T.C.
ISTANBUL OKAN UNIVERSITESI
SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSU

HEMSIRELIK ANABILIM DALI
YUKSEK LISANS TEZI

HEMSIRELERIN ORGUTSEL BAGLILIKLARININ
IS PERFORMANSI UZERINE ETKISI

Simge ISLAMOGLU

Tez Danismani

Dr. Ogretim Uyesi Ozlem YAZICI

ISTANBUL, 2018






T.C.
ISTANBUL OKAN UNIVERSITESI
SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSU

HEMSIRELIK ANABILIM DALI
YUKSEK LIiSANS TEZI

HEMSIRELERIN ORGUTSEL BAGLILIKLARININ
IS PERFORMANSI UZERINE ETKISI

Simge ISLAMOGLU

142038010

Tez Danismani

Dr. Ogretim Uyesi Ozlem YAZICI

ISTANBUL, 2018



e
OKAN UNIVERSITES]
SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSU MUDURLUGU

YUKSEK LiSANS

TEZONAYI
OGRENCININ _
Ad ve Soyads : Simge ISLAMOGLU Ogrenci No : 142038010
Anabilim/ Bilim Dali : HEMSIRELIK Tez Savunma Tarihi  :22.05.2018
Danugman : Dr. Ogretim Uyesi Ozlem YAZICI Tez SavunmaSaati  :14:00
Tez Konusu : "Hemgirelerin drgiitsel baghhiklartnin is performanst iizerine etkisi”

TEZ SAVUNMA SINAVI, Lisansiistii Ofretim Yénetmeligi'nin 28. Maddesi dyatiea yapilmus,

sorulan sorulara alinan cevaplar sonunda adayin tezinin S N Y ‘ne OYBIRLIGI /
OYCOKEUGHY A karar verilmistir.
KANAATI IMZA
_ : (KABUL/RED/
JORI UYES] DUZELTME)
/ ,
Prof. Dr. Seher Deniz OZTEKIN P T
ERAUL WS

Dr. Ogretim Uyesi Kerime Derya BEYDAG m u L_ {ML ‘]

Dr. Ogretim Uyesi Ozlem YAZICI {Danisman) M\p} U L (:—;! l g&: ‘

J
KANAATI IMZA
- ‘ (KABUL/ KED /
B YEDEK JURI UYESI DUZELTME)

Dr. Ogretim Uyesi ilknur CALISKAN

Or. Ggretim Uyesi Nilgin GOKTEPE




OZET

Bu ¢alisma, bir devlet hastanesinde ¢alisan hemsirelerin orgiitsel baglilik
seviyelerini belirlemek ve orgiitsel baglilik kaynaklarint ortaya koyarak is performans:
iizerine etkisini tespit etmek amaciyla yapildi. Arastirma verileri anket yontemi ile
toplandi. Arastirma, Agustos-Eyliil 2017 tarihleri arasinda Zonguldak ilinde bulunan bir
devlet hastanesinde gergeklestirildi. Uygulanan ankete, 235 kisi katildi. Arastirmada
kullanilacak verileri elde etmek icin Kisisel Bilgi Formu, Orgiitsel Baghhk ve Is
Performansi Olgegi kullanildi. Veriler; SPSS 23.0 programu ile bagimsiz gruplar t testi,
tek yonli ANOVA ve korelasyon analizleri ile degerlendirildi. Verilerin analizinde,
kisilere ait demografik dzelliklere iliskin sonuglar ortaya konuldu. Orgiitsel baglilik
Sleeginin; demografik ozelliklere gore farkhilagip farklilasmadigi analiz edildi. Ayrica
devlet hastanesinde ¢alisan hemsirelerin orgiitsel baghlik diizeyinin is performansi
tizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla neden-sonug iligkisi arandi, p<0,05 anlamlilik
diizeyinde degerlendirildi.

Calismamizda, devlet hastanesinde calisan hemsirelerin  orgiitsel baglilik
seviyesinin egitim diizeyine gore; is performanst diizeyinin yasa, egitim diizeyine ve
toplam is deneyimine gore farklilik gosterdigi belirlendi. Ayrica devlet hastanesinde
calisan hemsirelerin orgiitsel baglilik diizeyinin is performansini artirdigi belirlendi.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel baglilik, Hemsire, Hastane, Is performansi.



ABSTRACT
THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF
NURSES ON BUSINESS PERFORMANCE

This study examines the role of nurses working in a state hospital, determine
organizational commitment levels and revealing the sources of organizational
commitment in order to determine the effect on business performance. Survey data
were collected by questionnaire method. The research was conducted between August
and September 2017 in a state hospital in Zonguldak province. In the survey conducted,
235 people participated. Personal Information Form, Organizational Commitment and
Business Performance.Scale were used to obtain data to be used in the research. Data
were analyzed by SPSS 23.0 program, independent groups test, one-way ANOVA, and
correlation analysis were done. In the analysis of the data, the results related to
demographic characteristics belonging to the participant were presented. Organizational
commitment scale analysed according to their demographic characteristics whether they
differed or not. In addition, nurses working in state hospitals, in order to determine the
effect of organizational commitment on business performance, cause-effect relationship
was investigated, p <0.05 was considered significant.

In the study, it was shown that the level of organizational commitment of nurses
working in state hospitals was different according to education level; the level of job
performance was different according to age, education level and total work experience.
It was also determined that the level of organizational commitment of nurses working in
state hospitals improved their work performance.

Keywords: Organizational commitment, Nurses, Hospitals, Business performance
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1. GIRIS

Orgiitlerde temel gereksinmelerden biri, rol davranisi giidiilenmesidir. Bu husus,
insanlarin orgiite katilmalari, sistemde tutulmalarnn ve &rgiitsel gerekleri yerine
getirmeleri i¢in hazirlanmalar1 demektir. Orgiitler varhiklarini bu giidiiyle koruyabilirler.
Orgiitsel baghlik kavrami; rol davramsi giidiilenmesi dolayisiyla érgiitlerin kendini
koruma ugraslarinin temel etkinlikleri ve amaglarindan biridir. Kurumsal baglilig1 olan
kisiler; doyumlu, uyumlu ve iiretken olup, baglilik ve sorumluluk duyarak ¢alisirlar. Bu
bireyler, orgiite daha az maliyete neden olurlar. Cagdas orgiitlerde, orgiitsel baglilik

kavramina biiyiik 6nem verilmekte olup, bu konuda politikalar ortaya konulmaktadir.

Orgiitsel bagllik, calisanin orgiite duydugu sadakatin giiciinii ortaya koyar. Orgiitsel
baglilik performansi pozitif olarak etkilemektedir. Orgiitsel baghligin devamsizlik, ise
gec gelme ve isten ayrilma gibi durumlar azalttigi, trtin veya hizmet kalitesini
yiikselttigi belirtilmektedir (1). Orgiitsel baghlik; ¢alisanin kurumsal degetleri ve
amaclar1 kabul etmesi, bu amagclar dogrultusunda gayret gdstermesi ve isletmede

kalmay1 devam ettirme arzusudur. Orgiitsel baghilikta su faktorler 5nemlidir (2):

(1) Kurumun deger ve amaglarina inanip kabul etmek,
(2) Orgiit icin her seyini ortaya koymak,

(3) Kurumun tiyesi olarak bir irade ortaya koymaktir.

Orgiitsel baglilik hem 6rgiit hem de ¢alisan agisindan yararlidir. Orgiitiin en énemli
amagclarindan biri kisiler arasinda kurumsal baglilig1 saglamaktir (3). Calisanlan orgiite
baglayacak; prim, tlicret gibi maddi ¢ikarlar, liderlik ve kurumsal kiiltiir, 6zel ve is
hayatindaki uyum, sahsi Ozellikler, egitim ve gelisme imkanlari, genel yoénetim

politikalar1 gibi hususlar 6nemlidir (4).

Kisilerin kurumsal bagliliklarinin saglanmasi, hastanelerde oncelikli ve 6nemli bir
yer tutmaktadir. Insan saghgiyla ilgili faaliyet gdstermelerinden dolayi, saglik
kurumlarinda goérev alan personelin biiylik ¢ogunlugunu olusturan hemsireleri orgiite
baglamak ve bunu saglayabilmek i¢in baglilik seviyelerini etkileyen esaslart belirlemek
onemlidir (5). Hastane performansini ve iiretkenligini arttirmak i¢in saglik orgiitlerinde
Jkurumsal bagliligin saglanmasi son derece Oonemdir. Bu suretle Orgiitin tamaminda
etkili bir tepki kazandirilmaktadir. Orgiitsel baghliktan beklenen sonug, isten ayrilma

diisiincesinin ve isgiicii devrinin azaltilmasidir. Orgiitsel baghligin diisiik olmasi; isten

1



ayrilmalarda artisi, isten ayrilma niyeti, ise gelmeme, ise gecikme, diisiik performans
gibi isyeri davranmiglarina alternatif bir agiklama olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu,
calisanlarin kuruma hissettikleri baghligin diisiik seviyede olmasi, moral ve sadakatin

seviyesi ile ilgilidir (6).

Calismanmn amaci, Zonguldak ili Karadeniz Eregli Devlet Hastanesi’'nde ¢alisan
hemsirelerin duyduklart orgiitsel baglihik ile is performanslart arasindaki iligkinin

belirlenmesidir.



2. GENEL BILGILER

Orgiitsel baghlik, is gorenlerin kurumla ilgili fikir ve memnuniyetlerinin bir ifadesi
oldugu gibi kurumun kendi degerlendirmesini saglayan en Onemli araglarindan biri
olmaktadir. Kisinin kuruma baghiligi, hangi konularda daha ¢ok oldugu ve hangi temel
dayanaklardan orgiitsel bagliligini gergeklestirdigi hususunun odlgiilmesi gereklidir. Bir
eksiklik ya da bagliligi zedeleyen bir durum ortaya c¢ikarsa bunun diizeltilmesi,
baghhgmm kisinin gelisimi ve itibar1 agisindan artacak sekilde yapilmasi, hastaneler

acisindan dnemli bir konudur.

Bu c¢alisma; ydnetim, organizasyon ve kurumsal davranis konulari, cok sayida
arastirmacinin ilgisini ¢ekmis, kurumsal baglilik ve is performansi konusunda yapilan
literatiir incelemesinin sonrasinda Zonguldak ilindeki bir devlet hastanesinde c¢alisan
hemgireler tarafindan nasil algilandigi, orgiitsel baghlik derecesinin ve is performans

diizeylerinin belirlenmesi amaciyla yapilmistir.

2.1. ORGUTSEL BAGLILIK
2.1.1. (")rgiitsel Baghhk Kavram

Giniimiizde kurumlar, ¢evresel tehditlere kurumsal bir semsiye olusturmakta ve
kurum iiyeleri arasindaki iletisimi biitiinlestirmektedir (Sekil 1). Onceden isletmeleri
ayakta tutan; sermaye, teknoloji ve fabrika gibi unsurlarken; bugiin zenginliklerin bu
unsurlarla bir araya getirilmesi s6z konusudur. Kitchen ve Schultz’a (2001) gore;
zenginlik ve basari; calisanin bilgi, anlayis, yetenek ve deneyimlerine odaklanmalidir.
Isgiiciiniin y&netiminde ve kullanilmasindaki beceriler, is boliimiinden olusmaktadir.
Kurumlar, bireylerin kendileri i¢in calistiginda gevsektir. Kisiler, baskalar1 igin
calistiklarinda ise, isgiictiniin teskilatlanmasi ile kurumlar kuvvete dayanirlar (7). Bu

nedenle, ¢calisanlar arasinda 6rgiite baglilik dnemli bir konu haline gelmistir.



Sekil 1: Orgiitlerin Varhgim Siirdiirmesi
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Ozel ya da kamu sektoriinde bireyler; kurumlarin mal ve hizmet verimliliginde,
kalitesinde ve etkinliginde biiytik bir 6nemi vardir. 1900°1ii yillarin baslarinda, orgiit ve
yonetim agisindan énemli olan birey, halen énemini artirmaktadir. Orgiitsel baghlik,
caliganlarin, kurumda kalmay: istemelerinde, kurum amaglarini benimsemesinde, drgiit
yonetimine katilmalarinda, kurum i¢in yenilik¢i bir tutum sergilemelerinde 6nemli olan
bir husustur. Giniimiizde hizli degisen c¢evre, farklilasan bireysel ihtiyaglar, artan
rekabet gibi unsurlarla ¢alisanlari kurumda tutmak zorlagmistir. Bir is gdrenin gelisip,
uyum sagladiktan sonra ayrilmasi, kuruma yiiksek maliyet olusturmaktadir. Kurumda
egitimli isgilicliniin artmasi ve nitelikli personel konusundaki yetersizlikler énemlidir.
Bireylerin kurumsal baglhiliklarini etkileyen esaslarin belirlenmesi énemli bir konudur
(8).

Yoneticiler, c¢alisanlarin, kendileri ile aymi duygulari oldugunu bilmezler. Her
seviyedeki ¢alisan, haksizliklardan olumsuz olarak etkilenmektedir. Calisanlar
bilinmeyenden korkar ve kendisine saygisini diistiren bu faktorler, bireylerde isteksizlik
olusturur. Bu sebeple, bilgi, isletmeler tarafindan, stratejik bir kaynak olarak bilinir (7).
Nitelikli isgiictiniin kuruma bagh calisilmasi, yetenek ve bilgilerini kurum i¢in

kullanmasi hususlari, kurumsal bagliligi cok yakindan ilgilendirmektedir (9).

Calisanin 6z kimligi ve belirli bir kuruma bag giicii olarak ifade edilen orgiitsel
baglilik konulari, arastirmalar i¢in dnemli bir ilgi alani haline gelmistir (10). Son
zamanlarda, oOrgiitsel baglilik calismalarina cok ilgi gosterilmektedir (11). 1980°L
yillardan bugline kadar (12) kurumsal baghlik, farkli olarak &lgiilmekte ve
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kavramlastinlmaktadir (11). Arastirmacilarin kavrami farkli acilardan ele almalar
tamimlarin farklilasmasina neden olmaktadir (13,14,15). Literatiirde orgiitsel bagliligin
birey ile kurum arasindaki dogrudan iligkiyi ifade ettigi konusunda, fikir birligi
bulunmaktadir. Ince ve Giil’iin (16) belirttigi tizere, bu iliskinin yap:1 ve olusumu
konularinda farkli goriisler mevcuttur. Bu farkliligin, &rgiitsel baghhikta farkli

tanimlarm yapilmasina neden oldugu belirtilmektedir (15).

Bayraktaroglu’nun aktardigina gore, O’Reilly ve Chatman’a (17) gore; orgiitsel
baghlik, is gorenlerin kimliklerini 6rgiit hedefleriyle ifade etmeleri, kurum yararina
caba gostermeye istekli olmalar1 ve yonetimlerini i¢sellestirmeleri, kararlara
katilmalaridir (13). Orgiitsel baglilik, calisan ile kurum arasinda olan psikolojik bir
sdzlesme olup, is gorenlerin orgiite bagliliklar arasindaki iliskiyi ortaya koymaktadir.
Yildiz’'in belirttiine gore, Dale ve Fox’a (2008) gore; orgiitsel baglilik, isletme
hedefleriyle 6zdeslesmek, kurumsal gorevleri tistlenmek ve kuruma sadakat hissetmeyi
gerektiren bir husustur (18). Porter’a gore kurumsal baglilik, kisisel seviyede
baglamakta ve bir is gdrenin, kurumla dzdeglestirme seviyesinin gostergesidir (19).
Baysal ve Paksoy’un aktardigina gore, Meyer ve Allen (11) orgiitsel bagliligi, kisinin
calistigi kurumla 6zdeslesmesini agiklayan, kurumdan ayrilmasi halinde katlanilmasi
gereken harcamalardan uzak durmasini saglayan ve kurumun iiyesi olmaya yonelik
ahlaki zorunlulugu ifade etmektedir. Orgiitsel bagllik, calisanin kurum cikarlarini,
kendisinden {iistiin gormesi seklinde de ifade edilmektedir. Yiksek seviyeli orgiitsel
baglilik, 6rgiit icin fazladan ¢aba sarf etmeye goniillii olma, 6rgiitiin amag ve degerlerini
benimseme ve kurumda kalma gibi davramglara neden olmaktadir (20). Baghlik, {i¢
unsurla ifade edilmektedir (1,21,22,23).

e Kurumun hedef ve degerlerine gii¢lii bir inang ve kabul,
e Kurumun hedeflerini basarmasi i¢in ¢aba gisterme,

e Kurum tiiyesi olma istegi seklinde tanimlanmaktadir.

Sekil 2°de Herscomitch’in hazirladigi, Durna ve Eren’in aktardigi orgiitsel baghlik
genel modeli bulunmaktadir (8). Bayram; orgiitsel bagliligin, yeni bir anlayis oldugunu
belirtmekte olup, oOrgiitlerin varliklarint korumada temel bir etkinlik ve nihai
hedeflerinden biri oldugunu ileri siirmektedir (1). Clinkii orgiitsel bagliliga sahip
calisanlar uyumlu, iiretken, doyumlu olmakta, yiiksek sadakat ve sorumluluk duygusu
ile galismaktadir. Giiniimiizde bu kavram ile ilgili arastirma ve c¢alismalar ortaya

konmaktadir.



Sekil 2: Orgiitsel Baglhihgin Genel Modeli

Esaslar

-Kimlige Iliskin
-Pavlasilan Degerler
-Kisisel llgi

Odak
Hedefe Iliskin

Davranis

Esaslar

Baglilik
Baglanma
Giictit

-Yatirimlar
-SecenekYoklugu

Esaslar

-Menfaatler x Birey-Orgiit Degerlerinin Ortiismesi
-Normlarin Igsellestrilmesi (Sosvalizasvon)
-Psikolojik Anlasma

Kaynak: 8’den alinmistir.

Kurumun yasamasi, ¢alisanlarin kurumdan ayrilmamalarina baghdir. Calisanlar,
kuruma ne kadar bagli olursa kurum da o derecede giiclii olmaktadir. Kurum,
calisanlarin ayrilmasimi 6nlemeye caba gosterir. Yiikselme saglama, ticret arttirma,

ozendiricit durumlar gibi hususlar bunu basarmaya ¢alisir (21).

Orgiitsel baglilik, bes sebepten dolayr kurumlar igin dnemlidir (24). Kurumsal
amagclara bagli olma, basar1 seviyesini yiikselterek; devamsizlik ve isgiici devrinin
azalmasim saglamak; aym zamanda c¢alisani, kurumsal basari i¢in goniillii eylemlere
yoneltir. Kurumsal bagliligin artirilmasi, i1s gorenlerin duygusal enerjilerine ve
odaklanmanin uyumlu olmasina baglhdir. Bu husus, is gorenlerin aralarinda kurduklari

iliski diizeyini ve kurum hakkindaki duygularini yansitir (25).

Orgiitsel baglilik temelinde iki husus vardir. Bunlar; calisanlarn sadakati ve
kurumda kalma istegidir. Sadakat; vazife ve sorumluluk duygusudur. Sadakat, kurumla
icsellesme ve sorumluluk duymadir. Is gérenin deger ve beklentileriyle, kurumda kalma
veya ayrilma konular1 arasindaki iliskide ¢ok onemli bir faktordiir. Sadakat, kurumdan
ayrilma ile azalir, pozitif ve ddiillendirici ortamda ise artar. Kurumda kalma, duygusal

yakinlik ve is gdrenin kurumda kalma diisiincesi seklinde ifade edilebilir. Is goren
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kurumda kalmanin faydalarin1 hesaplayarak, kurumda kalma ya da ayrilma kararini

verir (26).

2.1.2. Orgiitsel Baghhk Kavrammm Onemi

Kurumsal yapida bulunan kisilerin  baghliklari, kurumun basarist ag¢isindan
gereklidir. Bireyler, problem ¢dzen is gérenler olmalidir. Kurumsal bagliligi yiksek
kisilerin gosterdigi sorumluluk, is basarisini yiikseltmektedir (27). Orgiitsel baglilik, bes

sebepten dolay1 kurumlar i¢in énemli bir duruma gelmistir. Bu nedenler (1):

a. Devamsizlik, is birakma ve is arama,

b. Is doyumu, moral, ise sarilma, performans,

¢. Ozerklik, katilim, sorumluluk, gorev anlayist,

d. Hizmet siiresi, yas, cinsiyet ve egitim,

e. Cahsanlarin sahip oldugu orgiitsel baghlik seviyesini bilmeleri son

derece onemlidir.

Is gorenler, zamanlarmin ¢ogunu, isyerlerinde gegirirler. Bu agidan, isyerlerine
baglanmalar1 6nemlidir. Kurumlarin, faaliyetlerini saglikli bir sekilde siirdiirebilmeleri
icin gereken unsur, orgiite bagh calisanlardir. Orgiite baglilik ile énce ‘biz’ duygusu
olusmaktadir. Calisan; kurumun hedeflerini, kendi hedefleri olarak gérmektedir. Bu
amaclara ulasmak icin becerisini kullanmakta, kurumda kalmayr daha fazla
istemektedir. Orgiitler gibi bireylerin de gereksinimleri vardir. Kurumlarin basarili
olmast i¢in is gorenlerin gereksinimlerinin karsilanmas: zorunludur. Organizasyon
teorisine gore; oOrglit ve c¢alisanlar arasinda, bir takas iligkisi yaratilmasi gereklidir.
Taraflardan birisi, bir sey verirken, aymi zamanda kendisi de bir sey alarak kazamim
saglamaktadir. Kuruma yiiksek seviyede bagh olan kisiler, kendilerini isletmenin bir
parcast olarak goriir ve kurumun basarilt olmast igin ¢aba gosterirler. Kuruma baghlig
az olan is gorenler, verimli olamaz ve fazla devamsizlik gosterirler. Yiiksek baglilig

olan is géren kendini gelistirip, kuruma yararli olmak igin gayret sarf eder (28).

Orgiitsel baghlik; kurumlarin hem ana hem de son hedeflerindendir. Kurumsal
bagliliga sahip i3 gorenler doyumlu, uyumlu, sadakatli ve sorumluluk duyarak
calismaktadir. Kuruma maliyetli olmaktadir. Bundan dolay1 sorumlulugu ve beklentileri
olan is gorenlerin kurumdan aldig1 ve verdigi daha fazla olacaktir (29). Bireyin kuruma

bagliligi; hem kisisel, hem kurumsal, hem de toplumsal agidan ¢ok énemlidir. Giiglii bir



baglilik; aidiyet duygusu, kariyer gelisimi, etkililik, giivenlik ve igsel ddiilleri
gelistirmektedir. Kurum; calisanlarin kurumda kalmasini, 6rgiitiin isteklerinin kabuliinii,
egitim giderlerinin azalmasini, personel devrinin diismesini, is tatminini ve kurumsal
hedeflere ulasilmasimi hedefler. Orgiite baglilik, iiriin kalitesi ile verimliligin artisina

etki etmektedir (30).

Gimiis ve Sezgin’in (2012) belirttigine gore, Savery ve Syme (1996), orgiitsel
baghiligi c¢alisanlarin, problem ¢ozen bireyler haline dontstirmesi nedeniyle her
orgiitlin, caliganlarmin  Grgiitsel baghhgni  artirmak istedigini  belirtmektedir. Bu
durumun sonucu olarak wvarliklarimi sitirdiirmek isteyen Orgiitlerin, biinyelerinde
barindirdiklar1 tiyelerinin bagliliklarini saglamasimin bir zorunluluk haline geldigini

soylemek yanlis olmayacaktir (15).

Bireylerin  mesleklerine  olan  davramslari, kuruma olan  davranislari
etkileyebilmektedir. Ayrica isine bagl olan birey kuruma bagh da olmayabilir. Eger
kurum, is gorenin mesleki beklentilerini karsiliyorsa, orgiitsel baglilik seviyesi
yiiksektir. Aksi halde bireylerin kurumdan ayrilma hissinde artis olabilir. Bireyin
orgiitsel baghhgn yiiksek ise; orgiit i¢inde uzmanlik alanim degistirebilir ve orgiitten
ayrilma hissi duymaz (31). Orgiitlerin basariya ulasabilmesi igin is goérenlerin rol
tanimlart ve goniillii davranislar sergilemeleri gerektigi séylenebilir (32). Genellikle,
calisanlarin orgiite olan yiiksek bagimhiliklarimin; sadakat, verimlilik ve sorumluluk

sahibi olma konulari ile sonuclandigr belirtilmektedir (33).

2.1.3. Orgiitsel Baghhgm Simflandirilmasi

Orgiitsel baglilik konusundaki arastirmalarda yapilan tanimlarin farkli olmas:
nedeniyle, bagliigin siniflandirilmasina ihtiyac duyulmustur. Allen ve Meyer, ii¢
bilesenli baghlik kavrami i¢in bir model gelistirmislerdir. Bu ti¢ kavrami duygusal,
zorunlu (normatif) ve devam bagliligi olarak agiklamislardir. Kanter de baghligi, kurum
icinde sosyal iligkinin bir parcasi olarak gordiigii baglilik ve saygi kavramlar ile ele
almistir. Kanter bagliligi uyum, devam ve kontrol bagliligi olmak {izere ti¢ sekilde ele
almistir. Etzioni ise; uzaklastirict, hesapgr ve bireyin kendini drgiite feda ettigi seklinde
ic baslik altinda toplamistir. Porter, Steers ve Mowday’e gore baglilik; calisanlarm
kurumla biitiinlesmeleri ve kurumla &zdeslesmeleri ile dogrudan ilgilidir. Ug boyutlu bir
model olusturmuslardir. Bu &rgiitsel baglilik modeli; kurumun amag, degerlerini kabul

etme, kurum i¢in ¢aba gdsterme ve orgiitte kalma arzusudur. Bagliligi davramssal géren
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Becke’e gore; kurumsal baglilik, is gorenler igin degerli olan bir seydir, bu yan bahis

kavrami olarak bilinir ve ddiillendirme sistemini esas alir (34).

Orgiitsel davrams konusunda arastirmacilar, tutumsal baglilik kavrami iizerinde
durmuslardir. Sosyal psikologlar ise davramssal baghlik ile ilgili ¢alismalar
yapmislardir (35). Ayni zamanda ¢ok boyutlu baghlik tizerinde de durulmaktadir (15).
Dogan’in aktardigina gére, Mowday, Porter ve Steers (1982) tutumsal ve davranigsal
baglhilik farkint acik bir sekilde ortaya koymuslardir. Bu iki yaklagimla ilgili olarak
yaptiklar tamim asagidadir. Tutumsal ve davramigsal yaklasimlarin temel sartlarinin

sematik bir ifadesi de Sekil 3 ve Sekil 4’te gériilmektedir (35):

e Tutumsal baghlik (Sekil 3), calisanlarin kurumla iligkileri tizerine diisiinmelerini
saglayan bir siire¢ iizerinde odaklanmaktadir. Birgok yonden bu, kisilerin kendi deger
ve hedefleri ile kurum deger ve hedeflerinin hangi seviyede uyumlu oldugu yéniinde bir

diisiince yapisi olarak goriilebilir.

Sekil 3: Orgiitsel Baghhkta Tutumsal Perspektif

Kosullar Psikolojik Davranis
Durum
/
Kaynak: 35°den alinmustir.
° Davranissal baghhik (Sekil 4) ise, is gorenlerin kuruma kenetlendigini ve

problemi ele alig seklini gdsteren bir siire¢le ilgilidir.



Sekil 4: Orgiitsel Baghhkta Davramssal Perspektif

Kosullar
/ Davrams
Davranis
7 \ Psikolojik
Durum

Kaynak: 35’ten alinmistir.

Orgiitsel baglillk konusunda yapilan ve genel kabul géren siniflandirma Sekil 5’te

gosterilmektedir. Calismada buna gore; tutumsal, davramigsal ve coklu baghlik

yaklagimlarina yer verilmistir.

Sekil 5: Orgiitsel Baghhk Simiflandirilmasi

ORGUTSEL
BAGLILIGIN
SINIFLANDIRILMASI

Tutumsal Baghhk

Davramissal Baghlik

+ Kanter'in Yaklasimu
¢ O'Reillyve
Chatman Yaklasumni

¢ Etzioni - Penley ve
Gould Yaklagin

¢ Allen ve Meyer
Yaklasim

s Becker'in Yan
Bahis Yaklasum
¢ Salancik’in
Yaklasini

Coklu Baghhk
Yaklasmu

Kaynak: 36’dan alinmistir.
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2.1.3.1. Davranissal Baghhk

Bayram (2005), davramissal bagliligi, bireylerin deneyim ve uyumlan ile o6rgiite
baglanmalar1 siireciyle alakali bulmustur (1). Davramigsal bagliligi olan bireylerde,
yaptiklar ige karsi bir baglilik goriiliir. Davranigsal baghilik, kurumdan daha ¢ok kisinin
davranislar ile gelismektedir. Ornegin, birey bir davranis sonrasinda bazi sebeplerden
dolayr bu davranis i¢in bir baglilik gosterebilir. Belli bir siire sonunda birey uygun
davranislar ortaya koyar ve bu davramisini dogru ¢ikaracak tavirlar gelistirir. Sonugta bu
davranisin, tekrar edilme olasih@ yiikselir. Davramgsal baghlik, 1s gorenlerin &nceki
davranislarinin, onlar1 kuruma bagladigi fikrine dayanmaktadir. Is gorenlerin dnceki
deneyimleri ve kuruma uyum saglamalarina gére kurumlarina bagl hale gelmeleridir.
Davranigsal baglihga sahip calisanlar, orgiitten c¢ok, yaptiklar ise baglanmaktadirlar
(37). Literatiirde davranmigsal baghilik siiflandirmasinda, Becker’in ifade ettigi Yan

Bahis Yaklasimi ve Salancik’in yaklagimi éne ¢ikmaktadir.

o Becker’in Yan Bahis Yaklasimui: Babatasi’nmin (2015) aktardigma gore,
Becker’in (1960) davranigsal yaklasimi; orgiitsel bagliligi, ekonomik temel ile ifade
etmektedir. Becker’in yaklasimi “Yan faydalar teorisi (Side bet theory)” olarak
isimlendirilmektedir. Orgiitsel baghligin davramgsal yéniine odaklanmaktadir (5).
Becker orgiitsel baglilik bireyin, yan bahislerle; davrams dizisini, davrams ile ilgili
olmayan ¢ikarlarla iliskili oldugunu belirtmistir. Bir baska ifade ile; “birey caligtig
drgiite duygusal olarak baglilik hissetmedigi ve baglanmadigi takdirde kaybedeceklerini
diistindiigii i¢in baglanmakta ve orgiitle ¢alismaya devam etmektedir™ (38). Davranigsal
baglilik, ¢alisanin tutarli davranistan vazgectigi durumda, kaybedeceklerini diisiinerek,
bu davranisi stirdiirmesidir. Tutarli davramslar, uzun siireli ve farkli islemler olsa bile,
bunlar ayni amaci saglamaya yoneliktir. Is géren bu davranislar: hedeflerine ulasmada
bir vasita olarak gordiigiinden dolay: bir tekrarlama egilimi ortaya koyar. Becker’e gore

is gorenlerin baglilik olusturmasina neden olan dort unsur vardir. Bunlar (5):

a. Toplumsal Beklentiler: Birey bulundugu toplumun; yaptirimlarindan dolay,
davramiglarini smurlayabilir. Sik is degistiren kisilere gilivenilmez olarak bakilmasi,
toplumun baskilarina bir drnektir.

b. Biirokratik Diizenlemeler: Yan bahislerin, ikinci unsuru, birokrasidir. Kisi
biirokrasi yiiziinden ¢alistigl kurumdan elde ettigi maddi kazanimlart kaybetmemek icin

isten ayrilamaz.
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c. Sosyal Etkilesimler: Bireyin baskalartyla iliskilerinde, kanaatinin bozulmamasi
i¢in, ona uygun sekilde davrang gostermek zorunda hissetmesidir.

d. Sosyal Roller: Becker’in belirttigi yan bahisler, bireyin bulundugu ortama uyum
sagladigindan da kaynaklanabilir. Kisi bu durumda, sosyal gorevlerini yapar ve bagka
rol iistlenmeyi istemez. Etnik, dinsel ve toplumsal simiflar, yan bahislerin temel

kaynagidir. Kisi baglilik duymaya kendisini mecbur hissetmektedir.

e Salancik’in Yaklagimi: Percin (2008), Salancik’in drgiitsel baghligini, bireylerin
kendi davramslarina baglanmalari seklinde ifade etmistir. Salancik, Becker’in
smiflamasinda oldugu gibi; ¢alisanlarin, onceki davraniglarina baglanarak, bunlarla
uyumlu davramglar gosterdiklerini ifade eder. Bagllik, is gdrenlerin davramslarina,
etkinliklerine kuruma duyulan inanglarina baglanmalari durumuna denmektedir.
Salancik’in simiflamasi, davranislar ve tutumlar arasindaki uyuma dayanmaktadir. S6z

konusu olan uyumun, bagliligin olusmasina katki verdigi ifade edilmektedir (39).

Bu modele gore; kesin, acik ve kusku gétiirmeyen, baskalari éniinde yapilan, geri
déniisii olmayan ve goniilliiliikle yapilan davraniglar baghiligi etkiler (40). Salancik’e
gore, rol belirsizligi; sorumlulugu ve dolayisiyla da 6rgiite baglihg azaltmaktadir (41).
Salancik’in Modeli de, tipki Becker’in Yan Bahis Modeli gibi alig-veris iliskisine, bir
baska deyisle ¢ikar-maliyet temelinde bir iligkiye dayanmaktadir (36). Salancik’e gore;
her bir davramsa ayni seviyede bir baglilik duymak, cok olanakli degildir. Bireylerin
davrams sekilleri, hissedilen baghliklarin ortaya ¢ikmasinda etkilidir. Geri doniisi
olmayan, herkesin oniinde yapilan ve istekle yapilan davramslarin, baghlia bir etkisi
mevcuttur. Salancik’e gore baglilik, bireyin davranislarina, uygulamalarini ve kuruma
ilgisini artiran inanglarina bagliliginin olusmasi durumudur (42). Aym sekilde, Salancik
orgiitsel bagliligi, “Bireylerin baglilik tutumlarinin sonucunda ortaya ¢ikan davranissal

eylem.” seklinde ifade etmistir (15).

2.1.3.2. Tutumsal Baghhk

Can’in (1997) aktardigina gére Ceylan (1998) tutumun; is goreni belirli bir davranisa
siiriikleyen bir egilim oldugunu, bireylerin devamli olarak insanlara, nesnelere,
hadiselere veya etkinliklere yonelmelerini sagladigim belirtmistir. Tutum, 1§ gdreni
belirli olan davranislar: yapmayi saglayan egilimlerdir. Tutumlar; duygusal, biligsel ve

davranissal olmak iizere ii¢ 63eden olusmaktadir. Biligsel 6ge, bir konu veya bireyle
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ilgili bilgiler ve inanclart icerir. Duygusal 68e, bireyde olusan duygusal tepkileri kapsar.
Davranigsal 6ge ise, olusan tutum dogrultusunda eylemde bulunma vardir (43). Is
gorenin oOrglitsel baghiliga yonelik tutumu, belirli davranislart gergeklestirmesini ya da
bu davraniglara karsi egilimli olmasini saglamaktadir. Bu tiir davramslar; devamsizlik,
isi birakma ve kurum icin caba sarfedip-sarfetmeme gibi hususlardir (16). Baghlikta
davraniglarin sonuglari, kuruma baglilhigin kalict olmasimi saglayacak veya dedisim

gostermesinde etkili olacaktir.

Tutumsal baglilikta, ii¢ bilesen mevcuttur. Bunlar; 6rgiit deger ve amaglarl ile
i¢sellesme, faaliyetlerdeki yiiksek katilim ve is yerine sadakatle baglanma olarak ifade
edilmektedir (44). Tutumsal baglilik, belirli bir organizasyonda ¢aligan kiginin deger ve
amaclar ile organizasyonun deger ve amagclarini 6zdeslestirerek, bu amaglari yerine
getirmek i¢in organizasyon {lyeligini devam ettirme egiliminde olmasi neticesinde
ortaya ¢ikan bir bagliliktir. Diger bir deyisle bu baghhk tiirii, ¢alisanlarin birtakim
menfaatler ve kazanimlar karsiligi kendilerini organizasyona bagh hissettikleri bir alis-

veris iliskisine dayanmaktadir (45).

Ozpehlivan’in (2015) belirttifine gére Mowday ve digerlerine (1982) gore tutumsal
bagliligin olusumu, bir bireyin belirli bir kurum ve o kurumun hedefleriyle
tanimlanmasi ve var olan bu hedeflere varmak ig¢in bireyin kurum iiyeligini devam
ettirme isteginde olmasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir (46). Orgiitsel baglihik
literatiiriinde yer alan c¢alismalarda tutumsal baghlik ile ilgili cesitli yaklasimlar

bulunmaktadir. S6z konusu yaklasimlardan en 6nemlileri asagida ag¢iklanmaktadir.

e Kanter’in Sintflandirmasi: Erdem’in (2007) aktardigina gore, Kanter (1968)
orgiitsel bagliligin, is gorenlerin istek ve gereksinimlerini karsilayacak sosyal iligkilerle
kendi kisiliklerini birlestirmeleri oldugunu belirtmistir. Kanter’e gore orgiitsel baglilik,
kisilik sistemi ve sosyal sistem olmak tizere iki sistem seklinde goriilmektedir. Sosyal
sistemde kisilerin baglhiliklart; grup birligi, sosyal kontrol ve sistemin devamlhilik olmak
tizere {i¢ konudan olusmaktadir. Kisilik sistemi; duygusal, bilissel ve normatif
egilimlerden olusmaktadir. Bu egilimler, birer sosyal sistemi desteklemektedir (47).
Kanter (1968) &rgiit icerisinde ¢ farkli baghlik tiirti oldugunu 6ne stirmektedir. Bunlar;

uyum baglilig1, devam bagliligi ve kontrol bagliligi seklinde belirtilmektedir (48).
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a. Devam baghhg:; bireyin oOrgiitin devamliligt i¢in kendisini adamasini ve
fedakarlik yapmasim ifade etmektedir. Kanter’e gore ¢alisanlar, orgiitleri i¢in ¢esithi
kisisel yatirnmlarda bulunduklart i¢in orgiitlerinden ayrilmalari zordur. Bu sebeple
calisan, orgiitii icin fedakarlik yapmakta ve orgiit liyeligini devam ettirmektedir (48).
Kurumlardaki bagliligi, ¢calisanin kurumun kaliciligini saglamak i¢in kendini adamasidir
seklinde tanimlanabilir. Kisi isten ayrilmanin yiiksek bir maliyeti getirecegini

diisiindiigiinden dolayr kuruma baghlig: siirdiiriir (49).

b. Uyum baghhgi; kurum i¢indeki sosyal bag olarak tanimlanmaktadir. Kurum
icindeki gruplara girerek, {iye olma vaziyetidir. Grubun iiyeleri arasindaki birlik ve
beraberlik, birlesme baghligini olusturmaktadir (49). Calisanlarin, grup uyumunu
saglayacak bi¢imde daha onceki sosyal baglarimi terk ederek, yeni sosyal iligkiler
edinmek suretiyle ait oldugu o&rgiite olan baghhgm giiclendirmesidir. Orgiitler
calisanlarda uyum baghiliini insa etmek i¢in orgiitte kullanilan {iniformalarm, orgiit
kiiltiiriine ait ¢esitli sembollerin, bilgilerin aktarilmas: gibi ¢esitli faaliyetlerde
bulunmaktadirlar. Calisanin orgiitiin bir parcasit olmasi, orgiit tiyeleriyle kaynagmasi

saglanarak, birey-grup iliskisi gliclendirilmeye ¢alisilmaktadir (48).

c¢. Kontrol baghhgy; calisanin davraniglarini  6rgiit normlarina uyumlu hale
getirmeye c¢alismast ve orgiitsel beklentilere gore davranislar sergilemesidir. Kontrol
baglilig1, is gorenin Orgiitiin standart ve degerlerini ig¢sellestirdigi durumda ortaya
¢cikmaktadir (48). Calisanin davranisi, onun orgiit kurallarina bagin ifade etmektedir.
Bu baghilik bireyin, kurumun kural ve degerlerinin, uygun davramglara gotiiren bir
kilavuz olduguna inandigi zaman ve giinlik davramiglarinin bu kurallardan dolay:
etkilendiginde s6z konusu olmaktadir. Yani is goren kendi kurallarini, kurumunkine

gore yeniden sekillendirir (49).

o Etzioni’nin Stmiflandirmast: Orgiitsel baglilik konusundaki literatiir incelendiginde
ilk calismalardan birini Etzioni’nin yaptig1 goriiliir. Etzioni’nin ¢alismalari neticesinde,
kurumun bireyleri lizerindeki gili¢ ve yetkilerinin, bireylerin kuruma yakinlasmasindan
kaynaklandigini belirtmistir. Etzioni, baghilig: i¢ sekilde siniflandiriimasim belirtmistir.

Bunlar; ahlaki, hesap¢1 ve yabancilastiricr baghiliktir (50):
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a. Ahlaki baghhk: Ahlaki baglilik, kurumun amaglari, degerleri ve standartlarini
kabullenme ve ydnetimle 6zdeslestirme esasina dayanmaktadir (51). Bireylerin, kuruma
kars1 pozitif bir egilime sahip olmalari, ahlaki baghliklartyla ilgili bir durum olmaktadir.
Ahlaki baglilik; sosyal baglilik ve mutlak ahlaki baglilik olarak ortaya cikmaktadir.
Mutlak ahlaki bagllik; kurumun deger, amag¢ ve normlarinin kabul edilmesine bagli
olmaktadir. Sosyal baglilikta ise, kabul gérme ve begenilme istegi nedeniyle istek ve
baskilara hassas olma durumu 6ne ¢ikmaktadir (52). Ahlaki baghilik; orgiitiin amag,
deger ve hedeflerinin, caliganlarin kabullenilmesi ile olusacagimi ve kisilerin orgiit
amaclarmmi  hissetmeleri  durumunda, etkinliklerde yer alacaklar1  seklinde

belirtilmektedir.

b. Hesap¢i baghhk: Bireylerin, orgiit i¢in negatif ve pozitif egilimlerinin diisiik
diizeyde olmasi durumudur. Kisiler ile kurum arasindaki takas iliskisini temel
almaktadir. Bireylerin kuruma katkilart ile kuruma yaptiklari is karsiliginda, verilen
odiiller arasindaki iligkiyi faydali ve tarafsiz olarak gordiiklerinde, kisilerin kuruma
hesapg1 bir baghilik duyduklar ifade edilebilir (53). Bireylerin 6rgiitsel baglilik diizeyini
ayarlayabilecegini ve kendileri i¢in yapilanlara karsilik olacak sekilde bir baghlik

gosterecekleri ifade edilebilir.

c. Yabancilastiricr baghhk: Kuruma karsi yiiksek seviyede olumsuz bir egilimi
ifade eder. Kurumun is gorenler tarafindan cezalandirici ya da zararli olarak
degerlendirilmesi sonucu bu baglilik ortaya ¢ikar. Bu baglilikta bireyler, kuruma
baglihk duygusu tagimalarina karsin, kurumda kalmaya mecbur birakilmak

istenmektedir (36).

e O’Reilly ve Chatman’in Smniflandirmasi: Orgiitsel baglilik, bireylerin
kimliklerini kurumlarinin ve yonetimlerinin amagclariyla tanimlamasi, kurumun
kararlarina istirak etmek ve idari degerleri benimsemeleridir. Onlara gore orgiitsel

bagliligmn ti¢ boyutu bulunmaktadir (15,36):

a. Uyum: Balay’a gore (2000) esas amag, belirli olan dis odiilleri elde etmektir.
Kuruma uyum bagliligi olan kisilerin davranis ve tutumlarimi, kazanclara ulasmak ve
cezalardan kagmak ic¢in gergeklestirdikleri ifade edilmektedir. Kisaca; uyum, riza

gosterme va da oddiillere sahip olmay1 kapsamaktadir (36).
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b. Ozdeslesme: O’Reilly ve Chatman’in (1986) isaret ettigi gibi; Orgiitsel
baghligin ikinci boyutu, ozdeslesmedir. Diger kurum bireyleriyle iliskilerle kisi,
davranis ve tutumlarmi, kendini ifade etmek i¢in diger birey ve gruplarla iliskilendirir
(15). Bireyin, orgiitiin deger, amag¢ ve Ozelliklerini benimsediginde, baglilik durumu
belirmektedir. Kurumsal baghilik, bireyin kurumun bakis acilarim benimseme ve

uyarlama durumunu ifade etmektedir (36).

c. Icsellestirme: Bireysel ve kurumsal degerler arasindaki uyumu esas almaktadir.
Orgiitsel bagliligim benimsemeyi kapsayan iiciincii boyutu, is gérenin davranis ve
tutumlarint kurumun ve kurumdaki insanlarin, degerler sistemiyle uyumlu olmasi

neticesinde belirgin olmaktadir (36).

o Allen ve Meyer’in Siniflandirmasi: Yapilan siniflandirma, tiim baghlik tiirlerini
kapsamaktadir. Bu smiflandirma, literatiirde genel kabul gormiistiir (54). Orgiitsel
baglihigin, degisik bakis agilartyla kavramsallagtirildigimi ve dlgtildiigiinii belirten Meyer
ve Allen, baglilik siniflandirmasini, ti¢ bilesen modeline dayandirmistir. Bu modelde;

bireyler asagidaki nedenlerden dolay1, kurumda kalmaya devam ederler:

e Kurumda kalmaya istek duyma,
e Maliyetlerin, kurumdan ayrilmayla iligkili olarak arttigim bilme,

e Kurumda kalmak i¢in mecburiyet duyma.

Aragtirmacilar, boyutlari gelistirmek amaciyla bunlari ayri olarak incelemislerdir. s
davraniglarina etkilerini ortaya koymak igin gayret sarf etmislerdir. Meyer ve Allen’e
gore baglilik bilesenleri; duygusal, devam ve normatif baglilik seklinde ii¢ kategoriye

ayrilmaktadir (55):

a. Duygusal Baghihk: Calisanlarin, kurumsal faaliyetlerle 6zdeslesmesi ve bunlara
baglilik gdstermesidir. Bireyler, orgitii ailelerinin bir parc¢asi olarak goriir ve kuruma
sadakat hisseder. Duygusal baglilik, calisanlarin kurum tiyeliginden mutlu olmasini
saglamakta; bireysel ve kurumsal degerlerin, birbirileriyle uyumlu olmasi ile ortaya
cikmaktadir. Bireyler, kendi degerleriyle kurumun degerlerinin ortiistiigiinii hissedince,
kuruma duygusal olarak baglilik duymaktadirlar (56). Kisi, kurumu ile
Ozdeslestirmekten, etkilesim yasamaktan ve kurumun bir iliyesi olmaktan dolayi

memnundur. Birey; duygusallik, sadakat, aidiyet, huzur ve mutluluk duyarak kendini
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kuruma psikolojik olarak baglamaktadir (57). Duygusal olarak kuruma bagl kisiler
kurumla bagdagir, tiyeliklerinden mutluluk hisseder ve giiglii olarak baglanir. Kurum
yoniinden duygusal bagli kisiler degerlidir. Duygusal baghlik, kurum tarafindan ¢ok
arzu edilen bir baghlik tirtidir. Cinkii kuruma duygusal yonden baglanmis olan
calisanlarin  kurumun basarisina katkida bulunmak amaciyla yiiksek performans

gosterecekleri diistintilmektedir (13).

b. Devamhilik Baghhigir: Birey, farkli yonde davramis gostermesinin getirecedi
maliyeti distnerek tutarli olmaktadir. Dolayisiyla kurumda yer almaya devam
etmektedir. Kurumdan ayrilma, yiitksek maliyetli olmasindan dolayi, bireyi kurumda
kalmaya zorlamaktadir. Kurumda kalmanin saglayacagi yararlar, ayrilmanin
saglayacaklarindan ¢ok ise, ¢alisan kalmaktadir. Kurumda kalmanin duygusal bir yani
yoktur (57). Caliganin, kendi beklenti ve c¢ikarlarina dnem vererek, kuruma olan
baghiligint siirdiirmesi gerekmektedir. Cikara dayali olarak, kurum ile birey arasinda
gerceklesen baghliktir. Devamlilik baglhiligi, kisinin ¢alistifi siirede kuruma yaptigi
yatirrm ve maliyetleri g6z Oniine alarak, kurumda kalmayi, bir ihtiyag olarak
benimsemesidir. Bireyi, orgiitte tutan, onun maddi kayiplarnidir. Calisanin orgiitten
ayrilmasinin, kendisine pahaliya mal olacagmi bilmesi durumudur. Bu bireylerden
bazilari, yeni bir is bulamadiklarindan ya da baska bir is bulabilecek nitelikte
olmadiklarindan dolayr kurumda kalmayi tercih etmektedirler. Aile ve 6zel nedenlerden
dolay: orgiitte kalmaktan baska alternatiflerinin olmadigini distinmektedirler (56). Bu
baghligin olusmasini saglayan iki faktdr vardir. Bunlar; yatirimlar ve alternatif is
firsatlarinin yoklugudur. Bireylerin orgiite yaptiklar: yatirimlar zamanla dogru orantili
olarak artar. Dolayisiyla yatirimlar ve maliyet karsilastirmasi yapan bireyler maliyetleri
yiiksek bulurlarsa orgiitte kalmaya devam ederler. Aymi sekilde orgiit disinda alternatif
i firsatlarinin olmadigini algilayan ¢alisanlar da orgiit tiyeligini siirdiireceklerdir. Allen
ve Meyer arastirmalarinda alternatifler ve yatirnmlarla devamlilik bagliliginin énemli

derecede iligkili oldugunu tespit etmislerdir (13).

¢. Normatif Baghhk: Kurumla iliskinin ve kurum {iiyeliginin zorunlu olarak
sirdiiriilmesi durumudur. is gérenlerin, daha dnce 6rgiite yaptiklarmin sonucu olarak,
orgiitte kalmay1 tercih etmeleridir. Zorunlu baglilik, kurum kiiltiir, egitim, yas, hizmet
siiresi gibi konulardan etkilenir. Zorunlu baglhlik, ¢alisanin &rgiitten aldigr egitimler

veya kurdugu iyi iligkilerden dolayr {iiyesi oldugu orgiite karsi kendisini bor¢lu
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hissetmesi ve minnet duymasi durumunda caligmaya devam etmesidir (56). Zorunlu
baglilikta ahlaki yiikiimliilik duygusu 6n plana ¢ikmaktadir. Bireyler bu baghhg kisisel
sadakat normlart ile ilgili sosyal ve kiiltiirel 6zelliklerden etkilenerek gelistirmektedirler
(13). Bireyin, kurumda kalmay: ahlaki acidan degerlendirmesi ve bunun sonucunda
orgiite giiglii bir kisisel baghlik duygusu hissederek kurumda kalmasidir. Is goren,
kendini orgiite adar ve kuruma siirekli baghlik hisseder. Politika, inanglar, vizyon ve

misyon baglhlik iceriginde yer alabilir (57).

2.1.3.3. Coklu Baghhk Yaklasimi

Cok boyutlu baghlik, kurumun degismis bitiinler olmadigi go6riisiinii temel
almaktadir. Kurum, 6gelerin olusturdugu bir varliktir. Ancak, bu unsurlarin birlesimi,
biitiinsel bir amag¢ ve deger olusturamaz. Buna neden kurumdaki paydas unsurlarin
(meslek, ydnetim, is, 6grenci, 6gretmen, okul) gaye ve degerlerinin ¢atismasidir. Coklu
baglhlik; birey tarafindan duyulan bagliligin, bagkasininkinden farkli olduguna isaret
etmektedir. Bu ag¢idan bireyin kuruma bagliligi, kurumun kaliteli {riinleri, uygun
fiyatlar ile sunmasindan kaynaklanirken; bagkasininki kurumun is gorenlere
yaklagimindan kaynaklanmaktadir. Coklu baghilik cercevesinde okulun yonetici ve
dgretmenleri; mesleklerine, okullarina, meslektaglarma ve yonetime farkli bicimlerde

baglanabilirler (24).

Coklu baglhilik yaklasiminda bireyler, is arkadaslarina, mesleklerine, yoneticilerine,
kurumlarma ve misterilerine kars1 farkli bir baglilik ortaya koyabilir. “Coklu baglilik
yaklagiminda; baglilik kaynaklarmi ortaya koymak amaci ile orgiitle ilgili ¢esitli gruplar
belirtilmelidir. Bu gruplar belirlenirken baglilik kaynaklari olarak bireyler, yéneticiler,
sendikalar, miisteriler gibi gesitli gruplar ve genel olarak orgiit ile ilgili her sey

degerlendirilmelidir.” (36).

Cok boyutlu baglilik, calisanin farkli acilardan davranmasimin ortaya c¢ikaracadi
maliyeti hesaplayarak tutarli davranislar sergilemesi ve kurum iiyeligini devam ettirmesi
durumudur. Kurumdan ayrilmanin yiliksek maliyet nedeniyle, c¢alisanin kurumda
kalmaya mecbur hissetmesini ongérmektedir. Bu maliyetler, kurumda c¢alismanin
siiresine gore vazgecilecek kazanclar ve is firsatlarinin sinirli olmasidir. Calisan uygun

is firsatlarinin az olmasim diisiindiigiinde kuruma baglihg: fazla olacaktir (58).
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2.1.4. Orgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler

Kurumsal baglilik bircok degiskene gore tanimlanmaktadir. Kurumsal baghlig:
etkilemekte olan ¢ok unsur bulunmaktadir. Bu unsurlar is gérenlerin baglilik seviyesini
etkilemektedir. Orgiitsel bagllk, dinamik bir yapidadir. Is gorenlerin kuruma karsi
hissettikleri baglilik seviyesi degisik unsurlardan farkli seviyelerde etkilenmekte ve is
gorenler devamli bu unsurlarin etkilerini de@erlendirerek baglilik diizeylerini ifade
etmektedirler. Orgiitsel bagliligi etkileyen unsurlarin ortak noktasi, calisanlarin
kurumda kalma kararlarinda 6ne ¢ikan bir roliiniin bulunmasidir. Baghilik diizeyine etki
eden faktorler; bireye 6zgt 6zelliklerden, ¢alistiklart kurumdan veya daha genel olarak
kurum digi nedenlerden kaynaklanmaktadir. Orgiitsel baglilig: belirleyen bu faktorlerin,
bagliligi nasil ve hangi yonde etkiledigi hususu bir¢ok arastirmaya konu olmustur (13).
Mowday, Porter ve Steers (1979), baghliga yol agan etmenleri dort grupta
siniflandirmistir (35,42):

. Kisisel dzellikler

. Isin dzellikleri
. Calisma deneyimleri
. Orgiitiin yapisal 6zellikleri

Mathieu ve Zajac ise, oOrgiitsel baghhg doguran etmenleri asagidaki gibi

siralamiglardir (35):
. Kisisel ozellikler (yas, egitim, cinsiyet, yetenek, statii, iicret)
. Rol durumu (rol belirsizligi, asiri rol, rol ¢atismasi)
. [sin 6zellikleri (beceriler, isin kapsami, 6zerklik)
. Grup / lider iligkileri (grup kaynasmasi, lider yetki yapisi, gorev dayanismast,

liderin sayginligy, katilimei liderlik, lider-grup iliskisti)

. Kurumsal 6zellikler (kurumun biiyiikliigii ve merkezilesme derecesi)

Orgiitsel bagliliga yol acan unsurlar konusundaki bir calismada Oliver, demografik
unsurlarin kurumsal baghiliga etkilerinin daha az oldugunu; kurumsal unsurlarin
baglilikla iliskisinin daha gii¢lii oldugunu ifade etmistir. Giiglii katilimer degerler
sergileyen kurumlarda, bireylerin daha yiiksek seviyede kurumsal baglilik ortaya

koyduklar1 belirtilmistir (35). Orgiitsel baghhg etkileyen faktérleri iic baslikta

19



incelemek miimkiindiir. Bunlardan ilki demografik, ikincisi 6rgiitsel ve digeri orgiit dis

faktorlerdir.

2.1.4.1. Demografik Faktorler

Bireysel unsurlarin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi biiyiiktiir. Is gorenlerin,
calisma slire¢ ve ortamlarinda beklentileri, bireyler ile kurum arasindaki iligkiyi
etkileyen ve buna bagh olan olgular, orgiitsel bagliligi belirleyen unsurlardir.
Literatiirde, bireysel faktorler ile orgiitsel baghlik arasindaki iligkileri ortaya cok
miktarda arastirma mevcuttur. Bireysel unsurlara, is beklentileri, kisisel dzellikler ve
psikolojik sozlesmeler girmektedir (59). Orgiitsel baglilik literatiiriinde bireysel
etmenler ile orgiitsel baglilik arasinda giiclii iliskilerin oldugu belirtilmektedir (24).
Farkli bireysel 6zellikler, orgiitsel baglilik tizerinde farkli sonuglara neden olmaktadir.
Yas, medeni durum, cinsiyet, hizmet siiresi ve egitim seviyesi gibi bireysel 6zellikler,

orgiitsel baglilikla ¢ok yakindan ilgilidir.

e Yas: Allen ve Meyer‘a gore; yas ile baglilik arasindaki iliski, bagliligin her bir
boyutu i¢in aragtirilmalidir. Duygusal baghlik, bireyin yasi ile birlikte artarken,
devamhilik baghligi yastan etkilenmemektedir. Literatiirde, yas ve baghlik arasinda
pozitif iliskinin oldugunu gosteren c¢alismalar mevcuttur. Yasin ilerlemesi, bireyin
calisma duizeniyle ilgili degerli kaynaklari toplamasi demektir. Kisinin senelerce yaptigi
calismalar nedeniyle baska kurumlarin ve is firsatlarimin gekiciligini diistirmektedir.
Geng is gorenlerin, fazla yatirimlari olmamasi nedeniyle, yash bireylere kiyasla,
kurumlara daha az baglilik gosterdikleri ifade edilmektedir. Bu anlamda baghlik diizeyi
disiik oranlarda olan geng bireylerin, is birakma tutumlarinin daha yiiksek oranda
oldugunu sdyleyebiliriz (16). Calismaya yeni baslamis bireylerin kuruma baglilik
diizeylerinin eski calisanlara gore daha diisiik oldugu goriisiine gore, geng bireylerin
kuruma pek fazla yatirimlarmin olmamas: ve kuruma olumlu bir yapicih@in farkinda
olmayacaklari i¢in baglilik seviyeleri daha az olmaktadir. Geng bireyler, is tatminsizligi
oldugunda, daha iyi bir is imkdni bulacaklarini diisiiniirler (60). Orgiitsel baglilik
arastirmalarina gore; geng bireylerin fazla yatirimlar1 olmamasi ve yeni bir is umudu,
kurumlarina daha az baglilik hissetmelerine sebep olur. Baglihig diisiik olan genglerin,
i birakmalarinin yiikselteceginin bir kamitidir. Balay’a gore; yash calisanlar genc

calisanlara gore orgiite daha fazla baglilik gésterir, bunun nedenleri ise sunlardir (24):
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a. Kisinin drgiitte gdrev yaptigi siire ne kadar fazlaysa, daha i1yi gorevlere getirilme
durumu o kadar fazladir. Kariyer firsatlari, hizmet siiresine paralel durumda gelisir.

b. Daha cazip islere yonelmek yash c¢alisanlarca genglere kiyasla daha riskli
goriilmektedir.

c¢. Yagh is gorenlerin 13 doyumu, gorevlerini yerine getirirken kendilerine ve

tecriibelerine daha fazla giivendiklerinden dolayi daha yiiksektir.

e Cinsiyet: Cinsiyet ile orgiitsel baghlik tzerine yapilan g¢alismalarda bir fikir
birliginin olmadig1 gérilmektedir. Hrebiniak ve Alutto’ya (1972) gore, kadinlarin
baghliklar, erkeklerden fazladir. Kadin caligsanlar daha az kurumlarini de@istirme
egilimindedir. Kadmnlarin, islerini degistirmekten hoslanmadiklart saptanmistir (61).
Gokmen (1996) ise erkeklerin ¢alistiklart kuruma daha fazla bir baghlik gosterdiklerini
belirtmistir. Erkeklerin bulunduklari kurumlarda daha yiiksek pozisyonlarda olmalari,
kadinlarin ise aileleri ve evlerine verdikleri 6nemin, kariyer ve kurumun amagclarindan

daha fazla olmasi nedeniyle bu sonuca sebep oldugu belirtilmektedir (62).

Mowday, Porter ve Steers’e gore; kadinlarin baghliklari, erkeklerden daha coktur.
Kadinlarin kurumda bulunduklart pozisyona gelmede, erkeklerden daha ¢ok engelle
karsilastiklar1 olarak belirtilmektedir. Powell ve Meyer’e gore, kadmlarin orgiitten
ayrilma maliyeti daha ¢oktur. Mathieu ve Zajac arastirmasina gore; cinsiyet ve kuruma

baglilik arasinda tutarli bir iligski yoktur (63).

Cinsiyet ve orglitsel baglilik arasindaki iligki tizerine literatiirde yapilan arastirmalar
sonucunda her iki gorisi de destekleyen ya da degiskenler arasinda iliskinin olmadigini
gosteren sonuglara ulagilmistir. Diger bir ifadeyle, cinsiyet ve orgiitsel baglilik

arasindaki iligkinin varlif1 veya yonii konusunda fikir birliine varilamamustir (15).

e Medeni Durum: Calisanlarin orgiitsel bagliligina etki eden onemli bir unsurda
medeni durumudur. Orgiitsel baglihgin gelismesinde, medeni durum ciddi bir
parametredir. Calisanlarin yashi ya da cocuk sahibi olmalari, orgiitsel bagliligin
gelismesinde etkilidir (16). Ailelerine karsi maddi sorumluluklart olan evli ¢alisanlar,
orgiitteki yatinnmlarint ve iglerini kaybetmeyi istemezler (64). Evli veya dul olan kadin
calisanlar, bekar olan kadin calisanlara gore baglilik duydugu kurumdan ayrilmanin

daha yiiksek maliyetli oldugunu ifade ederler. Evli olan kadin calisanlarin kurumlarina
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yiiksek seviyede baglilik duymalarinin nedeni, bu sekilde hissediyor olmalarindan

kaynaklanmaktadir (61).

Literatiirde, evli erkek c¢alisanlarin kurumlarina yiksek baglilik duyduklari, evli
kadmlarin disiik baglilik gosterdikleri ortaya konmustur. Bunun nedeni, evlenmis olan
erkek calisanlarin hayatlarina bir diizenin gelmesi, kadinlara ise daha fazla sorumluluk
getirecegini diistinmelerini géstermek miimkiindiir (65). Yeni is teklifleri ile karsisinda,
bekar c¢alisanlar rahat hareket ederler. Bakmakla yiikimlii oldugu kisinin az olmasi ya
da olmamasi, bekar ¢alisanlarin rahat hareket etmelerine sebeptir. Evli ¢alisanlar, is
degistirme riskine giremezler. Oncelikli sart, mevcut isinin korunmasidir. Kendilerinin
ve bakmakla yiikiimli olduklari bireylerin olumsuz etkilenmemesi nemlidir. Bekar
calisanlarin rahatlikla is degistirme diisiincesine sahip olmalari, kuruma baglhiliklarinin

diisiik olmasina sebep olmaktadir (52).

e Egitim Diizeyi: Egitim, ¢alisanlarin hayata bakislarini ve hayattan beklentileri
izerinde etkili olmaktadir. Egitim diizeyi, kisilerin yiikledikleri anlami, kurumdan

beklentilerini ve bagliliklarini etkilemektedir (15).

Ogretim durumuyla, drgiitsel baghlik arasinda; olumsuz yénde bir iliski oldugunu
gsteren aragtirmalar vardir (62,66). Konusunda yeterli bir egitim alan ¢alisan, kurum
disginda da alternatiflere hitap edecegini ve uyum saglayacagini bilir. Bu kisiler,
kurumdan c¢ok islerine baglanmaktadir. Ciinkdi yaptiklar: isi, bagka bir kuruma geg¢me
araci olarak gorirler. Egitimi daha az olan ¢alisanlar, daha yliksek seviyede bir baglilik
icindedirler. Bu bireyler isini sahiplenmeyi Oncelikle diisiiniip, dikkate aldigindan
dolayi, kurumda kalmay1 ve orgiitsel baglilifi ana amag olarak goriirler (62). Calisanin
egitim seviyesi arttikga orgiitsel baghiligi azalir. Egitim durumu yiiksek kisilerin is
olanaklarinin; diistik egitimli kisilere nazaran fazla olmas: sebebiyle bagliliklar diisiik
seviyede oldugu distiniilebilir. Kurumlarin iistesinden gelemeyecegi yiiksek talepleri
olan kisiler rahatlikla alternatif bir kurumu seg¢ebilirler. Birikim ve becerilerine asiri

giiven vardir (66).

Egitim seviyesi ile baglilik arasinda olumsuz iliskiyi destekleyen c¢aligmalar
literatiirde olmasina ragmen bu iliskinin yeterince giiclii olmadigi konusunda bulgular
da meveuttur. Orgiitsel baglihk ile egitim arasindaki iliskinin net olmadigi ifade

edilebilir (15).
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e Hizmet Siiresi: Kidem, is gorenin c¢alisma siiresini belirtmektedir. Uzun siire
calisan kidemli is gorenlerin orgiitsel baghiligmin yiiksek oldugu belirtilmektedir.
Kidemi olmayan is gorenler isine uyum saflayamayacafi icin, 1s tatmini diigiik
olacaktir. Orgiitsel baghliklar1 da az olacaktir. Calisanlarin is bulma olanaklarinm azlig
ve bireyin isten ayrilmasina engel olan ekonomik problemler kidemin, orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisinin az olacagi yoniindedir. Kidemin orgiitsel baglhihigi etkileyen unsur
olarak goriilmesi gerekmektedir. Allen ve Meyer, kurum igerisindeki zamanla gelisen
makam yiikselisi, i$ tatmininin artmasina sebep olacagi ve bunun orgiitsel baglilikla
kidem arasinda pozitif bir iliski yaratacagim ifade etmislerdir. Bazi caligmalarda,
caligma siiresi ve kidem ayni kavram olarak ele alinmigtir. Bazilarinda ise; ¢aligsma

siiresi ve kidem ayr1 kavramlar olarak ifade edilmistir (67).

2.1.4.2. Orgiitsel Faktorler

Kurumsal bagliligi etkileyen unsurlar arasinda ticretlendirme, isin niteligi, kurum
kiiltiirti, yapisi, kurumsal adalet, yonetim sekli, rol belirsizligi ve ¢atismasi ile ddiiller
gibi hususlar yer almaktadir. Kurumun gelistirecegi uygulamalar ve politikalar,

bireylerin baglilig1 tizerinde etkilidir.

e Isin Niteligi: Kurumsal baghihig etkileyen 6gelerden birisi de isin nitelik ve
onem konusudur. Bireylerin is algisi, degerlendirmesi ve i1sin hayatlarindaki 6nemi
baglilik tizerinde etkiye sahiptir. S¢kmen, isin 6nemini; o isin kurumda veya dig
cevrede, calisanlarin hayatina etkisi olarak tanimlar (68). Hayatlarinin biiyik bir
boliimiinii, is ortaminda gegiren bireyler i¢in isin niteligi ve 6nemi bilyiiktiir. [ste mutlu
olan, kendini gerceklestirdigini disiinen kiiltiirel, sosyal ve insani becerileri gelisen ve

isini seven bireylerin orgiitsel baghligr da yiiksek olur.

o  Ucretlendirme: Baglilik diizeyini etkileyen en &nemli degiskenlerden biri de
iicret diizeyidir. Ekonomik sikinti ¢eken calisanlar ve bir kisim kisiler i¢in ticret, diger
faktorlerden (calisma arkadaslari, is, yonetici vb.) daha 6ne ¢ikmaktadir. Ucretin
baghlik tizerinde Onemli olmasinda, yasam standardi etkilidir. Calisanlar, kurumun
iicret politikasinin adil oldugunu disiindiiklerinde bagliliklart  olumlu olarak
etkilenmektedir. Pieffer (1995) ticretin, calisan tarafindan adil algilanmasinin, rgiitsel
baglilikta ticretten daha 6nemli oldugunu ileri siirmustiir. Calisanin, adil olmayan bir
ticret durumunu goérmesinde, kuruma olan giiveni kaybolmakta ve bagliligi giderek

zayiflamaktadir (15).
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Ucretin, baglilik acisindan énemli olmasi, bireylerin gereksinimlerini karsilamasi ve
bir basar1 simgesi olmasidir. Bireyler ticreti, kurumun is gérene verdigi dnemin dl¢iisii
olarak gdrmektedir. Kurumlarda bireyleri orgilite baglamanm etkenlerinden biri ticret
konusudur. Yetenekli is gorenlerin ise alinmasi, istthdam edildikten sonra kurumda
kalmasmin saglanmasi, tamamen icret ile ilgilidir. Etkin iicret sistemi; verimlilik,
performans ve motive edici unsurlarin etkiledigi goriilerek is gorenlerin orgiitsel

bagliliklarint artirmaktadir (69).

o  Orgiit Kiiltiirii: Kurum kiiltiirii, inan¢ ve degerlere baghlik saglamaktadir.
Orgiitte fikirler, herhangi bir sekilde ortaya ¢ikabilir. Kurum kiiltiirii, vizyon, isletme
stratejileri ve felsefe gibi hususlan ortaya atan bir lider ile baslar. Fikirler basariya
ulastiginda orgiitsellesir ve kurum kiiltiirii ortaya c¢ikar (70). Orgiit kiiltiiriiniin
calisanlarinca benimsenmesi, algilanmasi ve paylasilmasi baghligin kazanilmasinda
etkindir. Paylasilan ortak normlar, degerler, davramis bicimleri baghhig: gelistirip, is
goren davramislarinda tutarhligi arttirarak, kurumda birliktelik duygusunu saglar. Is

gorenlerde “biz” duygusunun gelismesine katkist olur (71).

e Orgiit Yaprsi: Kurum yapi ve biiytiklugi, ¢alisanin kuruma bagliligimi dogrudan
etkileyen bir husustur. Biiyiik kurumlarda, iletisimin yazili olmasi, yetkilerin ortaya
konmasi, ast ve st iliskilerinin belirgin olmasi, yaraticilifa izin verilmemesi, orgiitsel
baglilig1 negatif olarak etkiler (72). Orgiit yapisi isletmenin iskeleti oldugundan dolayi,
diger aktivitelerin de basarili olmasindaki temeli teskil eder. Bireyler, ne istedigini
bilen, onii agik ve kurallar1 belli olan orgiitlerde calismaktan memnun olurlar. Bu da

onlarin orgiitsel bagliligini olumlu yonde etkiler (73).

o  Orgiitsel Adalet: Orgiitsel baghligin diizeyini etkileyen ve belirleyen bir diger
faktor orgiitsel adalettir. Kurumdaki uygulamalar, kuruma karsi gelistirilen tutum ve
davranislarin gostergesi olan orgiitsel baglilik kavrami ile adil ve ahlaki uygulamay1
iceren Orgiitsel adalet kavrami arasinda dogrusal bir iliski mevcuttur (74). Adalet,
yiiksek ahlak tlkiisiinii, 1yi ve dogru ¢éziimii gésteren erdem olarak tanimlanmaktadir.
Bu konu c¢ercevesinde yapilan calismalarda adalet kavrami iki baslik olarak

incelenmektedir. Bunlar (75):

a. Dagitimer Adalet; Kurumdaki calisanin katmis oldugu degerlere karsilik, almasi

gereken 6diil miktarimi belirtir. Ornek olarak, {icret, calisma kosullari, terfi ddiillerini
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siralayabiliriz.  Yapilan calismalar sonucunda c¢alisanin  emeklerinin  karsiligini

alamamasi diger c¢aliganlara gore kuruma daha az baglilik duymasina neden olacaktir.

b. Prosediirel Adalet; Terfi, iicret, is sartlari, maddi imkanlar, performans
degerleme gibi konularin belirlenmesi ve 6l¢lilmesi yoniinde kullanilan prosediir,
politikalarin adil olma durumu, metot olarak tanimlanmaktadir. Prosediirel adalet,
kurum i¢inde drnegin iicret hakkinda verilecek kararin ne kadar adil oldugu ile ilgilidir.

Bireyin, islem ve politikalara giivenmesi, kurumsal baglilig: belirlemektedir.

o  Yionetim Tarzi: Kurumlarda, yonetim ve liderlik tarzlari, deger ve hedeflere
bagliligr etkiler. Ydénetim, kurumsal kiiltiir ve degerlert &nemsiyorsa, kurumda
verimlilik ve yenilik¢ilik artis gostermektedir. Cogu arastirmact, liderlik ve kurum
kiiltiirine 6nem vermektedir (76). Sager ve Johnston (1989)’a gore iist yonetime

duyulan memnuniyet, drgiitsel baglhiligin belirleyicilerinden biridir (16).

e Rol Belirsizlizi ve Rol Catismasi: Calisanlarin stresleri baghilik t{izerinde
etkilidir. Stresin basinda rol belirsizligi ve catismast gelmektedir (15). Rol ¢atigmasi,
bireyin kisiye uydugu zaman digerine uymasmin ¢ok zor oldugu durumu ifade

etmektedir. Rol ¢atismasinin nedenleri asagidadir (77):

a. Rolii gonderen bireyin, rol oynamasim istedigi ¢alisandan uyumsuz
beklentilerinin olmasi,

b. Birden ¢ok rol talebinin ¢akigsmasi,

¢. Bireyin rollerden herhangi birini tercih etmemesi,

d. Kiginin rolii ile olan uyumsuzlugu,

e. Kisiye ¢ok fazla gérevin verilmesi.

Birden ¢ok rolii gergeklestirmesi gereken ¢alisanin, rol gereklerinden birine, daha
cok oranda uymasma rol c¢atismasi denmektedir. Bu durum, iki beklentinin
uyumsuzlugundan dolayr meydana gelir. Kisinin rolii ve davranisi benimsememesinden
dolay1 olusan bir rol uyumsuzlugudur. Kisinin, isin niteligine fazla veya az yetenekli
olmasi, birden ¢ok kisiden uyumsuz talimatlar almasi durumunda rol c¢atismasi
olugmaktadir. Rol ¢atismasi, baghligi olumsuz yonde etkiler. Bu olumsuz etki kiside,
gerginlik ve stres olarak goriiliir. Bu durumlarda yiiksek rol catismasi ve disiik 1s
doyumu olmaktadir. Is goren duygusal olarak olumsuzluk yasamakta ve kurumdan
uzaklasma egilimine girmektedir. Rol catismasi sorumlulugun azalmasma da neden
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olur. Sorumlulugun azalmasiyla kuruma katilim azalir, baglilik olumsuz olarak etkilenir

(62).

e Orgiitsel Odiiller: Odiil, yiiksek performans gosteren bir calisana “tesekkiir”
mesaj1 iletmenin yoludur. Odiiliin amac1; ¢alisana “sana deger veriyoruz”, “yaptigin isi
takdir ediyoruz” mesajini gostermektir. Orgiitsel baghligin gelisiminde, 6diiliin nemi
coktur. Odeme, ticret dis1 yan gelir, makam ilerlemesi, terfi alma gibi ddiiller calisanin
baglilik duymasina neden olur. Bir kisi kurumsal ddiillere kolaylikla ulasiyorsa, bunlar
kurumun dogal olarak verdigi 6diil olarak algilanir. Diisiik seviyeden baslayan bir kisi,

kurumda biiyiik ddiller alabiliyorsa, orgiitsel baghlik artmaktadir (78).

2.1.4.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Bireysel ve kurumsal 6zelliklerin disinda kurum haricindeki unsurlarda da baghhikta
etkilidir. Orgiitsel baghlikta etkili unsurlardan en dnemli olan, degisik is imkanlari ve

profesyonelliktir (15).

o  Alternatif Is Imkanlari: 15 olanaklarinin az oldugu krizlerde kisilerin bagliliklar
artar. Kisinin is aramasi, bagliligi olumsuz yonde etkiler. Yeni ig imkanlarina raimen,
kurumda kalan is gorenin, ¢ok dst seviyede oOrgiitsel baglilik gosterir. Egitim, isten
ayrilmayi etkileyen bir unsurdur. Egitim seviyesi yiiksek bireyin, yeni is imkanlar1 daha

coktur (16).

e  Profesyonellik: Profesyonellik, ise baghlikla ilgilidir. Kisinin meslegi ile
i¢sellesmesi ve i degerlerini kabul etmesi olarak tanimlanmaktadir (16). Shafer vd.
(2002)’e gore profesyonellere yonelik olan dort o6zellik asagidadir. Buna gére

profesyoneller (79):

a. Alanlarinda orgiitler kurar veya tiye olurlar, kongre, seminer, egitim faaliyetleri
gibi toplantilara katilirlar, kitap ve yayinlari takip ederler.

b. Sosyal sorumluluklar1 vardir.

c. Kendi kurallart vardir.

d. Ozerklik isteginde bulunurlar.

Bu ozelliklerle profesyoneller, “kendi kurallarimi koyan ve bunlarin gegerliligine
inanan, sosyal sorumluluk sahibi olan, bagimsiz hareket etme egilimi tasiyan ve

genellikle kendi alanlart ile ilgili ¢esitli olusumlarin catis1 altinda birlesen bireyler”
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olarak ifade edilirler. Birey ise yeni basladiginda kuruma bagliligini en fazla etkileyen
kurum dist faktortin, yeni is bulabilme imkanlarinin mevecudiyeti oldugu
belirtilmektedir. Is imkanlari, kisilerin yetenekleriyle degil, kiiresellesme, sektdr ve

iilkenin ekonomisi gibi degiskenler baglantilidir (16).

2.1.5. Orgiitsel Baghhk Siireci ve Baghligm Yaratiimasinda Kullamlabilecek
Stratejiler

Orgiitsel baglilik siirecinin gii¢lendirilmesi icin ise alma ve secim, sosyallesme gibi
konulara oncelik verilmesi, isten ayrilma niyetini azaltici c¢alismalarin yapilmasi
gerekmektedir. Firmalar insan kaynaklart birimi araciligiyla ise alma, egitim,
performans degerleme ve &diillendirme ile personele yatirim saglamaktadir. Bu yatirim
is gorenle organizasyon arasinda bag olugmasina sebep olmaktadir. Bu bag kisinin
orglitsel hedeflere erisme ve performans yoniinden istekli olmasiyla sonu¢lanmaktadir.
Orgiitsel baghlik tiirleri i¢inde (duygusal, normatif, devam) sirket amaclari yoniinden en
stratejik olan duygusal baghliktir. Bunun nedeni orgiitsel baglihgin agiklamasinda
bulunan 1 gorenin &rgiitsel gaye ve degerler, gayret ve performans agisindan istekli
olmast en ¢ok duygusal bagli personelle olasi hale gelmektedir. Devamlilik bagh is
goren her zaman sirketten ayrilabilir, normatif bagh is gorense dis sebepli bir etkiyle
kuruma kendisini borglu hissettiginden dolayr duygusal bagh olan is giéren kadar istekli
davranmayabilir. insan kaynaklari faaliyetlerinin gerceklestirilmesinde ise alma ve ise
se¢me silirecinde bagvuranlar arasindaki kisisel farkliliklarin givenilir bir bigimde
olusturulmasi ve dikkate alinmasi is gorende oOrgiitsel bagliligin olusmasinda pozitif

yonlii bir etki yaratir (80).

(Calisanlar, isletmeye yaptiklart yatinmin karsiligini alamayacaklarinda ayrilirlar.
Orgiitte ¢aligmay1 siirdiirmek, ¢alisanin kuruma yatirim yapmast demektir. Bu yatirim
birikir ve zamanla vazgecilmesi zorlasir. Calisma yil1 ve yas, orgiitsel bagliligi etkileyen
onemli faktorlerdir. Cinsiyet, medeni durum, ¢ocuk sayisi da drgiite yapilan bu yatirimi
etkileyen degiskenlerdir. Ciinkii bunlar yatinmdan vazgegilmesini engelleyen
sorumluluklardir. Alternatif ig imkan: da bu yatinmdan vazge¢meyi etkileyen diger bir

onemli degiskendir (81).

O’Malley (2000), bagliligin gelistirilmesinde bes etmenin oldugunu ifade etmistir.
Bunlar (82):
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a. Duygusal Odiil: 1s gorenlerin, is yeri ortamim destekleyici isi tatmin edici
bulmalari gérmeleridir.

b. Ekonomik Bakimdan Karsihkli Bagmmhilik: 1s gorenlerin, maddi c¢ikar
saglamalar1 ve adil ekonomik iliskide olduklarin hissetmeleri.

c. Uyum ve Aidiyet: Kisilerin ilgi ve degerleri ile diger bireyler ve kurumla uyumlu
olmasi ve sirket tarafindan sosyal bir ortamin olusturulmasi.

d. Statii ve Kimlik: 15 gorenlerin, kuruma ait olduklarini ve kuruma iiyelikleri
sayesinde deger kazandiklarint hissetmeleri.

e. Giiven ve Karsiliklilik: Kurumun kisiler lehine olduguna inanilmasi, ¢alisan ve

isverenin karsilikli bir minnettarhik hissetmeleri.

Caligsanlarin kurumla iligkilerinde ihtiyaclarinin karsilanip kargilanmast dnemli bir
konudur. Bu ihtiya¢larin karsilanmasi orgiite baghligi etkileyecektir. Bu ihtiyaclar
asagidadir (35):

a. Kabul: Calisanlarin kabul gérme, iliski ve ait olma hususundaki ihtiyaclarinm
cikarlar, degerler, anlam ve beklentiler ve takim ruhu gibi unsurlar ile yerine getirir.

b. Saygi: Calisanlar goriislerini, bir kuruma {iye olmayi kapsayacak sekilde
genisletir. Is gorenlerin durumlari ve benlik hisleri, kurum ile i¢ ice gegmistir.

¢. Giiven: Calisanlar kurumun yardimseverlik ve iyilikleri ile kendilerini giivende
hissederler. Karsilikli ¢ikarlar, aligveris akisinin giivenligini artirmaktadir.

d. Biiyiime: Kurumla iligki istenen ve tatmin edici bir boyutta oldugu hissedilir; bu
iliski 6diillendirici, heyecanlt ve keyiflidir. Kurumla olan iligki siirekli ve iy1 bir duruma
gelmektedir.

e. Maddi Kazang¢: Kurum, ¢ikarlari kisilerin adil olarak degerlendirecegi bir tarzda

dagitir, destekler ve gegimlerini saglar.

Ulrich (1998), bagliligin gelistirilmesi i¢in kullanilabilecek birtakim araglar

Onermistir. Bunlar (83):

a. Kontrol: Tslemlerin yapilmasindaki kararlarin kontrol edilmesi igin is gorenleri
yetkilendirmek.

b. Strateji ve Vizyon: Yonetim hedefe odaklanmak ve verimli ¢alismak amaciyla is
gorenleri yonlendirmek i¢in vizyon ve talimatlar ortaya koymalidir.

c. Is Birligi ve Takim Caligmasi: Faaliyetlerin yapilmasi i¢in gruplar kurmak.
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d. Cahsma Kiiltiirii: Is gorenler icin tesvik ve coskuya dayali bir is ortami
olusturmak.

e. Paylasilan Kazanglar: Hedefin basarilmasinda is gorenlere kazanglarin adil
dagitimini saglamak.

f.  Iletisim: Kurumda siklikla is gérenlerle bilgi paylasmak.

g. Teknoloji: 1s gorenlerin faaliyetleri daha kolay yapacaklar teknolojiler
saglamak.

h. Egitim ve Gelistirme: Calisanlarin faaliyetleri tist seviyede yapmalari i¢in egitim
ortamini saglamak.

i. Insanlarla Ilgilenmek: Herkese saygin bir sekilde davramlacagini ve

farkliliklari paylasilacagini belirtmek.

2.1.6. Orgiitsel Baghhgn Yénetilmesi

Orgiitsel baghlig: yonetmek icin adil ve tatmin edici insan kaynaklari politikalar1 ve
uygulamalarina 6énem verilmelidir. Meyer ve Allen (1997) “6rgiitsel adaletin varligim
iletmenin yollarindan birinin adil olan ve adil gériinen belirli politikalarin ve usullerin
gelistirilmesi ve hayata ge¢irilmesi oldugunu™ belirtmistir. Sekil 6, insan kaynaklar
politikalari ile orgiitsel baglilik boyutlar1 arasindaki iligskiyi gostermektedir. Bu baglanti
¢alisanlarin insan kaynaklari politikalar1 ve uygulamalari hakkindaki algilarinin drgiitsel
baghiligin belirli bir boyutunun gelismesine yol agtigini gdstermektedir. Bireylerin,
kendi degerlerini artirdigimi hissettikleri, insan kaynaklari politikalar1 ve uygulamalari,
orgiit icinde duygusal baghligi artirmaktadir. Diger taraftan, insan kaynaklar
uygulamalart sonucu ¢alisanlar zarara ugrayacaklarim algilarlarsa devamlilik bagliligi;

karsilik 6demelerinin gerekli oldugunu algilarlarsa normatif baghilik ortaya cikar (84).
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Sekil 6: Orgiitsel Baghlik Alt Boyutlari ile Insan Kaynaklari Politikalar: ve
Uygulamalar: Arasindaki Iliski
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Gereksinimi Algisi 2t Normatif Baghhk

Kaynak: 84’ten alinmistir.

Meyer ve Allen orgiitsel bagliligi, yonetme stratejisi olarak, insan kaynaklari

politikalar1 ve uygulamalarinda faktorlere 6nem verilmesi olarak belirtmektedir (84):

a. Orgiit ve calisanlarin ¢ikarlarinin ¢cakigmasi gerekli degildir.

b. Yonetim esnekligi, yaraticiligt ve degisime uyum saglama becerisini kisitlayan
degerler tanimlamamali ve bunlari ¢alisanlara bildirmemelidir.

¢. Orgiitsel baghlign artirmak igin yapilan girisimlerden ¢ok fazla bir sey

beklenmemelidir.

Ihtiyag duyulan érgiitsel baglhilidi gelistirmek i¢in 6rgiit igindeki liderlerin tistlenmesi
gereken bir rol vardir. Tjosvold vd. (1998), “6rgiitsel baglilig1 iyilestirmenin ¢alisanlarin
potansiyellerini kullanma ihtiyacina odaklanmak, 6zsaygilarina odaklanmak ve sosyal
destege odaklanmak olmak {izere {i¢ olasi yolu oldugunu” ifade etmektedir. Bu strateji
liderligin ¢alisanlara yonetimin degerlerini ve hedeflerini kabul ettirmek i¢in yaptigi bir
girisim degildir. Esasinda, orgiitler calisanlarina giivendiklerinde ve onlara bir yetiskin
gibi davrandiklarinda, ¢alisanlar bir aidiyet duygusu gelistirir ve sonugta Orgiite tam

baglhlikla karsilik verirler (85,86).
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2.1.7. Orgiitsel Baghhigin Sonuclari

Bagliligin elde edilen sonuglari, baglilik derecesi ile alakali olumlu ya da olumsuz
olabilir. Kurumun amaclar1 kabul edilebilir olmadiginda, is gérenlerin bagliligi,
kurumun dagilmasini hizlandirir. Kurum amaglart kabul edilebilir oldugunda ise yiiksek

seviyedeki baglilik, olumlu davraniglarla sonuglanmaktadir (24).

2.1.7.1. Diisiik Orgiitsel Baglihk

Diisiik orgiitsel baglilikta is gorenin drgiitle arasindaki bag zayiftir. Is goren drgiitiin
amag ve hedeflerini gergeklestirmek istemez. Is géren orgiite diisiik bir bagla bagli
oldugu i¢in diger is olanaklarini degerlendirebilir. Kigisel gorevlerle ilgili ¢abalarda,
isteksiz olduklarindan dolayi, grup baghihig: i¢in cok az c¢aba gosterirler (87). Diisiik
orgiitsel bagliligin birey i¢in olumlu yanlari; yaraticilik, 6zgiinlik, yenilesme, insan
kaynaklarmin etkin kullanimidir. Olumsuz yanlari ise; mesleki gelismede yavashk,
dedikodu, 6rgiitten ayrilma veya orgiitsel amaglar1 bozmadir. Orgiit icin olumlu yanlart;
diistik performansin énlenmesi, ¢aligan zararim sinirlama ve morali yiikseltme, isletme
acisindan yararli sonuclart olmaktadir. Olumsuz yanlan ise; yiiksek is devri,
devamsizlik, gecikme, is kalitesinde diisiikliik, sadakatsizlik, yasal olmayan faaliyetler,

zarara yol a¢ici sdylenti ve rol modeline zarar verme olarak siralanabilir (88).

Kurumda, diisiik seviyede baghlik gosteren c¢alisanlar, kisisel gorevlerde geri
kaldiklar1 gibi, ekip baghlifinda da ¢ok az c¢aba gosterirler. Bu kisiler, kurum iginde
“duygusuz is gorenler” olarak bilinir. Dugiik kurumsal baghlik; itiraz, sdylenti ve
sikayetler ile sonuglandigindan dolayr orgiite zarar vermekte, yeni durumlara uyum
saglanamamakta, miisteri giiveni kaybolmakta ve gelir kayiplart belirmektedir. Bu

baglilik diizeyindeki is gorenler, drgiit i¢in gliglii tutum ve egilimlerden yoksundur (1).

2.1.7.2. Ilimh Orgiitsel Baghhk

Isletmelerde yoneticilerin, is gorenler karsisinda dnemi ve ilgisi yiiksek diizeyde
baglihk gosterenlere oranla olumsuzdur. Isletmelerde azda olsa baglihgi olan
calisanlarin kisisel degerleri ile kurumsal degerler arasinda kalmasi, karar alma
stireclerinde sorunlara yol agmaktadir. Béyle durumlar is yerinde aksakliklara sebep
olur. Ayn zamanda kisilerin morallerinin diismesine ve bagliliklarinin artmasina engel
oldugu belirtilmektedir (89). Ilimlr 6rgiitsel baghlik, kisilerin tecriibelerinin giiclii fakat

bunun yaninda orgiite bagliliginin ve entegrasyonunun tam olmadigi diizeydedir. Bir
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kisilik olarak kisinin ¢ogunlukla davranislarina karsi tiim tepkisine karsilik vermesine
olanak yoktur. Buna neden c¢alisanin yasam alanmin bir kismu kurumsal davranisga

doldurulur (90).

[limli baghlik, kisilerin bulundugu isletmesine sinirsiz sadakat ve giiven iliskisi
duymadig1 baglilik diizeyidir. Calisanlar yeniden sekillendirmeye karsi ¢ikilmakta ve
kimliklerini korumak amaciyla ¢aba gostermektedir. Bu baglilikta c¢alisanlara ve
kuruma doniik pozitif sonuglar nedeniyle kisiler drgiitten ayrilmak istememekte, drgiitte
hizmet siiresi artabilmekte ve biiylik is tatminine ulagmaktadir. Ilimh baghhk kisiye
inisiyatif ve tercih olanag: sunmakta, kisi ve kurumun deger uyumunu iletmekte boylece
dengeli olan bir baghlik durumu ortaya konmaktadir. Olumsuz sonuglar: Kurumda
ihmh diizeydeki baghilik, her zaman olumlu olarak sonuglanmayabilir. Calisanlar,
topluma karst sorumluluk hissetme ile kuruma baglillk duygusu arasinda g¢atisma
hissederler. Bu durum kararsizliklara ve kurumun verimsiz ¢alismasina sebep olabilir

(90).

2.1.7.3. Yiiksek Orgiitsel Baghhk

Yiiksek seviyede olan baglilik, kurumda olumlu sonuglar dogurmaktadir. Is gérenin
yiiksek baglilig1, kuruma giiven vermekte ve bu giivene bagli olarak kurumda kararli is
giictiniin olugmasin saglamaktadir. Yiiksek seviyede baghlik kisiye isinde basari ve
ticretinde artig saglayabilir. Kurum, kisinin bagliligina karsi, ona yetki devredebilir. Ust
seviyede pozisyonlara getirmek suretiyle ddiillendirebilir (50). Diger taraftan yiiksek
bagliligin olustugu durumlarda yenilik ve yaraticiliktan uzaklasma, degisime direnme,

yasam dengesini kuramama ve stres vb. olumsuz neticelerle karsilasilabilmektedir (15).

Kurumsal bagliligin yiiksek olmasi: Allen ve Meyer duygusal baglilik, ¢alisanlari
kuruma duygusal agidan baglayan ve kurumun {iyesi olarak memnunluk duymalarini

saglayan, kisisel ve kurumsal degerlerin uyumundan ortaya ¢ikmaktadir (91).

2.1.8. Hemsirelik ve Orgiitsel Baghlik

Saglik hizmetlerinin sunumunda, sayisal olarak en biyiik giicii olusturan
hemsirelerin gorev, yetki ve sorumluluklarinin belirsizligi nedeniyle hemsirelik bir ara
meslek ve yardimer personel olarak goriilmektedir. Hemsirelerin birincil gérevi olan
hasta bakimmdan farkli islevlere ve gorevlere kaydirilmasi, hemsirelik mesleginin

sayginligmin yetersiz olmasi, toplumun saglik gereksinimlerinin artmasina ragmen,
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hemsirelerin genisleyen rollerine yénelik yasal engellerin bulunmasi, meslege baglilig:
ve mesleki doyumu azaltict etmenler olarak goriilmektedir. Saglikta hemsirelerin
kuruma olan baghilig: i¢in, calisana birtakim ¢ikarlar sunmasi gerekmektedir. Bunlar, is
doyumu, terfi imkénlari, tatminkar ticret, deger verilmesi, yeterli personel miktariyla
calisilmasi ve giivenli is ortami seklinde siralanmaktadir. Hemsireler konusunda yapilan
bir ¢alismada, iste kalma istegini, en ¢ok is doyumunun ve sonra da terfi olanaklarinin
etkiledigi belirtilmistir. Hemsirelerin baglhliklan yiiksek seviyede oldugunda, hizmet
kalitesi ve hastanin memnuniyeti artmaktadir. Yapilan arastirmalarda, kurumun
calisanlarinin  beklentilerint = karsilayamamasi, c¢alisanlarmm  6rgiite  bagliliginin
azalabilecegini ve Orglitten ayrilabilecegini belirtmektedir. Hemsireler tizerinde yapilan
arastirmalarda bireyin orgiite baghlhigini etkileyen degiskenlerin yas, stres, rol ¢atismasi,
is doyumu ve is yiikii gibi unsurlar oldugu belirtilmistir. Yonetici hemsirelerin, is
gorenlerin  orgiitsel  baghhigim  degerlendirmest ve orgiitsel baghlii arttiran
uygulamalari ¢aligma ortamina getirmesi gerekmektedir. Yonetici hemsirelere, kurumun
misyon, vizyon, ama¢ ve hedeflerine ulastirabilecek ve bu unsurlarla 6zdeglesmis

hemsireleri ¢alistirmasi 6nerilmektedir (92).

Olumsuz c¢alisma kosullari, is doyumsuzlugu nedeniyle baghligi azalttigi ve
hemgirelerin  isten  ayrilmasimin  nedenlerinden  biri  oldugu gbz Oniinde
bulunduruldugunda, hastanelerin  hemsirelerin ~ baghligimi  artirma  konusunda

uygulamalar yapmasinin 6nemi fazladir (93).
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Sekil 7: Orgiitsel Biiyiik Patlama

/ 19.YY. ORTA‘LARI

- INSAN KENDI ISiNi YAPMAKTA | DEM'R:E i ORGUTSEL BUYUK
- COK BIRIMLI {SLETMELER YOK | PATLAMA
- PROFESYONEL YONETICILERE V/| Tehar oA

iHTIYAC YOK

HIZLI TEKNOLOJIK VE
SOSYAL GELISMELER

]

- KARMASIK ORGUTLER

- KOLLEKTIF INSAN

\ ETKINLIKLER] /

Kaynak: 7°den alinmigtir.

2.2. IS PERFORMANSI

19. yiizyilda, demiryolu ve telgrafin ortaya c¢ikmasindan once kisiler, islerini
kendileri yapiyordu. Cok birimli olan isletmeler mevecut degildi. Profesyonel yoneticiler
yoktu. Hizli ve birdenbire olusan sosyal ve teknolojik degisimler, birbiriyle bagli olan,
karmasik ve kontrolsiiz bir diinyay1 ortaya ¢ikarmistir. Gegmiste etkili olan ySnetim ve
organizasyon yapilari, artik gegersiz olmustur. Sérieyx (1993) bunu; “Orgiitsel Biiyiik
Patlama (BigBang)” seklinde adlandirmaktadir: “Bilgi devrimi, kiiresel ekonomiler,
tartismasiz tiim gergeklerimizin altini oyan olaylarin ¢ogalmasi, biiyiik ideolojilerin
cokiisii gibi belirsizlikler, aniden yogun, evrensel ve diinyay1 ugsuz bucaksiz bir kdye
doniistiiren CNN toplumunu ortaya c¢ikardi. Tim bu soklar, oyunun kurallarini
degistirdi ve diiniin orgiitiinii aniden bir Antartika’ya dontstiirdii.”. Karmasik orgiitlerin
ortaya ¢ikist; insan etkinliklerini, kolektif girisimlere donistirdii (Sekil 13) (7). Bu

girisimler de galigsanlarin is performansinin artirilmasina doniik ¢alismalari sagladi.
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2.2.1. Is Performansi Kavrami

Klasik yonetim anlayisindan hareketle, ¢cagdas isletme anlayisina dogru yoneldikge,
birey unsuru bir maliyet olmaktan ¢ikarak, kurumlara katma deger saglayan bir sermaye
faktorii haline gelmistir. Is gorenler, arastirilmaya, degerlendirilmeye ve tarif edilmeye
baglanmistir. Bu ise tamimlama, &lglim ve karsilastirilma agisindan yeni kavramlar
beraberinde getirmistir. Bu yeni kavramlardan ilki ise performanstir. Ayni yastaki, aymi
okuldan mezun olan, ayn1 egitimi alan, ayni1 meslegi yapan ¢alisanlarin, sonradan yollar
ayrilmakta ve biri iist seviyeye dogru ¢ikarken, digeri ilerleyememektedir. Bu farkliligin

nedeni ¢alisanlarin performansidir (94).

Performans terimi, girdi ve ¢ikti ile iglem etkililigini de icermektedir (95).
Performans, yapma, basari, beceri, kapasite, bir isin istesinden gelmek olarak
belirtilmektedir. Islevsel olarak; &nceden belirlenmis kistaslar1 karsilayacak sekilde

faaliyetin yapilmas: ve belirlenen hedeflere ulagilmasidir (94).

Is performanst, is gorenlerin faaliyetleri ile alakali bir durumdur (96). Is performansi,

kisilerin ticreti karsilifinda yapmasi gereken ¢aba olarak ifade edilmektedir (97).

Kurumlarda karsilagilan en ©Onemli problemlerden birisi is goérenlere verilen
vazifelerin nasil gerceklestirildigi veya i3 gdrme yeteneklerinin belirlenmesidir.
Orgiitlerde performansin énemi hizla artmaktadir. Yoneticiler icin 6nemli bir husus olan
performans, bireylerin is gérme davraniglarinin bir sonucu olmaktadir. Performans, kisi
ya da takimlarin kurum hedeflerine, katkisinin toplam 6lciisii olarak belirtilmektedir.
Bireysel is performansi, kurumlar igin 6nemlidir. Bireysel performansin seviyesi
kurumu etkilemektedir. Yoneticiler, kurumun performansini yiikseltmek isterler. Is

gorenlerin performansim yiikseltmek, yoneticilerin gérevleri arasindadir (98).

Performans, kisilerin gorevlerini yapmak ic¢in sarf ettikleri gayret karsisinda elde
ettikleri basar1 seviyesidir. Calisanlarin performanslari, sahip olduklari kabiliyetler ve
beceriler ile inang ve degerlerle iligkilidir (99). Bir kurumun performansi, elde edilen
sonu¢ veya ulasilan hedef anlamini tasimaktadir. Performans, kurum amacimin ve
gorevinin basarilma derecesidir. Performans, kurum hedeflerinin gerceklestirilmesine

yonelik olan ¢abalarin degerlendirilmesidir (26,100).
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Performans, gérevi yerine getiren bireylerin, gruplarin, birimlerin ya da isletmelerin
o gorevle amaclanan hedeflere yonelik olarak ne sonuca ulastiklarmin, farkli bir

ifadeyle elde ettiklerinin nicel ya da nitel olarak ifade edilmesidir (101).

Performansin, is gorenlerin faaliyetlerinde gereken gabayr gostermeleri, isi belirtilen
standartlarda yapabilme becerisinde olmalart ve kurumun is gérenlere destek vererek ve
catismalar 6nleyecek bir ortamin saglanmasi gereklidir (68). Performans, is gérenlerin
vazifelerini yapmak suretiyle ulastiklart sonuglardir. Elde edilen sonuglarin olumlu
olmasi, is gorenlerin gorevlerini basariyla yaptiklar ve yiiksek performansa ulastiklar:
ifade etmektedir. Sonuglarin negatif olmasi ise ¢alisanlarin basarili olamadiklarini ve

diisiik performans gosterdikleri ortaya koymaktadir (102).

Performans, kurumdaki belirlenmis amaclar i¢in ¢alisan, takim ve orgiitiin gostermis
kurumun ortaya koydugu c¢aba ve becerilerin kullanim derecesidir. Kurum
performansini, kuruma ait asagidaki {i¢ soruyu cevaplandiracak kavram olarak ele

aldigimizda; performansin boyutlar ifade edilmektedir (68):

o  Simdi Neredeyiz? Kurumun, durumunu, kaynaklar ve orgiitiin yapist i¢inde
incelemek, performansini aragtirmaktir.

o Ne Kadar Iyi Olabilirdik? Kurumun mevcut durumdaki giictinden, yararlanma
diizeyinin degerlendirilmesidir. Kurumun potansiyel giiciyle “Ne elde
edilebilirdi?”, “Ne elde edilmisti?” sorusu 6ne ¢ikmaktadir.

e  Nerede Olmaliyiz? Uzun siireli kurum hedeflerine doniik sorulmaktadir. Burada
amag, kurumun i¢ ve dig limitlerinin kalktigin1 varsayarak en uygun potansiyele

kiyasla davranislarini incelemektir.

Performans boyutlari, zamanla bir degisim gdstermistir. Sanayi devriminin basinda
boyutlar; kar-maliyet iken, daha sonra verimlilik de gelmistir. Zamanla bunlara, miisteri
tatmini ve kalite eklenmistir. Bugiin; is goérenlerin davranislari, kamu sorumlulugu,

Pazar gibi yeni unsurlar eklenmistir (68).

2.2.2. Is Performansi Kavramimm Onemi

Bir kurumun gelismesi ve yenilesmesi maddiyattan cok birey ile ilgilidir. Insanm,
orgiit icin vazgecilmez 6zelligi, kurumun amaglar1 dogrultusunda faaliyet géstermesidir.

Orgiit amaglar i¢in kisinin ortaya koydugu performans ¢ok onemlidir. Performansi
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dikkate almayan bir kurumun, insan gereken verimi almasi miimkiin degildir. Kurumlar,
insana dnem vererek, kisisel ve kurumsal amaglar1 birlestirmeye calismaktadirlar. Bu
sayede, disarindan gelecek olumsuz etkilere karst kurumun korunmasini ve kurumun

uyumunun gelistirilmesi hedeflenmektedir (103).

Kurumlarin hedeflere ulagsmasi, biiyiik &lgiide is gorenlerin gosterdigi performansa
bagli oldugundan, yonetim ve orgiitsel davranis yoniinden performans ¢ok dnemlidir

(104). Orgiitlerde performans gosterge ve degerlendirmesinde hassas olunmalidir.

Performans, ¢alisanlarin giidiilenmelerini ve basarilarimi yiikseltirken bunun yaninda
yonetime de karar vermede kullanacagi bilgileri saglamaktadir. Performans, tiim
calisanlar i¢in son derece 6neme sahiptir. Calisanlarin yaptiklari iglerin kaliteli olmasi,
onlarin performanslarmin da iyi olmasi sonucunu dogurmaktadir. Calisanlar agisindan
yiksek diizeyde performans gdstergesine sahip olmak, yoneticileri tarafindan
onemsenme  durumlarini  artiracagindan, bu  ¢alisanlar mimkiin  mertebe
performanslarint yiiksek tutmaya calismaktadirlar. Performans, sadece calisanlar igin
onemli bir kavram degil ayn1 zamanda o6rgiitler ve yonetimler agisindan da 6neme sahip
bir kavramdir. Performans, ¢alisanlarin bagl olduklar1 birimlerin, 6rgiitlerin amaglarina
kalite ve miktar bakimmdan katkilarinin toplam 6l¢iisii seklinde tanimlanmaktadir. Bu
sebeple, kisisel is performans: 6rgiit acisindan énemlidir. Calisanlarin performanslarinin
diisik veya yilksek olmasindan  orgiitlerde  etkilenmektedir.  Orgiitlerin
performanslarindan da yoneticiler sorumlu oldugundan, ¢alisanlarin performanslarinin
yiiksek olmasi i¢inde yoneticiler gayret gostermek zorundadir (105). Bunun igin,
bireyler, pozitif iliskiler ve baglantilar kurmak i¢in tesvik edilmelidir. Bireylerin,
kendilerini 1yi hissetmeleri i¢in, ortak problem ¢dzme ve ortak karar alma ortamlari

olmahdir. Bu etkinlikler sonunda ise basarilarini kutlamalari i¢in torenler (ritiieller),

oyunlar ve kutlamalarin diizenlenmesi gerekir (106).

Performans, is gorenlerin sorumluluk duyarak hareket etmesini saglamaktadir.
Yonetim, is gorenlerle beraber c¢alisarak, planlar yapar ve amaglar ortaklasa
gerceklestirirler. Calisanlar kendilerini kurumun bir parg¢asi olarak hissederler. Bu
sayede kurumun degerleri, calisanlar tarafindan benimsenir. Calisanlar, konumlarin
gozlemler ve degerlendirirler. Boylece kendilerini gelistirme yoniinde beceriler ortaya

koyarlar. Performans, kisiyli yaptigi faaliyetler konusunda bilgilendirmektedir. Birey
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kendi art1 ve eksi taraflarini, isletmeye katkisimi goriir. Kisi, ise olan katkisim bilerek,

psikolojik olarak da tatmin olmaktadir (107).

Her kurum, bir sistem demektir. Sistem, alt sistemlerden ibaret olan bir biitiindiir.
Sistem performansi, sistemin elemanlaria ve alt sistemlerinin performanslarina bagl
olmaktadir. Her alt sistemden ortaya ¢ikan sonu¢ hem alt sistemin ve hem de kurumun

genel performansinin tanimlayicisidir (108).

2.2.3. is Performansi Boyutlari

Is performansi, baglilk ¢alismalart ve uygulamalar1 icin ¢ok 6nemli hususlardan
biridir (109). Is performansi, iki boyut olarak ele almmaktadir: Gorev ve baglamsal
performansidir. Gorev performansi, is gorenlerin gérevi, ne derecede 1yi yaparak,
tamamlamasiyla; baglamsal performans da gorevin disinda yapilan kurallara goniillii
katihm ve prosediirlere uyma, ortak ¢alisma, kurumun amaglarini kabullenme gibi
hususlara sahip olmakla ifade edilmektedir. Motowidlo (2000), is performansi
agisindan; her iki konunun da énemli oldugunu ifade etmistir. Is deneyimi ve gorev
performanst arasinda anlamli iliski bulunurken, bireysel Ozellikleri, baglamsal

performans ile iligkili oldugu belirtilmistir (110,111).

Gorev performansi, {riin, hizmet lireten teknik konulari destekleyen davranislari
icine almaktadir. Gorev performansi; teknik faaliyetler yapmak, teknik ihtiyaclari
karsilamak ve kurumun teknik becerileriyle dogrudan ilgilidir. Goérev performansi,
faaliyetin teknik ve uzmanlik yoniiyle ilgilidir. Baglamsal performans ise fazladan
caligmaya goniillii olma, isi hevesle yapma, isbirligi saglama, yardimei olma, kurallara
uyum, kurumu destekleme ve kabullenme davranislarini icerir. Baglamsal performans,
grup basarisinda ¢ok Onemli bir konudur. Baglamsal performans, kurumda ekstra rol

davranislariyla ilgilidir (110).

Géorev performansi, faaliyetlerin yiirtitilmesini kapsamaktadir. Gérev performansima
yonelik uygulamalar, kurumun teknik faaliyetlerini kapsamaktadir. Kisilerin bir isi
yapmak icin bilgi ve becerilerini kullanmalari, gorev performansi igindedir (112).
Baglamsal performans, kurumun sosyal, organizasyonel ve psikolojik ortamina katki
saglayan konular1 kapsar. Baglamsal performans, verimlilik ve grup basarisinda énemli

olan bir husustur. Baglamsal performans, isletmelerin verimini artirmaya ek olarak,
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kurumsal faaliyetlerin yapildig1 sosyal ve moral yéniinden katki saglamaktadir. Ayrica

bireyler arasindaki olumlu davranislara destek verir (113).

Motowidlo (2000), is tecriibesi cok olan kisilerin performansinin yiiksek seviyede
oldugunu ifade etmistir. Is deneyimi ¢ok olanlarin performans yiiksekligi “6grenme ya
da deneyim grafigi” ile aciklanmaktadir. Grafik, bir iriiniin, maliyetinin, tiretim
miktariyla karsilastirilmas1 sonucu ile ortaya ¢ikar. Kurumun, pazarda diisiik maliyete
sahip olmasi, biiyiik tiretime ulagsmasi ile miimkiindiir. Orgiit biiyiik pazar payma sahip

ise, en fazla kar1 elde etmektedir (111).

2.2.4. Is Performansim Etkileyen Faktorler

Is performansi, i gorenlerin ticretleri ve diger olanaklan karsiliginda gosterdikleri
caba olmasiyla, is performansinin artirilmasinda sosyal ve ekonomik unsurlarin énemli
oldugu belirtilmektedir. Kisilerin is performansini, 360 derece performans

degerlemedeki gibi, kendilerine yonelik degerlendirmeler de etkilemektedir (114).

Calisanlarin performanslarma, orgiitsel baglilikta oldugu gibi etki eden bir¢ok unsur
bulunmaktadir. Orgiitsel baghiliga etki eden unsurlarm bazilari performansa da etki
etmektedir. Ayrica orgiitsel bagliliga etki eden unsurlardan bagimsiz olarak; 6diil ve
ceza yontemleri, moral ve motivasyon, is saghg: ve giivenligi, calisma arkadaslar, fiziki

sartlar ile ydnetim tarzi gibi unsurlar performansi etkilemektedir.

2.2.4.1. Motivasyon

Motivasyonda 6nemli olan; ¢alisanlarin kendileri i¢in anlamh ve degerli gelen isleri
yapmalaridir. Is géren, yaptigi isi bu sekilde algilamadiginda, motivasyon kalict bir
sorun olmaktadir. I agisindan bakildiginda ¢alisan da énemlidir. isin gelismesi bunu
yapan kisiye baghdir. Ig goren; becerilerini, bilgisini, gayretini ortaya koymakta ve is
performansini  artirmaya ¢alismaktadir. Liderligin, iletisimin  ve katilimeiligin
performansa etkisini belirleyen faktor ig gorenlerin motivasyon diizeyidir. Bir kurumda
verimlilik diizeyinin yiikseltilmesini; &rgiitiin kullandigi teknoloji, is gérenler ve
yonetim kiiltiirii etkilemektedir. Bu degigkenlerin odaginda, kurumda ¢alisan bireyler
yer almaktadir. Kullanilan teknolojinin en verimli sekilde kullanilmasi, calisanlarm

performansina baglh kalmaktadir (115).
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Motivasyon, giidiileme ve isteklendirme olarak ifade edilmektedir. Motivasyon
davranislarin baslatilmasina, yonlendirilmesine ve stirdiiriilmesine olanak sunan giig
olarak belirtilmektedir. Motivasyon, kurumdaki ihtiyaglar sonucu belirmekte,
calisanlarin iglerinde basarili olmalarim saglamakta ve bireylerin performanslarim
etkilemektedir (116). Motivasyonu etkileyen unsurlar sadece g¢alisan davranislarinin
yorumlanmasiyla anlagilmaktadir. Is gérenlerin davramiglari, bir motivasyon gostergesi
olmaktadir. Yoneticilerin, is gorenleri iyi de@erlendirip, onlar1 islere motive edecek
sekilde uygulamalar planlamalari ¢alisanlarin performanslart i¢in ¢ok 6nemli bir

konudur.

Yetersiz motivasyon, diisiik bir performansin ana sebebidir. Kisi basarili olmak
istiyorsa, motivasyon gereksinimi séz konusudur. Motivasyon konusunda yapilan
calismalar; is gorenler ile ilgili varsayimlara, ¢alisanlarin motivasyonuna, is gérenlerin
tatmini ve i verimine, licret sistemlerine, verimliligi artiran kosullara ve motive algisi
gibi konulara yogunlagmistir. Motivasyon, is gérenin basarili olmasi i¢in gereklidir.
Motivasyon yalniz bagma yetersizdir. Ornegin; ucag1 ugurmayi bilmeyen birine, pilot
kabininde motivasyonun etkisi yoktur. Bu durumdan beceri ile motivasyon iliskisi

ortaya ¢ikmaktadir (117).

2.2.4.2. Odiil ve Ceza Yontemi

Arastirmacilar, ¢alismalarinda kisileri motive etmek igin, iki cesit odil sistemi
oldugunu ifade etmislerdir. Bunlar, maddi ve manevi &diiller olarak belirtilmistir. Is
gorenlerin sayisal olarak ifade edilemeyen tatminler yasamalaria, manevi diiller sebep
olmaktadir. Somut &diiller ise, maddi icerikli ddiillerden meydana gelmektedir. Kisilere
ddenen yiiksek ticretler, ikramiyeler, tesvikler ve primler gibi 6diiller, maddi ddiillerdir.

Brian Hall’e gore; her iki 6diil sisteminin performansa etkisi mevcuttur (118).

Bir yoneticiden gelen takdir ve begeni, ¢alisanin verimliligini artirmaktadir. Diger
yandan, doyuma ulasmis ve isbirligi yapmaya hazir olan ¢alisan, yéneticinin kendisini
begenmesine ve takdir etmesine sebep olur. Cift yonli bu etkilesim, kurumsal hedef ve
amagclara ulagmak icin, dinamik bir siirecin olusmasina katk:i saglamaktadir. Yapilan
calismalar, takdir edilme duygusunun, calisanlar igin 6nemli oldugunu ortaya
koymaktadir. Takdir, bireyi basariya gotiiren hususlardan birisidir (119). Calismaktan
dolay1 takdir edilen bireyin is tatmini, bundan etkilenmektedir. Takdir konusu, bir is

tatmini faktoriidiir. Takdir edilme yollar: tilkeden lilkeye degismektedir. Takdir edilme,
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kurumlar arasinda ve &rgiitte farkliliklar gostermektedir. Is gérenlerin performansinin
uygun olarak takdir gérmesi, degerlendirilmesi ve ddiillendirilmesi, kisilerin yaptiklar
isten onore, kariyerinde ilerleme olmasi, is tatminini olumlu olarak etkilemektedir

(120).

Motivasyon konusunda, kisilerin miikafatlandirilmasi ve cezalandirilmasi 6nemlidir.
Miikafatlandirma, is gorenlere pozitif etki yapan ve kuruma rekabet (stiinliigii
kazandiran en etkin motivasyon seklidir. Cezalandirma konusu, kisileri her zaman
olumlu etkilememektedir. Yoneticiler, cezalandirma konusunda dikkatli olmal ve
cezalarin motivasyon ve verimlilik azalmasma neden olmamasina dikkat etmelidir.
Cezalandirma, bu sekilde gergeklestirildiginde, ¢alisanlarin motivasyonu i¢in etkili olur.
Odiillendirme, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde, etkin motivasyon araglarindan
birisidir. Yonetimin performans tutumunu, ddiillendirmenin planlanma ve uygulanmasi
agiklamaktadir. Kurumsal yagami énemli derecede etkiler. Odiiller, kurum icinde elde

edilen biitiin dil tiirlerini ihtiva eder (121).

2.2.4.3. Is Saghg: ve Giivenligi

Kurumlarda, faaliyetlerin yapilmasinda, ¢esitli nedenlerle ortaya ¢ikan, saghia zarar
verebilecek durumlardan korunmak igin yapilan, sistematik ve bilimsel ¢aligmalar, is
saghgi ve giivenligi olarak ifade edilmektedir. Is saglig1 ve giivenligi hususu, kisilerin
kurum i¢inde ve disindaki faaliyetlerini kapsadigi i¢in ¢ok yonlii ¢alismalart icap
ettirmektedir. Uretim faaliyetlerinin oldugu tiim yerlerde saglk ve giivenlik konulu
¢aligmalara her zaman gereksinim vardir (122). Is saghig ve giivenliginin, kurumlar icin
son derece onemli bir husus oldugu belirtilmektedir. Calisanlar, gorevlerini yerine
getirirken kendilerinin can sagliginin ve giivenliginin 6nemsenmesi ve korunmasi
hususunu dikkate almaktadir. Saglik ve gilivenlik onlemlerinin alindigi kurumlarda
calismak, 15 gérenler i¢in tercih sebebidir. Saglik ve gtivenlik hususlarinin karsilanmasi,
is gorenlerde deger verildigi duygusunun olusmasina neden olur. Degerli oldugu
algisina sahip olan is gorenlerin baghliklar1 artmaktadir. Is gérenler bu sekilde
gorevlerini iist seviyede performans gostererek yerine getireceklerdir. Is saghgi ve
giivenligi, kisilerin performanslarina etkisi olan bir husustur. Is gorenlerin yiiksek
performans gdstermesi, is saghigi ve gilivenliine 6nem verilmesiyle yakindan

baglantilidir.
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanm Tipi

Bu arastirma, bir devlet hastanesinde ¢alisan hemsirelerin orgiitsel bagliliklarinin is

performansi tizerine etkisini inceleyen tanimlayicr ve kesitsel nitelikte bir ¢alismadir.

3.2. Arastirmanin Yapildig1 Yer ve Zaman

Arastirma, Agustos-Eyliil 2017 tarihleri arasinda Zonguldak ilinde bulunan

Karadeniz Eregli Devlet Hastanesi’nde gergeklestirildi.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Secimi

Arastirmanin - evrenini, Zonguldak ilinde bulunan Karadeniz Eregli Devlet

Hastanesi’nde ¢alisan 248 hemsire olusturmustur.

Calismaya baslamadan dnce evren sayisina ulagabilmek amaciyla (03 Agustos 2017
tarihinde) elde edilen bilgiye gore, Karadeniz Eregli Devlet Hastanesi’nde c¢aligan
hemsire sayisi toplam 248 kisi oldugu belirlenmistir. Calismada 6rneklem se¢ilmeden
evren iizerinde c¢aligmak istenmis, ancak calismaya katilmay: istemeyen hemsireler

olmasi nedeniyle 235 hemsire ile ¢aligma tamamlanmustir.

3.4. Verilerin Toplanmasi

Arastirma verilerinin toplanmasinda, arastirmacilar tarafindan literatiir dogrultusunda
hazirlanan “Tanimlayici Bilgi Formu” ile Tiirkge’ye uyarlanmis “Orgiitsel Baghlik” ve
“Is Performans1” olgekleri kullamlmustir (Ek-1). Anket formlari, hemsirelerin
kendilerine verilerek doldurmalar istenmis, anket bitiminde arastirmaci tarafindan

teslim alinmustir. Veri toplama islemi 5-10 dakika kadar stirmistiir.

Tamimlayicr Bilgi Formu: Bu form arastirmaya dahil edilecek hemsirelerin sosyo-

demografik dzelliklerini ve mesleki §zelliklerini sorgulayan 6 sorudan olugmaktadir.

Orgiitsel Baghlik: Allen ve Meyer (58) tarafindan 1990 yilinda hazirlanan, her bir
boyutu dl¢mek i¢cin 6 soru iceren 3 boyutlu (duyussal baglilik, davranigsal baglilik,
normatif baglilik) orgiitsel baglilik konusuna ait toplam 18 soru bulunmaktadir. Bu
sorulardan 4 tanesi 4-5-6-18 nolu sorular ters (reverse) sorulardir. 5°1i likert tipte

(Kesinlikle Katilmiyorum, Kesinlikle Katiliyorum) sorular kullanilmistir (123).
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Meyer ve Allen’in U¢ Boyutlu Orgiitsel Baglilik Olgeginin Tiirkce Gegerlilik ve
Giivenilirlik Analizi, Arzu Wasti (2000) ile Giiney Cetin Giirkan (2006) tarafindan
yapilmistir (124,125).

Is Performansi: Borman vd. (1995) ile Motowidlo ve Scotter (1994) tarafindan
hazirlanan calisanlarin kendilerini degerlendirdikleri iki boyutlu (gérev performansi,
baglamsal performans) is performansi konusuna ait 24 soru bulunmaktadir. Gorev
performansi, herhangi bir isin basariyla yerine getirilmesi ile ilgili iken, baglamsal
performans goniilliiliik, ortak calisma, kural ve prosediirlere uyma, érgiitiin amaglarin
benimseme gibi isin disgindaki davranglarla ilgilidir (111,126,127). 24 sorulu is
performansi anketinde ilk dort ifade gorev performansini dlgmede kullanilirken, geri
kalan 20 ifade baglamsal performansi 6lgmektedir (128). Tiirk¢e’ye uyarlamasi 2008
yilinda Hayréttin Ertan tarafindan yapilmistir (129).

3.5. Arastirmanin Degiskenleri

Bagimh degisken: Hemsirelerin Orgiitsel Baglilik ve Is Performansi puan ortalamalar

Bagimsiz degiskenler: Hemsirelerin sosyo-demografik ve mesleki 6zellikleri

3.6. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows 23.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin tanimlayici
istatistiklerinde ortalama, standart sapma, frekans ve ytizdelik kullanilmistir.

Arastirma verilerinin degerlendirilmesinde, faktor ve giivenilirlik analizleri, farklilik
analizleri ve neden-sonug iligkilerinin degerlendirilmesinde; bagimsiz gruplar t testi, tek
yonlii ANOVA, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi testi, Bartlett
kiresellik testi yapilmistir. Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda, %5 anlamlilik

diizeyinde degerlendirilmistir.

3.7. Arastirma Sorulari

Calismada asagida belirtilen arastirma sorularina yanit aranmistir:

1. Hemsirelerin demografik 6zelliklerine gore orgiitsel baglilik ve is performanst alt
boyut ortalamasi nedir?

2. Orgiitsel baghligin is performansina etkisi var midir?

3. Hemsirelerin demografik dzelliklerine gore orgiitsel baghilik ve is performansi

arasinda fark var midir?

43



3.8. Arastirmanmn Simirhliklar: ve Genellenebilirligi

Bu arastirma, 2017 yilinda, Zonguldak ilinde, bir devlet hastanesinde
gerceklestirilmistir.  Caligmanin, daha genis Orneklem baglaminda uygulanmamis
olmasi, genellestirme yoniinden dnemlidir. Zonguldak ilini kapsayan bu arastirmadaki

bulgularin, yorumlanmast ve uygulanmasi konusunda bazi kisitlamalari mevcuttur.

Burada uygulanan anket yontemi, arastirmanin smirliliklarindan biridir. Durum
degerlendirmesi agisindan objektif bulgular saglamayabilir. Ayrica farkli bolge ve
sektorlerde daha kapsamli olan aragtirmalar uygulanabilir. Incelenen degiskenler,
zamanla degisime ugrayacagindan sebeple; elde edilen sonuglar, uygulanan zaman

dilimi ile siurhidir.

3.9. Arastirmann Etik ilkeleri

Veri toplama islemi 6ncesinde Okan Universitesi Etik Kurul Onay1 (Ek-2) ve
Zonguldak Ili Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi’nde kurum onayr (Ek-3)
alimmugtir. Etik kurul onayi ve kurum onayi sonrasinda, aragtirma kapsamina alinan
hemsgirelere arastirma ile ilgili bilgi verilerek istedikleri zaman aragtirmadan

ayrilabilecekleri ag¢iklanmis ve ¢alisma 6ncesinde onamlari alinmstir.

4. BULGULAR

Bu bolimde, arastirmaya katilan hemsirelerden anket yoluyla toplanan verilerin

analizi sonucunda elde edilen bulgular yer almaktadir.

4.1. Demografik Ozellikler

Tablo 1. Hemsirelerin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Gore Dagilimi (n=235)

Degiskenler | (n) | (%)
Cinsiyet
Kadm 188 80,0
Erkek 47 20,0
Toplam 235 100.0
Yas
25 Yas ve Alt1 39 16,6
26 - 35 Yas 108 46,0
36 - 45 Yas 82 34,8
46 Yas ve Uzeri 6 2.6
Toplam 235 100,0
Medeni Durum
Evli 149 63.4
Bekar 86 36,6
Toplam 235 100,0
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Egitim Diizeyi

Yiiksek Lisans / Doktora 28 11,9
Lisans 117 498
Onlisans 10 4,3
Lise 80 34,0
Toplam 235 100,0
Kurumdaki Is Tecriibesi

1 yildan az 43 18,3
1-5 y1l 86 36,6
6-10 yil 54 23,0
11-15 yil 19 8,1
16-20 yil 21 8.9
21 yil ve iizeri 12 5,1
Toplam 235 100,0
Toplam Is Tecriibesi

1 yildan az 5 2.1
1-5 yil 59 25,1
6-10 yil 79 33,6
11-15 yil 31 124
16-20 yil 35 14,9
21 yil ve tizeri 26 1151
Toplam 233 100,0

Arastirmaya katilan hemsirelere iligkin bulgular Tablo 1°de goriilmektedir.
Arastirmaya katilan hemsirelerin %80°1 kadin, %20°si erkektir. Hemsirelerin %46’s1 26
ile 35 yas arasinda, %63.4°1 evli, %49,8’1 lisans mezunu, %36,6’s1 kurumda 1 ile 5 yil
arasinda siiredir ¢caligmakta, %33,6’smin ise 6 ile 10 yi1l arasinda toplam is tecriibesi

bulunmaktadir.

4.2. Ol¢ek Gegerliligi ve Giivenilirligi

Orgiitsel baghlik olgegi i¢in faktor analizi yapmadan once; “Isimi yerine getirmede
cabuk oldugumu diisiiniiyorum.”, “Isime karsi ilgili oldugumu diisiiniiyorum.”, “I:;imil
sevdigimi disintiyorum.”, “Hastalara karsi ilgili ve yardimsever oldugumu
diiginiiyorum.”, “Hastalara kars1 saygi ve sevgimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum.”,
“Isimi yerine getirmede 6zen ve dikkate sahip oldugumu disiiniiyorum.”, “Amirlerime
karsi saygl ve itaatimin tam oldugunu diisiiniiyorum.”, “Isimden ¢ok memnun
oldugumu diisiiniiyorum.”, “Kibar ve giiler yiizli oldugumu diistintiyorum.”, “Saghk
kurallarina uydugumu diisiintiyorum.”, “Icten, samimi ve yardim sever oldugumu
diigtiniiyorum.” ve “Sabirli oldugumu distintiyorum.” ifadeleri olumlu oldugundan
Oleek cevaplar doniistiiriilmustiir (1=5, 2=4, 3=3, 4=2, 5=1). Faktorleri belirlemek i¢in,
235 hemsirenin verdigi cevaplardan elde edilen puanlara, temel bilesenler faktor analizi

yapilmustir.
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Olcegin yap1 gecerliligi, faktor analizi ile test edilmistir. Faktor sayisinin tespit
edilmesinde, ¢izgi grafigi, faktér 6z degerleri ve varyansa yapilan katki toplami esas
alinmistir. Olgegin faktor desenini ortaya koymak igin, faktdrlestirme yontemi olarak,
temel bilesenler analizi ve dondiirme yontemi olarak da dik déndiirme ydntemlerinden

maksimum degiskenlik (varimax) seg¢ilmistir.

Tablo 2. Aciklayier Faktor Analizi - Orgiitsel Baghlik Olcegi

_ . . Faktor Faktoriin
P Doy Mades Agirhiklar | Acklayieihg: (%)
OB Madde 4 0.83
Duyussal A
b (?B Madde 3 0,82 25.32
Baghhk OB Madde 6 0.81
OB Madde 5 0,79
OB Madde 15 0,78
OB Madde 14 0.74
Normatif =
OB Madde 16 0.72 23.33
Baghhk = i
OB Madde 17 0,64
OB Madde 18 0.62
OB Madde 10 0.80
Davranissal OB Madde 7 0.79 S
Baghlik OB Madde 12 0,75 :
OB Madde 9 0,74
Toplam 71,36
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Y eterliligi 0.90
Ki Kare 1953,34
Bartlett’s Kiiresellik Testi
p degeri 0,00

Veri setinin, faktor analizine uygunlugunun test edilmesi i¢in, Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) érneklem yeterliligi testi ve Bartlett kiiresellik testi yapilmistir. Olgege ait KMO
degeri, kabul edilebilir sinir olan 0,70’in tzerinde, 0,90 olarak saptanmis, Bartlett
kiiresellik testi de 0,50°nin tizerinde oldugu ve 0.05 oOnem derecesinde anlamli
oldugundan veri setinin faktér analizine uygun oldugu goriilmiistiir. KMO katsayisi,
verilerin analize uygunlugunu ifade etmektedir. Varyans: agiklama oraninmn 0,50 ve
lizerinde olmasi esas olarak almmustir. Orneklem yeterliligi &lgiisii, 0,50 degerinin
altinda kalan, faktor altinda tek kalan ve faktor agirligi 0,50’ nin altinda olan ifadeler

analizden cikarilmis ve yeniden yapilan faktoér analizinde, 6zdegerleri 1 ve lizerinde
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olan, 3 faktér belirlenmistir. Bu faktorler sirasiyla; “Duyussal Baglilik™, “Normatif
Baglhilhik™ ve *“Davramigsal Baghlik™ olarak anlamlandirilmistir. Toplam agiklanan
varyans %71,3 olarak bulunmustur. Tablo 2, 6rgiitsel baglilik 6lgegine ait faktor analizi

sonuglari, faktor yiiklerine gére siralanmis olarak belirtilmistir.

Tablo 3. Aciklayicr Faktor Analizi - Is Performans Ol(;egi

Faktoriin Ad: Soru Hadesi A; i:’:fl;n Amkl;:;‘]tc‘:fl‘g —

[P Madde 11 0.85
[P Madde 10 0.84
[P Madde 24 0,79
[P Madde 19 0,75

Baglamsal gp Madde 13 0.72 42,47
Performans IP Madde 8 0,71
[P Madde 17 0,68
[P Madde 18 0,67
[P Madde 16 0.65
[P Madde 15 0,63
[P Madde 2 0.85

Gorev [P Madde 3 0.84 31,09
Performans1 | [P Madde 1 0,79
[P Madde 4 0,78

Toplam 3

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 0,94

Ki Kare 3008.00
Bartlett’s Kiiresellik Testi
p degeri 0,00

Tablo 3, is performansi dlgegine ait faktdr analizi neticelerini, faktér yiiklerine gére
siralanmig olarak gostermektedir. Faktdr yapisini saptamak igin, 235 hemsirenin 6lcege
verdigi tepkilerden elde edilen puanlara, temel bilesenler faktor analizi uygulanmistir.
Olgege ait KMO degeri kabul edilebilir simir olan 0,70%in iizerinde 0,94 olarak
saptanmustir. Bartlett kiiresellik testi 0.50°nin {izerinde oldugu ve 0,05 Gnem
derecesinde anlamli oldugundan dolayr verinin faktdr analizine uygun oldugu
belirlenmistir. Omeklem yeterliligi 6l¢iisii, 0,50 degerinin altinda kalan, faktér altinda
tek kalan ve faktor agirhigi 0,50°nin altinda olan ifadeler ¢ikarilmasi sonrasinda yapilan

faktor analizinde, 6z degerleri 1 ve tizerinde olan 2 faktér elde edilmistir. Bu faktorler
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sirastyla; “Baglamsal Performans” ve “Gorev Performansi” olarak anlamlandirilmigtir.

Toplam agiklanan varyans %73,5 olarak bulunmustur.

Aragtirma degiskenlerine ait tammlayic1 degerlere, degiskenlerin birbirleriyle
iliskilerine yonelik analizlerden once; faktor analizleri neticesinde gruplandiriima
bicimleri kesinlesen sorular, elde edilen sonuglara gore birlestirilerek giivenilirlik
analizi yapilmistir. Giivenilirlik analizlerinde, ig¢sel tutarlilign 6lemede Cronbach’s
Alpha katsayisi esas alinmistir. Cronbach’s Alpha katsayisina bagli olarak, 6l¢egin

giivenilirligi asagidaki gibi yorumlanmaktadir (130):

¢ 0,00<a< 0,40 ise dlgek giivenilir degildir,
¢ 0,40<a< 0,60 ise dlgedin glivenilirligi diisiik,
e 0,60<a< 0,80 ise dlgek oldukea giivenilir ve

¢ 0,80<a< 1,00 ise dl¢ek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

Tablo 4. Giivenilirlik Analizi

Olcek Soru Sayisi G;‘;zl;;:::k
Duyussal Baglilik - 0,91
Normatif Baglilik 5 0,85
Davramsgsal Baglilik 4 0,86
Orgiitsel Baghlik 13 0,92
Baglamsal Performans 10 0,94
Gorev Performansi 4 0,92
Is Performansi 14 0.96

Tablo 4, 6lgek ve boyutlarin giivenilirlik analizinin sonug¢larmi géstermektedir.
Orgiitsel baglilik 6lgeginin giivenilirlik katsayismin 0,92, is performansi dlgeginin ise
giivenilirlik katsayisinin 0,96 olarak belirlenmistir. Bu degerler, literatiirde dngoriilen
0,60 alt limit kriterini karsilamaktadir (131,132). Bu sonuglar kullanilan &lgege ait
ifadelerin, yiiksek derecede igsel tutarliligi oldugunu ifade etmektedir.
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4.3. Normal Dagilim Analizi

Tablo 5. Normal Dagilim Testi (n=235)

Degiskenler Skewness Kurtosis
Duyussal Baglilik -0,54 0,09
Normatif Baglilik -0,47 0,49
Davranigsal Baghlik -0,61 -0,04
Orgiitsel Baglilik -0,39 -0,43
Baglamsal Performans -0,88 0.83
Gorev Performansi -0,77 0,80
Is Performansi -0,91 0.93

Olgekler ve boyutlara ait goriislerin - dagilmumin normalligi  SPSS  programi

yardimiyla Skewness ve Kurtosis degerleri ve P-P Plot grafikleri incelenerek ortaya

konulmustur. Normal dagilim test sonuclar1 Tablo 5°te sunulmustur. Skewness

degerinin +1, kurtosis degerinin ise +2.0 arasinda olmasi, dagilimin normallikten asir

bir sapma géstermedigi yoninde degerlendirilmektedir.

Test sonucuna gore; degiskenlerin belirlenen degerler arasinda deger aldigi ve

normal dagilim gosterdigi saptanmaktadir. Bu nedenle ¢oziimlemelerde parametrik

teknikler kullanilmistir.
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Tablo 6. Cinsiyete Gore Orgiitsel Baglihk ve Is Performansi ile Alt Boyutlar: Puan
Ortalamasi (n=235)

Degiskenler Cinsiyet n X S8 f t P
Kadin 188
Sl il | L6 | 247 | 01
Baglili Erkek 47 4,14 J71
: Kadin 188
Normatif 3,76 .76 3 120 | 22
Baglilik Erkek 47 3,91 .85
. Kad 188
Dayxamgsal . 3,76 ,83 1,38 -1,10 127
Baglilik Erkek 47 3,92 .97
Aoy Kadin 188
01%utsel 3,78 70 ,01 -1,80 ,07
Baglilik Erkek 47 3,99 A2
Kadin 188
Gorev 3,88 .84 14 -1,84 ,06
Performansi Erkek 47 413 83
5 Kadin 188 3
Eagflamsal .89 19 10 | -1.65 | 09
erformans Erkek 47 4,11 81
i Kadin 188
E lf‘ ‘ 3’89 :77 ,05 _1’79 ,07
erformanst Erkek 47 4,11 L

Tablo 6’ya gore, hemsirelerin normatif baghilik, davranigsal baglilik, orgiitsel

baghlik, baglamsal performans, gorev performansi ve is performans: diizeyleri ile

cinsiyet arasinda istatistiki olarak, anlaml bir farklilik tespit edilememistir (p>0,05).

Ancak, hemsirelerin duyussal baglilik diizeyleri ve cinsiyet arasinda istatistiki olarak

anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gére; erkeklerin duyussal baglilik

diizeylerinin, kadinlardan daha yiiksek oldugu tespit edilmektedir.
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Tablo 7. Yas Gruplarma Gore Orgiitsel Baghlik ve Is Performansi ile Alt Boyutlar
Puan Ortalamasi (n=235)

Degiskenler Yas B X SBx | Var.K. e K. C. f B Fark
23 ve- 3g 402 £2 | G. Arast 3,34 1,11
Q%ﬁé‘: 3.6-3:: IC:S f,‘%? 83 | Grupld 136,30 67 164 18
Bzzhilik 3643 RS8O [om| 19
46ve+ & 437 66 :
Toplam | 235 | 3.88 | .82
23ve- 39 4,02 67 | G.Arast 37N 1,25
Normatif 26-35 108 375 e ) Grup Ici 140,72 60 203 1
Baghlik 36-43 82 | 570 84 | Toplam 144,43 - ’
46 ve + & 420 A7
Toplam | 235 | 3,79 J8
23 ve- 39 3,85 36 | G.Aras1 1,04 34
Davramgsal | 26-33 108 3,77 88 | Grupl 174,84 T3 i 71
Bazhlik 36-43 82 3,78 37 Toplam 173,88 i
46 ve ~ 6 4,16 20
Toplam | 235 | 3,80 86
23 ve- 38 397 52 | G.Arast 235 19
G!gﬁtsel 26-33 108 3,80 g1 Grup Ici 116,75 20 158 19
Baghbk 36-43 82 3,75 W] Toplam 118,13 3 :
46ve+ 6 2 A5
Toplam | 235 382 71
2 ve- 38 417 67 G. Arast 102 2,50
Gérev 26-33 108 | 387 A8 | GruplIci 158,54 69 363 o1 o1
Performanst | 36.43 g2 3,82 87 | Toplam 167.06 - ' 2
46 ve - 6 4,73 31
Toplam | 235 | 3,93 84
25ve - 3@ 4,14 65 G. Arasi 6,08 202
Baglamsal 26-35 108 | 3.93 6 | Gruplci 14337 62 11 0
Performans | 36-43 82 3,79 89 | Toplam 131,46 i e 423
46ve + 6 461 59
Toplam | 235 | 3,93 80
23ve 38 415 61 G. Arast 6.39 2,13
fs 3635 108 | 361 | .14 | Gruplg | 1533 H | -
Performans1 | 3643 82 3,80 86 | Toplam 141,64 o ; 4=3
46 ve - 6 4.63 30
Toplam | 235 | 3.93 7

Tablo 7’ye gore, hemsirelerin duyussal baglilik, normatif baglilik, davranigsal
baglilik ve oOrgiitsel baghlik diizeyleri ile yas gruplan arasinda anlamli bir farklilik
yoktur (p>0,05). Ancak, hemsirelerin gorev performansi, baglamsal performans ve is
performans: diizeyleri ile yas gruplart arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir

(p<0,05).
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Tablo 8. Medeni Duruma Gére Orgiitsel Baghlik ve Is Performansi ile Alt
Boyutlari Puan Ortalamasi (n=235)

Degiskenler Medeni n X S8 f t P
Durum
Evli 149
Duéfussal 3,85 .85 98 -, 75 44
Baghilik Bekar 86 3,93 78
: Evli 149
Nofmatlf . 3.75 A 3,37 -1,16 24
Baglilik Bekar 86 3,87 ,06
. Evli 149
Da\'uamssal bt 3,81 85 35 .29 76
Baglilik Bekar 86 3.77 .89
e Evli 149
O:%utsel 3,80 74 1,96 -,65 51
Baglilik Bekar 86 3.86 ,64
= Evli 149
Gérev 3,90 .87 36 -.55 .58
Performansi Bekar 86 3,97 .19
5 Evli 149
I]:;',agflamsal 3,88 82 01 -1,39 16
erformans Bekar 86 4,03 7
i Evli 149
is | 3,89 ,80 31 11,20 23
Performansi Bekar 86 4,01 A

Tablo 8’e gore, hemsirelerin duyussal baghlik, normatif baghlik, davranissal baglilik,

orgiitsel baglilik, baglamsal performans, gérev performansi ve is performans: diizeyleri

ile medeni durum arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

52



Tablo 9. Egitim Diizeyine Gore Orgiitsel Baghlik ve Is Performansi ile Alt
Boyutlar1 Puan Ortalamasi (n=235)

Orgiitsel
BaghhkAlt | Egitim | 1 | ¥ | SHx | VarK. | KT. | KO £ p | Fark
Bovutlan
¥L 28 3,51 1,07 | G. Arast 3,28 2,76
g&ﬁf Lisans 117 | 376 | 80 | Gruplei| 15135 65 151 it
AT — TR £ 2 X ”
% e = gé Toplam | 15964 i
Toplam | 233 3,88 82
¥i 28 374 100 { G Arasm 5,68 1,89
Normatif Lisans 117 3,74 .0 | GruplIei | 13873 601 115 o
Baghk | Onlisags | 10 | 3,22 | 1,10 | Toplam | 14443 et A X
Lise 80 | 395 | 74
Toplam | 238 | 379 73
YL 28 591 .33 G. Arasi 498 1,66
Davramgsal | Lisans 117 3,73 80 | Gruplei | 17090 g4 124 03
Baghbk Onlisans 10 3,23 1,28 | Toplam 175,88 e
Lise 80 3,81 .88
Toplam | 233 3,80 .86
YL 2 3.85 84 | G Aram 5,87 1,95
Orgiitsel Lisans 117 1375 | 65 | Gruplei | 1132 49 3.99 o1
Baghlk nlisans 10 327 08 Toplam 119,15 * # 4=3
Lise 80 3,99 67
Toplam | 233 | 3.82 | .1
by 28 4.04 80 | G.Aras it 1.90
Grev Lisans 117 | 3,84 | .19 | Gruplci | 161,35 69 - ”
Performans: | Onlisans | 10 3,40 | 100 | Toplam | 167.06 b ’ 4=3
Lise 80 | 4,07 88
Toplam | 235 | 3,93 84
piE 28 4,06 87 G. Aran 6,32 2,10
Baslamsal Lisans 117 3,84 3 | Gruplei | 14513 62 " s .
Performans | Oplisazs | 10 | 3.3 | .86 | Toplam | 151.45 0 I
Lise 80 4,10 .83
Toplam | 253 3,93 80
Xl 28 403 81 G. Aras 6,13 2.04
Iy Lisans 117 | 384 | 71 | Gruplci | 13550 58 348 0
Perfomanst | Oplisans | 10 | 342 | 88 | Toplam | 14164 o 5 423
Lise 80 | 400 80
Toplam | 235 3.93 71

Tablo 9’a gore, hemsirelerin davranigsal baghlik diizeyi ile egitim diizeyi gruplar
arasinda anlamli bir farklilik yoktur (p>0,05). Ancak, hemsirelerin duyussal, normatif,
orgiitsel baghlik, gorev, baglamsal ve is performansi diizeyleri ile eZitim seviyesi
gruplari arasinda, anlaml bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Analiz sonuglarina gére,
lise mezunu kisilerin duyussal baghlik, normatif baglilik, orgiitsel baghilik, gérev
performansi, baglamsal performans ve is performansi diizeyleri 6nlisans mezunu olan

kisilerden daha yiiksektir (p<0,05).
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Tablo 10. Kurumdaki Is Deneyimine Gore Orgiitsel Baghlik ve Is Performansi ile

Alt Boyutlari Puan Ortalamasi (n=235)

Degisk KiD = Fa SHx | Var. K. K. T. K. O. f p
enler
1 yildan az 43 4.02 78 G. Arasi 3,27 .65
1-5y1l 86 | 385 | 85 f.”‘p 156,37 68
Duyuss - - -
al 6-10 y1l 54 3.80 75 Toplam 159,64
Baghih - 42 44
K 11-15 y1l 19 3.63 89
16-20 il 21 4.08 .84
21yl ve + 12 3.93 .90
Toplam 235 3.88 82
I yildan az 43 3.03 74 G. Aras 5.30 1.06
Grup
1-5 yil 86 3.82 72 ici 139,13 .60
Normat
o ] 54 144.4
ir 6-10 yil 5 367 | .81 | Toplam i 1,74 12
Baghih i
K 11-15 yil 19 3.42 90
16-20 yil 21 4.00 66
21 yil ve + 12 3.83 1,07
Toplam 235 3,78 .78
1 yildan az 43 3,93 90 | G-Arasi 2,31 A6
15 yil 86 | 372 | w7 | it 173.57 75
Davran ' =
S 6-10 y1l 54 Topl 175,88
igsal yi 375 .87 opiam , 61 .69
Baghl -
k 11-15 yil 19 3,88 .83
16-20 yil 21 3,97 .58
21 yil ve + 12 3.66 1.15
Toplam 235 3,80 .86
1 yildan az 43 3.96 69 G. Arasi 357 55
Gru =
. 1-3 yil 86 3,80 70 ici P 116,38 .50
Orgiits
6-10 yil 54 Topl 119.15
c 11-15 y1l 19 3.62 | .75
16-20 y1l 21 4,02 | .60
21 yil ve + 12 3.81 .96
Toplam | 235 3.82 7
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Tablo 10. Kurumdaki Is Deneyimine Gore Orgiitsel Baghhk ve is Performansi ile

Alt Boyutlar:i Puan Ortalamasi (n=235) - DEVAM

Degis X
kenle KID n X SHx Var. K. K. T. K.O f p
r
1 yildan az 43 4.07 89 G. Arasi 3.95 79
- Grup
1-3 yil 86 3.86 .83 i(;i 163,11 71
Gorev c
= 1 4 -
Perfor 6-10 y1 5 3.80 85 Toplam 167.06 111 35
mansit 11-15 y]l 19 3.86 84
16-20 yll 21 4.07 79
21 yil ve + 12 427 | 70
Toplam 235 3.93 .84
1 yildan az 43 4.04 79 G. Arasi 2.66 53
" Grup
s 1-5 yil 86 3.96 77 ici 148,79 ,65
agla
msa‘] 6-10 yil 54 3.80 85 Toplam 151,46 82 53
Bertor ™3 15 gl 19
mans 3 3,75 .95
16-20 yll 21 3.99 76
21 yll ve + 12 4,12 64
Toplam 235 3,93 .80
1 yildan az 43 4,05 6 G. Arasi 292 54
= Gru
1-5 yil 8 | 304 | 74 | P 138,91 .60
Is 2
¥ 6-10 y1l 54 Topl 141,64
Perfor ¥ 3.80 82 opam 2 .90 A8
mansi 11-15 y1l 19 3,78 90
16-20 yll 21 4.01 74
2l yil ve + 12 4.16 65
Toplam | 235 3,93 i

Tablo 10°a gore, hemsirelerin duyussal, normatif, davranigsal baglilik ve orgiitsel

baglilik, gorev, baglamsal ve is performansi diizeyleri ile kurumdaki is deneyimi

arasinda anlamli bir farklilik yoktur (p>0,05).
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Tablo 11. Toplam Is Deneyimine Gire Orgiitsel Baglihk ve Is Performansi ile Alt

Boyutlari Puan Ortalamasi (n=235)

Degiskenler | TID n ¥ | SEx | VK | KL [KO| { B Fark
;—"ﬁdﬂn 5 |400| 77 |GAnam| 373 |
13l 59 | 401 | 76 | Gruplei| 13591 68
6-10 vl 19 |17 Toplam | 13864
Duyyssal ] 3,43 R P :
Baghi 5 e 109 | 36
& 1115wl 311380 | &2
16-20 vd 35 395 | 86
v
bl - O [T
Toplam | 235 | 398 | @2
nldn s lsn | w4 |Gana| 29 | a0
13y 39 1392 | 68 |Grupli| 1419 62
Noaatit 6-10 79 | 368 | 78 | Toplam | 14443 . E
: : ' 55
Baghlk 11-15wl 3 1370 | 89 ‘
16-20 yul B 13| 7
g .
e oy g | @
Toplam | 235 | 379 | 7
1 yildan
e s 385 | 105 |GAnam| 179 | 33
13wl 39 1383 | g8 |Gruplei| 17409 16
Davramgeal | 8100 79 1 368 | 89 | Toplam | 17388 o 9
Bagllk 115yl | 31 [ 397 | 0 i B
16-20 i 3B |387| 7
2 wlv "
rab ikl X I I ¥ TR Y
Toplam | 235 | 380 | 86
Al
s g | o4 | Gans | 23 | o4
3wl ¥ 1300 67 | Gruple| 11683 31
Oreitsel 6-10 vl 9 | 360 | ;72 | Toplam | 119.15 - -
Baghlk | 1105wl | 31 |38 | 7 = ad
16-20 il 35 13881 63
A ylve B | o
Toplam | 235 | 382 | 7




Tablo 11. Toplam Is Deneyimine Gire Orgiitsel Baglihk ve Is Performansi ile Alt
Boyutlari Puan Ortalamasi (n=235) - DEVAM

Degiskenler | TID g7 SHe VKl KL (KO | P Fark
e 500 | % | GAmst| 1105 |22
vl 9 413 81 |Gropli| 13600 | 68
Sratr 6-10vil 0|3 gy | Toplam | 16706
- : A5 B 324 | 01 | 23
Performanst | 11.15 vl 31305 | 40
v - 3 - 2 6:’3
1620yd | 35 | 381 | 80
Nl
:1 vilve % 40| m
Toplam | 235 | 393 | 84
vl s ) gos | 0 |GoAns | oeat | 126
15wl ¥ L4t | 73 |Gropli) 14514 | 63
Baglamsal | 6-10¥d 9 {373 | 83 | Toplam | 15146 - s
Performans | {1.35y | 3t 4ot | 68 ' ’
16-20 vl 3 1390 | 89
Ei yilve % 4| 7
Toplam | 235 | 393 | 80
;f]m S 1404 | 70 | GAms| 736 | 147
13wl ¥ {411 | 71 |Gruplei| 13428 | 38
Is 6-10 vl M |37 | 80 | Toplam | 14164 - i
Performanst | 1145y | 31 400 | 65 G Y
1620yl | 35 | 387 | 85
3 .-
i1 wlve % | 416 | 76
Toplam | 235 | 393 | )77

Tablo 11°e goére, hemsirelerin duyussal baglilik, normatif baghlik, davranigsal
baglilik, drgiitsel baghilik ve baglamsal performans diizeyleri ile toplam ig deneyimleri
arasinda anlaml bir farklilik yoktur (p>0,05). Ancak, hemsirelerin gorev performansi ve
is performanst diizeyleri ile toplam is deneyimleri arasinda anlamli bir farklilik

mevcuttur (p<0,05).

Analiz sonuglarina gore, 1 ile 5 yil arasinda ve 21 yil ve tizerinde toplam 15 deneyimi

bulunan kisilerin gérev performansi diizeyleri; 1 ile 5 yil arasinda olan toplam is
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deneyimi bulunan kisilerin ig performansi diizeyleri 6 ile 10 yil toplam is deneyimi olan

kisilerden daha yiiksektir (p<0,05) .

Tablo 12. Korelasyon Analizi (n=235)

Degiskenler | Ort. | St. Sp. 1 2 3 4 5 6 7
1. Duyussal
o 3,88 0,82 1
Baglhilik
2. Normatif
3,79 0,78 O5%* |
Baglilik
35
Davranissal 3,80 0,86 J58%* 63 1
Baglilik
4. Orgiitsel
3,82 0,71 ;T5%% ,JOx* T5%* |
Baglilik
5. Gorev
3,93 0,84 L6O** ,63%* ,60** S73EE 1
Performansi
6. Baglamsal
3,86 0,83 ST1E* ot du 3% 78 JTREE 1
Performans
7. 1s
3,86 0,82 3% ,69%* L60** ,80** IREE 2O 1
Performansi

** Pearson Korelasyonu p<0,01 diizeyinde anlamhdir.

Tablo 12 incelendiginde, degiskenlerin ortalamasi 3,79 ile 3,93; standart sapmasi ise
0,71 ile 0,86 arasinda degismektedir. Kisilerin duyussal baglilik, normatif, davranigsal,

orgiitsel baghilik, gérev, baglamsal ve is performansi diizeyleri orta seviyededir.

Orgiitsel baghlik ve is performansi (r=0,80) arasinda 0,01 anlamlhlik diizeyinde
pozitif yonli iliski mevcuttur. Yani kiginin rgiite baghiligi yiikseldikce is performansi
da ytikselmektedir.

Orgiitsel baglilik ile duyugsal baglilik (r=0,75), normatif baghilik (r=0,79),
davramgsal baglilik (r=0,75), gorev performans: (r=0,73) ve baglamsal performans
(r=0,78) arasinda 0,01 anlamlilik derecesinde pozitif yonlii iliski vardir. Kisinin &rgiite
baghhg: yiikseldikce duyussal, normatif, davranigsal baglilik, gérev ve baglamsal

performans diizeyleri de yilikselmektedir.

Is performans: ile gorev performansi (1=0,78), baglamsal performans (r=0,79),
duyussal baglilik (r=0,73), normatif baghilik (r=0,69) ve davramigsal baghlik (r=0,66)

arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonli iligki vardir. Yani kisinin is performans
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diizeyi yiikseldikce gorev performansi, baglamsal performans, duyussal baglilik,

normatif baglilik ve davranissal baglilik diizeyleri de yiikselmektedir.
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5. TARTISMA

Is gorenler arasinda giiglii baglarin; saygi, giiven, is birligi, yardimlasma ve
hoggoriiniin  oldugu bir kurumun basarili olacagi, rekabet giiclinii artiracadi soz
konusudur. Is hayatinda rastlanan en 6nemli sorunlardan birisi, kisilerin islerinden
memnun olmamasi hususu oldugundan hareketle, problemin giderilmesinin kurumlar
i¢in tiretim kadar temel bir konu niteligine doniismektedir. Bu hususun saglanmasinda is
gbrenin kurum hedef ve degerlerini 6ziimsemesi, kurum lehine ¢aba gdstermesi ve
dyeliginin devamini istemesi anlamina gelen, kurumsal baghlik, daha o6nemli
olmaktadir.

Bu amagla devlet hastanesinde c¢alisan 235 hemsireden elde edilen veriler ile
arastirma amagclarina ulasilmaya calisitimistir. Orneklemi olusturan hemsire miktari, ana
kiitlenin %95,9’unu kapsamaktadir. Tesadiifi 6rnekleme yontemiyle segilen 6rneklemin,

ana kiitleyi temsil ettigi degerlendirilmektedir.

(Cahsmada kurumsal baghligin alt boyutlar1 olan “duyussal baglilik”, “normatif
baghlk”, “davramigsal baghlik™ ve is performanst alt boyutlar1 olan “gérev
performansi™ ve “baglamsal performans” ile demografik degiskenler arasindaki farklilik
incelenmistir. Bunun yaninda, orgiitsel baglilik ve alt boyutlar ile is performansi ve alt

boyutlar: arasindaki iliskinin incelenmesi de ¢aligmanmin amaglari arasindadir.

Arastirmaya katilanlarin %80°1 kadin, %20°si erkektir. Neredeyse 10 hemsireden
8’inin kadin olmasi, bu meslekte kadin istihdamimin diger sektérlere gore oldukga
yiiksek oldugunu gostermektedir. Hemsirelerin %46°s1 26 ile 35 yas arasinda, %63.4°{
evli, %49,8’1 lisans mezunu, %36,6’s1 kurumda 1 ile 5 yil arasinda calismakta,

%33,6’smin ise 6 ile 10 y1l arasinda toplam is tecriibesi bulunmaktadir.

Yapilan analizler sonucunda duyussal baglilik diizeyinin cinsiyete gére farkli oldugu
sonucuna ulagilmistir (Tablo 6). Buna gére, erkeklerin duyussal baglilik diizeylerinin
kadinlardan daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Bunun nedeni olarak; ata erkil bir
toplumun getirdigi diisiince yapisi ile erkeklerin is hayatinda daha fazla yer almalar
gerektigine duyulan inang olarak yorumlanabilir. Tasliyan ve Pekkan tarafindan 2017
yilinda, ¢alisanlarin demografik 6zellikleri ile 6rgiitsel baglilik diizeyleri {izerine yaptigi

calismada elde edilen sonuclara benzerlik gostermektedir (133).
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Hemsgirelerin is performansi; gorev performansi ve baglamsal performans diizeyleri
yasa gore farklilik gostermistir. Elde edilen sonugclar; 46 yas ve {izerindeki kisilerde is
performansi, gorev performans: ve baglamsal performans diizeyleri 25 yas ve altindaki
kisilerden, 26 ile 35 yas arasindaki kisilerden ve 36 ile 45 yas arasindaki kisilerden daha
yiksek oldugunu ortaya koymustur (Tablo 7). Hemsirelerin yaslan arttikca ise

verdikleri onem artmakta ve bu da is performansi diizeylerini ylikseltmektedir.

Ankete katilan hemsirelerin; orgiitsel baglilik ve is performans diizeyinin cinsiyete,
medeni duruma ve kurumdaki is deneyimine gore farkhilik gostermedigi saptanmistir
(Tablo 6,8,10). Ayrica orgilitsel baghlik diizeyi yasa ve toplam is deneyimine gore de
farklilik gostermemektedir (Tablo 7,11).

Calisanlarin, orgiitsel bagliliklari ve performans diizeyleri ile medeni durumlari
arasindaki iligkiler incelendigi zaman, ¢alisanlarin evli ya da bekar olmalarinin, 6rgitsel
baglilik ve performans diizeyi {izerinde bir etkisinin olmadig tespit edilmistir (Tablo 8).
Buna gore, is gorenlerin medeni durumlarina gore o6rgiitsel baghlik ve performans
seviyeleri farklilik gostermemektedir. Camci’nin  ¢aligmasinda da aymi  sonuca

ulasiimustir (105).

Babatasi’nin  hastanelerde yaptigi caligmaya gore oOrgiitsel baglilik diizeyinin
hemsirelerin yaslari, medeni durumlari, kurumdaki is deneyimleri ve toplam is

deneyimleri arasinda farklilik olmadigi belirtilmistir (5).

Ayn1 zamanda ¢alisanlarin, orgiitsel bagliliklar1 ve performans diizeyleri ile egitim
seviyeleri arasindaki iligkiler incelendigi zaman, &rgiit icerisinde yer alan ¢alisanlarin
egitim seviyesi ile orgiitsel baglilik ve performans diizeyleri arasinda istatistiksel 6nemi
olan bir iligki bulunmustur (Tablo 9). Camer’nin yaptigi ¢alismada da benzer sonuglara

ulastimistir (105).

Lise mezunu hemsirelerin duyussal, normatif, orgiitsel baglilik diizeyleri lisans
mezunu hemsirelerden yiiksek, onlisans mezunu hemsirelerin ise gérev performansi,
baglamsal performans ve is performansi diizeylerinin lise mezunu hemsirelerden daha
diisiik oldugu tespit edilmistir (Tablo 9). Calisanlarin egitim seviyesi, i$ hayatina
bakisint ve is hayatindan beklentilerini etkileyen bir husustur. Egitim arttik¢a ise
yiiklenen anlam ve beklenti fazlalasmaktadir. Egitim ticret ve calisma kosullarma olan
diger talepler artmaktadir. Is yasamu bireyler i¢in para kazanilan yer olmaktan ¢ok,

yiksek mevki sahibi olma, nitelikli bir isi olma, sosyal gelismenin saglandigi yer
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anlamma gelmektedir. Isleriyle ilgili yorumlarda calisanlarm daha hassas olmalari
beklenmektedir (45). Yapilan arastirma sonuglarinin tam olarak tutarli olmamasina
ragmen; egitim ve baghlik arasinda, disiik diizeyde, olumsuz bir iliskinin oldugu
saptanmistir. Egitim seviyesi yiiksek caliganlarin beklenti ve isteklerinin kurum
tarafindan karsilanamamasinin buna neden oldugu degerlendirilmistir. Onceden, isyerini
“ekmek kapis1” olarak degerlendiren ve baghligi yiiksek is gorenler, yerlerini
profesyonel ¢alisanlara devretmektedir. Profesyoneller, calistiklar: yerden ¢ok, islerine
bagh kalirlar. Profesyonel kisiler i¢in isinde kalmak; isteklerinin karsilanmasina ve
tatmin olmalarma baghdir. Bu sebepten dolayr bireylerin baghligini artirmak i¢in

birtakim hususlarin yapilmasi gereklidir (134).

Caligmanin diger amaci olan orgiitsel baghilik alt boyutlart ile is performans
arasindaki iliski Pearson Korelasyon katsayisi ile gosterilmistir. Orgiitsel bagllllk ile
performans arasindaki Pearson korelasyon katsayisi 1=,80 olarak ¢ikmustir. Orgiitsel
baghlhigm alt boyutlart olan duyussal baghlik ile is performansi arasindaki Pearson
korelasyon katsayis1 r=,73 olarak ¢ikmistir. Orgiitsel baglihgin alt boyutlarindan ikincisi
normatif baglilik ile is performansi arasindaki Pearson Korelasyon katsayisi r=,69
olarak ¢ikmustir. Orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan iiciinciisii davranigsal baghlik ile
is performansi arasindaki Pearson korelasyon katsayisi r=,66 olarak ¢ikmustir. Orgiitsel
baglilik alt boyutlar1 arasinda en yiiksek diizeyde pozitif yonde iliski duyugsal baglilik
ile is performansi arasinda tespit edilmistir (r=,73) (Tablo 12). Baska bir deyisle
orgilitsel baghlik ve is performansi arasindaki en yiiksek iliskinin duyussal baghilik ile is
performansi arasmda oldugu saptanmistir. Hemsirelerin duyussal baglilik diizeyleri
arttik¢a; is performans: diizeyleri de artmaktadir. Bu sonuglar, Camci’nin ¢alismasi ile

de paralellik gostermektedir (105).
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SONUC ve ONERILER

Calismada asagidaki sonuglara ulasilmistir:

1. Orgiitsel baglilik 6l¢egine ait faktor analizi sonucunda lcegin 3 boyuta ayrildig
eoriilmiistiir. Bu boyutlar; orjinali ile uyumlu olarak duyussal, normatif ve davranigsal
baglilik olarak adlandirilmustir.

2. Orgiitsel baghlik lgegi i¢in yapilan faktor analizi sonucunda KMO degeri 0,90,
toplam agiklanan varyans oran ise %71 olarak bulunmus ve %5 anlamhhk diizeyinde
veri setinin faktér analizine uygun oldugu ve olcegin gecerli oldugu sonucuna
ulasilmastir.

3. Is performansi dlgegine ait faktdr analizi sonucunda 6lgegin 2 boyut oldugu
tespit edilmistir. Bu boyutlar; orjinali ile uyumlu olarak baglamsal ve gérev performansi
olarak belirlenmistir.

4. Is performansi 6lcegi icin yapilan faktdr analizi sonucunda KMO degeri 0,94,
toplam aciklanan varyans orani ise %73 olarak saptanmis ve %5 anlamlilik diizeyinde
veri setinin faktor analizine uygun oldugu ve olgedin gegerli oldugu sonucuna
ulasilmistir.

5. Orgiitsel baghlik Slgeginin giivenilirlik katsayis1 0,92, is performansi lgeginin
ise giivenilirlik katsayis1 0,96 olarak bulunmugtur. Bu sonuglar arastirmada kullanilan
Oleeklerin giivenilir oldugunu gostermektedir.

6. Yapilan farklilik analizi sonuglarinda hemsirelerin; orgiitsel baglilik ve is
performans diizeyinin cinsiyete, medeni duruma ve kurumdaki is deneyimine gore
farklilik gostermedigi belirlenmistir.

7. Hemgirelerin duyugsal baghlik diizeyinin cinsiyete gore farklilik gosterdigi
saptanmustir. Buna gore erkeklerin duyussal baglhilik diizeyinin kadinlardan yiiksek
oldugu sonucuna ulastlmigtir.

8. Hemsirelerin orgiitsel baglilik ve is performans: diizeyleri egitim seviyesine gore
farklilik gostermistir.

9. Lise mezunu hemsirelerin lisans mezunu hemsirelerden duyussal, normatif
orgiitsel baghlk diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

10. Lise mezunu hemsirelerin ise onlisans mezunu hemsirelerden gorev,

baglamsal is performans: diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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11. Orgiitsel baglilik ve is performansi arasinda pozitif yénlii iliski bulunmusgtur.
12. Orgiitsel baglilik alt boyutlar1 ve is performansi arasinda en yiiksek diizeyde

pozitif yonde iliskinin duyussal baglilik oldugu saptanmustir.

Bu arastirma Zonguldak ilinde bir devlet hastanesinde ¢aligan hemsireler iizerinde
uygulanmistir. Buna benzer ¢aligmalarin daha fazla hastane ve drneklem iizerinde
yapilmasi, farkli bolgelerdeki hastanelerin de dahil edilmesi ve elde edilen bulgularin
karsilagtirilmasi, baghlik ve is performanst konusunda saglik ve yonetim bilimine
yararli olacagi degerlendirilmektedir. Bu arastirmadan yola ¢ikarak, bagliligi ve is
performansini arttirmaya doniik yeni modeller ortaya konabilir. Arastirmada devlet ve
Ozel hastanelerde uygulanarak, elde edilen bilgiler karsilastirilabilir. Demografik

degiskenlerin etkisi, detayli olarak arastirilabilir.

Saglik ve hastane yonetimi acisindan, Orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven, orgiit
kiltiirt, 1s doyumu, orgiitsel destek, orgiitsel adalet gibi hususlar {izerinde detayl
incelemeler yapilmasina saghk sektoriinde gerek vardir. Saghk sektoriinde, hekimler ve

diger personele iliskin, orgiitsel davranis konularinin 6ne ¢ikarilmasi gerekmektedir.

Hastane yoneticileri, hemsirelerle etkili iletisime gecerek bilgi vermeli, yanlis

algilarin diizeltilmesinde hassas olmalidirlar.

Yoneticiler, kaynak, ceza ve &8diil konusunda adaletli olarak hemsirelerle giiven,
sevgi ve saygl ortamu yaratmali, takdir gostererek, karar siirecine katilhm saglamali,

itiraz ve karar degistirebilme ortami yaratarak hemgirelerin bagliliklart artirilmalidir.

Saglik sektoriinde calisan yoneticilerin, eksikliklerini gorebilmeleri igin zaman

zaman hemsirelerin baglilik diizeylerini 6l¢en ¢alismalar yapmalari gerekmektedir.

Yoneticiler, calisanlarina karsi destekleyici hareketleri artirip onlarin 6rgiit basarisi
i¢in tasidigi 6nemi vurgulayarak onlara inisiyatifleri dahilinde cesitli gérevler vermeli
ve boylece de galisanlarin performanslarinin artmasim saglamalidir. Bu baglamda insan

kaynaklarina 6zellikle nem verilmelidir.

Kurumlarin, gelisim ve degisim hedeflerinin basariyla gergeklestirilmesi ic¢in
destekleyici bir iklim tipi gerekmektedir. Bu nedenle basariya ulasmayi isteyen
orgiitlerde destekleyici iklim olusturulmalidir. Bu sebeple, bireylerin bagliliklarinin
artirtlmasi, is tatmininin saglanmasi, stresin engellenmesi ve uyum ortamin

olusturulmasi i¢in ¢alismalar yapilmalidir.
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Orgiitsel baghlik, c¢esitli unsurlardan etkilenen, kisiye ve zamana gore deisim
gisteren, siibjektif yapidadir. Baghiligm olusturulmasi zordur ancak kaybedilmesi ise
hizli ve kolaydir. Yoneticiler, baglilig: saglayan ve koruyan uygulamalar gelistirirken,
baghiligin, zamana ve kisiye gore degisecegini ve uzun bir zaman alacagini

bilmelidirler.
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Asagidaki cimlelerde kisilerin caligtiklar: saglhk kurulusu hakkmda gesitli duvgu etiketlen
vansitlmaktadwr. Litfen bu cimlelere su anda calistigmiz birim acisindan ne élgide
kauldigmizs belininiz. Liitfen her bir ifade igin ifadenin karsismdald kutulardan sizin
giriigiiniize en vakm olanma (X) isareti kovunuz. Dogru va da vanlis cevap dive bir sev séz
konusu degildir. Anketin sonuglars sadece arastama amagl kullantlacak ve gizli tutulacaker.
Tim maddeleri eksiksiz olarak ve igtenlikle cevaplayacagmiza inanivorum. Arastumaya
vardmmct oldugunuz icin simdiden tesekkiir eder savgilar sunarm.
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2. BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

Kesinlikle
Katilmiy orum

Katilmry orum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle
Katihy orum

1. Kariyerimin geri kalan kismini bu drgiitte gecirmek
beni mutlueder.

2. Budrgiitiinproblemlerini gercekten kendi
problemlerim gibi hissederim.

3. Buodrgiitinbenimicin 8zel bir anlami vardur.

4. Bu brgiite kendimi “duygusal olarak bagli™
hissetmiyorum. R

5. Orgiitiimde kendimi “ailenin parcas:” gibi
hissetmiyorum. R

6. Orgiitiime giichii bir ait olma hissi beslemiyorum. R

7. Suanda, bu drgiitte kalmakbenimicin bir istekten cok
bir gerekliliktir.

8. Suanda, istesem bile bu drgiitten ayrilmambenimicin
cok zordur.

9. Simdiisimden aynlmakistedigime karar verirsem,
hayatimda pek cok sey alt {ist olurdu.

10. Bu drgiittenayrilmayi gboze alamayacak kadaraz
alternatifim oldugunu hissediyorum.

11. Egerbu orgiite kendimden bu kadar cok sey katmamus
olsaydim, baska bir yerde calismay1 gdz dniinde
bulundurabilirdim.

12. Bu drgiitten ayrilmanin olumsuz sonuclanndan birisi
de miimkiin alternatiflerin azligidir.

13. Orgiitiime cok sev borcluyum.

14. Menfaatime olsa bile, érglittimden ayrilmamin dogru
olmadigin: disiintiyorum.

15. Orgiitiimden simdi ayrilirsam, kendimi suclu
hissederim.

16. Bu drgiit benim bagliliZimi hak ediyor.

17. Orgiitiimden hemen ayrilmazdim ciinkii burada
calisanlara karsi sorumlulu§um var.

18. Simdiki yoneticilerimle birlikte calisma zorunlulugu
hissetmiyorum. R
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3. BOLUM

IS PERFORMANSI

Kesinlikle
Katilmiyorum

IKabilmiyorum

[Cararsizm

Katihyorum

Kesinlikle
Katilyorum

1. Meslekbilgimin veterli oldugunu
diistintivorum.

2. Isimi yerine getirmede becerikli oldugumu
diistintiyonum.

3. Mesleki yveteneklerimin yeterli oldugunu
diistintiyorm.

4. Isimi yerine getirmede cabuk oldugumu
diistintivonumn.

5. Isime karsi ilgili oldugumu distintivorum.

6. Isimi sevdigimi diistintivorum.

7. Hastalara karsi ilgili ve yvardimsever oldugumu
diistinliyoram.

8. Hastalara karsi sayg: ve sevgimin veterli
oldugunu diistiniivorum.

9. Isimi yerine getirmede 6zen ve dikkate sahip
oldugumu diigiintyorum.

10. Arkadaslanimla uyumve isbirligi icinde
calistigimu diistintivorum.

11. Amirlerime karsi sayg: ve itaatimin tam
oldugunu diistiniivorum.

12. Isimden ¢ok memnun oldugumu
diistiniiyorum.

13. Diiriist ve giivenilir oldugumu diistintiyvorum.

14. Temiz ve diizenli calistiZ1mm diistiniivorum.

15. Kibar ve giiler yiizli oldugumu disiiniyorum.

16. Saghk kurallarina uydugumu diistintivorium

17. Igten, samimi ve yardim sever oldugumu
diistiniivornum.

18. Sabairli oldugumu diistiniiyorum.

19. Anlavis ve hosgériiye sahip oldugumu
diistiniiyorum.

20. Azimli ve sebatkir oldugumu disintvorum.

21. Enerjik ve sevimli oldugumu diistintiyorum.

[ 22. Isimle ilgili olarak kendi basima karar
verebildigimi diistintivorum.

23. Sorumluluk duygusuna sahip oldugumu
diistintivorm.

24. Sosval iliskilerimin olumlu oldugurmu
diistiniiyorum.
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Hemsgire Zonguldak Eregli Anadolu Hastanesi-2016 8 ay
Hemsire Amerikan Hastanesi-2015 2ay
Yabanci Diller
Yabanci Okudugunu Anlama | Konusma | Yazma | YDS Puant |  Diger Puan
Dilter
ingilizee Orta Orta Orta -

Bilgisayar Bilgisi: Microsoft Word, Microsoft Excel, Microsoft PowerPoint

Yayinlary/Sertifikalar:: Kardiyopulmoner Resusitasyon, [stanbul Amerikan Hastanesi

2015.

Ozel Iigi Alanlari: Orgiitsel davranis ve insan psikolojisi.
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