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OZET

Bu ¢aligsmada, is yasam kalitesinin is performansi iizerine etkisinde orgiitsel
destegin aracilik roliiniin agiklanmasi amaglanmistir. Calismanin hedefi, Istanbul ili
Anadolu Yakast Kamu Hastanelerinde calismakta olan saglik personelinin is
performanslari lizerinde 1§ yasam kalitesinin etkisini ve bu etkide orgiitsel destegin
aracilik roliinii tespit etmek ve saglik sektoriindeki calisanlarin performanslarini
artirmaya yonelik oneriler sunmaktir. Calismada veri toplama teknigi olarak anket
kullanilmigtir. Anket; bilimsel agidan giivenilirligi ve gegerliligi daha onceden
kanitlanmis Slgekler kullanilarak hazirlanmistir. Bu ¢alismadan elde edilen bulgular,
Istanbul ili Anadolu yakasi kamu hastanelerinde ¢alismakta olan saglik personeli ile
stnirhidir. Calismanin veri analizinde SPSS 22 istatistik programi kullanilmstir.
Oncelikle arastirmaya katilan saglik ¢alisanlariin, is yasam kalitesi, is performansi
ve alt boyutlar ile birlikte orgiitsel destek diizeyleri belirlenmis ve bu degiskenler
arasindaki iligkiler korelasyon ve regresyon ve analizleri yapilarak arastirilmistir.
Ayrica is yasam kalitesinin, is performansi iizerinde orgiitsel destegin aracilik rolii

arastirilmis ve elde edilen bulgular sobel testi yapilarak dogrulanmistir.

Arastirma sonucunda Istanbul Ili Anadolu yakas: kamu hastanelerinde
calismakta olan saglik personelinde; is yasam kalitesi algilarinin ve Orgiitsel
desteklerinin orta diizeyde oldugu, is performansi varliginin yiiksek diizeyde oldugu
belirlenmigtir. Ayrica, i yasam kalitesinin is performansi iizerine etkisinde orgiitsel

destegin kismi aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Saglik, Is yasam Kkalitesi, Is performansi, Orgiitsel
destek.



ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF ORGANIZATIONAL SUPPORT IN THE
QUALITY OF WORK LIFE ON BUSINESS PERFORMANCE IN HEALTH
WORKERS

In this study, it is aimed to explain the role of the organizational support in
the effect of the quality of work life on business performance. The aim of the study is
to measure the impact of the quality of work life on the performance of health
workers working in public health facilities in the Anatolian side of Istanbul and to
find its mediating role on this effect and provide suggestions for improving the
performance of workers in the health industry. Questionnaire was used as the data
collection technique in the study. Scientific reliability and validity of the
questionnaire have been prepared using previously proven scales. Findings obtained
with this study are limited to the health workers who are working in Anatolian side
public hospitals of Istanbul. The 22nd version of the SPSS program was used in the
data analysis of the study. First of all, the quality of work, work performance and the
level of organizational support with sub dimensions were determined for the health
workers participating in the research and the relations between these variables were
researched by analyzing the correlation and regression. In addition, the intermediary
role of organizational support in the quality of work life effect on the business
performance was studied and the findings obtained were confirmed by sobel test.

As a result of the research, it was determined that the perceptions of the
quality of work life and organizational support were moderate and the performance
of work performance was high in the health personnel working at the public hospitals
in Istanbul Anatolian side. In addition, it has been found the organizational support
has a partial effect in the impact of the quality of work life with all dimension on

business performance.

Keywords: Health, The quality of work life, Business performance,

Organizational support.
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ONSOZ

Bu arastirma, yaklasik iki yillik yogun ve titiz bir ¢alismanin iirlinii olarak
ortaya ¢ikmistir. Aragtirmanin her asamasinda gercek bilgi ve verilere ulagsmak icin
uygun bilimsel yontemler kullanilmis olup, 6zenle ¢alisma yiiriitiilmiistiir. Aragtirma
sonucunda elde edilen bulgulardan ¢ikan sonuglar saglik c¢alisanlarinda is yasam
kalitesinin is performansi iizerine etkisinde oOrglitsel destegin aracilik roliinii ortaya
koymaktadir. Tespit edilen 6zellikler ve kullanilan 6lg¢ekler 1s18inda, ortaya ¢ikan
verilere bagli olarak gelistirilen Onerilerle is performansina yonelik ¢ikarimlar
saglanacagl umulmaktadir. Arastirmanin kuramsal ¢erceveyi iceren boliimlerinde is
yasam kalitesi, is performansi, orgiitsel destek her yoniiyle ve oldukca kapsamli bir

bicimde ele alinmaya calisilmistir.

Oncelikle bana her konuda destek olan, bilgi ve tecriibelerini paylasarak yol
gosteren degerli danisman hocam Sayin Yildirim Beyazit GULHAN’a, doktora egitim
ve Ogrenim yasamimda desteklerini esirgemeyen degerli hocam Sayin Mithat
KIYAK’a ve jiirimde bulunan hocalarim Sayin Haydar SUR, Saymn Aygiil YANIK
ve Saym Kerime Derya BEYDAG’a katkilarindan dolay1 saygilarimi sunarim.

Calismam boyunca bana tecriibesiyle destek olan arkadasim ve hocam Sayin

Ali ARSLANOGLU’na,

Aragtirma kapsaminda yer alan verilerin toplanmasinda samimi ve gergek

bilgi verdikleri i¢in degerli katilimcilara,

Istatistiksel verilerin hesaplanmasinda bilgi ve tecriibesi ile rehberlik yapan

Saym Fatih SONTAY a ve Sayin Gokhan GUNEY e,

Calismam boyunca destegini ve sabrini hi¢cbir zaman esirgemeyen Sayin
Metin CORUT e, yalnizca bu aragtirmada degil hayatimin her alaninda her zaman ve
her kosulda yanimda ve bana destek olan annem Rasime ARSLAN’a, babam Nusret
ARSLAN’a, gosterdikleri sabir ve fedakarliklari i¢in kizim Beril DENIZ’e ve oglum
Gokhan DENIZ’e tesekkiirlerimi borg bilirim.

vil



BEYAN

Bu ¢ahigmanin, kendi tez g¢alismam oldugunu, tezde kullanilan bilgileri etik kurallar
icinde elde ettigimi, daha 6nce iiretilmis olan ve yararlandifim biitiin bilgi, fikir ve yorumlar

akademik kurallar i¢inde kullandigimi ve kaynak gosterdigimi beyan ederim.

dy
"Isil ARSLAN
Istanbul, 2018
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1. GIRIS

Is yasam Kkalitesi (IYK) kavrami, is yasaminda ve yonetim anlayisindaki
degismelere bagl olarak pek ¢ok kar amacli ve kar amaci giitmeyen orgiit icin 6nemli
bir ilgi alan1 olmustur. Bunun en 6nemli nedeni ise, liretim ve kar olgusunun yaninda,
isletmelerin siklikla gozden kagirdiklar1 “insan ve beklentilerinin” verimlilik ve

rekabeti arttiran en 6nemli olgu oldugunun anlasilmaya baslanmasidir (1).

Her sektorde galisanlarin performansini artirmak isletmeler agisindan olumlu
sonu¢ dogurmakta, rekabet avantaji saglamakta ve birim maliyetleri diistirmektedir.
Hizmet kalitesini etkilemesi bakimindan da bu durum saglik sektoriinde Onemli
goriilmektedir. Saglik sektoriinde calisanlarin performansini artirmanin  hizmet

kalitesini olumlu bir sekilde etkiledigi yapilan ¢alismalarla kanitlanmistir (2-4).

Saglik hizmetleri insan i¢in onemli bir hizmettir. Saglik hizmetleri siirekli
gelisen ve iyilesen bir sektordiir. Bu sektériin  odak noktasinda da insan
bulunmaktadir. Saglik hizmetleri hata kabul etmeyen bir sistemdir ve bu nedenle

diger sektorlerden farkli bir konuma sahiptir (5).

Saglik sektoriinde hastalarin hemen hemen her diizeydeki c¢alisanlarla
dogrudan iletisim kurmasindan dolay1 calisan performansinin artmasinin hastalar
tizerinde olumlu etkileri bulunmaktadir. Hasta bir hastanede giivenlik gorevlisinden,
danigsma gorevlisine, hemsireden, doktora, muhasebe elemanindan, hasta bakicilara
kadar bir¢ok calisan ile iletisim kurmaktadir. Dolayisiyla, her bir hastane ¢alisani

hastane agisindan 6nemli bir deger ifade etmektedir (6).

Bu kapsamda hastane calisanlarinin kendi orgiitleriyle baglilik kurmasi icin
neler yapilabilir sorusu akademi diinyasinda inceleme alani bulmaktadir. Saglik
sektoriindeki personelin diislik is tatmini ve diisiik kurumsal bagliliklar1 orgiitsel
performanslarint diisiirmekte ve bu durum hasta bakim kalitesini ve kurumun genel
performansinm1 olumsuz etkilemektedir (7). Bu ylizden saghk calisanlarinin is
kosullarini iyilestirmek performanslarini artirmak i¢in énemlidir. Daha iyi kosullarda
calisan saglik sektorii calisanlarinin orgiitsel bagliliklarinin ve is performanslarinin
daha yiiksek olacagi caligmalarla ortaya konulmustur (8). Bu yiizden hastane, hastane

calisanlarin sundugu hizmetlerin kalitesini artirmaya katki saglayan ve calisanlarin
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performansini artiran unsurlara 6nem vermeli, belli araliklarla calisan performansini

6lcmeli ve olasi bir olumsuz sonugcta gerekli tedbirleri almalidir (9).

Is performansi, ¢alisanlarin aldiklar1 iicret ve diger olanaklar karsiliginda
gosterdigi cabadir (10). Calisan is performansi iizerinde etkili olan bir¢ok degisken
s0z konusudur. Bu degiskenler beslenme aligkanliklari, yorgunluk, calisanlarin
isletmeye giiveni, katilimcilik, geribildirim, {icret, takdir edilme, ¢alisma kosullar1 ve
i3 yasam Kkalitesi gibi degiskenlerdir (11). Bu arastirma kapsaminda saglik
calisanlarinin is performansi iizerinde etkisi olacak unsurlardan biri olan is yasam

kalitesi ele alinacaktir.

Is yasam Kkalitesi, ¢alisanin is kosullarmin iyilestirilmesi siireci olarak ifade
edilmektedir. Is yasam kalitesine etkileyen etmenler temel olarak calisma ortam,

yoneticiler ile iligkiler, is kosullari, is algis1 ve drgiitsel destek hizmetleri seklindedir

(12).

Is yasam kalitesini etkileyen etmenlerden biri olan &rgiitsel destek, kurumun
calisanlara ve c¢alisanlarin katilimina 6nem vermeleri ve bunun ¢alisanlar tarafindan
algilanmas1 stirecidir (13). Verimli ve kaliteli isgliciiniin olusturulabilmesi ve
caliganlarin  kendi aralarinda ve {ist yOnetimle olan iligkilerinde iletisimin

gliclenebilmesi icin orgiitsel destege ayrica onem verildigi goriilmektedir.

Orgiitsel destek kurami ayn1 zamanda algilanan orgiitsel destegin altinda yatan
psikolojik siireclere de énem vermektedir. Oncelikle, algilanan orgiitsel destek orgiit
sagligin1 korumaya ve Orgiitiin amaclarina ulasmasina yardim etmeye calisir. Ayrica,
algilanan orgiitsel destegin onaylanma, saygi gorme gibi sonuglarinin isgdrenlerin
sosyo-duygusal ihtiyaclarimi karsiladigi, isgorenleri orgiitsel iiyelige dahil ettigini ve
isgorenlerin sosyal kimligi ile ilgili rollerini gelistirdigi bilinmektedir. Bunun da
Otesinde, algilanan oOrgiitsel destek, isgorenlerin inanglarinin Orgiitiin kabul ettigi
inancglarla ortak olmasina yardimci olur ve Orgiitsel odiillerin edimini arttirir. Bu

stirecler hem igsgoren hem de igveren i¢in istenen sonuglar dogurur (10,14).

Isverenler genellikle isgdren bagliligim ve sadakatini ister. Orgiite duygusal
baglihig yiiksek olan isgorenlerin, yliksek edim sergiledikleri, is devamsizliginda
azalma oldugu ve isi birakma niyetinin diisilk oldugu kabul edilmektedir. Biitiin

bunlara karsilik isgéren de orgiitiin kendisine baglilik gdstermesini bekler. Isgdren

2



orglit tarafindan deger gérmeyi, onaylanmay1 saygi gormeyi, 6demelerinin yapilmasini
ve ihtiyaclarimin karsilanmasimi ister. Isveren ve isgoren karsilikli olarak bu

isteklerinde uzlagsmaya calisirlar (14).

Orgiitsel destek konusu, giiniimiizde dikkat ¢eken konulardan bir tanesidir.
Toplam kalite yonetimi, miikemmellik yaklasimi, personel giiglendirme gibi
uygulamalarla orgiitler artik daha bilingli bir sekilde insan kaynaklar1 faaliyetlerine
devam etmektedir. Bu uygulamalar orgiitlerde insanin ne kadar onemli bir deger
olduguna dikkatleri c¢ekmis ve Orgiitlerin Dbireylere karst hassasiyetlerini
giiclendirmistir. Fikirlerine deger verildigini gbren ve Orgiitiin her konuda kendisine
destek oldugunu hisseden caligsanlar, orgiitii daha fazla sahiplenecek ve daha yiiksek
performans sergilemeye baslayacaktir. Calisanlarin géz ard1 edildigi orgiit yapilarinda,
orgiit ve calisan etkilesimi oldukca yiizeysel kalacak ve bu durum calisanlarin 6rgiitii

i¢sellestirmelerine engel teskil edecektir (1).

Bu baglamda c¢alismanin konusunun segilme nedeni, gerek sektorel olarak
0zel sektor tarafindan verilmesi giin gectikge artan, gerekse calisanlarin verdikleri
hizmet niteligi itibariyle performanslari1 6nemli noktada olan saglik sektoriinde
calisanlarin is yasam kalitesinin performans iizerindeki etkisi ve bu noktada orgiitsel
olarak gordiikleri destegin roliinii ortaya koymaktir. Arastirmada, kamu saglik

calisanlar iizerinde orgiitsel destegin is performansi tizerindeki etkisi ele alinmigtir.



2. GENEL BILGILER

2.1. Is Yasam Kalitesi

Bu boliimde is yasam kalitesi kavramu ile ilgili bilgiler sunulmustur.
2.1.1. is Yasam Kalitesi Kavram

Is yasamu kalitesi kavrami, Avrupa’da 1950°’li yillarin sonlarinda pek ¢ok
kuramsal goriisti kusatarak, orgiitsel sorunlar1 dengelemek amaciyla ortaya ¢ikmustir.
Bu tarihten itibaren, is yasamu kalitesi kavrami diinya genelinde 6nemli bir konu
haline gelmistir. Bunun nedeni, dnceki donemlerde tek merkezi konunun insanlarin
kisisel hayat kalitesi olmasidir. Bugiin, is yasami kalitesi kavrami, dinamik, ¢ok
boyutlu bir kavram olarak; is glivenligi, 6diil sistemleri, terfi imkanlar1 ve karar alma
stireclerine katilim gibi kavramlar1 i¢inde barindirmaktadir. Modern is yasaminda,
“caliganlar” olarak bireylerin hayatlarin1 ve nihayetinde de toplumun genel halini
tyilestirmeye iligskin ilke ve programlariyla is yasami kalitesi yaklasimi, gelisme ve
iyilesme adma pek ¢ok sey vaat etmektedir. Arastirmacilarin, is yasami kalitesi
kavramiyla yakindan ilgili olmalarinin en 6nemli nedenlerinden biri de, ¢alisanlarin
isleri ve kisisel hayatlar1 arasinda denge kurma mekanizmalarina yakindan bakmaktir

(5,15).

Is yasam Kkalitesi kavrami, “kariyer motivasyonu” kavramiyla yakindan ilgili
olan tek kavramdir. Walton 1973de, is yasam kalitesini, motivasyona, performansa ve
is tatminine katkida bulunan is kosullar1 ve o6zellikleri olarak tanimlar. Is yasam
kalitesi ile kariyer motivasyonu arasindaki fark, is yasam kalitesinin, motivasyonun
katki saglayicist olmasidir. Bir baska deyisle, gelismis bir is yasam Kkalitesi

uygulamasi, motivasyonu yiiksek ¢aligsan sayisinin artmasi anlamina gelmektedir (16).

Is yasam Kkalitesi, bireylerin isle ilgili refah diizeylerini igeren, ddiillendirici,
tatmin edici, stres ve diger kisisel olumsuz faktdrlerden uzak is deneyimlerine sahip

insanlarin olusturdugu kapsamli bir yapidir (17).

Literatiir incelendiginde is yasam kalitesi ile ilgili pek ¢ok tanimin yer aldig:

goriilmektedir. Bunlardan bazilar1 asagida verilmistir:



Is yasam kalitesi kavrami Davis ve arkadaslari tarafindan isyerinde egemen
olan yetersiz is yasam kalitesine dikkat cekmek i¢in tanimlanmistir. Davis ve
arkadaslarina gore bu kavram bir biitiin olarak ¢alisan ve calisma ortami arasindaki
iliskinin kalitesini kastetmektedir ve bu kavramla is dizayninda ekonomik ve teknik

faktorler arasinda siklikla unutulan insan boyutu vurgulanmak istenmistir (18).

Bagka bir tanimla is yasam Kkalitesi, bir Orgiitiin iyelerinin, Orgiitteki
deneyimleri yoluyla 6nemli kisisel ihtiyacglarini doyurabilmeleri derecesi olarak

tanimlanir (19).

Cascio’ya gore is ise, yasam kalitesi; Orgiitlin tiim yonlerini etkileyen, inang ve
degerler dizisini (is zenginlestirme, demokratik denetim, caligan katilimi, giivenli

caligma kosullar1 gibi) olusturan sistemsel bir yaklagimdir (20).

Ozkalp ve Kirel (2001) ise is yasam kalitesini, isgdrenlerin giivenli bir ortamda
1 yasamlarmi siirdiirecek sekilde ihtiyaglarinin temin edilmesi, onlara yaptiklar is
nedeniyle faydali olduklar1 duygusu verilmesi, yeteneklerini kesfetmeleri ve
gelitirmelerine  olanak saglanan hizmetler olarak tanimlamaktadir. Calisma
kosullarinin iyilestirilmesi, yetki ve sorumluluk verilmesi, kararlara katilim saglanan

hizmetler 6rnek olarak verilmektedir (21).

Is yasam kalitesi kavramu, is yasaminda ve yonetim anlayisindaki degismelere
bagli olarak pek ¢ok kar amacl ve kar amaci gilitmeyen o6rgiit icin 6nemli bir ilgi alani
olmustur. Bunun en 6nemli nedeni ise, liretim ve kar olgusunun yaninda, igletmelerin
siklikla gbzden kagirdiklar: “insan ve beklentilerinin™ verimlilik ve rekabeti arttiran en

o6nemli olgu oldugunun anlasilmaya baslanmasidir (1).

Diger bir tanimda is yasam kalitesi, ¢calisanlarin yaptiklari ise yonelik beklenti,
tavir ve diislincelerinin dikkate alinarak orgiitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda verimlilik

artis1 hedefleyen bir sistemdir (22).

Is yasam Kkalitesi ile ilgili ¢aligmalar, is ortaminda ¢alisanlar1 daha mutlu ve
verimli kilmaya yonelik calisma ve cabalar1 olartak ifade edilir. Is yasam kalitesi,
calisanlarin is ortamindaki memnuniyetinden beslenir. Calisanlarin; yaptiklari isten,
caligma ortamindan, is arkadaslarindan ve yonetilme bigimlerinden duyduklari

memnuniyet, bir biitiin olarak is yasam Kkalitesi anlayismi olusturur. Orgiitiin,



destekleyici ¢alisma ortami ve calisanlar1 gliglendirmeyi hedefleyen programlar gibi,
caligsanlarina sunmus oldugu imkéanlar, bir is yerindeki ¢alisanlarin 6rgiite bagliliklarini

arttirmaktadir (23).

Heskett, Sasser ve Schlesinger 1997°de is yasam kalitesini ayni baglamda
tanimlar ve bu kavrami calisanlarin islerine, meslektaslarma ve kurumlarina olan
tutumlarini, kurumlarin biiyiimesi ve karli hale gelmesi i¢in bir zinciri harekete
gecirmesi olarak ele alir. Ise kars1 takinilan olumlu tutumlar isgdrenlerin verimli bir
calisma ortamina yol acacak calismalari yaparken kendilerini mutlu hissetmesi

anlamina gelmektedir (24).

Topluluk halinde yasayan insanlarin hayatini siirdiirmesi i¢in hayatindan mutlu
ve memnun olmasi oldukc¢a énemlidir. Giinlimiizde, ruhsal bakimdan ¢ok fazla sikinti
¢eken insanlarin varligr asikardir. Hayatta bir¢ok insan istediklerine kavusma sansina
sahip olamayabilir. Bu durum onlar, intihara, kotii yollar1 tercih etmelerine ve
istenmeyen ve arzulanmayan sonuglarin ortaya ¢ikmasina sebep olurken, bu durum
onlarin durumunu daha da kétiilestirmektedir. Oysaki hayatindan memnun insanlarin,
pozitif olduklari, ¢evrelerine de pozitif etki yaptiklar1 bir gergektir. Boylece hem

kendilerine hem de c¢evrelerine faydali olmaktadirlar (24,25).

Bentham’a gore hayat, memnuniyet ve ac1 olmak iizere iki prensip tarafindan
idare edilmektedir. Birey giin boyunca yaptig1 tiim eylemleri memnuniyet oranini
artirmak ve aciyla karsilasacagi eylemlerden uzak durmak amaciyla yapar. Bentham
memnuniyet ve aciy1 siiflandirarak yeni bir bakis acis1 getirmistir. Ancak Nordenfelt
igin memnuniyet ve acinin ayrimi belirgin olmamaktadir ve bir¢ok durumda bu iki
kavram benzer anlamda kullanilmaktadir. Memnuniyet, Bentham’a gore pozitif hisler,

ruh hali gibi duygu ve heyecanlarin bir biitiiniidiir ve genel bir kavramdir (25).

Yagam kalitesini tanimlarken “subjektif” ve “objektif” ayrimi yapilmasi dogru
disiinilmektedir. Saglik, barinmay1 saglayacak yapi, gelir durumu, is, sosyal ¢evre
gibi kavramlar yasam kalitesinde objektifligi ifade eder c¢iinkii bu kavramlara ait
degerlendirmeler kisinin sahsi fikrine danigilmadan elde edilebilmektedir. Bireyin
yasadigi binanin nasil bir yapi oldugu subjektif (6znel) yoruma gerek kalmadan
anlagilabilmekte, objektif bir gercegi yansitabilmektedir. Alinan maas veya saglik gibi

konular da tizerinde farkli yorumlar yapilmaktan uzaktir. Mevcut durum sahsi fikirler



devreye girmeden degerlendirilir. Bu sebeple herkes icin esit uzaklikta olmakta ve

herkes tarafindan goriilenle ilgilenilmektedir. Duygulara yer verilmemektedir (26).
Subjektif gdstergenin li¢ temel ayirict 6zelligi oldugu sdylenebilir (27):

- Yasam kalitesi, bashi basina gecmisle; yani deneyimlerle baglantilidir.
Subjektif yasam kalitesi, objektif yasam kalitesi i¢in gerekli salik, konfor,
ferahlik, zenginlik gibi 6geleri kesinlikle igermez.

- Subjektif yasam kalitesi pozitif bir dlgiiye sahiptir. Ancak yine de pozitif ve
negatif endeksler arasindaki iligki tamamen agiklanamamustir.

- Subjektif yasam kalitesi, kisisel yasama bakis acisini igerir. Evrensel yasam

tatmininin 6nemli olmasina ragmen vurgu genellikle kisisel yagamadir.

Ancak bu agiklamalar yapilirken yasam kalitesinin deneyimlere mi beklentiye
mi dayandirilacagi onemlidir. Bu baglamda su agiklama yapilabilir; beklentiler,
deneyimlerden Ogrenilir. Bu nedenle daha belirgindir. Bireyler arasinda sosyal,
psikolojik, sosyo ekonomik, demografik ve bir¢ok kiiltiirel faktdr icin gesitlilik
gosterir. Yasam kalitesiyle ilgili beklentiler bireylerin cevreleriyle olan iligkilerine
dayalidir. Bu da c¢evrenin yapisal cesitliliginin yasam kalitesine olan etkisini

degerlendirmeyi saglar (28).

Is yasam kalitesi, hayatin kalitesini gelistirmenin ve daha iyi bir performans
yakalamanin yollarim1 bulmak anlamina gelir. Calisma hayatin1 gelistiren is yasami
kalitesi uygulamalari, calisanlarin gdrevlerini yerine getirirken kisisel hayatlarin1 da
iyilestirmelerini saglar. Is yasamu kalitesi daha iyi performans yaratarak hayat
kalitesini gelistirme yollarini igeren bir programdir. Is yasanu kalitesinin olusumunda
isin yeniden yapilandirilmasi, 6diil sistemi, ¢alisma ortami, ise katilim, takdir edilme,
kariyer gelistirme, catisma ¢oziimil, iletisim, saglik gibi unsurlarin gergeklestirilmesi
gerekir. Calisanlar arasinda es kademede olanlarin, istlerin ve astlarin arasindaki

insani iligkilerin yonetiminde mevcut olan uyum orgiitler i¢in de ¢ok dnemlidir (29).

Kalite, performans, giivenilirlik, estetik ve miisteri gereksinimlerine uymak
gibi etmenlerle degerlendirilir. Kalite, sorun ve hatalardan uzaktir. Is yasanm kalitesi
bireylerin ¢aligma hayatlarinda deneyimledikleri memnuniyet, motivasyon, katilim ve
baghilik diizeylerine isaret eder. Is yasamu kalitesi, bireylerin orgiitte calismaya

bagladiklar1 andan itibaren ©6nemli kisisel ihtiyaglarimi karsilama dereceleri ile
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iliskilidir. Orgiitler, genellikle calisanlara, giivenlik, adalet, takdir, i¢sel demokrasi,
aidiyet, otonomi, sorumluluk ve esneklik duygular1 agilamak i¢in caligsanlarin is yasam
kalitesini arttirmaya calisirlar. Orgiitler, calisanlarma adil ve destekleyici tarzda
davranir; her diizeyde iletisim kanallarin1 agar, c¢alisanlarini gorevlerini yerine
getirirken giiclendirerek, onlara kararlara katilma imkam sunarlar. Is genisletme ve isi
zenginlestirme seviyelerini arttirmay1 amaglayan orgiitsel degisimler de yine is yasam

kalitesiyle ilgilidir (30).

Is kosullarim1 ve isin sartlarmi iyilestirmekten ziyade, burada énemli olan
anlayis, yiiksek diizeyde katilima erismek ve bdylece isin kendi cazibesini arttirarak
motivasyon saglamaktir. Yasam kalitesi fenomeni ise, i memnuniyeti, orgiitsel iklim

ve yeni gorevler 6grenmeyi igeren ilk calismalarda kesfedilmistir (12,30).

Son donemde, oOrgiitler icin en iyi calisana ulagsma miicadelesinde is yasami
kalitesi dnemli bir ara¢ haline gelmistir. Orgiitler, en iyi ¢alisanlar1 ellerinde tutmak ve
en yetenekli c¢alisanlar1 kendilerine ¢ekmek icin, is yasam Kkalitesini arttirmanin
yollarin1 aramaktadirlar. Geleneksel olarak kullanilan isgérme 6diilleri kolaylikla taklit
edilebilir hale gelmis ve ozellikle bilgi tabanli ekonomilerde giiciinii kaybetmiglerdir.
Bir¢ok is orgiitiiniin is yasam kalitesini arttirmak i¢in uygun yontemler bulmasinin ana
nedeni de budur. Pek ¢cok akademik makale bu yapilanma ile ilgilenmektedir ancak
giivenilir ve anlasilir bir tanim hala mevcut degildir. Benzer bigimde, is yasam kalitesi

yontemleri i¢in yeterli dlgiitler ve degerlendirmeler de eksiktir (14,31).

Avrupa Birligi iilkelerinde mevcut olan anlayisa gore, hem flcretlere hem de
istihdamin niteligine bakarak is yasam kalitesi daha yiiksek isler tanimlanabilir. Is
yasamu kalitesi goreceli ve ¢ok boyutlu bir kavramdir. Is yasam Kkalitesinin en genis

tanimi sunlar1 icermektedir (31):

- Isin nesnel ozellikleri (daha genis is cevresini ve isin kendine ozgii
niteliklerini igerir),

- Calisanin ise kattig1 Ozellikler oOrneginde goriildiigii iizere ¢alisanlarin
nitelikleri,

- Calisan nitelikleri ile isin gerektirdikleri arasindaki uyum,

- S0z konusu niteliklerin ¢alisan tarafindan Oznel degerlendirmesi (is

memnuniyeti).



Avrupa Birligi iilkelerinin is yasam kalitesi tanimi, isin nesnel niteliklerini,
calisanlarin 6znel degerlendirmelerini, calisan niteliklerini ve c¢alisan ile is arasindaki
uyumu igeren c¢ok boyutlu bir yaklasima dayanir. Avrupa istihdam stratejisi
cercevesinden bakildiginda, 1s kalitesini yansitmak amaciyla on grup gosterge

tanimlanmistir. Bu gostergeler ise soyle siralanabilir (31):

- Is yerinde giivenlik sartlarinin ve saglik hizmetlerinin varlig,
- lcra edilen isin dzsel degeri,

- Calisanlarin yeni beceriler edinmesi,

- Orgiitte, hayat boyu 6grenme anlayisinin mevcudiyeti,

- Calisanlarin kariyer gelistirme imkanlarina erigimi,

- Orgiitte, toplumsal cinsiyet esitliginin gecerli olusu,

- Calisma ortaminda esneklik ve giivenligin varlig1.

Ayn1 zamanda is yasami kalitesinin nitelikleri arasinda da yer alan, bahsedilen
gostergeler, bir orgiitte is yasanu kalitesinin var olup olmadigina isaret eder. Is yasam
kalitesinin baska pek ¢ok tanimi mevcuttur. Ornegin, ¢alisan bakis acisiyla is yasami

kalitesi (32):

- Ustlerimin bana davranis sekli ve benim de kendi yeteneklerime giivenme
derecem,

- Gilnlik isimdeki ¢esitlilikler, farkliliklar,

- Isimin zorlugu,

- Adil terfi sisteminin varligi,

- Is disindaki yasantimin, is yasamimi etkileme derecesi,

- Caligma ortaminin bana 6zgiiven sagliyor olusu olarak tanimlanabilir.

Is yasam kalitesi ile ilgili ¢alismalar, is ortaminda calisanlar1 daha mutlu ve
daha verimli kilmaya yénelik ¢alisma ve cabalar1 ifade eder. Is yasam Kkalitesi,
caligsanlarin is ortamindaki memnuniyetinden beslenir. Calisanlarin; yaptiklar isten,
calisma ortamindan, is arkadaslarindan ve yonetilme bigimlerinden duyduklari
memnuniyet, bir biitiin olarak is yasam kalitesi anlayisim olusturur. Orgiitiin,
destekleyici ¢aligma ortami ve g¢alisanlar1 giiclendirmeyi hedefleyen programlar gibi,
calisanlarima sunmus oldugu imkanlar, bir is yerindeki calisanlarin is Orgiitiine

bagliliklarini arttirmaktadir (23).



Insan kaynaklar1 ydnetiminin en énemli islevlerinden biri, ¢alisanlarin is yasam
kalitesini arttirmaktir. Bu anlamda, insan kaynaklar1 yonetimi anlayisiyla is yasam
kalitesi arasinda dolaysiz bir iliski mevcuttur. Pek ¢ok is yasam kalitesi programi,
calisan memnuniyetini arttirmaya yonelik ¢abalar igerir. Calisanlarin igsel
motivasyonlarinin giiglenmesi is veriminin artmasina yol agar. Jofreh ve digerleri, is
yasami kalitesinin 6nemini ve verimliligi arttirma konusundaki roliinii incelemek
isteyen arastirmacilarin, calisan memnuniyeti ile verimlilik arasindaki iliskiye

bakmalar1 gerektigini ifade ederler (33).
2.1.2. is Yasam Kalitesinin Tarihsel Gelisimi

Is yasam kalitesi ile ilgili ilk genel ve sistemli yaklasim, Londra’daki Tavistock
Insan Iliskileri Enstitiisii’'nde 1950°1li yillarda Eric Trist, Fred Emery, A.K. Rice, Hans
van Beinum ve Arkadaslar tarafindan ytiriitiilen kuramsal ve pratik calismalar ile

saglanmustir (34).

1960’larda “herkese esit isttihdam sans1” saglama yoluna gidilecegi iizerinde
durulmugtur. 1960’11 yillarin sonlarina dogru is yasam kalitesi (IYK) kavraminin
Oonemine dikkat ¢ekilmis is yasamindaki olumsuz sartlara deginilmistir (1). 1960’larin
sonuna kadar Amerika’daki isletmelerin yaklasik ylizde 60’1 bu yeni yaklasimlari
benimsemesine ragmen ¢ogu isletme yoOnetimlerinde eski tip Taylor modelini
kullanmakta 1srar etmistir. Sonug olarak da isletmeler daha da fazla makinelesmeye

baslamustir (35).

Is diinyasindaki bu biiyiik gelismeye ragmen pek cok orgiit eski tip Taylorist
yonetim modelini kullanmaya devam etmistir. Bunun neticesinde, islerin niteligi ve
caligma ortamlar1 insani kosullardan uzaklasmistir. Avrupa’da is ortamlari iizerine
yapilan ilk ¢alismalar séz konusu kosullar altinda gerceklestirilmistir. Ornegin,
Isvigre’de hiikiimetin sosyal demokratik politikalar1 daha ziyade iscilerin ¢alisma
kosullarim iyilestirmeye iliskin olmustur. Isvigre’de 1960’11 yillarin baslangicinda
caligma yagsamini iyilestirmeye yonelik bu yaklagim, sanayi odalari, igverenler ve belli

basli siyasi partiler tarafindan desteklenmistir (35).

Isvigre drnegine benzer bigimde, isi yeniden organize etme ihtiyac1 es zamanl
olarak diger Avrupa iilkelerinde de ortaya c¢ikmustir. Ancak Hollanda, Danimarka,

Fransa, Irlanda, ingiltere ve Norveg gibi diger Avrupa iilkelerinde dagmik ve izole
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cabalar s6z konusu olmustur (36). Ote yandan Atlantik’in diger yakasinda, Avrupa’da
baslayan bu egilimi takibe zorlayan baskilar daha siddetli olmustur. Sonradan, General
Motors tarafindan ise alinacak olan Irving Bluestone, 1960’larin sonunda, o giine dek
kullamlmamis olan kavrami, “Is Yasam Kalitesi”ni ortaya atmustir. Bu anlayis,
Amerika Birlesik Devletleri’nde, iscilerin ¢alisma kosullar1 konusunda karar alma
stireclerinde aktif rol almalarimi saglayacaktir. IYK kavrami, ¢alisgan memnuniyetini
degerlendirmek {izere, is¢ilerin verimliligini arttirmaya yonelik bir dizi programi
icerir. Pek cok yazara gore bu yaklasim, bircok arastirmanin baslangic noktasini
olusturmaktadir. Arastirmacilar, igverenler, meslek odalar1 ve c¢alisanlar amaclarini
uzlastiracak, calisma diinyasinda yer alan tiim unsurlarin isteklerini gerceklestirecek

bir ortak kavramin ingasina yonelmislerdir (35,36).

Is yasam Kkalitesi kavramm iizerine calisan Ingiltere, Irlanda, Norvec ve
Isvevg’ten pek ¢ok profesyonel, ¢alisanlarla teknoloji arasinda daha iyi bir esgiidiim
saglamak icin is tasarimina gitmislerdir. Zamanla is yasam kalitesi, bireysel islerin,
etkili grup islerinin is ¢evresi tatmininin, 6diil sistemi yaklasimi gibi, verimliligin, is

akisinin, yonetim bi¢imlerinin ve fiziksel ¢evrenin Gtesine gecmistir (33).

Is yasam Kkalitesi kavramimin uluslararas1 diizeyde akademik disiplin konusu
olarak ele alinmasi, Amerika Birlesik Devletleri'nde, 1972 yilinda Kolombiya
Universitesi biinyesinde diizenlenen “isin demokratiklestirilmesi” konulu konferansta
s6z konusu olmustur (37). Konferans neticesinde, ¢alisma yasamini iyilestirmeye
iliskin calismalar yiiriitmek i¢in, “Uluslararast1 Calisma Yasami Kalitesi Konseyi”
olusturulmustur. S6z konusu ¢aligmalarin ardindan alana olan ilgi katlanarak artmis ve
1981°de Kanada-Toronto’da gergeklestirilen konferansa akademisyenlerle beraber,
organizasyonlarin yoneticileri ve sendika iiyeleri de katilim saglamislardir. Caligma
yasamindaki kalitenin arttirilmasi amaciyla basta, Amerika Birlesik Devletleri ve
Ingiltere olmak iizere pek ¢ok gelismis iilkede isler, calisma kosullarmin uygunluguna
gore, “birincil isler ve ikincil isler” olarak ikiye ayrilmigtir. Benzer amagla,
Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO), 1999 yilinda is hayatinda c¢alisanlarin “Temel
haklarinin giivence altina alindigin, uygun gelir ve sosyal korunmanin séz konusu

(13

oldugu iiretken is.” tanimini gelistirmis ve bu tanimlamayla “ insana yakisir is”
kavramm literatiire kazandirmustir. Is yasam Kkalitesi anlayisindan once, calisan

performanst ve iriin kalitesi 6nem verilen kavramlar iken, ¢aligma yasaminda
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iyilesmeyi hedefleyen anlayisla, sosyal uygunluk ve Is yasam kalitesi kavramlari

birincil diizeyde 6nem arz eder hale gelmistir (38).
2.1.3. Is Yasam Kalitesinin Amaclar

Orgiitlerde goriilen sorunlarin pek cogu fiziki ya da teknik olmaktan ziyade
insan kaynakli ve toplumsaldir. Bu nedenle, insan kaynaklar1 herhangi bir is
organizasyonunun basarisinda énemli rol oynar. Iyi bir is yasam kalitesi uygulamast,
sadece yeni yetenekleri ise ¢ekmekle kalmaz, ayn1 zamanda mevcut yetenekleri de
korur. Is yasam kalitesi; is giivenligi, iyi ¢alisma kosullari, adil ve esit tazminat yani
genel anlamda esit is kosullar1 sunar. Is yasam kalitesi, organizasyonun gelismis
etkinligini ve ¢alisanlar i¢in iyilestirilmis is yasam kalitesi uygulamalarini hedef alir.
Ancak giiniimiiz calisanlari, bu is degerlerine yeterince inanmamaktalar, {icret i¢in
calistp, i3 memnun edici oldugu silirece aymi iste calismaya devam etme

egilimindedirler (39).

Is yasam kalitesi kisinin kariyeriyle ilgili memnuniyet ya da memnuniyetsizlik
seviyesine de isaret eder. Kariyerlerinden memnun olmayanlarin ya da ihtiyaglari
kargilanmayanlarin diisiik is yasam kalitesine sahip olmasi s6z konusuyken,
kariyerlerinden memnun olanlarin yiliksek is yasam kalitesine sahip olduklar
soylenebilir. Is yasam kalitesi, yoneticilerin kontrol yaklasimlarma bir alternatiftir.
Diinyanin en iyi sirketleri, kendi calisanlarinin degerinin farkina varan ve onlarin
gelisimine yatirrmda bulunanlardir. Is yasam kalitesi, ¢alisan1 maliyet yerine kazanim
olarak goriir. Bu anlayis, calisanlara iglerini yonetme ve kararlar alma izni
verildiginde, daha yiiksek bir performansla ¢alisacagina inanir. Ayn1 zamanda, sadece
ekonomik ihtiyaglarin degil toplumsal ve psikolojik ihtiyaglarin da karsilanmasinin
Onemine vurgu yapar. Yeni nesil ig giiclini memnun etmek i¢in, orgiitlerin, yeni is
tasarimlar1 ve is organizasyonlariyla ilgilenmesi gerekmektedir. Dahasi, yeni nesil is
giicti, iligkinin 6nemini fark etmis ve kariyerleri ile kisisel yasamlar1 arasinda bir
denge olusturmuslardir. Is yasam kalitesi, insanlarin giivenilir, sorumluluk sahibi, is
orgiitlerine degerli katkilarda bulunabilecek yeterlilikte oldugunu 6ne siiren bir ilkeler

dizisidir (40)

Is yasam kalitesinin hem 6rgiit hem de galisanlar igin gerceklestirdigi amagclar

su sekilde siralanabilir (30):
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Bireyin tiretkenligini, sorumluluk ve bagliligini arttirmak.

Takim ¢alismasini ve iletisimi giiclendirmek.

Calisanlarin morallerini ylikseltmek.

Orgiitsel stresi diisiirmek.

Hem is i¢inde hem de is disinda iliskileri iyilestirmek.

Is glivenligini gelistirmek.

Uygun bir Insan Kaynaklar1 Gelistirme Programi saglamak.

Calisan memnuniyetini arttirmak.

Is ortamlarinda 6grenme siirecini iyilestirmek.

Devam edegelen degisim ve donlisiimii yonetebilme becerisi kazandirmak.
Organizasyonu bi¢imlendirirken, yonetimin her diizeyine katilim saglanmasini

tesvik etmek.
Shankar’a gore ise, is yasam kalitesi programlarinin amaglar1 soyledir (41);

Calisan memnuniyetini gelistirmek.

Calisanlarin olumlu duygulara yol agacak fiziki ve psikolojik sagliklarini
tyilestirmek.

Calisanlarin iiretkenligini arttirmak.

[s yerinde 6grenmeyi motive etmek.

Mevcut degisimi ve donilisiimii yonetmek.

Sirketin imajini, ise alim, iste uzun silireler ¢alisma ve genel itibari ile

calisanlarin motivasyonunu yiiksek tutma konusunda canli tutmak.

2.1.4. is Yasam Kalitesinin Onemi

Is yasam Kkalitesinin onemi, kisilerin yasam kalitesine olan etkisinden

kaynaklanmaktadir. Mutlu ve saglikli hissetmek, yasam kalitesinin temel unsurlaridir.

Calisanlar, mutlu ve saglikli hissettikleri ¢alisma ortamlarinda bulunmazlarsa,

tilkenmislik sendromu denilen, tatminsizlik halini yasarlar. s yerinde tiikenmislik hissi

icinde olan bir ¢alisanin da, is disindaki hayatinda gergeklestirecegi her hangi bir

faaliyetten verim almasi beklenemez (23).

Kaur (2016), Hindistan gibi gelismekte olan bir iilkede, is yasam kalitesinin

ancak kaynaklarin bozulmasi, cevresel tehditler ve bir takim finansal sorunlarin
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yasanmasi s6z konusu oldugunda 6nemli bir unsur olarak ortaya ¢iktigindan bahseder.
Boylelikle, is yasam kalitesi kavrami 6nemli bir ilkeler biitiinii haline gelmistir. Is

yasam kalitesinin genel 6l¢ekte dnemi su sekilde siralanabilir (42);

- Ise olan talebi arttirmast.

- Uzun vadeli i§ garantisini ortadan kaldirmasz.

- lleri diizey is becerilerine duyulan ihtiyaci arttirmast.
- Yetenek i¢in artan rekabet yaratmasi.

- Kadinlarn is giiclinde giderek artan bir yere sahip olmasi.

Basarili bir is yasam kalitesi, iyi resmi iligkilere ve kendi gelisimi pesinde
kosan, iyl motive olmus calisanlarin artmasinda biiyiik rol oynar. Fiziki ¢alisma
kosullar1 gibi maddi unsurlar dncelikli olsa da, terfi imkanlar1 gibi unsurlar gittikce
daha ¢ok 6nem arz eder hale gelmektedir. Bunun gibi, ¢calisanlar yonetimden is yasam
kalitesinin gelistirmis oldugu gibi, tiim imkanlar1 iyilestirmesini beklemektedirler.
Basaril1 bir is yasam kalitesi uygulamasinda calisanlar hem bireysel diizlemde hem de

tiim bir gelismeye neden olacak grup gelismesinde 6nemli rol oynarlar (23,42).

Walton (1975), is yasam kalitesi i¢in sekiz kavramsal kategori belirlemistir. Bu

kategoriler asagidaki gibidir (43):

- Adil ve esit ticret,

- Giivenli ve saglikli ¢alisma kosullari,

- Calisan kapasitesini gelistirmek i¢in kullanilacak dolaysiz firsatlar,
- Siirekli gelisme ve gilivenlik igin firsatlar,

- Is orgiitiiyle toplumsal biitiinlesme,

- Is 6rgiitiiniin kurumsallagmasi,

- Is ve genel yasam arasindaki saglikli bag,

- Is yasaminin sosyal uyumlulugu

Basarili oOrgiitler, ¢alisanlarinin yasamina, is yasami kalitesini, stratejilerini
korumak i¢in dahil ederler. Bu durumun hem ydnetim hem de ¢alisan igin Gnemi

asagidaki sekildedir (42):

- Kisilerin gelisimi yoluyla orgiitsel performansin iyilesmesi,

- Orgiitiin her seviyesinde is birligi ve takim ¢alismasinin artisi,
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- lyi bir is yapmanin gevreyi de gelistirmesi,
- Gelismis kalite performansi,
- Is orgiitiiniin amag ve degerlerine artan baglilik,

- Bir kalite organizasyonu olarak gelisime demir atmaktir.

Is yasam Kkalitesinin énemi genel anlamda sdyle ifade edilebilir: is yasam
kalitesi, sadece orgiitsel basarinin saglanmasini degil, ayn1 zamanda calisanlar i¢in
uygun is ortamlarmin gelistirilmesini hedefler. Is yasam kalitesinin saglanmasi, orgiit
calisanlar1 agisindan olduk¢a Onemlidir ve is Orgitiiniin etkililiginin de bir

gostergesidir (44).
2.1.5. Is Yasam Kalitesinin Unsurlar

Nekouei ve arkadaglarina gore, arastirmacilar ve yazarlar, is yasam kalitesi

unsurlarmi ii¢ ana bagliga ayirmislardir (45):

- Yapisal unsur,
- Yonetsel unsur,

- Toplumsal unsur.

Her ne kadar bu ayrim genel gecer degilse de is yasam kalitesi kavramini

anlamaya yardimcidir.

Yapisal Unsur: Is yasam kalitesi anlayisinda, ¢alisanin fiziksel ve zihinsel iyi
olma hali oldukga onemlidir. Zira verimliligin gelistigi yer buradadir. Is cevresi,
calisanlarin 6nemli orgiitsel ve kisisel ihtiyaglarini karsilayacak ve onu destekleyecek
ozellikte olmalidir. Is ortami, is dist yasamina, is yasamina, rekabet ortamina,
memnuniyet diizeyine, is glivenligi ve saghigina katkida bulunarak c¢alisanlarin
degerlerinin olusumuna neden olur. Yasam kosullarinin iyilestirilmesi, Avrupa
Fonu’nun tanimlamasina gore, is yasami kalitesi, i$ memnuniyeti, ise baglanma,
motivasyon, verimlilik, saglik, giivenlik, genel 1yilik hali, is giivenligi, yetki

gelistirme, is ve is dis1 yasami arasinda denge anlamina gelir (46).

Yonetsel Unsur: Is yasam Kkalitesi, calisanlarin islerini icra ederken sahip
olduklar1 genel iyilik hali ve memnuniyetlerine odaklanir. Is yasami kalitesi, isin

caliganlar iizerindeki etkisini ve ¢alisanlarin problem ¢6zme ile karar alma siireclerine
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katilimlarini iyilestirir. Is yasami kalitesi, degisimlere neden olarak, orgiitsel kiiltiirii
gelistirerek ve sonunda calisanlara biiylime imkani saglayarak, calisan itibarini
yiikselten bir yonetim felsefesidir. Karar alma siireclerine katilim konusunda Certo, is
yasami kalitesi anlayisinin ¢alisanlara karar alma imkani sagladigini1 ve bu siirecin de
yine c¢alisanlarin isten ve is kosullarindan tatmin olmalaria yol agtigini ifade eder

(47).

Toplumsal Unsur: Is yasam kalitesi, bireyin 6zel gorevlerini, fiziki is ortamu,
is Orgiitiindeki toplumsal c¢evre, yonetsel sistem ve ayrica is ve is digindaki yasam
arasindaki iliskiyi kapsamaktadir. Is yasam kalitesi orgiitteki calisanlarm kendi is
cevrelerini ve islerini tasarlamalarina destek olan Olgiitleri sunar. Bdylelikle,
calisanlar, kendi isleriyle ve is ¢evreleriyle ilgili ihtiyaclarinin bir cogunu karsilama
imkanini bulurlar. Sonug olarak toplumsal boyuta yapilan vurgu, is yasam kalitesinin
ortak etmeni ¢alisanlar olan ¢ok boyutlu bir yaklasim oldugu yoniindedir. Ozetle,
caligsanlar is ortamlarinda ve kendi islerinde 6zgiirliige sahiptir ve bu kosullar sonug
itibariyle bagliliklart nedeniyle caliganlarin verimliligini ve memnuniyetini arttirir

(48).

Is yasanm kalitesinin sadece {i¢ unsur altinda incelenmesi yeterince agiklayici
bulunmadigindan, s6z konusu {i¢ unsur, yapisal, yonetsel ve toplumsal, kendi i¢lerinde

alt unsurlara ayristirilarak incelenir (45).

Yapisal unsur:

- Kazanglar, ticret, odiil.
- Is ortaminda giivenlik,
- s giivenligi,

- Is orgiitiinde calisanlar1 gekmeye ve varolanlar1 korumaya yonelik programlar.
Y 6netsel unsur:

- Yonetim ve denetleme kalitesi,
- Yetenek ve becerileri gelistirme imkant,
- Gorev hakkinda geribildirim,

- Karar alma siire¢lerine katilim.
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Toplumsal unsur:

- Is ortaminin toplumsal olarak giiclenmesi,

- Toplumsal etkilesim.

2.1.6. Cagdas Yonetim Anlayisinda is Yasam Kalitesi

Is yasam kalitesi, bir yonetim anlayisi olarak son kirk yildir is diinyasmin
cehresini degistiren ve is ortamlarinda stresi en alt diizeye indirgeyen oOzellikleriyle
mevcudiyetini bugiine tasimstir. IYK kavrami motivasyon kavramindan ayrilarak ilk
kez 1972’de uluslararas1 bir konferansta anilmaya baslanmistir. Is yasam kalitesi, is
yasaminda memnuniyeti ve motivasyonu hedeflerken, calisanlar igin is ortaminda
onemli bireysel ihtiyaglarin karsilanmasini ifade eder. Isin yapisi, tazminatlar, {icretler,
isin kosullar1, kullanilan teknoloji, is ortamindaki iliskiler, is memnuniyeti, is
giivenligi ve siirekli egitim olarak siralanabilecek alt unsurlar da is yasam kalitesine
etki etmektedir. Is yasam kalitesi, tiim bu ozellikleriyle, verimi arttirmak ve calisma

kosullarin1 iyilestirmek i¢in bir ara¢ olarak da tanimlanabilir (44).

Calisma standartlarinin ve motivasyonun diisiik oldugu bir is ortaminda
caliganin etkinligi veya verimliliginden bahsedilemez. Bu nedenle, is orgiitlerindeki
yoneticiler, ¢alisanlarinin Onceliklerini saptayarak, onlarin is yasam kalitesini ve

motivasyonlarini iyilestirmenin yollarini aramalidirlar (41,44).

(Cagdas yonetim anlayisinda is yasam kalitesi, ¢calisanlarin is memnuniyetlerini
arttirmaya yonelik tasarlanan ¢alisma kosullariin iyilestirilmesi anlayisidir. Calisanin
memnuniyeti sadece is yasam kalitesini arttirmakla kalmaz ayni zamanda tim
toplumsal yasamin kalitesini de yiikseltir. Is yasam kalitesini cagdas is yasami icin
vazgecilmez kilan, anlayigsin yalnizca Orglitsel basarityr hedeflemeden oOnceligi
calisanlarm uygun ¢alisma ortama veriyor olusudur. Is yasam kalitesi calisanlar icin
saglandiginda kurumun verimliligi de artacaktir. Is yasam kalitesinin ¢alisanlar ve

orgiit icin gergeklestirdiklerini su sekilde siralamak miimkiindiir (39,44) :

- Calisanlarin bireysel verimliliklerini, is ortamindaki sorumluluklarini ve
kuruma olan bagimliliklarini arttirmak.
- Takim ¢alismasindaki etkililigi ve is ortamindaki iletisim kalitesini arttirmak.

- Calisanlarin moral ve motivasyonlarini yliksek tutmak.

17



- Kurum i¢in stresi en alt seviyelere ¢ekerek, is ortaminda ve is dis1 yasamda
kisiler arasi iligkileri iyilestirmek.

- Giivenli i ortam1 yaratmak.

- Ogrenmeyi etkinlestirmek.

- Calisanlarin degisime rahatlikla ayak uydurabilmesini saglamak.

2.1.7. Is Yasam Kalitesinin Faydalar

Is yasanm kalitesi kavraminda 6ne ¢ikan faydalar, is tatmininde artis, artan
verimlilik, calisan devamsizliginin azalmasi, sikayet oranlarmin ve isi birakmalarin
azalmasidir. Ote yandan, is yasam Kkalitesinin basit bir uygulama ya da anlay1s
olmadigl, yonetimin giiciine yonelik bir tehdit olusturmadigi da belirtilmelidir.
Orgiitsel gelisim i¢in is yasam kalitesi olduk¢a énemli bir unsurdur. Is yasam kalitesi,
bilim ve sanati harmanlar, ¢alisma ortaminin toplumsal isleyisinden beslenir, bilimsel
arastirma icin elverigli 6geler barindirir. Cogu zaman diger pek c¢ok kavramla
kiyaslanan is yasam kalitesi i¢in arastirmacilar ayirt edici unsurlarin varligina isaret
eder. Ayirt edici unsurlar olarak tanimlanan ortak gostergeler; iicretler ve kazanglar,
saglik hizmetlerinin varligi, imkénlar, sigorta ve emeklilik maasidir. Ancak ne var ki,
is yasam kalitesinin en Onemli bilesenleri s6z konusu maddi unsurlar degildir.
Kurumun ruhuyla ve kurum kiiltiiriyle biitiinlesmis ¢alisanlarin varlig, is yerinde iyi
hissetmek ve verimlilik gibi psikolojik etkiler, is yasam kalitesinin en hassas

bilesenlerini olusturmaktadir (49).

Is yasam Kkalitesi uygulamalarinda, ¢alisanin orgiite bagliligi endiistriyel
iliskilerde 6nemli bir gelistirici etkiye sahiptir. Arastirmalar gostermektedir ki, bu
uygulamalar; c¢alisan sikayetlerini, ise gelmeme oranlarini, disiplin suglarini
azaltmakta ve calisanlarin olumlu tutumlarim1 ¢ogaltarak, karar alma asamalarina

calisan katilimin arttirmaktadir (50).

Calisana hakkin1 verme, calisanin mahrem bilgilerini gizli tutma, ifade
Ozglrliigl, calisanin ihtiyaclarinin kargilanmasi, esit ve adil muamele gérme hakk: gibi
haklar ve ozgiirliikkler, tiim is yasam kalitesi uygulamalarinda esastir. Bundan baska

ortak uygulamalar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir ( 51) :

- Esit iicret,
- Siiregelen biiyiime ve giivenligin varlhigi,
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- Yasam alaninin biitiinselligi ilkest,
- Uyum saglama,

- Toplumsal bagllik,

- Biitiinlesme ve toplumsal uyum,

- Insan becerilerini gelistirme,

- Giivenli ¢aligma ortaminin varlig.

Insan kaynaklarinda anahtar role sahip olan is yasam kalitesi kavrami
verimliligi ve memnuniyeti, orgiite olan bagliligi, performansi ve g¢alisgan moralini

arttirdig1 gibi asagidaki unsurlarin da neden olmaktadir (51) :

Is Rotasyonu: Farkli isler arasinda hareket etme sayesinde 6grenme daha iyi

gergeklesir.

Kariyer Gelistirme: Bir isin iginde, is ile ilgili pek c¢ok gorevi

gerceklestirmekle calisanlarin kuruma bagliliklar: artmaktadir.

Is Zenginlestirme: Burada amac¢ daha bilyiik imkanlar yaratmak ve

bagimsizlik, sorumluluk ve kontrolii arttirmaktir.

Karar Alma Mekanizmalar1 Icinde Yer Almak: Calisanlarin daha iyi
kararlar almasini, etkili davranislar sergilemesini ve iiretkenliklerini arttirmasini ifade

etmektedir.
2.1.8. Is Yasam Kalitesini Etkileyen Faktorler

Is yasam Kkalitesi ile ilgili tammlar incelendiginde is yasam kalitesinin ¢ok
boyutlu bir yap1 oldugu, kavramsallastirilmasi ve 6l¢iilmesinde 6zen gereken birbiriyle
alakali pek ¢ok faktorden olustugu gortilmektedir. Serbest is yasam kalitesini etkileyen
faktorleri, agagidaki sekilde siralayabiliriz (1);

- Ucret: Hizmet karsihigi yapilan ddemelerde adaletin olmasi memnuniyet
saglarken, 6demelerde yetersizligin algilanmasi ise ise karsi tutumu olumsuz
etkilemektedir.

- Calsma saatleri: Tam zamanli, yar1 zamanli, vardiyali ve esnek g¢alisma

programlariyla ilgili firsatlardir.
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- Isin dogasi: Bazen isin iceriginde olan etkinlikler kendi basina memnuniyet
saglamaktadir.

- Calisma ortaminin fiziksel 6zellikleri: Sicaklik, kirlilik, giiriiltii, aydinlanma
gibi ozellikler ciddi Slgiide sagligi olumsuz yonde etkileyici ve performans
diistiriicii olabiliriler.

- Cahlsma grubunu etkileyen i¢ ve dis unsurlar: Kurum ici unsurlar is
giivenligi, eglence firsatlari, kafeterya, dinlenme olanaklarini kapsarken, dis
unsurlar ise is giicliyle ilgili egitimsel esitsizlikler, sendika girisine sinirlama

gibi unsurlar olarak belirtmistir.

Walker ve digerlerine gore (2009) ise, genel yasam kalitesinin 6nemli bir
bileseni olan is yasam kalitesinin, ii¢ alt boyutu ele alinmaktadir. Bunlar; is ortamu,

caligma kosullar1 ve isgérene saglanan hizmetlerdir (52).

2.1.8.1. is Ortamm

Is ortamini ve bu kapsamda saglanmis olan hizmetleri gelistirmeye yonelik
faaliyetler yonetici ve ¢alisan iliskisini gelistirmektedir (34). Calisanlar kurumlarinda
mutlu olduklar1 zaman is onlara gore hayatlarnin en zevkli boliimii olarak
degerlendirilir (53). Bu yiizden, saglik kurumlarinda ig goriilen yerlere yonelik yapilan
diizenlemeler, hastalarin yaninda calisanlarin da beklentileri géz Oniine alinarak

yapilandirilmalidir (54).

Iletisim ve iletisim kurabilme, is stresi ile basa ¢ikma, ¢alisanlarin yaptiklar:
isin beklentilerine uygun olup olmamasi, is tatmini, ¢alisan hedefleri ile oOrgiitsel
hedeflerin uyumlu olmasi, yapilan isin toplumdaki itibar konumu ve c¢alisanlarin

kurumdan memnuniyet durumlari is ortamini olusturmaktadir (52).

2.1.8.1.1. Tiletisim

Bir orgiitlin basarisini etkileyen en 6nemli siireglerden bir tanesi de iletisimdir.
Isgorenler, ne amag igin ¢alistiklarini, kendilerinden nelerin beklendigini, orgiit amag
ve hedefleri icin neler yapmalar1 gerektigini ve geribildirimleri iletisim ile
Ogrenebilirler. Bir orgiit yasaminda bilginin paylasimi hayati 6nem tasirken, orgiit
tiyelerinin aralarindaki iletigimin saglikli olmasi is doyumunu da olumlu yo6nde

etkilemektedir (55).
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Geng (2007), iletisimin bireysel ve orgiitsel fonksiyonlarimi soyle ifade
etmektedir: Bireysel agidan iletisim; deneyimlerin, diisiincelerin, tepkilerin, duygularin
paylasimini saglayan bir aragtir. Bireyler arasinda etkilesimi saglar, kisinin bilingli
veya bilingsiz bir baskasinin kavrama ve algilama yetisini etkileyerek onda bir
davranis degisikligi olusturma gibi bir islev gormektedir. Etkili iletisim ile isgdren
tiretkenligi arasinda pozitif iligkiler mevcuttur. Etkili iletisim i¢in dogru kanali segme,
etkili bir dinleyici olma ve geri déniitler kullanma énemlidir (56, 57). Orgiitler icin
hayati onem tasiyan faktdrlerden biri olan iletisim, isgorenlere sagladigi faydalar da

dikkate alinarak 6nemsenmelidir.

2.1.8.1.2. I ile Tlgili Stresle Basa Cikma

Stres, kisginin cevresel uyaranlara yeterli tepkide bulunmasini engelleyen
psikolojik gerilim durumudur. Diger bir ifadeyle insanlarin asir1 baskiya gosterdikleri
tepkidir. Orgiitlerde is yiikii, zorluk, belirsizlik ve degisim, calisanlarda stres
yaratmaktadir. Ayrica Orgiit ve isin yapist ve caligma ortamindaki insan iligkileri
calisanlarda stres yaratan diger faktorler arasindadir. Stres diizeyi ylkseldikge
caliganlar {izerinde olumsuz bir etki yaratarak onlarin verimli olmalarini
engellemektedir. Isgdrenler sadece orgiitten kaynaklanan stres faktorlerinin etkisinde
degildirler. Her birey gibi onlar da aile ve diger cevresel etmenlerden ve bireyin

kendisinden kaynaklanan birtakim stres etmenlerinin etkisindedirler (57).

Stresin bireye etkileri genel olarak, fizyolojik, psikolojik ve davranigsal etkiler

olmak iizere {i¢ gruba ayrilmaktadir (58, 59).

Stresin fiziksel etkileri; yiliksek kan basinci, kalp-damar hastaliklari, bag ve sirt
agrilari, kanser, sindirim sisteminde bozukluklar, iilser, asirt yorgunluk, asirt

hareketlilik vb. seklinde olusabilir.

Stresin psikolojik etkileri; endise, depresyon, can sikintisi, is duyumsuzlugu,
kendine gilivenin azalmasi, uyku diizensizligi, karar verme ve dikkatini toplamada

yetersizlik vb. seklinde olusabilir.

Stresin davranigsal etkileri; asir1 alkol ve sigara tiiketimi, fazla veya az yeme,
diisiik is basarimi, ise devamsizlik, yiiksek kaza orani, yiiksek isgiicli devri orani,

iletisimde zorluklar, yabancilagsma vb. seklinde ortaya ¢ikabilir.
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Stresin azaltilmas1 bir yandan calisanlarin Orgiite katkisini artirirken diger
yandan da ¢alisanlarin is doyumunu yiikseltmektedir (60). Is stresi algisinmn isteki
taleplerin fazla, kontrol algisinin diisiik oldugu durumlarda, beklenenler ve elde
edilenler arasinda dengesizlik oldugunda ve kisinin o6zellikleri ile g¢evrenin sahip

olduklar1 veya getirdikleri uyumsuz oldugunda ortaya ¢ikmasi muhtemeldir (61).

Stresin bireyler tiizerindeki olumsuz etkilerini azaltmada kullanilabilecek
yontemler bireysel ve orgiitsel olmak tizere iki grupta incelenmektedir. Genel olarak
stresi azaltmak veya yok etmek amaciyla kullanilabilecek bireysel yontemler; egzersiz
yapma, dengeli beslenme, davranigsal kendini kontrol, dinleme ve motivasyon, diizenli

tatil ve saglik kontrolii, hobiler bulma seklindedir (58,62).

Stres tamamiyla kotli sonuglara yol acacak bir olgu olarak diisiiniilmemelidir.
Hos gériilebilir sinirlar igerisinde islevsel olabilir ve performansi arttirabilir. Onemli
olan orgiitlerde stresi belirli bir seviyede tutan ve boylece bireysel ve oOrgiitsel
performansi gii¢lendiren yapilarin olusturulabilmesidir. Fakat stres kaynaklar1 ve
bireyler, farkl1 &zelliklere sahip olduklarindan stres yonetimi giiglesmektedir. Is yasam
kalitesini saglayabilmek icin stres kaynaklarmin neler oldugunun ve bireysel
ozelliklerin belirlenmeye calisilmasi kisaca is stresinin yonetilebilmesi gerekmektedir

(63).

2.1.8.1.3. Yapilan isin Yeteneklere Uygunlugu

Yapilan isin bazi1 6zellikleri 15 gérene daha fazla tatmin saglar ve ise bagliligim
artirir. Ise iliskin olarak degisik yetenekleri kullanmak, inisiyatif kullanabilmek, geri
bildirim almak ve yapilan igin 6nemli olmasi, tatmin ve bagllikla yakindan iliskilidir.
Ancak bahsi gecen faktorler herkes i¢in onemli degildir. Bazi insanlar ytlikselmek
isterler ve bu konuda kendilerine yardimci olacagini disiindiikleri islerine iliskin
yeteneklerini gelistirirler. Dolayisiyla bu kisiler igsin bu yoOniinii daha tatmin edici

bulurlar (57).

2.1.8.1.4. Meslegi Sebebiyle Toplumdaki Sayginhg:

Isgorenler agisindan en Snemli ihtiyaglardan birisi de deger gormeye olan
ihtiyagtir Bu ihtiya¢ bazi durumlarda ekonomik odiillerden bile daha onemlidir.
Herkes kendine ve yaptigi ise deger verilmesini arzu eder. Kisaca deger gérmek psiko-

sosyal bir gereksinimdir (57).
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Sayginlik, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde kendisine dordiincii basamakta
yer bulan bir ihtiya¢ olup bireyler i¢in son derece Onem tasiyan giidiileyici bir
unsurdur. Toplumda duyulan saygiliga onemli katki saglayan ekonomik araglardan
birisi de meslek yolu ile elde edilen iicret’tir. Mesleki olarak elde edilen kazang bir
toplumsal statii goOstergesi olup, ayni zamanda kisiye sayginlik ve otorite de

kazandirmaktadir (64).

2.1.8.1.5. Yonetime Katilma ve Demokratik Yonetim

Yonetime katilma, isgdrenlerin yonetsel ve oOrgiitsel konularda diisiincelerini
ifade etme siirecidir. Isgorenlerin giidiilenmesi, calisma gruplarmin tavir ve
davraniglarinin degismesi, egitsel amaclara ulagsma, sosyal iliskilerin daha saglikli bir
ortamda yiiriitilmesi ve astlara kendilerini ilgilendiren konularda diisiincelerini
aciklama imkani tammaktadir. Orgiitte yonetime katilma; goniillii katilma, temsili
katilma, esit sayida katilma sendikal katilma gibi ¢esitli yollarla olabilmektedir.
Yonetime katilma ii¢ 6nemli 6zellik tasimaktadir. Bunlar 6zellikleri agagidaki sekilde

stralamak miimkiindiir (65):

- Orgiitiin alt kademe y&netimlerinin ve isgdrenlerin orgiit politikast ve
yonetimi konusundaki kararlara katilmast,

- Isgorenlerin psikolojik ihtiyaclarini tatmin edecekleri demokratik bir ortama
kavugmalari,

- Yonetici ile isgdren arasinda diyolog ve isbirligi kurarak oOrgiitiin yonetsel

etkililik ve verimliliginin arttirilmasi.

Yonetime katilma konusunu arastiran calismalardaki ortak varsayim, belirli
gruplarin toplumsal hayatin akisindan uzaklastirildiklar1 yolundaki iddalardir. So6z
konusu durumu tanimlamak i¢in kullanilan “yabancilagma” terimi adeta katilmanin
olmadig1 yonetimlerin ortaya ¢ikardigi bir sonu¢ olarak degerlendirilmektedir.
Yabancilagmanin isgorenleri bosluk ve bunalima siiriikledigi, yonetime katilmanin ise
bu psikososyal hastalia ilag gibi kullanilabilecegi yolundaki goriisler mevcuttur (66).
Demokrasinin 6zii yonetilenlerin yonetime katilmasidir. Bir oOrgiitte yoOnetilenler
yonetsel kararlara ne kadar ¢ok katiliyorlarsa oOrgiitiin demokratiklesmesi o kadar
artmaktadir. Yonetilenlerin katilmasiyla orgiitiin giicli, katilimin niteligi oraninda

artmaktadir (65, 66).
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2.1.8.1.6. is doyumu

Barutgugil ’e gore is doyumunu saglayan ise ve is ortamina bagl baslica

faktorler sunlardir (67) :

- Isin genel goriiniimii ve zorluk derecesi (isin ¢esitliligi),
- Isin i¢sel 6zellikleri (aranan nitelikler ve 6zellikler),

- Ucret, ilerleme olanag ve uygun ddiillendirme sistemi,
- Orgiitte gegerli olan insan iliskileri,

- Orgiitte kisilerarasi iletisim bigimi,

- Kisinin i¢inde bulundugu grup veya gruplar,

- Orgiitiin sosyal goriiniimii, ¢alisma kosullar1 ve is giivenligi.

Is doyumunun derecesi bireyseldir, kisiden kisiye degismektedir. isten doyum,
isgérenin gereksinmesinin tiiriine, derecesine ve siiresine; isinden ve Orgiitten
beklentisinin niteligine; isini degerlendirmesindeki yeterligine dayanmaktadir (68).
Bazilar1 beklentilerini karsilayan maas ya da diger katkilarin ¢ok onemli oldugunu
diistintirken, bagskalar1 da biraz zorlayici gorev firsatlari yaratan isler beklentisindedir.
Bu konuda yapilan ¢aligmalar maas, promosyon, denetleme, ek d6demeler, calisma
arkadaslarmin destekleri ve fazla mesai gibi isin farkli boyutlarinin da doyum seviyesi
ile baglantili oldugunu gostermektedir (69). Isine diizenli olarak gitmek, sik1 ¢aligmak
ve kurumda uzun siire kalmaya niyetli olmak is doyumu olduguna isaret eden olumlu
davraniglardir. Bunun tersine negatif davranigsal sonuglar iste doyum olunmadigina

isaret etmektedir.

Sirgy ve digerleri (2001), ‘Is Yasam Kalitesi I¢in Yeni Bir Olgek’ adli
caligmalarinda, is yasam kalitesini, bireyin i ortamimna katilimindan kaynaklanan
kaynaklar, faaliyetler ve sonuglarla ilgili ihtiyaglarindan elde ettigi is doyumu olarak
tanimlamaktadirlar. Bu nedenle, isgdrenin is tecriibelerinden dogan gereksinimlerinin
tatmin edilmesinin sadece i3 doyumuna degil, diger yasam alanlarinda da doyuma yol

actigini belirtmislerdir (70).

2.1.8.2. Calisma Kosullar:

Hangi is alami olursa olsun, insan bir orgiitte en ehemmiyetli unsurdur. Is
yasam kalitesinin, i3 sartlarimin iyilestirilerek artirilmasi temelinde calisan

verimliliginin artirilarak orgiitiin devamliliginin ve buna paralel olarak etkinliginin
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saglanmasi1 yatmaktadir. Orgiite ait etkinlik calisan baghligmin artirilmas1 amaciyla

orgiite ait ¢calisma kosullarinin iyilestirilmesini gerekli kilmaktadir (71).

Caliganlan diirtiillemede kullanilan en eski unsur, ¢alisanin ¢alistigi civardaki
sosyo-ekonomik unsurlardir (34). Birinin bir 6rgiitte calisiyor olmasi, bireyin orgiitten
bir hasilat elde ettigi anlamina geldigine gore, parasal kiymet ile nitelendirilebilen her

tiirlii tesvigin calisanlar1 diirtiilemesi beklenen bir gelismedir (57).

Sosyo-ekonomik unsurlar, maas, prim, kardan pay ve 6diil ve diger sosyal
unsurlardir (34, 57). Bu nedenle calisanlar, rgiitlerinden doner sermaye kazanglarini

daha adaletli dagitilmasin1 beklemektedir (34).

Zonguldak’ta bulunan devlet saglik kurumlarinda ¢alismakta olan 478 hemsire
lizerinde yapilan arastirmanin neticesinde, hemsirelerin is yasam kalite oranlarinin
ortalamanin altinda oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu c¢alisma sonucunda, hemsirelerin is
yasam kalitelerinin ortalamanin iizerine ¢ikmasi ya da ortalamaya yaklagmasi i¢in ise
saglikta reform calismalarmin mevcut kapsaminin artirilarak is  sartlarinin

tyilestirilmesi gerektigi ifade edilmistir (72).

Shooshtarian ve digerleri 2013’de duygusal zekanin ¢alisma kosullar1 {izerinde
tesiri oldugunu ifade ederken, Walker ve digerleri de 2009°da is kosullarinin, ¢alisma
siireleri, mesai ve izin politikalar, fiziki caligma kosullari, sosyal faaliyetler ve
calisanlarin Orgiitte gelisimi kapsaminda yapilan faaliyetleri kapsadigini ifade etmistir

(52,73).

2.1.8.2.1. izin uygulamalan

Calisma kosullarini iyilestiren izin uygulamalari sadece haftalik ve yillik
ticretli izinler degildir. Bunlara ek olarak evlilik, dogum ve O&liim hallerinde
kullanilabilecek sosyal izinlerin mevcudiyeti de ¢alisma kosullarini iyilestiren izinlere

Ornektir.

2.1.8.2.2. Is Giivenligi ve Fiziki Is Ortamm

Is kosullarinin iyilestirilmesi, drgiitsel ve yonetsel giidiilleme araglarmdan birisi
olup, fiziksel is kosullari; isgdrenin is yapmakta oldugu calisma ortamu ile etkilesimde

bulunan her seyi kapsamaktadir (34).
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Isgorenin evinden sonra en fazla zamanim gegirdigi mekan olan isyerindeki,
1siklandirma, 1sinma, havalandirma, giirtiltii ve titresim gibi fiziksel kosullar, isgérenin
is temposu ve ¢aligma istegi ve buna bagli is performansin1 dogrudan etkilemektedir
(64). Isgdrenin rahat ve huzurlu ¢alismasi, icinde bulundugu, isletme igindeki fiziksel
kosullar ile yakindan iligkili oldugundan, isgorenlerin is degisikligi karar1 lizerinde
onemli bir etkendir. Bu nedenle nitelikli iggorenlerin islerinde tutulabilmesi, Orgiit
icindeki fiziksel kosullarin iyilestirilmesine baglidir. Bu konuda ydneticilerin ¢aba sarf
etmesi, ayn1 zamanda iggorenlerin destegini de almasi gerekir. Keyifli bir is ortamu, is
tatmini ve i performansi artiracagi igin, is devir hiz1 lizerinde de 6nemli bir rol

oynayacaktir (57).

Is yasam kalitesinin merkezi bir boyutu olan is giivenligi, ¢aligma ortaminda ne
gibi degisiklikler olursa olsun kurumlarin kalict ve tutarli bir is giicii ve is giicii
saglayabilme giiciinii temsil eder. Ozellikle de pek ¢ok gorevin hizmet alimiyla

yapilabilecegi calisma ortamlarinda giivenlik hissi saglamak ¢ok énemlidir (46).

Is giivenligi, gelecekle ilgili bireyin kendisini isinin devamliligi konusunda
giivende hissetmesiyle ilgilidir. Is giivenliginin olmamas: stres belirtilerinin ve asiri
ylklenmenin ortaya c¢ikmasina, is ve yasam c¢atismasinin olugmasina neden
olabilmektedir (70). Calisma kosullarinin disinda is yerlerine disaridan gelebilecek
bazi tehlikeler de vardir. Kamu kuruluslarina karsi baltalama, terdr saldirilar ayrica

sel, yangin, deprem, firtina gibi dogal afetlerde goriilebilir (68).

2.1.8.2.3. 1Is Giivencesi

Is yasam kalitesine etki eden faktorlerden bir digeri de is giivencesidir. Is
giivencesi, bireyin ayni Orgiitte siirekli olarak istihdam edilmesi ve orgiitiin ¢alisani
icin giivenli istihdam olanagi saglamasi olarak ifade edilmektedir (74). Goreve atanan
isgoren, yasalara uygun olarak calistig1 siirece isinin elinden alinmayacagina,
haklarmin verilecegine giivenmelidir. Bu gilivence orgiit tarafindan iggdrene verilmeli,
isgoren hukuksal olarak giiven altina alinmalidir (75). Yasalarin gosterdigi durumlar
disinda isinden atilamayacagini; istemediginde gorevinin degistirilemeyecegini;
kendine bilinmeyen bir zamanda bilinmedik bir bicimde davranilamayacagini bilmek,
isgdrenin giiven duygusunu ylikselterek doyuma ulagsmasii saglayacak (76), bunun
yaninda iggérenin Orgiitsel bagliligini da yiikselterek isgérenin is performansinin

artmasina yol agacaktir (74).
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2.1.8.2.4. Kariyer Gelistirme

Kariyer, bireyin is yasamindaki yiikselen basarisini anlatan ve bu dogrultuda is
yasamindaki eylem, tutum ve davranislarini kapsayan, boylece bireye daha fazla giic,
statii ve gelir saglayan bir siirectir. Kariyer gelistirme, is yasam kalitesinin artmasina,
yetismig iggorenlerin orgiitte devamliligina, liyakata gore is, kadin ve erkek esitligine

olanak tanir (66).

Kisisel gelisim yeteneklerini kullanma ve giivenlik gibi faktorleri de
kapsayarak calisanin, isini kariyer firsatt olarak degerlendirmesi, yeni beceriler
kazanmasi ve ilerleme imkam konularmi igerir. Isle ilgili firsatlardan ziyade kariyer
tizerine odaklanilmasidir (77, 78). Kariyer gelistirme orgiit yonetimlerinin ¢aliganlarin
kariyerlerini  yonlendirmelerine ve gelistirmelerine destek olma amaciyla
gerceklestirdikleri eylem ve faaliyetlerdir. Is yasaminin iginde bulunan ve galisan her
birey, meslegindeki ilerleme olanaklarmi ve kariyer firsatlarint anlama ihtiyaci
icindedir. Orgiit yonetimlerinin ¢alisanlarini orgiitte tutabilmek ve motive edebilmek
icin c¢alisanlarin1 kariyer konusunda yonlendirmeleri ve c¢alisanlarinin  kariyer

gelisimlerine katkida bulunmalar1 gerekmektedir (79).

2.1.8.3. Saglanan Hizmetler

Caligsanlarin kendilerine saglanan hizmetlerin kalitesi arttik¢a is ortamlarindan
duyduklari memnuniyetleri de artmaktadir (34). Calisanlar, sosyal sorunlulugun bir

geregi olarak orgiitlerinden birtakim iyilestirmeler beklemektedirler (54).

Calisanin dinlenmesi i¢in sosyal alanlarin bulunmasi, calisanlarin is yasam
kalitesi algisini arttirmaktadir (80). Sosyal olanaklar, ¢alisanin motive olmasi amaciyla
kullanilan psiko-sosyal araglar kapsaminda yer almaktadir. Calisanlarin sahip
olduklar1 bos zamanlarinda sosyal aktivitelere katilim saglamasi, iizerlerindeki is

stresinin azalmasini saglarken ayni zamanda pozitif giidiilenmesini saglamaktadir (57).

Yukarida sayilan etkinlikler, ¢alisanlarin birbiriyle ve yoneticileriyle uyum
kurmasini saglamakta, ¢alisanlara yaptiklari isleri sevdirmekte ve baglamaktadir (64).
Calisanlara saglanan hizmetler, yemek, ulasim ve haberlesme imkanlar1 ile sosyal

faaliyetlerdir (52).
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2.1.8.3.1. Saglanan Yemek Hizmetleri

Calisgana  yonelik  saglanan  yemek nicelik ve nitelik  olarak
iyilestirilebilmektedir (80). Bu kapsamda yemek listeleri diyetisyen tavsiyesine gore
hazirlanabilir. Yemeklerin servisleri esnasinda kullanilan ¢atal, kasik ve bigak gibi
araglar, yemek alaninin 1siklandirma ve havalandirmasi, yemek alanindaki masa

diizeni ¢alisanlarin degerli hissetmelerini saglayabilecek unsurlardir.

2.1.8.3.2. Sosyal Olanak ve Faaliyetler

Spor faaliyetleri, gezi ve toplantilar ile calisanlarin 6zel giin kutlamalari,
caliganlarin birbirleri ve yoneticileri ile is disinda biraraya gelerek birlikte
sosyallestikleri etkinliklerdir. Bu etkinliklere katilan calisanlarin is yasam kalitesi

algis1 pozitif yonde etkilenir (64).

2.1.8.3.3. Haberlesme ve Ulasim Olanaklar

Calisan servisi, trafik sorunu yasanan merkezlerde 6nemli bir hizmettir. Servis
araclarinin bakimli ve konforlu olmasi, gerektigi durumlarda servis giizergahi tizerinde
bulunan merkezlerin yeniden diizenlenmesi sonucu yasam algis1 pozitif yonde

artirilabilir (80).

Caliganlarin i yasam kalitesi algisint pozitif yonde artirmak amaciyla yapilan
caligmalardan bir tanesi de haberlesme yoniinde yapilan caligmalardir. Calisanlara

yonelik uygun cihaz ve iletisim tarifeleri ile haberlesme olanaklar1 artirilabilir (80).

2.1.9. Saghk Alaminda is Yasam Kalitesi

Calisma yasam kalitesi, calisanlarin hem is yasamina hem de toplumsal
yasamina etki eden bir kavramdir. Calisanlarin moral seviyesi ve is motivasyonu,
onlarin kendilerini ¢caligma ortaminda giivenli hissetmeleri ve yeteneklerini gelistirerek
imkanlara erisimleri oraninda arttk arz eder. Orgiitlerin verimliligi, calisan

ithtiyac¢larinin karsilanmasi nispetinde artmaktadir (81).

Saglik alanina bakildiginda is ortaminin zorlayici etkilerinin hemen hemen tiim
diger sektorlerden daha yogun oldugu karsimiza ¢ikmaktadir. Saglik c¢alisanlarinin is
yiikli yogun, hasta ve yakinlariyla kurdugu iliski zahmetli, mevcut saglik hizmetleri
yetersiz, alandaki hizmet ve personel dagilimi dengesiz, doner sermaye ddemeleri adil

olmaktan uzaktir. Tiim bu unsurlar, saglik ¢alisanlari i¢in i motivasyonunun ve is
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tatminin diisiik olmasina yol agmaktadir. Dolayisiyla, bu sartlar altindaki saglik

caligsanlarinin is yasam kalitelerinin diisiik oldugu soylenebilir (5).

Saglik ¢alisanlarinin mesaisi standart ¢aligma giinleri ve saatlerinin digindadir.
Saglik ¢alisanlari, hayati tehlikesi olan hastalarla ¢alisabilmekte, ilgilendikleri hastalar
ve hasta yakinlarimin beklentilerini karsilamaya calismaktadirlar. Saglik c¢alisanlari
arasinda Ozellikle hekimler ve hemsireler, hastalar ve hasta yakinlarinin ilk
basvurdugu iletisimde oldugu calisan grubudur. Yogun ve zorlu ¢aligma kosullari,
saglik calisanlarina psikolojik ve fiziksel olumsuz etkiler getirmektedir. Calisma
ortaminin zorluklari, isin yogunlugu gibi unsurlar saglik profesyonellerinin is yasam
kalitelerini diisiirmektedir. Saglik calisanlar1 i¢in is yasam kalitesinin yiikseltilmesi
baglaminda yapilacak c¢alismalar, g¢alisma ortamlarimin kalitesinin yiikseltilmesi
olacaktir. Hizmetlerini rahat ve uygun caligma ortamlarinda gerceklestiren saglik
profesyonellerinin i3 memnuniyetlerinin artacagi agiktir. Uygun ¢alisma ortamlari
saglik calisanlarinin performanslarini arttiracaktir. Kilig ve Keklik’in (2012), saghk
caligsanlarinin is yasam kalitesi lizerine yaptiklar1 arastirmada elde ettikleri sonuca gore
saglik calisanlarinin iicret azlig, fiziki kosullarin yetersizligi, ¢calisma siirelerinin fazla
ve diizensiz olusu gibi etkiler nedeniyle motivasyonlarmi kaybettikleri
gozlemlenmektedir. Mesai saatleri yogun ve diizensiz olan calisanlarin is yasami
kalitelerinin azaldig1, is dis1 yasamlarindaki kalitenin de buna bagl olarak diistiigi

saptanmustir (5, 12).
2.2.  IsPerformansi
Bu boliimde is performani kavrami hakkinda bilgiler sunulmustur.
2.2.1. Performans Kavram

Performans yabanci kokenli bir kelimedir. Tiirk Dil Kurumuna gére basarim
olarak adlandirilmaktadir. Fakat hem konugsma dilinde hem de yaz1 dilinde performans

kelimesi daha yogun olarak kullanilmaktadir.

Performans, bir amaca ulasmak icin gosterilen etkili ¢caba ya da bir isi etkin bir
sekilde yerine getirme, yiiriitme ve tamamlama basarisi olarak tanimlanmaktadir.
Performans, isi yapan kisinin, grubun ya da isletmenin o isle ilgili amaglanan hedefe

yonelik olarak nereye varabildiginin nicel ve nitel olarak anlatimidir (82). Yildiz ve
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digerleri 2008’de performansi “Bir kisinin sahip oldugu potansiyel veya reel bilgi,
beceri ve kabiliyetlerini hedeflerine veya beklentilerine ulasabilmek i¢in ne 6lgiide

kullanabildigi” olarak tanimlamislardir (83).

Orgiitler agisindan énemli bir konu olan performans, orgiitlerin basarisinin ve
amagclara ulagsmasinin bir gostergesidir. Calisan davranisinin bir sonucu olan bireysel
performans, yoneticiler agisindan onemli bir konudur. Ciinkii orgiitte calisanlarin
toplam performansi, orgiitin performansim biiyiik 6lciide etkiler. Orgiitiin
performansin1  yiikseltmek yoneticinin  gérevi olduguna gore, calisanlarin

performansini da yiikseltmek yoneticinin sorumlulugundadir (84).

Erdogan' a (1991) gore ise performans; “Isgérenin, kendisi igin tanimlanan
ozellik ve yeteneklerine uygun olan isi, kabul edilebilir sinirlar igerisinde
gerceklestirmesidir”. Calisanlarin gorevini yerine getirmek i¢in yaptigi her islem ve

eylem bir performans davranisi olarak kabul edilebilir (75).

Bununla birlikte, Borman ve Motowidlo (1997) performansi, gorev
performansi (task performance) ve baglamsal performans (contextual performance)
olmak {iizere ikiye ayirmistir. Gorev performansi en genel anlamda, dogrudan veya
dolayl1 olarak, orgiitiin amaglarina iligkin hedeflenen ve gergeklestirilmesi beklenen 6z
faaliyetler sonucu elde edilen etkinliktir. Baglamsal performans ise orgiitiin amaglarina
iliskin 6z faaliyetlerden ziyade, orgiitsel amaclarin siirdiiriildiigii orgiitsel, sosyal ve
psikolojik ¢evreye destek veren faaliyetler, diger bir ifade ile ekstra davranislar sonucu

elde edilen performans olarak tanimlanmstir (85).
2.2.2. Performans Degerlemenin Tarihsel Siireci

Performans degerlemede kullanilan yontemlerin ne zaman kullanildigina dair
kesin bir veri olunmamakla birlikte Cin’de M.O. 221-265 donemlerinde Wei
hanedanin yaptig1 islerin denetlenmesi amaciyla “Imparator Degerleri” adiyla bir
sistem uygulannustir. Ispanyol bir rahip olan Loyola (1491-1556) Cizvit tarikati
mensuplarmin  sorumluluklarint  degerlendirmek amaciyla performans sistemi
geligtirmistir (86). Performans degerlendirme, 19. Yiizyilin sonlarina dogru, bireylerin
fiziki ve zihni Ozelliklerinin, kisiliklerinin, davraniglarinin ve yeteneklerinin

6l¢iilmesini icermekteydi (87).
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Endiistriyel anlamda ilk performans degerlemesinin R. Owen tarafindan pamuk
isleme fabrikalarinda kullanildigi bilinmektedir (88). Calisan performanslariin
sistemli ve bigimsel olarak degerlemesinin ilk 6rnekleri ise 1900’1l yillarin baglarinda
Amerika Birlesik Devletleri’de kamusal hizmet veren kuruluslarda goriilmektedir.
Ayni yillarda Taylor’un onderligini yaptigi, is Ol¢timleri ve hareket-zaman etiitlerinin
uzantist olarak ¢alisanlarin verimliliklerinin 6lgiimlemesine baslanmistir. Bu sekilde
performans degerleme kavrami bilimsel olarak kullanilmaya baslanmistir. Bunu
Ingiltere’de bazi fabrikalarda uygulanan denetleme ve degerlendirme siiregleri

izlemistir (86, 89, 90).

I. Diinya Savasi’mi takip eden yillarda diiriistliikk, yaraticilik, Ozgiiven,
isbirligine agiklik, karar verme, inisiyatif alma gibi kisilik oOzelliklerini Olgen
performans degerleme metotlart gelistirilmis. 1950’li yillardan sonra, is sonuglarina
yonelik Olgiitleri esas alan metotlar Amerika Birlesik Devletleri’ndeki kurumlarda
ozellikle beyaz yakali personelin performansini degerlendirilmesi i¢in daha yaygin

olarak kullanilmaya baslanmistir (90).

1960-1970 yillara da ise hedeflere gore yonetim (Management by objectives),
kritik olay teknigi ve calisanlarin davranislarini 6lgmeye yonelik caligmalar yapilmigtir
1970 yilindan itibaren ise sonu¢ odakli performans degerleme sistemi uygulamaya

konmustur (86).

Performans degerleme Tiirkiye’de ilk olarak 1948’de Karabiik Demir Celik
Fabrikalarinda ve daha sonra Siimerbank, Makine Kimya Enstitlisii (MKE) ile Devlet
Demir Yollar1 gibi kamu kurumlarinda kullanilmaya baglanmistir. Baz1 6zel sektor

kuruluslarinda ise 1960 yilindan itibaren uygulanmaya baslamistir (91).
2.2.3. Performans Degerleme ve Performans Yonetim Sistemi

Insan, {iretimin vazgecilmez bir unsuru oldugu gibi ayn1 zamanda {iretimin
amacidir. Calisanlart maliyet unsuru olarak degil, yatirnm yapilacak degerli varliklar
olarak gormek gerekmektedir. Caliganlara yatirim yapmak demek calisani gelistirmeye
yonelik egitmek demektir. Bdylece ¢alisanin var olan 6zellikleri arttirilmaktadir. Bu
cabalarin sonucunda ortaya c¢ikan basar1 durumu ve gelecege iliskin gelisme
potansiyellerini belirlemek bir performans degerleme c¢alismasini gerektirmektedir

(92). Bu baglamda calisanlarin kurumsal amag¢ ve hedeflerin gerceklestirilmesine ne
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diizeyde yardimci olduklarinin, yeteneklerini ne diizeyde verimli ve etkili
kullandiklarinin ve gorevlerini ne kadar benimsediklerinin bilinmesi diger bir ifadeyle

Ol¢iilmesi biiylik onem arz etmektedir.

Giinliik olagan hayatimizda veya is hayatimizda siirekli olarak, bilingli ya da
bilingsiz, objektif ya da siibjektif olarak diger insanlari, olaylari, olgulari, sistemleri ya
da kendimizi bir sekilde yargilariz, degerlendiririz. Ancak performans degerleme
dedigimizde periyodik bir gézden gecirmenin formal dokiimantasyonu anlasilmaktadir
(88). Diger bir ifadeyle performans degerleme belirli sekilsel standartlara bagli
periyodik bir degerlendirmeyi ifade etmektedir.

Performans degerleme, gelecekte alinacak kararlara ve yapilacak islere temel
olusturmak tizere ¢alisanlarin gosterdigi basar1 ya da basarisizliklarina periyodik ve

bicimsel bir deger verme isidir (93).

Basarili kurumlarin ortak ozellikleri insan kaynagina yaklagimlaridir. Bu
kurumlar1 teknoloji, liriin ya da finansal sorular yerine 6ncelikle insan niteliklerine ve
insanlarin bir arada nasil g¢alisacaklarina odaklanmaktadir. Calisanlarin verimliligi,
ancak onlarmn is ile ilgili performanslarinin izlenmesiyle Olgiilebilecektir. Bunun en
saglikli yollarindan biri, isletmede performans Y o6netim (PYS) sisteminin kurulmasidir

(92).

Performans degerleme kurumun PYS’nin 6nemli bir unsurudur (94). Ozgen
vd.’ne gore performans degerleme, kurumda belirlenmis amaglara gore, ¢alisanlarin
islerindeki basarilarini, tutumlarini ve eylemlerini, ahlaki durum ve niteliklerini
belirleyen, kurumun basarisina olan katkilarinmi 6l¢en planli bir siirectir (95). Dessler’e
gore ise, performans degerleme, c¢alisganin belirli standartlara gore simdiki ya da

gecmis performansinin degerlemesidir (96).

Performans degerlemeyi sadece calisanlarin performansinin degerlemesinde
kullanilan bir teknik olarak goren yaklagim isletmelere ¢esitli sorunlar yasanmasina
yol agmustir. Halbuki performans degerlemeye diger kurumsal sistemler ve siirglere
biitiinliikk ve uyum i¢inde ¢alisabilecek bir sistem olarak yaklagmak gerekmektedir. Bu
anlayisin sonucu olarak calisanlarin performansinin planlamasini, degerlemesini ve
gelistirilmesini amacglayan, konuya daha genis bir perspektiften bakan ve yonetilmesi

gereken bir siireg olarak yaklasan PSY gelistirilmistir (90).
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Kuruma 6zgii bir PYS’nin  kurulmasi, c¢alisanlarin  yetkinliklerini
gosterebilecekleri is ortami olusturulmasi, calisanlarin ihtiyac hissettikleri gelisim
alanlarin belirlenmesi ve bu gelisim alanlarin gelistirilerek ¢alisanlarin kuruma olan

katkilarinin artirilmasi i¢in oldukca énemlidir.

PYS, kurumsal performansin arttirmasi ve kurumsal basariya ulasilmasi igin
birgok boliim, birim, takim ve g¢alisanlarin etkili yonetilmesine katki yapan siiregtir.
PYS, hedeflerin ne oldugunu kavramaya yarayan ve sdz konusu hedeflere ulasilma
yontemlerini gosteren, ¢alisanlarin yonlendirilmesine ve gelistirilmesine dnem veren
bir yaklagimdir. Diger bir anlatimla PYS siireci bir stratejidir. Bu stratejide; 1KY,
kurum kiiltiirii, yonetim yaklagimi ve iletisim gibi bir kurumun biitiin temel
fonksiyonlarini birbirine baglayan bir yaklasim bulunmaktadir. Bundan dolay1

performans yonetim stratejisi kurumdan kuruma farklilik géstermektedir (97).

Schuler ve Jackson’a gore PY S’nin iki temel bileseni bulunmaktadir (98):

- Degerleme ve geri bildirim siireci: Calisanlarin ilgisini en 6nemli gérev ve
davraniglara yonlendirir.
- Tesvik sistemi: Calisanlarin performanslarini azami diizeye ¢ikarmada motive

edici rol ustlenir.

Kurumlarda istenilen diizeyde bir etkinligin saglanabilmesi i¢in ¢alisanlarin ve
kurumun performanslarinin  yonetilmesi gerekmektedir. Performans yonetimi;
kurumun, basta calisanlar olmak iizere finansal ve fiziki kaynaklarimin amacglanan
verimlilik ve etkinlik diizeyine erisilmesini ve bunun devam ettirilmesini saglama

stirecidir (99).

Calisanlarin degerlenmesi, hem calisan agisindan hem de kurum agisindan ¢ok
onemli yonetsel bir islemdir. Glinlimiizde kurumsallagmis isletmelerde performans
yonetim sistemleri kullanilmaktadir. Ancak her kurum kendine 06zgii PYS

uygulanmaktadir.
2.2.4. Performans Yonetim Sisteminin Amaclari

Performans degerlendirme sisteminin Orgiitsel anlamda temel amac;

calisanlarin ig siireglerindeki katkilarini belirlemek ve mevcut yetkinlikleri nispetinde
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sorumluluk almalarin saglayarak kurumsal bir kiiltlir olugturmaktir (100). Performans

degerlendirme sistemini ¢esitli amaclar1 bulunmaktadir. Bu amaglardan bir kismini

asagidaki gibi agiklanabilir (67, 90, 94) :

Ve

Kurum c¢alisanlarinin  egitim ihtiyaglarinin  belirlenmesi ve bu egitim
ithtiyaglarinin ne sekilde karsilanacagini arastirma,

Kurum igerisindeki ticretlendirme sistemini ve 6diil standartlarin1 saptamak
sureti ile basariy1 6zendirme,

Calisanlariin kotii performansini belirlemeyi, kotii performansin nedenlerini
ve ¢Oziim yollarini ortaya koyma,

Onceki performansi degerlendirmek, mevcut performansin artirilmasina
yardimci1 olmak, potansiyel performans diizeyini belirlemek, yeni performans
hedefleri olusturma,

Yonetici ve ¢alisanlar arasindaki iletisimi arttirma,

Calisanlariin verimlilik diizeylerini ve is tatminlerini arttirma,

Kariyer gelistirme siireclerine rehberlik etme,

Geri bildirimler ile ¢alisanlarin motivasyonunu arttirma,

Iyilestirme igin fikirler ve firsatlar yaratma,

Calisanlarin ise odaklanmasini saglama,

Yonetsel becerilerini gelistirme,

Calisanlar arasindaki iliskileri gézden gecirme ve takim ¢alismasini artirma,
Calisanlarin isle ilgili ilgi duydugu alanlar1 saptama ve bu ilgi ile kurumun

amaglart arasinda bir uyum saglama.

Spinks ve digerlerine gore performans degerlemenin amaci kurumsal etkililik

verimlilii artirmak olsa da, aslinda en 6nemli amag calisanlara performanslari

hakkinda geri bildirimde bulunmak, boylece onlarin kurumdaki mevcut ve gelecekteki

pozisyonlarinin ne oldugunu bildirmektir (101).

PYS, yoneticileri ¢alisanlarin davramislarimi = gozlemlemek icin tesvik

etmektedir. lyi yapilan gdzlemler ise, yoneticiler ve calisanlar arasinda karsilikli

anlayisin gelismesine katki sunmaktadir. Ayrica PYS’nin bir amaci da, bir kisim

onemli yonetsel kararlarin alinmasi siirecinde “adam kayirmay1” azaltmaktir (102).
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Farkli kurum yapisi, kurum kiiltiirii, tretilen iirin, personel nitelikleri ve
organizasyonel siireglerden dolay1 her oOrgiitiin performans degerlendirme sistemi
farkli olmak durumundadir. Performans degerlendirme sistemi olusturulurken bu
farkliliklar dikkate alimmalidir. Performans sistemi dinamik bir siire¢ oldugu igin
calisanlarin performanslarin1 planlamayi, degerlendirmeyi ve gelistirmeyi dikkate
almalidir. Bu bakimda performans sistemi uygulanabilir, gercek¢i ve giivenilir

olmalidir (103).

Bu kismin sonunda sunu da belirtmeliyiz ki yukarida ifade edilen amaglar
kurumdan kuruma degisebilmektedir. Bir kisitm kurumlar bazi amagclar
onceleyebilirler ya da bir kisim amagclar onlar i¢in 6nem tagimayabilir. Diger bir
ifadeyle performans degerleme sisteminden biitiin amaglarin ayni1 anda geceklesmesi

beklenmemelidir.
2.2.5. Performans Degerlemenin Faydalar:

Orgiitlerde performans degerleme uygulamalarin faydalarinmi kurum, yénetici

ve ¢aliganlar agisindan siniflandirilabilmektedir. Asagida bu faydalara deginilecektir.

2.2.5.1.  Orgiit Aasindan Faydalan

Etkili bir sekilde gerceklesen performans degerleme ile Orgiitiin asagidaki

faydalar1 elde etmesi beklenmektedir (90, 104):

- Birey ve birimler bazinda performansin iyilestirilmesi,

- Kurumsal bazda etkinligin ve karliliginin artmast,

- Uriin ve iiretimin kalitesinin artmasi,

- Egitim programlarinin ayarlanmasi, egitim ihtiyacinin ve egitim biit¢esinin
daha kolay ve gergekci bicimde tespit edilmesi,

- Insan kaynaklari planlamasi igin gerekli bilgilerin daha dogru bir sekilde
saglanmasi,

- Calisanlarin, takimlarin ve bdliimlerin gelisme potansiyellerinin daha dogru
tespit edilmesi,

- Kisa donemli ¢aligan ihtiyacinin temininde esneklik saglamast,

- Ilisigi kesilecek galisanlarin belirlenmesine katki saglamast,

- Biitiin kurumun etkinliginin belirlenmesine katki saglamasi,
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- Ucret yonetimine yardimci olacak verilerin saglamasi.

2.2.5.2. Yonetici (Degerleyen) A¢isindan Faydalar:

Etkili bir performans degerleme siireci sonunda yoneticilerin asagida belirtilen

faydalar1 elde etmeleri beklenmektedir (105, 86).

- Daha etkili planlama ve kontrol islemleri,

- Calisanlarin ve boliimleri performansini gelistirme,

- Yonetici ve calisanlar arasinda etkili isletisimin kurulmasi ve iligkilerin
gelismesini saglama,

- Degerleme sonuglarinin diizeltici ve 6nleyici faaliyetlerde kullanilmasi,

- Degerleme sonuglariin egitim ve gelistirme ihtiyaclarinin belirlenmesinde
kullanilmas1 ve daha dogru ve etkili planlarin yapilmasi,

- Is tatminin arttirmaya yonelik daha gecerli bilgileri elde etme,

- Yoneticilerin degerleme siirecinde kendi giiglii ve zay1f yonlerini bulma firsati
bulmasi,

- Yoneticilerin astlarin1 daha yakindan tanima firsati bulmasi ve sayede yetki
devrinin kolaylagmasi,

- Calisanlarin kuruma katki diizeyinin 6grenme firsati,

- Performans sonuglarindan hareketle daha tutarli karar verme sansina sahip
olma,

- Calisanlarin tutumlarini 6grenebilme firsati,

- Yoneticilerin yoneticilik yetkinliklerini gosterebilme imkani elde etmeleri,

- Calisanlara kurumun hedeflerini ve kendilerinden beklenenleri anlatabilme

imkani1 elde etmeleri ve onlara rehberlik edebilme.

2.2.5.3. Cabhsanlar (Degerlenen) Acisindan Faydalar:

Yapilacak etkili bir performans degerlemesiyle ¢alisanlarin agagida agiklanan

faydalar1 elde etmesi beklenmektedir (90, 105) :

- Calisan kendi yoneticisinin kendisi hakkindaki goriislerin 6grene bilmekte bu

sekilde “fark edilme” ihtiyacini karsilamaktadir,
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- Calisan kendi is tanimi g¢ergevesinde {istlerinin kendisinde ne bekledigini ve
performansinin nasil degerlendirildigini 6grenme firsat1 elde etmektedir. Bu
kapsamda ¢aligan kendi giiglii ve zayif yonlerini 6grenebilmektedir,

- Calisan kurum i¢indeki rol ve sorumluluklari daha iyi 6grenebilmektedir,

- Performans degerleme sonuglarina gore elde ettigi geri bildirim sayesinde
calisan is tatmini ve kendine giiven duygusunu gelistirebilmektedir,

- Calisan kendi hedefleri ile kurumun hedeflerinin ortiisiip Ortiismedigini

anlama firsat1 yakalamaktadir.

2.2.6. Performans Yonetim Sistemi Siireci

PYS kurmak ve bu sistemin etkili bir sekilde ¢alismasini saglamak kolay bir
siire¢ degildir. Oncelikle PYS’nin kurum kiiltiirii ve ydnetim yapisina uyumlu olmasi

gerekmektedir. Ayrica PYS’nin donanimsal ve uzmanlik altyapisinin saglam olmalidir
(106).

Barutcugil’e gore, PYS’nin, kurumsal, bireysel ve yonetsel agidan beklenen
yararlar1 saglamasi ve sistem olarak basariya ulasabilmesi i¢in bir takim ilkeleri belirli
bir siire¢ dahilinde dikkate almasi ve bir kisim o6zellikleri icermesi gerekmektedir.

Asagida bu ilklerden bahsedilmektedir (67):

- Performans degerleme siirecinde kullanilan formlar kurum amaglari, degerleri,
ihtiyaclari ile uyumlu olmali,

- Performans degerleme siirecinden Once ulasilmasi planlanan hedefler tiim
calisanlarca paylagilmali ve onlar tarafindan benimsenmeli,

- Gelecege iliskin amag ve hedefler belirlenmeli,

- Calisanlara amag¢ ve hedeflere yonelik ne istendigi agik ve net bir sekilde
anlatilmali,

- Performans siirekli olarak izlemeli, belgelendirmeli ve desteklemeli,

- Calisanlara karsi diiriist olunmali,

- Performans sorunlar1 gérmezden gelinmemeli,

- Calisanlar geri bildirimler ile desteklenmelidir.

Yukarida anlatilanlarin 15181 altinda performans degerleme siirecinin agamalar1

asagida anlatilmaktadir.
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2.2.6.1. Hazirhk Asamasi

Performans degerlendirme siirecinin etkinliginden bahsedebilmek ig¢in
oncelikle, kurum c¢alisanlarinin is analizlerinin dogru bir sekilde yapilmig olmasi ve bu
analizlerin yapilmasi gerekmektedir (90). Hazirlik asamasinda performans degerleme
sisteminin orgiit i¢in gerekli olup olmadigina ve gerekli goriilmesi halinde ne gibi

faydalar saglayacagina karar verilmesi gerekmektedir (107).

2.2.6.2. Planlama ve Amacinin Belirlenmesi

Performans yoOnetiminin ilk agsamasi amacin belirlenmesi ve planlamadir. Bu
asamada calisan yoOneticisinin kendisinden beklentisini 6grenme imkani bulur.
Performans planlarinin hazirlanmasina astlarin katilimi uygulanacak degerlendirme

sistemini daha etkili kilacaktir (90).

Planlama asamasi, Orgiite performans yonetim sistemin gelistirilmesinde
ihtiyag duyacagi ayrintili ve gergeke¢i bilgiler saglanmaktadir (107). Performans
sistemin devamli ve basarili olabilmesi sistemin yeterince iyi anlagilmasi ve neden
uygulandiginin  bilinmesine baghdir (108). PYS’nin amaglarmin belirlenerek
caliganlara anlatilmasi etkili bir siire¢ yonetimi igin sarttir (109). Performans
degerleme sisteminin ne oldugu, kapsami, neyi hedefledigi detayli ve anlasilir bir
sekilde biitiin c¢alisanlara anlatilmalidir (84). Performans degerlenmenin hangi
kriterlere ya da standarda gore basarili ya da basarisiz sayilacagi belirlenmelidir (110).
Calisanlarin, performans degerleme sisteminin hem c¢alisanlara hem de Orgiite katki
saglayacagma inanmalar1 performans sistemin basarili bir sekilde gerceklesmesi
acisindan biiylik Onem tagimaktadir. Ayrica uygulanacak performans degerleme
kurumun amaglari ile uyumlu olmalidir (111). Bu asamada ayrica c¢alisanin kendisinin
mi, yoksa yapilan isin miktarinin mi, ya da her ikisinin mi degerlenecegine karar
verilmelidir (112). Planlama asamasinda performans degerlemelerin donemi de
belirlenmelidir. Performans degerlenmenin hangi siklikla yapilacagi yapilan ise ve

kurumun yapisina baglidir.

Kurumun hedef ve amaglarma tam olarak uyumlu bir PYS mevcut degilse

kurumun amaglarina ulagmasi ¢ok gii¢ olacaktir (113).
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2.2.6.3. Degerleyicilerin Belirlenmesi

Performans degerleme siirecinde degerlemenin  kim(ler) tarafindan
yapilacaginin belirlenmesi gerekmektedir. Degerlendiricilerin belirlenmesi kurumlarin
insan kaynaklar1 politikalarina baghdir. Bu da aslinda hangi degerleme yonteminin
segilmesi ile de ilgilidir. Ornek olarak 360 derece yaklasgimmin belirlendigi bir
kurumda degerlendiricilerin hemen hemen kim olacagi kendiliginden ortaya ¢ikacaktir

(110, 112).

Maliyetin 6nemli olmadig1 durumlarda performans degerleme isletme disindan
uzmanlar veya danismanlar tarafindan yapilabilmektedir. Bu degerlemenin objektif
olmasi bakimindan 6nemli olabilmektedir. Ancak dis uzmanlar ya da danismanlar
isletmeyi ve ¢alisma kosullarini iyi tanimiyorlar ise degerlendirmeler hatali olabilir.
Bu danisman ve uzmanlarin degerleme yapmalar icin isletmeyi tanimalari uzun

zaman alabilmektedir (109).

2.2.6.4. Degerleyicilerin Egitimi

Degerleme yapan ve degerlenen c¢alisanlarin egitiminin temel amaci,
katilmeilarin  sisteme iligkin tiim siire¢leri hakkinda bilgi sahibi olmasinin
saglanmasidir. Egitimden beklenen faydalarin saglanmasi i¢in katilimcilart egitim
konusunda istekli olmalaridir (109). Performans egitimlerinde degerleyicilere
degerleme sisteminin nasil kullanilacagi ve hangi kriterlerin kullanilacaginin
anlatilmasiin yaninda degerleme hatalarina karsi dikkatli olunmasi ve 6n yargilardan
kacinilmast konusunda oOnerilerde bulunulmasi gerekmektedir. Tim c¢alisanlarin
performans degerlemeyle ilgili bilgilendirmeleri, sisteme ve sistemin amaglarina
inanglarin1 artiracaktir (58). Degerleme siirecinde degerlenenler icin de egitimlerin
diizenlemesi performans sonuglarinin nasil okunmasi gerektigi ve performans siireci
sonunda yapilan performans miilakatlarinda hangi konulara dikkat edilmesi gerektigi

konularinda fayda saglayacaktir (64).

2.2.6.5. Degerleme Kriterlerinin Belirlenmesi

Performans degerlendirme sisteminin etkinligi konusunda 6énemli bir asamada
performans kriterlerinin belirlenmesi asamasidir. Bu asama istenen 0Ozelliklerin

Olciilebilmesi bakimindan 6nemlidir (90).
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Iyi bir performans degerleme yapabilmek nitelikli ve gerekli onermeyi
degerlendiriciye yoOnlendirmeye baghdir (101). Performans kriterleri belirlenirken,
kriterlerin Orgiitin misyonuna ve stratejik amacina uygun olmasi, kriterlerin
Olciilebilir, giivenilir ve gozlemlenebilir olmasi, birbirleri ile cakismamasi ve her bir
kriterin farkl bir 6zelligi O6lgmesi gereklidir. Ayrica calisanlarin siirece katilimlari

saglanmasi siirecin saglikli isleyisi bakimindan 6nem arzetmektedir (108).

Performans degerlemede yer alacak temel kriterler dort grupta toplanabilir;
yapilan isin temel nitelik ve niceligi, calisanin is bilgisi ve yetenegi, ¢alisanin bireysel
nitelikleri, iliskileri ve davranmiglari. Ayrica bu temel kriterler alt kriterlere
ayrilabilmektedir. Ornek olarak, bireysel nitelikleri ¢alisan igin ele alacak olursak; is
birligine aciklik, giivenilirlik, caliskanlik, kisilik, yargilama, uygulama, liderlik,
beceriklilik, yiiriitme, saglik ve fiziki goriiniis alt kriterleri olusturacaktir (67).

Performans kavramimin kavranmasinda, performans kriterlerinin neler
oldugunun bilinmesi Onemlidir. Calisan performansini olusturan Orgiitsel bagllik,
giidiileme, orgiitsel destek, orgiit iklimi, kurum kiiltlirii gibi psikolojik unsurlarin

yaninda, kullanilan donanimlarin da yeterli olmas1 6nemlidir (114).

Performans kriterlerinin ydnetsel yaklagimlardaki, konjonktiirel olarak
degistigini de kabul etmek gerekir. Ornek olarak kaynaklarn c¢ok kit oldugu
donemlerde tasarruf etme ve verimlilik 6nemli bir performans kriteri iken, krizlerin
yasandig1 ddnemlerinde etkinlik daha &nemli bir kriter olmaktadir. Insan haklarmin
one ¢iktig1 kurumlarda ise demokrasi algisi, seffaflik, kurumsal giliven, yasallik veya

insancik yonetim 6nemli kriterler olarak ilgi gormektedir (114).

Ayrica kriterlerin belirlenmesinde kullanilan performans yontemi de belirleyici
olmaktadir. Ornek olarak zorunlu dagitim yénteminde ¢ok fazla kriter iizerinden
degerleme yapmak imkan dahilinde goriinmezken 360 derece performans degerleme
sisteminde dlgmenin gergeklesmesi igin yetenek; iletisim, liderlik, degisimlere uyum,
insanlarla iligkiler, gérev basarimi ve yoOnetimi, liretim ve sonuglari, astlarin

yetistirilmesi alanlarinda kriterler gelistirilmektedir (111).

Kriterlerin belirlenmesinde 6nemli bir konuda nesnel kriterler ve 6znel kriterler
arasinda denge kurulmasidir. Nesnel kriterler; ise gelis-gidis saatleri, devamsizlik,

satis rakamlari, iretilen mal miktart gibi herkes¢e aymi diizeyde anlasilan acik
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kriterlerdir. Oznel kriterler ise ¢alisanin kisisel performansinin disinda sonuglara etki
eden bagka faktorleri dikkate almayi gerektirir. Ornek olarak ise satig gorevlisinin
yaptig1 satiglarda her seyin satis elemanin kontroliinde olmadigini kabul etmek gerekir,
bolgesel farkliliklar, demografik faktorler vs. Bu bakimdan nesnel kriterler bazi
durumlarda Ol¢iimlerde hatalar olusturabilir. Bunu i¢in nesnel ve 6znel kriterlerin

birlikte ele alinmas gerekebilir (115, 116).

2.2.6.6. Degerlemenin Yapilmasi

Yukarida agiklanan asamalar tamamlandiktan sonra performans sistemi hazir
demektir. Bu asamada performans degerleme calismasi baslatilabilir ve daha 6nceden
belirlenen yontem ve bu yontem kapsaminda belirlenen kriterlere gore calisanlar
degerlenir. Sonugta hesaplama yontemine gore her bir calisan i¢in performans

degerleme puani ortaya ¢ikmis olur.

2.2.6.7. Geri Bildirim

Geri bildirimde bulunma, performansi gelistirir fikri kabul gormektedir (111).
Geri bildirim, calisanin eksik yonlerini gérmesine ve bu eksikliklerini gidermesine
imkan vermektedir (117). Bu bakimdan performans sistemini yonetenler, siirecler ve
calisanlarin amagclar1 dogrultusunda zaman zaman geri bildirimlerde bulunmalidir.
Ayrica yonetici ve c¢aliganlar sistematik olarak belirli periyotlarla bir araya gelerek
iletisimi ve isbirligini gelismelidirler (103). Geri bildirim performans déneminin
sonunda bir defalik yapilan bir eylem degildir. Performans degerlemenin g¢esitli
asamalarindan hem hem sistemin isleyisi hem de hedeflerin basarilma diizeyleri ile
ilgili siirecin paydaslar1 arasinda etkin bir geri bildirim sisteminin isletilmesi gerekli

diizeltici 6nlemlerin almasi saglanmalidir.

Performans degerlendirme siirecine astlarin katilimi daha yiiksek diizeyde
geribildirim saglanmasma katki sunmaktadir. Ozellikle yoneticilerin liderlik,
talimatlarin  agiklig1, astlarin ihtiyaclarina karst duyarlilik gibi 6zelliklerinin

degerlendirilmesi i¢in astlarin goriisii oldukca 6nemlidir (118).

Performans degerleme donemi sonunda yapilan performans goriismeleri de
caliganlara Onemli bir geri bildirim saglamaktadir. Performans degerleme

goriigmesinin etkili olabilmesi i¢in, ge¢mis sonuglarin gelecek ig¢in yorumlanmasi,
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gelecek performans amaglarina yonetici ve calisanin birlikte karar vermesi ve

performans beklentilerini ¢alisana agik bir sekilde anlatilmasi gerekmektedir (119).
2.2.7. Performans Degerleme Yontemleri

Performans degerleme araci olarak farkli yontemler kullanilmaktadir. Bu
yontemler, klasik performans degerleme yontemleri, modern performans degerleme
yontemleri ya da kisiler arasi karsilastirmaya dayali performans degerleme yontemleri,
ortak performans kriter ve standartlarina dayali yontemler, bireysel performans
standartlarina dayali yontemler, diger performans degerlendirme sistemleri olarak

siniflandirilabilir (67). Performans degerleme yontemleri Tablo 1°de verilmistir (79).

Tablo 1: Performans degerleme yontemleri siniflandirma cesitleri

- Amagclara (Hedeflere) Gore
Bireysel Performans Standartlarina Dayal Degerlendirme Y 6ntemi
Yaklasim - Calisma Standartlar1 Y dnetimi
- Dogrudan indeks Yéntemi

- Kritik Olay Degerlendirmesi
Ortak Performans Kriter ve Standartlarina - Grafik Degerlendirme Olgekleri
Dayali Yaklagim - Kontrol (isaretleme) Listesi Yontemi
- Davranigsal Temellere Dayali
Dereceleme Olgekleri (BARS)

Kisilerarasi1 Karsilastirmalara Dayah - Siralama
Yaklasim - Zorunlu Dagilim

-360 Derece Performans Degerlendirme
Yontemi

-Kendini Gelistirme Diizeyi

-Oz degerlendirme Yontemi

-Alan Arastirmasi Y ontemi

-Yerinde Inceleme ve Gozlem Y éntemi
-Takim Bazli Performans Degerlendirme
Yontemi

Diger Performans Degerlendirme
Yontemleri

_Kaynak 79’dan uyarlanmustir.

2.2.7.1. Klasik Performans Degerleme Yontemleri

Klasik performans degerleme yontemleri, isgorenlerin  performansini
gelistirmekten ¢ok kontrol etmeye, yalnizca ge¢mis performans: degerlemeye
yoneliktir (120). Basit siralama, alternatif siralama, puanlama, ikili karsilastirma,
zorunlu dagilim, grafik derecelendirme, 6z degerleme, kritik olay ve kontrol listesi
yontemleri bu grupta yer almaktadir. Asagida bu yoOntemlerden bazilar

agiklanmaktadir.
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2.2.7.1.1. Grafik Derecelendirme Yontemi

Grafik derecelendirme, performans degerlemede kullanilan en eski ve en
yaygin yontemdir (121, 56). Grafik derecelendirme yonteminde degerlemeyi yapan
degerlenecek calisan bir form doldurmaktadir. Bu formun {izerine, c¢alisanda
bulunmas: gereken ozellikler ve bu ozelliklerin derecelerini gdsteren rakam ya da
pekiyi, iyi, orta zayif gibi ifadeler yer almaktadir. Degerleyen kisi c¢alisanla ilgili her
bir kriter i¢in uygun gordigi notu vermektedir. Kriterlerin toplam puani toplam
performans puanimi olusturmaktadir (93). Grafik derecelendirme performans Slgegi

Tablo 2’de verilmistir (56).

Tablo 2: Grafik derecelendirme performans dlcegi

Perfor{nz.l'ns Performans Puani

Faktorii
Isnvl i< Devamli  Genellikle Stuirekli e . Devaml.l .
dogruluk, yetenek ve beklentilerin beklentilerin
.. basarisiz  basarisiz Basarili - e
isin tamamlanmast iistiinde iistiinde
Isin miktar1: 1 B D |
i mULart: ROMA pevamli  Genellikle  Sirekli ., evami
bir ig giiniinde beklentilerin beklentilerin

.. . basarisiz  basarisiz Basarili .. -

yapilan isin hacmi iistiinde iistiinde
Is bilgisi: isi 1 1
§ ilgisi: isi basarl . Genellikle Soiu art Biitiin is Biitiin i
bir performansla Yetersiz . . . coguna

. .. o tatmin edici safhalarini safthalarinda
yapabilmek i¢in bilgi .. cevap

. S degil . anlar uzmandir
gerekli olan ig bilgisi verebilir

Kaynak 56’dan uyarlanmlstlr.
2.2.7.1.2. Kontrol Listesi Yontemi

Kontrol listesi yOnteminde degerlenecek calisanla ilgili bir soru listesi
hazirlanmaktadir. Bu listede her bir sorunun karsisinda evet ve hayir dan olusan iki
secenek bulunmaktadir. Degerleyici ¢alisanla ilgili bu sorulardan her birine evet ya da
hayir cevabin1 vermek zorundadir. Bu nedenle bu yonteme zorunlu se¢im yontemi de
denmektedir (121). Bu yoOntemde her is i¢in ayr1 bir soru listesi hazirlanmasi

gerektiginden uygulanmasi zaman almaktadir (58).
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2.2.7.1.3. Ozdegerleme Yéntemi

Ozdegerleme yonteminde calisan kendisinin performansmi degerlemektedir.
Bu yontemde amag¢ calisanin kendi performansi hakkindaki diistincelerin ortaya

cikarilmasidir (121, 122).

Ozdegerlemede galisanin kendini gergekten objektif olarak degerlemesi ¢ok
zor bir gorevdir. Bu nedenle 6zdegerleme diger degerlemenin diger Degerleyicilerin

degerlemeleri ile birlikte kullanilmasi tercih edilmektedir (109).

2.2.7.2. Cagdas Degerleme Yontemleri

Amaglara gore yonetim, 360 derece performans degerleme, takim odakli
performans degerleme ve davranigsal temellere dayali performans degerleme giincel-
cagdas performans degerlendirme yontemleri ya da yaklasimlar1 olarak kabul

edilmektedir (123). Asagida bu yontemlerden bazilar1 incelenecektir.

Klasik performans degerleme yoOntemleri degerlemede c¢aliganlart gorev
agirhikli olarak ele almaktadirlar. Cagdas performans degerleme yontemleri ise
caliganlarin yaptig1 isi basarma derecesini 6l¢gmenin yaninda, onlarin beklentilerini de
degerlemede dikkate almakta ve potansiyelini ve gelecekteki performanslarmni da

Ol¢meyi amaglamaktadir (124, 125).

2.2.7.2.1. Davranissal Temellere Dayah Yontem

Davranigsal temellere dayali yontemde bir isin basarilmasi i¢in gerekli olan

davranislar1 degerlendirmek iizere gelistirilmistir (110).

Bu yontemde degerleme 0l¢eginde oncelikle yeterli, ortalama ve yetersiz is
davraniglarini belirleyen olaylar tanimlanir. Calisanlarin bu is davranislarini ne oranda
yerine getirdikleri ile ilgili iliskin veriler toplanmaktadir (126). Tablo 3’de is iliskileri

kriteri ile ilgili davranigsal degerlendirme 6lcegi 6rnek olarak gdsterilmektedir (110).
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Tablo 3: Davranissal degerlendirme olgegi

. Is
Iliskileri
Calisma grubuyla ve diger ¢alisanlarla olan .
son derece iyidir.
5 Calisma grubuyla ve diger calisanlarla
iligkileri fazlaca tatmin edici diizeydedir.
Calisma grubuyla ve diger calisanlarla igin
gerektirdigi derecede isbirligi yap-maktadir. 3
A Diger kisilerle iliskileri ortalama
diizeydedir.
Calisma grubuyla ve diger caliganlarla olan s
iliskilerinde ¢esitli sorunlar bulun- maktadir.
Diger kisilerle iliski kurma ve
¢ stirdiirmede basarili degildir.
Diger kisilerle iliski kurma ve siirdiirme-de
oldukga basarisizdir. 7
_Kaynak 110°dan alinmustir.
2.2.7.2.2. Amagclara (Hedeflere) Gore Degerleme Yontemi

Amaglara gore yonetim (AGY), bir kurumda yoneticiler ve calisanlarin
amaclar1 ortaklasa belirledikleri, sorumluluk alanlarin1 ve ulasilacak sonuclar1 birlikte
kararlagtirdiklar1  ve  donemsel olarak amaglarla  sonuglarin  gergeklesip,

gerceklesmeyecegini birlikte inceledikleri bir siiregtir (127).

Amaglara gore degerlenme yapilabilmesi ig¢in, kurumun uzun donemli
hedeflerini belirlemesi ve bu hedeflerin boliimler ve calisan bazinda dagitilmasi
gerekmektedir (58). Amaglara gore degerleme yontemi calisan ile yoneticinin birlikte
gerceklestirdigi bir yontem oldugu i¢in “katilmaci” bir ozellik gosterir (128). Bu
bakimdan sistemin basarist ¢alisanlarin ve yoneticilerin igbirligi igerisinde olmalarina
ve hedeflerin Orgiit, birim ve ¢alisan bazinda uyumlu olmasina baghidir (58).
Degerleme siirecinin basaril1 bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in yonetici ile ¢alisan periyodik
olarak bir araya gelmeli ve ¢alisanlarca iistlenecek sorumluluklar belirlenmelidir.
Degerleme siirecinin sonunda hedeflerin ne olgiide gerceklestigi kontrol edilmelidir

(127).
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2.2.7.2.3. Takim Odakl Performans Degerlendirme Yontemi

Kurumlar1 takim bazli c¢aligmalara yonelmelerinden dolayr performans
degerleme sistemi takim odakli ele alinmaya baslanmistir. Rekabet ortaminin getirdigi
piyasa kosullarina uyum saglamak takim halinde calismay1 gerekli kilmaktadir.

Bundan dolay1 takim odakli performans degerleme zorunluluk gostermektedir (129).

2.2.7.2.4. 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

Bu degerleme yontemine c¢ok fazla degerleyici ve Olgilit kullanilmasindan
dolay1 360 derece performans degerlendirme yaklasimi adi verilmistir (130, 131).
Diger yontemlerden en belirgin farki veri kaynagimin ¢ok fazla olmasidir (121). Bu

degerleme yontemi en giincel popiiler yaklasimlardan bir tanesidir (132).

Bu yontemde tiim calisanlar ve yoneticilere hem kendilerini hem de birbirlerini
degerlemektedirler. Bu yontemde yoneticiler astlar1 degerlendirdigi gibi astlar da
yoneticilerini  degerlemektedirler. Aym1 zamanda kisi kendi kendisini de
degerlemektedir. Dolayisiyla bu yaklasimla bircok kaynaktan oldukca genis bilgi
saglanabilmektedir (133). Bu yaklasim tek bir degerlendiricinin yapacagi
degerlendirmeden dolay1 ortaya ¢ikacak olan hatalarin asgari diizeye indirilmesi amact
ve oOrglitsel ¢esitliligi hizlandirmasindaki katkilar1 sebebiyle ile siklikla tercih

edilmektedir (134, 135).

Son yillarda bu degerleme yaklagimini zorunlu kilan bir kistm yapisal ve
kiiltiirel degisiklikler, gelismeler ortaya cikmistir. Ornek olarak, yoneticilerin
sorumlulugu altinda ¢alisan sayisinin artmasi yoneticilerin astlarini yeteri kadar
tanimada ve bilgi edinmede zorlanmasina sebep olmustur. Ayrica Matris veya proje

tipi organizasyon yapilar1 bu yontemi zorunluluk haline getirmektedir (136).

360 derece performans degerleme yonteminde veri toplama araci olarak
genellikle anket yontemi uygulanir (137). Klasik performans degerlendirmede
yaklagimlarinda sadece yoneticiler alt kademedeki galisanlari degerlendirebilecegi
diisiiniilmektedir Ancak 360 derece performans degerleme yaklasiminda degerleme
siirecinde yoneticilerinin disinda ayni diizeydeki is arkadaslari, ¢alisanin kendisi,
astlar1 ve miisteriler yer almaktadir (67). Sekil 1’de 360 derece performans

degerlemenin paydaslar1 gosterilmektedir.
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Sekil 1: 360 Derece performans degerleme paydaslar:

2.2.7.2.5. Yetkinlige Dayah Performans Degerleme

Yetkinlige dayali performans degerlemenin temel amaci iistiin performans
gosteren ¢alisanlarin, ortalama performans gosteren ¢alisanlardan ayirilmasidir. Klasik
performans degerleme yontemlerinin de temel amaci bu olmakla birlikte (90), klasik
degerleme yontemleri ge¢mis donemi dikkate almakta, kisa donemli geleneksel
hedefler iizerinde odaklanmakta ve bu hedefler agirlikli olarak iicret ve 6diil yonetimi
kararlarin1 etkilemektedir. Yetkinlige dayali performans degerlemede ‘“neyin”
basarildig1 kadar “nasil” basarildigi da 6nem kazanmaktadir. Bu yaklasim g¢aliganin
gelisimine odaklanmakta ve gegmise degil, gelecege doniik bir bakis agis1 sunmaktadir

(138, 139).
2.2.8. Performans Degerlendirme Sisteminin Kullanim Alanlar:

Performans degerleme etkili olarak basarilmasi giic bir siirectir. Degerleme
stiireci Ozellikle yoneticiler icin bir kisim fazladan is yiikii olusturacaktir. Ayrica iyi
yonetilmedigi siirece performans degerleme bir kisim calisanlar lizerinde kaygi
olusturacaktir. Degerleme siirecinde ve degerleme doneminin sonunda calisanlar
yapilan isler ve kurumun hedeflerine ulasma diizeyi hakkinda bilgilendirmek ve yeni
hedef ve c¢abalar icin ¢alisanlar1 cesaretlendirmek gerekmektedir. Performans
degerleme siirecinin sonunda istenilen faydalarin elde edilebilmesi i¢in silire¢ boyunca
elde edilen bilgilerin kurum hedefleri dogrultusunda kullanilmasi gerektirmektedir. Bu
yapilmadig: takdirde kurumda ige yaramayan bir siirii bilgiye yeni bilgiler eklenmis

olacak ve siire¢ boyunca elde edilen formlar ve belgeler doniisiime gonderilinceye
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kadar kurum arsivine kaldirilacaktir. Ayrica sonuglar1 kullanilmayan degerlemeler

performans sisteminde itibar1 sarsacaktir (140).

Performans degerleme ile gergeklestirilen caligsmalarin biiyiik c¢ogunlugu
calisanlara doniik calismalardir. Bu ¢alismalardaki amag, isgérenin kuruma ve yaptig
ise uyumunun saglanmasidir (141). Performans degerlendirmeden elde edilen ¢iktilar,
stratejik planlama, terfi ve rotasyon kararlari, iicret yonetiminde, motive edici diger
maddi ve sosyal Ozendiricilerin belirlenmesi, egitim ihtiyaglarinin saptanmasi,
personel secimi, kariyer yonetimi, kogluk, mentorliik, is genisletme, is zenginlestirme,
isten uzaklastirma gibi bircok insan kaynaklar1 siire¢lerinin isletilmesinde
kullanilabilmektedir (142-144). Burada onemli olan performans degerlemeden elde
edilen verilerin insan kaynaklari yonetiminin tiim alanlarina mutlaka yansitilmasi
degil, kurum kiiltiirii ve kurumun ihtiyaglarint da dikkate alarak uygun alanlarda

kullanilabilmesidir (104).
2.2.9. Calhisan Potansiyelinin Degerlendirilmesi ve Davramis Analizi

Performans degerleme sonuclar1 ¢alisanlarla ilgili fikir olusmasi acisindan
onemlidir (145). Calisanlarin ge¢miste gosterdigi davranis diizeyi, gelecek igin

referans olusturabilmektedir (146).

PYS en Onemli amaglarindan birisi ¢alisanlarin is ile ilgili davranislarinin
belirlenmesidir. Buradan elde edilen bulgularla ¢alisanlar: birbirleriyle karsilastiriimak
miimkiin olacaktir. Bu sayede calisanlarin hangi yonde gelistirilmeleri gerektigine
karar verilebilir ve istenmeyen davranislarin diizeltilmesi i¢in 6nlem almak kolaylasir

(140).

Performans degerleme ile ¢alisanlarin gelisime agik olan yonleri, potansiyelleri
daha dogru belirlenebilmektedir. Calisanlar, performans degerlemeyle birlikte elde
ettigi geri bildirimlerle 1§ tatminlerini ve kendilerine olan giliven duygularini
arttirabilirler (90). Ayrica yoneticiler de astlarim1 degerlendirirken kendilerinin bir

kisim eksikliklerini daha iyi gérme imkan1 bulur ve eksik yonlerini gelistirebilir (86).

PYS; kurumu, yoneticileri ve ¢alisanlari ilgilendiren bir sistem konumundadir.
So6zii edilen bu ii¢ tarafin da performans sisteminden farkli ama¢ ve beklentileri

bulunmaktadir (106).
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Performans  degerlendirme sistemin dezavantajlarindan su  sekilde
bahsedilebilir. Calisanlar, is ile ilgili programlarin zit ve farkli hedeflere entegre
edildigini gorlip, yaptiklart isin resmi bir isleme tabi olacagmi ve is goren
degerlendirmesinde temel olacagini bildikleri zaman amirlerine net ve gercekei
aciklamalarda bulunamamaktadirlar. Orgiitiin {icret sistemi performansa dayali ise net
bir kistas belirlemenin zorlugundan kaynakli olarak adil icretlendirilme
yapilamayabilir. Calisanlar arasinda elestiri kabul edemeyen karaktere sahip bireylerin
olmasi halinde degerlendirme sonucu iliskilere zarar verecek sekle gelebilir.
Gegmislerinde sagliksiz degerlendirme tecriibesi edinmis calisanlar, degerlendirme
asamalarindan sliphe edebilirler. Uygun standartlarin olmamasi ya da devam
ettirilmemesi yanli ve yanlis davranislara neden olabilir. Ciddi boyutlarda para ve
zaman ayrilmasi1 gerekmektedir. Performans degerlemesi ve Orgiit kiiltlirii arasinda
pozitif yonlii bir iliski vardir. Orgiit kiiltiirii ile uygulanan performans degerlemesi

sistemi ile arasinda zitliklar bulunuyorsa sistem basarisiz olacaktir (145,146).
2.3. Orgiitsel Destek
Bu boliimde orgiitsel destek ile ilgili bilgiler sunulmustur.
2.3.1. Algilanan Orgiitsel Destek Kavram

Temel olarak cevremiz ile ilgili soyut veya somut nesneler ile ilgili
algiladigimiz duyumsal bilgilerin biitlinii algilama olarak tanimlanmaktadir. Duyumsal
bilgiden kasit, gérme, tatma, duyma, koklama, dokunma ve hissetme duyular1 aracilig

ile gevremizden edindigimiz bilgi stirecidir (147).

Algilanan orgiitsel destek isgorenlerin, kendilerine yonetim tarafindan katki
yapilacagina ve organizasyonun onlar1 onemsediklerine iliskin tasidiklar1 genel
inancgtir. Bu destek kendisini ¢esitli politika, uygulama ve davraniglarla
gostermektedir. Isgorenler kendilerine gosterilen bu destege daha fazla sadakat ve

performansla karsilik vermektedirler (148).

Insanlarm &rgiit icerisinde onemli gordiikleri degerler/seyler kendilerine
verildigi zaman, algiladiklar1 oOrgiitsel destegin yiikseldigi, verilmedigi zaman da
azaldig1 belirlenmistir. Personelin onemli gordiikleri degerler/seyler, isletmeye ve

kisiye gore degistigi icin bu unsurlarin saptanmasi orgiitsel destegin giiclendirilmesi
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acisindan Onem tasir. Yapilan bir aragtirmada mavi yakali personel i¢in iicret ve is
giivenliginin 6nemli oldugu goriilmiistiir. Beyaz yakali personel igin ise isin ilgi

cekiciligi onem siralamasinda en iistte yer almistir (149).

Calisanlar, orgiitsel destekler konusunda oOrgiitin niyeti ve samimiyeti
konusunda inanglarin1 kaybetmis olabilirler. Ornegin, drgiitte calisanin memnuniyetini
destekleyici nitelikteki cabalar, birgok ¢alisan tarafindan “iyi niyetli ¢abalar” olarak
goriilebilir. Fakat o caba “Calisanin mutlulugunu iyilestirmek amaclh giivenilir bir
girisimden ziyade toplumun veya insanlarin goziinde zedelenmis bir imajin onarilmasi

icin tstlenilmisse istenilen etki biiylik bir olasilikla ger¢eklesmeyebilecektir.” (150).

Orgiitlerin  kullandig1 usul, yontem ve uygulamalarinda adil oldugunu
gostermesi calisanlarin orgiitsel destek algisimi arttirmak agisindan faydali olabilir.
Ayrica bireye duyulan giliven ve yaptiklarinin orgiit tarafindan fark edildiginin bir
gostergesi olan odiiller ile algilanan oOrgiitsel destek arasinda da bir iligki
bulunmaktadir. Orgiitsel destek teorisine gore, calisanlarin orgiitiin temsilcilerinden
gordiikleri muameleler de genel olarak orgiitsel destek algisinin sekillenmesinde rol
oynamaktadir. Calisanlar orgiit temsilcilerinin davraniglarinin 6rgiit tarafindan tesvik
edildigini ve desteklendigini hissettikleri 6l¢iide, onlardan gordiikleri muamelelerin

orgiitsel destek algilari lizerindeki etkisi de artmaktadir (151).

Isgorenlerin algiladiklar: 6rgiitsel destegin artmasinda, isletme veya yoneticiler
tarafindan basarilarin 6diillendirilmesi, isgorenlerin kararlarda s6z sahibi olmasi,
isgorenlere isletme icerisinde degerli gordiikleri beklentilerin verilmesi, isgdrenlerin
isletme i¢inde ve disinda streslerinin isletme tarafindan en aza indirgenmesi ya da bu
stresin Oniine gecilmesi, rol ¢atismasi ve rol belirsizliginin ortadan kaldirilmast gibi

unsurlar 6nemli faktdrlerdendir (152).

Orgiit tarafindan deger gormek; onaylanma ve saygi gdrme, maas ve terfi
alimlari, bilgiye ulasma ve bireyin isini idame ettirebilmesi i¢in gerekli olan diger
yardim konularinda faydalar saglar. Bu karsiliklilik modeli, c¢alisanlar ve isverenlerin

farkli yonelimlerinde uzlagmalarini saglar (14).

Orgiitle iliskili sorunlara ¢oziim arandiginda dikkat edilmesi gereken bir husus
da, yoneticilerin aldif1 kararlarm bireyleri destekler nitelikte olmasidir. Orgiitsel

destek, orgiit ikliminde olumlu bir etki yarattifi gibi aksi s6z konusu oldugunda
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sorunlu bir orgiit yapisi ile karsi karsiya kalinabilir. Clinkii desteklenmeyen bireyler,

orgiit icerisinde bir problem kaynagi haline gelebilir (153).

Caliganlar orgiitlin, onlarin katkilarina deger vermesi ve degisen kosullara gore
onlara olumlu veya olumsuz bir tutum sergilemesi konusunda genel olarak ayni
diisiincededir. Calisanlar, oOrgiitin kendilerinin katkilariin farkinda olmas1 ve
refahlarini gézetmesini de kapsayan bir pozitif veya negatif tutum igerisinde olduguna

inanirlar (13).

Sosyal degisim teorisine gore, baskalarindan alinan kaynaklar eger kaynak
saglayanin kontrolii disinda degil de istege bagli bir se¢imin sonucu olarak
saglaniyorsa alici tarafindan daha ¢ok deger goriir. Bu nedenle, eger ¢alisanlar orgiitsel
odiiller ve maas, terfi, is zenginlestirme ve Orgiitsel politikalarin etkisi gibi olumlu is
kosullarini, sendika anlagmalari veya devletin saglik ve gilivenlikle ilgili
diizenlemelerinin bir yaptirimi degil de, orgiit tarafindan goniillii yapilan faaliyetlerin
bir sonucu oldugunu diisiiniiyorsa, bunlar algilanan 6rgiitsel destegin gelisimine katki

saglar (14).

Caligsanlarin orgiitsel destekten en fazla etkilenen baglilik diizeyleri, duygusal
bagliliklaridir. Orgiitsel destek ve calisanlarin drgiitsel bagliliklari arasinda pozitif bir
iligki s6z konusudur. Bu nedenle, c¢alisanlar orgiitte tutulmak isteniyor ve yiiksek
orgiitsel baghlik hedefleniyorsa, oOrgiitsek destek bunu saglamanin en Onemli
yollarindan bir tanesidir. Huzurlu ve rahat bir ¢alisma ortami, iyi olan calisma
kosullar1, calisanlarin fikirlerine deger verilmesi, sorunlarina destek olunmasi ve
basarilarmin takdir edilmesi yapilabilecek baslica uygulamalar olarak siralanabilir

(153).

Orgiitsel destek konusu, giiniimiizde dikkat geken konulardan bir tanesidir.
Toplam kalite yonetimi, miikemmellik yaklasimi, personel giiclendirme gibi
uygulamalarla orgiitler artik daha bilingli bir sekilde insan kaynaklar1 faaliyetlerine
devam etmektedir. Bu uygulamalar orgiitlerde insanin ne kadar 6nemli bir deger
olduguna dikkatleri c¢ekmis ve Orgiitlerin bireylere karst hassasiyetlerini
giiclendirmistir. Fikirlerine deger verildigini goren ve orgiitiin her konuda kendisine

destek oldugunu hisseden calisanlar, orgiitii daha fazla sahiplenecek ve daha yiiksek

performans sergilemeye baglayacaktir. Calisanlarin géz ard1 edildigi orgiit yapilarinda,
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orglit-calisan etkilesimi oldukca yiizeysel kalacak ve bu durum ¢alisanlarin orgiitii

i¢sellestirmelerine engel teskil edecektir (154).
2.3.2. Algilanan Orgiitsel Destek Kavramimin Onemi

Calisanlar orgiitiin onlarin ¢abalarin1 fark ettigini Orgiit tarafindan gosterilen
bireysel ilgi ve verilen diiller ile anlarlar. Orgiit tarafindan deger gérme duygusu,
calisanin kendini Orgiite ait hissetmesine ve sonug¢ olarak iki taraf i¢inde olumlu bir
durumun ortaya ¢ikmasina yol agar. Algilanan Orgiitsel destek, ¢alisanlarin orgiitten
olan olumlu izlenimlerine karsilik verme istegiyle ve birgok durumda somut

performans sonuglariyla baglantilidir (155).

Calisanlarinin refahin1 6nemseyen oOrgiitlerin, c¢alisanlara is standartlar1 ve
onlardan beklenilenleri agiklayarak, cesitli calisan rolleriyle ilgili olarak ortaya ¢ikan
catigma ve belirsizligi azaltmasi beklenir. Yiiksek orgiitsel destek algilayan calisanlar
calistiklar1 isletmede kalmaya meyillidir ve diisiik seviyede orgiitsel destek algilayan
calisanlara kiyasla is tatminleri daha yiiksek olmaktadir (156). Calisan ve oOrgiit
arasindaki iyi bir iligki ¢alisanin Orgiitteki seviyesi ve yaptigi isin tiirline de bagh
olarak, seflerin, is arkadaslarinin, astlarin veya miisterilerin iyi olan davranislariyla

sonuglanabilir (157).

Direkt olarak gergeklesen etkilerinin yaninda, algilanan o6rgiitsel destek dolayli
olarak, rol stresinin belirli tiplerinin etkilerini azaltmaktadir. Algilanan 6rgiitsel destek,
rol belirsizligi ve is tatmini arasindaki negatif iliski ile ¢atisma ve orgiitte kalma niyeti
arasindaki iliskiyi azaltir. Ozellikle, ¢alisanlarn katkilarma deger verdigini ve onlarm
refahlarin1 6nemsedigini gosteren oOrglitler, sadece rol stresinin miktarini1 azaltmakla
kalmay1p isle ilgili konularda beklenen rol stresiyle de bas etmelerine yardimci
olmaktadir. Yiiksek derecede orgiitsel destek algilayan calisanlarda, rol belirsizliginin
fazla oldugu durumlarda, daha az is tatminiyeti diisiisii yasanmaktadir ve bu ¢alisanlar,
rol catismalar1 fazla olsa dahi diisiik diizeyde orgiitsel destek algilayan calisanlara
oranla daha az oOrgiitii terk etme egilimindedirler. Rol stresi ve is sonuglarmin
arasindaki negatif iligskinin varlig1 genel olarak aynidir ancak yiiksek diizeyde orgiitsel

destek algilayan ¢alisanlarda ¢ok daha az goriilmektedir (156).

Psikolojik kontratin siirdiiriilmesi, calisan ve isveren arasindaki karsilikli

yarara dayali iligki agisindan Onemlidir. Algilanan g¢evrenin politik olmasi, dogasi
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geregi, psikolojik kontrata ¢ift yonlii olan baglhiligi destekler nitelikte degildir.
Isletmenin, bireylerin kisisel amaclarini gerceklestirmeye yonelik olan isteginin
tehlikede oldugu calisanlar tarafindan hissedilirse, bu durum Orgiitiin calisanlarin
psikolojik refahini saglamak icin destek vermek istemeyecegi seklinde yorumlanir.
Bunun yani sira, algilanan oOrgiitsel destegin karsiliklilik iliskisinde 6nemli olan bir
konu da, giivendir. Algilanan orgiitsel destek yaygin bir sekilde hissedildiginde,
calisanlar 1yi olan eylemlerin ddiillendirilecegine inanirken Orgiit ise yeterli seviyede
odiillendirmenin olumlu davraniglarin devamini saglayacagina giivenir. Giiven
onemlidir ¢iinkii bir tarafin 6nceki ¢abalarina diger tarafin karsilik vermeye devam
edecegine yonelik teminatlar azdir. Dolayisiyla, bir tarafin ihmalkarlig1 psikolojik

yatirimu riskli hale getirir (158).

Orgiitsel destek kavraminin olusmas igin orgiitlerde olmasi gereken dzellikleri

bes baslikta toplanmistir. Bunlar1 asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (159):

- Orgiitiin isgdrenlerine deger vermesi,

- Orgiitiin isgorenlerin mutlulugunu dnemsemest,

- Orgiit ve isgdrenlerin birbirine giivenmesi,

- Orgiitiin isgdreni etkileyen politika ve faaliyetleri goniillii yapmast,

- Orgiitsel politika ve kurallarm anlik olaylara gore degismemesidir.

Bu aciklamalara gore oOrgiitsel destek kavramindan s6z edebilmek icin
oncelikle Orgiitiin isgdrenlerin mutlulugunu Onemsemesi, onlara deger vermesi
gerekmektedir. Ayrica Orgiit i¢inde bir giiven ortaminin olmasi, Orgiit politika ve
faaliyetlerinin goniillii olmasi ve bu politika ve faaliyetlerin uygulanmasinda duruma
gore farklilik olmamasi, bir bagka deyisle orgiitiin politika ve faaliyetlerinde tutarh

olmas1 6nem tagimaktadir.

Ozdevecioglu'na (2003) gore destekleyici orgiitlerin isgoéren yaraticihigs, is
kosullar1, orgiit i¢i iletisim, adalet ve isgorenin takdir edilmesine Onem verdigi
goriilmektedir (153). Selcuk’un (2003) ise Orgiitte Orgiitsel destek kavraminin
olusmas1 icin isgérene deger verilmesi, isgdrenin Onemsenmesi, Orgiitte giiven
ortamimin olmasi, Orgiitsel politika ve faaliyetlerde goniilliliik ve tutarlilik gibi
etmenlere Onem verdigi gorilmektedir (159). Buradan yola ¢ikarak destekleyici

orgiitlerde olmasi gereken ozellikler asagida 6zetlenmistir:
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- lIsgorenlerin  yaraticiigimi  desteklemesi ve isgorenleri bu konuda
cesaretlendirmesi,

- Isgorenlerine deger vermesi,

- Isgorenlerini 6diillendirmesi,

- Orgiit i¢i iletisimin olumlu olmas1 i¢in ugrasmasi,

- Adaletli olmasi,

- Orgiitte giiven ortaminin olusmasini saglamasi,

- Orgiitiin galismalarimi ve faaliyetlerini goniillii olarak yapmast,

- Orgiit politika ve faaliyetlerinde tutarli olmasidir (153,159).

Orgiitsel destek ile ilgili yapilan arastirmalar sonucunda orgiitsel destek
algisinin iggoérende ise karsi olumlu tutumlari, orglitsel vatandaslik davranisini ve
performansi arttirdii; is stresini, isten ayrilma niyetini azalttig1 goriilmiistiir (160). Bu
nedenle algilanan Orgiitsel destegin olusmasina onciiliik eden faktorler ve bu alginin
ortaya c¢ikardig1 sonuglar, algilanan orgiitsel destek kavraminin daha iyi anlasilmasi

acisindan 6nem tagimaktadir.

Sosyo-duygusal ihtiyaclarin karsilandigi 6lciiye kadar bireylerin Orgiitsel
tiyeliklerini kendi kimlikleri ile birlestirmeleri, sosyal degisim iliskilerini giiclendirir
ve caliganlarin performans diizeyini artirir. Algilanan oOrgiitsel destek teorisine gore,
algilanan Orglitsel destegin gelisimi, Orgiitiin ¢alisanlarin1 olumlu ya da olumsuz
degerlendirdigine yonelik bir gdsterge olarak, calisanlarin kendi olumlu veya olumsuz
davranislarmni inceleme egilimine dayalidir. Orgiitsel destek teorisi, algilanan drgiitsel
destegin gelisimi, dogas1 ve sonuclarini géz oniinde bulundurarak orgiitiin artan is
cabasim1 odiillendirmedeki istekliligini belirlemek ve sosyo-duygusal ihtiyaclari
karsilamak icin ¢alisanlarin, orgiitiin onlarin katkilarim1 degerlendirdigi ve refahlartyla
ilgilendigi hususuyla ilgili global inanclar gelistirdiklerini ileri siirer. Algilanan
orgiitsel destek ayni zamanda kisinin isini etkili bir sekilde siirdiirdiigii ve stresli
durumlarda orglitten gelecek yardimin mevcut olacagi giivencesi olarak da
degerlendirildigi i¢in Orgiitsel destek teorisi, algilanan Orgiitsel destegin 6nemli bir
dayanak oldugu ileri siiriilmektedir. Orgiitsel destek teorisine gore, algilanan orgiitsel
destegin gelisimi c¢alisanlarin Orgiite insani karakteristikler verme egilimi tarafindan
desteklenmistir. Levinson, orgiitiin temsilcileri tarafindan gergeklestirilen faaliyetlerin

yalnizca temsilcilerin kisisel motivasyonlarina katkida bulunmasindan ziyade, orgiitiin
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niyetinin gostergesi olarak diisiiniildiigiinii belirtmistir. Levinson tarafindan 6ne
stiriilen bu orgiitiin kisisellestirilmesi, orgiitiin yasal, ahlaki, finansal sorumluluklari
tarafindan stireklilik saglayan ve rol davranislarini belirleyen oOrgiitsel politikalar,
normlar ve kiiltiirler tarafindan ve orgiitiin temsilcilerinin bireysel ¢alisanlara yonelik
kullandip1 gii¢ tarafindan tesvik edilir. Orgiitiin kisisellestirilmesi iizerine, ¢alisanlar
olumlu ya da olumsuz davramglarini Orgiitiin davraniglarii destekledigi ya da
desteklemedigi gosterge olarak degerlendirilir. Algilanan oOrgilitsel destek, Orgiitiin
calisanlarin katkilarim1 degerlendirdigi ve onlarla ilgilendigi yoniindeki global

inanglar1 yansitir ( 161).

Algilanan orgiitsel destek teorisi karsiliklt norm degerleri ile 6rgiit tarafindan
desteklendigini hisseden c¢aliganlarin duygusal baglilik aracilifiyla borglarini geri
O0demeye tesebbiis edeceklerini ileri siirmesinden dolayi, algilanan oOrgiitsel destek
daha giiclii duygusal baglhiliga yol acabilir. Bu iliski bir¢gok arastirmada
desteklenmesine ragmen, algilanan orgiitsel destegin belirgin bir sekilde ve yalmizca
duygusal baglihga katkida bulundugunu géstermemistir. Orgiitsel ddiiller ve 6deme,
terfi, i zenginlestirme ve orgiitsel politikalara yonelik etki gibi olumlu is kosullari
orgiitsel destek algilamalarina daha fazla katki saglar. Orgiitsel destek teorisine gore
calisanlar, orgiitteki farkli politikalar, uygulamalar ve muamelelerden, oOrgiitiin
kendilerinin iyiligini ne kadar dnemsedigini ¢ikarabilirler (162). Ayrica yoneticiler
orgiitsel temsilciler olarak hareket etmelerinden dolayi, ¢alisanlarin yoneticiden aldigi
olumlu davramslar da &rgiitsel destek algilamalarina katki saglayabilir. Isverenler,
odill ve ciktilarin kontroliinde her zaman isgorenlerden daha fazla giice sahiptir.
Isgorenler bu degis tokus iliskisindeki dengesizlige tepki verseler de, bunun &rgiit
tizerindeki etkisi, Orgiitiin iggorene verecegi tepkiden her zaman daha az etkili
olacaktir. Sahip olunan giigteki esitsizlikten dolay1 isgdren, isverene daha ¢cok bagimli
olmak zorunda kalacaktir. Bu bagimlilik da, isveren bagliligin1 da etkileyebilecek
sekilde, isgdrenin cesitli orgiitsel eylemlere olan duyarliligini artirmaktadir. Boylece,
isgoren lizerinde kismen Onemsiz etkiye sahip orgiitsel eylemler, calisanin Orgiitsel
destegi icin bir gosterge olarak degerlendirilebilir ve zorunluluklarin yerine getirilme

olasilig1 olarak da goriilebilir (161, 162).
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2.3.3. Destekleyici Orgiitiin Ozellikleri

Isgorenlerin  huzurunu saglayan ve mutlu olmalarimi dikkate alan ve
calisanlarina her zaman destek veren bir isletmede veya yonetimde bulunmasi gerekli

ozellikler bes grupta toplanabilir (153):

- Isletme veya yonetimin isgorenlerin fikirlerini, onerilerini ve elestirilerini
dikkate almasi ve bunlari uygulamaya koymasi: Isgorenler kendi fikirlerinin
onemsenmesini, Ooneri ve elestirilerinin dikkate alimmasim isterler. Isletme veya
yonetim tarafindan bu Oneri ve elestiriler sayesinde isletme igerisindeki
degisikliklerin isgorenlerce hissedilmesi, destek olarak algilanacaktir.

- Isletme veya yénetimin, isgorenlere oldukca iyi ve giivenli is ortami saglamasi
ve isgorenlerin basaril olmalarini sonucunda igyerinde stirekli ¢calismalart ile ilgili
garanti vermesi: Isgdrenlerin beklentilerinden bir diger 6nemli olani giivenli is
ortammin isyeri tarafindan saglanmasidir. Isgoren tarafindan yapilan hatalarin
hosgorii ile karsilanacagi, isgorenlerin basarili olduklar: siirece isyerinde caligmaya
devam edilecekleri ve igyeri tarafindan her an isten ¢ikarilmayacaklarina inanmalari,
isgorende destek olarak algilanacaktir.

- Isletme veya yénetimin, isletmede isgoren iliskilerinin olumlu olmasin
saglamasi, isletmedeki isgorenlerin iletisimini ve hakla iliskiler ¢alismalarin
maksimum seviyelerde tutmasi: Orgiitteki ast-iist arasindaki iliskilerin, iistiin ast ile
arasindaki iligkilerin ve iist ile iist arasindaki iligkilerin maksimum ve olumlu olmasi,
isgorenleri hem motive edecek hem isgdrenlerde destek olarak algilanacaktir.

- Isletme veya yonetimin, isletme icerisinde adam kayirmamasi, biitiin
calisanlara adaletli davranmasi, baskalarimin hakkini yememesi: Isgorenler, hak
ettikleri zaman haklarinin karsiigimi almayr 6nemli gormektedirler. Isletmede
yoneticilerin kendilerine yakin hissettikleri kisileri kayirmasi ve tarafli davranmalari
isgoren acisindan olumsuz algilanacaktir.

- Isletme veya yonetimin, isgorenlere gereken Onemi vermesi ve onlara
danismadan bazi kararlar: almamasi: {sgorenler ¢alistiklar isletmelerde her zaman
birer sosyal varlik olarak kabul edilmektedirler. Kendilerine 6nem verilmesini,
yaptiklar1 igin sonucunda ydneticileri tarafindan basarilar ile Oviiniilmelerini ve
takdir edilmelerini arzu ederler. Bu tiir davranislar sergileyen yoneticiler, isgorenlerin

gbziinde destek veren yonetici olarak algilanacaktir.
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Calisanlar kendilerinin {irettigi, ortaya koyduklar1 fikirlerin bulunduklari
isletmelerde uygulandigin1 gordiiklerinde bu durum onlar i¢in olumlu bir geri bildirim
gorevi gormektedir. Ciinkii calisanlar kendi fikirlerinin g6z 6niinde bulundurulmasini,
bulunduklar1 isletmede deger gérmeleri olarak yorumlayacaklardir. Bunun yani sira,
caliganlar Orgiitlerinin, kendi hatalarina karsi toleransli oldugunu gordiiklerinde en
ufak bir hatada iglerini kaybedecekleri hissiyle bir korkuya kapilmazlar. Bu da stresten
daha uzak ve daha 1liml1 bir 6rgiit iklimini beraberinde getirebilir. Calisanlar arasinda
pozitif iliskilerin varligin1 saglamak, yoneticiler ve alt kademe calisanlar arasinda
olumlu bir iletisim kanali olusturabilmek de yine istenilen orgiit ikliminin
yaratilmasina yardimci olacak, c¢alisanlara motivasyon saglayarak, bir destek algisi
olusturacaktir. Bir diger taraftan, Orgiit icinde bazi kisilere imtiyazli davranilmasi
yerine herkesin esit muameleye tabi olmasi ve o&zellikle yonetici konumundaki
kisilerin adil kararlar vermesi, c¢alisanlarda haklarinin korundugu diisiincesini
olusturacaktir. Caligsanlarin 6nemsendiginin bir bagka gostergesi ise onlarin isletmeye
yaptig1 katkilarinin farkinda olundugunun bir gostergesi olarak bagarilarmin takdir
edilmesi oldugu sdylenebilir. Yoneticiler bu hususa dikkat ettiklerinde ¢alisanlarina bu
yonden de destek ve motivasyon saglamis olacaklardir. Ciinkii insanlar dogalar1 geregi

yaptiklarinin 6nemsendiginin farkinda olmak ve 6vgii almak isterler (142, 153).
2.3.4. Orgiitsel Destek Kuram

Orgiitsel destek teorisine gore calisanlar orgiitii kisilestirirler (14) ve orgiitiin
onlarin katkilarina deger vermesi ve refahlarint 6nemsemesi konularinda inancglar
gelistirirler (13). Calisanlarin, katkilarinin 6rgiit tarafindan olumlu degerlendirilmesi
ve Orgiitlin onlarin refahin1 gézetmesi gibi konulara dair yaptiklar1 bu genellemeler
saygl, baglilik, duygusal destek ve isyerinde kabul gérmenin onemli bir kaynagi
oldugu gorilmektedir (163). Calisanlar orgiitiin, kendilerinin takdir edilme, onaylanma
ithtiyacinmi karsilamak igin ve orgiitiin hedeflerini gerceklestirmeye yonelik olan daha
biiyiik ¢abalarini 6diillendirmeye hazir oldugunu belirtmek i¢in olan davranislarindan
yola cikarak, orgiitiin kendilerine olan bagliliklar1 konusunda hiikme varirlar. Orgiitsel
destegin, calisanlarin, onlarin artan cabalarinin o6diillendirilecegine yonelik inanci
oldugundan, boyle bir destegin calisanlarin Orgiite olan bagliligin1 arttirmasi
beklenmektedir. ise ydnelik ¢abalarin boyutunu belirleyen faktorler ise calisanlarin

maddi veya sembolik yarara dayali karsiliklilik ideolojisine bagli olarak degisiklik
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gostermektedir (13). Bu varsayimlar gercevesinde, Orglitsel destek teorisi calisan-

igveren arasindaki karsiliklilik iliskisinin rollerine genel bir bakis agis1 getirir (14).

Bu kuram, isgorenlerin sosyo-duygusal ihtiyaglarini karsilar ve isgdrenin
gosterdigi is cabasini ve orgiit degerlerine yaptig1 katkiyr degerlendirir. Gortldiigii gibi
orgiitsel destek kurami isgdrenin sosyoduygusal ihtiyaglarmin karsilanmasimin
sonucunda ortaya c¢ikmustir. Isgoren, ihtiyaci olan sosyoduygusal kaynaklara orgiit
araciligl ile ulasirken orgiit icin daha fazla ¢aligmaya baslar ve isgdren ve oOrgiit

arasinda karsilikli bir degisim meydana gelir (14).

Algilanan orgiitsel destekle ilgili olarak literatiirde, Sosyal Degisim Kuramu,
Karsilikli iliski Norm Kurami, Lider-Uye Kurami ve ERG Kurami gibi temel teoriler
gelistirilmistir (13).

2.3.4.1. Sosyal Degisim Kurami

Sosyal degisim kurami Blau (1964) tarafindan gelistirilmistir. Liu’nun (2004)
aktardigina gore, sosyal degisim iligkileri, is gorenler arasindaki karsilikli destegin
degisimidir (164). Bundan dolayidir ki degisim denince yani biitiin varliklar; sosyal
degisim denince de yalnizca insan akla gelmektedir. Sosyal degisimin yayginlagmasi
ile birlikte bu degisimin farkli 6zellikleri ve anlami incelenmistir. Buna gore, insanlar
sahip olduklar1 kaynaklarn az olmasindan dolayr sosyal degisime maruz
kalmaktadirlar. Sosyal degisimde giiven, belirsizligi azaltmada 6nemli bir unsurdur.
Bu giiven, etkilesim igerisindeki taraflarin duygusal baglarimi gelistirmesi ile ilgilidir.
Glivenin saglanmasi ve bu gilivenin giinden giine artmasi nedeniyle sosyal degisime
maruz kalmis taraflarin giivenilir olduklarin1 yavas yavas gostermeleri ve birbirlerine

kars1 giiven duygusu gelistirmeleri gerekmektedir (165).

Sosyal degisim kuramini ¢ikis noktasi olarak alan, Eisenberger ve arkadaslari
(1986; 1990) algilanan oOrgiitsel destegin, isgorende, Orgiitsel amaglar1 desteklemeye
yonelik is davraniglart olusturarak isgorenin oOrgiite geri Odeme yiikiimliligi
hissettirdigini iddia etmektedirler. Sosyal degisim kurami ayni zamanda isgoren
motivasyonunu anlamanin ve bu motivasyonun orgiitsel amaglar1 gergeklestirmedeki

onemine dikkat ¢eker (15).

Orgiitsel destegin gelistirilmesi, drgiitiin kisisel (humanlike) yénlerinin ortaya
koyulmasimmi ve oOrgiitiin insani Ozelliklerinin benimsenmesi ig¢in isgorenlerin
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cesaretlendirilmesini gerektirir. Orgiitiin insan1 orgiit politikasi, rgiit normlar1 ve
orgiit kiiltiirli tarafindan o6rgiitiin yasal, ahlaki ve ekonomik yonlerinin diizenlenmesini
icine alir. Bu noktada gerekli rol davranislari belirlenir ve orgiitiin degerleri isgdrenin

kisisel degerlerinin tizerine ¢ikar (14).

2.3.42. Karsihkh iliski Norm Kuram

Yilmaz ve GOrmiis’iin (2012) aktardigina gore, Gouldner (1960) tarafindan
ileri siiriilen karsiliklilik norm kurami, algilanan orgiitsel destegi olusturan temel
kuramlardan birisidir. Isgérenlerde karsiliklilik normlarin séz konusu olabilmesi i¢in
oncelikle bireylerin kendilerine yardim edenlere karsi yardim etmeleri ve onlara zarar
verecek herhangi bir davranistan kacinmalari gerekmektedir. Bu kuramin evrensel
olma Ozelligi vardir. Fakat bu 6zellik karsilasilan durumun kosullarina, bireylerin
kendilerine has Ozelliklerine ve normun sonuglarma verilen degere gore
degisebilmektedir. Bireyler kendilerine yardim edenlere karsi yardim edeceklerdir.
Caligma ortami igerisinde isgorenler, yoneticilerinden algiladiklar1 esit davraniglara ve
tutumlara karsiliklililk normu geregi bir karsilik verme ihtiyact igerisinde

hissedeceklerdir (166).

2.3.43. Lider-Uye Degisimi Kuram

Giiner’in (2002) aktardigmna gore, Lider-Uye Degisimi Kuramu ilk olarak
Graen ve arkadaslar1 (1973) tarafindan ileri siiriilmiistiir. Bu kuramda, zamanin
yeterince astlara ayirilmamasi nedeniyle liderler astlarinin kiiglik bir boliimii ile 6zel
iligkiler kurabilmektedirler. Liderler tarafindan kendilerine daha c¢ok giivenilen
bireylere, daha fazla zaman ayirir ve ilgi gosterirler. Bununla birlikte bu kisiler
genellikle liderler tarafindan 6zel ayricaliklara da sahip olurlar. Diger astlar ise,
liderlerin ¢ok az bir zamanini onlara ayirmasi, kiiciik ddiillerle ve yok denecek kadar
az ayricaliklarla yetinirler. Bu teoride liderlerle astlar arasindaki iliski resmi olarak

devam eder (167).

Lider-iiye degisiminin kalitesi, liderin ¢alisanlarina gosterdigi ilgi ve destegin,
sagladig1 kaynaklarin diizeyini gostermektedir. Yiiksek kaliteli lider-liye etkilesiminde
lider, calisanlarinin gelisimine katki saglamakta ve onlarla bireysel diizeyde

ilgilenmektedir (168). Lider c¢alisanlarinin bireysel gelisimine Onem vermekte,
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caliganlarmi rutin olmayan iglerle gorevlendirmekte, calisanlarina giivenmekte ve

duygusal anlamda da destek saglamaktadir (169).

2.3.4.4. ERG (Existence-Relatedness-Growth) Kurami

ERG kurami Alderfer (1972) tarafindan ortaya koyulmustur. Bu kuramin
temelinde ihtiyaglar bulunmaktadir (164). Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi’ne
dayanilarak yapilan deneysel arastirmalar sonucunda gereksinimlerin iki biiyiik
kiimede toplanma egilimi gosterdigi anlasilmustir. Iste bu verilere dayanilarak ¢alisma
ortaminda benzer bir kuram gelistirilmistir. Bahsedilen ERG Kuraminda

gereksinimler/ihtiyaglar sirayla su ii¢ kiimede toplanmistir (164, 170):

- Varhk (Existence): A¢ ve susuz kalma, giivenli bir ortam gibi fizyolojik
gereksinimler bu grup igerisindedir. Buradaki asil amag¢ insanlarin fizyolojik
gereksinimlerinin  karsilanmasidir. Bu  gereksinimlerin  giderilmesi de orgiit
kaynaklarin yeterli olmasina baghdir.

- Tliski (Relatedness): Insanlarin kendileri i¢in onemli olan diger insanlarla
iliski igerinde bulunma arzulari bu grup igerisindedir. Sadece bu gereksinimlerde
karsiliklilik vardir. Doyuma ulasmak i¢in bagka insanlarla birlikte olmak sarttir.
Buradaki bagka insanlardan kasit, diisiince ve duygularin paylasildigi diger
kimselerdir.

- Gelisme (Growth): insanlarin kendileri ya da gevreleri iistiinde yaratic1 ve
iiretici egitim yapmasi, yeteneklerini kullanmasi ve yeni yetenekleri gelistirme

istekleri de bu grup icerisindedir.

2.3.5. Orgiitsel Destegin Belirleyicileri

Orgiitsel destek hem ¢alisanlarin &zellikleri hem de 6rgiitiin uygulamalar:
dogrultusunda sekillenmektedir. Shore ve Shore’un (1995) wvurguladigi "insan
kaynaklar1 uygulamalar1” i1ggéren ve oOrgilit arasindaki degisim iliskilerinde 6nemli bir
rol oynamaktadir (171). Insan kaynaklar1 alanindaki arastirmalarda, insan kaynaklar
uygulamalariin iggdrenin becerilerini ve motivasyonunu olumlu yonde etkiledigini ve
bu uygulamalarin Orgiit i¢in stratejik bir dneme sahip oldugunu ortaya c¢ikarmistir

(172).
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Insan kaynaklar1 uygulamalari, drgiitiin ddiillendirme uygulamalarim, kariyer
gelistirme firsatlarini, isgérene verilen sosyal destegi, is kosullarinin diizenlenmesini
icermektedir. Aym1 zamanda isgorende kendisi ile ilgilenildigi duygusunu
hissettirmekte ve bu duygu isgérende orgiitsel destek algisinin olugsmasinda 6nemli bir
rol oynamaktadir. Liu’nun (2004) yaptigi arastirma sonucunda insan kaynaklari
uygulamalarma sahip olan oOrgiitlerde, isgorenlerin orgiitsel destek algisinin yiiksek
oldugu ortaya ¢ikmistir (164). Bu baglamda insan kaynaklar1 uygulamalarinin Rhodes
ve Eisenberger’in (2002) vurguladig: "orglitsel odiiller ve is kosullar1” ile ortiistiigii

sdylenebilir (14). Orgiitsel destegin belirleyicileri kisaca incelenmistir.

2.3.5.1. Adalet

Orgiitsel destek, galisanlarm orgiitleri tarafindan gordiikleri muamele ve bu
muamelelerin  karsiliklilik  ilkesine gore calisanlar tarafindan yargilanmasi
dogrultusunda sekillenmektedir. Bu nedenle bir 6rgiitiin ¢alisanlarina deger vermesi ve
onlara iyi davranmasi, calisanlarin kendilerini orgiite adayarak orgiitiin hedeflerine
ulagmasina yardime1 olmasi ile sonuglanir. Performansa gore terfi prosediirii gibi, bir
durum tizerinden varilan adalet yargisi, o izlenimin edinildigi birey ile bagdastirilir ve
o bireye kars1 olan tiim tutum ve davranislar etkiler. Orgiitsel destek ve adalet, etkili

bir ig tutumunun yaratilmasina 6nciil olur (173).

Isgorenler karar siirecine dahil edilmeli ve kararlar uygulanmadan 6nce yeterli
ve dogru bilgi alinmalidir. Bazen etkilesimsel adalet olarak da adlandirilan islemsel
adaletin sosyal yonii, kaynak dagiliminda kisilerarasi davranislarin kalitesini
igermektedir. Islemsel adaletin sosyal ydnleri, isgdrenlere itibar, saygi ve isgdrenlere

sonuglarin nasil belirlendigi hakkinda bilgi vermeyi kapsamaktadir (14).

Orgiitsel adalet kavrami alanyazinda genelde dagitic1 adalet, islemsel adalet,
etkilesimsel adalet olarak ele alinirken Greenberg 1993 yilinda etkilesimsel adalet
boyutunu "kisileraras1” ve "bilgi” adaleti olarak ikiye ayirarak yeni boyutlar eklemistir

(174, 175).

Adams’1n esitlik teorisine dayanan dagitici adalet, isgorenin bulundugu orgiite
olan katkismna ideal karsiligi almasim ifade eder (176, 177). Isgdren yaptigi isin
karsiliginda aldigi sonuclar1 bagkalar: ile karsilastirir. Bunun sonucunda kendisine

haksizlik yapildigini diisiinebilir. Bu diislince isgdrenin Orgiit ile olan iliskisini
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olumsuz yonde etkiler. Burada esas olan isgorenin dagitilan kaynaklardan adil bir
sekilde yararlandigini hissetmesidir. Eger isgoren Orgiit icerisindeki uygulamalarda
adeletsizliklerle karsilastigina inanirsa Orgiitin amaclarina ulagmasini engelleyen

davranista bulunabilir (153).

Islemsel adalet, kurallarin isgorenlere adil olarak uygulanmasi ile ilgili bir
kavramdir Islemsel adalet genel olarak, drgiitsel baglilik ve orgiite giiven gibi orgiitsel
tutumlarla iliskilidir. Eger isgoren bu siireclerde herhangi bir haksizlik yapildigim
diistintirse, bu durum isgorenin Orgiite olan giiveninin azalmasma ve dolayistyla

1sgorenin orgiite olan katkisinin azalmasina neden olabilir (163).

Orgiitsel adaletin ve orgiitsel destegin diisiik oldugu durumlarda isgdren icin
adalet ve intikam duygular1 motive eden gili¢ olur. Shore ve Shore’nin (1995)
aktardigina gore, Parks ve Kidder (1994) bu durumu "6¢ alma” duygusu olarak ifade
eder. Orgiitsel destek olmadiginda isgdren adaletsizlik duygusu ile hareket eder.
Bunun sonucunda olusan orgiite karsi1 ylikiimliilik duygusunun azalmasiyla isgéren

orgiite kars1 yikict davraniglarda bulunur veya orgiitten ayrilir (178).

Orgiitsel adaletin yiiksek, orgiitsel destegin diisiik oldugu durumlarda isgoren
i¢in aragsal motivasyon s6z konusudur. Isgoéren orgiitiin adaletli oldugunu diisiiniir;

ancak orgiite 6zel bir baglilik gostermez. (178).

Orgiitsel adaletin diisiik, orgiitsel destegin yiiksek oldugu durumlarda ise
isgdrenin kisisel ¢ikarlari motivasyon igin onemlidir. Orgiitten destek gordiigiinii
hisseden isgdren aym zamanda Orgiitiin adaletsiz davrandigmi diisiiniir. Isgdren
yiiksek performans gosterme gibi davraniglar: orgiitsel ddiilleri kazanmak icin yapar;
ancak oOrgiitsel davranis olarak goriilen davraniglar1 yapmaktan kagimir. Bu durumda
isgorenin, yonetimin davraniglarini etkilemesi s6z konusudur. Ayrica isgoren oldukga
stres altindadir ve daha fazla adaletli oldugunu diisiindiigii baska is ortamlar1 arar

(179).

Rhoades ve Eisenberger’e gore de (2002) isgdrende orgiitsel destegi olusturan
en dnemli faktor adalettir. Ozellikle drgiitteki dagitic1 adalet, isgdrenin orgiitsel destek
algist ile olumlu yonde iligkilidir (14). Shore ve Shore’a (1995) gore ise oOrgiitsel

destek algis1 dagitict ve islemsel adalet ile olumlu yonde iligkilidir. Arastirmalar
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isgorenin diisiik Orgiitsel adaleti algiladiginda, isten ayrilmayi1 tercih ettigini

gostermektedir (178, 180).

Gortldiigii gibi orgiitsel adalet ile orgiitsel destek arasinda yakin bir iliski
vardir. Bu iliskide beklenenin ve istenenin Orgiitsel adaletin ve oOrgiitsel destegin
yiiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir. Orgiitsel adaletin ve orgiitsel destek alsinin
yiiksek oldugu bu durumda isgdren, orgiite kars1 hissettigi yiikiimliiliik duygusu ile

oOrgiite kars1 daha fazla baglilik gosterecektir.

Yapisal belirleyiciler, kararlar uygulanmadan 6nce yeterli bilgiyi kapsayarak,
calisanlan etkileyen kararlarla alakali politikalar1 ve resmi kurallar1 kapsar. Islemsel
adaletin sosyal yonleri, kaynak paylasimindaki kisileraras1 davranis kalitesini ele alir.
Sosyal yonler, sonuclarin nasil belirlendigiyle ilgili olarak c¢alisanlarina bilgi

saglamay1 ve saygili davranmay1 kapsar (162).

2.3.5.2.  Orgiitsel Odiiller ve Is Kosullar

Orgiitsel destek teorisine gore, iyi olan is kosullar1 ¢alisanlarin katkilarinimn
olumlu degerlendirilmesinin onlara bildirimine katki saglar. Bu durum ise orgiitsel

destegi arttirmaktadir (14).

Caliganlar, orgiitiin kendilerine olan davramislarin1 degerlendirirken, Grgiitten
algiladiklar1 sagduyuyu da goz oniinde bulundururlar. Orgiitiin calisanlarina yiiksek
derecede sagduyu ile yaklagsmasi, calisanlarn {izerindeki yiikiimlilik duygusunu
arttirmakta ve psikolojik kontrata dis etkilere kiyasla daha giiclii bir katki
saglamaktadir. Calisanlarin orgiitleri tarafindan gordiikleri takdirin yiiksek olusu,
diisik olusuna kiyaslandiginda, orgiitsel destege c¢ok daha fazla katki
saglayabilmektedir. Orgiitler olumlu is kosullar1 saglayarak, orgiitsel destegi
arttirabilir ve olumsuz is kosullarmin etkilerini azaltabilirler. Algilanan Orgiitsel
destek, ¢alisanlarin, orgiitlerinin davranis ve politikalarini1 degerlendirmeleriyle yiiksek
derecede ilintilidir. Miidiirler ve sefler, takdir edici bir ortam saglayarak ve iyi niyetli,
olumlu yaklagimlar gostererek orgiitiin ¢alisanlarina olan bagliligini belirgin hale
getirebilirler. Ornegin, ¢alisan memnuniyetini yiikseltmek amaciyla, ¢alisanlara yillik
izine ek olarak birkac¢ giinliik sahsi izin verilmesine yoOnelik yeni bir yonetmelik

gelistirilebilir (13).
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Rhoadesve Eisenberger (2002)’e gore yoOneticiler, orgiitiin temsilcileri olarak
hareket etmelerinden ve astlarin performansin1 yonlendirmede ve degerlendirmede
sorumlu olmalarindan dolayi, c¢alisanlar orgiit desteginin gostergesi olarak

yoneticilerinin onlara karsi olan olumlu ya da olumsuz tutumlarini incelerler (14).

Calisanlarin orgiitleri degerlendirme asamalari, insan iliskilerini degerlendirme
asamalariyla ayni sekildedir. Kaynaklarmn, alici tarafindan talep edilmeden, karsi
tarafin gondlliligi ile verilmesi, alici tarafindan daha fazla deger ve saygi
gormektedir. Bu durum, ¢alisan ve orgiit arasinda da ayni1 sekildedir. Orgiitiin goniillii

katkilari, calisanlar tarafindan daha fazla deger goriir (151).

Odiil, ¢alisanlarin isle ilgili ihtiyaglari1 karsilar ve beklenin {izerinde edim
gosterilmesi karsiliginda verilen 6zendiricilerdir (19). Isgdrenin basarili bir performans
sergilemesi i¢in tesekkiir mesaji iletmenin bir yolu olarak da tanimlanabilir (67).
Odiilleri kullanacak yoneticilerin kisisel farkliliklar1 géz &niinde bulundurmalari,
kisinin isinden ne bekledigini anlamalar1 ve bu beklentilere karsilik veren odiller

yaratmalar1 gerekmektedir (181).

Kisiler ihtiyaclarini giderecek ddiillere énem verirler. Ozendirici olan her sey
odiil olabilir. Bu nedenle yonetici isgorenin 6diilii niye istedigini, ne kadarlik bir 6diil

istedigini ve 6diil olarak ne istedigini bilmelidir (182).

Isgorenleri ise Ozendirmek icin kullanilan ekonomik &diillerin gdsterilen
basaridan hemen sonra verilmesi ve yaptigi is ile orantili olmasi gerekir (67).
Kullanilan ekonomik odiillerde 6diiliin miktari, yakinligr ve degismezligi, diger bir
deyisle sabit olmasi &nemlidir. Odiiliin miktar1 yapilan ise uygun olmali ve &diil
isgdrenin ulagabilecegi kadar yakin olmalidir. Ayrica 6diil siirekli degismemeli, baska
bir deyisle tutarli olmalidir. Bunun sonucunda isgiicii devrinde ve ise devamsizlikta

azalma, verimlilikte ve yaratici 6nerilerde artis olacaktir (19).

Orgiitsel destek kuramina gére ddiillerin ve bu odiillere ulasacak firsatlarin
olmas1 isgdrenin Orgiitsel destek algisini olumlu yonde etkilemektedir. Bazi
arastirmalarda isgorenin aldig1 odiilleri diger kisilerle karsilastirdigi ortaya ¢ikmustir.

Burada iggoren orgiitiin dagitici adaletini degerlendirmektedir (13).
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Diger bir is kosulu ise ozerkliktir. Ozerklik, bireyin distan gelecek
miidahalelerden bagimsiz olarak kendi hayatin1 ydnetmesidir (60). Orgiitsel agidan ele
alindiginda o6zerklik, iggorenin isi nasil yapacagina kendisinin karar vermesidir.
Isgorenin ozerklige sahip olmasinin, onun Orgiitsel destek algisim  arttirdig1
goriilmektedir. Yoon ve Lim’e (1999) gore, yiiksek Ozerklige sahip ¢alisanlar bunu
i¢sel ddiillerin bir ¢esidi olarak gérmekte ve bu sonucun yoneticiden kaynaklandigini

algilayarak yonetici desteginin fazla oldugunu diisiinmektedirler (183).

Orgiite duygusal olarak bagli olan calisanlar, artan performans, azalan
devamsizlik ve diisiik personel devri olasiligi gostermislerdir. Bunun tersi olarak,
calisanlar genellikle orgiitiin onlara olan bagliligiyla ilgilenirler. Orgiit tarafindan
onemsenmis olmak, onay, saygi, 6deme ve terfi kisinin meslegini daha iyi ylirlitmesini
saglayarak, bilgiye ulasma ve daha fazla yardim gibi faydalar saglayabilir. Karsilikli
normlar, ¢alisanlarin ve igverenlerin bu belirgin uygulamalar1 bagdastirmalarini saglar.
Orgiitsel destegin énemli bir boyutu da bu destegin ne dereceye kadar istege bagh
olarak goriildiiglidiir. Takdire bagl bir ddiillendirme yapildiginda, c¢aliganin orgiitii
koruma egilimi artmaktadir ve bdylece algilanan orgiitsel destek gelismektedir. Eger
ayni oOdiillendirme resmi bir otoritenin yaptirimiyla gerceklesirse, orgiitsel destegin
gelisimine daha az katki saglayacaktir. Orgiitsel destek deki sosyal degisim iliskisinin
onemli bir unsuru da giivendir. Calisanlar isveren bagliligini kabul ettikleri zaman,
Orgiitiin onlarin iyi performansini ve vatandaslik davranislarini 6diillendirmeye devam
edecegine glivenirler. Giiven, sosyal degisim iliskisinde elestiriye agik bir unsurdur.
Ciinkii her iki taraf da yaptiginin karsihgim alamama riski tasimaktadir. Odiiller
hemen gelmeyebilir. Fakat sonunda karsilikli degisim iliskisinde bir denge
saglanacaktir. Ornegin, orgiit ise yeni baslayan birinin yaptig1 yatirimlarin karsiligim
almadan 151 birakabilecegini bilerek egitimi igin biiylik miktarlarda para harcayabilir,
yatirim yapabilir. Bunun tersi de olabilir. Bir ¢alisan, orgiit sonunda cabalarmin
karsiligin1 verecek diye saatlerce calisarak iyi bir vatandaslik 6rnegi gosterebilir.
Calisan ve Orgiit arasindaki sosyal degisimin stirekliligini saglayan giiven yikilabilir

(119, 161).

Selguk’un (2003) aktardigina gore, Richardson 2003 yilindaki ¢aligmasinda
oOrgiit tarafindan verilen her o6diiliin Orgiitsel destegi olumlu yonde etkilemedigini

savunmustur. Gerekce olarak da odiillerin, 6rgiitsel destegi olumlu etkileyebilmesi i¢in
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baz1 Ozelliklere sahip olmasi gerekir. Bu ozelliklerden ilki, ddiillerin calisanlarin
ihtiyaglarina ve orgiitiin kiiltiiriine uygun olmaldir. Ozellikle ¢alisan kisiye yonelik
verilen odiiller daha degerli kabul edilmektedir. Ikinci olarak, o6diiller maddi
Odiillerden ¢ok manevi odiiller niteliginde olmalidir. Ciinkii calisanlar maddi

Odiillerden ziyade manevi ddiillere daha ¢ok deger vermektedirler (159).

Orgiitsel destek, calisanin calisma istegini artiran bir faktdrdiir. Orgiit
tarafindan calisanin orgiite yaptigi katkilarimin takdir edilmesi ve c¢alisana deger
verildiginin hissettirilmesi ¢alisanin Orgiitlerine karsi giiven duygusu gelistirmesini
saglayacaktir. Giiven ortaminda bulunan calisan, orgiit i¢inde yaptiklari ise daha ¢ok
onem verecek ve daha c¢ok caba sarfedecektir. Bu siire¢ icersinde ¢alisanin basarili
olma olasilig1 daha da artacaktir sonug olarak calisanin basarili olmasi 6rgiitiin basarili

olmasini saglayacaktir (184).

2.3.5.3.  Yonetim Destegi

Isgorenler, orgiit degerleriyle kendi degerlerini ortak gordiikleri zaman
kendilerini giivende hissederler. Isgorenler orgiitii kendileri gibi kisisellestirirler.
Orgiitsel destek kuramma gore, isgorenin sosyal ve duygusal ihtiyaglarmin
karsilanmas1 ve orgiitiin ddiillendirmeye hazir olmasi orgiitsel destegi artirir (13,14).
Bu sosyal takas yaklasimi karsiliklilik yaratir ve isgdrenler Orgiit icin daha fazla
caligmaya baslar. Bu ylizden algilanan yonetim destegi (perceived supervisor support)
oldukca o©nem tasimaktadir. Ciinkii yoneticiler isgorenleri degerlendirme ve
yonlendirme sorumluluguna sahiptir. Isgéren de kendisine verilen orgiitsel destege

karsilik yonetimin uygun gordiigii isleri yapmakla yiikiimliidiir (185).

Yonetici ve iggoren arasindaki bu takas iligkisi alanyazinda lider-iiye etkilesimi
veya yonetici-ast takas kurami (Leader-Member-Exchange-LMX) olarak yer
almaktadir. Lider iiye etkilesimi resmi Orgiitlerin altyapisina kars1 yonetici ile isgoren
arasindaki kisilerarasi etkilesimi gelistirir. Lider-liye iligkisi sonucunda iggoérenlere
ilave destek, geri bildirim ek kaynak gibi firsatlar saglandigi i¢in isgdrenlerin
performanslar1 daha artar. iggérene sunulan bu firsatlarin isgérenin yonetim destegini

daha fazla algilamasina neden olacagini sdylemek miimkiindiir (186).

Yonetim destegi ayni zamanda yoneticilerin statiilerinin algilanmasina da

yardim eden bir faktordiir. Isgdrenlerin ozellikle sosyoduygusal ihtiyaglarmin
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karsilanmasinda yardimct  olan  yoneticiler, isgérenler tarafindan olumlu
karsilanmaktadir. Bu durumda isgorenler yoneticilerin kendilerine yardim edecegine
inanmakta ve yonetime ve orgiite olan giivenleri artmaktadir (14). Yonetim ve ¢alisan
arasindaki bu karsilikli olumlu iligki iggdren ve orgiit arasindaki uyuma olumlu yonde
etki edecektir; clinkii isgoren-Orgiit arasindaki uyumun bir boyutunda bireyin

ithtiyaclarinin karsilanmasi ve orgiitlin beklentilerinin gergeklestirilmesi vardir (187).

Calisanlar orgiitlerinin kendilerini degerlendirmesiyle ilgili olarak global
inanclar bi¢cimlendirdikleri i¢in yoneticilerin ¢alisanlarinin katkilarin1 degerlendirdigi
ve onlarin refahiyla ilgilendigi dereceye kadar calisanlar genel bakis acilari
gelistirirler. Yoneticiler, oOrgiitiin temsilcileri olarak hareket etmeleri ve astlarin
performansin1 yonlendirmede ve degerlendirmede sorumluluklar1 olmasindan dolay:
calisanlar Orgiit desteginin gostergesi olarak yoOneticilerinin onlara karsi olan olumlu
ya da olumsuz tutumlarini incelerler. Buna ilaveten, calisanlar yoneticilerinin astlarin
degerlendirilmesini daha iist yonetime ilettiklerini, bdylelikle algilanan orgiitsel destek
ile birlikte c¢alisanlarin yonetici destegini iliskilendirmesine katki sagladigini
algilayabilir. Ayrica calisanlar yoneticinin orgiit icinde ne kadar fazla statiiye sahip
olduguna inanirlarsa, orgiitlin amaci i¢in yoneticinin eylemlerine o kadar katkida
bulunurlar. Yoneticilerden gelen destek, ayn1 zamanda lider-iiye etkilesimi ve yonetici

diisiincesini iceren ilgili dl¢limlerde de degerlendirilir (162).

Sosyal degisim ¢ercevesini benimseyerek, bu gibi inanglarin c¢alisanlarin,
orgiitlerinin kendilerine olan bagliligiyla alakali ¢ikarimlarin temelini olusturdugunu
tartismiglardir. Yiiksek seviyeli algilanan oOrgiitsel destek, zorunluluk hissi yaratir.
Boylece ¢alisanlar sadece igverenlerine bagli olmalar1 gerektigini hissetmezler ve
orgiitsel amaclar1 destekleyen davraniglar gostererek, isverenlerin bagliligina yonelik
zorunluluk hissederler. Yani, calisanlar kendilerine yonelik igveren bagliliginin
derecesiyle orantili tutum ve davraniglara sahip olarak, oOrgiitle olan degisen
iliskilerinde denge ararlar. Olumlu is deneyimleri, ¢alisanlarda duygusal ve normatif
bagliligin gelismesine yol agabilir. Algilanan orgiitsel destek, orgiite yonelik duygusal
baglihgi giiclendirdigi icin yiiksek derecede algilanan oOrgiitsel destege sahip
calisanlarin, daha giiclii baglilik ve sadakat gostermeleri beklenir. Calisanlarin,
Orgiitlin onun katkilarin1 degerlendirdigi ve refahlariyla ilgilenmesiyle alakali olarak

global inanglar olusturmalar1 nedeniyle algilanan Grgiitsel destek Orgiitiin ¢alisanlarina
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bagliliginin 6l¢iimii olarak incelenebilir. Diger bir ifadeyle, bir ¢alisanin orgiitiin ona
bagliligin1 algilamasi, ¢alisanin orgiite yonelik olan baglilik seviyesini artirabilir. Bu
yiizden, calisanlar genellikle Orgiitiin kendilerine olan baghligi ile ilgilenirler

(161,162).

2.3.5.4. Is Giivencesi

Is giivencesi, Herzberg (1968) tarafindan, orgiitiin ¢alisanlara sagladigi is
imkaninin sabitligi olarak tanimlanmistir (74). Meyer ve Allen’a gore, Orgiitliin is
devamliligini saglamasi, calisanlarin ise 1s tanmimlarimin gerekliliklerini yerine
getirmeleri ve hatta bu rollerin 6tesinde sorumluluk almak istemeleri orgiitsel etkinligi
beraberinde getirmektedir. Is giivencesi, caliganlarin saghgi, psikolojik anlamdaki
refahlari, is tatminleri, personel devir hiz1 ve orgiitsel baglilik acisindan ¢ok fazla

onem teskil etmektedir (74, 188).

Bunun yaninda, orgiitiin kiigiilme yoluna gittigini algilayan calisanlarin bunu
bir tehdit olarak algiladiklar1 halde ekonomik olarak ise yiiksek ihtiyaglar1 oldugunda
bu duruma is performanslarini yiikselterek karsilik verdikleri goriilebilmektedir. Bu
nedenle bazilart bu durumu bir tehdit, psikolojik kontratin ve giivenin ihlali olarak
nitelendirirken digerleri bu durumu daha fazla sorumluluk almak i¢in bir firsat olarak

gormektedir (189).

Bu gibi ihtiya¢ tamamlanmalari ¢alisanlarin, {iyelik ve rol statiilerini kendi
sosyal kimlikleriyle birlestirerek oOrgiite yonelik gii¢lii bir baglilik hissi meydana
getirirler. Algilanan orgiitsel destek bu nedenle c¢alisanlarin ama¢ ve anlam
duygularina katkida bulunur ve duygusal baglhligin 6nemli bir Onciilii olarak
algilanmalidir. Degisim iliskisi ¢ergevesinde, ¢alisanlarin daha fazla mesai yaparak
Orglite yatirim yapmalari, onlarda daha fazla orgiitsel zorunluluk yaratacaktir. Eger
orgiitler isten ¢ikarma yoluyla isgliciinii azaltirsa ya da isveren bagliligindan yoksun
orgiitsel eylemler yliriitecek olurlarsa ¢alisanlar orgiit yararina fedakarlik yapmaktan

kacinabilirler (190).

2.3.5.5. Otonomi

Otonomi ile ifade edilmek istenilen, c¢alisanlarin islerini idame ettirirken
algiladiklart kontroldiir. Bunlar, planlama, is prosediirleri ve gorev ¢esitliligini igerir.

Orgiitlerin, c¢alisanlarin islerini yiiriitiirken dogru kararlar1 alacaklarina yénelik
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inanclar orgiitsel destege katki saglar (13). Orgiitler insan kaynaklar1 faaliyetlerini
calisanlarin yeteneklerini gelistirme amagli olarak zenginlestirebilirler. Baslangigta
yapilacak olan caligsmalar ise alinan calisanlarin kalitesini arttirma ya da mevcut
calisanlarin yetenek ve kabiliyetlerini gelistirme odakli olabilecegi gibi her ikisini de
kapsayabilir. Gelistirilmis ise alim siirecleri gelistirilerek potansiyeli ise en uygun olan
calisanlar ise alinabilir. Biitlin bunlarin sonucunda ise rgiitiin performansinin yiiksek
olmasi beklenmektedir (191). Bir orgiitte yliksek olan otonomi seviyesi beraberinde

yiiksek is tatminini de getirmektedir (192).

2.3.5.6.  Rol Stresi Kaynaklari

Calisanlarin isle ilgili stres kaynaklarini, igin dogasina yahut orgiite disaridan
olan baskilara degil de, orgiit tarafindan kontrol edilebilen kosullara atfetmesi
algilanan orgiitsel destegi azaltmaktadir. Bu etkenler, algilanan orgiitsel destegin de
azalmasina yol agmaktadir: Asir1 is yiikii, verilen zamanda calisanin yapabileceginden
fazlasinin talep edilmesi, calisanlarin ig tanimlarmin acik olmamasini igeren rol
belirsizligi ve rol ¢atismalari seklinde belirtilebilir (14). Yiiksek derecede rol ¢atigmasi
ve rol belirsizligi algilayan calisanlarin islerinden duyduklari tatmin de daha az
olmakta ve durumun negatif sonuglar1 hem calisanlar1 hem de orgiitii etkilemektedir

(193).

Orgiitlerde isgorenler arasinda igtenlige ve samimiyete dayali bir is ortami
olusturulmasi i¢in oncelikle gliven duygusunun olusturulmasi gerekir. Ciinkii orgiitsel
giiven Orgiitler acisindan orgiitsel baglilik, verimlilik, ise devamsizlikta azalma gibi

olumlu sonuclar dogurmaktadir (194).

Stres, bireyin ¢evresel uyaranlara yeterli ya da aragsal olarak tepki vermesini
engelleyen bir dizi kosul veya bireyde sikint1 yaratan olaylar karsisinda yasanan tepki
siireci olarak tanimlanmaktadir (60). Calisma hayatina giren birey, diger isgorenlerle
iletisim kurmakta, orgiitiin deger ve normlarina uyum saglamaya caligmakta ve orgiit

icindeki gruplara dahil olmaya ¢aligmaktadir (195).

2.3.5.7.  Egitim Olanaklan

Gelisim faaliyetlerinin algilanan orgiitsel destek ile pozitif bir iligkisi vardir.

Resmi ve resmi olmayan egitim ve gelisim faaliyetlerine katilan c¢alisanlarin
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katilmayanlara kiyasla algiladiklar1 orgilitsel destegin daha fazla oldugu goriilmiistiir

(179).

Yiiksek baglilik stratejisini yansitan faaliyetler Orgiitiin tamamina yayilan,
calisanlarin baglilik ve motivasyonlarin1 etkileyen insan kaynaklar1 politika ve
prosediirlerinden olusur. Bu faaliyetler, calisan se¢imi, kapsamli egitim ve gelisim

faaliyetleri gibi calismalari igerir (196).

Tansky ve Cohen’de hastane calisanlarina uyguladigi ¢aligmasinda egitim
diizeyi ile algilanan Orgiitsel destek arasinda anlamli bir iligki bulmuslardir. Egitim
diizeyi yiiksek calisanlarin, algiladiklart destek diizeyinin de yiiksek oldugu ve
orgilitlerine daha fazla baglandiklar1 goriilmiistiir (197).

2.3.5.8.  Calisan Ozellikleri

Calisanlarin sahip olduklar kisilik o6zellikleri ve demografik ozellikler,
orgiitsel destegi etkileyen bazi degiskenlerle farkli etkilesimlerde bulunarak,

calisanlarin orgiitsel destek algilarini etkileyebilmektedir.

2.3.5.8.1. Kisilik

Kisilik, oOrgiitlin calisanlara olan muamelelerinin, calisanlar tarafindan iyi
niyetli ya da art niyetli olarak yorumlanmasi asamasinda etkilidir. Bagka bir agidan,
olumlu izlenimler edinen ¢aliganlar digerleri tizerinde olumlu izlenim birakmaya da
cabalayabilir. Bu durum ise s6z konusu ¢alisanin diger calisanlarla ve sefiyle daha
etkili iligkiler gelistirmesine yol acar. Aksinin gerceklestigi durumlarda ise saldirgan
tutumlar ve isten ayrilma davranisi ortaya c¢ikarken, olumlu is iliskileri gelistirilemez,

bdylece algilanan orgiitsel destegin diistiigii goriliir (14).

Calisanlarin farkl kisilik 6zelliklerine sahip olmasi, sirket tarafindan verilen
orgiitsel destegi olumlu ya da olumsuz bir algiya cevirebilir. Ornegin hirsh ¢alisanlar
icin yiikselme olanaklar1 veya ticret tatmini Orgiitsel destek algisini arttirirken, bagarma
yonelimli bireyler icin takdir edilme, orgiitsel destek algisin1 daha fazla arttirabilir

(148).
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2.3.5.8.2. Demografik Ozellikler

Caliganlara ait demografik degiskenler cogunlukla algilanan orgiitsel destek ve
hipotezi One siiriilen 6gelerin arasindaki iliskiyi agiklamak i¢in kullanilmaktadir. Bu
ozellikler yas, egitim, cinsiyet ve calisma siiresini igerir. Ornegin; drgiitte tatminsiz
olarak calisan kisilerin isten ayrilma ihtimali digerlerine gore daha yiiksek olabilecek
iken, s6z konusu ¢alisan uzun siiredir o orgiitte bulunuyorsa bu durum, tipki algilanan
orgiitsel destek seviyesinde oldugu gibi, orgiit tarafindan bircok konuda olumlu bir
manzara ortaya ¢ikmasini saglayabilir. Algilanan Orgiitsel destegin konu edinildigi
higbir calismada, kontrol degiskeni olarak oldukca kullanigh oldugundan, demografik

ozellikler g6z ardi edilmemistir (14).

Yoon ve Lim 1999 yilinda Kore’deki hastane ¢alisanlarinin igyerinde orgiitsel
destegi inceledikleri ¢alismalarinda, uzun siire ¢alismis isgorenlerin orgiitlerinden daha
fazla destek gordiiklerini 6ne siirmiislerdir. Bunun nedenini, uzun siire c¢aliganlarin

daha fazla sosyal iliski kurduklar1 yoniinde agiklamiglardir (183).

Bir iggorenin Orgiitiin kendisine destek oldugunu kendini diisiindiiglinii
ithtiyaclarini 6nemsedigini, kisacast deger verildigini diistinmesi onun verdigi hizmetin
kalitesine de etki edecektir. Kisacasi, algilanan oOrgiitsel destek arttifinda hizmet

kalitesi de artacak denilebilir (148).

Isgorenlerin ayni isyerinde uzun siire calismalari, orgiitsel destek algilarmi
arttirabilir. Isgorenlerin isyerindeki hizmet siirelerinin artmasi, orgiite yillar bazinda
fazlaca emek verdiklerini gdstermektedir. Orgiitiin bu emegi karsiliksiz birakmamasi
ve hizmet siiresi fazla olan isgdrenlere daha fazla destek vermesi, eski isgdrenlerin

performanslarini arttiracak ve onlart motive edecektir (198).

Is ortamlarinda yasa bagl olarak orgiitsel destek algisimin farklilastiga dair
bir¢cok ¢alisma yer almaktadir. Bununla birlikte bireylerin, aynmi igyerinde uzun siire
caligmalar1 da orgiitsel destegini arttirabilmektedir. Bu durum aslinda yas1 ilerlemis

bireylerin orgiitsel destegi daha fazla arkalarinda hissetmelerinin kaynagi olabilir (14).

Amason (1999) arastirmalarinda, orgiitler arasinda algilanan orgiitsel destekte
cinsiyet farkliliklarinin olup olmadigini incelemistir. Ayrica, iletisim ve algilanan
orgiitsel destegin isgdren cinsiyetiyle iliskisinin olup olmadigini da arastirmistir. Erkek
isgorenlerin iletisim iligkileri kadin isgorenlere gore daha olumlu oldugu goriilmiistiir.
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Dolayisiyla ¢alisma arkadaslariyla iletisim iligkisi iy1 olan erkek isgorenlerin
algiladiklar1 orgiitsel destegin daha yiiksek oldugu belirtilmistir (188). Currie ve
Dollery (2006) ise ¢alismalarinda cinsiyet ve orgiitsel destek arasinda anlamli farklilik
olmadigimi tespit etmislerdir. Fakat Amason’un (1999) aksine kadinlarin Orgiitsel

destek puanlarmin erkeklere gore daha yliksek oldugu tespit etmislerdir (198).

Egitimin, bireylerin kisisel destek algisinda etkili oldugu goriilmektedir.

Egitimli isgorenlerin orgiitsel destek algis1 daha fazladir (14).
2.3.6. Orgiitsel Destegin Sonuclar

Isgorenlerin yaptiklari ise olan hisleri ne derece 6nemli ise yaptiklar1 ise kars:
tutum ve davranislarda o derece onemlidir. Yapilan birgok arastirmada, isgorenin
algiladig1 orgiitsel destek ile yapilan isin sonuglarinin yiliksek seviyede iliskili

oldugunu gozlemlenmistir (152).

Caligsanlarin iicret ile emek ve diger ¢aligsanlar ile kendileri arasinda kiyaslama
yapmalar1 Orgiitsel destek algilarin1 belirlemektedir. Bununla birlikte algilanan
orgiitsel destegin olumlu yonde olmasi, ¢alisan performansini arttirir ve bu durum
dogrudan orgiit verimliligine de yansir. Ancak algilanan orgiitsel destegin olumlu
olmamasi, calisanlar1 Orgiite zarar vermeye dahi yoneltebilir. Bu nedenle orgiitlerin,
calisanlar iizerindeki orgiitsel desteklerini arttirmalar1 ve dogru stratejilerle ¢alisanlara

yaklagmalar1 6nem tagimaktadir (199).

Aragtirmalar algilanan orgiitsel destegin tutumsal ve davranigsal sonuclarina
odaklanmistir. Algilanan oOrgiitsel desteg§in sonuclar1 arasinda oOrgiitsel baglilik,
orgiitsel vatandaslik, is doyumu, ise katilma ve iste kalma istegi, is devamsizligi, edim
ve geri ¢ekilme davranisi gibi kavramlar 6n plana ¢ikmaktadir (14). Zagenezyk bu
kavramlardan orgiitsel baglilik, is doyumu, ise katilma kavramlarini tutumsal sonuglar;
orglitsel vatandashik davranisi, edim ve geri ¢ekilme davramisi kavramlarini ise

davranigsal sonuglar basliklar1 altinda birlestirerek incelemistir (200).

Algilanan Orgiitsel destek calisanlarda ve orgiit bazinda bazi sonuglar1 da
beraberinde getirmektedir. Orgiitiin diizenlemeleri dogrultusunda hem olumlu hem de

olumsuz sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir.
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2.3.6.1.  Orgiitsel Baghhk

Isgoren, kendi degerleriyle orgiitin degerlerinin birbiriyle &rtiistiigiinii
hissettigi zaman orgiite duygusal olarak baglanmaktadir (201). Bu tiir baghlikta kisi
kendisini orgiit ile birlikte tanimlama istegi duyar ve orgiitte kalmay1 arzular. Orgiite
yonelik duygusal baglilik durumu, kisinin kendisini 6rgiit ile birlikte tanimlamasi,
kendisini Orgiitiin bir parcasi olarak gdérmesi ve bu durumdan hoslanmasi olarak
tanimlanmaktadir (148). Orgiite yonelik duygusal baglilik durumu, kisinin kendisini
orgiit ile birlikte tanimlamasi, kendisini Orgiitiin bir parcasi olarak gérmesi ve bu

durumdan hoslanmasi olarak tanimlanmaktadir (148).

Caliganlarin orglitsel destek algisinin arttirilmasi, ¢alisanlarin 6rgiit icin daha
fazla yiikiimliilik duygusuna girmelerine neden olacaktir. Bu durum c¢alisanlarin
yukiimliiliikk istlenerek performanslarmi olumlu yonde arttiracak ve verimliligi
saglayacaktir. Bu konuda ozellikle orgiitlerin Orgiitsel destek algisinin artmasina

yonelik caligmalar1 yiiriitmeleri 6nem tagimaktadir (201).

Gorildigi gibi algilanan Orgiitsel destek ile ilgili ¢alismalar, yoneticilerin,
isgorenlerin Orgiite olan bagliligi ile ilgilenmesine paralel olarak isgorenlerin de
orgiitiin  kendilerine bagli olmasii istemesinin gozlemlenmesi ile baglamistir.
Isgorenler igin orgiit, onaylanma, korunma gibi sosyal ve duygusal ihtiyaglarn
karsilanacagi bir yerdir. Orgiit isgdrenin onaylama, kendini gergeklestirme
ithtiyaclarin1 karsilamalidir. Bu noktada orgiitiin destekleyici 6zelliklere sahip olmasi

gerekir.

Kose (2008) yilinda Eskisehir ilinde kamu sektoriinde calisan bir gida
firmasinda orgiitsel destegin orgiitsel baglilik ile iliskisini incelemistir. Arastirmada
orglitsel destek, kisisel gelisim ve yapilan isin yapisi boyutlarinda ele alinirken
orgiitsel baglilik duygusal, zorunlu ve devam baglilig: alt boyutlarinda ele alinmistir.
Arastirma sonucunda orgiitsel destegin kisisel gelisim boyutunun orgiitsel baghilik alt

boyutlar ile arasinda orta diizeyde pozitif yonde bir etki oldugu ortaya ¢ikmistir (184).

Tarkan ve Tepecinin aktardigina gore, Ceylan ve Senyiiz’iin 2003 yilinda bir
sigorta sirketinde yaptig1 arastirmada, orglitsel destek algisi yliksek olan isgérenlerin
orgiitsel baghlik diizeyinin daha fazla oldugu ortaya cikmustir. Orgiitsel bagliligi

etkileyen faktorler olarak da oOrgiitiin isgorenlerin ¢ikarlarii gozettigini gostermesi,
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isgorenin talep ve sikayetlerini dikkate almasi ve isgorenin Orgiite yaptig1 katkilari

degerlendirmesi oldugu goriilmiistiir (199).

Ayrica isgdrenin Orglitsel destek algisi, isten ayrilmalari durumunda Orgiitiin
saglamis oldugu yararlari1 kayebedeceklerini  diisiinen isgdrenlerin  devam
bagliliklarini, kendilerinden sadakat bekledigini diisiinen isgdrenlerin normatif

bagliliklarini etkilmektedir (199).

2.3.6.2. s Doyumu

Algilanan orgiitsel destek isgorenin sosyo-duygusal ihtiyaglarini karsilayarak,
odiil beklentisini arttirarak ve ihtiyag duydugunda yardim alabilecegini hissettirerek is
doyumuna katkida bulunmakta ve is doyumunu arttirmaktadir. Bunun sonucunda

devamsizlikta azalma ve verimde artig goriilmektedir (202).

Is doyumu ile algilanan orgiitsel destek arasindaki iliskiye bakildiginda
arastirmalar algilanan oOrgiitsel destegin isgdrenin is doyumunu artirdigini ortaya
koymaktadir. Yiiksek diizeyde algilanan orgiitsel destege sahip isgorenlerin, orgiitiin,
kendilerine hak ettikleri &diilii vereceklerine olan inanglarimi arttirmaktadir. Bu

durumda isgorenin i doyumunun artmasina neden olmaktadir (173).

2.3.6.3. Calisanin Ruh Hali

Olumlu ve olumsuz ruh hali ile duygular sosyal hayat1 ve orgiit hayatini genel
olarak etkilemektedir. Cilinkii olumlu ve olumsuz ruh hali ¢ogunlukla tutumlar ve
degerler iizerinde etkiye sahiptir. Bu tutumlar ve degerler iizerindeki etkiler ise

caligma arkadaslar1 ve yapilan islerle ilgili genel yargilarin olusturulmasina yol agar.

Biitiin bunlar bir arada degerlendirildiginde, sahip olunan degerler ve tutumlar
ile ruh hali, isteki zaman, dinamizm ve odaklanma gibi baslica konularla iligkili bir hal

almaktadir.

Ruh halinin 6rgiitsel yargilar tizerindeki rolii ii¢ alanda toplanmaktadir (203):

- Performans dogrultusunda terfi ve geribildirim tepkileri,
- Miilakatlar,

- Gorev algilar1 ve is tatminleri.
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Performans dogrultusunda terfi ve geribildirim tepkileri, ruh halinin,
performansa dayali terfi gelisimini ve performans geribildirimlerinin beklenilen
kesinligini nasil etkileyebilecegi noktasina odaklanmaktadir. Ruh hali ayn1 zamanda
calisanlarin  performans geribildirimlerine verecekleri tepkinin ¢esidini de

belirlemektedir.

Uygun bir ruh hali bunlarin yani sira yapilan isin 6zelligini ve yapilan isten
duyulan tatmini de etkilemektedir. Ayrica ruh hali ise devamsizlik ve isten ayrilma
davranisinda da baglayicilik géstermektedir. Calisanlarin ruh hali, edinecekleri iletisim
stratejilerinin  ¢esidinin de sec¢iminde belirgin bir sekilde belirleyici 6zellik
tagimaktadir. Calisanlar olumlu bir ruh hali icerisindeyken daha yardimsever olup,
tatminlerinin yiiksek oldugu ve ise devamsizliklarinin azaldig: yapilan galigmalar ile

goriilmistiir (203).

2.3.6.4. lIse Katihm

Algilanan orgiitsel destek arttikga, drgiitsel baglilik da artmaktadir. Ise katilim
ve orgiitsel baglilik ise belirgin bir sekilde birbirine etki etmektedir. Ise katilim bir
bireyin o andaki isinin bilincinde olarak, onunla mesgul olmasi ve onunla ilgilenmesi
olarak tanimlanabilir. Bir ¢alisanin yiikselen motivasyonu karsiliginda is performanst,
ise devamsizlik ve isten ayrilma gibi unsurlara da etki etmektedir. Etkin c¢alisan bir
orgiitte ¢alisanlarin sadece belirlenen rol modellerinin geregini yerine getirmeleri degil
ayn1 zamanda bu rol kaliplarinin da 6tesine gecebilmeleri beklenmektedir. Yiiksek ise
katilim sonucunda, orgiitsel vatandaslik kavramimin da gelismesi beklenmektedir. Bu
sebeple, bu davranig kalibinin goriildigli c¢alisanlarin ise katilimi daha az olan

calisanlara kiyasla daha etkin ¢alistiklar1 6ne siiriilmektedir (201, 204).

Calisanlarin yiiksek derecedeki ise katilimlar1 beraberinde yiiksek orgiitsel
baglilig1 getirmektedir. Diisiik seviyedeki ise katilim ve orglitsel bagllik seviyesi isten
ayrilmaya yol agabileceginden yiiksek bir risk tasimaktadir ve ige katilimu ile orgiitsel
baglilig1 diisiik olan her c¢alisan bir sonraki isten ayrilan ¢alisan olma potansiyeline
sahiptir. Yiiksek derecede orgiitsel bagliligi olan ¢alisanlarin goniillii isten ayrilmalari
pek olast degildir. Bu nedenle ise katilim ve orgiitsel baglilik goniillii isten ayrilmalar

icin onem teskil eden unsurlardir (203).
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Orgiitsel destek algisinin artmasi ¢alisanlarin performansii etkilerken ayni
zamanda ise baglihiklarim da arttirmaktadir. Orgiitsel destek algisimn artmast,
calisanlarin Orgiit hedeflerine ve amaglarina daha sadik olmasini ve bu ugurda

caligmasini saglamaktadir (205).

2.3.6.5. Orgiitte Kalma Istegi

Orgiitte kalma istegi, ¢alisanlarin orgiitsel {iyeliklerini tahmini olarak devam
ettirme meyilleridir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisanlarin ise yonelik duyduklart
istek de yiiksek olmakta ve bu calisanlar orgiitte kalmaya meyilli olmaktadirlar. Giiglii
bir orgiit destegi ise Orgiitsel bagliligr giiclendirdigi gibi bu yolla c¢alisanlarin ise
yonelik isteklerini ve orgiitte kalma niyetlerini de giiclendirmektedir. Ayrica, drgiitsel
destegin sonuglarindan biri olan drgiitsel baglilik ile is géren devri arasinda ters yonlii
bir iliski bulunmaktadir. Orgiitte kalma isteginde énemli olan bir nokta da bu istegin,
isten ayrilma maliyetinin yiiksek olmasindan dolay1 6rgiitte mecburi kalma algisindan
ayirt edilmesi gerektigidir (14). Orgiitte kalma istegi bir zorunluluk degil, goniillii

olmasi gereken bir tutumdur.

2.3.6.6. Performans

Calisanlarin Orgiit icin sergiledikleri performans ve bununla birlikte elde
ettikleri odiiller, orgiitsel destek algisini belirlemektedir. Yiiksek performans gosteren
calisanlarin cesitli sekillerde ve adil olarak odiillendirilmesi, ¢alisanlarin Grgiitsel
destek algilarin1 arttiracak ve bu durum c¢alisanin daha da fazla performansin

arttirmasina yardime1 olacaktir (13).

Orgiitsel destek algisinin artmasi ¢alisan performansiyla dogrudan iliskilidir.
Orgiitiin calisanlarma yonelik olarak uyguladifi performans arttirict  stratejiler
(ikramiye, takdir etme vb.) calisanlarin is verimliligini arttiracaktir. Calisanlarin is
verimliliginin artmasi, Orgiit verimliliginin artmasi neden olurken ayni zamanda

orgiitsel destegin 6nemini de arttiracaktir (14).

Orgiitsel destek algisimin arttirilmasi, ¢alisanlarin degisim isteklerini arttiracak
ve bu durum dogrudan performanslarini arttiracaktir. Bireylerin kendilerini sadece bir
calisgan gibi degil de isletme i¢in Ozel oldukarini hissetmeleri, is verimliliklerini

dogrudan etkileyecektir (14).
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Armeli ve digerleri (1998) polis memurlari ile yaptiklar: bir caligmada orgiitsel
destek algist1 ve is performansi arasindaki iligki arastirilmistir. Bulgular sosyo-
duygusal ihtiyac1 yiiksek olan polis memurlarinin Orgiitsek destek algist ile is
performansi arasinda pozitif bir iliski oldugunu oysa sosyo-duygusal ihtiyaci diisiik
olanlarda bdyle bir iliski olmadigimi gostermistir. Dolayisiyla arastirmacilar sosyo-
duygusal ihtiyacin orgiitsel destek algisi lizerinde 6nemli, bir etken oldugunu ileri

stirmistiir (163).

2.3.6.7. Geri Cekilme Davranisi

Geri ¢ekilme davranisi, isgorenin orgiitteki aktif katilimini kisitlamasi seklinde
tanimlanmaktadir. Geri c¢ekilme davranmiginin algilanan oOrgiitsel destek ile iliskisi;
isgorenin igten ayrilma niyeti, ise ge¢ gelmesi, devamsizligi ve goniillii olarak isten
ayrilmasi gibi davranmiglar gostermesiyle alakalidir. Bu durum oOrgiitsel baglilig

artirarak, geri ¢cekilme davraniglarini azaltmaktadir (14).

Calisanlarin 6rgiit iginde aktif bir sekilde ¢alismalarini saglamak ve bu sayede
onlarin oOrgiit icin degerli olduklarini hissettirmek, calisanlarin oOrgiitsel destek
algilarmi arttiracaktir. Calisanlarin orgiitle ilgili kararlara katilimlarmin saglanmasi ve
cesitli konularda sorumluluk yiiklenmesi, Orgiitsel destek algisim1 arttirirken

caligsanlarin performanslarini olumlu yonde etkileyecektir (206).

Masterson ve arkadaglarinin (2000) yaptig1 arastirmada yiiksek diizeyde
algilanan orgiitsel destege sahip isgdrenlerin isten ayrilma niyetinin daha az oldugu

ortaya ¢ikmustir (173).

Geri ¢ekilme davranisinin bir bagka boyutu is devamsizligidir. Devamsizlik
isgbrenin  planlanan zamanda isyerinde bulunmamasidir. Arastirmalarda s
devamsizliginin dagitici, islemsel ve etkilesimsel adalet ile olumsuz yonde iligkili
oldugu ortaya cikmistir. Adalet duygusu isgorende Orgiitsel destek algisinin

olusmasina neden olmakta ve isgdrenin tutum ve davraniglarini etkilemektedir (207).

Geri ¢ekilme davranmiginin son sekli olan isgdren sessizligi, isgorenin isten
ayrilma niyeti tasidiginin ve is devamsizliginin bir belirtisi olarak diistiniilmektedir.
Alanyazinda isgoren sessizliginin orgiitsel adalet ile ilgili oldugu goriilmektedir (208).
Bunun sonucunda isgoéren sessizliginin de dolayli olarak isgérenin orgiitsel destek
algist ile ilgili oldugunu séylemek miimkiindiir.
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Cekilme davranisi ise devamsizlik ve isten ayrilma niyetini ifade etmektedir
(13, 14). Orgiitleri tarafindan desteklendigini hisseden isgdrenler isten ayrilmay1 veya
baska bir iste calismayr daha az diislinilirler; ¢linkii isverenleri giicli degisim
iliskilerine sahiptirler. Ayrica yiiksek diizeyde algilanan orgiitsel destege sahip
isgorenler ise diizenli giderek Orgiitlerinin basarilarma katkida bulunacaklarina

inanmaktadirlar (200).
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3. GEREC VE YONTEM

Bu boliimde arastirmanin gere¢, yontem ve modeli ile ilgili bilgiler

sunulmustur.
3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirma tarama modelinde tanimlayici olarak tasarlanmistir. “Tarama
modelleri, ge¢miste ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekilde betimlemeyi
amaclayan arastirma yaklagimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne,
kendi kosullar1 i¢inde ve oldugu gibi tanimlanmaya caligilir. Onlar1 herhangi bir

sekilde degistirme, etkileme ¢abasi gosterilmez” (209).

Bu arastirmada, is yagam kalitesinin is performansi iizerinde etkisi ve bu etkide
orgiitsel destegin aracilik rolii olup olmadiginin belirlenmesi amaglanmistir.
Arastirmaya iliskin sematik model Sekil 2’de verilmektedir. Arastirmanin bagimsiz
degiskenini is yasam kalitesi, bagimli degiskenlerini ise is performansi ve orgiitsel

destek olusturmaktadir.

Sekil 2: Arastirma modeli

ORGUOTSEL
/ .
Is vasan KaLlTesl Is PERFORMANS]
Is Ortam
Baglamsal

Cahsma Performans

Kosullar
fu Gorev

Saglanan Performans
Hizmetler >

Arastirmanin modeli Baron ve Kenny tarafindan belirlenen ara degisken
sartlarina gore test edilmistir. Baron ve Kenny’e gore bir degiskenin ara degisken
olabilmesi i¢in aranan sartlar asagida verilmistir. Bir degiskenin ara degisken

olabilmesi i¢in (210);
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- Bagimsiz degiskenin ara degisken iizerinde bir etkiye sahip olmasi,

- Bagimsiz degiskenin bagimli degiskende bir etkiye sahip olmasi,

- Ara degiskenin bagimli degisken {lizerinde bir etkiye sahip olmasi ve ara
degisken modele eklendiginde, bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken
tizerindeki etkisini kaybetmesi (tam ara degisken) veya etkisinde azalma

olmasi (kismi ara degisken) sartlar1 aranir.

Arastirmada hiyerarsik regresyon modelleri uygulanarak Baron and Kenny

tarafindan belirtilen aracilik roliinii belirlemeye yonelik adimlar gerceklestirilmistir.

3.2. Arastirmanin Hipotezleri

Saglik c¢alisanlar1 tizerinde yapilacak anket caligsmasi is yasam kalitesinin is
performansi tizerindeki etkisi ve bu etkide Orgiitsel destegin aracilik rolii olup
olmadiginin belirlenmesi arastirilacak ve asagidaki hipotezler test edilecektir.

H1: Is yasam kalitesinin ¢alisanlarin is performans iizerinde etkisi vardir.

H2: Is yasam kalitesinin alt boyutlarinin galisanlarin baglamsal performansi iizerinde

etkisi vardir.

H3: Is yasam kalitesinin alt boyutlarinin ¢alisanlarin gorev performansi iizerinde

etkisi vardir.

H4: Is yasam kalitesinin orgiitsel destek iizerinde etkisi vardir.

HS5: Is yasam kalitesinin alt boyutlarinin drgiitsel destek iizerinde etkisi vardir
Ho6: Orgiitsel destegin ¢alisanlarin is performanst iizerinde etkisi vardir.

H7: Orgiitsel destegin ¢alisanlarm baglamsal performansi {izerinde etkisi vardir.
HS: Orgiitsel destegin galisanlarin gérev performansi iizerinde etkisi vardr.

H9: is yasam kalitesinin ¢alisanlarn is performans: iizerindeki etkisinde orgiitsel

destegin aracilik rolii vardir.

H10: Is yasam Kkalitesinin alt boyutlarinin ¢alisanlarin baglamsal performansi

tizerindeki etkisinde orgiitsel destegin aracilik rolii vardir.
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H11: Is yasam kalitesinin alt boyutlarmin calisanlarm gorev performansi iizerindeki

etkisinde orgiitsel destegin aracilik rolii vardir.

H12: Demografik ozellikler agisindan is yasam kalitesi ortalamalarinda anlamli

farklilik vardir

H13: Demografik o6zellikler acisindan is performansi ortalamalarinda anlamli

farklilik vardir.

H14: Demografik oOzellikler acisindan orgiitsel destek ortalamalarinda anlamli

farklilik vardir.
3.3. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Istanbul ili Anadolu Yakas1 Kuzey ve Giiney Kamu
Hastaneleri Birligine bagl hastanelerde goérev yapan Doktor, Ebe-Hemsire ve Diger
Saglik Calisanlart (Cocuk Gelisimcisi, Dil ve Konugsma Terapisti, Dis Protez
Teknisyeni, Eczaci, Biyolog, Diyetisyen, Fizyoterapist, Is ve Ugrasi Terapisti
(Ergoterapist), Laborant, Odyolog, Perfiizyonist, Psikolog, Saglik Fizikgisi, Saglik
Memuru, Saglik Teknikeri, Saglik Teknisyeni, Sosyal Calismact ve Tibbi Teknolog)

olusturmaktadir.

Aragtirmanin yapilacagi hastaneler ile ilgili kurum iznine bagvurulmustur
(Ek-1 ve Ek-2 ). Arastirma igin Sile Devlet Hastanesi, Uskiidar Devlet Hastanesi,
Beykoz Devlet Hastanesi, Haydarpasa Numune Egitim ve Arastirma Hastanesi olmak
tizere dort hastanede anket uygulamasi izni verilmistir. Kuzey ve Giliney Kamu
Hastaneleri Birliklerinden alinan bilgilere gore calisma evreninin dagilimi asagida

verilmektedir.

Tablo 4: Calismanin evreninin dagilim

Giiney Kamu Hastaneler Birligi Doktor | Ebe - Hemsire Diger Sagl.l k Toplam
Personeli
Istanbul Kartal Yavuz Selim Devlet 30 17 13 60
Hastanesi
Istanbul Maltepe Devlet Hastanesi 55 57 33 145
Istanbul Meslek Hastaliklar1 Hastanesi 30 27 12 69
[stanbul Pendik Devlet Hastanesi 128 139 109 376
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Istanbul Saglik Bakanlig1 Marmara

Universitesi Pendik Egitim ve 152 581 229 962

Aragtirma Hastanesi

Istanbul Sultanbeyli Tacirler Egitim

Vakfi Devlet Hastanesi 152 313 %6 >61

Istanbul T.C. SB. Anadolu Giiney

KHB. SBU. Kartal Dr.Liitfi Kirdar 618 771 355 1.744

Egitim ve Arastirma Hastanesi

Istanbul T.C. SB. Anadolu Giiney

KHB. SBU. Siireyyapasa Gogiis

Hastaliklar1 ve Gogiis Cerrahisi Egitim 173 316 94 >83

ve Aragtirma Hastanesi

Istanbul T.C. SB. Anadolu Giiney

KHB.SBU. Kartal Kosuyolu Yiiksek 195 456 175 826

Ihtisas Egitim ve Arastirma Hastanesi

Istanbul Tuzla Devlet Hastanesi 185 502 215 902

Istanbul Yakacik Dogum ve Cocuk

Hastaliklar1 Hastanesi 37 109 42 208

Toplam 1.775 3.288 1.373 6.436
. . Diger Saghk

Kuzey Kamu Hastaneler Birligi Doktor | Ebe - Hemsire . Toplam

Personeli

Beykoz Devlet Hastanesi 158 235 89 482

Dr. Siyami Ersek Gogiis Kalp ve

Damar Cer. Egitim ve Aragtirma 277 357 138 772

Hastanesi

Erenkdy Fizik Tedavi ve

Rehabilitasyon Hastanesi 2 A i 107

Erenkdy Ruh ve Sinir Hastaliklar1 130 99 55 234

Hastanesi

Fatih Sultan Mehmgt Egitim ve 472 442 182 1.096

Aragtirma Hastanesi

Haydarpasa Numunp Egitim ve 600 451 177 1208

Arastirma Hastanesi

SLB.' Medenlyet Universitesi sztepe 660 497 165 1322

Egitim ve Arastirma Hastanesi

Saglik Bilimleri Unv.

Umraniye Egitim ve Arastirma 553 586 211 1.350

Hastanesi

Sultan Abdulhamid 'Han Egitim ve 278 307 178 763

Arastirma Hastanesi

Sile Devlet Hastanesi 24 36 23 83

Uskiidar Devlet Hastanesi 133 188 97 418

Zczyr.lep Kamil Kadin ve Cocuk Hast. 270 231 103 604

Egitim ve Arastirma Hastanesi

Toplam 3.534 3.509 1.466 8.509

Genel Toplam 5.309 6.797 2.839 14.945

Calisma evreninde toplam 14.945 hastane calisani bulunmaktadir. Orneklem
biiyiikliigi Sekil 3’deki Salant ve Dillman’nin belirledigi formiil ile hesaplanmigtir
(211).
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Sekil 3: Orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesine yonelik formiil

n=Ntpqg/ PiN-11+Epy

N Evrendekr birey sayrsi

n - Urmekleme almacak birey sayisi

= 8 W

teorik deder

d  Maymn goriids stkiifing gire kabul edilen

Kaynak 211°den uyarlanmustir.

Incelenan alaym gariiis seklify (gerpekiesme olasiigy)

incelenen alaym gardimeyss sikligr (gerpeklesmeme olasiigy

+ grngkieme hatasidir

Belirli bir sarbestlik derecesinde ve sapltanan yanima duzeyinde | lablosuns gore bulunan

Orneklem formiilii kullanilarak homojen bir yapida olmayan bu evren icin

% 95 giiven araliginda, £ % 5 Ornekleme hatas1 ile gerekli 6rneklem biiyiikliigi

n = 14945 (1,96)* (0,5) (0,5) / (0,5 (14.945-1) + (1,96 (0,5) (0,5)= 375 olarak

hesaplanmustir.

Arastirmada doktor, ebe-hemsire ve diger saglik ¢alisanlar1 hastanelere gore

tabakalandirma yapilarak yansizlik saglanmustir.

Orneklem hacmi biiyiidilkge 6rnekten elde edilen bulgularin evren igin

gecerliliginin arttig1 kabul edilir (212). Arastirmada 1000 saglik calisani ile evreni

temsil edecek daha fazla oOrnekleme ulagilmistir. Arastirmaya alinan calisanlarin

tabakalandirma ile belirlenen dagilimlar1 Tablo 5’de verilmektedir.

Tablo 5: Doktor, ebe-hemsire ve diger calisanlar hastanelere gore genel tabakalandirma

Doktor Ebe - Hemsire Diger Saghk Personeli Toplam
Say1 5.309 6.797 2.839 14945
Oran % 36 % 45 % 19 100%
Orneklem 360 450 190 1000

Genel tabakalandirmaya gore toplam 5.309 Doktor, 6.797 Ebe-Hemsire, 2.839

Diger Saglik Personeli bulunmaktadir. Genel tabakalandirmaya gore izin alinan

4 hastanede yapilan alt tabakalandirma sonuglar1 Tablo 6’da verilmektedir.

Tablo 6: Hastanelere gore doktor, ebe-hemsire ve diger saghk cahsanlarin dagilimi

Doktor Mevcut | Oran (%) | Orneklem Sayisi
Sile Devlet Hastanesi 24 3 9
Uskiidar Devlet Hastanesi 133 15 52
Beykoz Devlet Hastanesi 158 17 62
Haydarpasa Numune Egitim ve Arastirma Hastanesi 600 65 236
Toplam Mevcut 915 100 360
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Ebe-Hemsire Mevcut | Oran (%) Orneklem Sayis
Sile Devlet Hastanesi 36 4 18
Uskiidar Devlet Hastanesi 188 21 93
Beykoz Devlet Hastanesi 235 25 116
Haydarpasa Numune Egitim ve Aragtirma Hastanesi 451 50 223
Toplam Mevcut 910 100 450

Diger Saghk Personeli Meveut | Oran (%) | Orneklem Sayisi
Sile Devlet Hastanesi 23 6 11
Uskiidar Devlet Hastanesi 97 25 48
Beykoz Devlet Hastanesi 89 23 44
Haydarpasa Numune Egitim ve Aragtirma Hastanesi 177 46 87
Toplam Mevcut 386 100 190

Alt tabakalandirmaya gore toplam doktor orneklem sayisi 360, ebe-hemsire
orneklem sayis1 450 ve diger saglik personeli 6érneklem sayis1t 190°dir. Bu sonuglara

gore arastirmada elde edilen bulgular ile arastirma evren iizerinde genellenebilir.
34. Arastirmanin Simirhiklari

Arastirma, Istanbul ili Anadolu Yakas1 Kuzey ve Giiney Kamu Hastaneleri

Birligine bagli izin verilen hastanelerde yapilmstir.

Arastirma kapsaminda saglik calisanlar1 doktor, ebe-hemsire ve diger saglik
personeli olmak iizere ii¢ grupta degerlendirilmistir. Diger saglik calisanlari; Cocuk
Gelisimcisi, Dil ve Konusma Terapisti, Dis Protez Teknisyeni, Eczaci, Biyolog,
Diyetisyen, Fizyoterapist, Is ve Ugrasi Terapisti (Ergoterapist), Laborant, Odyolog,
Perflizyonist, Psikolog, Saglik Fizikg¢isi, Saglik Memuru, Saglik Teknikeri, Saglik
Teknisyeni, Sosyal Calismaci ve Tibbi Teknolog istatistiksel analizi kolaylagtirmak
adia tek grupta toplanmistir. Bu nedenle diger saglik personeli i¢inde yer alan

meslekler arasindaki farkliliklar karsilastirilamamastir.

Ayrica istatistiksel analizi kolaylastirmak i¢in klinikler; Dahili Klinikler,
Cerrahi Klinikler, Yogun Bakim (Acil ve Anestezi Dahil) ve diger olmak iizere dort

gruba ayrilmistir.

Arastirma veri toplama araci ve igerisinde bulunan o6lgeklerle sirhidir. s
yasam kalitesi, is performansi ve c¢alisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destek, belirli bir

tek zaman kesitinde incelenmistir. Verilerin anlik (cross-sectional) olarak toplanmasi
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ve zaman i¢inde degisimin de belirlenebilmesi i¢in degisik zamanlarda arastirmanin

yapilamamas sinirliklar olarak goriilmektedir.
3.5. Arastirmanin Sayiltilar:

Arastirma kapsaminda hazirlanan anketleri cevaplayan saglik c¢alisanlarinin
gergekei ve tarafsiz olarak anketi cevaplandirdiklart kabul edilmistir. Katilimcilar,
ankete verdikleri cevaplart kendi hiir iradeleriyle higbir dig etki olmaksizin
vermislerdir. Orneklemin evreni temsil ettii ve arastirmada kullanilan lgeklerin

6lgmek istenilen kavramlari 6l¢tiigii varsayilmaktadir.
3.6. Veri Toplama Araci

Bu calisma kamu saglik sektoriinde calisan personel iizerinde yapilmis olup,
caligsanlara dort asamadan olusan anket sunulmustur. Aragtirmada verilerin toplanmast
icin yapilacak olan anket uygulamasi, daha 6nce yapilan arastirmalarda kullanilan,
gegerlilik ve gilivenilirlik analizi yapilmis hazir olgekler bir araya getirilerek

olusturulmustur. Anket uygulamasi i¢in Etik Kurul Onay1 alinmistir (Ek-3).

Anketin birinci boliimiinde is yasam kalitesi, ikinci boliimiinde is performanst,
liclincii boliimiinde orglitsel destek dlgekleri sunularak aralarindaki iligki saptanmaya
calisilmistir. Dordiincii boliim de ise arastirmaya katilanlarin cinsiyet, yas, medeni
durum, calistigi hastane, c¢alistigi birim, O6grenim durumu, meslegi, birimde ve

hastanede ¢alisma yilina ait demografik bilgileri yer almistir (Ek-4).
3.6.1. Is Yasam Kalitesi Olcegi

Is yasam kalitesi Walker ve arkadaslar1 (2009) tarafindan gelistirilen 6lgek ile
dlciilecektir. Olcegin Tiirkceye uyarlanmasi ile ilgili giivenirlik ve gegerlilik analizi
Aba tarafindan 2009 yilinda yapilmistir. Olgek i alt boyuttan olusmaktadir. Bunlar;
“Is Ortamn”, “Calisma Kosullar1” ve “Saglanan Hizmetler”’dir. Walker ve
arkadaslarinin belirttigine gore (Cronbach Alpha) 0.70 ve iizeri degerler yiiksek i¢
tutarlib@in gostergesidir. Olgegin genel giivenirligi 0,8655 ve ii¢ alt boyuta ait
giivenirlik katsayilar1 ise 0,71- 0,83 arasinda bulunmustur (34, 52).

Calismada kullanilan Is Yasam Kalitesi Olgegini olusturan tiim boyutlara ve

genele ait i¢ tutarlilik gilivenirligi, cronbach’s alpha giivenirlik katsayist ile
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hesaplanmistir. Bu arastirmada dlgegin genel giivenirligi 0,920; “Is Ortanm™ alt
boyutunun giivenirligi 0,895; “Calisma Kosullar1” alt boyutunun giivenirligi 0,848;
“Saglanan Hizmetler” alt boyutunun giivenirligi 0,839 olarak bulunmustur. Bu
degerler is yasam kalitesi Olgeginin yiiksek bir i¢ tutarliliga sahip oldugunu ve
giivenirligin saglandigim gostermektedir. Is yasam kalitesi 6lgeginin alt boyutlara gore

dagilimi Tablo 7°de verilmektedir.

Tablo 7: Is yasam Kalitesi 6lceginin alt boyutlara gore dagihim

MADDELER KOD

Is Ortamm

1 | Genel olarak simdiki kurumda ¢aligmaktan o1

2 | Yapmakta oldugum isin yeteneklerime uygunlugundan 102

3 | Mevcut isim nedeniyle toplumda duydugum sayginliktan i03
4 | Yetki ve sorumluluklarimin dengeli olmasindan 104

5 Kurum hedefleri ile kigisel hedeflerim arasindaki uyumdan 105
6 | Iste kendimi ifade etme ve gelistirme olanaklarindan 106
7 | Yaptigim isin beklentilerime uygun olmasindan i07
Cahisma Kosullar:

8 | Isteki galisma saatleri ve mesai uygulamalarindan CK1
9 | Kurumdaki izin uygulamalarindan CK2
10 | Kurumdaki fiziki ¢calisma ortamindan CK3
11 | Is ortamindaki sosyal faaliyetlerin yeterliliginden CK4
12 | Orgiitsel gelisim ve degisim konusunda yapilan calismalardan CK5
Saglanan Hizmetler

13 | Saglanan yemek hizmetinden SHI
14 | Haberlesme ve ulagim olanaklarindan SH2
15 | Sosyal olanaklar ve faaliyetlerden SH3

Bunlardan “ig ortam1” alt boyutunda; yapilan isin isgdrenin yetenek ve
beklentilerine uygunlugu, kisi ve kurum hedeflerinin uyumlu olmasi, yetki ve
sorumluluk denkligi, toplumda isi nedeniyle duyulan sayginlik ve ¢alistig1 isyerinden
memnun olarak c¢alismasi gibi konular bulunurken, ¢alisma kosullar1 alt boyutunda;
isteki 15 saatleri, mesai ve izin uygulamalari, is ortamimin fiziki kosullari, is
ortamindaki sosyal faaliyetler ile orgiitsel gelisim ve degisim konusunda yapilmakta
olan caligmalar incelenmektedir. Saglanan hizmetler alt boyutunda ise isgdrene
saglanan yemek hizmetleri, ulasim ve haberlesme olanaklar1 ve sosyal olanak ve

faaliyetler sorulmaktadir (34).
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3.6.2. Is Performansi Olcegi

Arastirmada Goodman ve Svyantek tarafindan gelistirilmis olan 25 ifadeli
performans olgegi kullanilmistir. Bu 6lgegin ilk 16 ifadesi baglamsal performansi
ifade ederken, son 9 madde ise gorev performansini ifade etmektedir. Olgekte 4, 8 ve
10. maddeler ters maddeler olduklarindan dolay1 analize dahil ederken bu ifadeler ters
cevrilerek analize dahil edilmistir. Polat¢ci’nin (2014) yaptig1 calismada baglamsal
performans alt boyutunun giivenilirlik katsayis1 0,91, gorev performansi alt boyutunun
giivenilirlik katsayist 0,91 ve performans 6l¢eginin tamaminin giivenilirlik katsayisi
ise 0,93 olarak belirlenmistir. Aragtirmada cevaplar 5’1i likert Glgegi ile alinmustir.
Olgek maddelerinde etik kurallar geregince herhangi bir degisiklik yapilmanmustir (213,
214).

Calismada kullamlan Is Performansi Olgegini olusturan tiim boyutlara ve
genele ait i¢ tutarlilik giivenirligi, cronbach’s alpha giivenirlik katsayisi ile
hesaplanmistir. Bu arastirmada Is Performans: Olgeginin genel giivenirligi 0,915;
“Baglamsal Performans” alt boyutunun giivenirligi 0,867; “Gorev Performans” alt
boyutunun giivenirligi 0,889 olarak bulunmustur. Bu degerler ile Is Performansi
Olgeginin yiiksek bir i¢ tutarliliga sahip oldugunu ve giivenirligin saglandigin
gostermektedir. Is Performans1 Olgeginin alt boyutlara gore dagilimi Tablo 8’de

verilmektedir.

Tablo 8: is performansi 6lgeginin alt boyutlara gore dagilim

S.NU. MADDELER KOD

Baglamsal Performans Olgegi

1 Arkadaglarim yokken onlarin islerinin yapilmasina yardimci olurum. BP1
2 Sabahlar1 ve 6gle aralarindan sonra ise vaktinde gelirim. BP2
3 Verilen gérevden daha fazlasini yapmak i¢in géniillii olurum. BP3
4 [s saatinde gereksiz aralar veririm. BP4
5 Is tanimimda yer almasa bile ise yeni baslayanlara yardime1 olurum. BP5
6 Hak ettigimden daha az izin kullanma egilimindeyim, gerekli olsa bile izin BP6
almam.
7 Digerlerinin is yiikii artinca, giigliikleri asincaya kadar onlara yardime1 olurum. BP7
8 Giin sonuna kadar yiiksek performansla galigirim. BPS
9 Ise gelemeyecek o}qrsam yasal zorunlulugun 6tesinde mutlaka birilerine BP9
6nceden haber veririm.
10 Kisisel telefon goriismelerinde uzun zamanlar harcarim. BP10
11 Gereksiz is aralart vermem. BPI11
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12 Islerinde boliimiimde sorumlu ¢alisma arkadasima yardimci olurum. BP12

13 Boliimiimiin toplam kalitesini yiikseltecek yenilikgi fikirleri bolimde sorumlu BP13
gorevliye sunarim.

14 Molalardan zamaninda dénerim, uzatmak egilimine girmem. BP14

15 Calistigim birim ile ilgili olmasa da bazi gorevleri yerine getirmeye istekli BP15
olurum.

16 Bos konusmalarla uzun zaman harcamam. BP16

Gérev Performans Olgegi

17 Isimin biitiin amaglarna ulagirim. GP1

18 Boliimiimden sorumlu amirin performans kriterlerime uygun caligirim. GP2

19 Isle ilgili biitiin gérevlerde meslegimin gerektirdigi uzmanhkla is goriiriim. GP3

20 Isimin gerektirdigi biitiin gorevleri yerine getiririm. GP4

21 Verilen gorevden daha fazla sorumluluk tistlenebilirim. GP5

22 Daha {ist bir pozisyon i¢in uygun goriinmekteyim. GP6

23 Isin kapsadig1 biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin gorevlerle ustalikla basa GP7
¢ikarim.

24 Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek isin genelinde iyi bir GP3
performans sergilerim.

25 Isimin amaglarma ulagmayi planlar ve verilen gérevi tamamlanmasi gererken GP9
zamanda tamamlarim.

3.6.3. Orgiitsel Destek Olcegi

Calismada Giray ve Sahin tarafindan gelistirilmis olan Orgiitsel Destek Algist
Olgegi kullamlmustir. Giray ve Sahin, dlgme aracinin giivenirlik, agiklayici faktor
analizi ve gecerlilik testleri yapilmis ve i¢ tutarlilik katsayist 0.930 olarak
hesaplamistir. Olgekler 5'li Likert seklindedir. Buna gore (1) Kesinlikle katilmiyorum,
(5) Kesinlikle katiliyorum'u ifade etmektedir (215).

Bu arastirmada I¢ tutarih@ diisiirdiigii i¢in “ Calistigim kurum bir sorunum
oldugunda yardima hazirdir.” maddesi ¢ikartilmis ve faktor analizi yapilmustir.
6lcegin genel glivenirligi 0,835 olarak yiiksek bulunmustur. Bu deger orgiitsel destek
Olgeginin yiiksek bir i¢ tutarliliga sahip oldugunu ve giivenirligin saglandigini
gostermektedir. Olgekte 2., 5., 6.,7., 8. ve 10. maddeler ters ifadeli maddeler oldugu

i¢in analize ters ¢evrilerek dahil edilmistir

Orgiitsel destek dlgeginin maddelerinin dagilimi Tablo 9°da verilmektedir.
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Tablo 9: Orgiitsel destek dlceginin dagihm

S.NU. MADDELER KOD
1 Calistigim kurum diisiincelerime 6nem verir. OD1
2 Calistigim kurum isle ilgili yakinmalarimi dikkate almaz. OD2
3 Calistigim kurum benim iyiligimi ger¢ekten diistiniir. OD3
4 Caligtigim kurum isteki basarilarimla gurur duyar. OD4
5 Caligtigim kurum beni etkileyen kararlar alirken, ¢ikarlarimi diistinmez. OD5
6 Calistigim kurumda isimde gosterdigim ekstra ¢aba takdir gormez. OD6
7 Caligtigim kurum igimle ilgili yapabileceklerin en iyisini yapsam bile bunun OD7

farkinda olmaz.

Caligtigim kurum benimle pek ilgilenmez. OD8
9 Calistigim kurum onun yararma olan katkilarima deger verir. OD9
10 Calistigim kurum yiikselmem i¢in ¢ok az olanak saglar. OD10
11 Calistigim kurum igimden genel olarak memnun olup olmadigimla ilgilenir. ODI11

3.7. Verilerin Istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler lisans kullanim sertifikali SPSS (Statistical
Package for Social Sciences) for Windows 22.0 programu kullanilarak analiz edilmistir
(Ek-5). Verilerin degerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel yontemleri olarak Say1,

Yiizde, Ortalama, Standart Sapma kullanilmistir.

Arastirma degiskenlerinin normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek

tizere Kurtosis (Basiklik) ve Skewness (Carpiklik) degerleri tablo 10°da incelenmistir.

Tablo 10: Basikhik ve carpikhk degerleri

Kurtosis Skewness
Is Ortami 0,253 -0,680
Calisma Kosullar1 -0,272 -0,223
Saglanan Hizmetler -0,897 -0,018
Is Yasam Kalitesi -0,081 -0,265
Baglamsal Performans -0,008 -0,491
Gorev Performansi 0,843 -0,741
Is Performansi 0,486 -0,699
Orgiitsel Destek 0,472 0,127

lgili literatiirde, degiskenlerin basiklik carpiklik degerlerine iliskin sonuglarin
+1.5 ile -1.5 (216) , +2.0 ile -2.0 (217) arasinda olmasi normal dagilim olarak kabul
edilmektedir. Degisken varyansinin bilinmemesi durumunda t-dagilimi; ana kiitle
normal dagilim gostermiyorsa parametrik olmayan testler uygulanmaktadir (218).

Biiyiik sayilar kanunu ve merkezi limit teoremine gore orneklem olarak (n=1000)
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yeterli seviyede olmasindan dolayr dagilimin normal oldugu varsayilarak analizlere

devam edilmistir (219-221).

iki bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda t-
testi, ikiden fazla bagimsiz grup arasinda niceliksel stirekli  verilerin
karsilagtirilmasinda tek yonlii (one way) ANOVA testi kullanilmistir. ANOVA testi
sonrasinda farkliliklar1 belirlemek iizere tamamlayict post-hoc analizi olarak Scheffe
testi kullanilmistir. Arastirmanin siirekli degiskenleri arasinda pearson korelasyon
analizi ve hiyerarsik regresyon analizi uygulanmistir. Hiyerarsik regresyon modelleri
sonrasinda aracilik etkisini belirlemek {iizere Sobel tarafindan gelistirilen test
uygulanmistir (222). Bagimsiz degisken tarafindan agiklanan varyanstaki azalmanin
anlamliligini Slgiilerek kismi ya da tam aracilik durumu belirlenmektedir (223). Sobel
testi hesaplamalar1 “http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm” web adresi {izerinden

yapilmistir (224).

Olgek boyutlarinin aldig1 puanlar 1 ile 5 arasinda degerlendirilmektedir.
Dagilim araliginin hesaplanmasi1 amaciyla, Dagilim araligi = En biiyiik deger - En
kiiciik deger/ Derece sayist formiili kullanilmigtir. Bu aralik 4 puanlik genislige
sahiptir. Bu genislik bes esit genislige boltinerek 1.00- 1.79 aras1 “cok diisiik”, 1.80-
2.59 aras1 “diisiik”, 2.60- 3.39 aras1 “orta”, 3.40-4.19 aras1 “yiiksek”, 4.20-5.00 arasi
“cok yiiksek” olarak sinir degerleri belirlenmis ve bulgular yorumlanmustir (225). Is
yasam kalitesi, is performansi ve orgiitsel destek Slgeklerinden ortalama minimum 1
puan; maksimum ise 5 puan alabilmektedirler. Olgekten alinan puanin yiikselmesi
algilanan 1is yasam kalitesi, is performans1t ve Orgiitsel destegin arttigini

gostermektedir.

Olgekler arasindaki korelasyon iliskisi; 0,00-0,25 aras1 “Cok Zayif”, 0,26-0,49
arasi “Zayif”, 0,50-0,69 aras1 “Orta”, 0,70-0,89 aras1 “Yiiksek™, 0,90-1,00 arast “Cok
yliksek” olarak degerlendirilmistir (226).
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4. BULGULAR

Bu Dbolimde,

aragtirma probleminin ¢ézimil igin,

aragtirmaya katilan

calisanlardan Olcekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen

bulgular yer almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak agiklama ve yorumlar

yapilmustir. Tablo 11°de saglik c¢alisanlarinin tanimlayic1 6zelliklerinin dagilimi

verilmistir.

Tablo 11: Saghk calisanlarin tanimlayici 6zelliklerinin dagilim (N:1000)

Degiskenler Frekans(n) | Yiizde (%)
L Kadmn 661 66,1
Cinsiyet
Erkek 339 33,9
Evli 518 51,8
Medeni Durum
Bekar 482 48,2
Egitim ve Arastirma Hastanesi 546 54,6
Calisilan Hastane
Devlet Hastanesi 454 45,4
Dahili Klinikler 206 20,6
Cerrahi Klinikler 161 16,1
Calistig1 Birim
Yogun Bakim (Acil ve Anestezi Dahil) 305 30,5
Diger 328 32,8
25 Yas ve Al 164 16,4
26-30 Yas 246 24,6
Yas 31-35 Yas 250 25,0
36-40 Yas 211 21,1
40 Yas ve lizeri 129 12,9
Lise 172 17,2
On Lisans 217 21,7
Ogrenim Durumu Lisans 235 23,5
Yiiksek Lisans / Pratisyen / Dis Hekimi 120 12,0
Doktora / Tipta Uzmanlik 256 25,6
0-1 Y1l 196 19,6
2-5 Y1l 365 36,5
Birimde Caligma Y1lt
6-10 Y1l 249 24,9
11 Y1l tizeri 190 19,0
0-1 Y1l 200 20,0
de Cal | 2-5 Y1l 434 43,4
H Y
astanede Calisma Y1ili 6-10 Y1l 208 20.8
11 Y1l tizeri 158 15,8
Ebe-Hemgire 450 45,0
Meslek Doktor 360 36,0
Diger 190 19,0
TOPLAM 1000 100,0
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Caligsanlar cinsiyete gore 661'1 (% 66,1) kadin, 339'u (% 33,9) erkek olarak
dagilmaktadir.

Caliganlar medeni duruma gore 518'1 (% 51,8) evli, 482'si (% 48,2) bekar

olarak dagilmaktadir.

Calisanlar calisilan hastaneye gore 546'st (% 54,6) egitim ve arastirma

hastanesi, 454'ii (% 45.,4) devlet hastanesi olarak dagilmaktadir.

Caliganlar ¢alistig1 birime gore 206's1 (% 20,6) dahili klinikler, 161'1 (% 16,1)
cerrahi klinikler, 305'1 (% 30,5) yogun bakim (acil anestezi dahil), 328'1 (% 32,8) diger

olarak dagilmaktadir.

Calisanlar yasa gore 164"l (% 16,4) 25 yas ve alt1, 246's1 (% 24,6) 26-30 yas,
250'si (% 25,0) 31-35 yas, 211'1 (% 21,1) 36-40 yas, 129'u (% 12,9) 40 yas ve lizeri
olarak dagilmaktadir.

Calisanlar 6grenim durumuna gore 172'si (% 17,2) lise, 217'si (% 21,7) 6n
lisans, 235'1 (% 23,5) lisans, 120'si (% 12,0) yiiksek lisans / pratisyen / dis hekimi,
256's1 (% 25,6) doktora / tipta uzmanlik olarak dagilmaktadir.

Caliganlar birimde ¢alisma yilina gore 196's1 (% 19,6) 0-1 yil, 365" (% 36,5)
2-5 y11, 249'a (% 24,9) 6-10 y1l, 1901 (% 19,0) 11 y1l lizeri olarak dagilmaktadir.

Calisanlar hastanede ¢alisma yila gore 200" (% 20,0) 0-1 yil, 434" (% 43.4)
2-5 yil, 208'1 (% 20,8) 6-10 y1l, 158'1 (% 15,8) 11 yil iizeri olarak dagilmaktadir.

Caliganlar meslege gore 450'si (% 45,0) ebe-hemsire, 360'1 (% 36,0) doktor,
1901 (% 19,0) diger olarak dagilmaktadir.

4.1. Is Yasam Kalitesi, Is Performans1 ve Orgiitsel Destek Iliskisi

Bu béliimde saglik calisanlarinin Is Yasam Kalitesi, Is Performansi ve

Orgiitsel Destek Puan Ortalamalarina Tablo 12°de bakilmustir.
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Tablo 12: is yasam Kalitesi, is performans ve érgiitsel destek puan ortalamalar

n Ort Ss Min. Max. Olcek Puam
Is Ortanm 1000 3,507 0,809 1,000 5,000 1-5
Calisma Kosullar1 1000 3,140 0,894 1,000 5,000 1-5
Saglanan Hizmetler 1000 2,878 1,103 1,000 5,000 1-5
Is Yasam Kalitesi 1000 3,259 0,768 1,000 5,000 1-5
Baglamsal Performans 1000 3,791 0,613 1,880 5,000 1-5
Gorev Performansi 1000 3,934 0,672 1,440 5,000 1-5
is Performansi 1000 3,843 0,581 1,880 5,000 1-5
Orgiitsel Destek 1000 3,128 0,687 1,000 5,000 1-5

Is yasam Kkalitesi ortalama puam 3,259’dur, bu puan calisanlarda orta diizey
algilanan is yasam kalitesi varligin1 gostermektedir. Ayrica is yasam kalitesi alt
boyutlar1 incelendiginde “is ortami” diizeyi yiiksek (3,507 + 0,809); ‘“calisma
kosullar1” diizeyi orta (3,140 + 0,894); “saglanan hizmetler” diizeyi orta (2,878 +
1,103) olarak saptanmustir (Tablo 12).

Is performansi ortalama puam 3,843 tiir, bu puan ¢alisanlarda yiiksek diizey is
performans1 varligin1  gostermektedir. Ayrica i3 performansit alt boyutlar
incelendiginde “baglamsal performans” diizeyi yiiksek (3,791 £+ 0,613); “gorev
performansi1” diizeyi yiiksek (3,934 + 0,672) olarak saptanmustir (Tablo 12).

Orgiitsel destek ortalama puami 3,128dir, bu puan g¢alisanlarda orta diizey
orgiitsel destek varligini gostermektedir (Tablo 12).
Is Yasam Kalitesi, Is Performans: ve Orgiitsel Destek iliskisi diyagram ile

Sekil 4’de gosterilmistir.

Sekil 4: Is yasam Kalitesi, iy performans1 ve orgiitsel destek puan ortalamalarma iliskin
diyagram

is Ortami

5,0 —~ A
Orglitsel Destek — ’ 1,0~ --3,_597;" : -_.,\c;ahsma Kosullari
/ 3328 3 N %140
/ _rf I . | 3\ \
/ / 7 \ \
Is Performansi ¢ 2,3?3 \ saglanan Hizmetler

3,\3\43 f

> /
3,259

. 3,934 _—
Gorev Performansi —_ s Yasam Kalitesi

3,791

Baglamsal
Performans
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4.2.
Arasindaki Tliskiler

Is Yasam Kalitesi, iy Performans1 ve Orgiitsel Destek Puanlar

Bu boliimde saglik calisanlarinin is yagam kalitesi, is performansi ve orgiitsel

destek diizeyleri arasindaki korelasyon iliskisine bakilmistir (Tablo 13).

Tablo 13: is yasam Kalitesi, is performans1 ve orgiitsel destek puanlar1 arasinda korelasyon

analizi
Is | Cahsma Saglanan Yai;am Baglamsal | Gorev Is Orgiitsel
Ortami|Kosullari{Hizmetler Kalitesi Performans|Performansi|Performansi| Destek
_ r| 1,000
Is Ortam
p| 0,000
Catisma |1]0643**| 1,000
Kosullan p| 0,000 0,000
Saglanan |*|0:515**| 0:597** | 1,000
Hizmetler | | 500 | 0,000 | 0,000
is Yasam |T|0-890"| 0.876%* | 0.773** | 1,000
Kalitesi || (500 | 0,000 | 0,000 | 0,000
Baglamsal |T|0-318"*| 0,197 | 0,157** 0278**| 1,000
Performans| | 500 | 0,000 | 0,000 | 0000 | 0,000
Girev  |[0410%%[ 0,236%* | 0,230%* 10,360%*| 0,661** 1,000
Performanst | 500 | 0000 | 0000 | 0,000 | 0,000 0,000
is r[0,386**| 0,231%* | 0,202** [0,338%*| 0,950** | 0,862%* 1,000
Performansti | 500 | 0000 | 0000 | 0,000 | 0,000 0,000 0,000
Orgiitsel |1|0396%%] 0421 | 0,385%* |0.469%*| 0,083** | 0,199** | 0,139** | 1,000
Destek 1| 6000 | 0,000 | 0,000 | 0,000]| 0,009 0,000 0,000 0,000

*<0,05; **<0,01

Calisma kosullar1 ve is ortami arasinda orta, pozitif yonde anlamli iligki

bulunmaktadir (r=0.643; p=0,000<0.01). Saglanan hizmetler ve is ortami arasinda

orta, pozitif yonde anlaml iliski bulunmaktadir (r=0.515; p=0,000<0.01). Saglanan

hizmetler ve ¢alisma kosullar1 arasinda orta, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir

(r=0.597; p=0,000<0.01). Is yasam kalitesi ve is ortami arasinda yiiksek, pozitif yonde

anlaml iliski bulunmaktadir (r=0.890; p=0,000<0.01). s yasam Kkalitesi ve ¢aligma

kosullar1 arasinda yiiksek, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0.876;
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p=0,000<0.01). s yasam kalitesi ve saglanan hizmetler arasinda yiiksek, pozitif yonde
anlamli iliski bulunmaktadir (r=0.773; p=0,000<0.01). Baglamsal Performans ve is
ortami arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0.318;
p=0,000<0.01). Baglamsal performans ve ¢alisma kosullar1 arasinda ¢ok zayif, pozitif
yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0.197; p=0,000<0.01). Baglamsal performans
ve saglanan hizmetler arasinda ¢ok zayif, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir
(r=0.157; p=0,000<0.01). Baglamsal performans ve is yasam kalitesi arasinda zay1f,
pozitif yonde anlamli iligki bulunmaktadir (r=0.278; p=0,000<0.01). Gorev
performansi ve is ortami arasinda zayif, pozitif yonde anlaml iliski bulunmaktadir
(r=0.410; p=0,000<0.01). Gorev performansi ve ¢aligma kosullar1 arasinda ¢ok zayif,
pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0.236; p=0,000<0.01). Gorev
performansi ve saglanan hizmetler arasinda ¢ok zayif, pozitif yonde anlamli iliski

bulunmaktadir (r=0.230; p=0,000<0.01).

Gorev performansi ve is yasam kalitesi arasinda zayif, pozitif yonde anlamli
iligki bulunmaktadir (r=0.360; p=0,000<0.01). Gorev performans: ve baglamsal
performans arasinda orta, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0.661;
p=0,000<0.01). s performans1 ve is ortanm arasinda zayif, pozitif ydnde anlamli iliski
bulunmaktadir (r=0.386; p=0,000<0.01). Is performans1 ve ¢alisma kosullar1 arasinda
cok zayif, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0.231; p=0,000<0.01). Is
Performansi ve saglanan hizmetler arasinda ¢ok zayif, pozitif yonde anlaml iliski
bulunmaktadir (r=0.202; p=0,000<0.01). Is performans: ve is yasam kalitesi arasinda
zayif, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0.338; p=0,000<0.01). Is
performansi ve baglamsal performans arasinda ¢ok ytiksek, pozitif yonde anlamlr iliski
bulunmaktadir (r=0.950; p=0,000<0.01). Is performans1 ve gérev performansi arasinda
yiiksek, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0.862; p=0,000<0.01). Orgiitsel
destek ve is ortami arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0.396;
p=0,000<0.01). Orgiitsel destek ve calisma kosullar1 arasinda zayif, pozitif yonde
anlamli iliski bulunmaktadir (r=0.421; p=0,000<0.01). Orgiitsel Destek ve saglanan
hizmetler arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0.385;
p=0,000<0.01). Orgiitsel destek ve is yasam Kkalitesi arasinda zayif, pozitif ydnde
anlamli iliski bulunmaktadir (r=0.469; p=0,000<0.01). Orgiitsel Destek ve baglamsal
performans arasinda ¢ok zayif, pozitif yonde anlamli iligki bulunmaktadir (r=0.083;

p=0,009<0.01). Orgiitsel destek ve gdrev performansi arasinda ¢ok zayif, pozitif yonde
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anlaml iliski bulunmaktadir (r=0.199; p=0,000<0.01). Orgiitsel destek ve is
performansi arasinda ¢ok zayif, pozitif yonde anlamli iligki bulunmaktadir (r=0.139;

p=0,000<0.01) (Tablo 13).

4.3. 1Is Yasam Kalitesinin Is Performans1 Uzerine Etkisinde Orgiitsel

Destegin Aracilik Roliine iliskin Bulgular

Bu bolimde is yasam kalitesinin is performansi {izerine etkisinde Orgiitsel
destegin aracilik roliine iligskin hiyerarsik regresyon analizi modeller ile anlatilmaya
calisilmistir (Tablo 14).

Tablo 14: Is yasam Kalitesinin is performansi iizerine etkisinde orgiitsel destegin aracilik roliine
iliskin hiyerarsik regresyon analizi

Bagimsiz Model

Bagimh Degisken Degisken B t p F ®) R?
~ Sabit 3,475 | 40,916 | 0,000
IiAPe;fffnanS‘ - 19,640 | 0,000 | 0,018
(Model 1) Orgiitsel Destek | 0,118 | 4,432 | 0,000
Orgiitsel Destek Sabit 1,761 | 21,027 | 0,000 231295 | 0.000 | 0216
(Model 2) is Yasam Kalitesi | 0,420 | 16,772 | 0,000
- Sabit 3,010 | 39,863 | 0,000
IiAPe;f?gmanSI , 128,426 | 0,000 | 0,113
(Model 3) is Yasam Kalitesi | 0,256 | 11,333 | 0,000
Sabit 3,047 | 33,585 | 0,000

Is Performansi

(Model 4) Is Yagam Kalitesi | 0,164 | 10,353 | 0,000 | 64,456 | 0,000 | 0,123

Orgiitsel Destek | 0,021 | -1,737 | 0,046

Model 1°de Orgiitsel destek ile is performansi arasindaki neden sonug iliskisini
belirlemek iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=19,640; p=0,000<0.05). Is performans:1 diizeyinin belitleyicisi olarak orgiitsel
destek degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik giiciiniin) zayif oldugu gorilmiistiir
(R%=0,018). Orgiitsel destek diizeyi is performansi diizeyini arttirmaktadir (3=0,118)
(Tablo 14).

Model 2’de is yasam kalitesi ile orgiitsel destek arasindaki neden sonug
iligkisini belirlemek {iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (F=281,295; p=0,000<0.05). Orgiitsel destek diizeyinin belirleyicisi

olarak is yasam kalitesi degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik giicliniin) giicli

96



oldugu gériilmiistiir (R?=0,219). Is yasam kalitesi diizeyi orgiitsel destek diizeyini
arttirmaktadir (3=0,420) (Tablo 14).

Model 3’de is yasam kalitesi ile is performansi arasindaki neden sonug
iligkisini belirlemek tiizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (F=128,426; p=0,000<0.05). Is performansi diizeyinin belirleyicisi olarak
is yasam kalitesi degiskenleri ile iliskisinin (aciklayicilik giiciiniin) zayif oldugu
goriilmiistir (R*=0,113). Is yasam Kkalitesi diizeyi is performansi diizeyini

arttirmaktadir (3=0,256) (Tablo 14).

Model 4’de i1s yasam kalitesi, Orgiitsel destek ile is performansi arasindaki
neden sonug iliskisini belirlemek {lizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (F=64,456; p=0,000<0.05). Is performans1 diizeyinin belirleyicisi
olarak is yasam kalitesi, orglitsel destek degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik
giiciiniin) zayif oldugu goriilmiistir (R?=0,123). Is yasam kalitesi diizeyi is
performansi diizeyini arttirmaktadir (3=0,164). Orgiitsel destek diizeyi is performansi
diizeyini arttirmaktadir (3=0,021) (Tablo 14).

Model 3’de is yasam kalitesinin i performansi iizerine etkisi (3=0,256)
orgiitsel destek modele eklendiginde (Model 4) azalmaktadir (=0,164). Orgiitsel
destegin is yasam kalitesi ile is performansit arasinda aracilik roliine iliskin
tamamlayic1 olarak Sobel testi uygulanmistir. Bu sonucglara ve ilgili sobel testi
sonuglarma gore is yasam kalitesi ile is performansi arasinda orgiitsel destegin kismi

ara degisken oldugu anlagilmaktadir (Z=-2,536; p=0,003<0,05) (Tablo 14).
Buna gore, Is Yasam Kalitesinin Is Performans1 Uzerine Etkisinde Orgiitsel

Destegin Aracilik Roliine liskin Sonug¢ Modeli Sekil 5°de gosterilmektedir.

Sekil 5. Is yasam Kkalitesinin is performans: iizerine etkisinde orgiitsel destegin aracilik roliine
iliskin sonu¢ modeli

ORGOTSEL DESTEK

o

-

I% vasam kalltesl ] 1% PERFORMAMNSI
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Incelenen modellere gore H1, H4, H6 ve H9 hipotezleri kabul edilmistir. Bu

sonuglara gore:

H1: Is yasam kalitesinin ¢alisanlarin is performansi iizerinde etkisi vardir (Kabul).
H4: Is yasam kalitesinin drgiitsel destek iizerine etkisi vardir (Kabul).

H6: Orgiitsel destegin calisanlarin is performanst iizerinde etkisi vardir (Kabul).

H9: Is yasam Kkalitesinin calisanlarin is performansi iizerine etkisinde &rgiitsel

destegin aracilik rolii vardir (Kabul) denilmektedir.

Tablo 15°de is yasam kalitesi alt boyutlarinin baglamsal performans iizerine
etkisinde orgiitsel destegin aracilik roliine iligkin hiyerarsik regresyon analizi modelle
tanimlayabilmek amaglanmustir.

Tablo 15: is yasam Kkalitesi alt boyutlarimin baglamsal performans iizerine etkisinde orgiitsel
destegin aracilik roliine iliskin hiyerarsik regresyon analizi

Model

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken ] t p F ®) R?
5 Sabit 3,560 {39,497 | 0,000
Baglamsal Performans . 6911 | 0009 [0.,006
(Model 1) Orgiitsel Destek 0,074 | 2,629 | 0,009
Sabit 1,802 {20,645 | 0,000
Oroii Is Ortanm 0,150 | 4,730 | 0,000
Orgiitsel Destek § 04763 | 0,000 [0.220
(Model 2) Calisma Kosullari 0,157 | 5,122 | 0,000
Saglanan Hizmetler 0,107 | 4,817 | 0,000
Sabit 2,952 135,271 | 0,000
5 Is Ortam1 0,248 | 8,171 | 0,000
Baglamsal Performans |'$ 37518 | 0,000 |0,099
(Model 3) Calisma Kosullart 0,007 |-0,228 | 0,820
Saglanan Hizmetler 0,003 |-0,158 | 0,874
Sabit 3,035 130,376 | 0,000
Is Ortami 0,155 | 8,313 | 0,000
Baglamsal Performans
(Model 4) Calisma Kosullart 0,001 | 0,020 | 0,984 |28,765| 0,000 |0,100
Saglanan Hizmetler 0,002 | 0,075 | 0,940
Orgiitsel Destek 0,047 |-1,853 | 0,025

Model 1°de Orgiitsel destek ile baglamsal performans arasindaki neden sonug
iliskisini belirlemek {izere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (F=6,911; p=0,009<0.05). Baglamsal performans diizeyinin belirleyicisi

olarak orgiitsel destek degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik giliciiniin) zayif oldugu
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goriilmiistiir (R?=0,006). Orgiitsel destek diizeyi baglamsal performans diizeyini

arttirmaktadir (3=0,074) (Tablo 15).

Model 2’de Is ortami, ¢alisma kosullari, saglanan hizmetler ile drgiitsel destek
arasindaki neden sonug iliskisini belirlemek {izere yapilan regresyon analizi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=94,763; p=0,000<0.05). Orgiitsel destek
diizeyinin belirleyicisi olarak is ortami, calisma kosullari, saglanan hizmetler
degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giicliniin) giiclii oldugu goriilmiistiir
(R?=0,220). Is ortanu diizeyi orgiitsel destek diizeyini arttirmaktadir (8=0,150).
Calisma kosullar diizeyi orgiitsel destek diizeyini arttirmaktadir (8=0,157). Saglanan
hizmetler diizeyi orgiitsel destek diizeyini arttirmaktadir (3=0,107) (Tablo 15).

Model 3’de Is ortamu, calisma kosullari, saglanan hizmetler ile baglamsal
performans arasindaki neden sonug iliskisini belirlemek {izere yapilan regresyon
analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=37,518; p=0,000<0.05). Baglamsal
performans diizeyinin belirleyicisi olarak is ortami, calisma kosullari, saglanan
hizmetler degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giiciiniin) zayif oldugu gorilmistiir
(R?=0,099). Is ortan diizeyi baglamsal performans diizeyini arttirmaktadir (8=0,248).
Calisma kosullar1 diizeyi baglamsal performans diizeyini etkilememektedir
(p=0.820>0.05). Saglanan hizmetler diizeyi baglamsal performans diizeyini
etkilememektedir (p=0.874>0.05) (Tablo 15).

Model 4’de Is ortami, ¢alisma kosullar1, saglanan hizmetler, orgiitsel destek ile
baglamsal performans arasindaki neden sonug iliskisini belirlemek {izere yapilan
regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=28,765; p=0,000<0.05).
Baglamsal performans diizeyinin belirleyicisi olarak is ortami, c¢alisma kosullari,
saglanan hizmetler, orgiitsel destek degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik giiciiniin)
zayif oldugu gériilmiistiir (R?=0,100). Is ortami diizeyi baglamsal performans diizeyini
arttirmaktadir (8=0,155). Calisma kosullar1 diizeyi baglamsal performans diizeyini
etkilememektedir (p=0.984>0.05). Saglanan hizmetler diizeyi baglamsal performans

diizeyini etkilememektedir (p=0.940>0.05). Orgiitsel destek diizeyi baglamsal
performans diizeyini arttirmaktadir (3=0,047) (Tablo 15).

Model 3’de is ortaminin baglamsal performans iizerine etkisi (3=0,248)

orgiitsel destek modele eklendiginde (Model 4) azalmaktadir (3=0,155). Orgiitsel
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destegin is ortami ile baglamsal performans arasinda aracilik roliine iligkin
tamamlayic1 olarak Sobel testi uygulanmistir. Bu sonucglara ve ilgili sobel testi
sonuglarina gore ig ortami ile baglamsal performans arasinda orgiitsel destegin kismi

ara degisken oldugu anlasilmaktadir (Z=-2,416; p=0,002<0,05) (Tablo 15).

Model 3’de c¢alisma kosullarinin baglamsal performans iizerine etkisi

olmadigindan (p=0,820>0,05) araciliktan bahsedilememektedir.

Model 3’de saglanan hizmetlerin baglamsal performans {izerine etkisi

olmadigindan (p=0,874>0,05) araciliktan bahsedilememektedir.

Buna gore, is yasam kalitesi alt boyutlarinin baglamsal performans {izerine
etkisinde oOrgiitsel destegin aracilik roliine iliskin sonu¢ modeli Sekil 6°da
gosterilmektedir.

Sekil 6: Is yasam Kkalitesi alt boyutlarinin baglamsal performans iizerine etkisinde orgiitsel
destegin aracilik roliine iliskin sonu¢ modeli

Orgiitsel Destek

is Ortami

Baglamsal
Performans

Calisma Kosullari f----7/""~"

Saglanan
Hizmetler

Incelenen modellere gore H7, HS5 hipotezleri kabul edilirken H2 ve H10

hipotezleri kismen kabul edilmektedir. Bu sonuglara gore:

H7 : Orgiitsel destegin calisanlarin baglamsal performans: iizerinde etkisi

vardir (Kabul).

HS5 : Is yasam kalitesinin alt boyutlarinin drgiitsel destek iizerine etkisi vardir

(Kabul)

- Is yasam Kkalitesinin alt boyutlarindan is ortammin orgiitsel destek iizerine

etkisi vardir.
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- Is yasam kalitesinin alt boyutlarindan calisma kosullarinin &rgiitsel destek

uzerine etkisi vardir.

- Is yasam Kkalitesinin alt boyutlarindan saglanan hizmetlerin &rgiitsel destek

uzerine etkisi vardir.

H2 : Is yasam kalitesinin alt boyutlarinin ¢alisanin baglamsal performansi

tizerine etkisi vardir (Kismi Kabul).

- Is yasam Kkalitesinin alt boyutlarindan is ortammin calisanin baglamsal

performansi iizerine etkisi vardir.

- Is yasam kalitesinin alt boyutlarindan ¢alisma kosullarinin ¢alisanin baglamsal

performansi iizerine etkisi yoktur

- Is yasam Kkalitesinin alt boyutlarindan saglanan hizmetlerin ¢alisanin

baglamsal performansi iizerine etkisi yoktur.

H10 : is yasam kalitesinin alt boyutlarmm calisanin baglamsal performansi

izerine etkisinde Grgiitsel destegin aracilik rolii vardir (Kismi Kabul)

- Is yasam Kkalitesinin alt boyutlarindan is ortammin calisanin baglamsal

performansi lizerine etkisinde orgiitsel destegin aracilik rolii vardir.

- Is yasam kalitesinin alt boyutlarindan ¢alisma kosullarinin ¢alisanin baglamsal

performans iizerine etkisinde orgiitsel destegin aracilik rolii yoktur.

- Is yasam Kkalitesinin alt boyutlarindan saglanan hizmetlerin ¢alisanin

baglamsal performans tiizerine etkisinde oOrgiitsel destegin aracilik rolii yoktur

denilebilir.

Tablo 16°de Is yasam kalitesi alt boyutlarnin gérev performansi iizerine
etkisinde orgiitsel destegin aracilik roliine iliskin hiyerarsik regresyon analizi modelle

tanimlayabilmek amaglanmugtir.
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Tablo 16: is yasam Kalitesi alt boyutlarmin gorev performans: iizerine etkisinde orgiitsel
destegin aracilik roliine iliskin hiyerarsik regresyon analizi

Bagimh Degisken | Bagimsiz Degisken ] t p F Model (p) | R?

Gérev Performansi Sabit 3,324 34,207 (0,000

41,274 0,000 0,039

(Model 1) Orgiitsel Destek 0,195 | 6,425 (0,000
Sabit 1,802 20,645 (0,000
- Is Ortam 0,150 | 4,730 {0,000
Orgiitsel Destek ’ ’ ’
(Model 2) 94,763 0,000 0,220

Calisma Kosullar1 0,157 | 5,122 {0,000

Saglanan Hizmetler 0,107 | 4,817 0,000

Sabit 2,760 {31,331 [0,000

Gérev Performansi Is Ortam 0,357 [11,148 10,000

(Model 3)

68,705 0,000 0,169
Calisma Kosullari 0,053 |-1,726 {0,085

Saglanan Hizmetler 0,031 | 1,404 |0,161

Sabit 2,672 125,397 {0,000

fs Ortami 0,249 |10,805 {0,000

Gorev Performansi

(Model 4) Calisma Kosullari 0,061 |-1,951 10,071 | 52,188 0,000 0,173

Saglanan Hizmetler 0,026 | 1,157 10,248

Orgiitsel Destek 0,049 | 1,935 (0,036

Model 1’de orgiitsel destek ile gdrev performansi arasindaki neden sonug
iliskisini belirlemek {izere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (F=41,274; p=0,000<0.05). Gorev performansi diizeyinin belirleyicisi
olarak orgiitsel destek degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giiciliniin) zayif oldugu
goriilmiistir (R?=0,039). Orgiitsel destek diizeyi gorev performans: diizeyini

arttirmaktadir (8=0,195) (Tablo 16).

Model 2’de is ortami, ¢calisma kosullari, saglanan hizmetler ile orgiitsel destek
arasindaki neden sonug iliskisini belirlemek {izere yapilan regresyon analizi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=94,763; p=0,000<0.05). Orgiitsel destek
diizeyinin belirleyicisi olarak is ortami, calisma kosullari, saglanan hizmetler
degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik giiciiniin) gii¢lii oldugu goriilmiistiir
(R?=0,220). Is ortanu diizeyi orgiitsel destek diizeyini arttirmaktadir (8=0,150).
Calisma kosullar1 diizeyi orgiitsel destek diizeyini arttirmaktadir (8=0,157). Saglanan
hizmetler diizeyi orgiitsel destek diizeyini arttirmaktadir (3=0,107) (Tablo 16).
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Model 3’de is ortami, calisma kosullari, saglanan hizmetler ile gorev
performansi arasindaki neden sonug iliskisini belirlemek {izere yapilan regresyon
analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=68,705; p=0,000<0.05). Gorev
performansi diizeyinin belirleyicisi olarak is ortami, ¢alisma kosullari, saglanan
hizmetler degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giiciiniin) zayif oldugu goriilmiistiir
(R*=0,169). Is ortamu diizeyi gorev performansi diizeyini arttirmaktadir (8=0,357).
Calisma  kosullar1  dlizeyi gorev  performanst diizeyini etkilememektedir
(p=0.085>0.05). Saglanan hizmetler diizeyi gorev performanst diizeyini

etkilememektedir (p=0.161>0.05) (Tablo 16).

Model 4°de is ortami, ¢alisma kosullari, saglanan hizmetler, orgiitsel destek ile
gorev performans: arasindaki neden sonug iliskisini belirlemek iizere yapilan
regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=52,188; p=0,000<0.05).
Gorev performansi diizeyinin belirleyicisi olarak is ortami, ¢alisma kosullari, saglanan
hizmetler, orgiitsel destek degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giiciiniin) zayif
oldugu gériilmiistiir (R?>=0,173). Is ortami diizeyi gérev performansi diizeyini
arttirmaktadir (8=0,249). Calisma kosullar1 diizeyi gorev performanst diizeyini
etkilememektedir (p=0.071>0.05). Saglanan hizmetler diizeyi gorev performansi
diizeyini etkilememektedir (p=0.248>0.05). Orgiitsel destek diizeyi gorev performansi
diizeyini arttirmaktadir (3=0,049) (Tablo 16).

Model 3’de is ortaminin gorev performansi iizerine etkisi (3=0,357) orgiitsel
destek modele eklendiginde (Model 4) azalmaktadir (8=0,249). Orgiitsel destegin is
ortami ile gorev performansi arasinda aracilik roliine iliskin tamamlayici olarak Sobel
testi uygulanmigtir. Bu sonuglara ve ilgili sobel testi sonuglarina gore is ortam ile
gorev performanst arasinda Orgiitsel destegin kismi ara degisken oldugu

anlasilmaktadir (Z=-2,536; p=0,003<0,05) (Tablo 16).

Model 3°’de c¢alisma kosullarinin gorev performanst iizerine etkisi

olmadigindan (p=0,085>0,05) araciliktan bahsedilememektedir.

Model 3°de saglanan hizmetlerin gorev performansi {izerine etkisi

olmadigindan (p=0,161>0,05) araciliktan bahsedilememektedir.
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Buna gore, is yasam kalitesi alt boyutlarmin goérev performansi iizerine
etkisinde Orgiitsel destegin aracilik roliine iliskin sonu¢ modeli Sekil 7°de

gosterilmektedir.

Sekil 7: Is yasam Kkalitesi alt boyutlarinin gorev performansi iizerine etkisinde orgiitsel destegin
aracilik roliine iliskin sonu¢ modeli

Orgiitsel Destek

is Ortam

Calisma Kogullari f------""""

> Gdrev |
R ~._.---——|_Performans:

Saglanan T
Hizmetler

Incelenen modellere gore HS hipotezi kabul edilirken H3 ve H11 hipotezleri

kismen kabul edilmektedir. Bu sonuglara gore:

HS : Orgiitsel destegin calisanlarin gorev performans: iizerinde etkisi vardir

(Kabul).

H3 : s yasam kalitesinin alt boyutlarinin ¢alisanin gérev performansi iizerine

etkisi vardir (Kismi Kabul).

- Is yasam kalitesinin alt boyutlarindan is ortamimnin ¢alisanin goérev performansi

uzerine etkisi vardir.

- Is yasam Kkalitesinin alt boyutlarindan ¢alisma kosullarinin ¢alisanin gorev

performansi tizerine etkisi yoktur.

- Is yasam Kkalitesinin alt boyutlarindan saglanan hizmetlerin caliganin gorev

performansi iizerine etkisi yoktur.

H11 : Is yasam Kkalitesinin alt boyutlarmin ¢alisanin gérev performansi

izerine etkisinde orgiitsel destegin aracilik rolii vardir (Kismi Kabul).

- Is yasam kalitesinin alt boyutlarindan is ortamimin ¢alisanin goérev performansi

tizerine etkisinde Orgiitsel destegin aracilik rolii vardir.
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- Is yasam Kkalitesinin alt boyutlarindan calisma kosullarinin calisanin gorev

performansi tizerine etkisinde orgiitsel destegin aracilik rolii yoktur.

- Is yasam kalitesinin alt boyutlarindan saglanan hizmetlerin calisanin gorev

performansi {izerine etkisinde orgiitsel destegin aracilik rolii yoktur denilebilir.

4.4. Ts

Karsilastirilmasi

Yasam

Kalitesinin

Tammlayici

Ozelliklere

Gore

Tablo 17°de t testi ve ANOVA analizleri uygulanarak is yasam kalitesinin

tanimlayici 6zelliklere gore karsilastirilmasi test edilmistir.

Tablo 17: is yasam Kalitesinin tanimlayici ézelliklere gore karsilastirilmasi

D(’gl;(])lii;]?]'(gk n is Ortam Ig:;:fllll;:l Saglanan Hizmetler I;(Z:;f:sl?
Cinsiyet Ort + SS Ort =SS Ort =SS Ort+ SS
Kadin 661 3,474 £ 0,822 3,133 £0,905 2,779 £ 1,125 3,221 +0,789
Erkek 339 3,572 +£0,781 3,153 +£0,874 3,073 £ 1,033 3,333 +£0,718
t= -1,829 -0,334 -4,021 -2,180
p= 0,068 0,738 0,000 0,025
Medeni Durum Ort + SS Ort + SS Ort = SS Ort = SS
Evli 518 3,524 £ 0,830 3,172 £0,894 2,972 +£1,101 3,296 £ 0,775
Bekar 482 3,489 +£ 0,787 3,105+ 0,894 2,778 £ 1,098 3,219 £0,759
t= 0,677 1,182 2,783 1,591
p= 0,499 0,238 0,005 0,112
Calisilan Hastane Ort + SS Ort + SS Ort + SS Ort £ SS
Egitim ve arastirma
hastanesi 546 3,472 £ 0,863 3,063 £ 0,983 2,685+ 1,135 3,178 £ 0,836
Devlet hastanesi 454 3,549 £ 0,738 3,232 £ 0,765 3,111 +£1,017 3,356 + 0,664
t= -1,512 -2,997 -6,190 -3,673
p= 0,125 0,002 0,000 0,000
Cahistig1 Birim Ort = SS Ort = SS Ort =SS Ort + SS
Dahili klinikler 206 3,387 £ 0,932 3,064 £ 0,940 2,884 + 1,102 3,179 +£0,873
Cerrahi klinikler 161 3,677+£0,713 3,240 + 0,860 2,772 £ 1,240 3,350 £ 0,733
Yogun Bakim (Acil
Anestezi Dahil) 305 3,430 + 0,800 2,983 + 0,888 2,833 +1,071 3,161 £0,729
Diger 328 3,571 £ 0,761 3,284 + 0,860 2,970 £+ 1,060 3,355+0,734
F= 5,571 7,253 1,419 4,923
p= 0,001 0,000 0,236 0,002

> > >
(p<0.05) 3 (p<0.05) (p<0.05)
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Yas Ort + SS Ort + SS Ort + SS Ort+ SS
25 yas ve alt1 164 3,476 +0,794 3,065 £ 0,907 2,874+ 1,057 3,218 £0,765
26-30 yas 246 3,545+0,882 3,138 £ 0,966 2,936 +1,116 3,288 + 0,828
31-35 yas 250  3,455+0,815 3,131+0,916 2,855+ 1,166 3,227 + 0,790
36-40 yas 211 3,455+0,752 3,087 + 0,838 2,859 + 1,082 3,213 £0,701
40 yas ve tizeri 129 3,661 +0,751 3,340 + 0,752 2,850 + 1,057 3,392 + 0,699
F= 1,849 2,097 0,235 1,464
p= 0,117 0,079 0,919 0,211
Ogrenim Durumu Ort + SS Ort + SS Ort + SS Ort +SS
Lise 172 3,532+0,810 3,361 + 0,813 3,200 + 1,014 3,409 + 0,748
On lisans 217 3,552+0,710 3,155+0,819 2,854+ 1,097 3,280+ 0,671
Lisans 235 3,405+0,836 3,017 £0,901 2,636+ 1,150 3,122 + 0,794
Yiiksek lisans /
pratisyen / dis 120 3,548 0,848 3,120 + 0,961 3,014 + 1,085 3,298 + 0,791
hekimi
Doktora / tipta
- 256 3,526+0,842 3,100 £ 0,946 2,842 +1,077 3,247 + 0,805
F= 1,262 3,930 7,216 3,686
p= 0,283 0,004 0,000 0,005
1>2,1>3,1>  1>2,1>3,2>34 1>3,2>34>
PostHoc= 4,1>5 (p<0.05) >3,5>3,1>5 3,1>5
(p<0.05) (p<0.05)

gil{limde Celoma Ort+SS Ort+SS Ort+ SS Ort+SS
0-1y1l 196  3,510+0,852 3,128 + 0,936 2,849 + 1,098 3,250 = 0,809
2-5 yil 365 3,403 +0,836 3,050 + 0,921 2,783 + 1,097 3,161 +0,774
6-10 yil 249 3,581 +0,742 3,225 +£0,875 2,955+ 1,130 3,337+ 0,730
11 yal iizeri 190 3,608 +0,778 3,212 £ 0,808 2,993 + 1,076 3,353 0,741
F= 3,729 2,399 2,048 3,816
p= 0,011 0,067 0,105 0,010

> > > >
PostHoc= 3(p<2(’),‘:)5)2 3(p<2(’).4:)5)2
gﬁfta“e‘le Calma Ort+SS Ort =SS Ort+ SS Ort+ SS
0-1y1l 200 3,616 +0,768 3,244 £ 0,866 3,068 + 1,023 3,382 + 0,709
2-5y1l 434 3,460 +0,822 3,080 + 0,934 2,883 + 1,085 3,218 £ 0,785
6-10 yil 208  3,535+0,787 3,174+ 0,895 2,795+ 1,217 3,267 = 0,785
11 yil iizeri 158 3,461 £ 0,846 3,127 + 0,805 2,736 £ 1,071 3,205 £ 0,754
F= 1,946 1,676 3,271 2,419
p= 0,121 0,171 0,021 0,065
PostHoc= 1>2,1>3,1>4

(p<0.05)
Meslek Ort + SS Ort + SS Ort £ SS Ort =SS
Ebe-Hemsire 450  3,474+0,775 3,079 £ 0,848 2,748 + 1,100 3,197 0,727
Doktor 360 3,548 0,874 3,099 + 0,948 3,007 + 1,100 3,290 + 0,827
Diger 190 3,509 +0,761 3,359 + 0,867 2,942 + 1,088 3,346 + 0,736
F= 0,836 7,200 5,973 2,985
p= 0,434 0,001 0,003 0,051
> > > >

PostHoc= 3(p<16.3()5)2 2(p<16.3()5)1
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Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin algilanan is yasam kalitesi puanlarinin
demografik diizeyi degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup

olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan t testi ve ANOVA testlerine gore:

Kadinlarin saglanan hizmetler puanlarnt (x=2,779), erkeklerin saglanan
hizmetler puanlarindan (X=3,073) diisiik bulunmustur (t=-4,021; p=0<0.05).
Kadinlarin i3 yasam kalitesi puanlann (X=3,221), erkeklerin is yasam kalitesi
puanlarindan (x=3,333) diisiikk bulunmustur (t=-2,180; p=0.025<0.05). Calisanlarin is
ortami, calisma kosullar1 puanlar1 cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0.05) (Tablo 17).

Evlilerin saglanan hizmetler puanlar1 (x=2,972), bekarlarin saglanan hizmetler
puanlarindan (X=2,778) yiiksek bulunmustur(t=2,783; p=0.005<0.05). Calisanlarin is
ortami, caligma kosullar1 ve is yasam kalitesi puanlart medeni durum degiskenine gore

anlamh farklilik gostermemektedir (p>0.05) (Tablo 17).

Egitim ve arastirma hastanesinde c¢alisanlarin calisma kosullar1 puanlari
(x=3,063), devlet hastanesinde calisanlarin ¢alisma kosullar1 puanlarindan (X=3,232)
disik bulunmustur (t=-2,997; p=0.002<0.05). Egitim ve arastirma hastanesinde
calisanlarin saglanan hizmetler puanlar1 (x=2,685), devlet hastanesinde c¢alisanlarin
saglanan hizmetler puanlarindan (x=3,111) diisiik bulunmustur (t=-6,190; p=0<0.05).
Egitim ve arastirma hastanesinde ¢alisanlarin is yasam kalitesi puanlar1 (x=3,178),
devlet hastanesinde calisanlarin is yasam kalitesi puanlarindan (X=3,356) diisiik
bulunmustur (t=-3,673; p=0<0.05). Calisanlarin is ortami puanlar1 calisilan hastane
degiskenine gore anlaml farklilik goéstermemektedir (p>0.05) (Tablo 17).

Caliganlarin is ortami1 puanlari ¢alistigi birim degiskenine gore anlamli farklilik
gostermektedir (F=5,571; p=0.001<0.05). Farkin nedeni c¢alistigt birim cerrahi
klinikler olanlarin is ortami puanlarimin g¢alistigt birim dahili klinikler olanlarmn is
ortami puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Calistig1 birim diger olanlarin is
ortami puanlarinin ¢alistig1 birim dahili klinikler olanlarin is ortami puanlarindan
yliksek olmasidir (p<0.05). Calistigi birim cerrahi klinikler olanlarin is ortami
puanlarinin calistig1 birim yogun bakim (acil ve anestezi dahil) olanlarin is ortami

puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Calistig1 birim diger olanlarin is ortam

107



puanlariin g¢alistigi birim yogun bakim (acil ve anestezi dahil) olanlarin is ortami

puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05) (Tablo 17).

Caligsanlarin ¢alisma kosullar1 puanlari ¢alistigi birim degiskenine gore anlamli
farklilik gostermektedir (F=7,253; p=0<0.05). Farkin nedeni calistig1 birim diger
olanlarin ¢aligma kosullar1 puanlarinin ¢alistig1 birim dahili klinikler olanlarin ¢alisma
kosullart puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Calistig1 birim cerrahi klinikler
olanlarin ¢aligma kosullar1 puanlarmin g¢alistig1 birim yogun bakim (acil ve anestezi
dahil) olanlarin ¢aligma kosullar1 puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Calistig1
birim diger olanlarin ¢alisma kosullar1 puanlarinin ¢alistig1 birim yogun bakim (acil ve
anestezi dahil) olanlarin ¢alisma kosullar1 puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05)

(Tablo 17).

Calisanlarin is yasam kalitesi puanlari calistig1 birim degiskenine gore anlaml
farklilik gostermektedir (F=4,923; p=0.002<0.05). Farkin nedeni calistig1 birim cerrahi
klinikler olanlarin is yasam kalitesi puanlarinin ¢alistig1 birim dahili klinikler olanlarin
is yasam kalitesi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Calistigi birim diger
olanlarin is yasam kalitesi puanlarinin ¢alistig1 birim dahili klinikler olanlarin is yasam
kalitesi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Calistigi birim cerrahi klinikler
olanlarin is yasam kalitesi puanlarinin ¢alistig1 birim yogun bakim (acil ve anestezi
dahil) olanlarin is yasam kalitesi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Calistig1
birim diger olanlarin is yasam kalitesi puanlarinin ¢aligtig1 birim yogun bakim (acil ve
anestezi dahil) olanlarin is yasam kalitesi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05)

(Tablo 17).

Calisanlarin saglanan hizmetler puanlar1 calistigi birim degiskenine gore

anlaml farklilik géstermemektedir (p>0.05) (Tablo 17).

Calisanlarin is ortami, ¢caligma kosullari, saglanan hizmetler, is yasam kalitesi

puanlar1 yas degiskenine gore anlaml farklilik gostermemektedir (p>0.05) (Tablo 17).

Calisanlarin ¢alisma kosullar1 puanlart 6grenim durumu degiskenine gore
anlamlhi farklilik gostermektedir (F=3,930; p=0.004<0.05). Farkin nedeni 0grenim
durumu lise olanlarin ¢alisma kosullar1 puanlarinin 6grenim durumu On lisans
olanlarm ¢aligma kosullar1 puanlarmdan yiiksek olmasidir (p<0.05). Ogrenim durumu

lise olanlarin c¢alisma kosullar1 puanlarinin 6grenim durumu lisans olanlarin ¢alisma
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kosullar1 puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Ogrenim durumu lise olanlarm
calisma kosullar1 puanlarinin 6grenim durumu yliksek lisans/pratisyen/dis hekimi
olanlarin ¢alisma kosullar1 puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Ogrenim durumu
lise olanlarin calisma kosullar1 puanlarinin 6grenim durumu doktora/tipta uzmanlik

olanlarin ¢alisma kosullar1 puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05) (Tablo 17).

Calisanlarin saglanan hizmetler puanlart 6grenim durumu degigskenine gore
anlamli farklilik gostermektedir (F=7,216; p=0<0.05). Farkin nedeni Ogrenim durumu
lise olanlarin saglanan hizmetler puanlarinin 6grenim durumu 6n lisans olanlarin
saglanan hizmetler puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Ogrenim durumu lise
olanlarin saglanan hizmetler puanlarinin 6grenim durumu lisans olanlarin saglanan
hizmetler puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Ogrenim durumu 6n lisans
olanlarin saglanan hizmetler puanlarmin 6grenim durumu lisans olanlarin saglanan
hizmetler puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Ogrenim durumu yiiksek
lisans/pratisyen /dis hekimi olanlarin saglanan hizmetler puanlarinin 6grenim durumu
lisans olanlarmn saglanan hizmetler puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Ogrenim
durumu doktora/tipta uzmanlik olanlarin saglanan hizmetler puanlarimin 6grenim
durumu lisans olanlarin saglanan hizmetler puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05).
Ogrenim durumu lise olanlarin saglanan hizmetler puanlarmin dgrenim durumu
doktora/tipta uzmanlik olanlarin saglanan hizmetler puanlarindan yiiksek olmasidir

(p<0.05) (Tablo 17).

Calisanlarin is yasam kalitesi puanlar1 6grenim durumu degiskenine gore
anlamli farklihk gdstermektedir (F=3,686; p=0.005<0.05). Farkin nedeni Ogrenim
durumu lise olanlarin is yasam kalitesi puanlariin 6grenim durumu lisans olanlarin is
yasam kalitesi puanlaridan yiiksek olmasidir (p<0.05). Ogrenim durumu 6n lisans
olanlarin is yasam kalitesi puanlarinin 6grenim durumu lisans olanlarin i yasam
kalitesi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Ogrenim durumu yiiksek
lisans/pratisyen/dis hekimi olanlarin i yasam kalitesi puanlarinin 6grenim durumu
lisans olanlarm is yasam kalitesi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Ogrenim
durumu lise olanlarin is yasam kalitesi puanlarinin 6grenim durumu doktora/tipta
uzmanlik olanlarin is yasam kalitesi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05) (Tablo

17).
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Calisanlarin i ortami puanlar1 6grenim durumu degiskenine gore anlamli

farklilik gostermemektedir (p>0.05) (Tablo 17).

Calisanlarin is ortami puanlart birimde ¢aligma yili degiskenine gdére anlaml
farklilik gostermektedir (F=3,729; p=0.011<0.05). Farkin nedeni birimde c¢alisma yili
6-10 y1l olanlarm is ortam1 puanlarinin birimde ¢alisma yil1 2-5 yil olanlarin is ortami
puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Birimde ¢alisma yil1 11 yil {izeri olanlarin is
ortami puanlarinin birimde ¢alisma y1l1 2-5 yil olanlarim ig ortamu1 puanlarindan ytiksek

olmasidir (p<0.05) (Tablo 17).

Calisanlarin is yasam kalitesi puanlar1 birimde caligma yili degiskenine gore
anlamh farklhilik gostermektedir (F=3,816; p=0.01<0.05). Farkin nedeni Birimde
caligma y1l1 6-10 y1l olanlarin is yasam kalitesi puanlarinin birimde ¢alisma yili 2-5 y1l
olanlarin is yasam kalitesi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Birimde ¢alisma
yilt 11 yil lizeri olanlarm 1§ yasam kalitesi puanlarinin birimde ¢aligma yili 2-5 yil

olanlarin is yasam kalitesi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05) (Tablo 17).

Calisanlarin ¢caligsma kosullari, saglanan hizmetler puanlart birimde ¢alisma yili

degiskenine gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>0.05) (Tablo 17).

Calisanlarin saglanan hizmetler puanlar1 hastanede calisma yil degiskenine
gore anlamli farklilhik gostermektedir (F=3,271; p=0.021<0.05). Farkin nedeni
Hastanede caligma yili 0-1 yil olanlarin saglanan hizmetler puanlarinin hastanede
calisma yili 2-5 yil olanlarmm saglanan hizmetler puanlarindan yiiksek olmasidir
(p<0.05). Hastanede c¢alisma yili 0-1 yil olanlarin saglanan hizmetler puanlarinin
hastanede ¢aligma yili 6-10 yil olanlarin saglanan hizmetler puanlarindan yiiksek
olmasidir (p<0.05). Hastanede calisma yili 0-1 yil olanlarin saglanan hizmetler
puanlarinin hastanede c¢alisma yili 11 yil iizeri olanlarin saglanan hizmetler

puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05) (Tablo 17).

Calisanlarin is ortami, ¢alisma kosullari, is yasam kalitesi puanlar1 hastanede

calisma y1l degiskenine gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>0.05) (Tablo 17).

Caliganlarin ¢alisma kosullar1 puanlart meslek degiskenine gore anlamli
farklilik gostermektedir (F=7,200; p=0.001<0.05). Farkin nedeni meslek diger

olanlarin ¢alisma kosullar1 puanlarinin meslegi hemsire olanlarin calisma kosullar
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puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Meslegi diger olanlarin calisma kosullar
puanlarinin meslegi doktor olanlarin ¢alisma kosullar1 puanlarindan yiiksek olmasidir

(p<0.05) (Tablo 17).

Calisanlarin saglanan hizmetler puanlar1 meslek degiskenine goére anlamh
farklilik gostermektedir (F=5,973; p=0.003<0.05). Farkin nedeni meslek doktor
olanlarin saglanan hizmetler puanlarinin meslegi hemsire olanlarin saglanan hizmetler
puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Meslegi diger olanlarin saglanan hizmetler
puanlarinin meslegi hemsire olanlarin saglanan hizmetler puanlarindan yiiksek

olmasidir (p<0.05) (Tablo 17).

Calisanlarin is ortami, is yasam kalitesi puanlart meslek degiskenine gore

anlaml farklilik géstermemektedir (p>0.05) (Tablo 17).

Incelenen t-test ve ANOVA sonuglarma gére H12 hipotezi kismen kabul

edilmistir. Bu sonuglara gore:

H12: Demografik ozellikler agisindan is yasam Kkalitesi ortalamalarinda

anlamli farklilik vardir (Kismi Kabul).

- Cinsiyet agisindan is yasam kalitesi ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik
vardir.

- Medeni durum agisindan is yasam kalitesi ortalamalari arasinda anlamli
farklilik yoktur.

- Calisilan hastane tiirli agisindan is yagam kalitesi ortalamalar1 arasinda anlamli
farklilik vardir.

- Calisilan birim agisindan is yasam kalitesi ortalamalari arasinda anlamli
farklilik vardir.

- Yas acisindan is yasam kalitesi ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik yoktur.

- Ogrenim durumu agisindan is yasam kalitesi ortalamalar1 arasinda anlaml
farklilik vardir.

- Hastanede calisma yili agisindan is yasam kalitesi ortalamalari arasinda
anlaml farklilik yoktur.

- Birimde ¢aligma yili agisindan is yasam kalitesi ortalamalar1 arasinda anlamli

farklilik vardir.
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- Meslek acisindan is yasam kalitesi ortalamalari arasinda anlamli farklilik

yoktur denilebilir.

4.5.

Is Performansmin Tammlayici Ozelliklere Gore Karsilastirilmasi

Tablo 18°de t testi ve ANOVA testlerine gore; analizleri uygulanarak is

performansi tanimlayici 6zelliklere gore karsilagtirilmasi test edilmistir.

Tablo 18: Is performansinin tammlayici 6zelliklere gore karsilagtirilmasi

Demografik

Ozellikler n Baglamsal Performans Gorev Performansi Is Performansi
Cinsiyet Ort + SS Ort+ SS Ort £ SS
Kadmn 661 3,852 + 0,585 3,963 + 0,634 3,892 + 0,548
Erkek 339 3,674 + 0,648 3,877+ 0,737 3,747 + 0,630
t= 4,386 1,914 3,753
p= 0,000 0,069 0,000
Medeni Durum Ort + SS Ort + SS Ort + SS
Evli 518 3,839+ 0,580 4,013 + 0,663 3,902 + 0,556
Bekar 482 3,740 + 0,643 3,848 £ 0,671 3,779 = 0,600
t= 2,584 3,909 3,372
p= 0,010 0,000 0,001
Calisilan Hastane Ort + SS Ort + SS Ort + SS
Egitim ve Arastirma

. 546 3,874 + 0,636 3,936 +0,702 3,896 + 0,613
Hastanesi
Devlet Hastanesi 454 3,692+ 0,568 3,931 + 0,634 3,778 £ 0,533
t= 4,739 0,120 3,230
p= 0,000 0,905 0,001
Calistig1 Birim Ort + SS Ort + SS Ort £ SS
Dahili Klinikler 206 3,757 + 0,670 3,932 +0,822 3,820+ 0,678
Cerrahi Klinikler 161 3,867 + 0,598 3,932+ 0,633 3,890 + 0,565
Yogun Bakim (Acil ve
. . 305 3,659 + 0,641 3,851 £ 0,696 3,728 £ 0,597
Anestezi Dahil)
Diger 328 3,898 +£ 0,526 4,013 £ 0,544 3,940 + 0,482
F= 9,325 3,080 7,597
p= 0,000 0,027 0,000
4>1.2>3.4>3 4>1,2>3,4>3
PostHoc= 4 2 s 5
ostrioe (p<0.05) 423 (p<0.05) (p<0.05)
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Yas Ort+SS Ort+SS Ort+SS
25 yas ve alt1 164 3,830 + 0,642 3,858 + 0,690 3,840 + 0,617
26-30 yas 246 3,751 + 0,638 3,888 + 0,727 3,800 + 0,619
31-35 yas 250 3,839 + 0,535 3,959 + 0,639 3,882 +0,512
36-40 yas 211 3,644 + 0,647 3,866 + 0,601 3,724 0,572
40 yas ve iizeri 129 3,969 + 0,553 4,179 + 0,659 4,044 + 0,547
F= 6,720 5,840 6,864
p= 0,000 0,000 0,000
PostHoc= 5>2,5>3,1>4,3>4, 5>1,5>2,5>3, 5>1,5>2,5>3,
5> 4 (p<0.05) 5> 4 (p<0.05) 3>4,5> 4 (p<0.05)
Ogrenim Durumu Ort + SS Ort + SS Ort + SS
Lise 172 3,669 + 0,661 3,765 + 0,769 3,703 + 0,667
On lisans 217 3,842 £ 0,559 4,054 + 0,625 3,918 0,525
Lisans 235 3,956 + 0,558 3,952+ 0,613 3,954 + 0,540
Yiksek Lisans /- ) 3,745 + 0,645 3,057 + 0,649 3.821 + 0,568
Pratisyen / Dig Hekimi ’ ’ ’ ’ ’ ’
Doktora / Tipta
- 256 3,702 + 0,621 3,918 + 0,682 3,780 + 0,582
F= 8,086 4,644 6,501
p= 0,000 0,001 0,000
2>1,3>1,3>2,3>4, 2>1,3>1,4>1,5> 2>1,3>1,3>4,2>5,
PostHoc= 2>5,3>5 (p<0.05) 1,2> 5 (p<0.05) 3> 5 (p<0.05)
Birimde Calisma Yili Ort + SS Ort + SS Ort + SS
0-1 y1l 196 3,742 £ 0,672 3,715 + 0,770 3,733 + 0,666
2-5 yil 365 3,695 + 0,662 3,845 + 0,685 3,749 £ 0,616
6-10 yil 249 3,856 + 0,548 4,062 + 0,564 3,930 + 0,501
11 yil iizeri 190 3,942 + 0,481 4,162 + 0,560 4,022 + 0,441
F= 8,385 20,514 13,912
p= 0,000 0,000 0,000
PostHoc 3>1,4>1,3>2,4>2 2>1,3>1,4>1,3> 3>1,4>1,3>24>2
(p<0.05) 2,4>2 (p<0.05) (p<0.05)
gﬁft““e"e Calma Ort =SS Ort+SS Ort+SS
0-1 y1l 200 3,751 0,622 3,741 + 0,677 3,748 + 0,588
2-5yil 434 3,716 £ 0,626 3,913 0,677 3,787 + 0,588
6-10 yil 208 3,871+ 0,601 4,067 + 0,584 3,942 + 0,544
11 yil iizeri 158 3,943 + 0,541 4,059 + 0,699 3,985 + 0,560
F= 6,992 10,487 8,469
p= 0,000 0,000 0,000
PostHoc 3>1,4>1,3>2,4>2 2>1,3>1,4>1,3> 3>1,4>1,3>24>2
(p<0.05) 2,4>2 (p<0.05) (p<0.05)
Meslek Ort+SS Ort + SS Ort+SS
Ebe-Hemsire 450 3,873 + 0,595 3,943 + 0,673 3,898 + 0,577
Doktor 360 3,693 + 0,640 3,910 + 0,700 3,771 0,598
Diger 190 3,785 + 0,575 3,958 + 0,613 3,847 + 0,544
F= 8,771 0,382 4,804
p= 0,000 0,683 0,008
PostHoc= 1> 2 (p<0.05) 1> 2 (p<0.05)
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Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin algilanan is yasam kalitesi puanlarinin
demografik diizeyi degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup

olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan t testi ve ANOVA testlerine gore:

Kadinlarin baglamsal performans puanlar1 (x=3,852), erkeklerin baglamsal
performans puanlarindan (x=3,674) yiiksek bulunmustur (t=4,386; p=0<0.05).
Kadilarm is performans: puanlar (X=3,892), erkeklerin is performans: puanlarindan
(x=3,747) yiiksek bulunmugstur (t=3,753; p=0<0.05). Calisanlarin gérev performansi
puanlar1 cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik géstermemektedir (p>0.05) (Tablo

18).

Evlilerin baglamsal performans puanlari (x=3,839), bekarlarin baglamsal
performans puanlarindan (X=3,740) yiiksek bulunmustur (t=2,584; p=0.01<0.05).
Evlilerin gorev performansi puanlar1 (X=4,013), bekarlarin goérev performansi
puanlarindan (x=3,848) yiikksek bulunmustur (t=3,909; p=0<0.05). Evlilerin is
performansi puanlar1 (X=3,902), bekarlarin is performansi puanlarindan (X=3,779)

yiiksek bulunmustur (t=3,372; p=0.001<0.05) (Tablo 18).

Egitim ve Arastirma Hastanesinde ¢alisanlarin baglamsal performans puanlar
(x=3,874), devlet Hastanesinde calisanlarin baglamsal performans puanlarindan
(x=3,692) yiksek bulunmustur (t=4,739; p=0<0.05). Egitim ve Arastirma
Hastanesinde calisanlarin is performansi puanlari (x=3,896), Devlet Hastanesinde
caligsanlarin is performansi puanlarindan (X=3,778) yiiksek bulunmustur (t=3,230;
p=0.001<0.05). Calisanlarin gorev performansi puanlari ¢alisilan hastane degiskenine

gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>0.05) (Tablo 18).

Calisanlarin baglamsal performans puanlar1 ¢alistigi birim degiskenine gore
anlaml farklilik gostermektedir (F=9,325; p=0<0.05). Farkin nedeni Calistig1 birim
diger olanlarin baglamsal performans puanlarinin calistigt birim dahili klinikler
olanlarin baglamsal performans puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Calistigi
birim cerrahi klinikler olanlarin baglamsal performans puanlarmin calistigi birim
yogun bakim (acil ve anestezi dahil) olanlarin baglamsal performans puanlarindan
yliksek olmasidir (p<0.05). Calistig1 birim diger olanlarin baglamsal performans
puanlarinin calistig1 birim yogun bakim (acil ve anestezi dahil) olanlarin baglamsal

performans puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05) (Tablo 18).
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Calisanlarin gorev performansit puanlar1 calistigi birim degiskenine gore
anlaml farklilik gostermektedir (F=3,080; p=0.027<0.05). Farkin nedeni Calistig1
birim diger olanlarin gorev performans: puanlarmin ¢alistig1 birim yogun bakim (acil
ve anestezi dahil) olanlarin gorev performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05)

(Tablo 18).

Caligsanlarin is performansi puanlar1 Calistigt Birim degiskenine gore anlamli
farklilik gostermektedir (F=7,597; p=0<0.05). Farkin nedeni Calistig1 birim diger
olanlarin is performansi puanlarinin calistigi birim dahili klinikler olanlarin is
performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Calistig1 birim cerrahi klinikler
olanlarin is performansi puanlarimin calistigr birim yogun bakim (acil ve anestezi
dahil) olanlarin is performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Calistig1 birim
diger olanlarin ig performansi puanlarinin galistig1 birim yogun bakim (acil ve anestezi

dahil) olanlarin is performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05) (Tablo 18).

Calisanlarin baglamsal performans puanlar1 yas degiskenine gore anlamli
farklilik gostermektedir (F=6,720; p=0<0.05). Farkin nedeni yas 40 iizeri olanlarin
baglamsal performans puanlarinin yas 26-30 olanlarin baglamsal performans
puanlarindan yiiksek olmasidir (p<<0.05). Yas 40 iizeri olanlarin baglamsal performans
puanlarinin yas 31-35 olanlarin baglamsal performans puanlarindan yiiksek olmasidir
(p<0.05). Yas 25 ve alt1 olanlarin baglamsal performans puanlarinin yas 36-40
olanlarin baglamsal performans puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Yas 31-35
olanlarin baglamsal performans puanlarinin yas 36-40 olanlarin baglamsal performans
puanlarindan yiiksek olmasidir (p<<0.05). Yas 40 iizeri olanlarin baglamsal performans
puanlarinin yas 36-40 olanlarin baglamsal performans puanlarindan yiiksek olmasidir

(p<0.05) (Tablo 18).

Calisanlarin gorev performansi puanlar1 yas degiskenine gore anlamli farklilik
gostermektedir (F=5,840; p=0<0.05). Farkin nedeni Yas 40 iizeri olanlarin gorev
performans: puanlarinin yas 25 ve alti olanlarin gorev performanst puanlarindan
yiiksek olmasidir (p<0.05). Yas 40 iizeri olanlarin gorev performansi puanlarinin yas
26-30 olanlarin gorev performansi puanlarindan yiliksek olmasidir (p<0.05). Yas 40
lizeri olanlarin gorev performansi puanlarinin yas 31-35 olanlarin gérev performansi

puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Yas 40 iizeri olanlarin goérev performansi
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puanlarinin yas 36-40 olanlarin gorev performansi puanlarindan yiiksek olmasidir

(p<0.05) (Tablo 18).

Calisanlarin is performansi puanlari yas degiskenine gore anlamli farklilik
gostermektedir (F=6,864; p=0<0.05). Farkin nedeni Yas 40 {izeri olanlarin is
performansi puanlarinin yas 25 ve alti olanlarin is performansi puanlarindan yiiksek
olmasidir (p<0.05). Yas 40 {lizeri olanlarin is performansi puanlarinin yas 26-30
olanlarin i performans: puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Yas 40 iizeri
olanlarin ig performansi puanlarinin yas 31-35 olanlarin ig performansi puanlarindan
yliksek olmasidir (p<<0.05). Yas 31-35 olanlarin is performansi puanlarinin yas 36-40
olanlarin is performansi puanlarindan yiliksek olmasidir (p<0.05). Yas 40 {izeri
olanlarmn ig performansi puanlarinin yas 36-40 olanlarin is performansi puanlarindan

yiiksek olmasidir (p<0.05) (Tablo 18).

Calisanlarin baglamsal performans puanlar1 6grenim durumu degiskenine gore
anlaml farklilik gostermektedir (F=8,086; p=0<0.05). Farkin nedeni Ogrenim durumu
On lisans olanlarin baglamsal performans puanlarinin 6grenim durumu lise olanlarin
baglamsal performans puanlarmdan yiiksek olmasidir (p<0.05). Ogrenim durumu
lisans olanlarin baglamsal performans puanlarinin 6grenim durumu lise olanlarin
baglamsal performans puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Ogrenim durumu
lisans olanlarin baglamsal performans puanlarinin 6grenim durumu 6n lisans olanlarin
baglamsal performans puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Ogrenim durumu
lisans olanlarin baglamsal performans puanlarinin 68renim durumu yiiksek
lisans/pratisyen/dis hekimi olanlarin baglamsal performans puanlarindan yiiksek
olmasidir (p<0.05). Ogrenim durumu o6n lisans olanlarm baglamsal performans
puanlarinin 6grenim durumu doktora/tipta uzmanlik olanlarin baglamsal performans
puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Ogrenim durumu lisans olanlarin baglamsal
performans puanlarinin 6grenim durumu doktora/tipta uzmanlik olanlarin baglamsal

performans puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05) (Tablo 18).

Calisanlarin gorev performansi puanlari 0grenim durumu degiskenine gore
anlamh farklihk gostermektedir (F=4,644; p=0.001<0.05). Farkin nedeni Ogrenim
durumu 6n lisans olanlarin gorev performansi puanlarmin dgrenim durumu lise
olanlarin gdrev performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Ogrenim

durumu lisans olanlarin gorev performansi puanlarinin 6grenim durumu lise olanlarin
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gorev performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Ogrenim durumu yiiksek
lisans/pratisyen/dis hekimi olanlarin gérev performansi puanlarinin 6grenim durumu
lise olanlarin gorev performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Ogrenim
durumu doktora/tipta uzmanlik olanlarin gorev performansi puanlarinin 6grenim
durumu lise olanlarin gérev performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05).
Ogrenim durumu 6n lisans olanlarin gérev performansi puanlarinin égrenim durumu
doktora/tipta uzmanlik olanlarin gdrev performansi puanlarindan yiliksek olmasidir

(p<0.05) (Tablo 18).

Calisanlarin 1§ performansi puanlar1 6grenim durumu degiskenine gore anlamli
farklihk gostermektedir (F=6,501; p=0<0.05). Farkin nedeni Ogrenim durumu &n
lisans olanlarin is performanst puanlarinin 6grenim durumu lise olanlarin i
performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Ogrenim durumu lisans
olanlarin is performanst puanlarinin 6grenim durumu lise olanlarin is performansi
puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Ogrenim durumu lisans olanlarm is
performansi puanlarmin 6grenim durumu yiiksek lisans/pratisyen/dis hekimi olanlarin
is performansi puanlarmdan yiiksek olmasidir (p<0.05). Ogrenim durumu on lisans
olanlarin is performansi puanlarmin 6grenim durumu doktora /tipta uzmanlik olanlarin
is performans1 puanlarmdan yiiksek olmasidir (p<0.05). Ogrenim durumu lisans
olanlarin is performanst puanlarinin 6grenim durumu doktora/tipta uzmanlik olanlarin

is performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05) (Tablo 18).

Calisanlarin baglamsal performans puanlar1 birimde ¢alisma yili degiskenine
gore anlamli farklilik gostermektedir (F=8,385; p=0<0.05). Farkin nedeni birimde
caligma yil1 6-10 yil olanlarin baglamsal performans puanlarinin birimde ¢alisma yili
0-1 yil olanlarin baglamsal performans puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05).
Birimde ¢alisma yil1 11 yil {izeri olanlarin baglamsal performans puanlariin birimde
calisma yilt 0-1 yil olanlarin baglamsal performans puanlarindan yiiksek olmasidir
(p<0.05). Birimde ¢aligma yil1 6-10 y1l olanlarin baglamsal performans puanlarmin
birimde calisma yili 2-5 yil olanlarin baglamsal performans puanlarindan yiiksek
olmasidir (p<0.05). Birimde ¢alisma yil1 11 yil {izeri olanlarin baglamsal performans
puanlarinin birimde c¢alisma yil1 2-5 yil olanlarin baglamsal performans puanlarindan

yiiksek olmasidir (p<0.05) (Tablo 18).
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Calisanlarin gorev performansi puanlar1 birimde ¢alisma yili degiskenine gore
anlaml farklilik gostermektedir (F=20,514; p=0<0.05). Farkin nedeni birimde ¢alisma
yili 2-5 yil olanlarmn gorev performansi puanlarinin birimde ¢aligma yili 0-1 yil
olanlarin gorev performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Birimde ¢alisma
yilt 6-10 yil olanlarin gorev performansi puanlarinin birimde calisma yili 0-1 yil
olanlarin gorev performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Birimde ¢alisma
yili 11 yil iizeri olanlarin gorev performansi puanlarinin birimde ¢alisma yil1 0-1 yil
olanlarin gorev performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Birimde ¢alisma
yil1 6-10 yil olanlarin gérev performansi puanlarimin birimde g¢alisma yili 2-5 yil
olanlarin gorev performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Birimde ¢alisma
yili 11 yil iizeri olanlarin gorev performansi puanlarinin birimde ¢alisma yili 2-5 yil

olanlarin gorev performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05) (Tablo 18).

Calisanlarin i1s performansi puanlart birimde calisma yili degiskenine gore
anlamh farklilik géstermektedir (F=13,912; p=0<0.05). Farkin nedeni birimde ¢alisma
yil1 6-10 y1l olanlarin is performansi puanlarinin birimde ¢alisma yil1 0-1 y1l olanlarin
is performansi puanlarindan yiliksek olmasidir (p<0.05). Birimde ¢aligma yil1 10 yil
tizeri olanlarm is performansi puanlarinin birimde ¢alisma yili 0-1 yil olanlarin is
performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Birimde ¢alisma yili 6-10 yil
olanlarmm is performanst puanlarmmin birimde c¢alisma yili 2-5 yil olanlarmn is
performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Birimde ¢aligsma y1l1 10 y1l {izeri
olanlarin is performansi puanlarimin birimde c¢alisma yili 2-5 yil olanlarin is

performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05) (Tablo 18).

Caliganlarin baglamsal performans puanlar1 hastanede ¢alisma y1l degiskenine
gore anlaml farklilik gdstermektedir (F=6,992; p=0<0.05). Farkin nedeni hastanede
caligma y1il1 6-10 y1l olanlarin baglamsal performans puanlarinin hastanede ¢alisma yili
0-1 yil olanlarin baglamsal performans puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05).
Hastanede calisma yili 11 yil {izeri olanlarm baglamsal performans puanlarinin
hastanede ¢alisma yili 0-1 yil olanlarin baglamsal performans puanlarindan yiiksek
olmasidir (p<0.05). Hastanede calisma yili 6-10 yil olanlarin baglamsal performans
puanlarinin  hastanede c¢alisma yili 2-5 yil olanlarin  baglamsal performans

puanlarindan yiiksek olmasidir (p<<0.05). Hastanede ¢aligma yil1 11 y1l {izeri olanlarin
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baglamsal performans puanlarinin hastanede c¢alisma yili1 2-5 yil olanlarin baglamsal

performans puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05) (Tablo 18).

Caligsanlarin gorev performansi puanlar1 hastanede ¢alisma yil degiskenine gore
anlamli farklhilik gostermektedir (F=10,487; p=0<0.05). Farkin nedeni hastanede
caligma y1l1 2-5 yil olanlarin gorev performansi puanlarinin hastanede ¢alisma yili 0-1
yil olanlarin gbrev performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Hastanede
caligma y1l1 6-10 y1l1 olanlarin gérev performansi puanlarimin hastanede ¢alisma yili 0-
1 yil olanlarin gorev performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Hastanede
calisma y1l 11 yil tizeri olanlarin gérev performansi puanlarinin hastanede calisma yili
0-1 yil olanlarin gorev performanst puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05).
Hastanede ¢alisma yili 6-10 yil olanlarin goérev performansi puanlarimin hastanede
calisma yili 2-5 yil olanlarin gorev performansi puanlarindan yiiksek olmasidir
(p<0.05). Hastanede calisma y1l1 11 yil iizeri olanlarin gérev performansi puanlarinin
hastanede calisma yili 2-5 yil olanlarin gorev performansi puanlarindan yiiksek

olmasidir (p<0.05) (Tablo 18).

Caliganlarin is performansi puanlari hastanede calisma yili degiskenine gore
anlaml farklilhik gostermektedir (F=8,469; p=0<0.05). Farkin nedeni Hastanede
caligma yil1 6-10 y1l olanlarin is performansi puanlarinin hastanede ¢alisma yili 0-1 yil
olanlarmn is performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Hastanede ¢alisma
yili 11 yil iizeri olanlarin is performansi puanlarinin hastanede ¢alisma yili 0-1 yil
olanlarin is performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Hastanede ¢alisma
yilt 6-10 yil olanlarin is performansi puanlarinin hastanede ¢alisma yili 2-5 yil
olanlarmn is performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Hastanede ¢alisma
yili 11 yil iizeri olanlarin is performansi puanlarinin hastanede ¢alisma yili 2-5 yil

olanlarin is performansi puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05) (Tablo 18).

Calisanlarin baglamsal performans puanlar1 meslek degiskenine gére anlamli
farklilik gostermektedir (F=8,771; p=0<0.05). Farkin nedeni Meslek hemsire olanlarin
baglamsal performans puanlarinin meslek doktor olanlarin baglamsal performans

puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05) (Tablo 18).

Caligsanlarin is performansi puanlar1 meslek degiskenine gore anlamli farklilik

gostermektedir (F=4,804; p=0.008<0.05). Farkin nedeni meslegi hemsire olanlarin ig
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performansi puanlarinin meslegi doktor olanlarin is performansi puanlarindan yiiksek

olmasidir (p<0.05) (Tablo 18).

Calisanlarin gorev performansi puanlari meslek degiskenine gore anlamli

farklilik géstermemektedir (p>0.05) (Tablo 18).

Incelenen t-test ve ANOVA sonuglarina gére H13 hipotezinde Ho hipotezi red

edilmistir. Bu sonuglara gore:

H13: Demografik 6zellikler agisindan is performansi ortalamalarinda anlamli

farklilik vardir (Kabul).

- Cinsiyet acisindan is performans: ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik
vardir.

- Medeni durum acisindan is performansi ortalamalar1 arasinda anlaml farklilik
vardir.

- Calisilan hastane tiirii acisindan is performansi ortalamalar1 arasinda anlamli
farklilik vardir.

- Calisilan birim agisindan is performansi ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik
vardir.

- Yas acisindan is performansi ortalamalar arasinda anlaml farklilik vardir.

- Ogrenim durumu agisindan is performansi ortalamalar1 arasinda anlamli
farklilik vardir.

- Hastanede calisma yil1 agisindan is performansi ortalamalar1 arasinda anlaml
farklilik vardir.

- Birimde calisma yili agisindan is performansi ortalamalar1 arasinda anlamli
farklilik vardir.

- Meslek agisindan is performansi ortalamalari arasinda anlamh farklilik vardir

denilebilir.

4.6.  Orgiitsel Destegin Tammlayic1 Ozelliklere Gore Karsilastiriimasi

Tablo 19°da t testi ve ANOVA test analizleri uygulanarak orgiitsel destegin

tanimlayici 6zelliklere gore karsilagtirilmasi test edilmistir.
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Tablo 19: Orgiitsel destegin tanimlayici ozelliklere gore karsilastirilmasi

Demografik Ozellikler n (")rgiitsel Destek
Cinsiyet Ort £ SS
Kadin 661 3,106 £ 0,691
Erkek 339 3,171 £0,677
t= -1,428
p= 0,154
Medeni Durum Ort + SS
Evli 518 3,194 £0,718
Bekar 482 3,056 = 0,644
t= 3,188
p= 0,001
Cahsilan Hastane Ort £ SS
Egitim ve Arastirma Hastanesi 546 2,991 + 0,694
Devlet Hastanesi 454 3,293 £ 0,641
t= -7,087
p= 0,000
Cahistig1 Birim Ort + SS
Dahili Klinikler 206 3,169 £ 0,699
Cerrahi Klinikler 161 3,104 £ 0,658
Yogun Bakim (Acil ve Anestezi Dahil) 305 3,116 £ 0,707
Diger 328 3,125+0,675
F= 0,346
p= 0,792
Yas Ort £ SS
25 yas ve alti 164 3,012 £0,735
26-30 yas 246 3,041 £0,612
31-35 yas 250 3,152 +£ 0,641
36-40 yas 211 3,172+ 0,678
40 yas ve lizeri 129 3,321 £ 0,805
F= 5,112
p= 0,000
PostHoc= 3>1,4>1,5>1,4>2,5>2,5>3 (p<0.05)
Ogrenim Durumu Ort+SS
Lise 172 3,052 £0,558
On Lisans 217 3,084 £ 0,645
Lisans 235 3,047 £ 0,703
Yiiksek Lisans / Pratisyen / Dig Hekimi 120 3,282 £ 0,693
Doktora / Tipta Uzmanlik 256 3,218 +£0,760
F= 4,245
p= 0,002

4>1,5>1,4>2,5>2,4>3,5>3(p<0.05)

PostHoc=

121



Birimde Calisma Yih Ort + SS

0-1y1l 196 3,114 £ 0,638
2-5yil 365 2,939+ 0,616
6-10 y1l 249 3,193 £0,675

11 y1l tizeri 190 3,421 £0,764
F= 22,966

p= 0,000
PostHoc= 4>1,1>2,3>2,4>2,4>3 (p<0.05)
Hastanede Calisma Yih Ort + SS

0-1 y1l 200 3,181 +0,592
2-5y1l 434 3,043 £ 0,673
6-10 y1l 208 3,211 £0,776

11 y1l tizeri 158 3,184 +£0,691
F= 4,019

p= 0,007
PostHoc= 1>2,3>2,4>2(p<0.05)
Meslek Ort + SS
Ebe-Hemsire 450 3,088 = 0,659
Doktor 360 3,238 0,727
Diger 190 3,013 £0,645

F= 8,146

p= 0,000
PostHoc= 2>1,2>3(p<0.05)

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin algilanan o6rgiitsel destek puanlarinin
demografik diizeyi degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup

olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan t testi ve ANOVA testlerine gore:

Caligsanlarin orgiitsel destek puanlari cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0.05) (Tablo 19).

Evlilerin orgiitsel destek puanlart (Xx=3,194), bekarlarin Orgiitsel destek
puanlarindan (x=3,056) yiiksek bulunmustur (t=3,188; p=0.001<0.05) (Tablo 19).

Egitim ve Arastirma Hastanesinde c¢alisanlarin orgiitsel destek puanlari
(x=2,991), devlet hastanesinde calisanlarin orgiitsel destek puanlarindan (X=3,293)
diisiik bulunmustur (t=-7,087; p=0<0.05) (Tablo 19).

Caliganlarin orgiitsel destek puanlari ¢alistigi birim degiskenine gore anlamli

farklilik gostermemektedir (p>0.05) (Tablo 19).

Calisanlarin orglitsel destek puanlari yas degiskenine gore anlamli farklilik

gostermektedir (F=5,112; p=0<0.05). Farkin nedeni yas 31-35 olanlarin orgiitsel

122



destek puanlarinin yas 25 ve alti olanlarin orgiitsel destek puanlarindan yiiksek
olmasidir (p<0.05). Yas 36-40 olanlarin Orgiitsel destek puanlarinin yas 25 ve alti
olanlarin oOrgiitsel destek puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Yas 40 {izeri
olanlarin oOrgiitsel destek puanlarmin yas 25 ve alti olanlarin orgiitsel destek
puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Yas 36-40 olanlarin Orgiitsel destek
puanlarinin yas 26-30 olanlarin oOrgiitsel destek puanlarindan yiiksek olmasidir
(p<0.05). Yas 40 iizeri olanlarin orgiitsel destek puanlarinin yas 26-30 olanlarin
orgiitsel destek puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Yas 40 iizeri olanlarin
orgiitsel destek puanlarmin yas 31-35 olanlarin orgiitsel destek puanlarindan yiiksek

olmasidir (p<0.05) (Tablo 19).

Calisanlarin  orgilitsel destek puanlar1 6grenim durumu degiskenine gore
anlamli farklihk gostermektedir (F=4,245; p=0.002<0.05). Farkin nedeni Ogrenim
durumu yiiksek lisans/pratisyen/dis hekimi olanlarin orgiitsel destek puanlarmin
O0grenim durumu lise olanlarin Orgiitsel destek puanlarindan yiiksek olmasidir
(p<0.05). Ogrenim durumu doktora/tipta uzmanlk olanlarin 6rgiitsel destek
puanlarinin 6grenim durumu lise olanlarin Orgiitsel destek puanlarindan yiiksek
olmasidir (p<0.05). Ogrenim durumu yiiksek lisans/pratisyen/dis hekimi olanlarm
orgiitsel destek puanlarimin 6grenim durumu 6n lisans olanlarin oOrgiitsel destek
puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Ogrenim durumu doktora/tipta uzmanlk
olanlarin orgiitsel destek puanlarinin 6grenim durumu On lisans olanlarin Orgiitsel
destek puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Ogrenim durumu yiiksek
lisans/pratisyen/dis hekimi olanlarin orgiitsel destek puanlarmin 6grenim durumu
lisans olanlarmn orgiitsel destek puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Ogrenim
durumu doktora/tipta uzmanlik olanlarin 6rgiitsel destek puanlarinin 6grenim durumu

lisans olanlarin orgiitsel destek puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05) (Tablo 19).

Calisanlarin Orgiitsel destek puanlari birimde calisma yili degiskenine gore
anlamli farklilik gostermektedir (F=22,966; p=0<0.05). Farkin nedeni Birimde ¢alisma
yili 10 yil {izeri olanlarin orgiitsel destek puanlarinin birimde calisma yili 0-1 yil
olanlarin orgiitsel destek puanlarindan ytiksek olmasidir (p<0.05). Birimde ¢alisma y1li
0-1 yil olanlarin orgiitsel destek puanlarinin birimde c¢alisma yili 2-5 yil olanlarin
orgiitsel destek puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Birimde ¢aligma yil1 6-10 y1l

olanlarin orgiitsel destek puanlarinin birimde ¢alisma yili 2-5 yil olanlarin orgiitsel
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destek puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Birimde g¢alisma yili 11 yil {izeri
olanlarin orgiitsel destek puanlarinin birimde ¢alisma yili 2-5 yil olanlarin orgiitsel
destek puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Birimde c¢alisma yili 11 yil {izeri
olanlarin orgiitsel destek puanlarimin birimde c¢alisma yil1 6-10 y1l olanlarin Grgiitsel

destek puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05) (Tablo 19).

Calisanlarin orgiitsel destek puanlari hastanede c¢alisma yil degiskenine gore
anlaml farklilik gostermektedir (F=4,019; p=0.007<0.05). Farkin nedeni Hastanede
caligma y1l1 0-1 y1l olanlarin 6rgiitsel destek puanlarmin hastanede ¢aligma yili 2-5 yil
olanlarin orgiitsel destek puanlarindan ytliksek olmasidir (p<0.05). Hastanede ¢alisma
yilt 6-10 yil olanlarin orgiitsel destek puanlarinin hastanede c¢alisma yili 2-5 yil
olanlarin orgiitsel destek puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Hastanede ¢alisma
yili 11 yil Gizeri olanlarin Grgiitsel destek puanlarmin hastanede ¢alisma yili 2-5 yil

olanlarin orgiitsel destek puanlarindan ytiksek olmasidir (p<0.05) (Tablo 19).

Calisanlarin 6rgiitsel destek puanlar1t meslek degiskenine gére anlamli farklilik
gostermektedir (F=8,146; p=0<0.05). Farkin nedeni Meslegi doktor olanlarin orgiitsel
destek puanlarinin meslegi hemsire olanlarin orgiitsel destek puanlarindan yiiksek
olmasidir (p<0.05). Meslegi doktor olanlarin 6rgiitsel destek puanlarinin meslegi diger

olanlarin orgiitsel destek puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05) (Tablo 19).

Incelenen t-test ve ANOVA sonuglarma gore H14 hipotezi kismi kabul

edilmistir. Bu sonuglara gore:

H14: Demografik 6zellikler acisindan orgiitsel destek ortalamalarinda anlamh

farklilik vardir (Kismi Kabul).

- Cinsiyet acisindan Orgiitsel destek ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik

yoktur.

- Medeni durum agisindan Orgiitsel destek ortalamalar1 arasinda anlamli
farklilik vardir.

- Caligilan hastane tiirii acisindan Orgiitsel destek ortalamalar1 arasinda anlamli
farklilik vardir.

- Calisilan birim agisindan Orgiitsel destek ortalamalar1 arasinda anlamli

farklilik yoktur.
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- Yas acisindan oOrgiitsel destek ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik vardir.

- Ogrenim durumu agisindan orgiitsel destek ortalamalari arasinda anlaml
farklilik vardir.

- Hastanede calisma y1l1 agisindan orgiitsel destek ortalamalar1 arasinda anlamli
farklilik vardir.

- Birimde ¢alisma yil1 agisindan orgiitsel destek ortalamalari arasinda anlamli
farklilik vardir.

- Meslek agisindan orgiitsel destek ortalamalari arasinda anlamli farklilik vardir.

4.7. Demografik Degiskenlerin Olgeklere gore Farkhlik Analiz

Sonuclar1 Ozet Tablosu

Demografik degiskenler ile is yasam kalitesi, is performansit ve algilanan
orgiitsel destek diizeylerinin tanimlayic1 ozelliklere gore farklilik analiz sonuglari
tablo 20°de 6zetlenmistir.

Tablo 20: Demografik degiskenler ile is yasam Kalitesi, is performansi ve algilanan orgiitsel
destek diizeylerinin tanimlayici 6zelliklere gore farklilik analiz sonugclar: 6zet tablosu

Degiskenler* CNS MD CH CB Yas (0))) BCY | HCY | MSL

Is Y.asa.m Var Yok Var Var Yok Var Var Yok Yok
Kalitesi

is Ortam Yok | Yok | Yok | Var | Yok | Yok | Var | Yok | Yok
Cahsma Yok Yok Var Var Yok Var Yok Yok Var
Kosullar

Szfglanan Var Var Var Yok Yok Var Yok Var Var
Hizmetler

is Performansi Var Var Var Var Var Var Var Var Var

Gorev Yok Var Yok Var Var Var Var Var Yok
Performansi
Baglamsal Var Var Var Var Var Var Var Var Var
Performans
Orgiitsel

Yok Var Var Yok Var Var Var Var Var
Destek

* CNS (Cinsiyet), MD (Medeni Durum), Calisilan Hastane (CH), Calistig1 Birim (CB), Yas (Yas),
Ogrenim Durumu (OD), Birimde Calisma Y1li (BCY), Hastanede Calisma Y1l (HCY), Meslek (MSL)
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4.8.

Hipotez Sonu¢ Tablosu

Arastirma kapsaminda is yasam kalitesi, is performansi, orgiitsel destek ve

demografik degiskenler ile olusturulan hipotezlerin sonuglari

Ozetlenmistir.

Tablo 21: Hipotez sonu¢ tablosu

tablo 21’de

HiPOTEZLER SONUC
Hi Is yasam kalitesinin ¢alisanlarin is performansi iizerinde etkisi vardir. KABUL
[s yasam Kkalitesinin alt boyutlarmin galisanin baglamsal performansi KISMi
H2 tizerine etkisi vardir. KABUL
Is yasam kalitesinin alt boyutlarinin ¢alisanin gérev performansi iizerine KISMi
H3 -
etkisi vardir. KABUL
H4 Is yasam kalitesinin orgiitsel destek iizerine etkisi vardr. KABUL
H5 Is yasam kalitesinin alt boyutlarmin 6rgiitsel destek iizerine etkisi vardir KABUL
H6 Orgiitsel destegin ¢alisanlarin is performansi iizerinde etkisi vardir. KABUL
Orgiitsel destegin galisanlarin baglamsal performansi iizerinde etkisi
H7 KABUL
vardir.
HS Orgiitsel destegin ¢alisanlarin gdrev performansi iizerinde etkisi vardir. KABUL
Is yasam kalitesinin galisanlarin is performansi iizerine etkisinde drgiitsel
H9 o .. KABUL
destegin aracilik rolii vardir.
Is yasam kalitesinin alt boyutlarinin ¢alisanin baglamsal performansi KISMI
H10 . .. .
tizerine etkisinde Orgiitsel destegin aracilik rolii vardir. KABUL
Is yasam kalitesinin alt boyutlarmin galisanin gérev performanst iizerine KISMi
H11 .. .
etkisinde oOrgiitsel destegin aracilik rolii vardir. KABUL
Demografik 6zellikler agisindan ig yagam kalitesi ortalamalarinda KISMi
H12
anlaml farklilik vardir KABUL
Demografik 6zellikler agisindan ig performansi ortalamalarinda anlamli
KABUL
HI3 farklilik vardir. v
Demografik 6zellikler agisindan orgiitsel destek ortalamalarinda anlamli KISMi
H14
farklilik vardir. KABUL
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5. TARTISMA

Bu boliimde yapilan analizler sonucu elde edilen bulgular mevcut literatiir
cercevesinde tartisilacaktir. Calismada saglik calisanlarinin is yasam kalitesinin is
performansi lizerine etkisinde orgiitsel destegin aracilik rolii ve diger arastirmalardan

elde edilen sonuglardan farklilik gosterip gdstermedikleri ortaya konacaktir.
5.1. Is Yasam Kalitesi ile lgili Degerlendirmeler

Son zamanlarda, orgiitler i¢in en iyi iggérene ulasma savasinda is yasami
kalitesi 6nemli bir unsur halini almustir. Is orgiitleri, en iyi isgorenleri ellerinde
tutmak ve en yetenekli isgorenleri kendilerine ¢ekmek amaciyla, is yasam kalitesini

yiikseltmenin formiillerini aramaktadirlar (154).

Kalite; performans, giivenilirlik, estetik ve miisteri gereksinimlerine uymak
gibi etmenlerle degerlendirilir. Kalite, sorun ve hatalardan uzaktir. Is yasami kalitesi
bireylerin ¢aligma hayatlarinda deneyimledikleri memnuniyet, motivasyon, katilim ve
baglilik diizeylerine isaret eder. Is yasamu kalitesi, bireylerin orgiitte calismaya
basladiklar1 andan itibaren 6nemli kisisel ihtiyaglarimi karsilama dereceleri ile
iliskilidir. Orgiitler, genellikle calisanlara, giivenlik, adalet, takdir, icsel demokrasi,
aidiyet, otonomi, sorumluluk ve esneklik duygulari asilamak icin c¢alisanlarin is
yasam kalitesini arttirmaya calisirlar. Orgiitler, calisanlarina adil ve destekleyici
tarzda davranir; her diizeyde iletisim kanallarini acar, ¢alisanlarin1 gérevlerini yerine
getirirken giiclendirerek, onlara kararlara katilma imkan1 sunarlar. Is genisletme ve isi
zenginlestirme seviyelerini arttirmay1 amaglayan orglitsel degisimler de yine ig yasam

kalitesiyle ilgilidir. (30)

Is yasam Kkalitesi, orgiitsel destek ve is performansi ile ilgili yapilan
arastirmalarin amaci i ortaminda isgdrenleri daha mutlu ve daha verimli hale
getirmeye  yoneliktir. Isgorenlerin  yaptiklart  isten, calistiklari  ortamdan,
cevrelerindeki ve Orgiitteki is arkadaglarindan ve yonetilme sekillerinden

memnuniyeti, is yasam kalitesi diisiincesini olusturmaktadir.

Aragtirmamizda saglik ¢alisanlarinin is yasam kalitesi algilarinin ve orgiitsel
desteklerinin orta diizeyde oldugu, is performansi varliginin yiiksek diizeyde oldugu

belirlenmistir. Is yasami kalitesi dlgegi alt boyutlar1 bakiminda incelendiginde “is
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ortam1” alt boyutundan yiiksek, “calisma kosullar1” ve “saglanan hizmetler” alt

boyutlarinda orta diizeyde algiya sahip olduklar1 tespit edilmistir.

Arastirma kapsaminda toplanan anket verileri ile yapilan regresyon analizi
sonucunda is yasam kalitesinin saglik calisanlari is performansi iizerinde etkisi

oldugu sonucuna ulasilmstir.

Memis ve arkadaslarmin (2015), istanbul Metin Sabanci Baltaliman1 Kemik
Hastaliklar1 Hastanesi’nde yaptiklar1 ¢aligmada ile is yasam kalitesi ve motivasyon
arasindaki 1iliskiyi incelemislerdir. Bu c¢alismanin sonuglarina gore, saglik
calisanlarinin is yasam kalitelerine etkide bulunan ii¢ unsur saptanmustir: “Is Ortam1”,
“Calisma Kosullar1”, Saglanan Hizmetler”. Saglik profesyonelleri ac¢isindan, ¢aligma
ortaminin, takim ruhuyla hareket etmeyi sagladig, is yerinde yoneticilerle iliskileri

tyilestirdigi ve neticede ¢alisan motivasyonunu arttirdigi sonucuna ulasilmistir (44).

Saraji ve Dargahi, Iran’da Tahran Universitesi T1ip Fakiiltesi Hastanesinde,
908 saglik personeli iizerinde yaptiklar1 calismada saglik ¢alisanlarinin biiytlik
cogunlugunun; is saghgi, is giivenligi, yoneticilerle iliskiler, gelir diizeyleri, is
hayatlarinda ve aile icerisinde gecen zaman dengesi bakimindan yaptiklart isin ilgi
cekici ve tatmin edici olmadigi tespit edilmistir. Bu caligma da hastane ¢alisanlarinin

zay1f i yasam kalitesi diizeyine sahip olduklarin1 gostermistir (227).

Aragtirmamizda, is yasam kalitesi Ol¢egi ile cinsiyet, calisilan hastane tiirii,
calisilan birim, 6grenim durumu ve birimde ¢aligma yili arasinda anlamli farkliliklar
tespit edilmis olup, medeni durum, yas, hastanede ¢alisma yili ve meslek arasinda

anlaml farkliliklar tespit edilmemistir.

Ancak meslek degiskeni agisindan baktigimizda “saglanan hizmetler” alt
boyutunda doktor ve diger meslek gruplar1 hemsirelere gore, “calisma kosullar1” alt
boyutunda ise diger meslek gruplart hem doktorlara hem de hemsirelere gore fark
anlamlidir. “Is ortam1” alt boyutuna iliskin ise anlaml1 fark bulunmamustir. Bu agidan

bakildiginda literatiirdeki arastirmalarla sonuglar benzerlik gostermektedir.

Oztiirk’iin Zonguldak Ilinde, 478 hemsire ile gerceklestirdigi ¢alismada,
hemsirelerin is yasam kalitelerini arastirmistir. Calismanin sonuglarina gore,

arastirmaya katilan hemsireler saglikli yasam bi¢imi davraniglar sergilememekte, is
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memnuniyetleri orta diizey seyretmekte ve is yasam kaliteleri de ortanin altinda

olarak tanimlanmaktadir (72).

Yousuf'un Hindistan’da bir devlet hastanesinde 265 c¢alisanla yaptig
arastirmada, isyerinde ¢aligsma/is yasam kalitesini artiran en 6nemli etkeni sormustur.
Calisma/is yasam kalitesini artiran en Onemli etkenin doktorlar i¢in basarili bir is
yasami, hemsireler i¢in isleri ile ilgili karar verebilme, destek personeli i¢in ise is

yasaminda yeni becerilerin kazanilmasi olarak saptanmistir (193).

Bearfield’in Avustralya’da 2003 yilinda yaptig1 ¢alismada, % 20’si doktor ve
hemsireden olusan 1032 profesyonele ¢alisma ile is yasam kalitesi diizeylerinin nasil
gelistirilebilecegi sorulmus, profesyoneller sirasi ile, daha iyi iicret, daha uygun

calisma saatleri, daha 1yi yonetim, daha iyi taninma oldugunu belirtmislerdir (228).

Yiiksel’in (2011), Kirikkale ilinde 71 hemsirenin katilimryla gerceklestirdigi,
arastirmasinda, is ortaminda bireysel gelisimin tesvik edildigi, calisan becerilerinin

yapilan ise uygunlugu, is yiikii ve stresin makul seviyede oldugu saptanmustir (229).

Ozdemir’in (2002), Istanbul’da bulunan bir arastrma hastanesinde 520
hemsire ile gerceklestirdigi calismada, hemsirelerin is motivasyonu araglari
arastirilmistir. Bu c¢aligmaya gore, hemsirelerin motivasyon araglari baglaminda
motivasyon diizeyleri orta; yoneticilerle iliskiye yonelik motivasyon diizeyleri yiiksek

ve yine genel motivasyon seviyeleri orta diizey olarak bulunmustur (92).

Son donemde, orgiitler icin en iyi ¢alisana ulagsma miicadelesinde is yasami
kalitesi 6nemli bir ara¢ haline gelmistir. Is orgiitleri, en iyi ¢alisanlar1 ellerinde
tutmak ve en yetenekli ¢alisanlar1 kendilerine ¢ekmek icin, is yasam kalitesini
arttirmanin yollarin1 aramaktadirlar. Geleneksel olarak kullanilan is goérme odiilleri
kolaylikla taklit edilebilir hale gelmis ve 6zellikle bilgi tabanli ekonomilerde giiciinii

kaybetmislerdir (154).

Is yasam Kkalitesi ile ilgili ¢aligmalar, is ortaminda calisanlar1 daha mutlu ve
daha verimli kilmaya yonelik calisma ve cabalar1 ifade eder. Is yasam kalitesi,
calisanlarin is ortamindaki memnuniyetinden beslenir. Calisanlarin; yaptiklari isten,
calisma ortamindan, is arkadaslarindan ve yoOnetilme bigimlerinden duyduklari
memnuniyet, bir biitiin olarak is yasam Kkalitesi anlayisini olusturur. Orgiitiin,

destekleyici ¢aligma ortami ve ¢alisanlar1 gliglendirmeyi hedefleyen programlar gibi,
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calisanlarina sunmus oldugu imkéanlar, bir is yerindeki c¢alisanlarin is oOrglitiine

bagliliklarini arttirmaktadir (230).

Saglik alanina bakildiginda is ortaminin zorlayici etkilerinin hemen hemen
tim diger sektorlerden daha yogun oldugu karsimiza ¢ikmaktadir. Saglik
calisanlarinin ig yiikkii yogun, hasta ve yakinlariyla kurdugu iliski zahmetli, mevcut
saglik hizmetleri yetersiz, alandaki hizmet ve personel dagilimi dengesiz, doner
sermaye 6demeleri adil olmaktan uzaktir. Tiim bu unsurlar, saglk c¢alisanlari igin is
motivasyonunun ve is tatminin diisiik olmasina yol agmaktadir. Dolayisiyla, bu sartlar

altindaki saglik ¢alisanlarinin 1s yasam kalitelerinin diisiik oldugu sdylenebilir.

Saglik calisanlarinin is yasam kalitesi {izerine yaptiklari aragtirmada elde
ettikleri sonuca gore saglik calisanlarinin iicret azligi, fiziki kosullarin yetersizligi,
caligma siirelerinin fazla ve diizensiz olusu gibi etkiler nedeniyle motivasyonlarini
kaybettikleri gozlemlenmektedir. Mesai saatleri yogun ve diizensiz olan ¢alisanlarin
is yasami kalitelerinin azaldigi, is dis1 yasamlarindaki kalitenin de buna bagl olarak

distiigii belirlenmistir (5).

Beaudoin ve Edgar, yapmis olduklar1 bir arastirmada hemsirelerin ¢alisma ve
1s yasam kalitelerini diistiren faktorlerin sosyal ve g¢evresel, uygulamaya yonelik,
yonetsel ve hemsirelerin kendisinden kaynaklanan faktorler oldugunu belirtmislerdir

(231).

Amerika’da yedi ayr1 hastanede ¢alisan 276 kisi arasinda yapilan ¢alismada is
yasam kalitesi degiskenleri olarak adlandirilan is tatmini, orgiitsel baglilik, yetki
verme, kararlara katilim ve g¢alisan devir hiz1 faktorleri ile insan iliskileri modeli
arasindaki iligki arastirilmistir. Arastirma sonuglarina gore, insan iligkileri modeli ile
is tatmini, Orglitsel baglilik, yetki verme ve kararlara katilim faktorleri arasinda
istatistiksel olarak giiclii bir iliski, insan iligkileri modeli ile personel devri arasinda

negatif bir iligkinin oldugu tespit edilmistir (232).

Arastirmamizda, “calisma kosullar1’” ve ‘“saglanan hizmetler” alt boyutunda
devlet hastanesi c¢alisanlari ile egitim ve arastirma hastanesi ¢alisanlar1 arasinda fark
anlamlidir. “Is ortami™ alt boyutuna iliskin ise anlamli fark bulunmamistir. Devlet
hastanesinde calisanlarin ¢alisma kosullar1 ve saglanan hizmetler algis1 Egitim ve

arastirma hastanesinde c¢alisanlara gore yiiksek bulunmustur.
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Ankara ilinde yatak kapasitesi 500°{in iizerinde olan {i¢ hastanede ¢alisan 271
saglik caligani lizerinde yapilan arastirmada, hemsirelerin is yasaminin kalitesi ve is
yasam kalitesini etkileyen faktorlere iliskin gorilisleri incelenmistir. Arastirma
sonucuna gore hemsirelerin % 62.3’iinilin genelde is yasami kalitesini “iyi” olarak
degerlendirdigi bulunmustur. Universite hastanelerinde ¢alisan hemsirelerin is
yasaminin kalitesi algilar1 devlet hastanelerinde ve SSK hastanelerinde ¢alisan
hemsirelere oranla daha yiiksek bulunmustur (233). Bu arastirmamiz ile benzerlik

gostermemektedir.
5.2. Is Performansi ile lgili Degerlendirmeler

Is performansi, ¢alisanlarin aldiklar iicret ve diger olanaklar karsiliginda
gosterdigi cabadir (10). Calisan is performansi lizerinde etkili olan birgok degisken
s0z konusudur. Bu degiskenler beslenme aligskanliklari, yorgunluk, calisanlarin
isletmeye giiveni, katilimcilik, geribildirim, {icret, takdir edilme, ¢alisma kosullar1 ve

1s yasam kalitesi gibi degiskenlerdir (11).

Saglik hizmetleri son derece Onem isteyen bir hizmettir. Tiirkiye’de
hastanelerin biiyiik bir kismmin kamu hastanesi olmasi ve niifusun biiyilik bir kismi1
tarafindan tercih edilmesi kamu hastanelerinde c¢alisan personelin dikkatli ve 6zenli
olmasin1 gerektirmektedir. Dikkat eksikligi, 6zensizlik ve ihmalden kaynaklanan
hatalarin sonuglar1 agirdir ve genellikle insan yasaminin sona ermesine sebep
olmaktadir (29). Genel olarak sektorlerin tiimiinde isgdrenlerin performansini
yukseltmek isletmeler agisindan olumlu etki yapmakta, rakiplere karsi avantaj

saglamakta ve birim maliyetleri azaltmaktadir.

Bu sebeple hastane yonetimi personelinin sundugu hizmetin kalitesini
yiikseltmeye katki saglayan ve isgdrenlerin performansini ylikselten hususlara 6nem
vermeli, belirli periyotlarla calisan performansini degerlendirmeli ve meydana

gelebilecek herhangi bir olumsuz sonugta gereken tedbirleri almalidir (29).

Calismamizda is performans: ile ilgili olarak; Orgiitsel destegin ve is
ortaminin tek basma calisanlarin baglamsal performansi iizerinde olumlu etkisinin
oldugu ayrica is ortaminin ¢alisanin baglamsal performansi iizerine etkisinde orgiitsel

destegin kismi aracilik roliiniin de oldugu bulunmustur. Ayrica is yasam kalitesinin
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alt boyutlarindan calisma kosullar1 ve saglanan hizmetlerin ¢alisanin baglamsal

performansi tizerine etkisinin olmadigi sonucuna ulasilmistir.

Rismawati ve digerlerine gore calisma standartlarinin iyileserek verilen
hizmetlerin karsilifinda 6diil, basar1 belgesi gibi haklar ile ilgili yapilacak olan
diizenlemeler saglik personellerinin motivasyonlarini pozitif yonde etkileyecek ve
daha verimli bir sekilde caligmalarin1 saglayacaktir (29). Bu sonug orgiitsel destek ve

is ortam1 yoniinden ¢alismamiz ile benzerlik géstermektedir.

Yogun ve zorlu caligma kosullari, saglik calisanlarina psikolojik ve fiziksel
olumsuz etkiler getirmektedir. Caligma ortaminin zorluklari, isin yogunlugu gibi
unsurlar saglik profesyonellerinin is yasam kalitelerini diistirmektedir. Saglik
calisanlar1 i¢in is yasam kalitesinin yiikseltilmesi baglaminda yapilacak c¢aligmalar,
caligma ortamlarinin kalitesinin ylikseltilmesi olacaktir. Hizmetlerini rahat ve uygun
calisma ortamlarinda gerceklestiren saglik profesyonellerinin iy memnuniyetlerinin
artacagl aciktir. Uygun calisma ortamlari saglik calisanlarinin performanslarini

arttiracaktir (44, 234).

Saglik alaninda isgorenlerin performansini yiikseltmenin hizmet kalitesini
pozitif bir sekilde etkiledigi yapilan arastirmalarla ispatlanmistir. Butler tarafindan
1991 yilinda, Baumeister ve Leary tarafindan 1995 yilinda, Cable ve Parsons
tarafindan 2001 yilinda yapilan g¢aligmalar iggoren performansit ve hizmet kalitesi

iliskisini ortaya koymaktadir (2-4).

Kale, lider destegi ile is arkadasi desteginin is performansi iizerine etkisini
incelemek i¢in yaptigi arastirma da, lider destegi ile is arkadasi desteginin is
performansina direkt etkisinin oldugu tespit edilmezken, lider desteginin is tatmini ve

yasam tatmini aracilig1 ile is performansini etkiledigi sonucuna varilmistir (235).

Akkog, Turung ve Caligkan, Ankara ilinde savunma sektoriinde ¢alisan 426
kisi iizerinde gelisim kiiltiirliyle lider desteginin yenilik¢i davranis ve is
performansina etkisinde is-aile catismasmin aracilik roliinli incelenmis ve yapilan
arastirma sonucunda, gelisim kiiltiirii ile lider desteginin is performansini pozitif

yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir (236).

Arastirmamizda gorev performansina iliskin olarak cinsiyet, ¢alisilan hastane

ve meslek degiskenlerine gore anlamli fark bulunmazken; is performans: dlgeginin
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tiimiinde, baglamsal performans ve gorev performansi alt boyutlarinda, medeni
durum, calistigr birim, yas, 0grenim durumu, birimde caligma yili ve hastanede

calisma yili degiskenlerine gore anlamli fark tespit edilmistir.

Buna gore, hem baglamsal performans alt boyutunda, hem de is performansi
Olcegi timiine bakildiginda diger birimlerde calisanlar, dahili klinikler ve yogun
bakimda caliganlara gore; cerrahi kliniklerde yogun bakimda ¢alisanlara gore daha
yuksek ve anlamli puanlara sahiptirler. Gorev performansi alt boyutunda ise diger
birimlerde calisanlar, yogun bakim (acil ve anestezi dahil) calisanlara gore daha
yiksek ve anlamli puanlara sahiptirler. Diger birimlerde c¢alisanlarin is
performansinin daha yiiksek olmasinin sebebi olarak kliniklerin is ytkii dagilimi ile

birey ve Orglit arasindaki iliskinin etken olacag diisiiniilmektedir.

Kurtpmar (2011) tarafindan, Istanbul’da faaliyet gosteren iki bankanin
calisanlar1 ve orta diizey yoneticileri olmak iizere toplam 291 kisi lizerinde yaptigi
aragtirmada, biitiinleyici birey-orgiit uyumu ve performans arasinda pozitif yonli ve

anlamli bir iligkinin oldugunu ortaya koymaktadir (237).

Arastirmamizda is performanst Olgegi baglaminda 6grenim durumu
degiskenine iliskin olarak fark anlamli bulunmustur. Buna gore, baglamsal
performans, gorev performansi alt boyutlarinda ve is performanst dlgeginin tiimiine
bakildiginda 6n lisans ve lisans mezunlar1 lise mezunlarina gore; lisan mezunlar1 da

doktora mezunlaria gore daha yiiksek ve anlamli puanlara sahiptirler.

Arastirmamizda baglamsal performans alt boyutunda lisans mezunlari 6n lisan
ve yliksek lisans mezunlarina gore; on lisans mezunlar1 da doktora mezunlarina gore
daha yiiksek ve anlamli puanlara sahip olduklar1 belirlenmistir. Gérev performansi alt
boyutunda ise yiiksek lisans ve doktora mezunlari lise mezunlarina gore; on lisans
mezunlar1 da doktora mezunlarina gore daha yiiksek ve anlamli puanlara sahiptirler.
Is performansi dlgegi tiimiinde ise, lisans mezunlari, yiiksek lisans mezunlarina gore
ve On lisans mezunlari doktora mezunlarina gére daha anlamli ve yiiksek puanlara
sahip olduklar tespit edilmistir. Egitim seviyesi arttik¢a farkindalik ile birlikte gorev

performansi bilincinin de olustugu diistiniilmektedir.

Kili¢ (2006), Kayseri’de gorev yapan 542 egitmen lizerinde, liderlik tarzlar

ile birlikte orgiit kiiltiiriiniin performans tizerindeki etkisini arastirmis, yoneticilerin
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dontistimcii ve etkilesimci liderlik tarzini benimse diizeyinin artmasi ile ¢alisanlarin

da performanslarinda artigin meydana geldigi sonucuna ulagmistir (238).

Arastirmamizda is performansi Olgegi, birimde calisma yili ve hastanede
calisma yili degiskenlerine iliskin sonuglar benzerdir. Buna gore, baglamsal
performans, gorev performansi alt boyutlarinda ve is performansi 6lgeginin tiimiine
bakildiginda 6-10 yil olanlar ¢alisma yili 0-1 yil ve 2-5 yil olanlara gore; 10 yil ve
tizeri olanlar da ¢alisma yil1 0-1 y1l ve 2-5 yil olanlara gore daha yiiksek ve anlamli
bulunmustur. Gorev performansi alt boyutunda ise ayrica 2-5 yil olanlarin puanlar

0-1 y1l olanlara gore anlamli derecede yliksek bulunmustur.

Akyiiz ve Esitti (2015) tarafindan hizmet isletmelerinde orgiitsel bagliligin is
performansiyla isten ayrilma niyeti lizerinde etkisine yoOnelik Canakkale’de 450
katilimer ile gergeklestirilen arastirmada, duygusal baglilik ve is performansi arasinda
anlamli bir iliski bulunamamus, isten ayrilma niyetiyle anlamli ve negatif yonli

iliskinin oldugu sonucuna ulasilmistir (239).

Cakar ve Ceylan (2005) tarafindan hizmet sektoriine yonelik 84 kisi lizerinde
yapilan calismada isten ayrilma niyetiyle duygusal baghilik arasinda 59 kiside
istatistiksel olarak anlamli, negatif yonde iliski oldugu sonucuna ulasilmistir.
Calisanlarin duygusal bagliliklar1 yiiksek oldugu zaman isten ayrilma niyetinde

azalma gostermektedir (240).

Arastirmada ig performans: dlgegi baglaminda meslek degiskenine gore fark
anlamli bulunmustur. Buna gore, hemsirelerin baglamsal performans alt boyutunda ve
is performansi Olgeginin tiimiine gdére puanlart meslegi doktor olanlardan anlamli

derecede yiliksek bulunmustur.

Is yasan kalitesi, hayatin kalitesini gelistirmenin ve daha iyi bir performans
yakalamanin yollarin1 bulmak anlamina gelir. Calisma hayatin1 gelistiren is yasami
kalitesi uygulamalari, ¢alisanlarin gorevlerini yerine getirirken kisisel hayatlarini da
iyilestirmelerini saglar. Is yasami kalitesi daha iyi performans yaratarak hayat
kalitesini gelistirme yollarini igeren bir programdir. Is yasam kalitesinin olusumunda
isin yeniden yapilandirilmasi, 6diil sistemi, calisma ortamu, ise katilim, takdir edilme,

kariyer gelistirme, catisma ¢ozliimil, iletisim, saglik gibi unsurlarin gergeklestirilmesi
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gerekir. Calisanlar arasinda es kademede olanlarin, iistlerin ve astlarin arasindaki

insani iligkilerin yonetiminde mevcut olan uyum orgiitler i¢in de ¢ok dnemlidir (29).

Bu kapsamda hastane c¢alisanlarinin kendi orgiitleriyle baglilik kurmasi igin
neler yapilabilir sorusu akademi diinyasinda inceleme alani bulmaktadir. Saglik
sektoriindeki personellerin diisiik is tatmini ve diigiik kurumsal baglhiliklar orgiitsel
performanslarin1 diisiirmekte ve bu durum hasta bakim kalitesini ve kurumun genel
performansini olumsuz etkilemektedir (7). Bu yiizden hastane, hastane ¢alisanlarin
sundugu hizmetlerin kalitesini artirmaya katki saglayan ve ¢alisanlarin performansini
artiran unsurlara 6nem vermeli, belli araliklarla ¢alisan performansini 6lgmeli ve olast

bir olumsuz sonugta gerekli tedbirleri almalidir.
5.3. Orgiitsel Destek ile ilgili Degerlendirmeler

Is yasam kalitesini etkileyen faktdrlerden biri olan orgiitsel destek, kurumun
calisanlara ve calisanlarin katilimina 6nem vermeleri ve bunun calisanlar tarafindan

algilanmasi siireci olarak ifade edilir (13).

Rousseau ve Mclean (1993) is performansini, isgorenlerin aldiklart iicret ve
diger haklar karsiliginda gostermis oldugu ¢aba olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin
is performansini etkileyen bir¢ok degisken bulunmaktadir. Bu degiskenler beslenme
aligkanliklar1, g¢alisanlarin isletmeye giiveni, yorgunluk, geribildirim, katilimcilik,

takdir edilme, ticret, ¢alisma kosullar1 ve is yasam kalitesi olarak gosterilebilir (10).

Orgiitsel destek bu kapsamdan bakildiginda saglik kurumlarinda da énemli bir
kavram olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Saglik kurumlarinda calisanlara yonelik
orgiitsel destegin artirilmasi calisan bireylerin is yasam kalitelerini etkileyecektir.
Arastirma kapsaminda yapilan anket calismasinin regresyon analizi sonucunda is
yasam kalitesi ile Orgiitsel destek arasinda iliski oldugu ortaya c¢ikmustir. Ayrica
Orgiitsel destek caliganlarin is performansini etkileyen bir unsur olarak arastirma
kapsaminda analiz edilmistir. Arastirmamizin sonucunda Orgiitsel destegin is
performansi lizerine etkisi istatiksel olarak anlamli bulunmaktadir. Diger bir ifadeyle,
saglik calisanlarinda is performansinmi etkileyen unsurlardan bir tanesinin orgiitsel

destek oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Arastirmamizda orgiitsel destek Olgegine iliskin olarak cinsiyet ve c¢aligtig

birim degiskenine gore anlamli fark bulunmamastir.
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Johlke ve digerleri (2002), kadin isgorenlerin erkek isgorenlere gore
algiladiklar1 oOrgiitsel destek diizeyinin diisiik oldugunu tespit etmislerdir (241).
Ancak orgiitsel destek ile ilgili yapilan farkli bir ¢aligmada Fuller ve digerleri (2006),
325 dniversite c¢alisan1 tizerinde gerceklestirdigi ve algilanan Orgiitsel destekle
algilanan dissal itibar arasindaki iliskiyi inceledigi caligmalarinda, cinsiyet ve
algilanan Orgiitsel destek arasinda herhangi bir iliskinin olmadigini tespit etmiglerdir

(242).

Yoon ve Thye (2002) tarafindan Kore’de ozel bir sirkette 2589 calisan
arasinda yaptig1 bir arastirmada, orgiitsel destek algi diizeyinin erkek calisanlarda

daha fazla oldugunu gérmiistiir (243).

Shaw-Lynn (2007) Tayvan’da faaliyet gosteren ileri teknoloji sirketinde 157
Isgoren arasinda yaptigi ¢aligmada, drgiitsel destek algisinin cinsiyete gore farklilik
gosterdigini ve Kadinlarin orgiitsel destek algilarinin erkeklerden daha fazla oldugunu

tespit etmistir (244).

Arastirmamizda Orgiitsel destek Olgegine iliskin olarak medeni durum,
calisilan hastane, yas, 6grenim durumu, birimde ¢alisma yil1, hastanede ¢alisma yili

ve meslek degiskenlerine gore fark anlamli bulunmustur.

Calisanlarin  bagliliklarinin ~ egitim  diizeylerine bagli olarak degisip
degismedigini belirlemeye yonelik calismalar yapilmistir. “Egitim” ile “Orgiitsel
baglilik” arasinda pozitif bir iliski oldugunu bulan Koch ve Steers (1978) gibi
arastirmacilarin  var olmast gibi, daha yiiksek egitimli bireylerin kurumun
karsilayabileceginden ¢ok daha fazla beklentilere sahip olabilecegine, bunun da
kuruma olan baglilik durumunu azaltabilecegine isaret eden Mowday, 1982; Mathieu

ve Zajac, 1990 gibi aragtirmacilar da vardir (245- 247).

Kuru (2007), itiniversitede gorev yapan akademik ve idari iglerde gorevli 232
personel iizerinde yaptig1 calismada, erkeklerin oOrgilitsel Ogrenme diizeyinin
kadinlardan daha fazla oldugunu ancak istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin

olmadigini tespit etmistir (248).

Erigii¢ ve Balgik (2007) tarafindan egitim ve arastirma hastanesinde yapilan
calismada, hemsirelerin Orgiitsel 6grenme diizeyine iliskin degerlendirmede medeni

durumun istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olusturmadig: tespit edilmistir (249).
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Moloi ve digerleri (2002) egitim kurumlarinda gorev yapan 734 egitimci
tizerinde yaptiklar1 arastirma sonucunda, medeni durum ile drgiitsel 6grenme diizeyi

arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugunu tespit etmislerdir (250).

Senter ve Martin (2007), calisanlar {izerinde yaptiklar1 bir arastirmada,
calisanlarin medenl durumlarina baghh olarak davranislarinin, algilanan s

alternatiflerinin ve isten ayrilma hizlarimin farklilastigini gérmislerdir (251).

Karatepe ve Uludag (2007), Kuzey Kibris’taki otellerde ¢alisanlarin duygusal
tikenmislikleri ile 1ilgili yapmis olduklar1 arastirmada, calisanlarin medeni
durumlarimin duygusal tiikenmislikleri iizerinde anlamli bir belirleyici olmadigini

bulmuglardir (252).

Durna ve Eren (2005), egitim ve saglik calisanlar1 iizerinde yaptiklar1 bir
arastirmada, calisanlarin duygusal ve normatif bagliliklarinin medeni durumlarina

bagl olarak farklilastigini tespit etmislerdir (253).

Arastirmamizda Orglitsel destek olgegine iliskin olarak yas degiskenine gore
anlaml fark bulunmustur. Buna gore, 40 yas ve iizeri olanlar, 25 yas ve 35 yas
arasindaki tiim yas gruplarindan daha yiiksek ve anlamli puanlara sahiptirler. 36-40
yas olanlar da 25 yas ve alt1 ile 26-30 yas arasinda olanlardan daha yiiksek ve anlamli
puanlara sahiptirler. 31-35 yas aras1 ise 25 ve alt1 yas olanlara gére daha anlamlidur.
Orgiitsel destegin yas ilerledikge dogru orantili ve kademeli olarak arttig1

goriilmektedir.

Tansky ve Cohen (2001), hastane calisanlarinda yaptiklar1 bir ¢alismada
algilanan Orgiitsel destek ile yas arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugunu
ortaya koymusulardir. Bunun olas1 nedenini bireyler, sahip olduklar1 yas gruplarina
gore farkli isteklere, diisiincelere, bakis acilarina ve ihtiyaglara sahiptirler. Bu
ihtiyaglarin karsilanmasi da belli bir zaman siirecinde miimkiin olmaktadir seklinde

aciklamistir (254).

Angle ve Perry (1981), Hrebiniak (1974), Lee (1971), Sheldon (1971)
yaptiklar1 calismalarda yas ile orgiitsel baghlik arasinda pozitif iligkinin oldugu
sonucuna ulagsmiglardir (255-258). Buna gore, yash bireylerin orgiitlerine daha ¢ok
bagl oldugu sdylenebilir. Ancak, bu degisimin kidemden de kaynaklanabilecegini
ileri siiren Buchanan (1974), Farrel ve Rusbult (1981), Morris ve Sherman (1981),
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Lincoln ve Kalleberg (1985), Williams ve Hazar (1986) gibi baz1 yazarlar vardir
(259-263).

Aragtirmamizda 10 yil ve iizeri calisanlar tiim ¢alisma gruplarindan daha
yuksek ve anlaml orgiitsek destek puanlarina sahiptirler. 0-1 yil ve 6-10 yil olanlar
ise 2-5 yil olanlara gore daha yiiksek ve anlamli puanlara sahiptirler. Calisma yil1

arttikca da orgiitsel destegin de arttig1 sdylenebilir.

Stamper ve Johlke (2003) tarafindan pazarlama sirketinde 235 calisan arasinda
yapilan bir aragtirma sonucunda ¢alisan kisilerin genel hizmet siireleri ile algiladiklari
oOrgiitsel destek arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin oldugu sonucuna
ulasilmistir. Bunun nedeni ise, isgdrenlerin calistiklar1 orgiitlerinden memnun

olmalar1 ve iglerinden ayrilmak istememeleri olarak belirtilmistir (156).

Arastirmamizda meslek ile orgiitsel destek algis1 arasinda anlamli ve pozitif
yonde bir iliski bulunmustur. Doktorlarin orgiitsek destek puanlart hemsire ve diger
meslek gruplarina gore anlamli derecede yiiksektir. Bunun nedeni olarak, hizmet
sunulan meslege gore kisiye saglanan imkan ve firsatlarin farklilagtii, mesleki
acidan onemli rol oynayan kisilere saglanan olanaklar arttiginda ise kisinin orgiitsel
destek algisinin da arttigi diisliniilmektedir. Ayrica, doktorlarin hizmete yonelik
meydana gelen problemleri ¢6zme konusunda hastane yoneticileri ile daha kolay

iletisim kurmalarinin da etkisinin oldugu diistiniilmektedir.

Is ortammnin ve is konforu dedigimiz is kosullarinin calisanlarm her tiirlii
becerisine katki saglamasi algilanan Orglitsel destegi arttirmaktadir. Calisanlar,
orgiitin  kendilerine olan davraniglarin1  degerlendirirken, Orgiitten algiladiklar
sagduyuyu da gdz oniinde bulundururlar. Orgiitiin calisanlarma yiiksek derecede
sagduyu ile yaklasmasi, ¢alisanlarin {izerindeki yiikiimliiliik duygusunu arttirmakta ve

psikolojik kontrata dis etkilere kiyasla daha gii¢lii bir katki saglamaktadir (14).

Calisanlarin orgiitleri tarafindan gordiikleri takdirin ytliksek olusu, diisiik olusuna
kiyaslandiginda, algilanan orgiitsel destege ¢cok daha fazla katki saglayabilmektedir.
Orgiitler olumlu is kosullar1 saglayarak, algilanan &rgiitsel destegi arttirabilir ve
olumsuz is kosullarinin etkilerini azaltabilirler (264- 266). Algilanan orgiitsel destek,
calisanlarin, oOrgiitlerinin davranis ve politikalarin1 degerlendirmeleriyle yiiksek
derecede ilintilidir. Miidiirler ve sefler, takdir edici bir ortam saglayarak ve iyi niyetli,

olumlu yaklagimlar gostererek Orgiitiin calisanlarina olan bagliligin1 belirgin hale
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getirebilirler. Ornegin, ¢alisan memnuniyetini yiikseltmek amaciyla, calisanlara yillik
izine ek olarak birkac gilinliik sahsi izin verilmesine yonelik yeni bir yOnetmelik

gelistirilebilir.

Tim bu degerlendirmeler 15181inda gerek kamu sektoriinde gerek 6zel sektor
tarafindan verilmesi giin gectikce degerlenen saglik hizmetlerinin ve bu sektorde
calisanlarin verdikleri hizmet niteligi itibariyle performanslarinin ig yasam kalitesinin
ve tiim bu degiskenlerin performans tlizerindeki etkisi ve bu noktada orglitsel olarak
gordiikleri destegin roliinii izerinde durulmustur. Arastirma sonuglar1 analiz edilerek
daha oOnceki literatiir ve daha Once yapilmis arastirmalar da dikkate alinarak ve
orgiitsel destegin is performansi lizerindeki etkisi karsilastirmal1 olarak ele alinmaya

calisiimustir.

Kamu sektoriinde g¢alismakta olan saglik personellerinin is performanslari
tizerinde hem is yasam kalitesinin etkisini ve bu etkide oOrgiitsel destegin aracilik
rollerine yonelik hem de saglik sektoriindeki c¢alisanlarin performanslarini artirmaya

yonelik Oneriler ortaya konulmustur.
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6. SONUC VE ONERILER

Arastirma sonucunda Istanbul ili Anadolu Yakas1 Kamu Hastanelerinde
caligmakta olan saglik personelinde; is yasam kalitesi algilarinin ve Orgiitsel
desteklerinin orta diizeyde oldugu, is performansi varliginin yiiksek diizeyde oldugu

belirlenmistir.

Is yasamu kalitesi 6lgegi alt boyutlar1 bakiminda incelendiginde “is ortami” alt
boyutundan yiiksek, “calisma kosullar1” ve “saglanan hizmetler” alt boyutlarinda orta

diizeyde algiya sahip olduklar tespit edilmistir.

Orgiitsel destek ile is performansi arasinda ¢ok zayif pozitif yonde; is
performansi ile is yasam kalitesi arasinda zayif pozitif yonde; orgiitsel destek ile is

yasam kalitesi arasinda zayif pozitif yonde anlamli iligki oldugu bulunmustur.

Olgeklerin alt boyutlar1 bakimindan incelendiginde, is yasam kalitesi dlgegi alt
boyutlar1 olan “is ortami”, “calisma kosullar1” ve “saglanan hizmetler” arasinda
yiiksek pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir. Is yasam kalitesi dlgeginin tiimii
ve alt boyutlar1 is yasam kalitesinin ortaya ¢ikmasi baglaminda birbirlerini
destekledikleri soylenebilir. Bunlarin disinda kalan alt boyutlarin birbirleri arasindaki

korelasyonun zayif veya ¢ok zayif pozitif yonde oldugu belirlenmistir.

Is performans: diizeyinin orgiitsel destek ve is yasam kalitesinin agiklayicilik
giiciiniin zayif oldugu belirlenmistir. Calisanlarin orgiitsel desteklerinin ve is yasam

kalitesinin is performansin artirdig: tespit edilmistir.

Orgiitsel destek ile is yasam kalitesi agiklayicilik giiciiniin yiiksek oldugu

belirlenmis, is yasam kalitesinin orgiitsel destegi artirdig1 ortaya ¢ikmustir.

Is yasam kalitesi ve orgiitsel destek is performansini artirict bir rol
istlenmektedir. Tiim bu degerlendirmeler kapsaminda Orgiitsel destek, is yasam

kalitesi ile is performansi arasinda kismi ara degisken oldugu sdylenebilir.

Baglamsal performansin orgiitsel destek, is ortami, ¢alisma kosullart ve

saglanan hizmetler ile iligkisinin agiklayicilik giiciiniin zayif oldugu belirlenmistir.

Orgiitsel destegin is ortami, ¢alisma kosullar1 ve saglanan hizmetler iliskisinin
aciklayicilik diizeyinin gili¢lii oldugu belirlenmistir. Buna gore, orgiitsel destek,

baglamsal performansi; saglanan hizmetler ise orgiitsel destegi artirmaktadir. Caligma
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kosullar1 ve saglanan hizmetler ise baglamsal performans diizeyini etkilememektedir.
Is performans: ile baglamsal performans arasinda orgiitsel destegin kismi ara

degisken oldugu soylenebilir.

Gorev performansi ile orgilitsel destek, is ortami, calisma kosullari, saglanan
hizmetler ile iliskisinin agiklayicilik giicii zayiftir. Orgiitsel destegin is ortamu,
calisma kosullar1 ve saglanan hizmetler ile iliskisinin, agiklayicilik diizeyinin giiglii
oldugu belirlenmistir. Buna gore, orgiitsel destek gorev performansini; saglanan
hizmetler oOrgiitsel destegi; oOrgiitsel destek gorev performansinmi etkilemekte ve
artirmaktadir. Calisma kosullar1 ile saglanan hizmetlerin gorev performansi iizerinde
etkisinin olmadigi, is ortamu ile gérev performansi arasinda orgiitsel destegin kismi

ara degisken oldugu sdylenebilir.

Is yasam Kalitesi 6lceginde; cinsiyet, calisilan hastane tiirii, ¢alisilan birim,
ogrenim durumu ve birimde ¢aligma y1l1 degiskenlerine gore anlamli farkliliklar tespit
edilmis, medeni durum, yas, hastanede calisma yili ve meslek degiskenlerine gore

anlaml farkliliklar tespit edilmemistir.

Kadinlarin ig yasam kalite puan1 erkeklerden diisiiktiir. Calisilan kurumda
kadin ve erkeklere iligkin is pozisyonlarinin farkli olmasi, kadinlarin daha hassas ve

ayrintict yapiya sahip olmalarinin da etkisinin oldugu sdylenebilir.

Devlet hastanesinde calisanlarin is yasam kalite puani egitim ve arastirma
hastanesinde calisanlardan yiliksek bulunmustur. Devlet Hastanesindeki hasta
yogunlugu ile Egitim ve Arastirma Hastanesindeki yogunlugun farkli olmasinin

yasam kalitesini etkiledigi diistiniilmektedir.

Calisanlarin is yasamu kalitesi 6lcegi, calistigl birim degiskenine gore fark
anlamhidir. Calistig1 birim diger olanlarin is yasam kalite puani cerrahi klinikler ve
dahili klinikler ile yogun bakim (acil ve anestezi dahil ) olanlardan yiiksek
bulunmustur. Calisanlarin is yasami kalitesi 6lgegi “is ortami” alt boyutuna iliskin
olarak ¢alistig1 birim degiskenine gore anlamli fark bulunmustur. Buna gore, cerrahi

kliniklerin yiiksek puana sahip oldugu goriilmiistiir.

Calistigr birim degiskeni “Calisma kosullar1” alt boyutunda fark anlamh

bulunmustur. Buna gore, diger kliniklerde ¢alisanlarin puanlar1 yiiksek bulunmustur.
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Bu durum da klinikler icerisindeki is akisi, personel iliskileri, calisanlarin

karsilastiklar1 mesleki riskler ve stresin etkisinin oldugu sdylenebilir.

Ogrenim durumu lise olanlarin is yasam kalite puani ve “Calisma kosullar1”
ve “Saglanan Hizmetler” alt boyutunda diger tiim 6grenim durumlarindan yiiksek
bulunmustur. Buna gore, 6grenim durumlari arttik¢a kisilerin farkindaliklarinin ve
bununla birlikte sorgulayict davraniglarinin arttigi ve calisilan ortamdaki is yasam

kalitesi kosullarini algilama durumlarini etkiledigi diisiintilmektedir.

Birimde ¢aligma yili 11 yil {izeri olanlarin is yasam kalite puam yiiksek
bulunmustur. Calisma hayatinin ilk yillarinda mesleki yeterlilik tecriibesinin az
olmast ve is yogunlugunun fazla olmasi is yasam kalitesini diistiriirken birimde
calisma siiresi arttikca orgiit i¢indeki pozisyonu ve aidiyet duygusunu yiikselmesi is

yasam kalitesini yiikseltecegi diisiniilmektedir.

Calisanlarin 1s yasam kalitesi 6l¢egi “saglanan hizmetler” alt boyutuna iliskin
hastanede calisma yili degiskenine goére fark anlamli bulunmustur. Buna gore,
calisma yil1 0-1 y1l arasinda olanlarin saglanan hizmetler alt boyutu puanlari yiiksek

ve anlamli bulunmustur. Calisanlarin “is ortami1”, “calisma kosullar1” alt boyutlarinda

ve 6l¢egin tiimiinde ise fark anlamli bulunmamastir.

Arastirmada is yasam kalitesi Olgeginin tiimiine iliskin olarak meslek
degiskenine gore fark anlamli bulunmamistir. Ancak “saglanan hizmetler” alt
boyutunda doktorlarin, “caligma kosullar1” alt boyutunda ise diger meslek gruplarinin

puani yiiksek bulunmustur.

Is performansi élceginde; gorev performansi dlgegine iliskin olarak cinsiyet,
calisilan hastane ve meslek degiskenlerine gore anlamli fark bulunmazken; is
performansi 6l¢eginin tiimiinde, baglamsal performans ve gorev performansi alt
boyutlarinda, medeni durum, calistig1 birim, yas, 6grenim durumu, birimde ¢aligma

yil1 ve hastanede ¢alisma yili degiskenlerine gore anlamli fark tespit edilmistir.

Arastirmada is performansi 6l¢eginin tiimiinde ve baglamsal performans ve
gorev performansi alt boyutlarinda, ¢alistigi birim degiskenine gore anlamli fark
belirlenmistir. Buna gore, hem gorev performanst ve baglamsal performans alt

boyutunda, hem de is performansi Olgegi tiimiine bakildiginda diger birimlerde
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calisanlar daha yiiksek ve anlamli puanlara sahiptirler. alt boyutunda ise diger

birimlerde ¢alisanlar, yiiksek ve anlamli puanlara sahiptirler.

Is performans: 6lgegi baglaminda yas degiskenine iliskin olarak fark anlamli
bulunmustur. Buna gore, gérev performansi alt boyutunda ve is performansi 6lgeginin
timiinde 40 yas ve {lizeri olanlar, tiim yas gruplarindan daha yiiksek ve anlamli
puanlara sahiptirler. Baglamsal performans alt boyutunda ise 40 yas ve iizeri olanlarin
puanlari, 26-30 yas ve 31-35 yas arasi olanlardan daha yiikksek ve anlaml

bulunmustur.

Arastirmada is performansi 6lgegi baglaminda 6grenim durumu degiskenine
iliskin olarak fark anlamli bulunmustur. Baglamsal performans alt boyutunda lisans
mezunlarinin yliksek ve anlamli puanlara sahip olduklari belirlenmistir. Gorev
performansi alt boyutunda ise 6n lisans mezunlar1 daha yiiksek ve anlamli puanlara
sahiptirler. Is performans1 &lgegi tiimiinde ise, lisans mezunlarmin yiiksek puanlara

sahip olduklar1 tespit edilmistir.

Birimde c¢alisgma yili degiskenine iliskin olarak fark anlamli bulunmustur.
Buna gore, baglamsal performans, gorev performansi alt boyutlarinda ve is
performans1 Ol¢eginin tiimiine bakildiginda 11 yil ve {izeri olanlar yiiksek

bulunmustur.

Hastanede calisma yili degiskenine iliskin olarak fark anlamli bulunmustur.
Buna gore, baglamsal performans ve is performansi 6l¢eginin tiimiine bakildiginda
calisma yili 11 yil ve flizeri olanlar yiiksek ve anlamli bulunmustur. Gorev

performansi alt boyutunda ise 6-10 y1l yiiksek bulunmustur.

Arastirmada is performansi dlgegi baglaminda meslek degiskenine gore fark
anlamli bulunmustur. Buna gore, ebe-hemsirelerin baglamsal performans alt
boyutunda ve is performansi Ol¢eginin tiimiine gore puanlari meslegi doktor
olanlardan anlamli derecede yiiksek bulunmustur. Gérev performansi alt boyutunda

ise anlamli fark bulunmamustir.

Orgiitsel Destek olgeginde; cinsiyet ve calistigi birim degiskenine gore
anlaml fark bulunmazken; medeni durum, ¢alisilan hastane, yas, 6§renim durumu,
birimde calisma yili, hastanede calisma yili ve meslek degiskenlerine gore fark

anlamli bulunmustur.
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Aragtirmada orgiitsel destek dlgegine iliskin olarak yas degiskenine gore fark
anlamli bulunmustur. Buna gore, 40 yas ve lizeri olanlar yiiksek ve anlamli puanlara
sahiptirler. Orgiitsel destegin yas ilerledik¢e dogru orantili ve kademeli olarak arttig1

goriilmektedir.

Arastirmada Orglitsel destek Olcegine iliskin olarak 6grenim durumu
degiskenine gore fark anlamli bulunmustur. Buna gore, yiiksek lisans/pratisyen/dis

hekimi mezunlari yiiksek ve anlamli puanlara sahiptirler.

Birimde ¢alisma yili degiskenine gore fark anlamli bulunmustur. Buna gore,
11 yil ve {izeri ¢alisanlar tiim ¢alisma gruplarindan daha yiiksek ve anlamli 6rgiitsek

destek puanlarina sahiptirler.

Hastanede ¢aligma y1li degiskenine gore fark anlamli bulunmustur. Buna gore,

hastanede calisma y1l1 11 yil ve iizeri yiiksek ve anlamli olarak belirlenmistir.

Meslek degiskenine gore fark anlamli bulunmustur. Buna gore, doktorlarin
orgiitsek destek puanlari hemsire ve diger meslek gruplarina gore anlamli derecede
yuksek bulunmustur. Doktorlarin  Orgiitsel desteginin daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.

Literatiir ve arastirma neticesinde elde edilen bulgulardan da yola ¢ikarak

yoneticilere ve aragtirmacilara yonelik asagidaki onerilerde bulunmak miimkiindiir.

Yoneticiler icin oneriler;

- Orgiit, yonetici ve ¢aligma arkadas1 destegi bireyin is performansina
etki eden unsurlardir. Bu nedenle orgiit ve orgiit temsilcisi olan kisilerin is yasam
kalitesi ile birlikte ¢alisanini destekleyici ortami saglayabilmelidir.

- Orgiit olarak calisanina deger vermek, bireyin zihninde kurumunun
kendisini Onemsedigi ve ona deger verdigi diisiincesini uyandirmalidir. Saglik
calisanlar1 ¢abasi ve gayreti nedeniyle iistleri tarafindan takdir edilmeli, gerekiyorsa
odiillendirilmelidir.

- Yoneticiler, calisma arkadaslar1 ile birebir etkilesim halinde
oldugundan, hangi faaliyetlerin destekleyici hangilerinin ise bireyde yanlis bir
reaksiyona yol agacagmi bilmeli ve destekleyici adimlar atarak bireyin orgiitsel

destek algisini ile birlikte is performansini gelistirmelidir.
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- Ogrenim durumu arttikca saglik ¢alisanlarmin farkindaliklarmim ve
bununla birlikte sorgulayici davraniglarinin artti§i ve c¢alisilan ortamdaki is yasam
kalitesi kosullarin1 algilama durumlarinin etkilendigi diisliniilmektedir. Saglik
calisanlarinin alanlarina yonelik kariyer planmi yapilarak, rekabete bagli sorunlarin
azaltilmasina yonelik ¢alismalar yapilmalidir.

- Saglik calisanlarinin gerek kendi isleri gerekse kurumun diger konularn ile
ilgili kararlara katilabilmesi icin iist yonetim tarafindan destek saglanmalidir. Bu
stirecte hastane yoneticileri saglik calisanlarinin yonetsel uygulamalara yaptiklar
elestirilere hosgorii ile yaklagsmalidir.

- Gorev tanimlari netlestirilerek gorev dagilimindaki adalet saglanarak
calisma kosullarinda esitlik saglanmalidir.

- Saglik Calisanlarmin  gesitli  egitim programlarma katilimlar
saglanarak, mesleki yonden kendilerini gelistirme olanaklari saglanmalidir. Zamanla
bu destekleyici faaliyetler orgiit kiiltiirii haline getirilebilir ve orgiit tarafindan

paylasilan bir deger olarak ifade edilebilir.

Arastirmacilar icin oneriler;

- Bu arastirma, 2017-2018 yillarinda istanbul ili Anadolu Yakasinda
bulunan kamu hastanelerinin farkl tibbi birimlerinde gérev yapan ¢alisanlar {izerinde
yuriitiilmiistiir. Calisma grubu arttirllarak farkli il ve hastanelerde arastirma

yiiriitiilebilir ve bu aragtirmanin sonuglariyla karsilastirma yapilabilir.

- Hastane calisanlarina yonelik bu arastirmada kullanilan Olc¢eklerin

disinda da 6lgekler kullanilarak yeni bir arastirma yiirtitiilebilir.

- Bu aragtirmada veriler demografik bilgilerin yer aldigi anket ve
Olgcekler yoluyla elde edilmistir. Hastane ¢aliganlariyla goriisme yoluyla da veriler
toplanabilir, nicel ve nitel veriler birlikte veya ayr1 ayrt degerlendirilerek

karsilastirmali arastirmalar yiiriitiilebilir.

- Saglik calisanlar1 farkli meslek gruplarina ayrilarak yeni bir ¢alisma

olusturulabilir.
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EK 4: ANKET FORMU

ANKET FORMU

Degerli Meslektaslarim,

Bu arastirma Okan Universitesi Saglik Yonetimi Doktora calismasi icin
Yrd.Dog.Dr. Yildirim Beyazit GULHAN’in danismanlifinda is yasam kalitesinin is
performansi tizerine etkisinde Orgiitsel destegin aracilik roliiniin belirlenmesi icin
planlanmistir. Arastirmaya katiliminiz tamamen goniilliiliik temelinde olmalidir.
Ankette, sizden kimlik veya kurum adi belirleyici higbir bilgi istenmemektedir. Bu
ankette verilecek yanitlar bilimsel ahlak kurallar1 cercevesinde kesinlikle gizli
tutulacaktir. Verilerin dogru yorumlanabilmesi ig¢in, liitfen tiim sorular1 dikkatle
okuyarak, eksiksiz yanitlamaya 6zen gosteriniz. Kendiniz i¢in uygun olan yanitin
kutusunu “X” seklinde isaretleyiniz. Arastirmanin gergeklestirilmesindeki katkilariniz

ve desteginiz icin tesekkiir ederim.

Isil ARSLAN
Okan Universitesi
Saglik Yonetimi Doktora

Ogrencisi

BOLUM 1: iS YASAM KALITESI

BOLUM A: iS ORTAMI

(Liitfen asagidaki ciimleleri tamamlayan size uyan secenegi
isaretleyiniz.)
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Genel olarak simdiki kurumda ¢aligmaktan

Yapmakta oldugum igin yeteneklerime uygunlugundan

Mevcut isim nedeniyle toplumda duydugum sayginliktan

Yetki ve sorumluluklarimin dengeli olmasindan

Kurum hedefleri ile kisisel hedeflerim arasindaki uyumdan

iste kendimi ifade etme ve gelistirme olanaklarindan

N N[ | B W

Yaptigim isin beklentilerime uygun olmasidan

—_—

BOLUM B: CALISMA KOSULLARI

(Liitfen asagidaki ciimleleri tamamlayan size uyan secenegi
isaretleyiniz.)
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Isteki ¢aligma saatleri ve mesai uygulamalarindan
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Kurumdaki fiziki ¢alisma ortamindan

11

Is ortamindaki sosyal faaliyetlerin yeterliliginden
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Orgiitsel gelisim ve degisim konusunda yapilan ¢alismalardan
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BOLUM C: SAGLANAN HIZMETLER Sz | E B 8 B |B
= E = = E |BE
g %8 |§ |§
(Liitfen asagidaki ciimleleri tamamlayan size uyan secenegi 2 5 E E
isaretleyiniz.) =
13 Saglanan yemek hizmetinden 2 3 4 5
14 Haberlesme ve ulagim olanaklarindan 2 3 4 5
15 Sosyal olanaklar ve faaliyetlerden 2 3 4 5
BOLUM 2: iS PERFORMANSI
A = | R|IBER
22 =4 =4 2182
S.NO | BOLUM A: BAGLAMSAL PERFORMANS OLCEGi <E| €| 8|3 |53F
g = | |8 |8
= =
1 Arkadaglarim yokken onlarin islerinin yapilmasina yardimei > 3 4 5
olurum.
2 Sabahlar1 ve 6gle aralarindan sonra ise vaktinde gelirim. 2 3 4 5
3 Verilen gorevden daha fazlasini yapmak i¢in goniillii olurum 2 3 4 5
4 [s saatinde gereksiz aralar veririm. 2 3 4 5
5 Is tanimimda yer almasa bile ise yeni baglayanlara yardimci ) 3 4 5
olurum.
6 Hak ettigimden daha az izin kullanma egilimindeyim, gerekli 2 3 4 5
olsa bile izin almam.
7 Digerlerinin is yiikii artinca, giigliikleri agincaya kadar onlara ) 3 4 5
yardimct olurum
8 Gtin sonuna kadar yiiksek performansla galigirim. 2 3 4 5
9 Ise gelemeyecek olursam yasal zorunlulugun tesinde mutlaka
AR gy 2 3 4 5
birilerine 6nceden haber veririm.
10 Kisisel telefon goriismelerinde uzun zamanlar harcarim. 2 3 4 5
11 Gereksiz ig aralar1 vermem. 2 3 4 5
12 Islerinde boliimiimde ki ¢alisma arkadasima yardimci olurum. 2 3 4 5
13 Boliimiimiin toplam kalitesini ylikseltecek yenilikgi fikirleri ) 3 4 5
sorumlu gorevliye sunarim
14 Molalardan zamaninda donerim, uzatmak egilimine girmem 2 3 4 5
Calistigim birim ile ilgili olmasa da bazi gérevleri yerine
15 . . . 2 3 4 5
getirmeye istekli olurum
16 Bos konusmalarla uzun zaman harcamam 2 3 4 5
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R = x| R|IEAR
22 2 2 g2 188
55 = g = |25
- .. . o s = = 2| <2 |<€ =
BOLUM B : GOREV PERFORMANS OLCEGI < < S g |S E
3 o 3 E = s @
£ £ g |8
B B
17 Isimin biitiin amaglarma ulasirim 1 2 3 4 5
Boliimiimden sorumlu amirin performans kriterlerime
18 uygunum 1 2 3 4 5
(uygun caligirim)
19 Isle ilgili biitiin gérevlerde meslegimin gerektirdigi uzmanlikla 1 ) 3 4 5
ig goriirim
20 Isimin gerektirdigi biitiin gérevleri yerine getiririm 1 2 3 4 5
21 Verilen gorevden daha fazla sorumluluk {istlenebilirim 1 2 3 4 5
22 Daha {ist bir pozisyon i¢in uygun goriinmekteyim 1 2 3 4 5
Isin kapsadig biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin gorevlerle
23 1 2 3 4 5
ustalikla basa ¢ikarim
Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek isin
24 .+ e e 1 2 3 4 5
genelinde iyi bir performans sergilerim
25 Isimin amaglarina ulagmay1 planlar ve verilen gorevi zamanda 1 ) 3 4 5
tamamlarim
BOLUM 3: ORGUTSEL DESTEK
A = AR AR
22 2 = 18 8¢
S5 5| 5|2 |28
S| 8| E|E|=E°
= = B | B
= S
Isuom k sincelerime G o
! Calistigim kurum disiincelerime 6nem verir ) 5 3 4 5
2 Calistigim kurum isle ilgili yakinmalarimi dikkate almaz. 1 2 3 4 5
3 Calistigim kurum benim iyiligimi gergekten diisiiniir. 1 2 3 4 5
4 Calistigim kurum isteki basarilarimla gurur duyar. 1 2 3 4 5
Calistigim kurum beni etkileyen kararlar alirken, ¢ikarlarimi
5 s 1 2 3 4 5
diigiinmez.
6 Calistigim kurumda isimde gosterdigim ekstra ¢aba takdir 1 5 3 4 5
gormez.
Calistigim kurum igimle ilgili yapabileceklerin en iyisini
7 . 1 2 3 4 5
yapsam bile bunun farkinda olmaz.
8 Calistigim kurum benimle pek ilgilenmez. 1 2 3 4 5
9 Calistigim kurum onun yararma olan katkilarima deger verir. 1 2 3 4 5
10 Calistigim kurum yiikselmem i¢in ¢ok az olanak saglar. 1 2 3 4 5
11 Calistigim kurum isimden memnun olup olmadigimla ilgilenir. 1 2 3 4 5
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BOLUM 4: DEMOGRAFIK OZELLIKLER

(Liitfen size uyan se¢enegi isaretleyiniz.)

Cinsiyetiniz:

Kadn |:|

Erkek |:|

Medeni Durum:

Evli

[ ]

Bekar I:I

Calistiginiz Hastane:

Kamu |_,

Ozel |_,

Calistiginiz Birim:

Dabhili Klinikler

Cerrahi Klinikler

Yogun Bakim

(Acil ve Anestezi Dahil)

Diger

Aciklaymiz:

L)L E

Yasiniz:

Ogrenim Durumunuz:

Lise

(]

On lisans |:|

Lisans I:I

Yiiksek Lisans/Pratisyen/Dis Hekimi

[

Doktora/Tipta Uzmanlik

[ ]

Birimde Calisma
Yiliniz:

0-1 Y1l I:I

2-5Y1l I:I

6-10 Y1l I:I

11-15 Y1l I_,

16-20 Y1l I_,

20 ve tistii |_,

Hastanede Calisma
Yilimiz:

0-1 Y1l I:I

2-5 Y1 I:I

6-10 Y1l I:I

11-15 Y1l I:I

16-20 Y1l I:I

20 ve tistii |_,

Mesleginiz:

Doktor |:| Unvaniniz:
Hemsire /Ebe I:I Unvanmiz:
Diger Aciklaymiz:

[ ]

Katkilarimizdan Dolayi Tesekkiir Ederim.
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EK 5: VERiI ANALIZi YAZILIMI LiSANSLI KULLANIM BELGESI

Bu arastirmanin istatistik veri analizi arastirmaci ve yiiriitiicti [sil ARSLAN ile
birlikte SPSS 22 lisansh yazilimi kullanilarak analiz edilmistir. SPSS lisans bilgileri

asagida verilmistir.

SPSS Tiirkive Temsilciligi:

AIMS — ANALITIK BIiLGI YONETIMi COZUMLER]

WWW.aims.com.tr

SPSS Lisans Sahibi:

Bilgi Egitim Danismanlik — Istatistik Coziimleri

Fatih SONTAY

Osmanaga Mah. Sogiitliigesme Cad. No: 56 Altin Cars1 D: 72 Kadikdy — Istanbul
www.istatistikanaliz.com

Email : spssdestek@gmail.com

Tel  :0216 5504560

: 0533 4210028
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