoniinii

ve dnemini ortaya koyan yontemdir

Korelasyon analizlerinde Pearson Korelasyon Katsayis1 kullanilir ve “r” ile
gosterilir. Pearson korelasyon katsayisi, iki degisken arasinda iligkinin derecesini
verir; -1 ile +1 arasinda herhangi bir deger alabilir. Bu katsayinin 1’e esit olmasi iki
degisken arasinda miitkemmel bir iliskinin oldugunu gosterir. Sifira yaklastikca iliski
zayiflar, eger sifira esit ise dogrusal iliski yoktur. Eger katsayi, -1’ e yakin ise negatif

yonde giiclii bir iliskinin varlhigi s6z konusudur

Bu arastirma i¢in faktor analizi sonucunda elde edilen nihai veritabani ile
korelasyon analizi yapilmistir. Cizelge 9.3’te verilen korelasyon katsayilari,
hipotezlerde ileri stiriilen iligkilerin test edilmesi amaciyla da kullanilmistir. Ciinkii
bire bir korelasyon katsayilari, aslinda iki degisken arasindaki basit regresyon ile
ayni anlami tagimaktadir. Buradan yolla ¢ikilirsa, Cizelge 9. 3°’de (p < 0,01 ve p<
0,05 seviyesinde) anlamli olan her iliski i¢in isaretler goz oniline alinarak pozitif veya

negatif yonde bir iligki oldugu iddia edilebilir.
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Ort. S.S. | C.alfa 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 | Is tatmini 3,67 ,75 0.84
2 | Tikenmislik 3,46 1,55 0.84 | -,258(*)
3 | isten ayrilma niyeti 2,68 1,06 0.76 | -,245(*) ,138
4 | Orgiit kiiltiirii 2,93 ,99 0.70 -,150 ,183 ,073
5 | Doktorlarla iletigim 3,30 ,83 0.82 -,147 -,106 | ,288(**) | -,231(*)
6 | Hemsirelerle iletisim 3,80 ,86 0.65 -,002 -,249(*) -,043 -,145 ,161
7 | D1s koordinasyon 3,20 72 0.64 ,000 -, 118 -,092 -,096 ,060 ,168
8 | I¢ koordinasyon 3,31 ,81 0.77 ,010 -,085 ,096 -,301(0%*) | ,419(**) ,097 ,226(%)
9 | Orgiitsel 6grenme ve degisim 3,05 75 0.68 | -,254(*) | ,345(**) ,101 ,293(*%) -, 137 -,269(**) - 177 -,305(**)
10 | Doktorlarla hemsireler arsindaki
3,04 ,86 0.64 | -,260(*) ,184 -,133 ,025 -,037 -,063 -,062 -,002 ,132
catisma
11 | Performans 3,81 ,70 0.80 -,030 ,035 -, 197 -,162 -,062 ,297(*%) ,155 ,114 -112 | ,069
* P<0.05

** P<0.01
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Cizelge 9. 3’ de orgiit kiiltiiriiniin yonetim uygulamalar1 arasinda etkileri
goriilmekle birlikte bu etkilerin negatif yonlii oldugu ¢izelge 9. 3’ de goriilmektedir.
Cizelge 9. 3’ e bakildig1 zaman, oOrgiit kiiltiirii ile doktorlarla iletisim arasinda
(p<0,01) negatif yonli bir iliski oldugu gorilmektedir. Ayni sekilde orgiit
kiiltliriiniin, i¢ koordinasyonla da negatif yonlii bir iliskide oldugu goriilmektedir.
Bunlarin disinda 6rgiit kiiltiirii ile hemsirelerle iletisim, diger saglik ocaklari ile olan

koordinasyon ve ¢atigma yonetimi arasinda herhangi bir iligkiye rastlanmamastir.

Cizelge 9. 3° e bakildiginda, orgiitsel kiiltiir ile kisisel iy1 olus modelinin
arasinda bir iliski olmadig1 goriilmektedir. Yani orgiit kiiltiirti, tiikenmislik diizeyine,

1 tatminine ve isten ayrilma niyetine herhangi bir etki ettigi ortaya koyulamamastir.

9.4.4.Varyans Analizi

9.4.4.1.Yas dagiminin varyans analizi

Hipotezler:

1. Saglik calisanlarinin 6rgiit kiiltlirii diizeyleri, yasa gore degisim gostermektedir.

2. Saglik calisanlarinin is tatmini diizeyleri, yasa gore degisim gostermektedir.

3. Saglik calisanlarinin tilkkenmislik diizeyleri, yasa gore degisim gostermektedir.

4. Saglik calisanlarinin isten ayrilma niyeti, yasa gore degisim gostermektedir.

5. Saglik calisanlarinin doktorlarla iletisim diizeyleri, yasa gore degisim

gostermektedir.

6. Saglik calisanlarinin  hemsirelerle iletisim diizeyleri, yasa gore degisim

gostermektedir.
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7. Saglik calisanlarinin diger saglik ocaklar1 ile olan koordinasyon diizeyleri, yasa

gore degisim gostermektedir.

8. Saglik ¢alisanlarmin saglik ocagi icerisindeki koordinasyon diizeyleri, yasa gore

degisim gostermektedir.

9. Saglik calisanlarinin 6rgiitsel 6grenme ve de§isim diizeyleri, yasa gore degisim

gostermektedir.

10. Saglik ¢alisanlarmin doktorlar arasindaki ¢atisma diizeyleri, yasa gore degisim

gostermektedir.

11. Saglik ¢alisanlarinin doktorlar ve hemsireler arasindaki ¢atisma diizeyleri, yasa

gore degisim gostermektedir.

12. Saglik calisanlariin performansi yasa gore degisim gostermektedir.

Yapilan arastirmada, saglik calisanlarinin isten ayrilma niyetlerinin yasa gore
degisim gosterdigi belirlenmistir. Saghk c¢alisanlarmin yas dagiliminin varyans
analizine gore; 26-30 yas grubunda olan saglik ¢alisanlarimin isten ayrilma niyetleri,
20-25 yas, 31-35 yas, 36-40 yas ve 40 yas istii saglik calisanlarmin isten ayrilma
niyetlerinden anlamli olarak yiiksek bulunmustur, ( p< 0.10 ) (Cizelge 9.4. ). Soz
konusu yas grubunda olan saglik calisanlar1 mesleki ge¢mislerinin kisa olmasi ve
yeni bir meslek edinmek i¢in yaglarinin elverisli olmasi nedeniyle isten ayrilma
niyetlerinin yiiksek olarak bulunmasi olagan bir bulgu olarak degerlendirilmektedir.
Bununla beraber daha geng¢ yas grubunda olanlar ise heniiz meslege yeni baslamis
olmalarmimn heyecanmi yasadiklarindan ve mesleklerini tanima asamasinda

olduklarindan bu yas grubunda isten ayrilma niyeti s6z konusu degildir.

Saglik calisanlarmin, orgiitsel 6grenme ve degisim diizeyleri yasa gore
farklilik gostermektedir. Saglik ¢calisanlarinin yas dagiliminin varyans analizine gore;
31- 35 yas, 36- 40 yas, 40 ve iizeri yas grubunda olan saglik ¢alisanlarmin orgiitsel
ogrenme ve degisim diizeyleri, 20- 25 yas, 26- 30 yas grubunda olan saglik

calisanlarinin orgiitsel 6grenme ve degisim diizeylerinden yiiksek bulunmustur, ( p<
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0.05 ) (Cizelge 9.4). Bu durum yagslar1 31 ve ilizerinde olan saglik calisanlarinin,
gelisen ve degisen teknolojiye ayak uydurma ihtiyaglari ve mesleki konulardaki
yenilik ve degisiklikleri 6grenme konusunda istekli olduklarini géstermektedir. Buna
karsilik daha geng¢ yastaki saglik calisanlarinin oOrgiitsel 6grenme ve degisim
diizeylerinin diisiik ¢ikmasi bu ¢alisanlarin genel olarak egitim durumlarmin daha
yiliksek olmasi ve heniiz bilgilerinin taze oldugunu diisiinmeleri nedeniyle oldugu

diistiniilmektedir.

Calismada saglhk ocaklarmin performansmin arttirilmasinda  saglik
calisanlarinin; is tatmini, tilkkenmislik, 6rgiit kiiltiirii, doktorlarla iletisim, hemsirelerle
iletisim, diger saglik ocaklar1 ile olan koordinasyon diizeyi, saglik ocagi icerisindeki
koordinasyon diizeyi, doktorlar arasindaki c¢atisma, doktorlar ve hemsireler
arasindaki catisma ve performans diizeylerinin yasa gore farklilik gostermedigi

belirlenmistir, ( p> 0,05 ) (Cizelge 9.4 ).

Cizelge: 9.4.Yas dagihminin varyans analizi tablosu

Faktor Yas Dagilimi Ort. Standart F P
sapma
Is tatmini 20-25 3,9167 ,35355
26-30 3,6491 ,96528
31-35 3,6989 ,68775 ,101 ,982
36-40 3,6111 ,91641
40 ve Ustl 3,6875 , 50675
Tiikenmislik 20-25 3,3000 1,83848
26-30 3,2421 1,45843
31-35 3,4387 1,59283 ,187 ,945
36-40 3,6476 1,37391
40 ve Ustl 3,5417 1,79029
Isten ayrilma niyeti 20-25 2,1667 ,23570
26-30 3,1930 1,15104
31-35 2,8172 ,99940 2,310 ,064*
36-40 2,4762 1,01419
40 ve lstl 2,3333 1,01677
Orgiit kiiltiirii 20-25 3,1667 1,64992
26-30 2,5965 ,87897
31-35 3,0430 1,04613 ,976 425
36-40 2,8254 ,89826
40 ve lstl 3,1389 1,06738
Doktorlarla iletisim 20-25 4,1000 ,42426 1,520 ,203
26-30 3,5895 ,69753
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31-35 3,2774 ,87739
36-40 3,2571 ,82980
40 ve listii 3,0750 ,85631
Hemsirelerle iletisim | 20-25 2,5000 2,12132
26-30 4,0000 ,81650
31-35 3,8226 ,95349 1,483 214
36-40 3,8333 ,76376
40 ve lsti 3,7083 , 73598
Diger saglik ocaklar1 | 20-25 2,5000 ,00000
ile olan koordinasyon | 26-30 3,3421 ,69826
31-35 3,1855 ,88026
36-40 3,2024 ,68291 047 ,631
40 ve lsti
3,1667 ,60193
Saglik ocagi 20-25 4,0000 ,23570
icerisindeki 26-30 3,5614 , 72267
koordinasyon 31-35 3,2634 ,85285 1,028 ,397
36-40 3,2937 ,92482
40 ve lsti 3,1667 , 73063
Orgiitsel 6grenme ve | 20-25 2,8750 ,17678
degisim 26-30 2,5395 ,63060
31-35 3,3629 , 75233 4,154 ,004*
36-40 3,0000 ,68465
40 ve lsti 3,1458 , 73690
Doktorlar arasindaki 20-25 3,3750 , 88388
catisma 26-30 3,5263 , 75413
31-35 3,2500 ,82412 415 ,798
36-40 3,2857 ,17575
40 ve listii 3,2813 , 76724
Doktorlar ve 20-25 3,8333 ,70711
hemsireler arasindaki | 26-30 2,9123 1,02946
catigma 31-35 3,2258 ,87087 1,046 ,388
36-40 2,8889 , 72521
40 ve listii 3,0000 ,84556
Performans 20-25 2,9000 ,14142
26-30 3,7895 ,69113
31-35 3,8452 ,70750 ,895 470
36-40 3,8381 ,53896
40 ve listii 3,8667 ,84784

*P<0,05
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9.4.4.2. Egitim Durumu dagiliminin varyans analizi

Hipotezler:

I.

10.

Saglik calisanlarinin orgiit kiltiirii diizeyleri, egitim durumuna goére degisim

gostermektedir.

Saghk calisanlarmm is tatmini diizeyleri, egitim durumuna goére degisim

gostermektedir.

Saglik calisanlarmnin tiilkenmislik diizeyleri, egitim durumuna gore degisim

gostermektedir.

Saghk calisanlarmin isten ayrilma niyeti, egitim durumuna gore degisim

gostermektedir.

Saglik calisanlarmin doktorlarla iletisim diizeyleri, egitim durumuna gore

degisim gostermektedir.

Saglik calisanlarimin hemsirelerle iletisim diizeyleri, egitim durumuna gore

degisim gostermektedir.

Saglik calisanlarinin diger saglik ocaklari ile olan koordinasyon diizeyleri, egitim

durumuna gore degisim gostermektedir.

Saglik calisanlarinin saglik ocagi igerisindeki koordinasyon diizeyleri, egitim

durumuna gore degisim gostermektedir.

Saglik calisanlarinin Orgiitsel 6grenme ve degisim diizeyleri, egitim durumuna

gore degisim gostermektedir.

Saglik calisanlarinin doktorlar arasindaki ¢atigma diizeyleri, egitim durumuna

gore degisim gostermektedir.
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11. Saglik calisanlarinin doktorlar ve hemsireler arasindaki ¢atisma diizeyleri, egitim

durumuna gore degisim gostermektedir.

12. Saglik calisanlarinin performansi egitim durumuna gore degisim gostermektedir.

Saghik calisanlarmin isten ayrilma niyetlerinin, egitim durumuna gore
farklilik gosterdigi belirlenmistir. Saghk c¢alisanlarmin egitim durumu dagilimmin
varyans analizine gore; egitim durumu {niversite olan saglk calisanlarinin isten
ayrilma niyetleri, egitim durumu lise ve On lisans olan saglik ¢alisanlarmnin isten
ayrilma niyetlerinden anlamli olarak yiiksek bulunmustur, ( p< 0.05 ) (Cizelge 9.5 ).
Bu durum {iniversite mezunu olan saglik calisanlarmin meslekten beklentilerinin
daha yiiksek olmas1 ve i bulma olanaklarmnin lise ve 6n lisans mezunu olan saglik

calisanlarindan daha fazla olmasi ile agiklanabilir.

Saghk c¢alisanlarmin orgiit kiiltiirii diizeylerinin, egitim durumuna gore
degisim gosterdigi tespit edilmistir. Saglik ¢alisanlarinin egitim durumu dagiliminin
varyans analizine gore; egitim durumu On lisans olan saglik calisanlarmnin Orgiit
kiiltlirii diizeyleri, egitim durumu lise ve iiniversite olan saglik calisanlarmin orgiit
kiiltiirii diizeylerinden anlamli olarak yiiksek bulunmustur. ( p< 0.05 ) (Cizelge 9.5).
Arastirmanm evreni smirli bir bolge ‘Tekirdag ili merkez saglik ocaklar’ olup,
orneklemde agirlikli olarak (% 58,8) 6n lisans mezunlar1 bulunmaktadir. Boyle bir
bulgunun neden kaynaklandigmin tespitine yonelik farkli 6rneklemler iizerinde

yapilacak benzer ¢alismalara ihtiya¢ duyuldugu degerlendirilmektedir.

Saglik calisanlarmin doktorlarla iletisim diizeylerinin egitim durumuna gore
farklilik gosterdigi belirlenmistir. Saglik calisanlarmin egitim durumu dagilimmin
varyans analizine gore; egitim durumu lise ve iiniversite olan saglik ¢alisanlarinin
doktorlarla iletisim diizeyleri, egitim durumu 6n lisans olan saglik calisanlarinin
doktorlarla iletisim diizeylerinden anlamli olarak yiiksek bulunmustur, ( p< 0.05 )
(Cizelge 9.5 ). Yukaridaki duruma benzer sekilde, bu bulgu da 6rneklemdeki egitim
durumu dagiliminin dengeli olmayis1 nedeniyle oldugu degerlendirilmekte ve benzer

calismalarin farkli 6rneklemler lizerinde tekrarlanmasi gerektigi diistiniilmektedir.
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Saglik calisanlarinin egitim durumlarmin, diger saglik ocaklar1 ile olan
koordinasyon diizeylerini farklilastirdigi belirlenmistir. Saglhk calisanlarinin egitim
durumu dagilimmin varyans analizine gore; egitim durumu On lisans olan saglik
calisanlarinin diger saglik ocaklari ile olan koordinasyon diizeyleri, egitim durumu
lise ve tniversite olan saglik c¢alisanlarinin diger saglik ocaklar1 ile olan
koordinasyon diizeylerinden anlamli olarak yiiksek bulunmustur.(p< 0.05) (Cizelge
9.5 ). Bu durum 6n lisans mezunu saglik calisanlarinin genellikle ebe ve hemsire
pozisyonunda olmalar1 ve gorevleri geregi diger saglik ocaklari ile stirekli iletisim ve

koordinasyon halinde olmalar1 ile agiklanabilir.

Saghk calisanlarnin egitim durumlarmin, saglik ocagi igerisindeki
koordinasyon diizeyleri iizerine etkisi oldugu belirlenmistir. Saghik calisanlarinin
egitim durumu dagiliminin varyans analizine gore; egitim durumu iiniversite olan
saglik calisanlarinin saglik ocagi icerisindeki koordinasyon diizeyi, egitim durumu
lise ve On lisans olan saglik calisanlarinin saglik ocagi igerisindeki koordinasyon
diizeyinden anlamli olarak yiiksek bulunmustur.(p< 0.05) (Cizelge 9. 5 ). Bu durum
iiniversite mezunu saglik ¢calisanlarmin ¢ogunlugunun yonetici pozisyonunda olmasi
ve saghik ocagindaki faaliyetleri koordine etme ve denetleme goérevinden
kaynaklanabilecegi gibi, egitim seviyelerinin verdigi profesyonellik yaklagimiyla
meslektaslar1 ve diger saglik personeli ile kurduklar1 profesyonel iletisimden de

kaynaklanabilecegi degerlendirilebilir.

Saglik calisanlarinin doktorlarla catisma diizeyinin egitim durumuna gore
degisim gostermektedir. Yapilan arastrmadan elde edilen sonuglara gore; egitim
durumu lise olan saglik calisanlarinin doktorlarla catisma diizeyi, egitim durumu 6n
lisans ve tiniversite olan saglik calisanlarinin doktorlarla ¢atisma diizeyinden yiiksek
bulunmustur, (p< 0.05) (Cizelge 9. 5 ). Buda egitim diizeyi arttikca g¢atisma
diizeyinin azaldigmi gostermektedir. Bu durum ilgili literatiirle de desteklenen bir
bulgu olmakla beraber Saglik Bakanligi tarafindan yapilan 6n lisans ve lisans
tamamlama gibi programlarla saglik ¢alisanlarimin egitim diizeylerinin yiikseltilerek

bu ve benzeri sorunlarin ortadan kaldirilmasi1 hedeflenmektedir.

Saghk calisanlarinin egitim durumu dagilimmimn varyans analizlerine

bakildiginda, saglik calisanlarinin; is tatmini, tiilkenmislik, hemsirelerle iletigim,
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orgiitsel oOgrenme ve degisim, doktorlar ve hemsireler arsindaki catisma ve

performans boyutlarmin egitim durumuna gore farklilik gdstermedigi goriilmiistiir

(p> 0.05) (Cizelge 9.5).

Cizelge: 9.5. Egitim durumu dagiliminin varyans analizi

Egitim

Standart

Ort. F P
Durumu Sapma

Is tatmini Lise 3,3485 1,11668
Onlisans 3,7310 ,64838 | 1,205 ,304
Universite 3,6782 77143

Tiikenmislik Lise 3,0727 1,95811
Onlisans 3,3439 | 1,57242| 1,490 231
Universite 3,8621 1,29846

Isten ayrilma niyeti | Lise 2,4545 ,88535
Onlisans 2.3977 ,92890 | 9,068 | ,000%*
Universite 3,3333 | 1,10913

Orgiit kiiltiirii Lise 2.3939 | 1,10371
Onlisans 3,1813 ,90209 4,848 ,010%*
Universite 2.6552 | 1,01763

Doktorlarla iletisim | Lise 3,6182 ,62260
Onlisans 2.9789 ;79254 1 13,194 | ,000%*
Universite 3,8138 ,68438

Hemsirelerle iletisim | Lise 4,0455 ,96059
Onlisans 3,7719 ,85602 475 ,623
Universite 3,7759 ,87205

Diger saglik ocaklar1 | Lise 2,9773 ,80974

ile koordinasyon Onlisans 3,3728 ,65826 | 4,086 | ,020%*
Universite 2,9483 ,75999

Saglik ocagi Lise 3,1970 , 74094

igerisindeki Onlisans 3,1813 ,85524 3,331 ,040%*

koordinasyon Universite 3,6379 ,67417

Orgiitsel 6grenme ve | Lise 3,0227 ,69331

degisim Onlisans 3,0965 ,74963 ,170 ,844
Universite 3,0000 ,79899

Doktorlar arasindaki | Lise 3,7273 1,11498

catisma Onlisans 3,1535 ,62456 | 3.805| ,026*
Universite 3,5000 ,83184

Dr.lar ve hemsireler | Lise 3,1515 1,00403

arasin ¢atisma Onlisans 3,0994 , 78671 ,549 ,579
Universite 2,9080 | ,97954

Performans Lise 3,8000 1,02762
Onlisans 3,8737 ,61019 472 ,625
Universite 3,7172 75312
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*P<0,05

9.4.4.3. Saghk ocagindaki pozisyon dagiliminin varyans analizi

Hipotezler:

I.

Saglik calisanlarinin orgiit kiiltlirii diizeyleri, saghk ocagindaki pozisyonlarmna

gore degisim gostermektedir.

Saglik calisanlarmin is tatmini diizeyleri, saglik ocagindaki pozisyonlarina gore

degisim gostermektedir.

Saglik c¢alisanlarmin tiikenmislik diizeyleri, saglik ocagmdaki pozisyonlarmna

gore degisim gostermektedir.

Saglik calisanlarmmin isten ayrilma niyeti, saglik ocagindaki pozisyonlarina gore

degisim gostermektedir.

Saghk c¢alisanlarmin doktorlarla iletisim diizeyleri, saglik ocagindaki

pozisyonlarina gore degisim gostermektedir.

Saghk c¢alisanlarmin hemsirelerle iletisim diizeyleri, saglik ocagmndaki

pozisyonlarina gore degisim gostermektedir.

Saglik ¢alisanlarinin diger saglik ocaklari ile olan koordinasyon diizeyleri, saglik

ocagindaki pozisyonlarina gore degisim gostermektedir.

Saghk calisanlarmin saglik ocagi icerisindeki koordinasyon diizeyleri, saglik

ocagindaki pozisyonlarina gore degisim gostermektedir.

Saglik calisanlarmin orgiitsel 6grenme ve degisim diizeyleri, saglk ocagindaki

pozisyonlarina gore degisim gostermektedir.
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10. Saghk calisanlarmin doktorlar arasindaki catisma diizeyleri, saglik ocagindaki

pozisyonlarina gore degisim gostermektedir.

11. Saglik ¢alisanlarinin doktorlar ve hemsireler arasindaki ¢atisma diizeyleri, saglik

ocagindaki pozisyonlarina gore degisim gostermektedir.

12. Saglik calisanlarinin performansi: saglik ocagindaki pozisyonlarina gore degisim

gostermektedir.

Yapilan arastirmaya gore saglik calisanlarmin tiikenmislik diizeyi, saglik
ocagindaki ¢alistiklar1 pozisyona gore farklhilik gostermektedir. Buna gore,
doktorlarin tiikenmislik diizeyi diger saglik calisanlarinin tiikenmislik diizeyinden
yiiksektir, ( p< 0.10 ) ( Cizelge 9.6 ). Bu durum doktorlarin saglik ocaginda
poliklinik hizmeti vermeleri ve giinliik muayene edilen hasta sayisinin yogunlugu
nedeniyle oldugu diistiniilmektedir. Konuyla ilgili saglik ocaklarindaki doktor sayis1
artirilarak doktorlarin hasta sayilarmin azaltilmas: gerekliligi 6n plana ¢ikmaktadir.
Bu benzeri tedbirlerle, doktorlarin tiikkenmislik diizeyi azaltilarak verilen hizmetin

kalitesinin arttirilabilecegi diistiniilmektedir.

Yapilana arastrmaya gore saglik calisanlarinin isten ayrilama niyetinin
pozisyona gore farklilik gosterdigi belirlenmis, doktorlarin isten ayrilma niyeti diger
saglik calisanlarinin isten ayrilma niyetinden yiiksek bulunmustur, ( p< 0.05 ) (
Cizelge 9.6 ). Bu durum doktorlarin, yapilan arastirmadan da elde edilen sonuclara
gore, tikkenmiglik diizeylerinin yiiksek olmasi ve Ozel sektorde de is bulma

olanaklarmin diger saglik ¢alisanlarindan fazla olmasiyla agiklanabilir.

Aragtrmanm  sonuglarina goére saghk calisanlarinin  orgiit  kiltiirt
diizeylerinin, saglhk ocagmdaki pozisyonlarma gore farklilik gosterdigi
belirlenmistir. Buna gore ebe pozisyonunda olan saglik ¢alisanlarmin orgiit kiiltiirii
diizeyler1 diger saglik calisanlarinin orgiit kiiltiirii  diizeylerinden yiiksek
bulunmustur, ( p< 0.05 ) ( Cizelge 9.6 ). Bu durum ebelerin saglik egitimini lise
caginda, ¢ok kiiciik yaslarda almaya baslamis olmalar1 ve orgiit kiiltiiriinii aldiklar1
egitimler ve meslek hayatlar1 boyunca Ozlimsemis olmalariyla ilgili oldugu

degerlendirilebilir.
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Yapilan arastirmanin sonuglarma gore saglk c¢alisanlarinin doktorlarla
iletisim diizeyi pozisyona gore degisim gostermektedir. Buna gore doktorlar diger
doktorlar ile olan iletisim diizeyi, diger saglik calisanlarindan yiiksektir, ( p< 0.05) (
Cizelge 9.6 ). Doktorlarin kendi meslek grubu ile olan mesleki paylasimlarinin da

yiiksek olacag diisiiniiliirse boyle bir bulguda olagandir.

Yapilan arastirmadan elde edilen bulgulara gore, diger saglik ocaklari ile olan
koordinasyon diizeyi pozisyona gore farklilik gostermektedir. Buna gore ebe ve
hemsire pozisyonunda olan saglik calisanlarinin diger saglik ocaklar1 ile olan
koordinasyon diizeyi yiiksektir, ( p< 0.10 ) ( Cizelge 9.6 ). Bu durum ebe ve hemsire
pozisyonunda olan saglik ¢alisanlarmin saglik ocaginda ytriittiikler: faaliyetler; as1
kampanyalari, kendi bolgelerine bagli olan niifusla ilgili degisiklikler, tarama
programlar1 ve benzeri gorevleri nedeniyle diger saglik ocaklari ile siirekli iletisim ve

koordinasyon halinde olmalar1 ile agiklanabilir.

Saghk calisanlarmnin, saglik ocagindaki pozisyon dagilimmin varyans
analizlerine bakildiginda, saglik ¢alisanlarin; is tatmini, , hemsirelerle iletisim,
saglik ocagi icerisindeki koordinasyon, orgiitsel 6grenme ve degisim, doktorlar ve
hemsireler arsindaki catisma ve performans boyutlarinin saglik ocagmdaki

pozisyonlarina gore farklilik gostermedigi belirlenmistir, ( p> 0.05 ) ( Cizelge 9.6 ).

Cizelge: 9.6. Saghk ocagindaki pozisyonun dagiliminin varyans analizi

Pozisyon Ortalama Standart F P
Sapma

Is tatmini Doktor 3,6200 | ,81440
Hemsire 3,6190 ,79082
Ebe 3,7636 , 71291 365 ,689
Yardimci Saglik Personeli 3,3333 ,76739

Tiikenmislik | Doktor 4,0400 | 1,29228
Hemsire 2,8476 | 1,23110 "
Ebe 3,4186 | 1,63113 2,159 1,080
Yardimci Saglik Personeli 3,2000 | 2,41330

Isten ayrilma | Doktor 3,4000 | 1,15068

niyeti Hemsire 2,7619 ,83761 "
Ebe 2,3023 ,88436 3,486 1,001
Yardimci Saglik Personeli 2,1667 | 1,29529
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Orgiit kiiltiirii | Doktor 2,7200 | 1,03941
Hemsire 2,9206 ,86862 "
Ebe 3,2558 ,91385 3,346 1,001
Yardimci Saglik Personeli 1,5000 ,45947
Doktorlarla Doktor 3,8960 ,68342
iletisim Hemsire 3,2476 , 72085 "
Ebe 2,9628 ,83296 6,105,000
Yardimci Saglik Personeli 3,4667 ,62823
Hemsirelerle | Doktor 3,6800 ,86458
iletisim Hemgire 4,2381 , 73517
Ebe 3,6744 ,89232 1,803 135
Yardimci Saglik Personeli 3,6667 ,98319
Diger saglik | Doktor 2,8800 | ,72930
ocaklar1 ile Hemsire 3,3333 ,77594 "
koordinasyon | Ebe 3,3663 | ,61805 2,250 1,070
Yardimci Saglik Personeli 2,9583 ,95416
Saglik ocagr | Doktor 3,5800 | ,68232
igerisindeki Hemsire 3,3492 ,85131
koordinasyon | Ebe 3,1512 ,89073 L124 ) ,350
Yardimci Saglik Personeli 3,3611 , 38610
Orgiitsel Doktor 3,1400 | ,76744
ogrenme ve Hemgire 2,6786 | ,62821
degisim Ebe 3,1860 | ,71567 | 1,814 | 133
Yardimci Saglik Personeli 31667 98319
Doktorlar Doktor 3,4900 , 88823
arasindaki Hemsire 3,3571 ,78490 "
catisma Ebe 3,0814 ,64485 3,450 1,011
Yardimci Saglik Personeli 4,1667 ,56273
Doktorlar ve | Doktor 2,8933 ,88045
hemslrele'r Hemsire 2,8571 ,77868 1,998 101
arasindaki Ebe 3,1085 ,89004
catisma Yardimci Saglik Personeli 3,8889 | ,72008
Performans Doktor 3,6880 , 78333
Hemsire 3,6667 ,80083
Ebe 3,9442 ,63144 1,289 280
Yardimci Saglik Personeli 4,1333 41312
*P<0,05

9.4.4.4 Meslekteki Calisma Siiresi dagilimina gore varyans analizi

Hipotezler:

1. Saglik calisanlarinin Orgiit kiiltiirii diizeyleri, meslekte ¢aligma siiresine gore

degisim gostermektedir.
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Saglik calisanlarin is tatmini diizeyleri, meslekte ¢alisma siiresine gore degisim

gostermektedir.

Saglik calisanlarmin tiikkenmislik diizeyleri, meslekte g¢alisma siiresine gore

degisim gostermektedir.

Saglik calisanlarin isten ayrilma niyeti, meslekte ¢alisma siiresine gore degisim

gostermektedir.

Saglik c¢alisanlarinin doktorlarla iletisim diizeyleri, meslekte calisma siiresine

gore degisim gostermektedir.

Saglik calisanlarmin hemsirelerle iletisim diizeyleri, meslekte calisma siiresine

gore degisim gostermektedir.

Saglik calisanlarnin diger saglik ocaklar1 ile olan koordinasyon diizeyleri,

meslekte ¢aligma siliresine gore degisim gostermektedir.

Saglik calisanlarmmin saglik ocagi igerisindeki koordinasyon diizeyleri, meslekte

calisma siiresine gore degisim gostermektedir.

Saglik calisanlarinin Orgiitsel 6grenme ve degisim diizeyleri, meslekte calisma

siiresine gore degisim gostermektedir.

Saglik calisanlarinin doktorlar arasindaki ¢atigsma diizeyleri, meslekte calisma

siiresine gore degisim gostermektedir.

Saglik ¢alisanlarinin doktorlar ve hemsireler arasindaki catisma diizeyleri,

meslekte ¢aligma siliresine gore degisim gostermektedir.

Saglik calisanlarinin performanst meslekte calisma siiresine gore degisim

gostermektedir.
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Saglik calisanlarinin isten ayrilma niyetleri, meslekteki ¢alisma siliresine gore
farklilik gostermektedir. Meslekteki calisma siiresine gore yapilan varyans analizi
sonuclarina gore; meslekte calisma siiresi 1-5 yil ve 6-10 yil olan saglk
calisanlarinin isten ayrilma niyeti, meslekte ¢alisma siiresi, 11-15 yil, 16-20 yil ve
iizeri olan saglik calisanlarindan yiiksek bulunmustur, ( p< 0.05 ) (Cizelge 9.7 ). Bu
durum meslege yeni baslamis olan saglik calisanlarinin meslegin gerekliliklerini ve
orgiit kiiltliriinii heniliz benimseyememis olmalar1 ve geng yasta olmalar1 nedeniyle
meslek degistirme ya da farkli kurumlarda caligabilme ihtimallerini degerlendirmek

istemeleri nedeniyle de olabilecegi diisiintilebilir.

Saglik calisanlarmin doktorlarla iletisim diizeyleri, meslekteki c¢aligsma
siiresine gore farklilik gostermektedir. Yapilan analiz sonuglarina gore; meslekte
calisma stiresi 1-5 yil, 6-10 yil olan saghk c¢alisanlarinin doktorlarla iletisim
diizeyleri, meslekte calisma siiresi, 11-15 yil, 16-20 yi1l ve flizeri olan saglik

calisanlarindan yiiksektir, ( p< 0.05 ) (Cizelge 9.7).

Saghk calisanlarinin saglik ocagi igerisindeki koordinasyon diizeyleri,
meslekteki caligsma siiresine gore farklilagsmaktadir. Yapilan analiz sonuglarma gore;
meslekte caligma siiresi 1-5 yil, 6-10 y1l olan saglik calisanlarinin saglik ocagi
icerisindeki koordinasyon diizeyleri, meslekte ¢alisma stiresi 11-15 yil, 16-20 yil ve

iizeri olan saglik calisanlarindan yiiksek bulunmustur, ( p<0.05 ) (Cizelge 9.7 ).

Saglik c¢alisanlarmin Orgiitsel 6grenme ve degisim diizeyleri, meslekteki
calisma siiresine gore farklilik gostermektedir. Meslekteki calisma siiresine gore
yapilan varyans analizi sonuglarina gore; meslekte calisma siiresi 11-15 yil, 16-20 yil
ve lizeri olan saglik calisanlarinin orgiitsel 6grenme ve degisim diizeyleri, meslekte
calisma stiresi 1-5 yil, 6-10 y1l, olan saglik ¢alisanlarindan yiiksek bulunmustur, ( p<
0.10 ) (Cizelge 9.7 ). Bu bulgu saglik c¢alisanlarmin yasinin orgiitsel 6grenme ve
degisim diizeyine etkisi ile paralel bir bulgudur. Yukarida da aciklandigi gibi,
mesleginde artik tecriibe kazanmis belirli bir yasin lizerinde olan saglik ¢alisanlari,
almig olduklar1 egitimin iizerinden ¢ok zaman geg¢mis olmasi, gelisen ve degisen
teknolojiye ayak uydurma ihtiyaglar1 ve mesleki konulardaki yenilik ve degisiklikleri
ogrenme konusunda istekli olmalar1 ile aciklanabilir. Bununla beraber meslekte

calisma siiresi daha az olan saglik calisanlari, daha geng yasta olmalar1 nedeniyle
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egitimlerinin ve bilgilerinin heniiz taze oldugunu diisiinmeleri ve heniiz Orgiitsel
kiiltiirii de benimseyecek kadar meslek siiresine sahip olmamalar1 nedeniyle orgiitsel

ogrenme ve degisim diizeylerinin daha diistik oldugu diisiiniilmektedir.

Saglik ¢alisanlarinin doktorlar arasindaki catisma diizeyleri, meslekteki ¢calisma
siiresine gore farklilik gostermektedir. Buna gore; meslekte ¢alisma siiresi 1-5 yil ve
6-10 yil olan saglik calisanlarinin doktorlar arasindaki catigma diizeyleri, meslekte
calisma stiresi, 11-15 yil, 16-20 y1l ve lizeri olan saglik ¢alisanlarindan yiiksektir, (
p< 0.05 ) (Cizelge 9.7 ). Boyle bir bulgunun, calisma ortaminda nispeten yeni
olanlarin takim ¢alismasinda 6nemli olan norm ve degerleri benimseyip paylasmakta
daha tam olarak istenen seviyede olmadiklar1 seklinde degerlendirilebilir. Bu
durumda, orgiit kiiltiiriiniin etkise de kendini gosteriyor olabilir, daha uzun bir siire
ayni Orgiit kiiltiiriinii paylasan calisanlar arasmmda uyum ve igbirligi daha fazla
olacaktir. Catismalarin 6zellikle orgiit kiiltiiriiyle isaret edilen deger, prosediir, norm
ve kurallarla yakindan ilgili oldugu diisiiniiliirse, daha uzun bir siire ayn1 Orgiit
kiiltliriinii paylasmanin, ¢alisanlar arasindaki catismayi azaltic1 bir etki yaratacagi
beklenebilir. Diger taraftan, sadece oOrgiit kiiltiiriiniin degil, ayn1 zamanda yas
faktoriiniin de boyle bir bulguya ulasilmasinda etkili oldugu diistiniilebilir. Nispeten
daha geng¢ yaslarda olan doktorlarin kendi aralarindaki catigma, yasm getirdigi

sebeplerden kaynaklaniyor olabilir.

Saglik calisanlarmin meslekteki ¢aligma siiresi dagilimina gore varyans
analizlerine bakildiginda; saglik ¢alisanlarmin, is tatmini, tlikenmislik, orgiit kiiltiiri,
hemsirelerle iletisim, diger saglik ocaklar1 ile koordinasyon, doktorlarla hemsireler
arasindaki c¢atisma ve performans diizeylerinin meslekte ¢alisma siirelerine gore

farklilik gostermedigi goriilmiistiir, ( p> 0.05 ) (Cizelge 9.7 ).
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Standart
Calisma Siiresi | Ortalama Sapma F P
Is tatmini 1-5 3,6556 ,79299
6-10 3,5278 1,06066
11-15 3,8258 ,45854 ,534 ,711
16-20 3,5867 ,85948
20 ve tlizeri 3,7647 , 41273
Tiikenmislik 1-5 3,3333 1,59940
6-10 3,5444 1,28302
11-15 3,5364 1,54844 ,321 ,863
16-20 3,6560 1,63862
20 ve tizeri 3,1412 1,75608
Isten ayrilma niyeti | 1-5 3,3111 1,39992
6-10 3,2778 ,86508
11-15 2,3939 , 76037 | 4,954 ,001*
16-20 2,4533 ,84371
20 ve tizeri 2,2157 1,10517
Orgiit kiiltiirii 1-5 2,8222 1,01471
6-10 2,5741 ,83865
11-15 2,8182 1,07264 | 1,881 ,120
16-20 3,0267 1,04492
20 ve tlizeri 34314 ,85606
Doktorlarla iletisim | 1-5 3,8133 ,55274
6-10 3,7000 , 71702
11-15 3,1545 ,83707 | 4,292 ,003%*
16-20 3,0320 , 74539
20 ve tizeri 3,0118 ,97589
Hemsirelerle 1-5 3,6333 1,15676
iletisim 6-10 4,0000 , 74755
11-15 3,8636 ,96587 ,433 ,785
16-20 3,7600 , 79215
20 ve tizeri 3,7353 ,70970
Diger saglik 1-5 2,9333 ,86327
ocaklari ile olan 6-10 3,1806 ,65195
koordinasyon 11-15 3,2727 , 77885 ,869 ,486
16-20 3,1800 , 75180
20 ve tizeri 3,3971 ,57322
Saglik ocagi 1-5 3,5778 , 78140
igerisindeki 6-10 3,8333 ,53014
koordinasyon 11-15 3,0379 ,82925 | 3,744 ,007*
16-20 3,0933 ,84585
20 ve tlizeri 3,2451 ,77307
Orgiitsel 6grenme 1-5 2,9667 , 79545 | 2,170 ,078*
ve degisim 6-10 2,6806 ,61120
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11-15 3,3068 ,84491
16-20 3,2100 ,65224
20 ve tizeri 3,0000 ,76035
Doktorlar 1-5 3,6000 ,80067
arasindaki catisma | 6-10 3,7083 ,62573
11-15 3,1932 ,72757 | 3,140 ,018%*
16-20 2,9900 , 85538
20 ve lizeri 3,3235 ,64810
Doktorlar ve 1-5 3,1333 ,92410
hemsireler 6-10 3,0741 1,03883
arasindaki catisma | 11-15 3,1970 ,89478 , 987 ,673
16-20 3,0267 ,62302
20 ve lizeri 2,7843 ,94238
Performans 1-5 3,5733 ,81369
6-10 3,9111 ,64433
11-15 3,7727 ,60252 | 1,135 ,345
16-20 3,7680 ,77175
20 ve tlizeri 4,0706 ,67432
*P<0,05
9.4.4.5. Cinsiyet dagilhmina gore varyans analizi
Hipotezler:
1. Saglik calsanlarinin Orgiit kiiltiirii  dlizeyleri, cinsiyete gore degisim

gostermektedir.

Saglik calisanlarinin is tatmini diizeyleri, cinsiyete gore degisim gostermektedir.

Saghk calisanlarmin  tiikenmislik  diizeyleri, cinsiyete gore degisim

gostermektedir.

Saglik calisanlarinin isten ayrilma niyeti, cinsiyete gore degisim gostermektedir.

Saglik calisanlarinin doktorlarla iletisim diizeyleri, cinsiyete gore degisim

gostermektedir.

Saglik calisanlarinin hemsirelerle iletisim diizeyleri, cinsiyete gore degisim

gostermektedir.
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Saglik calisanlarmin diger saglik ocaklari ile olan koordinasyon diizeyleri,

cinsiyete gore degisim gostermektedir.

Saglik calisanlarmmin saglik ocagi igerisindeki koordinasyon diizeyleri, cinsiyete

gore degisim gostermektedir.

Saglik calisanlarinin orgiitsel 6grenme ve degisim diizeyleri, cinsiyete gore

degisim gostermektedir.

Saglik c¢alisanlarmin doktorlar arasindaki catisma diizeyleri, cinsiyete gore

degisim gostermektedir.

Saglik ¢alisanlarinin doktorlar ve hemsireler arasindaki catisma diizeyleri,

cinsiyete gore degisim gostermektedir.

Saglik calisanlarinin performansi cinsiyete gore degisim gostermektedir.

Saglik ¢alisanlarmin hemsirelerle iletisim diizeyi ve saglik ocagi icerisindeki

koordinasyon diizeyi, cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Arastirmanin Tekirdag

ili merkez saglik ocaklarinda yapilmis olmasi 6nemli bir kisittir, se¢ilen 6rneklemde

erkek ve kadin saglik ¢alisanlarinin dagilimi dengeli olmadigindan farkli 6rneklemler

iizerinde daha kapsamli bir arastirma yapilmasi gerektigi degerlendirilmistir.

Saglik calisanlarmin cinsiyet dagilimina gore varyans analizi sonuglarina

bakildiginda; saglik ¢alisanlarmin, diger saglik ocaklar: ile koordinasyon diizeyleri,

orgiitsel 6grenme ve degisim, doktorlar arasindaki ¢atisma, doktorlarla hemsireler

arasindaki catigma, performans, doktorlarla iletisim, is tatmini, tiikenmislik, isten

ayrilma niyeti ve Orgiit kiiltiirii diizeylerinin cinsiyete gore degisim gostermedigi

belirlenmistir ( p> 0.05 ) ( Cizelge 9.8 ).
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Cinsiyet Ort. Standart t P
Sapma

Hemsirelerle iletisim | Erkek 4,0455 ,52223 979 023

Bayan 3,7733 ,89986
Diger saglik ocaklar1 | Erkek 3,0455 ,64049 | 750 559
ile olan koordinasyon | Bayan 3,2209 , 74104 ’ ’
Saglik ocagi Erkek 3,6667 ,47140
1gerlslpdek1 Bayan 3.0752 83774 1,515 ,032
koordinasyon
Orgiitsel 6grenme ve | Erkek 3,0682 1668 | 4 494
degisim Bayan 3,0581 , 76088 | ’
Doktorlar arasindaki | Erkek 3,6136 ,70146 1326 679
catisma Bayan 3,2849 , 78231
Doktorlarla Erkek 2,8788 ,88535
hemsireler arasindaki | Bayan 3.0698 86940 -,685 513
catigma
Performans Erkek 3,8727 ,56052

Bayan 3,8116 , 72427 ,269 700
Doktorlarla iletisim | Erkek 3,8364 ,59207

Bayan 3,2326 ,83841 2,311 149
Is tatmini Erkek 3,6667 ,89132

Bayan 3,6725 ,73629 -024 ,688
Tiikenmislik Erkek 3,4000 1,81328

Bayan 3,4767 1,52691 -154 659
Isten ayrilma niyeti | Erkek 2,9091 1,21189 746 517

Bayan 2,6550 1,04468 ’ ’
Orgiit kiiltiirii Erkek 2,3939 1,13351

Bayan 3,0039 ,96541 -1,935 578

*P<0,05
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SONUC

Glinlimiiziin organizasyonlari, her ne alanda faaliyet goOsterirse gostersin,
devamliligin1 saglayabilmek i¢in, rakiplerine gore daha kaliteli mal veya hizmet
iiretebilmelidir. Bunun yapilabilmesi icin ise, eldeki kaynaklarin etkili bir sekilde
kullanilabilmesi ve organizasyon performansmin arttirilmasi gereklidir. Bu durum
sadece 0Ozel sektorde faaliyet gOsteren organizasyonlar i¢in degil, kamu
organizasyonlar1 i¢in de gegerlidir. Her ne kadar kamu organizasyonlar1 i¢in bir
rekabet sO6z konusu olmasa da, verimli ve etkili hareket etmek, kamu
organizasyonlar1 i¢in de ¢ok 6nemli bir hale gelmistir. Bu nedenle, etkili ve verimli
bir sekilde faaliyet gostermek i¢in, biitiin organizasyonlar, performanslarini arttirma
cabas1 igerisine girmistir. Bu nedenle yapilan literatlir aragtrmasinda saglik
ocaklarinin performansimin arttirilmasinda rol oynadigi goriilen, organizasyon
kiiltiirii, yonetim uygulamalar1 ve kisisel 1y1 olus faktorlerinin demografik 6zelliklere

gore farklilagmasi arastirilmistir.

Yaptigimiz literatlir taramasina gore, performansi etkileyen faktorler lizerine

yapilan bazi arastirmalari sonuglari asagida belirtilmistir.

Arastirmamizin konusuna benzer bir sekilde Minvielle ve arkadaglar1 yogun
bakim {initelerinde benzer bir calisma yapmustir. 2005 yilinda yapmis olduklar1 bu
caligmada, kiiltiirlin, organizasyonel 0grenme, hasta ve yakinlari ile olan ilgkiler ve
yonetim uygulamalarmi kapsadigi ve bu degiskenlerin kisisel iyi olus iizerinde de
etkileri oldugunu ortaya koymuslardir ( Minvielle et al. 2005). Mrayyan and Al-
Faouri’nin yaptiklar1 arastirmalarda hemsirelerin is performansini, geng yas,
basarinin fark edilmesi, is tatmini, egitim diizeyi, sosyal destek, destekleyici iletisim
ve geri besleme, is pratigi veya tecriilbesi degiskenlerinin olumlu bir sekilde
etkiledigini gostermislerdir. (Mrayyan and Al-Faouri, 2008). Ngo ve Loi, 2008
yilinda yaptiklar1 arastirmada orgiit performansmimn orgiit kiiltliriiniin bir sonucu
olarak ortaya c¢iktigin1 vurgulamaktadir. Arastirmacilara gore insan kaynaklar1
uygulamalarma ve Orgiit kiiltiirtine yeterli dikkat goOsteren yoneticiler orgiitsel
performanst olumlu yonde etkileyecek sonuclara ulasabileceklerdir. (Ngo ve Loi

(2008).Sun ve arkadaslar1 tarafindan yiiksek performansli insan kaynaklari
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uygulamalari, Orgiitsel vatandaslhik davramigi ve Orgiitsel performans arasindaki
iliskiyi arasgtrmak maksadiyla yapilan arastrmada yliksek performansh insan
kaynaklar1 uygulamalarinin oOrgilitsel performansla yakindan ilgili oldugu ve
verimliligin bir gostergesi oldugu tespit edilmistir ( Sun et al, 2007 ). Buoziute ve
arkadaslar1 yaptiklar1 arastirmada, CEO’larm  hangi ozelliklerinin  Orgiitsel
performanst en c¢ok arttirdigini belirlemeye calismislardir. Yoneticilerin Orgiit
basarisini arttirmada etkili olan bir¢cok faktdr olmakla beraber, 6n plana ¢ikanlar

arasinda iletisim ilk siray1 aldigini tespit etmislerdir. (Buoziute, et al, 2009).

Arastirma Orneklemini, Tekirdag ili merkez saglik ocaklar1 personeli
olusturmaktadir. Calismada, saglik ocaklarmin performansinin arttirilmasinda rol
oynayan faktorlerin demografik 6zelliklere gore farklilik gosterip gostermediginin
belirlenmesi amaglanmistir.  Ozetle arastrmada su sorular cevaplandirilmaya

calisilmigtir:

1. Saglik ocaklarmin performansin arttirilmasinda rol oynayan faktorler

yasa gore farklilagsmakta midir?

2. Saglik ocaklarmin performansin arttirilmasinda rol oynayan faktorler

egitim durumuna gore farklilagsmakta midir?

3. Saglik ocaklarinin performansin arttirilmasinda rol oynayan faktorler

saglik ocagindaki pozisyon durumuna gore farklilagsmakta midir?

4. Saglk ocaklarmin performansin arttirilmasinda rol oynayan faktorler

meslekte ¢aligma stiresine gore farklilagsmakta midir?

5. Saglik ocaklarinin performansin arttirilmasinda rol oynayan faktorler

cinsiyete gore farklilasmakta midir?

Yaptigimiz arastirmada saglik ocaklarmin performansinin arttirilmasinda rol
oynayan faktorlerden; isten ayrilma niyeti, orgiitsel 6grenme ve degisim diizeyinin
yasa gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Egitim durumu dagilimma gore ise;

isten ayrilma niyeti, Orgiit kiiltiirli, doktorlarla iletisim, saglik ocagi icerisindeki ve
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diger saglik ocaklar1 ile olan koordinasyon ve doktorlar arasindaki catisma
boyutlarinin farklilagtigi gorilmistiir. Tikenmislik, isten ayrilma niyeti, Orgiit
kiiltiirii, doktorlarla iletisim diger saglik ocaklar1 ile olan koordinasyon, doktorlar
arasindaki ¢atigma boyutlar1 saglik ocagindaki pozisyona gore farklilik gostermistir.
Ayrica isten ayrilma niyeti, doktorlarla iletisim, saglk ocagi igerisindeki
koordinasyon, Orgiitsel 6grenme ve degisim, doktorlar arasindaki catisma diizeyi
meslekte caligma siiresine gore farklilik gostermektedir. Hemsirelerle iletisim ve

saglik ocag1 icerisindeki koordinasyon ise cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
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EKLER

Cevaplayicilar igin Aciklama

Bu anket, ¢alismakta oldugunuz birim hakkindaki diisiincelerinizi degerlendirmek maksadiyla
gelistirilmistir. Verdiginiz cevaplar akademik bir ¢alismada kullanilacaktir. Anketin uzunlugu igin
oziir diler, degerli vaktinizi ayirdiginiz icin tesekkiir ederiz.

ORGUT KULTURU

Aciklama : Asagidaki 12 soru, biriminizdeki genel isleyisle ilgilidir. Her her saglik ocagi kendine 6zel bir
isleyise sahiptir ve personelden belirli kriterleri saglamasi beklenir. Ornegin baz1 yoneticiler ¢alisanlar arasinda
rekabeti tesvik eder ve sonucgta her calisan digerlerinden daha iyi performans gdstermek i¢in kendini zorunlu
hissedebilir.

Asagidaki 12 soruyu cevaplandirirken ilk 6nce ciimleyi tam olarak okuyun ve bu tip bir davranigin ne derece
calisanlarm kendilerinden istenenleri yapmasina katki saglayacagini belirtin.

Ciimleleri degerlendirirken, yoneticilerinizin cesaretlendirdigi ve takdir ettigi davranislari diislinmeniz size
yardimci olacaktir. Unutmayin ki, buradaki ciimleler birimin biitiin ¢calisanlarina yonelik iligkileri isaret etmekte,

Buydk Btk | rimiiyie
Timuyle Olgide Kararsizim | Olglde Do“r)llj
Yanlis Yanlis Dogru 9

Yoneticiler diger ¢alisanlarmn kisisel ve profesyonel
mutluluklarma katkida bulunurlar. (D) [(2)](3)[(4)](5)
Iyi bir sekilde diisiiniilmek icin caligirlar.

(1) (2)1(3)](4)](5)

Talimatlar1 sorgulamazlar.

oo
Her durumda sakin ve saglam kalirlar.

oo ol
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1.8 Yetkilerini tam olarak kullanirlar.

(1) | (2)[(3) [ (4)](5)

1.10 | Mikkemmeliyetgi olurlar.
I e Y

1.12 | s boyunca kisisel dengelerini korurlar.

(1) (2)[(3) [ (4)](5)
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SAGLIK OCAGINDAKI ORGANIiZASYON

Aciklama : Asagidaki sorular, biriminizdeki iletisim, koordinasyon, problem y&netimi, kullanicilarla olan
iligkiler, 6grenme ve degisme kapasitesi ile ilgilidir. Sonraki, 22 climle ise, ¢alistiginiz yerdeki psikolojik
ortamla ilgilidir.

Bagimsiz olarak kendi kisisel yargilarinizla, kisilerin is yerindeki davranislarni degerlendirmeniz
istenmektedir.

Burada gecen “doktor” tabiri saglik ocagmizda devamli, gecici ve ara sira calisan tiim doktorlar

lrancamaltadir ‘Hemecire’ tahiri ice her ctatiidelr-i hamceiralari ve ahelari ancamaltadir

Tamamen
Katiliyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum | Kararsizm | Katiliyorum

2.1 | Doktorlarla kolay bir sekilde bir konuyu tartigabilirim. (1) (2)|1(3)|(4)[(5)

2.3 | Doktorlar arasindaki iletisim ¢ok agiktir. (1) (2)|1(3)|(4)[(5)

2.5 | Doktorlarla konugsmay: hos bulurum. (1) (2)[1(3)](4)]|(5)

2.7 | Doktorlar arasindaki bilgi alig verisi bazen yetersizdir. (1) (2)|1(3)|(4)[(5)

2.10 | Hemsirelerle kolay bir sekilde bir konuyu tartigabilirim. (1) [(2)[(3)|(4)]|(5)
2.12 | Doktorlar ve hemsireler arasindaki iletisim ¢ok agiktir. () [(2)[(3)|(4)]|(5)

2.16 | Doktorlar ve hemsireler arasindaki bilgi alis verisi bazen (1) [ (2)](3)]|(4)](5)
yetersizdir.
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Baz1 hemgirelerin aldiklari bilgiyi tam olarak anlamadiklarini
2.18
.
Bir hasta hakkinda ihtiya¢ duydugum bilgiyi uygun zamanda
Hastayla ilgili bilgileri almamda nedensiz gecikmeler olur.

Tamamen
Katiliyorum

Kesinlikle

Katiimiyorum Katilmiyorum | Kararsizm | Katiliyorum

Hemseriler gerekli becerilere sahiptir.
Hasta ve yakinlarinin beklentileri dikkate alinir.

KOORDINASYON

Birimim diger saglk ocaklari ile yapici bir iliski icerisindedir.
Diger saglik ocaklarinin ¢aliganlarinin birimim hakkinda pek

Etkisiz Az etkil Orta Etkil Gok etkil

Kullanilmaz

seviyede

4S5 | Nashkbeposedier | (11(2)1(3)|(4)[(5)] (0)




4.7 | Yénetimin saghk ocagindaki aktiviteleri koordine (1 [(2)1(3)|(4)]|(5) (0)
Bir defaya mahsus 6zel gorev yonlendirmeleri
411 | Giinliik is bsliimi (0
11| Gk is bolimi (1 [(2)[(3)](4)|(5)]]

Kgﬁﬂ?}iﬂsm Katilmiyorum Kararsizim | Katiliyorum };r;mszsnm

Genellikle, saglik ocagi sorumlulari (yoneticileri) beklenmedik
durumlara kars1 ¢abuk reaksiyon gosterir. (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
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Tamamen
Katiliyorum

Kesinlikle

Katiimivorum Katilmiyorum Kararsizim | Katiliyorum

ORGUTSEL OGRENME VE DEGIiSiM

Calisanlar organizasyonla ilgili yeni fikirleri kullanma konusunda
sessizdirler. (1) (2) | (3) | (4) | (5)

5.1

Saglik ocagmin organizasyonuna yonelik teklif edilen degisiklikleri
degerlendirecek yeterli zaman yoktur. (1) [ (2) ] (3) | (4) ] (35)

5.5 | Calisanlar yeni bir problemle karsilastiklarinda ¢abucak miidahale (1) (2) | (3) | (4) | (5)

5.7 | Cahsanlar degisime agiktir. (1) (2) | (3) | (4) | (5)
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Bliyik Bliyik
Olgiide Kararsizim Olgiide
Yanlis Dogru

Timuyle
Yanlis

Timuyle
Dogru

SAGLIK OCAGINDAKI ANLASMAZLIK VE CATISMALARIN YONETIiMi

(Saglik ocaginizda anlasmazlik ve ¢atigma ¢iktiginda ne oldugunu diisiiniin ve kisisel tecriibelerinize
dayanarak asagidaki ifadeleri degerlendirin.)

Eger doktorlar anlagsamazlarsa, problemi gérmezden gelir ve
oluruna birakirlar. (1) 1 (2) | (3) | (4) ] (5)

6.1

6.3 | En iyi sonuca ulagsmak icin, biitiin farkl bakis acilar1 dikkatlice 1 2 3 4 5

6.5 | Doktorlar alman karardan herkes tatmin oluncaya kadar (1) | (2) [ (3) | (4) | (5)
tartigmaya devam ederler.

Doktorlar arasindaki anlagmazlik, Gnemsenmez ve engellenir.

Eger doktorlar ve hemsireler anlasamazlarsa, problemi gérmezden
6.8 g § § > P g
gelinir ve oluruna birakilir. (1) | (2) | (3) | (4) | (3)

6.10 | En iyi sonuca ulasmak igin, biitiin farkli bakis agilar1 dikkatlice 1 2 3 4 5

Doktorlar ve hemsireler alinan karardan herkes tatmin oluncaya
6.12 kadar tartismaya devam ederler. (1) | (2) [ (3) ] (4) | (5)

6.14

Doktorlar ve hemsireler arasindaki anlagsmazlik, Gnemsenmez ve
engellenir. (L) 1 (2) | (3) | (4) ] (5)
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Tamamen
Katiliyorum

Kesinlikle

Katimivorum Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum

ALGILANAN ETKILILIK

Hasta yogunlugu diisiiniiliirse, iyi sonuglar elde etmisiz.

Saglik ocagimizda hasta ihtiyaglara cevap verebilmek icin
mevcut son teknolojiyi kullanilmaya ¢aligilir. (1) 1 (2) | (3) | (4) | (5)
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Yilda birkag
Higbir zaman kez veya
daha az

Haftada
birkag kez

Ayda bir veya Ayda birkag

daha az kez Haftada bir

Her glin

PSIKOLOJIK CALISMA ORTAMI

8.2 | Sabahlar ise gitmek igin kalktigimda yorgun hissederim. i 1 i i2 i i 3 i i4 i i 5 i i 6 i i 7 i

8.4 | Hastalarima sanki bir obje gibi davrandigimi hissederim. i 1 i i2i i3 i i4i i 5 i i 6i i7i

8.6 | Hastalarimin problemleriyle etkili bir sekilde ilgilenirim. i 1 i i2i i 3 i i4i i 5 i i 6 i i 7 i
D)@ ]G] T

8.8 | Bu saglik ocagma geldigimden beri baskalarina kars1 daha

8.10 Bazi hastalara ne olacagini gercekten dnemsemem. i 1 i i 2i i3i i4i iSi i6i i7 i
8.12 Bu iste bir¢ok basariya ulastigimi diistiniiyorum. 1 2 3 4 5 6 7
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Gok

Memnun Hig memnun
Memnunum Kararsizim

memnunum degilim degilim

IS TATMINI

ACIKLAMA: Asagida isinizin ¢esitli yonleriyle ilgili climleler bulunmaktadir. Her climleyi
dikkatlice okuyarak isinizin “o cimlede” belirtilen yoniinden ne derece memnun oldugunuzu (X)
isreti ile belirtiniz. Her climleyi okurken “bu yonden” isimden ne derece memnunum? Sorusunu
kendinize sorunuz.

9.2 Tek basima ¢alisma olanagimin olmasi bakimindan (1) | (2) | (3) (4) | (5)

Toplumda “saygin bir kisi” sansini bana vermesi bakimmdan

9.6 | Amirimin emrimdeki kisileri idare tarzi bakimmdan (1) | (2) | (3) (4) | (5)

9.8 Bana sabit bir is olanag1 saglamasi bakimmdan (1) | (2) | (3) (4) | (5)

9.10 _Ki_silere ne yapacaklarini sdyleme sansimin olmasi (1) [ (2) | (3) (4) | (5)

9.12 | s ile ilgili alman kararlarin uygulamaya konmasi (1) | (2) | (3) (4) | (5)

9.14 | s icinde terfi olanagimm olmast bakimmdan (1) | (2) | (3) (4) | (5)

Isimi yaparken kendi yeteneklerimi kullanabilme sansini
o.16 bana saglamasi bakimindan (1) | (2) ] (3) (4) | (5)

9.18 | Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmalar1 bakimindan (1) (2) (3) (4) (5)

9.20 | Yaptigim iyi bir is karsiliginda duydugum basari hissinden (1) (2) (3) (4) (5)
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ISTEN AYRILMA NIYETI

ACIKLAMA: Asagidaki boliimde yer alan sorular sizin isten ayrilma diislincenizin olup
olmadigini sorgulamaya yoneliktir. Her bir soruyu okuduktan sonra size en uygun segenegi
isaretleyiniz.

Hig bir

Her zaman Siki sik Bazen Gok nadir
zaman

Gelecekte mesleginize baska bir yerde devam etme diislincesi
akliniza gelir mi? (1) [ (2) | (3) | (4) (5)

Oniimiizdeki bir yil icerisinde aktif olarak yeni bir is aramay1
diistiniiyor musunuz? (1) (2) (3) (4) (5)

10.2

10.4




DEMOGRAFIK BILGILER
Yasimz:

( )20-25 ( )26-30

) 31-35 ( )36-40
) 40 istii

Cinsiyetiniz:
() Bayan () Erkek

Egitim durumu:

() Lise

( ) Universite

() Y.Lisans

( ) Doktora ve Uzeri

Saghk ocagindaki pozisyonunuz:

() Doktor

() Hemsire

( ) Ebe

() Yardimc saglik personeli

Meslekte Calisma Siireniz:
( )1-5yl ( )6-10y1

( )11-15yi1 () 1620 yil
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()20 yilisti



