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Calismamizin amaci giincel yoOnetim yaklasimlarindan “personel giiclendirme”
yaklagiminin saglik kurumlarindaki uygulamalarinin tespiti ve bu uygulamanin
calisanlarin is doyumu tizerindeki etkisini (iligkilerini) incelemektir. Calisma iki
bolimden olusmaktadir. Caligmanin birinci boliimiinde, hizmet ve hizmet sektori
kavramlar ele alinarak, hizmet sektoriinlin 6nemli bir pargasi olan saglk sektorii
incelenmistir. Daha sonra sirasiyla, is doyumu ve personel giiclendirme kavramlari
iizerinde durulmaktadir. Ikinci boliimde, Saglk sektoriinde personel giiclendirme
uygulamalarinin ¢alisanlarin i doyumuna etkisini ele alan bir alan aragtirmasina yer
verilmistir. Arastirma verileri Istanbul il merkezinde faaliyet gdsteren kamu, dzel,
dernek ve iiniversitesi hastanelerindeki saglik calisanlarindan elde edilmistir. Bu
boéliimde arastirmanin amaci, yontemi, arastirma modeli, hipotezler, evren, 6rneklem,
veri toplama araclar1 ve bulgular yer almaktadir. Personel giiclendirme dlgeginde yer
alan ifadelerin “kaynak kullanabilme”, “inisiyatif kullanabilme”, “isin 6nemine gore
yetkinlik”, “ortak karar alabilme”, “destek yada yardim alabilme” ve “esnek goérev
tanimlar” olmak iizere 6 ayr1 faktdrde (alt boyutta) toplandig tespit edilmistir. Is
doyumu ile ilgili ifadeler ise tek boyut altinda toplanmistir. Is doyumu ile personel
gliclendirme (6 alt boyut) arasindaki iliskiye yonelik yapilan analiz sonucunda tiim
degiskenlerin is doyumu ile istatistiksel olarak pozitif yonlii ve anlamli iliskisi
oldugu tespit edilmistir. Is doyumu ile arasinda en yiiksek iliskiye sahip degisken
“kaynak kullanabilme” giicii olmustur. Diger bir ifadeyle, katilimcilarmm kaynak
kullanabilme yetkinlikleri arttikca doyum diizeyleri de ayn1 yonde artacaktir.

Anahtar Kelimeler: Saglik Sektori, is doyumu, personel giiglendirme
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The aim of this study is determine the application of “employee empowerment” by
current management approaches at health institutions and investigating the impact of
this application on employees’ job satisfaction. This study composed of two sections.
In the first section, health sector which is the significant part of service sector is
examined with discussing service and service sectors. Afterwards job satisfaction
and employee empowerment terms are underlined respectively. Second section
includes a fieldwork that deals the impact of employee empowerment applications on
healthcare sector to employees’ job satisfactions. Data collected from healthcare
professionals by Istanbul’s public, private, corporation and university hospitals. This
section includes the aim, method, model, hypothesis, universe, sample, data
collection tools and results of the study. Six various factors identified by the
expressions of employee empowerment scale: “be able to use resource”, “be able to
take initiative”, “competence in accordance with significance of profession”, “be
able to make a common decision”, “be able to get help or support” and “flexible job
definition”. In consequence of analysis through job satisfaction and employee
empowerment (6 sub-dimensions) relations’ it is deduced that there is positive and
significant relation as statistical of entire variables with job satisfaction. “Be able to
use resource” has the most dominant relation with job satisfaction. In other words,
while the competence of being able to use resource by participants, the satisfaction
degree of them will increase to the same way.

Key words: Healthcare Sector, Empowerment, Job Satisfaction
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GIRIS
Ortak amag veya amagclar ¢ercevesinde bir araya gelmis insanlarin olusturdugu orgiitsel
yapinin en temel tasi, pek tabii ki o orgiitiin olusmasinda rol oynayan insan giiciidiir.
Orgiit icinde gorev alan tiim calisanlarin tutum ve davranislari, dogrudan drgiitsel basar
ile iligkilidir. Bir anlamda c¢alisanlarin islerine yonelik tutumlart olarak

nitelendirilebilecek is doyumu kavrami, bireysel davramiglarin orgiitleri etkiliyor

olmasindan dolay1 orgiit bilimcilerin arastirma konusu olmustur.

Is doyumunu yaratan faktdrler s6z konusu oldugunda hem modern hem de klasik
yaklasimlarda, birey-ortam uygunlugu modellerinin hakimiyeti goze carpmaktadir.
Birey-ortam uygunlugunu, modern yaklasimlar, bireysel 6zellikler ve ¢alisma ortamina
iligkin kosullarin bir bilesimi oldugunu belirtirken, klasik yaklagimlar, ortamin bireye
sunabilecekleri ile bireyin ihtiyaglar1 arasindaki uygunlugu esas alir ve bu denklik

durumunu doyum kaynagi olarak degerlendirir.

Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde yapilan arastirmalar, calisanlarin is
doyum diizeylerinin, hizmet kalitesini, hizmeti alan tiiketici memnuniyetini ve dogrudan
ya da dolayli olarak isletme basarisint etkileyerek isletmenin giiniimiiz rekabet
ortamindaki {stliinligiiniin bir belirleyicisi olabilmektedir. Yine aym1 zamanda
calisanlarin iy doyum diizeylerinin Orgiitsel bagliligi, devamsizligi, isten ayrilma
niyetlerini, performans ve motivasyon diizeylerini de 6nemli Olgiide etkiledigi de
bilinmektedir. Bu agidan hizmet iireten isletmelerde ¢alisanlarin is doyumunu etkileyen
faktorlerin arastirilmasi ve isletme yoneticilerinin uygulamalarina, bu ¢iktilara gore yon

vermesi oldukc¢a 6nem arz etmektedir.

Bu 6neme istinaden, is doyumu kavraminin arastirilmasi hizmet isletmeleri yonetimi ile
ilgili yazinda her gegen giin artan bir ilgi odagi olmaktadir. Bilinmektedir ki, saglik
sektorii icerisinde yer alan tiim kurum ve kuruluglar ayn1 zamanda hizmet endiistrisinin

onemli bir parcasidir.

Hizmeti verenin de alanin da insan oldugu saglik kurumlarinin en énemli varlig1 insan
giiciidiir. Saglik hizmetlerinin sunumu agisindan degerlendirildiginde, ¢alisanlarin
zihinsel ve bedensel iyilik durumu daha ¢ok deger kazanmaktadir. Calisanlarin kurum

ici yaptiklar isleri ile ilgili sergiledikleri tiim tutum ve davraniglar, ruh halleri onlarin



birer performans gostergeleridir. Dolayisiyla saglik hizmetlerinin etkili, verimli ve
kaliteli sunulmasinda en Onemli paya sahip olan saglik personellerinin is
performanslarii etkileyen her tiirlii faktoriin belirlenmesi ve gii¢lendirme yoluna
gidilmesi olduk¢a 6nemlidir. Uzmanlagmis insan giicii ve teknolojik alt yapr ile birlikte
hareket eden saglik sektorii ancak bu kosullar saglandiginda islevselligini devam

ettirebilecektir.



BOLUM 1: KURAMSAL CERCEVE

Calismanin birinci béliimiinde, hizmet ve hizmet sektorii kavramlari ele alinarak, hizmet
sektoriinlin 6nemli bir pargasi olan saglik sektorii incelenecektir. Daha sonra sirasiyla, is
doyumu ve personel giiclendirme kavramlar1 {izerinde durulmakta, bu iki kavram

arasinda var oldugu diisiiniilen iligki incelenerek boliim sonlandirilmaktadir.
1.1. Saghk Hizmetleri ve Saghk Sektorii

Akdur’un (1998) belirttigi iizere, geleneksel anlayisin hakim oldugu ge¢mis donemde
saglik kavrami, yalnizca “hastalik ve sakatligin olmayis1” seklinde tanimlanarak, belirli
semptomlar1 ve sakatligi olmayan her birey saglikli olarak kabul edilmistir (Yasa,
2012). Ancak giiniimiizde bu tamim gecerliligini yitirmistir. Diinya Saglik Orgiitii'ne
gore saglik, sadece hastalik ve hastaliin olmamas1 degil; fiziksel, ruhsal ve sosyal
yonden de tam bir iyilik hali olarak tanimlanmaktadir. Saglik sektorii ise, Sargutan
(2004) tarafindan “Saglik hizmeti elde etmek ve toplumu saglikli kilmak amacini
gerceklestirmek lizere, ¢ok genis bir alan1 kapsayan, saglikla ilgili mamul ve hizmet
tiriindeki her tlirlii Uriiniin iretimi, sunumu, istemi ve tiiketimi iizerine kurulan sistem
ve alt sistemler ile bunlarin i¢inde yer alan kisi, kurum, kurulus, statii, iiriin ve bunlarin
timiinii belirtmek i¢in kullanilan genel ve kapsayict bir kavramdir.”” seklinde

tanimlanmistir (Er¢omek, 2014).

Aktan ve Isik (2010) saglik kavramini saglik hizmetinden farkli oldugunu belirterek,
birey ve toplum i¢in arz ettigi 6nem nedeniyle, oncelikli verilmesi gereken bir hizmet
tiirli olarak tanimlamaktadirlar (Yasa, 2012). Soyut bir kavram oldugundan, hizmet
kavraminin tanimlanmasi oldukg¢a gii¢ olmaktadir. Ozgiiven (2008) hizmet kavramu,
“Bir tarafin digerine sundugu, temel olarak dokunulamayan ve herhangi bir seyin
sahipligiyle sonu¢lanmayan bir faaliyet ya da fayda” bi¢iminde tanimlanmaktadir.
Saglik hizmetleri ise, Yaylali, vd. (2012) tarafindan “Bir kaza veya hastalik meydana
geldiginde zararin onarilmasi icin talep edilen ve hemen her bireyin tiiketme ihtimalinin

yiiksek oldugu bir hizmettir” seklinde tanimlanmaktadir (Er¢omek, 2014).

Saglik hizmetleri, Brovvning ve Singelmann hizmetler sektdrii gruplamasina gore
sosyal hizmetler sektorii biinyesindedir. Diger {i¢ sektor ise, aragtirmacilar tarafindan

tiretici, dagitici ve kisisel hizmetler olarak gruplandirilmistir (Yildirim, 2016).



Tablo 1.1.

Hizmet Sektorleri

Brovving ve Singelmann

Alt sektorler Alt Gruplari Elfring alt Gruplar
e Bankacilik, kredi ve
diger finansal hizmetler
* Sigortacilik o Isletmecilik ve
" * Emlak profesyonel hizmetler
e Uretici e Miihendislik ve

e Hizmetler

mimarlik hizmetleri
e Mubhasebecilik
e (esitli isletmecilik
hizmetleri
e Hukuk hizmetleri

e Finansal hizmetler
e Sigortacilik hizmetleri
e Emlak hizmetleri

e Dagitim Hizmetleri

e Tasimacilik ve
depolama

e {letisim

e Toptancilik ticareti

e Perakendecilik

e Perakendecilik

e Toptancilik ticareti

e Tagimacilik hizmetleri
e iletisim

o Kisisel Hizmetler

e Ev hizmetleri

e Oteller ve pansiyonlar

e Yiyecek ve icecek
yerleri

e Tamircilik hizmetleri

e Yikama ve kuru
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Kaynak: Giindogan, Naci, “Hizmetler Sektoriinde Istihdam”, Kamu-Is, Cilt 7 5.1, 2002 http://www.tuik.
gov.tr Erigim tarihi: 07.05.2016

Insanlarin en biiyiikk hazinesi olan sagligin korunmasi ve saghkli olma durumunun

stirekliliginin saglanmasi amaciyla, saglikla ilgili mal ve hizmet iireten biitiin kurum ve



kuruluglarin olusturdugu yapiya genel anlamda saglik sektorii denilmektedir. Saglik
amaciyla, sektoriin  sundugu tim faaliyetler ise saglik hizmetleri olarak
tanimlanmaktadir. Saglik hizmetleri, koruyucu, tedavi edici ve rehabilite edici

hizmetleri kapsamaktadir.

Az gelismis ve gelismekte olan iilkeler i¢in koruyucu saglik hizmetleri diger iki hizmete
nazaran daha Onemlidir. Saglik hizmetlerinin 6ncelikli amaci bireylerin sagliginin
korunmast oldugundan, koruyucu saglik hizmeti sunan kuruluslar, daha kiiciik birimler
halinde ve yaygin olarak orgiitlenmektedir. Tedavi edici saglik hizmetleri, ¢cogunlukla
bireyler iizerinde uygulanmakla birlikte belirli merkezlerde hizmet vermektedir. Tedavi
siireci sonunda tam olarak iyilesememis olan hastalarin, rehabilite edici saglik
hizmetleri ise belli branglar iizerinde uzmanlagsmis saglik kuruluslar1 tarafindan

verilmektedir (Megep, 2015).

Saglik hizmetleri, kamu kurumlarinin yani sira 6zel kurumlarin da sagladigi bir hizmet
tiriidiir. Sunulan hizmet araciligiyla, saglikla ilgili ihtiyaclarin karsilanmasi amacini
giiden saglik hizmetlerinde, Bayin ve Akbulut’un (2012) belirttigi {lizere, hizmetin
sosyal boyutunun yani sira ekonomik boyutun varligini da ortaya ¢ikaran unsurlarin
basinda 6zel saglik kuruluslar1 gelmektedir (Yildirim, 2016). Tiirkiye’de verilen saglik
hizmetleri, {i¢ grup altinda toplanabilir. Birinci grup igerisinde, devlet kurumlar1 (Saglik
Bakanlig1, Universite, vb.); ikinci grup icerisinde 6zel kurumlar (6zel hastane, azinlik
hastaneleri, 6zel poliklinikler, laboratuar ve tan1 merkezleri v.s); liglincii grup da ise
dernek ve vakiflar yer almaktadir. Chang ve arkadaslarina gore (2006), orani oldukca
biiyiik bir dilime sahip hasta grubunun, kendilerine sunulan medikal hizmeti aslinda
goniilstiz almig olmalarinin sonucu diger hizmet sektdrlerine nazaran sunulan hizmet
kalitesini algilamalar1 daha elestirel ya da daha kritik olabilmektedir (Yasa, 2012).
Saglik sektorii biinyesinde hizmet veren kurumlardan 6zellikle hastanelerin, sunduklari
hizmet igerigi, insan hayat1 ve saglig1 olmasi nedeniyle diger hizmet endiistrilerinden
ayrismaktadir. Caligmada, ilgili literatiirde yer alan hastane tanimlamalari, hastanelerin

Ozellikleri ve siniflandirilmalan ile ilgili genel bilgiler aktarilmaktadir.
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Sekil 1: Saglik Hizmetlerinin Siniflandirilmasi



1.1.1. Hastanelerin Tanimi

Hastane, Tiirk Dil Kurumu tarafindan “Hastalara yatarak veya ayakta tani, tedavi ve
bakim hizmetlerinin hekim, hemsire ve diger saglik calisanlari tarafindan verildigi
saglik kurulusu” seklinde tanimlanmaktadir (TDK, 2017). Se¢im (1991) belirttigi iizere,
birer acik sistem olan hastanelerin insan giicli, hasta, malzeme, teknoloji, bilgi ve
sermaye gibi girdileri, hasta ve yaralilarin tedavisi, personelin hizmet i¢i egitimi,
Ogrencilerin klinik egitimi, arastirma-gelistirme faaliyetleri ile toplumun saglk
diizeyinin yiikseltilmesine katkida bulunurken, siire¢ ise planlama, orgiitleme, yiiriitme,
kontrol ve yeniden diizenleme faaliyetleri gibi ¢iktilar1 bulunmakta, dolayisiyla diger
sistemlerle ve c¢ok genis bir dis ¢evre ile etkilesim halindedir (Yasa, 2012).
Tengilimoglu ve arkadaslar1 (2009) bahsedilen bu etkilesim ve iliskilerin en 6nemli ana

basliklarin1 asagidaki gibi siralamiglardir (Yasa, 2012):

*  Hasta-Hastane Iliskileri: Ana hedefi hastalarin ihtiyaclarii gidermek olan
hastaneler, aynt zamanda hastanin biling ve egitim diizeyi, hasta ve hasta
yakinlarinin  tutum ve davranmiglari, toplumun deger yargilari, saglik
aligkanliklari, sosyal giivenlik sistemi ve bireylerin harcama giicleri ile de
yakindan etkilesim igerisindedir.

* Dis Cevre: Hastanelerin hizmet verdikleri toplumun sistemsel yapsi, gerek hasta
davranigin1 gerekse dogrudan hastane sistemini etkilemektedir. Dolayistyla,
egitim ve istthdam politikalari, saglikli insan giicii arzin1 etkilemekte; saglikla
ilgili hukuki diizenlemeler, politikalar, sosyal giivenlik sistemi de saglik
hizmetlerine olan talebi ve hastane hizmetlerini cogu agidan etkilemektedir.

 Hastane-Ust Sistem Iligkileri: Diinya Saglik Orgiitii (DSO) gibi uluslararasi
orgiitler, hastaneler lizerinde oldukg¢a etki etmektedir. Ayni zamanda iilkenin
ekonomik ve kiiltiirel gelismislik diizeyi, anayasal devlet politikalari, yonetim
bicimi ve yliriirliikkteki yasal diizenlemeler saglik sistemini oldukca etkileyen

unsurlardir.

Gilintimiizde, niifusa bagli olarak hastanelere olan ihtiyacin artmasi, saglik hizmeti veren
bir kurum olarak, hastanelerin ve hastanelerde istihdam eden isgiiciiniin Onemini
arttirmaktadir. Diger taraftan karmasik yapiya sahip olmasi da hastanelerle ilgili

arastirmalarin sayisinda her gecen giin artisa neden olmaktadir.



1.1.2. Hastanelerin Ozellikleri

Hastanelerin temel 6zellikleri asagida maddeler halinde siralandigr gibidir (MEB, 2011:
31):

1) “Hastaneler, saglik hizmeti lireten ve tedavi hizmetleri sunan kurumlardir.

2) Hastaneler, hasta bakimmin yam sira saglikla ilgili egitimlerin verildigi
kurumlar olarak goriinmektedir.

3) Hastanelerin sunduklar1 hizmetler, kesintisiz bir sekilde bireylere ulagtirilir.

4) Hastaneler acil hizmetler sunmaktadir ve bu hizmetlerin maliyetleri oldukga
yiiksek olabilir.

5) Cesitli bolimlerin bir biitiin haline getirdigi hastaneler, sistem oOzelligi
tagimaktadir.

6) Saglik hizmetlerine erisimin kolay olmasinda hastaneler Onemli roller
iistlenmektedir.

7) Etkili bir sekilde hizmet sunulmasi adima hastanenin fiziki 6zellikleri -yer
secimi, mimari gibi- biiyllk Onem tasir ve bu husus hastaneleri diger
kurumlardan ayiran bir yapidadir.

8) Hastanelerin sundugu hizmetlerde insan cani s6z konusu oldugu i¢in sosyal

unsurlar 6n planda yer alir”.

Kavuncubast (2000), hastanelerin islevlerini dorde ayirmaktadir. Bu islevler,
misyonlarina gore degisim gosterebilmekle birlikte; tedavi hizmetleri, koruyucu ve
gelistirici saglik hizmetleri, egitim ve arastirmalar1 olarak adlandirilabilir. Yani saglik
hizmeti verme esasina dayanan hastaneler, ayn1 zamanda birer egitim kurumu olarak,
hasta ve yaralilarin egitimi, ¢alisan personelin egitimi, 6grenci ve asistanlarin egitimi,
kamuoyunun saglik yoniinde egitilmesi gibi egitim faaliyetlerini de yeri geldiginde
istlenmektedir. Egitim isleviyle, tip bilimleri alaninda arastirmalarin yapildigi
merkezler olmanin yani sira, bdyle arastirmalarin yapilabilmesi adina destekleyici

caligsmalarda yapmaktadirlar (Yasa, 2012).
1.2. is Doyumu

Giliniimiiz zorlu yasam ve ¢alisma kosullarinda, bireylerin gerek maddi gerekse manevi
anlamda doyum elde edebilecekleri bir ise olan ihtiyaclar1 her gecen giin artmaktadir.

Nitekim yapilan son arastirmalar da igin, insan hayatinda ne kadar merkezi bir yere



sahip oldugunun gostergeleridir. Isletmeler agisindan bakildiginda ise, personel devir
hizinin fazla olmasinin orgiite fayda yerine zarar getirdigini fark etmeleri, onlar i¢in de
nitelikli personel talebini giindeme getirmistir. Ozellikle hizmet sektoriinde ve son
yillarda kendini fazlasiyla belli eden rekabet ortaminda, calisan bireylerin Orgiit
tarafindan artik bir tiretim faktorii olarak degerlendirmemelerinin anlasilmasi, aksine
calisanlarin is doyum diizeylerinin, performanslariin pozitif olarak orgiite bagliliklart
ile negatif olarak da isten ayrilma niyetleri ile iliskili oldugu anlasilmaya baglanmistir.
Sadece ekonomik varlik olmayan, ayn1 zamanda fiziksel ve ruhsal gereksinim igerisinde
olan ¢alisanlarin beklentilerinin karsilanmasi onlarin isine karsi olan tutumlari iizerinde
dogrudan etkili olacaktir. Bu anlamda is doyumu bireysel ve orgiitsel agidan, hem teorik
hem de pratik anlamda olduk¢a Onem arz etmektedir. Zaten bu bakis acisiyla
yaklasildiginda, is doyumuna atfedilen 6nem ve Orgiit bilimci, sosyolog, psikolog,
akademisyen vb. bir¢ok bilim dalinin ve bilim insaninin neden yogun bir sekilde
kavram {izerinde c¢ahistig1 anlasilmaktadir. Uzerinde bu kadar ¢alisilmasi, kavrama
iliskin bir¢ok tanimin yapilmasina da sebebiyet vermistir. Asagida yapilan bu

tanimlamalara ornekler verilmektedir.
1.2.1. Is Doyumunun Tanim

Cogu insan igin, olagan mesguliyetleri bile onlar icin is olabilmektedir. Ev isleri ile
ilgilenme, aligveris yapma ya da kimi zaman arkadaslar1 ile bulugsma faaliyetleri bile
“isim var” olarak degerlendirilebilir. Aslinda burada mevzu olan sey, yapmasi gereken
ya da istenilen bir sey karsisinda, baska bir mesguliyetinin oldugunun belirtilmek
istenmesidir. Sevimli ve Iscan’a gére (2005) is, “Orgiitsel ortamda belirli bir zaman
diliminde gergeklesen, beraberinde kimi iligkileri getiren ve ticret karsilig1 girisilen mal
ve hizmet iiretme c¢abasidir”. Dolayisiyla, yapilan isin “calisma” olarak
degerlendirilmesi, caligmanin yapildig1 toplumsal sartlar, zaman ve mekana Gnemli
gostergelerdir (Veysel, 2000). Aksi halde, yapilan etkinligin veya faaliyetin ¢alisma
olarak degerlendirilmesi, kavram kargasasina neden olmaktadir. Aykag’a gore (2001)
calisma, psikolojik agidan birey ile gorevi arasindaki iliski olarak ifade edilirken,
sosyolojik acidan ele alindiginda “insanin bir is ortaya koyabilmesi i¢in diger bireylerle
olan etkilesimi ve hiyerarsik bir diizen iginde belli bir statiiye ulasmasi” olarak

tanimlanmaktadir. Gisbert (1974) ise c¢alismayr ekonomik yonden ele alip,



ekonomistlerin ¢alisma kavramindan iicret, maas veya mesleki kazang i¢in yapilan ve
fiziksel ya da zihinsel ¢abaya dayanan “liretim”in en 6nemli faktdrlerinden biri olarak
bahsettigini belirtmektedir (Yildiz, 2010). Doyum ise, en genel anlamiyla duygusal

tepki olarak tanimlanabilir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Literatiir tarandiginda, is doyumu kavraminin en ¢ok bireyin isini ve isinden elde ettigi
deneyimlerini degerlendirdiginde, hissettigi pozitif duygusal durum seklinde
tanimlandig1 goriilmektedir (Hanaysha ve Tahir, 2016; Wilkin, 2012; Shepard, 2007;
Nadiri ve Tanova, 2010; Oshagbemi, 2000; Cekmecelioglu, 2005). Tanimlarda sozii
edilen “pozitif duygusal durum” ise bazi arastirmacilar tarafindan duygusal tepki olarak,
bazilar1 tarafindansa tutum olarak ifade edilmektedir. Diger taraftan, yine literatiirde is
doyumu tamimlamalar1 incelendiginde bir kisim arastirmacinin kavrami “doyum-
doyumsuzluk”, “doyumsuzluk-doyumsuz olmama” (Lam, 1995) veya “i¢sel doyum” ve
“ digsal doyum” (Agikalin, 2011) seklinde iki boyutlu olarak ele aldiklar1 goriilmiistiir.
Birbirinden farkli tanimlamalar olsa da, tiim tanimlarin ortak noktasi, i3 doyumunun,
bireyin yaptig1 is ile olan duygusal iligkisi oldugu noktasinda birlesmektedir. Ciinkii
doyum, soyuttur.

Cogunlukla, kisisel ya da bireysel agidan degerlendirilen doyum kavrami aslinda is
cevresi ile de oldukca alakalidir. Ciinkii ¢alisanlarin, igsine yonelik algilari, beklentileri
ve memnuniyet diizeyleri birbirinden farklidir (Bakotic ve Babic, 2013). Bireyin isine
yiikledigi anlam, beklentileri, deger yargilari, inan¢ ve tutumlari, o bireyin kendi is
doyumu diizeyini belirlemektedir. Ayni iste, ayni statiide ve aym1 maasi alan
bireylerden, biri isinden doyum elde ederken, bir digeri is doyumsuzlugu yasiyor
olabilir. Ya da calisan, aslinda aldig1 maastan memnunken, esit sartlardaki bir diger is
arkadasina fazla Ttcret Odenmesi durumunda o isten doyum saglayamayabilir.
Dolayistyla, is doyumu, sadece kisisel beklentilere baglh degil; isin dogasi, maas, stres
seviyesi, calisma ortami, is arkadaslari, yoneticiler, isgiicii vb. c¢evresel iliskiler de

yakindan etkilesim igerisinde olup dinamik yapilir (Hanaysha ve Tahir, 2016).
1.2.2. is Doyumunun Onemi

Is doyumu kavramu, ilk defa 1920°li yillarda incelenmeye baslanmis, fakat asil énemi
1940’11 yillarda anlasilmistir (Eginli, 2009). Ozellikle 1930°1u yillardan sonra, ¢alisanlar

arttk makine olarak degil insan olarak goriilmeye baslanarak degeri, daha iyi
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anlasilmaya baglanmistir. Bu baglamda, motivasyon ve is doyumu gibi kavramlar ortaya
¢cikmig, is doyumu, is motivasyonundan farkli olmasina ragmen, ilk kez motivasyon
kuramlariyla birlikte literatiirde incelenmistir (Pelit ve Oztiirk, 2010; Yiiksel, 2005). Is
doyumunun hem c¢alisan bireyler i¢in hem de c¢alisilan orgiit igin 6nemi oldukca
biiyiiktiir. Calisan agisindan degerlendirildiginde; is doyumu yliksek olan kisi, daha
saglikli, huzurlu ve mutludur. Bireyin bu ruhiyati, is dist sosyal ve 6zel yasamina da
yanstyacak, dolayisiyla ¢evresini de olumlu etkileyecektir (Ozdemir, 2006). Nitekim is-
aile catismasimi ve is doyumu iliskisini inceleyen aragtirmacilar, ¢alisanlarin igleri ile
ilgili beklentilerinin sadece is ile ilgili konularla sinirli olmadigini, is-aile yasam
alanlarinin da bu iligskiye etki ettigini belirtmektedirler (Karabacak, 2013; Namasivayam
ve Zhao, 2007). Beklenti ve ihtiya¢larinin karsilanmasi sonucu is doyumu yiiksek
birey, isine severek gidecek, aidiyet duygusu ve performansi artacaktir (Karatepe, 2012
ve Paillé, 2011). Orgiitsel agidan degerlendirildiginde ise; calisanlarnin is doyumu
saglanamayan isletmelerin, asagida yer alan pek c¢ok sorunla karst karsiya

kalabilmektedir. Bu sorunlar, su sekilde siralanabilir;

. Sagliksiz ve Mutsuz Kisi . Yetersizlik Duyusu

. Diisiik Is Giicii Verimliligi . Is yavaslatma

° Aidiyet duygusunda azalma ° Diisiik Motivasyon

. Orgiitten ve Isten Uzaklagma Istegi . Devamsizlik

° Is goren devir hizinda artis ° Yabancilasma

° Giivensizlik ortami ° Hirsizlik oranlarindaki artis

. Orgiit ve Is Sikayetlerinde Artis . Orgiit ici ekipmanlara zarar verme

Giil, Oktay ve Gokge (2008) ile Polat’in (2008) saglik sektoriinde, Karabacak (2013) ise
bir hizmet sektorii olan turizm isletmelerinde yaptiklar1 calismalar sonucunda, is
doyumu ve is stresi arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu sonucuna varmislardir.
Grund ve Schmitt (2013), Yang (2010) ise, bireylerin is doyumlar: ile isten ayrilma
niyetleri arasinda negatif bir iligki oldugunu ifade ederlerken; Kili¢, Pelit ve Selvi
(2011) ile Lo ve Lam (2002) da bireylerin is doyumlar ile 6rgiitsel bagliliklar1 arasinda
pozitif ve gli¢lii bir iliskinin oldugunu belirtmektedirler. Hanaysha ve Tahir (2016) ise is
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doyumu ve personel giiclendirme arasinda pozitif bir iliski oldugunu caligmalarinda

belirtmektedirler.

Dolayisiyla isletmeler, ¢calisanlarinin doyumsuzluguna sebebiyet veren unsurlar1 ortadan
kaldirarak, doyum diizeylerini arttirict faktorleri uygulamaya koymalidir. Boylelikle, is
doyumsuzlugundan kaynaklanan bir¢ok olumsuzluk azaltilabilecek ve performans

artirillabilecektir (Nadiri ve Tanova, 2010).
1.2.3. Is Doyumu Kuramlar

Is doyumu literatiirde ilk kez motivasyon kuramlariyla birlikte incelenmeye baslanmistir
(Yiiksel, 2005). Fakat, motivasyon kuramlarinin herhangi birisinin, tek bagina is
doyumu ve motivasyon kavramlarini bir biitiinliik icerisinde agiklayabilmesi oldukca
zordur. insan davramslarinin karmasik yapis1 da buna etki etmektedir. Bunun iizerine,
alanda bir¢ok calisma ve arastirma yapilarak, yeni teoriler gelistirilmistir. Bu teorileri
Tablo.2’de goriildiigii gibi, Kapsam Teorileri ve Siirec teorileri olarak iki baglik altinda

toplamak miimkiindiir.
1.2.3.1. Kapsam Teorileri

Maslow’un ihtiyaglar teorisi, Alderfer’in ERG teorisi, Herzberg’in ¢ift faktor teorisi ve
Basarma teorisinin igerinde yer aldigi kapsam teorilerinde, Once c¢alisanlarin is
doyumunun saglanabilmesi i¢in gerekli tiim unsurlar belirlenmekte, daha sonra bunlarin
giderilmesi durumunda ¢alisanlarin verdikleri tepkiler degerlendirilmektedir. Bu
caliymada, kapsam teorilerinden Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi ve

Herzberg’in Cift Faktor Kurami’na yer verilecektir.
i. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow, insan ihtiyaglarinin hiyerarsik bir yapisi oldugunu ve bir alt basamakta var
olan ihtiyaglar giderilmeden, bir iist basamaga ulasilamayacagini savunmaktadir.
Oncelikle hiyerarsinin en alt basamaginda yer alan ihtiyaclarin doyumu saglanacak,
daha sonra her bir basamagin icerdigi ihtiya¢lar karsilanarak bir iist basamaga ¢ikip,
doyuma ulagsma yolu izleyecektir. Tiitiincii ve Kiigiikusta (2008) bu ihtiyaglar1 hem

bireysel hem de orgiitsel agidan su sekilde siralamiglardir;
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1) Fizyolojik ihtiyaglar: yemek, su, uyuma

2) Guivenlik ihtiyact: can ve is glivenligi, ekonomik gilivenlik

3) Sosyal ihtiyaglar: sevgi, dostluk, kabul gorme, grup i¢inde yer alma
4) Saygi gorme ihtiyaci: kendine giiven duyma, prestij

5) Kendini gerceklestirme: yaraticilik, gelisim, hedeflenen noktaya ulasma

Orgiitler i¢in:
1) Fizyolojik ihtiyaglar: iicret, uygun calisma ortami
2) Giivenlik ihtiyact: is giivenligi, adalet, emeklilik
3) Sosyal ihtiyaglar: yonetici ilgisi, ait olma

4) Saygi gorme ihtiyaci: takdir edilme, terfi

5) Kendini ger¢eklestirme ihtiyaci: doyurucu is, yaraticilik firsati, hedeflenen nokta
Tablo 1.2.
Motivasyon Uzerine Gelistirilen Kapsam ve Siire¢ Kuramlarinin

Savunduklari Temel Goriisler

Motivasyon Teorisi Tiirii Temel Goriis

Insanlar alt diizeydeki ihtiyaclarmni karsiladiklarini bir {ist
Kapsam | seviyedeki ihtiya¢larini karsilamaya ¢aligmaktadirlar (tatmin-
ilerleme

Maslow’un ihtiyaglar
teorisi

Kisiler iist kademedeki ihtiyaclarini tatmin edemedikleri zaman

Alderfer’in ERG teorisi Kapsam alt kademedeki ihtiyaglarina yonelirler (engellenmegerileme)

Motive edici faktorler is tatmini ve motivasyon saglar, hijyen

Herzberg’in cift fakior Kapsam | faktorleri ise is tatminsizligini ya olusturur ya ortadan kaldirir

teorisi .
ama motive etmez.

Bagarma ihtiyact teorisi Kapsam Baz% 1ht1yagl.a.r 6grenilmistir ve birden fazla ihtiya¢ ayni anda
motive edebilir.

Beklenti teorisi Siireg Motivasyon, algilanan beklentiler, sonug (6diil) degerleri ve

karar alma siiregleri tarafindan belirlenmektedir.

Algilanan esitlik, girdi ¢ikt1 oranlarinin digerleri ile
Esitlik teorisi Siire¢ karsilagtirtlmasi sonucu elde edilmektedir, kisiler algilanan
esitsizlikten kagmak i¢in motive olurlar.

Agik ve zorlayic1 amaglar, motivasyonu ve performansi

Amag teorisi Sireg arttirmaktadir.

Kaynak: Erdogan, 2013:53 iginde; McShane ve Glinow, 2003:153
ii. Herzberg’in Cift Faktor Kurami Teorisi

F. Herzberg tarafindan gelistirilen Cift Faktér Teorisi, Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Yaklagimi’ndan sonra en ¢ok iizerinde durulan motivasyon teorisidir. O donemlerde,

grev, 1s yavaslatma, sikayet gibi is doyumsuzlugunun gostergeleri yayginlasmis, bu

13




nedenle acil olarak kisilerin mesleklerine yonelik tutumlar: hakkinda daha fazla ve daha
iyi fikir sahibi olabilme ihtiyact dogmustur. 1900-1955 yillar1 arasinda Herzberg ve
arkadaslar1 2000’den fazla yazinin yer aldig1 kapsamli bir literatiir taramas1 yapmaistir.
Buhl Vakfi’nin bagisiyla, 5 yillik bir arastirma programinin sonucu olan ¢ift faktor
kuraminin gelistirilmesine yonelik olan ana ¢alisma, Pittsburgh’da bulunan 203
muhasebeci ve miihendis ile yapilmistir. Katilimeilara, isleri ile ilgili kendilerini son
derece iyi ya da tam tersi son derece kotl hissettikleri zamanlar1 anlatmalar1 istenmistir.
Ktitik olay teknigi kullanilarak yapilan yar1 yapilandirilmis goriismede, ikinci basamak
olarak, katilimcilarin bu deneyimlerini 1(en az etki) ila 21(en fazla etki) arasinda
degerlendirmeleri istenmistir. Analizler sonucunda, iki farkli faktor giindeme gelmistir.
Koruyucu (Hijyen) faktorler ve motive edici faktorler (Stello, yayin tarihi belli degil).
Koruyucu (Hijyen) faktorler isin yapilmasi ve ¢evresi ile ilgilidir. Denetim, kisilerarasi
iligkiler, fiziksel calisma kosullari, maas, sirket politikalari, yonetim, menfaat, is
giivenligi gibi. Hijen ihtiyaglarinin karsilanmasi, doyumsuzlugu ve zayif performansi
Onleyebilir. Basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk ve ilerleme gibi motivasyon
faktorleri ise, kisilerde meslege yonelik olumlu tutumlara neden olmaktadir. Ciinki

kendini gergeklestirmenin geregi doyuma ulagmadir (Stello, yayin tarihi belli degil).

Iz Kapsamindaki Hijyen is Kapsamindaki
Faktérilerinin Motivasyon
Doyumsuziuga Etkisi Faktérlerinin Doyuma
Etki=i
Orgltzel Politikalar
Danatim HKalitesi Basar
Cahsma Sartlan Taninma
Gelir Tabam Izin Kendisi
Arkadashk iliskileri Sorumiululk
Astlarla Olan lligkiler llerleme
Statil Blylime
Slivenlik
Yiksek Iz Doyumsuziugu Iz Doyumu Yiksek

Kaynak: Talas, 2016

Sekil 2: Herzberg'in Cift Faktorlii Kurami

Herzberg’in ¢aligsmasinin, literatiire en dnemli katkilarindan biri, ¢alisma yasamindaki
motivasyon konusunda, deneysel arastirma ve diisiinceyi uyandiran giiclii bir etkide
bulunmus olmasidir. Diger taraftan, Herzberg yoneticilere calisanlarini motive etmede

kolaylikla uygulayabilecekleri tarzda eylemsel Oneriler sunmus, kullandig1 sistematik
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dil ve tarzi, uygulamadan gelen yoneticiler tarafindan kolaylikla anlasilabilmistir.
Modele yonelik biiyiik elestiriler olmasa da Herzberg’in ¢ift faktdr kurami bugiin

yoneticiler arasindaki popiilerligini hala korumaktadir.
1.2.3.2. Siire¢ Teorileri

Victor Vroom’un Beklenti Teorisi, Lawler ve Porter’in Sonugsal Sartlandirma Teorisi,
J.Stacy Adams’in Esitlik Teorisi ve Locke’un Amag Teorilerinin yer aldigi siireg
teorileri, bireysel ihtiyaglar1 karsilayan dis faktorler iizerinde yogunlasmistir. Diger bir
degisle, bir davranisin basindan sonuna o davranisa etki eden etmenleri inceler. Siireg
teorileri, kapsam teorinden farkl1 olarak nasil ve neden sorular1 iizerinden ilerler. Oztiirk
(2003) siireg teorilerinin; oOrgiitle ilgili cesitli 6zelliklerin, is 6zelliklerinin, performans,
devam ve 1is degistirme gibi bireyin davranigsal tercihlerini tartisan bir temel
olusturdugunu savunarak, siire¢ teorilerinin 6nemine vurgu yapmaktadir. Bu ¢aligmada,
Victor Vroom’un Beklenti Teorisi, J.Stacy Adams’in Esitlik Teorisi ve Locke’un Amag

Teorileri ele alinacaktir.
i. Beklenti Teorisi

Vroom (1964) tarafindan gelistirilen beklenti teorisi, 6rgiitsel ve endiistriyel psikologlar
arasindaki en saygin ve iyi arastirilmis teorilerden biri olmakla birlikte, bireylerin ¢esitli
davranis alternatifleri iizerinde karar verebilmeleri i¢in kullandiklar siireci agiklamak
icin kullanilir (Kiatkawsin ve Han, 2017). Teorinin c¢ercevesi ii¢ farkli yapidan
olusmaktadir: Degerlik, aragsallik ve beklenti. Bu ¢ yapi, belli davranislarin
yonlendirilmesindeki motivasyon kuvvetini belirlemektedir. Kiatkawsin ve Han (2017)

calismalarinda, nedensel zinciri agagidaki gibi gostermislerdir:
Deger (Valens) —> Aragsallik ==> Beklenti ==> Motivasyon giicii

Deger kavrami, bireyin elde edecegi odiilii arzulama derecesini gosterdigi ¢aba ile
Olciilecegi ile iligkilidir. Ciinkii her birey icin aymi odil farkli anlam ifade edecek,
dolayisiyla farkli oranda arzulanacaktir. Kimi birey, 06diili anlamli bulup ¢ok fazla
arzularken, kimileri i¢in o 6diil hi¢ degerli olmayacak, hatta kimileri ise, boyle bir 6diil i¢in
caba bile gosterme gerek yok diye diisiinebilecektir. Odiile verilen degeri, -1 ile + 1
arasinda deger alan bir degisken olarak gostermek miimkiindiir. Dolayistyla bu tigiincii grup

icin deger, negatif olacaktir. Bireylerin ddiile verdikleri deger, diger taraftan ddiiliin onlarin
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ithtiyaglarini tatmin etme degerini de gostereceginden; verilen yiiksek deger, kisinin daha
fazla ¢aba gostermesine de sebep olacaktir (Kogel, 2001). Ivancevich ve Matteson’a gore
(2002:160) aragsallik, kisinin birinci kademede sonuclarin ikinci kademe sonuglar ile
birlikte algilamast ile ilgili bir kavramdir. Burada s6zii gegen birinci kademe sonuglar;
iiretkenligi, ise devamsizligi, {iriin kalitesini kapsarken; ikinci kademe sonuglar ise
gruba dahil olma ya da reddedilme, {icret artisi, terfi, isine son verilme gibi durumlari
icermektedir. Aragtirmacilara gore, birinci kademe sonuclar davranis nedeniyle ortaya
cikan igin yapilmast ile birlikte ele alinmalidir. Birinci derece sonuglarin yol agtigi, 6diil
ya da cezalar ise, ikinci derece sonuclardan meydana gelmektedir. Bu noktada
aragsallik, kisinin, birinci kademe sonuglarinin kendisini ikinci kademe sonuglara
ulastiracag ile ilgili sahip oldugu inanctir. Bu baglamda, kisi eger birinci kademedeki
sonuglar1 elde etse de ikinci kademedeki sonuglara ulasamayacagina inaniyorsa,
buradaki aragsallik degeri negatif olacaktir. Eger kisi, birinci kademedeki sonuglar1 elde
ettiginde ikinci kademedeki sonuglara ulagabilecegine inaniyor ise bir 6nceki durumun
tersi olarak buradaki aragsallik degeri pozitiftir (Erdogan, 2013). Bu durumda kisi

motive olacak, ¢aba gostermeye devam edecektir.

Tablo 1.3.
Beklenti, Deger ve Aragsalligin, Motivasyon Giiciiyle Iliskisi

Beklenti Skoru Valens Skoru Aragsallik Skoru Giig¢ Skoru
Yiiksek Yiiksek Yiksek Yiiksek
Yiiksek Yiiksek Diistik Diisiik
Yiiksek Diisiik Yiiksek Diisiik
Yiiksek Diisiik Diisiik Cok Diisiik

Diisiik Yiiksek Yiiksek Diisiik

Diisiik Yiiksek Diistik Cok Diisiik
Diisiik Diisiik Yiiksek Cok Diisiik
Diisiik Diisiik Diisiik Cok Diisiik

Kaynak: Spector,1996:201 (Erdogan, 2013)

Beklenti, kisinin algilanan yetenegi yani sira bir basari beklentisi anlamina da
gelmektedir (Kim, vd., 2017). Vroom, beklentiyi ‘eylem’ ve ‘sonug’ arasindaki iliskiler

biitlinli olarak tanimlamakta, kisileri belli bir ¢abaya yonelten duygunun giicli, ¢abanin
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ardindan gelecegine inanilan sonuca ve bu sonucun ne kadar ¢ok istendigine bagh
oldugunu savunmaktadir. Diger bir ifadeyle, yiiksek beklentisi olan kisiler istedigi
amaclarn i¢cin ¢ok ugrasacaklar, buna karsilik istemedigi amaglart ig¢in

ugragsmayacaklardir.
ii. Esitlik Teorisi

Bireyin bilgi ve becerisi, egitimi, deneyimi, aldig1 hizmet i¢i egitimler, isine ayirdigi
zaman, vb. unsurlar is i¢in 6nem arz eden girdiler, aldig1 maas, konumu ve isin yiikii ise
ciktilardir. Esitlik teorisine gore ¢alisanlar, is i¢in harcadiklar1 ¢abalarla elde ettikleri
ciktilar1 ¢aligma arkadaslar1 ve/veya diger calisanlarla karsilastirirlar. Karsilagtirma
sonucunda, 6diil ve cabalar1 arasinda bir esitsizlik yoksa sorun yoktur. Eger ki, o&diil ve
performans oranlart arasinda bir esitsizlik ve ya dengesizlik durumu varsa burada kisi
haksizliga ugradigini diisiinecektir (Sahin, 2011). Esitlik teorisi bu anlamda, ¢alisanlarin
girdilerinin ve ¢iktilarinin birbirine denk olmasina yonelik bir beklentidir. Bu durumda
i doyumsuzlugu, devamsizlik, isten ayrilma niyeti, aidiyet duygusunda azalma,
performans disiikliigli, vb. ¢ok o©nemli sonuglara yol agacaktir. Narin (2010),
calisanlarin, esitsizlik algis1 karsisinda sergileyebilecekleri davranislari ise su sekilde

siralamistir:

1) “Sarf edilen gayretin degistirilmesi (is gorenlerin girdilerini degistirmesi, yani
gerektigi kadar giiciin kullanilmamasi),

2) Sonucun degistirilmesi (Daha yiiksek iicret ya da 6diil talebi),

3) Kendi algilarmi degistirmesi (Birey gayret ve sonuglarini bilissel olarak
degistirmeye calisir),

4) Digerlerinin goriislerini degistirmesi ve onlarin sarf ettikleri gayreti azaltmaya
yonlendirmesi(Karsilastirma yaptig1 kisinin katkilar ile ddiillerini degistirmeye
— gergekten ya da bilissel olarak — ya da iliskiden ¢ikmasi i¢in zorlamaya baslar),

5) Karsilastirma yapilan grup ya da kisinin degistirilmesi. Boylece katkilar ile
odiillerini karsilastirmak i¢in baska birini seger.

6) Isi terk etme (istifa, isyeri icinde degisiklik talebi, devamsizlik). Bu cercevede is
goren iligkiden cikar; denksizlik biiylik bir gerginlik yaratmis ise kisi bu
gerginligi azaltmada da basarili olamamissa, sozgelimi isi birakabilir ya da

olanaklar elverdigi Olciide ise gelmemeye baglayabilir.”
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iii. Amag Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen amacg teorisi siire¢ kuramlarindan bir digerdir.
Teoriye gore, kisilerin belirledigi amaglar, ayn1 zamanda onlarin motivasyon
derecelerini belirlemektedir. Can (1991), amag teorisinin iki Onermesinin oldugunu
belirtir. ilki, insan davranislarini biiyiik dlgiide kendisinin belirledigi amaglarinin
etkiledigi; ikincisi de harici ddiillerin etkisidir. Birinci durumda, birey amacina yonelik
tim enerjisini vererek kendisine bu hedefledigi amag¢ ile 6nemli bir motivasyon
saglayacak ve basari elde edecektir. Ikinci durumda ise, ddiiller motivasyon unsuru
olarak, bireyin amacglarini ve niyetlerini etkileyecektir. Basar1 boylelikle saglanacaktir.
Bu baglamda, amag teorisinde, ulagilmasi zor amaclar belirlendiginde performans ve
motivasyon artacak, nispeten ulasilabilir amaclarda ise performans ve motivasyon daha
diisiik olacaktir.  Dolayisiyla teorinin ¢ikis noktasi, bireylerin kendileri i¢in
belirledikleri amaclarma, ulasilabilirlik dereceleridir. Benzer seklide, Latham ve Locke

da amaglarin giidiilemedeki rollerini sdyle agiklamaktadir (Sahal, 2005):

» Birey tarafindan belirlenen amacin acik ve secik olmasi is basarilarni
arttirmaktadir.

* Birey tarafindan belirlenen amaglarin kolay basarilamayacak tiirden olmasi onun
is yerinde daha arzulu ve hirsli g¢alismasini gerektirecek ve basarilarini
arttiracaktir.

» Bireysel amaglarin, orgiitsel amaglar, kosullar ve ortam ile gatisma derecesi.
Yani catisma arttikca basar1 azalacak ancak catisma azaldikca uyum

artacagindan basar1 artacaktir.

Eren (2001) teoriyi, kisisel farkliliklar1 g6z ardi etmis olmasindan o&tiirii elestirmektedir.
Her bireyi harekete gecirecek ama¢ ve bu amaglarin bireyce algilanan 6neminin
birbirinden fakli oldugunu savunan Eren’e gore, ortak bir yonetsel davranis ve politika
olusturmak zordur. Ancak diger taraftan teori yoneticilere, calisanlarini degerlendirmek,
orgiitlin amaglar ile bireysel amaglar1 bagdastirabilmek adina analitik ve etkin ipuglari

vermektedir (Simsek, 2013).
1.2.4. is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumu en genel anlamiyla, ¢alisanlarin islerine kars: hissettikleri hosnutluk ya da

hosnutsuzluk tutumlarini ifade etmektedir. ilgili yazinda is doyumunu olusturan iki
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temel faktorden bahsedildigi goriilmektedir. Birincisi, bireyin cinsiyet, kisilik, yas,
egitim durumu, medeni hali gibi demografik 0Ozelliklerinin olusturdugu bireysel
faktdrler, ikincisi ise daha ¢ok isi ve is ortami ile ilgili olan orgiit kiiltiirii, iicretlendirme,
denetim, orgiit ici iletisim gibi ¢evresel ve orgiitsel faktorlerdir (Talas, 2016). Lawler

ise, is doyumunun belirleyicilerini su sekilde ifade etmistir:

Yetenek — Algilanan kisisel
Densyim is girdileri \ pom—
Caba gereken
algilanan
Kidem Sahip oldugu dzelliklerin miktar
algilanan girdi ve ¢iktilari —> (beklentiler)

Orgiit sadakati G:> \ Doyum
Is diizeyi Algilanan is

(a>b)
—> | &zellikleri

Zorluk Doyumsuzluk
Siire (a<b)
Almnan gergek Sugluluk,
Belirtilen nesnelerin algilanan ; o J
| — miktarin
sonugiari algilanmasi
(¢ciktilar)
Alinan gergek sonuglar —— (b)

Kaynak: Kiigiik 2014 i¢inde; E. E. Lawler, Motivation in Work Organizations, Ist ed. San Francisco:
JosseyBassPublishers, 1994, 5.97.

Sekil 3: Is Doyumunun Belirleyicileri

“Sekil 3’e gore bireyin kisisel (yetenek, deneyim, ¢aba, yas, egitim vb.) ve is (is diizeyi,
zorluk derecesi, isin sorumluluk derecesi vb.) ozelliklerine gore algiladigr kisisel is
girdileri ve 6zellikleri, sahip oldugu 6zeliklerin algilanan girdi ve ¢iktilar1 ise yonelik
beklentilerinin sekillenmesini saglamaktadir. Birey ise yonelik beklentileri ile gercek is
ciktilarint karsilastirmaktadir. Beklentiler ¢iktilara esitse (a= b) doyum, beklentilerin
seviyesi ¢iktilardan yiiksek ise doyumsuzluk (a> b) ve beklentiler is ¢iktilarinin altinda
(a<Db) ise bireylerde sugluluk, adaletsizlik ve rahatsizlik olusmaktadir (Kii¢iik, 2014).”
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1.2.4.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler, bireyin is doyumu iizerinde oldukga etkilidir. Bireysel faktorler, hem
kisinin genetik Ozellikleriyle hem de sonradan edindigi kazanim ve deneyimleriyle
ilgilidir. Is doyumunu etkileyen bireysel faktorler; yas, cinsiyet, 6grenim durumu ve

medeni durum gibi demografik 6zelliklerdir.

Yas faktorii, i doyumuna etki eden bireysel faktorlerden birdir. Yapilan ampirik
caligmalar sonucunda yas ve is doyumu arasinda énemli bir iligki oldugu anlasilmis ve
Herzberg ve arkadaglar1 (1957) bu iligkiyi “U” sekline benzetmislerdir (Lam, Zhang ve
Baum, 2001). Long (2005), yas ve is doyumu arasindaki iliskiyi “U” sekline
benzemesinin nedenini sOyle agiklar; arastirmaciya gore, geng yastaki calisanlar
Ogrencilik  yasamlar1  bittiginde  issizlik sorunuyla karst  karsiya kalmak
istemediklerinden hemen calismaya baslarlar. Fakat ayn1 zamanda da is yasamina yeni
baslamis olmalarina ragmen, statiilerinin yiikselmesi hususunda aceleci olurlar. Bu
beklentinin gerceklesmesi oldukca zordur. Nitekim gergeklesmediginde de bu durum
hemen is doyum diizeylerine etki eder, doyum diiser. Diger taraftan ise, daha ileri
yaglardaki ¢alisanlar incelendiginde, onlarin daha ziyade iyi bir emeklilik yasami
gecirmeye yonelik beklentiler icerisinde olduklari goriilmektedir. Isleri ile ilgili
beklentileri ¢ok yiiksek olmadigindan, is doyum diizeyleri diger calisanlara nazaran

daha ytiksektir.

Is doyumuna etki eden bireysel faktdrlerden bir digeri cinsiyet faktoriidiir. Bireylerin is
doyum diizeyleri ile cinsiyetin iligkili oldugu cesitli arastirma sonuglarina gore tespit
edilmis olmasina ragmen, hangi cinsiyetin isten daha ¢ok doyum sagladigi konusunda
heniiz net sonuglar bulunmaktadir. Wilkin’nin (2012) arastirma sonuglari, kadinlarin is
doyumlarinin erkeklere gore daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Kanwar, vd. (2012)
yaptiklar1 arastirmada ise tam tersi bir durum s6z konusudur. Sonuclar, kadinlarin
erkeklere nazaran doyum diizeylerinin daha diisiik oldugunu gostermistir. Bu sonuglarin
yanm sira, is doyumu agisindan cinsiyetler arasinda anlamlhi bir farkin bulunmadigi
sonucuna varan calismalar da vardir (Kim, Lee ve Murrman, 2009). Pelit ve Oztiirk
(2010); Toker (2007) ve Kaya (2007) nin aragtirma sonuclar1 da cinsiyet farkinin ig

doyumu {izerinde etkili olmadig1 yoniindeki bulgular1 destelemektedir.
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Egitim diizeyi, is doyumu ile iligkilendirilen bir diger bireysel faktordiir. Literatiirdeki
caligmalar incelendiginde, egitim diizeyi yiiksek ¢alisanlarin, egitim diizeyi daha diigiik
caliganlara gore, genel is doyum diizeylerinin daha yiliksek oldugu sonucu {izerinde
yogunlasmaktadir. Bunun nedeni, egitim diizeyi yiiksek bireylerin iyi pozisyonlarda
gorev alma beklentilerinin de yliksek olasidir. Calisanlar, egitim seviyelerine ve
deneyimlerine uygun pozisyonda yer alamadiklarinda, mutsuz olmakta ve is doyum
diizeyleri diigmektedir. Tersi bir durumda da, yani gerek egitim diizeyi gerekse is
tecriibesi bakimindan yeterli olamadigr bir pozisyonda yer alan calisanlarda da
yasadiklar yiiksek diizeyde endise ve stres duygulari, is doyumlarinin azalmasina neden

olabilmektedir (Asik, 2010).

Basaran’a (2008) gore, is doyumuna etki eden dnemli faktorlerden bir digeri ise, kisilik
faktoriidiir. Bagaran, bilgi birikimi yiiksek ve 6zgiivenli ¢alisanlarin doyum diizeylerinin
bu kriterlere sahip olmayan bireylere nazaran ¢ok dahayiiksek oldugunu belirtmektedir.
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi piramidinin en iist basamagina ulasan ¢alisan, kendini
gerceklestirme diizeyindedir. Bu birey, orgiit icerisinde etkin ve verimli c¢alisir,
performansi yiiksektir, kendisini ve is arkadaslarini basarma yolunda giidiiler,
sorumluluk almaktan kacinmaz, terfi konusunda adil, elestiriye agiktir. Bu kisil yapisi

ise onlarin doyum diizeylerini arttirmaktadir.
1.2.4.2. Cevresel ve Orgiitsel Faktorler

Meslek (isin kendisi), alinan tiicret, terfi olanaklari, fiziksel ve psikolojik ¢aligsma ortami
ve kosullari, is arkadaglari, yonetim ve denetim bigimi gibi faktdrler, ¢alisanlarin is

doyum diizeyleri tizerinde etki eden baslica ¢evresel ve orgiitsel faktorlerdir.

Isin kendisi ya da meslegin sayginligi, calisamn is doyumu iizerinde oldukga etkin bir
kriterdir. Yapilan arastirmalarda, sosyal saygimligi yiiksek olan meslek gruplarinin
algilanan sayginlik diizeyinin arttig1 dl¢giide, ¢alisan bireyin is doyumu da artmaktadir.
Spreitzer’e (1996) gore, calisanlar ¢alistiklart isi, ancak anlamli bulduklarinda doyum
elde edebildiklerinden dolayl, giliglendirmenin “anlam” boyutunun is doyumu
tizerindeki dnemini aragtirmaciya gore biiyiiktiir. Benzer sekilde Herzberg, Mausner ve
Snyderman (1950) yaptiklar ¢alismada, bir bireyin isinden doyum elde edebilmesi igin,
kendisi i¢in anlamli ifade eden isin gereklerine bagli olmasi ve taninma firsatlarinin

olmasi gerektigi sonucuna varmislardir. Hackman ve Oldham, is doyumunun kritik bir

21



belirtisi olarak anlamlilig1 (job meaningfulness) ileri siirmiistiir. Isini 5Snemli ve degerli
olarak algilayan bireyler digerlerine goére daha fazla doyum elde etmektedirler

(Osborne, 2002).

Silah’in (2001) calismasinda yer verdigi iizere, Herzberg ve arkadaslari (1955)
tarafindan yapilan bir ¢alismada, onbirbin adet g¢alis isgdrene, is doyumunun ana
kriterlerini belirlemek {izere, kendilerince g¢alismanin tatmin edici yonlerini, dnem
derecesine gore siralamalar1 istenmistir. Aragtirma bulgulari, c¢alisanlarin ilk sirada
“giivenlik”, ikinci sirada “isten kisisel yonden cikar saglamak”, {iclincli sirada “iste
yiikselme firsat1”, dordiincii sirada ise “uygun ve takdir edici denetim” faktorlerini
siraladiklan gorilmistiir (Kiigiik, 2014). Yine giinliikk ¢alisma saati ve calisilan giin
sayist ¢alisanlarin is doyum diizeyleri tlizerinde etkilidir. Yapilan arastirma bulgulari,
calisma saati ile c¢alisanlarin i3 doyum diizeyleri arasinda anlamli pozitif bir etki
oldugunu gostermektedir. Fazla mesai, bireyi hem fiziksel olarak yipratir hem de
kendisine ve ailesine zaman ayiramadigi i¢in ruhsal olarak yipratir. Kilig (2013) ise,
calisilan isin niteliginin de is doyumu iizerinde etkili oldugunu belirtmektedir. Eger
caligilan i, monoton bir yapiya sahipse, ¢alisan da siirekli ayni isi yapmaktan bir
miiddet sonra sikilacak ve is doyumu azalacaktir. Ya da tam tersi, eger ki calisilan is
oldukca dinamik yapili stirekli yenilenen degisen bir is ise bu sefer de calisan adapte
olmakta ya da siireklilik saglamakta zorluk yasayacaktir. Bu durum da, ¢alisanin is

doyum diizeyine negatif etki edecektir.

Giliniimiiz zorlu yasam kosullarinda, bireylerin yasamlarini devam ettirebilmeleri igin
belli bir oranda gelire ihtiyaclar1 vardir. Calisanlarin en temel ve oncelikli ¢alisma
amaci olarak sayilabilecek iicret, is doyumu i¢in gerekli ve olduk¢a dnemli bir faktor
olmakla birlikte tek basina yeterli degildir. Herzberg’in teorisinde, iicreti doyum veya
doyumsuzlugun temel kaynaklarindan birisi olarak kabul etmekle birlikte, alinan ticretin
calisan icin ¢ok fazla doyum yaratmadigi ancak alinmadigi ya da yeterli olmadig
diisiiniildiiginde ¢alisanda doyumsuzluk yaratmaktadir. Erdogan (1996) alinan iicretin
calisganin i3 doyumu iizerindeki etkisinin {icretin miktar1 agisindan olmadigini
belirtmektedir. Bu noktada nicelik degil nitelik 6n planda olup, c¢alisanlar kendileri ve
is arkadaslar arasindaki dengeli dagilima aldiklar: ticretin miktarindan daha ¢ok 6nem

vermektedirler. Eger birey, ayni statiide ve ayni performans diizeyindeki diger is
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arkadaslarindan daha az iicret aliyorsa motivasyonu ve doyum diizeyi azalacaktir. Hele
ki kendisinden daha az yetenek ve donanima sahip olduguna inandig bir baska ¢alisana
gore ticretinin diisiik olmasi, bireyde is doyumsuzlugunu kagiilmaz kilacaktir (Sevimli

ve Iscan, 2005).

Ilgili literatiirde yapilan bazi arastirma sonuglari ise is doyumu agisindan iicretten daha
etkili olan bir faktoriin terfi imkani oldugunu gostermektedir. Calisilan iste yiikselme
imkaninin olmasi, ¢alisan i¢in gerek maddi gerekse daha yiiksek sosyal statii anlamina
geldiginden ticret faktoriinlin oniine gegmektedir. Long (2005) ise, ¢alisilan isletmenin
bliylikligliniin de calisanlarin is doyum diizeyleri ile pozitif iliskili oldugunu
savunmaktadir. Arastirmaciya gore, kiigiik fiziki yapiya sahip isletmelerde calisanlarin,
fiziksel olarak biiyiik isletmelerde calisanlara gore isten daha fazla doyum elde
etmektedirler. Long (2005) bunun nedeni ise, kiigiik olgekli isletmelerde g¢alisanlarin
terfi imkanlarinin daha kisithh olmasini, bunun da ¢alisanlarin is doyum diizeylerine
negatif yonde etki edecek olmasi seklinde agiklamaktadir. Biiyiik orgiitlerdeki is doyum
diizeyinin, bazende diisiik olmasinin nedeni ise is arkadaslar1 arasinda arkadaslik kurma
firsatinin ¢ok fazla yakalanamayacagindan kaynaklanabilir. Kiigiik isletmelerde, kurum
i¢ci iletisim daha etkin ve verimli kurulabilmektedir. Bu durumda da, calisanlarin
yonetime ve is arkadaslarina karsi duyduklar1 giiven ve sevgi, aralarindaki iletisimin iyi

olmasi, c¢aliganlarin is doyum diizeylerini arttirmaktadir (Eginli, 2009).
1.2.5. Is Doyumu ve Doyumsuzlugunun Sonuglari

Gerek ¢alisan gerekse orgiit agisindan, is doyumunun &nemli ¢iktilart bulunmaktadir. s
doyumu yiiksek calisanlarin, yasamlarinin yaklasik {icte birini iste gecirdikleri goz
Oniinde tutuldugunda is ve yasam doyumlar1 da yiiksek olacak iken (Karabacak, 2013)
doyumsuzluk diizeyi diisiik ¢alislarin ise, fiziki ve ruh sagliklar1 da olumsuz yonde bu
durumdan etkilemektedir. Unal, Karlidag ve Yologlu’nun (2001) Malatya’da gérev
yapan hekimler tizerinde yaptiklar1 arastirmalarinda, is doyumu ve tlikenmislik
diizeyleri ile demografik ozelliklerinin yagsam doyumlar ile iliskilerini incelemislerdir.
Arastirma bulgularina bakildiginda katilimcilarin yasam doyumlar1 {izerindeki en
onemli degiskenin is doyumu oldugu sonucuna varilmistir. Calisanda bireysel olarak,
tilkkenmislik sendromu, gerilim, stres, doyum ve motivasyon diisiikliigii, fiziksel veya

psikolojik saglik sorunlar1 yaratan is doyumsuzlugu; orgiit icinse hizli personel devir
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hizi, devamsizlik, is yavaslatma, isten ayrilma niyeti gibi Onemli sonuglar

dogurmaktadir.

Literatiirde, i doyumu ve isten ayrilma niyeti iligkisini inceleyen arastirmalarin, is
doyum diizeyi diisiikk calisanlarin, daha fazla is degistirme niyetinde olduklari
gorilmistir. Bu baglamda isletmelerin, c¢alisanlarin doyum diizeylerini arttirma
yoniinde calismalar yapmalari, doyumsuzluga sebep olan faktorleri belirleyip ortadan
kaldirmalidir. Boylelikle, 6rgiit icin i doyumsuzlugundan kaynaklanan ise devamsizlik,
isten ayrilma ve i3 yavaslatma gibi bir¢ok olumsuzlugun oniline gecilebilecek,
caliganlarin performanslar1 artirilabilecektir (Nadiri ve Tanova, 2010). Herzberg’in Cift
Faktor Teorisinin de savundugu iizere, is doyumsuzlugu, tiikkenmisligin de énemli bir

sonucu olarak kabul edilmektedir (Lee ve Ok, 2012).
1.2.6. Saghk Sektoriinde Calisanlarda is Doyumu ve is Doyumsuzlugunun Onemi

Is doyumu her sektorde olduk¢a 6nemli olmakla birlikte, hizmet sektdriinde bu énemin
alt1 biraz daha fazla ¢izilmektedir. Cilinkii burada 6n planda insan unsuru vardir. Hizmeti
alan da veren de insandir. Dolayisiyla saglik sektorii calisanlari, toplumsal sagligin
korunmast ve slirdiiriilmesinde dogrudan gorevli kisilerdir. Yine sektorel acidan
bakildiginda, ¢alisma kosullarinin ¢ok zorlu ve yogun oldugu goriiliir. Agir ve dliimciil
hastalara hizmet sunma, gerektiginde hasta ve hasta yakinlarina duygusal destek vermek
zorunda kalma, gerek hizmet agisindan gerekse personel agisindan sektordeki
yetersizlikler, vb. nedenler stres ve gerginlige yol acarak, calisanlarin doyum ve

performans diizeylerini azaltmaktadir.

Tel ve arkadaglarinin (2003) “Saglik Calisanlarinin Caligma Ortamindaki Stres
Yasantilar1 ile Bas etme Durumlarinin Belirlenmesi” bashkli calismalarinda, saghk

calisanlarinda is doyumsuzluguna sebep olan unsurlar1 asagidaki gibi siralamiglardir:

e Tanimlanmamig gérev tanimlari

e Sik yer degistirme

e Liderlerin yetersizligi

e Asiri ve yogun ¢alisma

e Kagit isi ve biirokrasinin fazla olmasi

e Personel ve malzeme yetersizligi
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e Hasta ve hasta yakinlariyla iletisim sorunu

e Ogzellikle asistan hekimlerin deneyimsizligi ve hata yapma tedirginligi
Yukarida siralanan unsurlar bireylerde is doyumsuzlugunu yaratacak, orgiitlerde ise
onemli olumsuz sonuclar doguracaktir. Sahal (2005), is doyumu iizerinde c¢alismis,
caliganlarin ~ beklentilerinin ~ karsilanamamasi1  sonucunda  ortaya ¢ikan is
doyumsuzlugunun arzu edilmeyen davranig bozukluklarima yol agtigi sonucuna

varmistir. Bu sonuglar asagidaki gibi siralanabilir:

e Devamsizlik ve igse gec gelme,

e (alisan devir hizinda artis,

e Performansta diistikliik,

e Motivasyon eksikligi,

e Isuyusmazliklari,

e Bireysel sonuglar,

e Stres

e Gerilim tepkileri (Alarm tepkisi, direnme tepkisi, bitkinlik evresi),

e Engellenme tepkileri (Saldirganlik, ¢ekilme, direnme, uzlasma),
Saglik hizmetleri bireylerin, ailelerin ve en genel ¢ercevede toplumun sagligini
korumay1 amaglayan, eger ki saglik durumunda herhangi bir bozulma varsa, tanisin
koymada ve uygun tedavi yontemini uygulama agisindan biitiinciil yaklasim sunan
hizmetler grubudur. Toplum i¢in bu deneli olan bu sektorde galisan, saglik personelinin
mesleki doyum diizeylerini 6lgmeye yonelik ¢alismalarin sayisi, diinyada oldugu gibi

tilkemizde de her gecen giin artis gostermektedir (Talas, 2016).
1.3. Personel Gii¢clendirme

Personel giiclendirme kavrami, insan kaynaklari yoOnetimi literatiiriinde Onceleri
nispeten daha az kullanildigindan arastirmacilar bu kavraminin tanimi konusunda fikir
birligine varamamiglardir (Wilkinson, 1998). Ancak gii¢lendirmeye iliskin yapilan
caligmalarin sayisinin artmasiyla birlikte kavramin basit bir yonetim kavramindan daha

fazlas1 oldugu anlagilmistir (Conger ve Kanungo, 1988).

Yonetim bilimi literatiirli, isin mahiyetine veya giiglendirmenin temelini olusturan

stirece dikkat etmeksizin, personel giiclendirmeyi, bir takim yonetim teknikleri olarak
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tanimlamaktadir (Spreitzer, 1995b). Bazi arastirmacilar, igin yeniden tasarimi (Kanter,
1997), 6z yeterlilik (Conger ve Kanungo, 1998) ve i¢sel is motivasyonu (intrinsic task
motivation) (Thomas ve Velthouse, 1990) kavramlarini dahil ederek bu tanimlamay1

genisletmislerdir.

Bandura (1986), personel giiclendirmeyi, c¢alisanlarin fayda yaratabildiklerini
hissetmeleri seklinde tanimlamistir. Conger ve Kanungo (1998) ise personel
giiclendirme kavraminda giiclendirme i¢in {ist yonetimce gergeklestirilen yonetsel
uygulamalarin calisanlar tarafindan algilanma big¢iminin 6nemini vurgulamislardir.
Conger ve Kanungo (1998) personel gii¢lendirmeyi, ozyeterlilikle ilgili motivasyonel
bir kavram olarak nitelemislerdir. Conger ve Kanungo (1998)’a gore oOzyeterlilik
duygusunun yliikseltilmesi ancak c¢alisanlarin giigsiizliigline yol acan sartlarin

belirlenerek bu sartlarin ortadan kaldirilmasiyla gergeklesebilmektedir.

Randolph (2000) personel giiclendirmeyi, calisanlarin islerini sahiplenmelerinin,
yaptiklart islerden gurur duymalarmmin ve 6zgilirce hareket edebilmelerinin karsiligi
olarak, is ortamindaki riskleri ve sorumluluklar1 paylasmalar1 seklinde tanimlamaktadir.
Ataman (2001) ise calisanlarin faaliyette bulunduklari alan igerisinde kimseden onay
almadan karar verebilme giicii olarak personel giiclendirmeyi tanimlamaktadir. Baska
bir deyisle, calisanlarin karar verme yetkilerini artirarak, c¢aliganlar1 yaptiklar isin
sahiplenmelerini amag¢ edinmektedir. Personel giiclendirme, Dogan’a (2003) gore,
calisganin motivasyon ve yaraticilik giiclerini kullanarak, eski, demode yd&netim
uygulamalarindan hizli bir sekilde uzaklasilarak isletme sorunlarinin giderilmesidir.
Turgay’a (2006) gore ise, personel giiclendirme c¢alisana yeterliligini artirmasi ve daha
fazla sorumluluk iistlenmesi i¢in gerekli ortam ve imkanlarin saglanmasidir. Personel
giiclendirmeyi bir yonetim kavrami olarak, c¢alisanin faaliyetlerini gergeklestirme
siirecinde herhangi bir kisiden onay almadan karar verebilmesine dontik bir otorite ile

calisanlar gelistirme stireci olarak tanimlamak miimkiindiir (Luthans, 1995).

Modern yonetim tekniklerinden biri olarak kabul edilen personel giliclendirme
yaklagimi, ¢alisanin bireysel yetki ve sorumluluk alani ¢ergevesinde, orgiit adinda karar
alabilen ve bu kararlar1 uygulayabilen niteliklere sahip ¢alisana duyulan ihtiyagtan otiirii
ortaya ¢ikmistir (Dalay vd., 2002). Personel giiclendirme kavraminin sinirlarinin daha

net belirlenebilmesi ve daha iyi anlasilabilmesi i¢in bu kavramin ne olmadigi hususuna
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deginmekte fayda vardir. Asagida personel giliglendirme kavraminin ne olmadigia

iligkin goriisler siralanmaktadir (Baltas, 2001):

e Personel giiclendirme, bireylerin istedigi her seyi yapabilecekleri ve sinirlarmi
kendilerinin belirleyebilecegi bir ortam degildir.

e Personel giiclendirme bireyin birini kendisi yerine atamsi veya bireylerin
rastgele islere atanmasi degildir.

e Personel giiclendirme, ¢alisanin yoneticilerin yerini aldigi bir uygulama degildir.

e Personel giiclendirme, bireylerin tiim kararlar, davraniglar veya olaylar i¢in oy
verdigi demokratik bir yap1 degildir.

e Performans giiclendirme orgiit bireylerinin iyiligi diisiiniilerek performanslarinin
g0z ard1 edildigi, ¢ikt1 ve sonuglarin 6nemsenmedigi bir ortam degildir.

e Personel giiclendirme, Orgiit bireylerinin rehberlik ve yonlendirme yapilmadan,
gerekli ara¢c ve gerecler olmadan islerin goriilmesi i¢in serbest birakilmasi
degildir.

e Personel giiclendirme, isler de bir aksaklik ya da hata olmasi durumunda bireyin
suclamaya veya savunmaya gecmesi, sorumluluk iistlenmeden harekete gecme

ve karar verme 0zgiirliigline sahip olmasi demek degildir.

Kiiresellesme ve giinlimiizde hizla artan rekabet baskis1 orgiitlerde merkezi karar alma
uygulamasinin etkinligini azaltmaktadir. Giiniimiizde orgiitler, sorunlar karsisinda
¢oziim Uretebilen, inisiyatif kullanabilen, karar alabilen ve bunlarin neticesinde ortaya
cikabilecek olaylar karsisinda sorumluluk iistlenebilen c¢alisanlara gereksinim
duymaktadir. Dolayisiyla daha hizli, etkili, esnek ve cesur kararlar alinabilmesi i¢in
dogrudan isin i¢inde olan personellerin gii¢clendirilmesi zorunlu goriilmektedir (Arslan,

2012).
1.3.1. Personel Gii¢clendirmenin Tarihcesi

Orgiitlerde bireyi ikinci planda tutarak diger faktorler iizerine yogunlasan klasik
yonetim yaklagimi (Geng, 2012) 1930°lu yillarda yerini Neo-klasik yoOnetim ve
organizasyon yaklagimima birakmistir. Neo-klasik yOnetim anlayisiyla Dbirlikte
orglitlerde birey unsuru daha fazla deger kazanmis ve verimliligin en etkin araci olarak
gorilmistiir. Bu yaklagimda, bireylerin isletmeler icerisinde dogal olarak gruplasacagi

ve bu gruplarin isletmelere yararli olmasi icin siirecin dogru yonetilmesi gerektigi
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vurgulanmistir (Ataman, 2001). Yonetim anlayis1 1940 ile 1950°li yillarda calisanlarin
katilimini Onemseyen Orgiitsel davranigla ilgili ¢alismalara yonelmeye baslamistir
(Nykodym vd., 1994). Calisanlarin daha ¢ok yonetime katilmaya yoniindeki ilgilerinin
artmasiyla birlikte, 1960’larin ortasinda, ortak karar vermeyi tesvik etme ve isletmenin
karsilagtig1 problemleri daha iyi tanimlamak i¢in “katilim” ve “dahil olma” kavramlari

kullanilmaya baslanmistir (Uzun, 2007).

Personel giiclendirme kavrami ilk olarak 1980°1i yillarda Harrison ve Kanter (1983),
Bennis ve Naus (1985), Burke ve Neilsen (1986), Block (1987) ve House (1988)’un
calismalarinda kullanilmis, daha sonra isletme biliminde 6nem kazanmis ve iizerine ¢ok
sayida arastirma yapilmaya baglanmistir.  Personel giliclendirme durum, kosullar,
politika ve uygulama sonuglar1 kadar calisanlarin ruh halleriyle de ilgilenmesin 6n
goriir. Personel giiclendirme, calisanlarin, ¢alisanin hayatinin kendi elinde oldugunun
farkinda olmasini ve g¢alisana 6nemli amaglara sahip oldugunu hatirlatmay1 gerektirir

(Dogan, 2003).

Personel giiclendirme kavrami 1988 yilinda Conger ve Kanungo ile 1990 yilinda
Thomas ve Velthouse’un yaptiklar1 ¢aligmalarla daha da belirginlesmistir. Conger ve
Kanungo (1988) calismalarinda personel giiclendirmenin orgiitler ve insan kaynaklari
tizerindeki etkilerini incelerken, Thomas ve Velthouse (1990) personel giiglendirmenin

temel unsurlarini ortaya koymuslardir.

Conger ve Kanungo psikolojik giiclendirme araciligiyla bireysel neticelere ve orgiit icin
hedeflenen orgiitsel etkinlige ulasilabilecegini ileri slirmektedirler. Thomas ve
Velthouse ise personel giiclendirmenin sadece bir kavram ve ifadeyle yakalanip
aciklanamayacagini vurgulamaktadir. Arastirmacilar personel giliclendirmeyi bireyin
gorev roliine uyumunu yansitan etkinlik, anlam, 6zerklik ve etki gibi dort algidan olusan

motivasyonel bir yap1 seklinde agiklamaktadirlar (Tastan, 2012).

Personel gii¢lendirme kavrami her ne kadar ilk olarak 1980°1i yillarda dillendirilmeye
baslasa da popiilaritesinin artmasiyla 1990’11 yillarda adeta altin ¢agini yasamistir
(Appelbaum vd., 1999). Ancak personel giigclendirmenin tamamlanmis bir siire¢
olmadigini, aksine degisen kosullar ve ihtiyaglar dogrultusunda yenilenen ve farklilasan

bir kavram oldugunu unutmamak gerekir (Emet, 2006).
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Emir komuta yapisina sahip geleneksel ve hiyerarsik isletmelerde, personel giiclendirme
kiiltiirtine gecisin kolay olmadigi ve birbirlerinden biiyiik 6lgiide farklilagtiklarini
s0ylemek miimkiindiir (Dogan ve Demiral, 2007). Tablo 4’de geleneksel isletme kiiltiirii

ile personel gliclendirme kiiltiir yapis1 arasindaki farkliliklar1 gostermektedir.

Tablo 1.4.

Geleneksel Isletme Kiiltiirii ile Personel Gii¢clendirme Kiiltiiriiniin

Karsilastirilmasi
Geleneksel isletme Kiiltiirii Personel Giiclendirme Kiiltiirii
Planlama Vizyon
Emir-Komuta ve Kontrol Performansa Ortak Etme
Kalite Kontrol Kendi Kendini Kontrol
Bireysel Sorumluluklar Takim Sorumlulugu
Is Siirecleri Projeler
Yoneticiler Koglar / Takim Liderleri
Insan Kaynaklar1 Takim Uyeleri
Katilimer Yonetim Kendi Kendini Yoneten Takimlar
Soyleneni Yap Kendi Isinin Sahibi Ol
Itaat Mantik

Kaynak: Randolph, 2000:97.
1.3.2. Personel Giiclendirmenin Onemi

Giliniimliz diinyasinda hizla artan rekabet sonucunda isletmelerin rakiplerine karsi
istiinliilk saglayabilmeleri hususunda esneklik, hiz ve kalite 6n plana g¢ikmaktadir.
Tiiketicilerin ve personelin hizla degisen istekleri karsisinda isletmeler degisimle karsi
karstya kalmaktadirlar. Strekliligini saglamak isteyen isletmeler de yoOnetim
anlayislarinda ve isleyislerinde degisikliklere gitmek zorunda kalmaktadir. Bu
cergevede personel giiclendirme yaklagimi igerisinde bulunan bir takim yonetim
stratejileri yogun rekabet sartlarina kargin varliklarim siirdiirmeye ve biiyiimeye calisan
isletmelere degisim trendini yakalayabilme imkani sunmaktadir (Karahan, 2009).
Isletmelerin personel giiclendirmeye ihtiya¢ duymalarinin nedenlerini asagidaki gibi

stralamak miimkiindiir (Cavus ve Akgemici, 2008):
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e Hizla artan kiiresellesmenin ve rekabetin sonucunda yenilige duyulan ihtiyacin
artmas1 ve kendini yenileyen Orgiitlerin daha fazla 6zgiirliige ihtiya¢ duymalari,

e Yiiksek performansa sahip 6grenen bir organizasyon olusturma gereksinimi,

e Hizla artan rekabet giiciiyle birlikte verimliligin onceki yillara nazaran daha
fazla artirilmasi igin yoneticilerin calisanlar1 kararlara daha fazla katma
zorunlulugu hissetmeleri,

e Stratejik baglamda, mal ve hizmet gelistirmenin 6neminin artmasi

Giliniimiliz diinyasinin rekabet sartlar1 ve miisteri beklentileri, esnek ve hizli cevaplar
verilmesini zorunlu kilmaktadir. Bu da ancak kendine giivenilen, kendisine bilgi ve
yetki verilmis calisanlarla gerceklestirilebilir. Bu durum da personel giiglendirmenin
Onemini her gegen giin artirmaktadir (Coleman, 1996). Miisterilerle dogrudan temasta
bulunan c¢alisanlarin, Orgiitiin misyonu ve hedefleri dogrultusunda anlik kararlar
alabilmesi icin belirli bir o6zerklige sahip olmasi gerekir. Personel giiclendirme
araciligiyla, ¢alisanlarin davranislarindan sorumlu olduklar1 bir 6zerklik gelistirmek

miimkiindiir (Cuhadar, 2005).

Gli¢lendirme, isletmeler adina katilimc1 bir yonetim siirecinin olusturulmasi agisindan
da Onem tagimaktadir (Daft, 1998). Bowen ve Lawler (1992), giiclendirmenin
calisanlarin miisterilere daha hizli bir sekilde hizmet sunmalarina, basarili sonuclar
aldiklarinda kendilerinden daha fazla memnuniyet duymalarina ve diisiincelerinin
yonetim tarafindan dikkate alindigini hissetmelerine neden olacagini ileri stirmektedir.
Bunun sonucunda c¢alisanlar, miisterilerin beklentilerinin tamaminin karsilanmasi
noktasinda daha fazla emek harcayacaklardir. Randolph’a (1995) gore, personeli
giiclendirmenin isletmeye en O6nemli katkisi, calisanlarin kuruma olan giivenlerinin
artmasidir.  Yoneticinin Orgiitsel giici paylagsmast ve personeli gili¢lendirmesi
durumunda, yoneticinin giicii artacaktir. Diger bir ifade ile kurumda ¢alisanlarin daha
iyl i3 yapmalart durumunda, yoneticinin de basaris1 buna paralel olarak artacaktir

(Kanter, 1997).

Psikolojik agidan degerlendirildiginde, personel giiclendirme, daha tatmin edici bir
ortam olusturmada da yararli olmaktadir. Yonetici ve personelin, personel

giiclendirmeyle bir takim gibi birlikte calismast kurum i¢i igbirligini artirmakta,

calisanlar arasinda kisisel iligkilerin gelismesini, katilim ve Onem duygularinin
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artmasini ve bdylece personelin tatmin diizeyinin artmasmm saglamaktadir. Isiyle ilgili
konularda karar almay1 0grenen personel, kisisel gelisimi de &grenecektir (Go vd.,

1996).

Yiiksek performansh personeller kurumlarin verimliligini ve iiretkenligini artirmaktadir
(Hammuda ve Dulaimi, 1997). Ayrica gecmiste yapilmis olan bazi ¢alismalar
giiclendirilmis personellerin islerini tamamlamada ve kurumsal verimlilik hedeflerine

katilimda daha etkin olduklarin1 géstermektedir (Laschinger ve Wong, 1999).
1.3.3. Personel Giiclendirmenin Boyutlari

Personel giiclendirme genellikle iki perspektiften tartisilmaktadir. Bunlardan ilki;
giclendirmeyi, giic paylasimi ve karar alma siireci i¢in kurumlar tarafindan
gerceklestirilen icraatlar olarak ele almaktadir (Chang ve Liu, 2008). Kanter (1977)
kurumsal yapinin orgiitsel davranis tlizerindeki etkisinin, ¢alisanin kisilik egilimleri
tizerindeki etkisinden c¢ok daha fazla oldugunu ileri slirmektedir. Kanter’in
konumlandirdig1 orgiitsel yapi, 6zellikle gliclendirmenin artis1 i¢in énemlidir. Bu yap1
da bilgiye erisimi, is temelli kaynaklar1 (job-essential resources), destek alma, 6grenme
ve gelisme firsatin1 igermektedir. Bu kosullarda calisanlar kurumsal amaglara ulasma

konusunda daha iiretken ve verimlidirler (Laschinger ve Wong, 1999).

Personel giiclendirmeye iligkin ikinci yaklagim, giiclendirmeyi psikolojik temelli olarak
ele almaktadir. Bu yaklasimda giiclendirme, bireylerin islerine ve organizasyondaki
yerlerine iliskin algilar1 veya tutumlar seklinde degerlendirilmektedir (Conger ve

Kanungo, 1998).

Thomas ve Velthouse (1990), giiclendirmeyi dort boyuttan olusan igsel bir is
motivasyonu olarak tanimlamaktadir. Bunlar ¢alisanin isini anlamli bulmasi, isinde
etkili oldugu ve se¢cme olanagina sahip olduguna inanmasi ve kendisini yeterli
hissetmesidir. Anlamlilik (meaning), istlenilen isin gerekleri ile calisanin kendi
davraniglari, inanglar1 ve degerleri arasindaki uyumu belirtmektedir. Bagka bir deyisle
anlam, isin sahis icin tasidig1 degerdir. (Lee ve Koh, 2001). Bu uyumun diisiik diizeyde
olmasi, ¢alisanin 6nemli olaylar karsisinda baglantisiz ve iliskisiz hissetmesine, bunun
sonucunda da duyarsiz kalmasina neden olabilmektedir. Tam tersine, bu uyumun

yiiksek diizeyde olmasi ise baghiligin, katilimin ve enerjinin yogunlagsmasiyla
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sonu¢lanmaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990). Bireyin kendi davranislari, inanglar1 ve
degerleri ile yaptigi isin gereklerinin Ortiisme diizeyi, isin ¢alisan acisindan tasidigi

anlamin da parametresi olarak ifade edilebilir (Spreitzer, 1995).

Yeterlilik/yetkinlik (competence), calisanin isi en iyi bigimde yapabilecegi yoOniinde
kendi kapasitesine ve becerilerine olan inancini ifade etmektedir (Spreitzer, 1995).
Yiiksek diizeyde yetkinlige sahip c¢alisanlar sahip olduklar1 yetenekleri gerektiren
faaliyetlere yonelik cabalar igine girebilmekte ve bu yolla kendilerini gelistirme firsati
yakalayabilmektedir. Diisliik yetkinlige sahip bireyler ise yeteneklerine ihtiyag
duyulmasit durumunda kac¢inma egilimi goOstermekte, korkularinin sahip olduklari

yeteneklerinin gelismesine engel olabilmektedirler (Thomas ve Velthouse, 1990).

Ozerklik (self determination), bireyin faaliyeti baslatma, siirdiirme ve diizeltmeyle ilgili
konularda se¢im hakkini kullanabilmesine iliskin algisini ifade etmektedir (Connell ve
Ryan, 1989). Diger bir ifadeyle 6zerklik, bireylerin iste sarf edilecek eforun, atilacak
adimlarin ve kullanilacak ydntemlerin se¢iminde iist yonetimden bagimsiz karar
alabilme ozgiirliigiinii belirtmektedir. Personel giliclendirmeyle ¢alisan kendisini 6zerk
hissedecek, karar aldiginda sonuglarin kontrolii ve sorumlulugunu iistelenecektir.
Bununla birlikte, ¢alisan miisterilerin beklentilerine hizli ve esnek bir bicimde karsilik
verebilecektir. Bu da kac¢mnilmaz olarak miisteri memnuniyetinin artmasina ve ayni
zamanda c¢alisanin kuruma aidiyet duygusunun giiclenmesine ve bu yola da

performansinin artmasina neden olacaktir (Arslan, 2012).

Etki (impact), gorev amacinin gergeklestirilmesinde bireyin davranisinin farklilik
yaratama diizeyini ifade etmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990). Etki, bireyin isinde
operasyonel, yonetimsel ve stratejik c¢iktilart etkileyebilme diizeyini (Spreitzer, 1995) ve
bireylerin islerini etkileyebilecegine olan inancini belirtmektedir (Sigler ve Pearson,
2000). Etki ile 6zerklik boyutu arasindaki fark, 6zerkligin bireyin kendi isi iizerindeki
kontrol duygusuyla iligkili olmasi; etkinin ise bireyin Orgiitsel sonuglar iizerindeki
kontrol duygusunu ifade etmesidir. Bagka bir deyisle ozerklik ise katilimi, etki ise

orgiitsel katilim1 zorunlu kilmaktadir (Spreitzer vd., 1997).

Personel giliclendirmenin dort boyutundan herhangi biri digerinin 6nciilii veya sonucu
degildir. Bu boyutlar personel giiglendirmenin farkli yiizlerini temsil etmektedir
(Spreitzer vd., 1997). Bu dort boyuttan birinin eksikligi algilanan giiglilik duygusunu
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timden ortadan kaldirmasa da giiclillik duygusunun diizeyini diisiirtmektedir.
Dolayisiyla personel giiclendirmeyi anlayabilmek i¢in bu dort boyut “neredeyse tam ve

yeterli algisal set” olarak belirtilmektedir (Hu ve Leung, 2003).
1.3.4. Personel Giiclendirmenin Temel Unsurlar:
1.3.4.1. Katilim Unsuru

Katilim unsuru, karar verme siirecinde ¢alisanlarin aktif rol almalarini ifade etmektedir.
Personel giiclendirme bir yaniyla, calisanlarin daha fazla katilimini éngéren bir anlayzs,
teknik ve uygulamadir (Kogel, 2001). Kararlara katilim araciligiyla ¢alisanin
giidiilenmesi, kararin kalitesinin iyilestirilmesi, verimliligin artmasi, orgiit amaclarinin
kisisel amaclarla dengelenmesi, ¢atisma ve siirtlismelerin 6nlenmesi saglanir (Eren,
2001). Yonetim uygulamalarinda g¢aliganin katilimi katilimli yOnetim, is yerinde
demokrasi ve giiglendirme gibi ¢esitli sekillerde karsimiza ¢ikmaktadir. Ancak tiim bu
uygulamalarin ortak noktasi, bilgi paylasiminda ve karar almada c¢alisanin katilimim

icermesidir (Cabrera vd., 2003).
1.3.4.2. Ozerklik Unsuru

Ozerklik, galisanin faaliyeti baslatma, devam ettirme ve diizeltmeyle ilgili konularda
inisiyatif kullanabilmesini ifade etmektedir. Baska bir ifadeyle ozerklik, c¢alisanin
caligma sirasinda atacagi adimlar, sergileyecegi davranislar, izleyecegi prosediirler ve
talimatlar konusunda belirli sinirlar i¢erisinde 6zgiirce hareket edebilmesidir (Spreitzer,

1995).
1.3.4.3. Sorumluluk Unsuru

Personel giliclendirmenin temel unsurlarindan bir digeri sorumluluktur. Personel
giiclendirmeyi gerceklestirmek isteyen bir yoneticinin ¢alisanlara yetkiyle birlikte
sorumluluk da vermesi gerekmektedir. Sorumluluk oOrgiitiin ayakta kalabilmesi,
degisimi saglayabilmesi ve performansi i¢in potansiyel sunmaktadir (Arda, 2006).
Calisanlar isletmeye karlilik saglayacaklarina inandiklar1 konularda karar almada
giiclendirilmekte ve bu kararlarin sonuglar1 konusunda sorumluluk tasimaktadirlar.

Sorumluluk vermede amag, calisanlarin karsilikli olarak sorumlu davranmalarini,
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tizerinde uzlagilan hedeflere yonelik ¢aligmalarini ve en iyi performansi gosterebilmeleri

i¢in uygun bir ortam yaratmaktir (Ozgen ve Tiirk, 1997).
1.3.4.4. Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilginin Paylasiimasi1 Unsuru

Isletmelerin, istekleri yoniinde hareket edebilmeleri i¢in, ¢alisanlarin bilgi aktarimia
ihtiyaglar1 vardir. Gerekli bilgilerin verilmesi durumunda, calisanlarin igbirligi ve
yetkilerini kullanma istekleri giiclendirilmis olacaktir (Dogan ve Demiral, 2009).
Wilkinson’a (1998) gore, bilgi paylasimi, alinan isletme kararlarinin nedenlerinin
caliganlar tarafindan anlasilmasini saglar. Bunun sonucunda ise calisanlarin Orgiit
faaliyetlerine bagliliklar1 giiclenir. Boyle bir ortamda ¢alisanlar goriis ve sikayetlerini,

acik ve ozgiir bir bicimde dile getirme imkanina sahip olmaktadirlar.

Calisanlar orgiit iginde bilgi ve kaynaklara erisim imkanina sahip olmadiklarinda,
kendilerini gii¢siiz hissetmektedirler. Personel giiclendirme uygulamalar1 agisindan,
calisanlarin gii¢siiz hissetmelerine neden olan etkenlerin ortaya koyulmasi kritik bir
Ooneme sahiptir. Bu giicsiizliilk hissini ortadan kaldirmak, ¢alisanlara dogrudan etkin

bilgi akisinin saglanmasiyla miimkiindiir (Emet, 2006).
1.3.4.5. Yenilik Unsuru

Yenilik unsuru, organizasyonun uyum kabiliyeti ve degisiklik kapasitesini
belirtmektedir. Isletmenin yenilige agikli1, gevresine uyum saglamaya ve degisiklik
yapmaya elverisliligini gosterir (Yenigeri, 2002). Yeni yonetim teknikleri yonetici ve
caliganlarin  organizasyonun amaglarin1 desteklemeye ikna etmekte ve onlar
monotonluktan kurtarmaktadir (Lashley, 2001). Organizasyonlarda calisanlar acisindan
yenilik¢i faaliyetlerin 6zendirilerek bir yenilik kiiltiiriiniin olusturulmasi i¢in atilacak en
onemli adimlardan birinin personel gii¢lendirme oldugu kabul edilmektedir. Baska bir
deyisle, orgiit icinde yeni fikirlerin ve yontemlerin olusturulabilmesinde en pratik yol
personel giiclendirmedir (Ogiit vd. 2007). Personel giiclendirmenin basariya
ulagabilmesi i¢in Orgiitte calisanlarin yenilik¢i fikirler ortaya c¢ikarmalarina katki
saglanmali, calisanlarin davraniglar1 hakkinda ¢ok fazla sorgulayici bir tutum igerisinde

olunmamalidir (Coleman, 1996).
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1.3.4.6. Yetkinlik ve Yetenek Gelistirme Unsuru

Yetkinlik unsuru, ¢alisanin isini en 1iyi sekilde yapabilecegi yoOniinde kendi
yeteneklerine olan inancini belirtmektedir. Personel giiclendirme baglamindaki
yetkinlik, kiiresel anlamda yetkinlikten ziyade belirli bir isle ilgili yetkinlige vurgu
yapmaktadir (Hu ve Leung, 2003). Calisanin kendisini yeterli hissetmesi, kendisine
verilen gorevi basariyla tamamlayabilmesi i¢in gerekli kabiliyeti tasidiginda inanmasini
saglamakta, bu inang¢ calisanin organizasyon adina daha c¢ok ¢aba sarf etmemesine yol

acmaktadir (Dogan ve Demiral, 2009).
1.3.4.7. Ortak Hedeflere Yonelme Unsuru

Bir orgiitte calisanlarin katilimiyla ortak degerlerin olusturulmasi, ¢alisanlarin ortak
hedefler etrafinda toplanmalarin1 saglar. Boylece calisanlar, orgiite katki sunmak ve
basarilarini arttirmak yoniinde c¢aba sarf edeceklerdir (Coleman, 1996). Ortak bir hedef
olmaksizin personel giiclendirmeden s6z etmek miimkiin degildir. Giiglendirilmis
takimlar, bir biitlin olarak organizasyonun misyonu, vizyonu, oncelikleri ve degerleriyle
0zdeslesmelidir. Organizasyonun hedeflerinden bihaber olan calisanlar, hedefe hizmet
etme yoniinde inisiyatif kullanamayacaklar ya da ¢alisanlarin ¢abalar1 orgiitsel hedeflere

hizmet etmeyecektir (Ozaksu, 2006).
1.3.4.8. Giiven Unsuru

Personel giiclendirmede amag, calisanlart daha giicli kilmaktir. Calisanin  giigli
kilinmas1 daha ¢ok bireysel gelisme, kendine daha fazla giivenen ve diger calisanlarla
daha yapici iliskiler kurma kabiliyetini gliglendirme anlamindadir (Dogan ve Demiral,

2009).

Giliven unsurunu yoneticilerin ¢alisanlara ve ¢alisanlarin yoneticilere gliven duymalari
olmak iizere iki boyutta ele almak miimkiindiir. Giinlimiiz organizasyonlarinda
caliganlarin yonetime karst duyduklar giiven, calisanlarin isletmeye baghligimmi ve
performansini belirleyen en 6nemli faktdrlerden biridir. Yoneticilerin de c¢alisanlarina
duyduklar gliven yoneticilerin isletmenin stratejik konularini diisiinmek icin daha fazla
vakit ayirabilmelerini saglamaktadir. Karsilikli glivenin sonucu olarak, personel de
miisteri memnuniyeti ve Orgiitsel basar1 i¢in miimkiin olan en iyi performansini

sergileyecektir (Dogan, 2003).
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1.3.4.9. Egitim ve Gelistirme Unsuru

Personel giiclendirmenin basariya ulagsmasinda, egitim wunsuru biiylik Onem
tagimaktadir. Calisanin igini yapabilecek bilgi ve beceriye sahip olmasi hem calisanin
kendisine duydugu gilivenin artmasi hem de isin sonug iiretecek tarzda yapilmasi
agisindan dnem tasir (Kogel, 2001). Orgiitsel degisimin basaris1 i¢in gerekli olan egitim,
duygusal ve davranmigsal ortaya cikarilmasimni ayni zamanda bilgi edinmeyi saglar.
Yapilan ¢alismalar calisanlara verilen etkili egitimin bilgi, tecriibe, yetenek ve yeterliligi
artirdigini, isgiicii devir oranini diisiirdiigiinii ve bireysel giiclenmeye katki sundugunu

gostermektedir (Margues ve Kleiner, 1995).
1.3.4.10. Takim Calismasi1 Unsuru

Takim c¢aligmast unsuru, tim yetkinin merkezde toplandigi geleneksel ve hiyerarsik
yapilanmanin degiserek takim esasina dayali bir 6rgilitlenme bi¢imine evrilmesini ifade
etmektedir. Bagka bir deyisle, takim c¢alismasinda dayali bir kurum kiiltiiriinde “gii¢”
yoneticilerden  takimlara  kaymaktadir (Zaim, 2000). Takim c¢alismasinin
organizasyonlarda basarili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in uygun bir organizasyon
yapisi, takim ¢aligmasini destekleyici bir yonetim ve takim caligmasi kiiltiirline sahip

olan veya olabilecek personeller gereklidir (Ataman, 2002).
1.3.4.11. Performans Degerleme ve Odiillendirme Unsuru

Performans degerleme, bir Orgiitte c¢alisanlarin calismalarinin, eksikliklerinin,
yeterliliklerinin, etkinliklerinin bir biitiin halinde ve tiim yonleriyle gozden gegirilmesini
ifade etmektedir (Bayraktaroglu, 2003). Performans degerlendirme, insan kaynaklar
yonetiminin en tartismali konularindan bir tanesidir. Bu konudaki tartisma, ¢ogunlukla
degerlendirmenin ne zaman ve ne sekilde yapilacag hususunda ortaya ¢ikmaktadir.
Performans degerlendirmesini 6nemli kilan nokta, organizasyonda calisanlarin is
performanslar1 iizerinde odaklanmasidir. Bu baglamda, performans degerlendirmesi
caligsanin yalnizca is basindaki verimliligini degil bir biitiin halinde 6nemli noktalarda

calisanin basarisini 6lgmektedir (Sabuncuoglu, 2000).

Saglikli bir performans degerlendirmesi i¢in diiriist ve samimi bir iletisim gereklidir.

Buradan hareketle yonetimin amaglarini, ihtiyaglarini ve gorevlerini ¢alisana agikca
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bildirmesi, ¢alisanin da bir isin en iyi bicimde nasil yapilacagina dair fikirlerini ortaya

koymas1 gereklidir (Akat, 2000).
1.3.5. Personel Giiclendirmenin Aktorleri

Calisanlarin  kisisel anlamda gelistirilmesine yonelik faaliyetler ve uygulamalarin
biitiinii olarak kabul edilen personel giiclendirme farkli aktorlerle isleyen bir siiregtir.
Calisanlarin gelistirilmesi siirecinde personel gli¢clendirmenin ii¢ temel aktorii vardir. Bu

aktorler caligan, yonetici ve Orgilittiir.
1.3.5.1. Cahsan

Personel giiglendirmenin en temel aktorli, personelin kendisidir. Calisanin kisisel
ozellikleri, gliclendirme istegi, degisime bakis acisi, olaylar1 kontrol edebilecegine olan
inanci, isbirligine, paylasima ve katilima olan ilgisinin yani sira calisanin gerekli
yetenek ve yeterlilige sahip olmasi personel giiclendirmeyi etkilemektedir (Ceylan,
2002). Her seyden once ¢alisanin kendini tanimasi ve potansiyelinin farkinda olmasi
gerekir. Kendisine giivenen calisan1 giiclendirmek daha kolay olacaktir. Ayrica
calisanin degisime acik olmasi, kendini siirekli olarak gelistirme istegi tasimasi ve
aksiyon almaya doniik olmasi da giliclendirmenin calisan boyutunda 6nem tasiyan

faktorlerdir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003).
1.3.5.2. Yonetici

Personel giiclendirme siirecinde ¢alisanlarin degisime ve gelisime agik olmalarinin yani
sira Orgiitlin yonetim anlayis1 ve yonetim bi¢imi de olduk¢a 6nemli bir etkiye sahiptir
(Kogel, 2001). Iletisime agik, olay ve siireglere katilime1 ve bilgi paylasan bir ydnetim
anlayis1 veya yoneticinin varli§i personel giiclendirmeyi hizlandiracaktir. Personel
giiclendirme uygulamalarinda yoneticilerin muhtemel hatalara karsi, astlarin karar
almalarimi destekleyen ve motive edici yaklagimlar: siireci destekleyen 6zelliklerdendir.
Calisanlarin  bilgi, beceri ve yeteneklerini organizasyonun performansina katki
sunabilecek sekilde kullanmalar1 amaciyla yonlendirebilen, ¢alisanlarin karar alip
uygulayabilmelerini tesvik eden yoneticiler personel giliclendirme siirecinin basariyla

gergeklestirilebilmesine katki saglayacaklardir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003).
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1.3.5.3. Orgiit

Geleneksel yonetim kuramina gore Orgiit bir isi basarmak gayesiyle kurulmus olan
toplumsal araglardir. Durumsal yonetim kurami ise Orgiitii degisim siirecinde uyum
saglayic1 organizmalar seklinde tanimlamaktadir (Stoner vd., 1995). Personel
giiclendirme, geleneksel yonetim anlayisinin hiyerarsik organizasyon modelleri i¢cindeki
tek tarafli ve kati iletisime bir tepki olarak ortaya ¢cikmistir (Miidiit, 2009). Etkin bir
personel giiclendirmenin uygulanabilmesi i¢in organizasyonlarin bir takim 6zellikleri

asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Ataman, 2002):

e Isleyis ve is tanimlar1, katilimcihig1 destekleyecek sekilde olmalidir.

e Orgiitiin misyonu ve vizyonu acik ve net olmalidir.

e Siirekli egitim imkan1 saglanmali ve bilgi herkes tarafindan paylasilmalidir.

e Performans degerleme, iicretlendirme ve 6diillendirme personel giiclendirmeyi
destekler nitelikte olmalidir.

e Personel giiglendirme sonunda elde edilecek basarilar ortaya konmalidir.

e Orgiit, geri beslemeyi destekleyici yapilara yonelmeyi tercih etmelidir.

e Orgiitte iletisimin miimkiin oldugu &lgiide yiiz yiize gerceklestirilmesine 6zen

gosterilmelidir.
1.3.6. Personel Giiclendirmeye Yonelik Elestiriler

Personel giiglendirmenin gerceklesebilmesi i¢in yonetici ve karar alicilarin da donaniml
olmalar1 ve kendilerini gelistirmeleri, egitmeleri gerekmektedir. Baska bir deyisle,
personel giliclendirmeye salt astin goreviymis gibi yaklagilmamalidir. Ayrica personel
giiclendirmenin kii¢iik degisiklikler ve diizenlemelerden olustugu ve organizasyonun

tamamin1 kapsayacak bir paradigma doniistimii olmadigi ileri siiriilmektedir.

Diger taraftan, personel giliclendirme sonucunda pratik uygulamalarda birtakim
sorunlarla karsilasilabilmekte, giiclendirilmis ¢aligsanin giiclii bir lider karsisinda ters bir
tutum sergileyebilecegi iddia edilebilirken, gliclendirmenin zamanla kdlelesmeye
evrilebeilecegi de tartisma konusu olmaktadir. Ciinkii ¢calisanin yetki ve sorumlulugun
agirhigr altinda ezilme riski tasimasi s6z konusudur. Personel giiclendirmeyle birlikte,
teknolojik gelismelerinde de bir neticesi olan orta kademenin ortadan kalkmasi olasidir

(Karakas, 2014).
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1.4. is Doyumu ve Personel Giiclendirme Arasindaki iliski

“Misteri ihtiyaglarin1 karsilayabilmek i¢in kullanilan insan, is, {iriin ve/veya
hizmet kalite gereksinimlerinin, sistematik bir yaklagimla ve tiim ¢alisanlarin katkilari
ile saglanmas1” olarak tanimlanan Toplam Kalite Yonetimi (TKY), liretim yOnetimi
cercevesinden bakildiginda personelin  katilimina dayali bir yonetim modeli
oldugundan, yapilan arastirmalar TKY programlarinin, c¢alisanlarin is doyumu
diizeylerini attirdigini gdstermektedir. Orgiitler agisindan degerlendirildiginde, katilimci
yOnetim, calisan ve yoOnetim arasinda daha etkin ve verimli iligkilerin kurulmasina
yardimc1 olurken, ayni zamanda c¢alisanlarin  yonetime katilmasina da imkan
sagladigindan, c¢alisanlarin i doyumunu arttiran ve personelin inisiyatif alabilmelerini
gelistiren bir yonetim anlayisi olarak degerlendirilmektedir (Oral, 2010). Nitekim
miisteri memnuniyetinin saglanabilmesi icin, yOneticilerin Oncelikle ¢alisanlarini
memnun etmeleri gerekmektedir. Ciinki miisteriler ve diger paydaslarla birebir
etkilesim icerisinde olup, isletmeyi temsil eden personeldir. Personelin gii¢lendirilmesi,
giiclendirilmis personellerin performans ve is doyum diizeyleri daha yiiksek seviyede
oldugundan, boylelikle kaliteli, uzun vadeli miisteri iliskilerinin kurulmasinda énemli
rol oynarlar. Ugboro ve Obeng (2000) yaptiklar1 c¢alismalarinda TKY benimseyen
orgiitlerdeki personel giiclendirme, is doyumunu ve miisteri memnuniyetini incelemis;
250 katilimcinin dahil oldugu arastirma sonuglarina gore, miisteri memnuniyeti ile is

doyumu ve personel giiclendirme arasinda pozitif korelasyon oldugu goriilmiistiir.

Liden, Wayne ve Sparrowe’un (2000) calismasinda, diger li¢ giiclendirme boyutunun is
doyumu iizerinde pozitif etkili oldugunu ifade etmekle birlikte, anlam boyutunun is
doyumu ile en fazla iliskili olan boyut oldugunu belirtmektedirler. Is, kisileraras:
iliskiler ve is ciktilar1 ile psikolojik personel giiglendirmenin araci roliinii belirlemek
amaciyla yaptiklar1 c¢alismalarinda i3 doyumunun biiyilkk bir 06lgiide personel
giiclendirme ile aciklanabilecegini belirtmektedirler. Arastirmacilar, ¢alisanlarin Grgiitii
etkileyen kararlara dahil olduklarini hissetmeleri ile doyum diizeyleri iliskisine vurgu
yapip, karar mekanizmasina daha fazla dahil olan calisanlarin daha st diizeyde is
doyumu yasadiklart sonucuna ulasmiglardir. Bunun nedenini ise, bireylerin orgiitsel
anlamda elde edilen basarilardan, kendilerine de pay ¢ikarabilme hissine sahip olduklari

ile agiklamaktadirlar. Bordin vd., (2007) ise gili¢lendirmenin etki boyutuyla ilgili olarak,
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calisanlarin yetkin olduklarini hissettiklerinde islerinde daha fazla doyum elde
edeceklerini savunmaktadir. Ugboro ve Obeng (2000) giiclendirme ile elde edilen ileri
diizeydeki is doyumunun iist yonetimin igini kolaylastirdigini ve boylelikle calisanlarin
Toplam Kalite yoOnetim anlayisinin en Onemli amagclarindan biri olan miisteri

memnuniyeti olgusuna daha siki baglandiklarini ileri stirmiislerdir.

Personel giiclendirme yaklasimlari, bir taraftan personelin giiglendirilmesi hususunda
ist yonetime diisen gorev ve sorumluluklart agiklamaya calisirken, diger taraftan da
giiclendirmeyi engelleyen sinirlar1 ortadan kaldirmay1 hedefleyen davranissal (iliskisel)
boyuta sahiptir (Akcakaya, 2010). Davranissal gliclendirmede, etkin iletisim, giiven
ortam1 ve yoOnetim tarafindan saglanan motivasyon araglari, ¢alisanlarin is doyumu
tizerinde olumlu bir etkiye yol agmaktadir. Bu durum, karar vericiler ile calisanlar
birbirlerine daha yakinlastirmakta ve bdylelikle gorevlerin sonuca baglanma siiresi
kisalmaktadir. Calisanlarda ozyeterlik duygusunun gelistirilmesinin 6nii acgilarak,
personel giiclendirme saglanmalidir. Ciinkii giiclendirilmis calisan, orgiit i¢inde daha
aktif bir role sahip olmakta, girisimlerde bulunmakta ve Orgiitiin faaliyetlerine katilimi
artmaktadir (Pelit, vd., 2011). Benzer sekilde Spreitzer (1996) psikolojik
giiclendirmenin toplumsal karakteristik yapis1 iizerine yaptigt c¢aligmasinda, is
doyumunu giiclendirmenin 6nemli bir ¢iktis1 olarak ele almis, giiclendirilmis
calisanlarin organizasyondaki rol belirsizligi daha az yasadiklari1 ve doyum

diizeylerinin daha yiiksek oldugu sonucunu ortaya koymustur.

Motivasyonel bir kavram olan personel gliclendirme diger motivasyonel kavramlar olan
is doyumu ve isten ayrilma niyeti ile iliskilidir. istanbul’daki biiyiik kamu kuruluslarinin
Genel Miidirliiklerinde, degisik sektorlerde faaliyet gosteren bazi 0Ozel sektor
isletmelerinde ve mobilya sektdriinde imalat yapan bir KOBI isletmesinin Kayseri
Organize Sanayi Bolgesi’ndeki fabrikasinda gerceklestirilen ve ¢esitli kamu ve o6zel
sektor isletmelerinin 516 adet personelin katilimi ile gergeklestirilen arastirmada,
giiclendirme ile diger motivasyonel kavramlar arasindaki iligkiyi ortaya koymak amaci
giidiilmiistiir. Her bir boyut, 6zel sektor ve kamu sektorii olmak tizere iki ayr1 boliimde
incelenerek, iki sektor arasinda kiyaslama yapilmasina olanak taninmigtir. Aragtirma
bulgulari, gliclendirmenin “anlam” boyutunun her iki sektorde ¢alisanlarin is doyum ile
pozitif etki igerisinde bulunmustur. Anlam boyutu, isten ayrilma niyetini ise negatif

etkilemektedir. Etki boyutunun kamu sektdriinde iy doyumunu ve isten ayrilma niyetini
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olumlu etkiledigi goriilmektedir. Otonomi boyutu ise, 6zel sektorde isten ayrilma
niyetini olumsuz etkilemektedir. Yetkinlik boyutu ise higcbir iliskide anlamh

ctkmamustir. (Kitape1, Kaynak, Okten, 2013)

Kim, Lee ve Perdue (2016), is doyumu flizerinde personel giliclendirmenin artan etkisini
ABD’de hizmet sektoriinde calisan 1534 personel iizerinde, hiyerarsik dogrusal
modelleme teknigi ile analiz etmistir. Arastirma sonuglari, personel giiclendirmenin is
doyumu iizerindeki etkisinin miisteri ile irtibat kuran ¢aliganlar i¢in ¢cok daha belirgin
oldugunu gostermektedir. Arastirmacilara gore, giliclendirme etkisinin isin niteligine
bakilmaksizin yillar boyunca daha da hizlanacaktir. Tahir ve Hanaysha (2016), kuzey
Malezya’daki kamu {iniversitelerinde ¢alisan 242 personel ile yaptiklar1 ¢alismalarinda,
is hedefleri, kaynak, destek, enformel giic, ideal ve normatif baglilik degiskenlerinin is
doyumunun anlamli birer yordayicist oldugunu belirlemisler, giliclendirmenin de is
doyumu tiizerinde anlamli pozitif bir etkiye sahip oldugu sonucuna varmislardir. Chang,
Shih ve Lin (2010), psikolojik giliclendirmenin i3 doyumu ve oOrgiitsel baglhilik
tizerindeki araci roliinii belirlemeye yonelik yaptiklart caligmalarinda orgiitsel
giiclendirmenin is doyumu {izerindeki dogrudan giiclii etkisi nedeniyle, Orgiitsel
giiclendirme ve is doyumu arasindaki iligkiye tam olarak aracilik etmedigini
saptamiglardir. Tayvan’daki ilk ve orta dereceli okullardaki, rasgele 6rnekleme teknigi
ile secilmis 500 saglik hemsiresinin katildig1 arastirmada, psikolojik gii¢glendirmenin

orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi ise, is doyumu ile saglandigi sonucuna varilmastir.

Bordin, Bartram ve Casimir (2007) Amerikan ¢okuluslu orgiitiin Singapur yan
kuruluslarindan 99 ¢alisan ile yaptiklar1 ¢alismalarinda, is doyumu ve orgiitsel baglilik
tizerinde psikolojik giiclendirmenin rolii belirlenmeye c¢alisilmistir. Arastirmada,
giiclendirmenin is doyumu ve Orgiitsel baghlig1 arttirabilecegi ve is doyumu ile
psikolojik giiclendirme arasindaki iliskide, yonetsel sosyal destegin araci rol {istlendigi
sonucuna varilmistir. Han ve arkadaslarimin (2009), Kore’deki hemsirelerin
giiclendirme, is doyumu ve Orgiitsel baglilik diizeylerini arastirdiklar1 arastirmalarinda
hemsireleri daimi c¢alisanlar ve gecici calisanlar olarak iki grupta ele almislardir.
Aragtirmaya 19 hastaneden 416 hemsire katilmistir. Hemsirelerden 254 tanesi daimi
caligmakta, 162 tanesi ise gegici ¢alismaktadir. Arastirma sonuglari, daimi calisan
hemsirelerin gecici calisan hemsirelere gore is doyumu, giliclendirme ve Orgiitsel

baglilik diizeyleri daha yiiksek ¢ikmustir.
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BOLUM 2: PERSONEL GUCLENDIRME ILE IS DOYUMU ARA-
SINDAKI ILISKININ ANALIiZi: SAGLIK CALISAN-
LARI UZERINE BIR ARASTIRMA

2.1. Arastirma Yontemi
2.1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Saglik sektorii igerisinde yer alan tiim kurum ve kuruluglar ayni zamanda hizmet
endiistrisinin 6nemli bir pargasidir. Miisteriye sunulan hizmetin kalitesi, tim hizmet
isletmeleri i¢in oldugu gibi, saglk isletmeleri igin de olduk¢a &nemlidir. Ozellikle de
hizmeti sunan ve alanin insan oldugu goz 6niine alindiginda, hizmeti verenin is doyum
diizeyinin yiiksek olmasi hizmeti alanin da memnuniyet diizeyini etkileyecektir. Bu
noktada yoneticilerin, isletmelerini temsil eden ¢alisanlarint memnun etmeleri 6ncelikli
bir gerekliliktir. Ilgili literatiirde is doyumu konusunun, siklikla tiikenmislik, isten
ayrilma niyeti mobbing ve Orgiitsel baglilik kavramlari ile birlikte incelendigi
goriilmiistiir. Is doyumunun, personel giiclendirme acisindan ele alindig1 calismalar ise
olduk¢a smirlidir. Bu ¢alisma ile 6ncelikle bu iki kavram arasinda anlamli bir iliskinin
olup olmadigini ortaya koymak amacglanmis, ikincil olarak da sosyo-demografik ve is

degiskenlerinin kavramlar {izerindeki etkisinin 6l¢iilmesi hedeflenmistir.
2.1.2. Arastirmanin Kapsami ve Simirhlhiklar:

Arastirma Istanbul’un Avrupa yakasinda faaliyet gosteren gesitli saghk kuruluslarinda
calisan personelden toplanan verililere dayanarak yapilmustir. Isgérenlerin beyania
dayali anket uygulamasi ile yapilan arastirmalarda yetkili birimlerden izin alinmasi ve
katilimcilarin ikna edilmesi oldukg¢a zordur. Dolayisiyla bu ¢alisma, arastirma evreninin
cok genis, olmasi sebebiyle izin alinan kurumlarda ve ¢alisanlarin gontllii katilimiyla
gergeklestirilmistir. 2016 yilinin Mart- Mayis aylarinda yapilan bu arastirmanin
kapsamu Istanbul il Avrupa yakasinda faaliyet gosteren cesitli saglik kuruluslarinda

6lcek kapsaminda katilimcilara sorulan sorular ile sinirlidir.
2.1.3. Arastirma Sorulari

Aragtirma amacina uygun olarak, katilimcilarin yas, cinsiyet, egitim diizeyi, is

deneyimi, calistig1 is yeri ve gorevi gibi sosyo-demokrafik 6zellikleri agisindan is
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doyum diizeyleri arasinda bir farklilik gosterip gdstermedigi bu arastirmanin birincil
sorunudur. Arastirmanin diger bir sorunsali ise katilimcilarin personel giiclendirme
kavramu ile ilgili algilar1, kendilerini gli¢lendirilmis hissettikleri yonetim ve uygulama
siirecleri ile ilgili degerlendirmelerinin tespitidir. Ayrica personel giliclendirme
uygulamalar ile ¢alisanlarin is doyum diizeyleri arasinda bir iligkinin olup olmadig da

bu calismada cevap aranacak sorulardandir.
2.1.4. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama ve Analiz Teknikleri

Arastirmada veri toplama arac1 olarak anket kullanmilmistir. Ug béliimden olusan anketin
birinci boliimii katilimcmin demografik bilgilerinden olusmaktadir. Anketin ikinci
boliim ise isgdrenlerin personel gliclendirme kavramu ile ilgili algilar1 ve gii¢lendirilmis
yonlerinin tespitine yonelik ifadelerden olusan soru bataryalarindan olusmaktadir.
Anketin tUgilincli boliimii ise katilimeilarin is doyum diizeylerini belirlemeye yonelik

Minesota Doyum 6l¢eginden olugsmaktadir.

Anket araciligi ile elde edilen veriler istatistiksel paket programi (SPSS) kullanilarak
aragtirma sorularina aranan cevaplarin Ozelligine gore gerekli istatistiki analizler
yapilmis ve elde edilen bulgular degerlendirilerek katilimcilarin sosyo-demografik
Ozelliklerine gore kiyaslamalar yapilarak arastirmanin amacima uygun c¢ikarimlarda

bulunulmaya caligilmistir.
2.2. Bulgular ve Degerlendirme

Yapilan anket uygulamasi sonucunda, katilimcilarin demografik o6zelliklerine iliskin
bilgiler, i3 doyumu ve performans giiglendirme 6lgeklerinden elde edilen verilere gore

istatistiksel ¢oziimleme bulgular1 bu boliimde yer almaktadir.
2.2.1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bilgiler

Arastirmaya katilan c¢alisanlara iliskin bazi demografik 6zellikler ve bu o6zelliklerin

dagilimlar1 Tablo 1°de yer almaktadir.
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Tablo 2.1.

Orneklemi Olusturanlarin Sosyo-demografik Ozellikleri

Sosyo-Demografik Ozellikler f %
Cinsiyet Kadin 508 69
Erkek 229 31

20 yas ve alt1 54 7
21 - 30 yas 341 46

Yas 31- 40 yas 211 29

41- 50 yas 93 13

51" yas 38 5

. Bekar 390 53
Medeni Durum Evii 347 47
Lise 208 28

Onlisans 210 29

Egitim Durumu Lisans 210 29
Lisansiistii 85 12

Diger 24 3

Tablo 5 incelendiginde, 6rneklemin %69’unun kadin (508 kisi) %31’inin erkek (229
kisi) oldugu goriilmektedir. Yas ortalamalar1 incelendiginde, 21 — 30 yas araliginda
katilimcilarin en fazla oldugu (%46) goriilmektedir. 21 — 30 yas ortalamasini, 31 — 40
yas arast katilime1 grubu %29 luk oranla takip ederken, 20 yas alt1 ve 51 yas tizeri
araligindaki katilimer sayist Orneklemin sadece %12’lik dilimini olusturmaktadir.
Medeni durumlar incelendiginde, katilimcilarin ortalamalarinin birbirine yakin oldugu
goriilmektedir. Orneklem cercevesinde 390 (%53) evli katilimci, 347 (%47) bekar
katilimcr yer almaktadir. Katilimcilarin egitim durumlart incelendiginde, Lisans,
Onlisans ve Lisans ortalamalarmin her birinin %28’lik dilimde yer aldiklart
goriilmektedir. 85 katilimcetr (%11) ise egitim durumunu lisansiistii olarak belirtmistir.
Ortalamanin en diisiik dilimini (%3), diger segenegini isaretleyen 24 katilimci

olusturmaktadir.
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Tablo 2.2.

Orneklemi Olusturanlarin Is Ozellikleri

Is Ozellikleri f %
Ozel 263 36
Hastanenin Kurumsal Yapis1 Kamu (Devlet) 436 59
Vakif /Universite 38 5
0-5 yil 347 47
Meslek 6-10 y1l 161 22
H:}sfaetlndaki Siire 1-15 yil 87 12
16-20 y1l 65 9
21 y1l ve lizeri 77 10
0-5 yil 496 67
6-10y1l 147 20
Kurumdaki Calisilan Siire 11-15 y1l 49 7
16-20 yil 25 3
21 il ve tizeri 20 3
Doktor 45
Hemgire 236 32
Gorev / Unvan T1bbi Sekreter 93 13
Laborant/Radyoloji Teknisyeni 51 7
Diger 312 42
Ust Kademe Yénetici (G.miidiir / G.M.Yard.) 6 1
Su an Kurumdaki Orta Kademe Yonetici (Boliim Miid.) 47 6
Statiiniiz Alt Kademe Yonetici (Sef/denetgi) 40 5
Memur/Diiz Calisan 644 87

Katilimeilarin is 6zellikleri Tablo 2.2°de yer almaktadir. Buna gore, katilimcilarin en
fazla ylizdeyle (%59) Kamu (Devlet) hastanelerinde calistiklar1 goriilmektedir. Bunu
takiben, %36’lik bir dilimin Ozel hastanelere ¢alistigi, sadece %5°lik bir dilimin ise
Vakif/Universite hastanelerinde calistign goriilmektedir. Tablo 2.2 incelendiginde
katilimcilarin ¢ogunlukla is hayatina yeni basladiklar1 goriilmektedir. Diger bir nokta
ise, katilimcilarin su an ¢alistiklar1 kurumun ¢ogunlukla ilk ¢alisma yerleri oldugunu da
bulgulardan ¢ikarmak miimkiindiir. Cilinkii katilmcilarin %47°si “Mesleginizde kag
yildir ¢alistyorsunuz?” sorusuna 0-5 yil cevabimi verirken, “Bu kurumda ka¢ yildir
calistyorsunuz?” sorusuna %67’lik oranla yine 0-5 yil cevabi verildigi goriilmektedir.
Katilimcilarin, %22°si 6-10 y1l, %12’s1 11-15y1l ve %10°u 21 yi1l ve lizeri mesleklerinde
calismakta iken, en az dilimi %9’luk oranla 16-20 yil arasinda meslegini icra edenler
olusturmaktadir. Su anki kurumlarinda ¢aligma siireleri incelendiginde, yukarida da

bahsedildigi iizere 496 katilmcinin %67°lik oranla 0-5 yil arasi kurumda calistig
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goriilmektedir. 6-10 yil aras1 calisanlari dilimin ikinci biiylik kismini olustururken
(%20), sirastyla, 11-15 yi1l ¢alisanlar %7, 16-20 yil ¢alisanlar %3 ve 21 yildan daha

fazla kurumda caligsanlar sadece %3 ‘liik dilimde yer almaktadir.

Katilimecilarin - gérev/unvan dagilimlart incelendiginde, %42’lik oranla “Diger”
seceneginin isaretlendigi goriilmektedir. Sirasiyla, 236 katilimcinin hemsire (%32), 93
katilime1 (%13) Tibbi Sekreterdir. Laborant/Radyoloji Teknisyeni (51 katilimci) ve
doktor (45 katilimci) olan katilimci oranlarimin birbirine olduk¢a yakin oldugu
goriilmektedir. Statli dagilimlart incelendiginde, {ist kademe ydnetici (genel
miidiir/genel midiir yardimcisi) olan katilimecir sayisinin sadece 6 kisi oldugu
goriilmektedir. Dilimin %6’sin1 olusturan orta kademe yonetici (bolim miidiirii) ve
dilimin %5’ini olusturan alt kademe yoOnetici (sef/denet¢i) statiisiinde gorev alan
katilimc1 oranlariin birbirlerine olduk¢a yakin oldugu goriilmektedir. Statii dagilimlari
incelendiginde, 737 katilimcidan 644 tanesi memur/diiz ¢alisan olarak calisarak dilimin

en biiylik yiizdesini ( %87) olusturmaktadir.

Tablo 2.2%.
Orneklemi Olusturanlarin is Ozellikleri (Devam)

is Ozellikleri f %
N Cok Diisiik 77 10

Tiirkiye’de aym _
gorev/unvan ve statiide Diisiik 267 36
calisanlara gore algilanan O{ta 363 49
gelir diizeyi Yiiksek 29 4
Cok Yiiksek 1 .1
Bu meslegi tekrar segerdim. 273 37
Calisilan meslek ve kurum | Baska bir meslek segerdim. 358 49
ile ilgili tercih Kurum degistirir ama meslegime devam ederdim. 89 12
Diger 17 2

Katilimeilarin “Tiirkiye’de sizinle ayn1 gérev / unvan ve statiide c¢alisanlarin ortalama
gelir diizeyleri ile karsilastirdiginizda, sizin aylik gelirinizi hangi grup igerisine dahil
edersiniz?” sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimlarina bakildiginda, en ¢ok kendilerini
%49°1luk oranla “orta” gelir diizeyi grubuna dahil ettikleri goriilmektedir. 267 katilime1
%3611k oranla kendisini “diisiik” gelir diizeyi grubu igerisinde goriirken, 77 katilimc1
%10’luk bir oranla kendisini “cok diisiik” gelir diizeyi grubuna dahil etmektedir. 737
katilimcidan sadece 1 kisi Tirkiye’de kendisiyle ayni gorev / unvan ve statiide
calisanlarin ortalama gelir diizeyleri ile kendi gelir diizeyini karsilastirdiginda, “cok

yiiksek™ gelir diizeyi grubu icerisinde oldugunu ifade etmistir.
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Tablo 2.2% incelendiginde katilimcilarin %37°lik bir oranla mesleklerinden memnun
olduklar1 goriilmektedir. %12’lik dilim igerisinde yer alan katilimecilar, mesleklerinden
memnun olmakla birlikte, farkli bir kurumda ¢alismak istediklerini belirtmektedir. 737
katilimcidan 358 1 (%49) ise firsatlar1 olsa baska bir meslek se¢cmeyi istediklerini
belirtmislerdir. “Firsatiniz olsaydi ¢alistiginiz kurum ve mesleginizle ilgili tercihiniz ne

olurdu?” sorusuna %?2’lik bir dilim “diger” se¢cenegini isaretleyerek cevap vermistir.

Katilimcilardan ¢alisma performanslarini etkileyen unsurlar1 kendileri i¢in en dnemlisi

basta olmak tizere 1 den 8 e kadar siralanmalari istenilmis, verilen cevaplar analiz

edilmistir.
Tablo 2.3.
Personel Gii¢lendirme Olgegine Iliskin Frekans Analizleri
Anket A. Personel Giiclendirme Olgegi f %
1.sira 253 34
2.s1ra 111 15
.. 3. 76 10
Kisisel — Ozel yasam- Dengeli 2 ZE: 62 3
Hayat siirdiirmek icin imkan 5.51ra 61 3
saglayan bir is 6.s1ra a2 6
7 .sira 51 7
8.sira 79 11
1.sira 144 20
2.s1ra 196 27
. 1 1
Maas ve ek imkanlar i :;: 8058 1;
Dogrudan ve dolayh yiiksek gelir 5's1ra 53 3
saglayan bir is 6's1ra 38 5
7 .sira 58 8
8.sira 50 7

Buna gore, “dengeli hayat siirmek icin imkan saglayan bir is” segenegini, kendi
performanslari i¢in en O6nemli unsur olarak goren 253 katilimc1 %34’°liikk bir dilimi
kapsamaktadir. Diger bir ifade ile katilimcilar performanslarin1 en ¢ok bdyle bir iste

caligmanin etkileyecegini ifade etmektedirler.

“Dengeli hayat siirmek i¢in imkan saglayan bir is” segenegini, onem siralamasinda 2.
siraya koyanlarin oranlart %15°tir. Katilimer cevaplart incelendiginde, “dengeli hayat
sirmek i¢in imkan saglayan bir is” secenegini 3. siraya (%10) ve 8.siraya (%]11)

koyanlarin yilizdelik dilimlerinin birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir. Diger
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taraftan, kisisel- 0zel yasam unsurunu 3. ve 4. siraya koyanlarin oranlari (%8’lik

dilimle) ile 6. ve 7. siraya koyanlarin oranlari (%6’lik dilimle) aynidir.

Dogrudan ve dolayl yiiksek gelir saglayan bir isin performanslari iizerinde 1. derecede
onemli oldugunu belirten katilimer oran1 %20°dir. Bu ifadenin, katilimcilarin cevaplari
dogrultusunda %27’lik bir oranla 2. 6nem sirasinda yer almis oldugu goriilmektedir.
Performanslarin1 etkilemesi bakimindan, 3. siraya koyanlar %15, 4. siraya koyanlar
%12°1ik dilimleri olusturmaktadir. 5. ve 7. siraya koyanlarm her biri %8’lik dilimi
olusturmaktadir. %5°lik dilimde yer alan katilimer i¢in dogrudan ve dolayl yiiksek gelir
saglayan bir igin performanslari iizerindeki 6nemi 6. sirada iken, kendisi i¢in 8. sirada

onemli goren katilimce1 oran1 %7 dir.

Tablo 2.3%.
Personel Giiclendirme Olgegine liskin Frekans Analizleri (Devam)
Anket A. Personel Giiclendirme Ol¢egi f %
1.sira 76 10
2.slra 151 21
Cahsma Kosullar i.sua ?(1)(7) ?Z
Giivenli, modern ve temiz -Sira
Kosullar 5.sira 79 11
6.s1ra 56 8
7.s1ra 36 5
8.sira 22 3
1.sira 67 9
2.slra 87 12
3.sira 106 14
Is Giivenligi 4.sira 167 23
Giivenli ve kalic1 / siirekli bir is S5.sira 96 13
6.s1ra 98 13
7.s1ra 68 9
8.sira 48 7

Katilimcilara performans giiclendirme etkisi bakimindan “Giivenli, modern ve temiz
kosullarda gerceklestirilebilecek bir is” unsurunun 6nem derecesi soruldugunda,

%10’1uk bir dilim bunun kendileri igin 1. derecede 6nemli oldugunu ifade etmistir.

Analiz sonuglarina gére bu unsuru, katilimcilar tarafindan %27°lik bir oranla en fazla
3.06nem sirasina yerlestirdikleri goriilmektedir. Bu oran1 %21’le 2. siraya koyanlar, %16
ile 4. siraya koyanlar, %11°lik oranla 5. siraya koyanlar, %8’le 6.siraya, %5’le 7.siraya

koyanlar takip etmektedir. “Giivenli, modern ve temiz kosullarda gerceklestirilebilecek

48



bir is” unsurunun kendilerine gore performanslarini etkileyen en az 6nem derecesine

sahip bir unsur oldugunu diisiinenlerin sayis1 %3’liik bir dilimi olusturmaktadir.

Caligilan isin glivenli olmasi, isin kalici ve siirekli bir is niteligine sahip olmasinin,
katilimcilarin performanslari iizerindeki etkisi incelendiginde %23’liik dilime sahip 167
katilime1 bu unsuru, 6nem siras1 bakimindan kendileri i¢in 4. siraya yerlestirmislerdir.
Yiizdelik dilim ¢okluguna gore 106 katilimei (%15) 3. siraya koyarken, 5. ve 6. siraya
koyanlarin dilimleri %13 ile aynidir. %12’lik dilim bu unsurun 6nem derecesine gore 2.
sirada goriirken, dikkat c¢ekici bir sekilde 1. ve 7. siraya koyanlarin orani %9 ile ayni
oldugu goriilmektedir. 48 katilime1 (%7) ise calisilan igin giivenli olmasi, isin kalic1 ve

stirekli bir 1§ niteligine sahip olmasinin, performanslari tizerinde en az etkisi olan unsur

olarak belirtmislerdir.
Tablo 2.3".
Personel Giiclendirme Olgegine Iliskin Frekans Analizleri (Devam)
Anket A. Personel Giiclendirme Olcegi f %
1.sira 60 8
2.sira 63 9
3. 87 12
Ortak Calisanlar ile iliskiler 4 Ziz ) 3
Calisma arkadaslarimla iyi ve sosyal 5'51ra 172 3
iliskide olmamu saglayan bir is -
6.s1ira 109 15
7.sira 99 13
8.sira 55 8
1.sira 39 5
2.sira 42 6
Statii 3.sira 51 7
Toplumda “Yiiksek Statii” olarak 222 ;g }g
tanimlanan is -

6.s1ira 156 21
7.sira 133 18
8.sira 150 20
1.sira 68 9
2.sira 56 8
3. 65 9

Yonetici/Amir/ Sira
.. 4.s1ra 88 12
Gozetmen 5.sira 93 13
Adil, dengeli ve diisiinceli bir Yonetici 6'51ra 125 7
7.sira 164 22
8.sira 78 11

Katilimcilara, ¢alisma arkadaslariyla iyi ve sosyal iliskide olmalarimi saglayan bir isin
performanslarina etkisi soruldugunda 737 katilimecmin 172 kisisi %23’liik bir oranla, bu

unsurun performanslar1 bakimindan 5. 6nem sirasinda oldugunu ifade etmistir. Diger
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cevap dagilimlan sirasiyla, %15°1 6., %13’ 7. ve 4., %12’s1 3., %9’u ise 2. derecede
oneme ait dilimlerde toplandig1 goriilmiistiir. Calisma arkadaglariyla iyi ve sosyal
iliskide olmalarin1 saglayan bir isin performanslarina etkisini 1. ve 8. siraya koyanlarin

yiizdelik dilimlerinin ayni olmast (%8) goéze carpmaktadir.

Toplumda genel olarak “yiiksek statli” olarak taninan bir iste ¢alismanin, calisanlarin
performanslarini ne derece etkiledigi yoniindeki analiz sonuglar1 incelendiginde, sadece
39 katilime1 (%5) bunun kendileri i¢in 1. 6nem sirasinda oldugunu ifade etmektedir. Bu
unsurun, katilimeilarin performanslart i¢in en fazla %21°lik bir oranla 6. sirada 6nemli
oldugu goriilmektedir. %20°lik bir dilim, “yiiksek statii” olarak tanimlanan bir iste
calismanin performanslar iizerinde en az etkili unsur oldugunu belirtirken; %181 7.,

%13°1 5., %10’u 4., %7’si 3. ve %6’s1 2. sirada 6nemli gormektedir.

Adil, dengeli ve diisiinceli bir yonetici ile ¢alismanin katilimcilarin performanslarina
etkisi 4. siradan sonra artmaktadir. Ilk ii¢ siraya koyan katilimcilarin %26°hik dilimi
olustururken; en fazla biitiinlin %22’lik dilimini olusturan katilimcilarin bu unsuru 7.
siraya yerlestirdikleri goriilmektedir. Daha sonra sirasiyla, katilimcilarin %17°s1 6.,

%13°1 5., %12’s1 4. ve son olarak %11°1 8. siraya bu unsuru yerlestirmislerdir.

Tablo 2.3¢.

Personel Gii¢lendirme Olgegine liskin Frekans Analizleri (Devam)

Anket A. Personel Giiclendirme Olcegi f %

1.sira 31 4

2.sira 36 5

3. 41 6

Sirket Politikas1 ve Yonetimi 2 :;: ) 7

Mantikh ve Kabul edilebilir politikalar 5's1ra 36 B
sunan bir sirket yonetimi -

6.s1ra 115 16

7.s1ra 128 17

8.sira 248 34

Katilimcilara, mantikli ve kabul edilebilir politikalar sunan bir sirket yonetimi ile
calismanin performanslarmi giliglendirme etkisi soruldugunda, 737 katilimcidan 248
kisisi en fazla yiizdelik dilimle (%34) bunun performanslar {izerindeki en az etkili
unsur oldugunu ifade etmislerdir. Cevaplarin analiz sonuglarina gore, 7°den 1’e dogru
katilimct yiizdelerinin giderek azaldigi goriilmektedir. Tablo 2.3“°den de goriildiigii
tizere, mantikli ve kabul edilebilir politikalar sunan bir sirket yonetimi ile ¢alismanin

performanslarina etkisinin 7. Onem sirasina yerlestirenler %17, 6. Onem sirasina
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yerlestirenler %16, 5. 6nem sirasina yerlestirenler %12, 4. 6nem sirasina yerlestirenler
%7, 3. dnem sirasina yerlestirenler %6, 2. dnem sirasina yerlestirenler %5 ve son olarak
bu unsurun performanslar1 iizerinde en ¢ok etkili oldugunu diisiinenlerin orani ise

%4’ tiir.

Katilimcilara her biri ayr1 bir motivasyon unsuru olan, net ve iyl tanimlanmis rol ve
sorumluluklar1 olan bir iste ¢aligmanin, yetenekleri zorlayan hedefler dogrultusunda
tamamlanmas1 beklenen bir iste calismanin, kendisini gelistirmesi i¢in olanaklar sunan
bir iste caligmasinin, kariyerlerinde hizli ilerleme i¢in firsatlar saglayan bir iste
caligmalarinin, basarilarinin agik¢a fark edildigi ve taninmalarma yol agan bir iste
caligmalarinin ve son olarak ¢ok ilging ve anlamli bulduklar1 bir iste ¢alismalarinin
caligma performanslarini ne derecede etkiledigini, en 6nemlisi basta olmak {izere 1 den
6 ya kadar siralanmalari istenilmis, verilen cevaplar analiz edilmistir. Analiz sonuglari

Tablo 2.4’de yer almaktadir.

Tablo 2.4.
Motivasyon Olcegine iliskin Frekans Analizleri

Motivasyon Faktorleri f %

1.sira 204 28

Sorumluluklar 2.sira 120 16

.. 3.sira 126 17
Net ve iyi tanimlanmis rol ve sorumluluklar:

olan bir i 4.s1ra 101 14

s 5.sira 93 13

6.sira 93 13

1.s1ra 116 16

B I 2.s1ra 167 23

asarvar 3.sira 156 21

Yetenekleri zorlayan, hedefler dogrultusunda

. 4 sira 122 17

tamamlanmasi beklenen bir is 5 sra 107 15

6.s1ra 69 9

1.sira 170 23

2.sira 144 20

Kisisel Gelisim 3.sira 146 20

Kendimi gelistirmem i¢in olanaklar sunan bir is 4.s1ra 137 19
5.sira 92 13

6.s1ra 48 7

Buna gore, net ve iyi tanimlanmis rol ve sorumluluklar1 olan bir iste ¢alismanin ¢aligsma
performanslarina etkisinin en fazla oldugunu diisiinen %28’lik bir dilim bulunmaktadir.
Dolayisiyla, boyle bir iste calismanin ayni zamanda katilimcilarin motivasyonunu da
arttirdigin1 sdylemek miimkiindiir. %17’si bu unsuru 3. 6nem derecesine koyarken,

%16’s1 2. onem derecesinde oldugunu ifade etmektedir. %14’likk dilimde yer alan
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katilimcilar sorumluluk unsurunun kendileri i¢in 4. derece de dnem sahip oldugunu
belirtirken; 5. ve 6. siraya koyan katilimer yiizdelerin %13 ile esit dilimler oldugu
gorilmektedir. Bir diger motivasyon faktorii olarak, yetenekleri zorlayan hedefler
dogrultusunda tamamlanmasi beklenen bir iste calismanin, calisanlarin calisma
performanslarini ne derece dnemli olduguna iligkin cevaplar analiz edildiginde, 737
katilimcidan 170’inin (%23) bu unsuru 1. 6nem sirasina koyduklar1 goriilmektedir. 2. 3.
ve 4. siray1 esit dilimle %19’luk oranlarla belirleyen katilimcilar, %13 ile 5. Siraya
koyanlar ve %7 ile en az 6nem derecesine yerlestiren katilimcilar takip etmektedir.
Katilimcilara bir diger motivasyon faktorii olarak, kendilerini gelistirebilmeleri i¢in
olanaklar sunan bir iste ¢alismanin, performanslarina etkisinin en fazla oldugunu
diisiinen %23’liik bir dilim bulunmaktadir. Bu motivasyon kriterini 2. ve 3. siraya koyan
katilimcilar %20’lik dilimlerle ayn1 orana sahiptir. Sirasiyla, katilimcilarin %19°luk
kismi 4., %13’liik kism1 5. Ve son olarak %7’°lik bir katilimci oran1 da en son onem

sirasina yerlestirmislerdir.

Tablo 2.42.

Motivasyon Olcegine iliskin Frekans Analizleri (Devam)

Motivasyon Fakotrleri f %

1.sira 78 11

2.sira 111 15

Promosyon /Tutundurma 3 sira 126 17
Kariyerimde hizh ilerleme i¢in firsatlar saglayan 4.sira 131 18
bir i 5.s1ra 133 8

6.s1ra 158 21

1.sira 70 10

Fark edilme / Taminma 2.sira 121 16
Basarilarimin acikca fark edildigi ve taninmama yol 3.s1ra 104 14
acan bir i 4 sira 142 19

5.sira 198 27

6.s1ra 102 14

1.sira 97 13

2.sira 73 10

isin Kendisi 3.s1ra 79 11

Sahsen c¢ok ilgin¢ ve anlamh bulunan is 4 sira 107 15
5.sira 111 15

6.s1ra 270 37

Katilimcilara, kariyerlerinde hizli ilerleme saglayan bir iste caligmalarinin
performanslarini ne 6l¢iide etkiledigine yonelik sorulan soruya, katilimeilarin %21°1 en
az dnem derecesine sahip kriter oldugunu ifade etmislerdir. Bu orani, %18’lik dilimlerle

4.ve 5. siraya yerlestiren katilimcilar takip etmektedir. Geriye kalan katilimci cevaplari
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incelendiginde, %]17’sinin 3. sirada, %15’inin 2. sirada yogunlastigi ve %11
katilimcinin ise kariyerlerinde hizli ilerleme saglayan bir iste c¢alismanin calisma
performanslar1 lizerindeki en Onemli kriter olarak belirledigi goriilmektedir.
Basarilarimin agik¢a fark edildigi ve taninmalarina yol acgan bir iste c¢alismalarinin
performanslarina etkisinin 1. Derecede 6nemli oldugunu belirten katilimct orant %10°da
kalmistir. Bu motivasyon faktoriinli, katilimecilarin biiylik ¢ogunlugunun (%27) 5.
derece Oonem sirasia yerlestirdikleri goriilmektedir. %19°u 4. sirada, %16’s1 2.sirada
oldugunu ifade ederken; 3. ve 6. siraya koyanlar, ayn1 oranda %14’liikk dilimleri
olusturmaktadir. Son motivasyon faktorii olarak, katilimcilara ¢ok ilging ve anlamh
bulduklar bir iste ¢alismalarinin ¢alisma performanslarini 6nem derecesine gore 1’den
6’ya kadar siralamalar1 istenmis, buna gore katilimcilarin verdikleri cevaplarin analizi
incelendiginde, bu unsuru %37°lik bir oranla calisma performanslar1 lizerinde en az
Oonem derecesine sahip unsur olarak gordiikleri belirlenmistir. 4. ve 5. dnem sirasina
yerlestiren katilimcilarin %15’er dilimlerde yer aldiklar1 goriilmektedir. Bu oranlari
strastyla, %13 ile 1. derecede 6nemli gorenler, %11 ile 3. derece dnemli gorenler ve son

olarak %10’luk bir oranla 2. 6nem derecesinde gorenler olusturmaktadir.
2.2.2. Olgeklere iliskin Faktor Analizi Sonuclar

Ozellikle alg1 ve tutum Slgeklerinin kullanildig: arastirmalarda kullanilan faktor analizi,
birbiri ile iliskili olan birden fazla sayidaki bagimsiz degiskenin birbirlerine yakin
olanlarinin bir araya getirerek anlamli fakat daha az sayida degiskenler altinda
toplanmasini amaglayan, ¢ok degiskenli bir istatistik olarak ifade edilmektedir
(Bliytikoztiirk, 2002:472; Kozak, 2015:150). Birbirlerinden ayri1 ayri duran her bir
bagimsiz degisken i¢in analiz yapmak, hem arastirmaci i¢in zor hem de arastirma
sonuglarmin tutarliligi agisindan risklidir. Birbirlerine yakin degiskenlerin bir araya
getirilerek analiz edilmesi, arastirma sonuclarinin daha ger¢ege yakin olmasina da
olanak saglayacaktir. Bu calismada da, kullanilan 6l¢eklerde yer alan degiskenlerin bir
ya da birden ¢ok baslik altinda toplanip toplanmadigin1 gérebilmek adina faktor analizi

yapilmustir.

Arastirmanin uygulama kisminda kullanilan Olgeklere iliskin yapilan faktdr analizi

sonuglar1 Tablo 2.5’de yer almaktadir.
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Tablo 2.5.
Minnesota Doyum Olcegine Iliskin Faktor Analizi

Minnesota Doyum Ol¢egine iliskin ifadeler F;‘:E:lr

1 | Simdiki isimden “ beni her zaman memnun etmesi “bakimindan 738
2 | Simdiki isimden “ tek basima ¢aligma olanagi olmas1” bakimindan .635
3 | Simdiki isimden “ ara sira degisik seyler yapabilme sans1” bakimindan 691
4 | Simdiki isimden “ toplumda saygin bir kisi olma sansin1 vermesi” bakimindan 699
5 | Simdiki isimden “ yoneticimin ekibindeki kisileri idare tarzi ” bakimindan 707
6 | Simdiki isimden “ yoneticimin karar vermedeki yetenegi” bakimimdan .681
7 | isimden “ vicdamima aykiri olmayan seyler yapabilme sansim olmas1” bakimindan -

8 | Simdiki isimden “ bana sabit bir ig saglamasi “ bakimindan 521
9 | isimden “ bagkalar1 igin bir seyler yapabilme olanag1 bana vermesi “ bakimindan 568
10 | isimden “ kisilere ne yapacaklarini soyleme sansina sahip olma” bakimindan .650
11 | Isimden “kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sans1 olmas1” bakimindan 721
12 | Simdiki isimden “ is ile ilgili kararlarin uygulanmaya konmas1” bakimindan 724
13 | Simdiki isimden “ yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret” bakimindan 558
14 | Simdiki isimden “ is icinde terfi olanagimin olmas1” bakimindan 674
15 | isimden “ kendi kararlarrmi uygulama serbestligini bana vermesi” bakimindan 752
16 Isimden “isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansin1 bana vermesi” 735

bakimindan

17 | Simdiki isimden “ ¢aligma sartlar1” bakimindan 674
18 | Simdiki isimden “ ¢aligma arkadaslarimin birbirleri ile anlagmalar1” bakimindan 534
19 | Simdiki isimden “ yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme” bakimindan 755
20 | Simdiki isimden “ yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi” bakimindan .692

Faktor analizi ayn1 zamanda, herhangi bir gruba uyum saglayamayan degiskenlerin liste
dis1 tutularak, degisken sayisinin azaltilmasina yardimei olmaktadir (Kozak, 2015:150).
Nitekim bu ¢alismada da Tablo 2.5’den de goriilecegi lizere, Minnesota doyum Olgegine
iliskin yapilan faktor analizinde, dlgegin icerisinde yer alan 7. nolu ifadenin “Isimden —
vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansim olmasi- bakimindan ifadesi liste dis1

birakilmis, diger 19 ifade tek bir faktor altinda toplanmustir.

Calismanin uygulama cergevesini olusturan orneklemin yeterliliginin anlasilabilmesi
i¢cin, Minnesota doyum 6l¢egi, Kaiser-Mayer-Olkin analizine tabii tutulmus, 6l¢egin tek
faktor altinda toplandiginda varyans agiklama orani, yiizde 45 olarak belirlenmistir.
Kozak (2015:150) Kaiser-Mayer-Olkin test sonucunun yiizde 60 {izerinde gerceklesmesi

beklenildigini, sonucun yiizde 80’nin iizerinde olmasi durumunun ise miikemmel olarak
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degerlendirilecegini ifade etmektedir. Bu baglamda, tek faktdr altinda toplanan 19
maddenin Cronbach’in alfa katsayisi 0=0.93 olarak bulunmustur. Hesaplanan ig
tutarlilik katsayisi, Minnesota doyum oOl¢eginin gilivenirliginin yiiksek oldugunu

gostermektedir.
2.2.2.1. Personel Gii¢clendirme Olcegine Iliskin Faktor Analizi

Calismalarda, oOlgekler yardimi ile yalnizca bir 6zellik Olgiilebilmektedir. Ancak,
arastirmacit tarafindan Olgekler birden c¢ok o6zelligi de olgecek sekilde diizenlenip,
belirlenen bu 6zellikler calisma c¢ercevesinde Olciilebilir (Alpar, 2014:525). Birden ¢ok
ozelligi Olcecek sekilde diizenlenen Personel Giiglendirme o6lgegine iliskin yapilan
faktor analizinde, boyutlarin belirlenmesine yardimci olacak faktor yiikleri matrisine
ulasilmistir. Faktor yiikleri, degiskenlerin ilgili faktor ile olan iliskisini tanimlayan
katsayilardir. Analiz sonuglarina gére, olcegin “Kaynak kullanabilme”, “Insiyatif
kullanabilme”, “Isin 6nemine goére yetkinlik”, “Ortak karar alabilme”, “Destek yada
yardim alabilme” ve “Esnek gorev tanimlar1” olmak {izere 6 faktor altinda toplandigi

gorilmektedir (Tablo 2.6).
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Tablo 2.6.

Personel Gii¢lendirme Olgegine Iliskin Faktor Analizi

Personel Giiclendirmenin

No. Sosyo-Yapisal Boyutlar: F1 F2 F3 F4 Fs F6
Isimi yapabilmek icin ihtiya¢ duydugum destegi
F5 i . .637
astlarimdan gérmekteyim
Isimi yapabilmek icin ihtiya¢ duydugum destegi
F5 L7 i . .610
amirlerimden gérmekteyim
Isimi yapabilmek i¢in ihtiya¢ duydugum destegi is
F5 . . .822
arkadaslarimdan gérmekteyim
Isimi yapabilmek igin ihtiya¢ duydugum destegi galisma
F5 N . .807
grubumdan gérmekteyim
Bu kurumda kararlar, ilgili ¢alisanlarin katildig: tartisma
F4 735
ortaminda alinir
Bu kurumda karar alma yaklagimi, merkezi olmaktan
F4 . . 755
ziyade daha esnektir
F4 | Kararlar alinirken astlarin kaygi ve fikirleri degerlendirilir .700
F4 | Bu kurumda yaratici problem ¢6zme teknikleri kullanilir .633
Bu kurumda insani iligkilere ve takim ¢aligmalarina 6nem
F4 . .594
verilir
Bu kurumda yetki ve hiyerarsi net olarak
Fé6 .832
tanimlanmamigtir
Bu kurumda alt sevilerdeki pek ¢ok gorev iyi
Fé6 .878
tanimlanmamigtir
F6 | Bu kurumda amaglar net olarak tanimlanmamigstir .855
Yeni fikirleri tesvik etmek i¢in kullanabilecegim
F1 e .622
kaynaklara sahibim
Daha iyi is yapabilmem i¢in ek kaynak ihtiyacimi
F1 . . .643
yonetim genellikle kargilar
Isimi daha iyi yapabilmek icin gerekli kaynaklara
F1 S 4 .688
erisebilmekteyim
F1 | Bu kurumun stratejilerini ve amaglarini anliyorum 811
F1 | Bu kurumun iist yonetiminin vizyonunu anltyorum 791
Isimi yapabilmek icin gerekli stratejik bilgilere
F1 R 724
erisebiliyorum
F3 | Yaptigim is benim i¢in ¢ok 6nemli .839
Isimle ilgili yaptigim faaliyetlerin benim igin 6zel bir
F3 821
anlami vardir
F3 | Yaptigim i benim i¢in anlamhidir .852
F3 Isimi yapmak igin gerekli yeteneklere sahip olduguma 734
eminim )
F3 Isimi yapmak igin gerekli kapasite agisindan kendime 721
giivenim var )
Isimi yapmak igin gerekli becerilere uzmanlik seviyesinde
F3 o .586
sahibim
F2 | Isimi nasil yapacagima karar vermede 6zerklige sahibim .674
F2 | Isimi nasil yiiriitecegime kendi basima karar verebilirim 741
Isimi nasil yapacagim konusunda bagimsiz
F2 LT o 725
davranabilecegim firsatlara sahibim
F2 | Boliimdeki gelismeler lizerindeki etkim oldukca fazladir .807
F2 | Boliimdeki olaylar iizerindeki kontroliim oldukg¢a fazladir .824
F2 | Boliimdeki olaylar {izerindeki niifuzum oldukga fazladir 786
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Olgegin bu hali ile toplam varyans agiklama orani yiizde 70’tir. Faktdr analizinde,
incelenen orneklemin faktor analizine uygunlugu birka¢ yontemle yapilabilmektedir.
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiisii (KMO) bunlardan bir tanesidir. KMO
0 ile 1 arasinda degisir ve 1’e yaklasmasi istenir. KMO degerinin 0,60’1n (siklikla da
0,50’nin iizerinde) olmasi1 genellikle yeterli kabul edilirken, yukarida da belirtildigi gibi
0,80’den fazla olmasi iyi bir faktor analizi i¢in Onemlidir. Personel Gii¢lendirme

6lcegine iliskin KMO sonuglar1 Tablo 2.7’ de verilmektedir.

Tablo 2.7.
Personel Giiclendirme Olgegine Iliskin KMO Orneklem Yeterligi Olciisii

=} = wn S é
Z. 3 = = £ e
= . . hag @) S =
S Faktor Isimleri ) o= 5 4
: S| | 5% |
= < 3
1 Kaynak kullanabilme 35.287 891 6
2 Inisiyatif kullanabilme 12.189 .908 6
3 Isin 6nemine gore yetkinlik 8.051 .898 6
. 915 .000
4 Ortak karar alabilme 6.955 .886 5
5 Destek ya da yardim alabilme 4.293 863 4
6 Esnek gorev tamimlari 3.482 821 3
70.256 30

Tablo 2.7 incelendiginde 6l¢egin timel KMO degerinin 0,92 oldugu goriilmektedir. 1’e
yakin bu degerin oldukca yeterli oldugunu sdylemek miimkiindiir. Personel
giiclendirmenin sosyo-yapisal boyutlarindan olusan 6 faktor icin, her bir faktore iliskin
KMO’lar hesaplandiginda ise her birinin 0,80°den yiiksek oldugu goriilmektedir.
Faktorlerden en disiik giivenilirlik 0,82 ile “Esnek gorev tanimlar1” faktoriidiir. Faktor
yiiklerinin oldukca yiiksek olmasi, her bir degiskenin igerisinde yer aldigi faktor
grubuna 6nemli bir katki sagladigini ifade etmek miimkiindiir. Diger taraftan, her bir
faktor grubu icin degisken sayisinin en az ii¢ olmasi gerektigi onerilmektedir (Kozak,
2015:151). Personel gili¢lendirme 6l¢egi i¢in bunun da saglandigi Tablo 2.6° dan da
goriilmektedir. “Esnek gorev tanimlar1” olarak isimlendirilen faktdr grubu en az sayida
degiskene sahip faktor grubu olmakla birlikte, “Bu kurumda yetki ve hiyerarsi net

olarak tanimlanmistir”, “Bu kurumda alt seviyelerdeki pek c¢ok gorev 1yl
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tanimlanmamistir” ve “ Bu kurumda amaglar net olarak tanimlanmamaistir” olmak {izere

ic degiskenden olusmaktadir.
2.2.3. Personel Giiclendirme Olgegine Iliskin Hipotez Testleri Sonuglar

Istatistiksel yontemlerin bir boliimii, “Grneklemelerin cekildigi evren dagiliminin
bilindigi” varsayimina dayalidir. Bu hipotez testlerine “parametrik hipotez testleri”
denir (Alpar, 2014:204). Ancak bu caligmada, evren dagilimi1 konusunda herhangi bir
varsayimin olmadigi i¢in parametrik olmayan hipotez testleri kullanilmistir. Personel
giiclendirmenin sosyo-yapisal boyutlarindan olusan 6 faktoriin her biri i¢in sosyo-
demografik ve is degiskenleri ile iliskisi incelenmistir. Analiz ¢ergevesinde, cinsiyet ve
medeni durum icin bagimsiz iki 6rneklem testi, Mann Whitney U testi, yas, egitim
durumu, hastanenin kurumsal yapisi, meslekte calisilan siire, kurumda calisilan siire,
gorev/unvan, gelir diizeyi ve kurum/meslek ile ilgili tercih degiskenleri i¢in de bagimsiz

ikiden ¢ok grup 6rneklem testi, Kruskal-Wallis testi kullanilmistir.

Tablo 2.8.
Inisiyatif Kullanabilme Alt Boyutu ile Sosyo-Demografik ve Is

Degiskenlerinin iliskisi

“Insiyatif kullanabilme”

Sira | Degisken Test Gruplar Ortalama p Yorum
1 Cinsiyet | Mann Whitney U Ié:f;r{l ;8 ﬁgg .890 Fgrj)%cs)k
20 ve alt1 19.6481
21-30 yas 20.3343
2 Yas Kruskal Wallis 31-40 yas 19.9763 | 380 Faﬂ%‘s’k
41-50 yas 19.4301 b=
51 ve lzeri 21.3947
Medeni . Evli 20.2077 Fark Yok
3 | Dyrum | Mann Whitney U Bekar 200259 | 2P| p>00s
N Lise 20.6442
4 Egitim Kruskal Wallis Onlisans 20.3381 022 Fark Var
Durumu
Lisans 19.2762 p<0.05
Ozel 22.0494
Kamu (Devlet) 19.0183
Hastanenin Vakif (Universite) 19.4474 Fark Var
5 Kurumsal | Kruskal Wallis Baska meslek secerdim. 18.9469 000 p<0.05
Yapist Kurum degistiririm ama 20.0674
meslege devam )
Diger 17.4118
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Tablo 2.8 incelendiginde, inisiyatif kullanabilme faktoriiniin ¢alisanlarin cinsiyetine
(.89), yasma (.38) ve medeni durumuna (.51) gore anlamli bir farklilik gostermedigi
goriilmektedir (p>0.05). Is degiskenleri agisindan bakildiginda, ¢alisanlarin kurumdaki
(.18) ya da meslek (.86) hayatlarindaki ¢alisma siireleri ile inisiyatif kullanabilmeleri
arasinda anlamli bir iligski goriilmemektedir (p>0.05). Analiz sonuglari, inisiyatif
kullanabilmenin ¢alisanlarin egitim durumlarma goére anlaml farklilik (.02) gosterdigini
ortaya koymaktadir. Bu farkliliga yonelik, ¢alisanlarin egitim durumu ile inisiyatif
kullanabilmeleri arasinda ters bir oranti oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Egitim
durumlarina tek tek bakildiginda, lise ve Onlisans mezunlarinin inisiyatif kullanma
yeterliliklerinin birbirine ¢ok yakin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Inisiyatif kullanma
ve egitim durumu iliskisi incelendiginde, lisans mezunlarinin en diistik diizeyde anlamli
farklilik gosterdigi goriilmektedir. Krukskal Wallis testi analiz sonuglarina gore,
inisiyatif kullanabilme ile hastanenin kurumsal yapisi arasinda da anlamli bir farklilik
(.00) oldugu goriilmektedir. Buna gore, en diisiik kamu (devlet) hastanesinde c¢alisanlar,
en ylksek de 6zel hastanelerde calisanlarin inisiyatif kullanabildikleri goriilmektedir.
Vakif (Universite) hastanelerde calisanlarin inisiyatif kullanabilme yetkinlikleri kamu

(devlet) hastanelerinde ¢alisanlara yakindir.

Inisiyatif kullanabilme alt boyutunun sosyo-demografik ve is degiskenleriyle iliskisi
incelendiginde, calisanlarin inisiyatif kullanabilme yeterliliklerinin sosyo-demografik
degiskenlerden ¢ok is degiskenleri ile anlamli farklilik gdsterdigi goriilmektedir (Tablo
2.8%). Calisanlarin mesleklerinde ya da su anki calistiklar1 kurumlarinda kag¢ senedir
caligtiklar1 ile inisiyatif kullanabilmeleri arasinda anlamli bir fark bulunmamakla
birlikte, unvanlari/gérevleri ile inisiyatif kullanabilmeleri arasinda anlamli bir farklilik
(.13) oldugu goriilmektedir (p>0.05). Analiz sonuglar1 en fazla doktorlarin inisiyatif
kullanabildiklerini gosterirken, laborant/radyoloji teknisyenler, hemsireler, diger grubu
ve tibb1 sekreterler seklinde siralama devam etmektedir. Kurum ve meslek ile ilgili
tercihlerin de katilimcilarin inisiyatif kullanabilmeleri agisindan anlamli farklilik
yarattig1 goriilmektedir (.00). Buna gore, mesleginden memnun olan katilimcilar en
yiiksek oranda inisiyatif kullanabilirken; mesleginden memnun fakat firsat1 olsa kurum
degistirmeyi diistinenler hemen ardindan gelmektedir. Mesleginden memnun

olmayanlarin inisiyatif kullanma oranlar1 orta diizeyde, diger secenegi isaretleyen
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katilimcilarin inisiyatif kullanma diizeyinin ise en diisiik oldugu goriilmektedir (Tablo

2.8).

Tablo 2.8%.
Inisiyatif Kullanabilme Alt Boyutu ile Sosyo-Demografik ve Is Degiskenlerinin

Tliskisi (Devam)
Insiyatif kullanabilme
Sira| Degisken Test Gruplar Ortalama p Yorum
0-5 yil 20.1931
6-10 y1l 19.7516
6 | Noome | Kmskal 118 204713 | .8s9 | Fark Yok
gine Wallis —oN : ' p>0.05
yiliniz 16-20 yil 20.1077
21 ve tizeri 20.1948
0-5 yil 20.4798
7 kaginci Ii{[uslifal 11-15 y1l 19.0204 .180 FailBYng
yiliniz L 16-20 il 20.3600 P
21 ve lizeri 19.3500
Doktor 22.6667
" Hemgire 20.2500
Gorev / Kruskal - Fark Var
8 i Wallis Tibbi Sekrete? 19.4624 013 p<0.05
Laborant / Radyoloji Tek. 20.8431
Diger 19.7372
Cok Diisiik 19.7013
9 Orctfelﬁl:qa Kruskal Diigiik 20.1798 100 Fark Yok
Jeur. Wallis Orta 19.9504 | - p>0.05
Diizeyi Yiiksek 22.6207
Cok Yiiksek 27.0000
Bu meslegi tekrar segerdim. 21.8498
Kurum ve Baska meslek secerdim. 18.9469
10 | Meslekile | S Kurum de@istiririmama [0 | 000 | P4 Var
ilgili Tercih atlis meslege devam : p<0.
Diger 17.4118

Kaynak kullanabilme degiskeninin sosyo-demografik ve is degiskenleriyle iligkisi
incelendiginde, calisanlarin inisiyatif kullanabilme yeterliliklerinin sosyo-demografik
degiskenlerden c¢ok, hastanenin kurumsal yapisi, goérev/unvan, gelir diizeyi ve
meslek/kurum tercihi gibi is degiskenleri ile anlaml farklilik gosterdigi goriilmektedir
Tablo 2.9’dan da goriilecegi iizere, kaynak kullanabilme yetkinligi ile hastanenin
kurumsal yapis1 arasinda anlamli bir farklilik (.00) bulunmaktadir. Sonuglara goére, en
fazla 6zel hastanelerde ¢alisanlar kaynak kullanabilme yetkinligine sahip iken; en diigiik

vakif (iiniversite) hastanelerinde c¢alisanlar kaynak kullanabilmektedir. Kamu (devlet)
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hastanelerinde ¢alisanlar ikinci sirada yer alirken, oranlarinin vakif (iiniversite)

hastanelerinde calisanlara yakin oldugu goriilmektedir.

Tablo 2.9.
Kaynak Kullanabilme Alt Boyutu ile Sosyo-Demografik Degiskenler ile Iliskisi

Kaynak kullanabilme
Sira| Degisken Test Gruplar Ortalama p Yorum
. Mann Kadin 18.6693 Fark Yok
1| Cinsiyet | gopiiney U Erkek 190218 | P | p>0.0s
20 ve alt1 19.8519
21- 18.
2 Ya Kruskal 31 ig e 12 %;; 531 | Fark Yok
g Wallis 0 yas ' : p>0.05
41-50 yas 18.8065
51 ve lizeri 19.0526
3 Medeni Mann Evli 18.7872 751 Fark Yok
Durum Whitney U Bekar 18.7695 ’ p>0.05
h Lise 19.1779
Egitim Kruskgl Onlisans 18.9238 053 Fark Yok
4 Durumu Wallis p>0.05
Lisans 18.1000
: Ozel 20.1293
Hastanenin
Kruskal Kamu (Devlet) 18.0780 Fark Var
5 Kurumsal Wallis .000 <0.05
Yapisi Vakaf (Universite) 17.4737 P=0

Asagida Tablo 2.9% incelendiginde, bir diger anlaml farklilik ¢alisanlarin gérev/unvan
degiskeni ile kaynak kullanabilme alt boyutu arasinda oldugu goriilmektedir (.01).
Doktorlar en fazla kaynak kullanabilme yeterliligine sahip iken; tibb1 sekreterlerin en
diisiin  oldugu goriilmektedir. Tablodan da goriilebilecegi iizere, hemsireler ve
laborant/radyoloji teknisyenlerinin kaynak kullanabilme oranlar1 birbirine oldukca
yakindir. Bu gorev/unvanlar disinda calisan ve kendilerini diger grubuna dahil eden
katilimcilarin kaynak kullanabilme orani1 da doktorlardan hemen sonra, ikinci sirada yer

almaktadir.

Katilimcilarin kaynak kullanabilme yetkinlikleri ile ortalama gelir diizeyleri arasinda da
anlaml bir farklilik (.00) bulunmustur. Tiirkiye’de kendileri ile ayni1 gérev/unvan ve
statiide ¢alisanlarin ortalama gelir diizeyleri ile karsilastirdiklarinda, aylik gelirini ¢ok
yiiksek grubuna dahil edenlerin kaynak kullanabilme yetkinliklerinin oldukg¢a yliksek
oldugunu séylemek miimkiindiir. Bunu sirasiyla, yiiksek, orta diisiik ve ¢ok diisiik gelir

durumuna sahip olanlar takip etmektedir. Dolayisiyla ortalama gelir diizeyi ile kaynak
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kullanabilme alt boyutu arasinda dogrusal anlamli bir iliskinin oldugunu ifade etmek

miimkiindiir.
Tablo 2.9%.
Kaynak Kullanabilme Alt Boyutu ile Is Degiskenlerinin iliskisi (Devam)
Kaynak kullanabilme
Sira | Degisken Test Gruplar Ortalama p |Yorum
0-5 yil 18.8790
6-10 yil 18.3540
Meslekte Kruskal y Fark
kagimet . 11-15 y1l 19.9080 210 | Yok
6 Wallis
yiliniz 16-20 yil 17.9692 p>0.05
21 ve uzeri 18.6234
0-5 y1l 18.9214
Kurumda K Kal 6-10 yll 18.7211 Fark
. kacinci V\I;islliz 11-15 yil 18.7347 | 529 | Yok
yiliniz 16-20 yil 17.1200 p>0.05
21 ve tizeri 17.8500
Doktor 20.9556
. Hemgire 18.3093 Fark
G / Kruskal
8 ., o Tibbi Sekreter 17.9570 | -009 | Var
Unvan Wallis —
Laborant / Radyoloji Tek. 18.2745 p<0.05
Diger 19.1474
Cok Diisiik 16.7922
Ortalama Diisiik 18.3408 Fark
9 Gelir ' I?Vgslﬁzl Orta 19.2617 .000 Var
Diizeyi Yiiksek 21.7931 p<0.05
Cok Yiiksek 26.0000
Bu meslegi tekrar segerdim. 20.8535
Kurum ve Baska meslek segerdim. 17.5754 Fark
. Kruskal K desistiriri
10 | Meslekile . urum degistiririm ama 000 | Var
S ) Wallis = 17.6404
ilgili Tercih meslege devam p<0.05
Diger 16.7647

Bir diger anlamh farklilik, katilimcilarin eger firsatlari olsa ¢aligtiklar1 kurum ve meslek
ile 1ilgili tercihleri degiskeni arasinda c¢ikmistir (.00). Sonuglara gore, mesleginden
memnun olanlar ve firsatlar1 olsa da su anki mesleklerini tekrar se¢cmeyi diisiinen
katilimcilar en yiiksek oranda kaynak kullanabilme yetkinligine sahip gruptur. Baska bir
meslek se¢mek isteyenler ile mesleginden memnun olup da kurum degistirmek isteyen
katilime1 gruplarinin, kaynak kullanabilme yetkinliklerinin birbirine oldukca yakin
oldugu goriilmektedir. Kaynak kullanabilme alt boyutu ile iliskisi en az olan degisken
diger grubudur.
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Tablo 2.10.

Isin Onemine Gore Yetkinlik Alt Boyutu ile Sosyo-Demografik ve is

Degiskenlerinin iliskisi

isin Onemine Gore Yetkinlik

Sira | Degisken Test Gruplar Ortalama p Yorum
o Mann Kadin 24.2165 Fark Yok
1| Cinsiyet | ypiiney U Erkek 238865 | % | p>0.05
20 ve alt1 23.2593
21-30 yas 23.9531
2 Yas Kruskal 31-40 yas 242133 | .349 | Fark Yok
Wallis
41-50 yas 24.6667 p>0.05
51 ve tizeri 24.8684
3 Medeni Mann Evli 24.1769 538 Fark Yok
Durum Whitney U Bekar 24.0432 ' p>0.05
. Lise 23.9760
Egitim Kmskal Onlisans 242667 727 Fark Yok
4 Durumu Wallis Lisans 240714 p>0.05
i Ozel 25.0837
Iﬁ‘jﬁiﬁfﬁ Kruskal Kamu (Devlet) 235298 | oo | Fark Var
S| Yapsi Vil Valaf (Universite) 24.1053 p<0.05
0-5 yil 23.8818
6-10 y1l 23.9317
6 Mk:gs:llfll((:tle Krus 1 1-15yyﬂ 242060 | 097 | Fark Yok
Wallis . p>0.05
yilniz 16-20 yil 24.0615
21 ve iizeri 25.4805
0-5 yil 24.1371
Kurumda Kruskal 6-10 y1l 23.8163 Fark Yok
7 kaginct Wallis 11-15 yil 23.7755 .100 p>0.05
yiliniz 16-20 y1l 26.1600
21 ve iizeri 24.0000
Doktor 26.3778
Hemsire 24.1949
8 Gorev/ Kruskal Tibbi Sekreter 235914 | g3 | Fark Var
Unvan Wallis Laborant / Radyoloji Tek. | 23.4902 p=0.05
Diger 23.9840
Cok Diisiik 24.2338
9 Or(t}aeliaiina Kmskal DOuEtl;k ;gi;g; 006 Fark Var
. Wallis : ' p<0.05
Diizeyi Yiiksek 26.2759
Cok Yiiksek 29.0000
Bu meslegi tekrar segerdim. 25.7070
Baska meslek segerdim. 23.1648
10 ﬁ:?femk ;]12 Kruskal Kurum degistiririm ama 33371 | -000 Fark Var
ilgili Tercih | “vallis meslege devam : p<0.03
Diger 22.5882
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Isin 6nemine gore yetkinlik alt boyutu ile cinsiyet (.44), yas (.35), medeni durum (.54)
ve egitim durumu (.73) gibi sosyo-demografik degiskenler arasinda anlamli bir sonug
cikmamustir. Burada da, kaynak ve inisiyatif kullanma yetkinliklerinde oldugu gibi baz1
i degiskenleriyle arasinda anlamli farkliliklar oldugu goriilmektedir (Tablo 2.10).
Hastanenin kurumsal yapisi acisindan degerlendirildiginde (.00), sirasiyla Ozel
hastanelerde, Vakif (liniversite) hastanelerinde ve son olarak kamu (devlet)
hastanelerinde c¢alisanlarin isin Onemine gore yetkinlik derecelerinin diistiigi
gorilmektedir. Gorev/Unvan (.00), ortalama gelir diizeyi (.01) ve meslek/kurum tercihi
(.00) degiskenleri ile isin Onemine gore yetkinlik alt boyutu arasinda anlamli

farkliliklarin bulundugu yine Tablo2.10 dan goriilebilir.

Gorev/Unvan degiskeni acisindan incelendiginde, en yiliksek doktorlarin daha sonra
hemsirelerin oldugu goriilmektedir. Tibb1 sekreter, Laborant/Radyoloji Teknisyeni ve

diger grubuna dahil olanlarin oranlar1 birbirine oldukga yakindir.

Isin énemine gore yetkinlik alt boyutu ile ortalama gelir diizeyi degiskenin iliskisine
bakildiginda, kendi gelir diizeyini, ¢ok yiiksek ve yiiksek grubuna dahil edenler
arasindaki anlamli farkliligin yiiksek, ¢ok diisiik ve diisiik gelir diizeyine dahil olan

katilimcilar arasindaki farkliligin daha diistik oldugu goriilmektedir.

Mesleginden memnun olan katilimcilarin igin 6nemine gore yetkinlik diizeylerinin en
fazla oldugu da bir diger analiz sonucudur. Firsati oldugunda, meslek degistirmeyi
diisiinenler ile mesleginden memnun fakat kurumundan memnun olmayanlarin isin

onemine gore yetkinlik ortalamalar birbirine olduk¢a yakindir.

Ortak karar alabilme alt boyutu ile katilimcilarin sosyo-demografik ve is ozellikleri
degiskenleri iligkisine bakildiginda, sosyo-demografik degiskenlerden sadece egitim
durumu degiskeni ile farklilik (.05) oldugu goriilmektedir. Egitim durumu lise
diizeyinde olanlarda en yiiksek, onlisans mezunu olanlar ikinci sirada, en diisiik ortak

karar alma yetkinligi ise lisans mezunlarinda oldugu goriilmektedir (p<0.05).
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Tablo 2.11.

Ortak Karar Alabilme Yetkinlik Alt Boyutu ile Sosyo-Demografik ve is

Degiskenlerinin iliskisi

Ortak Karar Alabilme
Sira| Degisken Test Gruplar Ortalama p Yorum
Cinsivet Mann Kadin 14.5669 30 Fark Yok
1 y Whitney U Erkek 15.0044 | - p>0.05
20 ve alt1 16.3333
21-30 yas 14.6334
2 Yas Iilvusiifal 31-40 yas 143602 | osg | F arj)‘ggk
allis 41-50 yas 14.8065 p~y.
51 ve tizeri 14.6579
3 Medeni Mann Evli 14.6154 670 Fark Yok
Durum Whitney U Bekar 14.8012 ' p>0.05
- Lise 15.1154
4 Egitim Kmskgl Onlisans 14.9476 047 Fark Var
Durumu Wallis p<0.05
Lisans 14.1762
Hastane Ozel 15.9163
Kruskal Kamu (Devlet) 14.0138 Fark Var
Kurumsal . 000
5 Wallis r— p<0.05
Yapisi Vakif (Universite) 14.2105
0-5 y1l 14.9539
Meslekte Kruskal 6-10 y1l 14.2609 Fark Yok
6 kaginct Wallis 11-15 y1l 15.2759 192 ~0.05
yiliniz 16-20 yil 13.6769 P
21 ve lizeri 14.7143
0-5 y1l 14.9657
Kurumda Kruskal 6-10 y1l 14.4626 Fark Yok
7 kaginct Wallis 11-15 yil 14.1429 077 ~0.05
yiliiz 16-20 yil 12.4000 P
21 ve lizeri 14.2000
Doktor 16.3778
. Hemsire 14.1822
g | Qorev/ Kruskal Tibbi Sekreter 140323 | .22 | FakVar
Unvan Wallis - p<0.05
Laborant / Radyoloji Tek. 14.7255
Diger 15.0513
Ortal Cok Diigiik 12.9870
rtalama p—
Gelir Kruskal Dasuk 13.9401 Fark Var
9 Diizeyi Wallis Orta 15.5069 .000 p<0.05
Yiiksek 16.1034
Cok Yiiksek 18.0000
Bu meslegi tekrar segerdim. 16.5604
10 1\Ij{urllni yle Kruskal Easka rr(liesvllek' s.e(';erdlm. 13.6620 000 Fark Var
vesex e Wallis urum degistiririm ama 13.5393 | ° p<0.05
ilgili Tercih meslege devam
Diger 12.8824
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Tablo 2.11’den de goriilecegi iizerine, is Ozellikleri degiskenleri agisindan ele
alindiginda, meslek de ve su an ki kurumlarinda c¢alisma siireleri haricindeki tiim
degiskenlerle ortak karar alabilme alt boyutu arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir. Bu baglamda, calisilan kurum ve ortak karar alabilme alt boyutu
arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (.00). Sirasiyla 6zel hastanelerde ¢alisanlar,
kamu (devlet) hastanesinde calisanlar ve Vakif (Universite) hastanesinde calisanlar

ortak karar alma yetkiligine sahiptir.

Gorev/unvanlar1 acisindan bu anlamli farklilik (.02) degerlendirildiginde ortak karar
alabilme yetkinliginin en yiiksek doktorlarda en diisiik tibb1 sekreterlerde oldugu
gorilmektedir. Diger gérev/unvan grubuna dahil olan katilimcilarin ortak karar alabilme
yetkinlikleri doktorlardan hemen sonra gelmektedir. Bu orani, laborant/radyoloji

teknisyenleri ve hemsireler takip etmektedir.

Ortalama gelir diizeyi degiskenin ortak karar alabilme alt boyutu ile iliskisine
bakildiginda, kendi gelir diizeyini, ¢ok yiiksek ve yiiksek grubuna dahil edenler
arasindaki anlamhi farkhiligin yiiksek, cok diisiik ve diisiik gelir diizeyine dahil olan
katilimeilar diistik oldugu goriilmektedir. Yani diger bir ifade ile ortalama gelir diizeyi
degiskenin ortak karar alabilme alt boyutu ile arasindaki farkliligin dogrusal iliskili
oldugu goriilmektedir.

Analiz sonuglarina gore, “firsatiniz olsaydi calistifiniz kurum ve mesleginizle ilgili
tercihiniz ne olurdu?” sorusunda, “bu meslegi tekrar secerdim” seklinde cevap veren
katilimcilarin ortak karar alabilme yetkinliklerinin en yiiksek oldugu goriilmektedir.
Mesleginden memnun olmayip, bagka bir meslek segcmegi diisiinenler ile mesleginden
memnun fakat kurumundan memnun olmayan, kurum degistirmeyi diisiinen
katilimcilarin ise, ortak karar alabilme yetkinliklerinin birbirine oldukca yakin oldugu
goriilmektedir. Ortak karar alabilme alt boyutu ile arasindaki anlamli farkliligin en
disiik ¢iktig1 grup, kendilerini diger grubuna dahil eden katilimci grubudur (Tablo
2.11).
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Tablo 2.12.

Destek ya da Yardim Alabilme Yetkinligi Alt Boyutu ile Sosyo-Demografik ve is

Degiskenlerinin iliskisi

Destek ya da Yardim Alabilme

Sira Degisken Test Gruplar Ortalama p Yorum
Cinsi Mann Kadin 13.6909 922 Fark Yok
1 MSIYet | Whitney U Erkek 13.6157 | - p>0.05
20 ve alt1 13.8889
Kruskal 21-30 yas 13.7302
2 Yas rusa 31-40 yas 13.4645 | .660 | Fark Yok
Wallis
41-50 yas 13.9032 p>0.05
51 ve lizeri 13.3421
3 Medeni Mann Evli 13.5282 318 Fark Yok
Durum Whitney U Bekar 13.8242 ' p>0.05
Lise 13.7115
Egitim Kruskal Onli 14.0429 Fark Var
4 Durumu Wallis . i 031 p<0.05
Lisans 13.1238
: Ozel 14.1939
Hastanenin
5 Kurumsal Kruskal Kamu (Devlet) 13.3417 | gop | Fark Var
Wallis e ’ p<0.05
Yapisi Vakif (Universite) 13.7632
0-5 yil 13.8127
Lokt Krusid 6-10 yil 13.3168 Fark Yok
eslekte ruska ark Yo
6 kac¢inct yiliniz Wallis 1-15 yil 13.8506 383 p>0.05
16-20 y1l 13.3385
21 ve tizeri 13.8182
0-5 yil 13.8327
6-10 yil 13.3537
7 |, K“rum‘lia Ii‘y“ﬂ‘,al 11-15 yil 13.1429 | 274 |F ai‘;‘ggk
acinct yiliniz allis 16-20 yil 14.0800 p>0.
21 ve lizeri 12.6500
Doktor 15.4000
Hemsire 13.3559
" Kruskal - Fark Var
8 | Gorev/ Unvan Wallis Tibbi Sekrete{ 12.8817 | -000 p<0.05
Laborant / Radyoloji Tek. 13.6471
Diger 13.8910
Cok Diisiik 12.6234
9 Ortalama Gelir Kruskal Diisik 13.2022 000 Fark Var
Diizeyi Wallis Orta 14.0689 | - p<0.05
Yiiksek 15.6207
Cok Yiiksek 16.0000
Bu meslegi tekrar segerdim. 14.9707
Bagka meslek segerdim. 12.8547
10 Meslelqurum Kmskgl Kurum degistiririm ama 131236 000 Fark Var
Tercihi Wallis meslege devam . p<0.05
Diger 12.7059
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Destek ya da yardim alabilme alt boyutu ile katilimcilarin sosyo-demografik ve is
ozellikleri degiskenleri iligkisine bakildiginda, ortak karar alabilme alt boyutu analiz
sonuglara benzer bir tablo ortaya ¢ikmakta, sosyo-demografik degiskenlerden sadece
egitim durumu degiskeni ile anlamli farklilik (.03) gosterdigi goriilmektedir. Buna gore,
onlisans mezunlarinin destek ya da yardim alabilme yetkinliklerinin en fazla, lise ve
lisans mezunlarinin oranlarmin birbirine olduk¢a yakin olmakla birlikte, en diisiik lisans

mezunlarinin orani oldugu goriilmektedir (Tablo 2.12).

Is dzellikleri degiskenlerinden, calisilan hastanenin kurumsal yapist (.03), gérev/unvan
(.00), ortalama gelir diizeyi (.00) ve meslek tercihi (.00) degiskenlerinin destek ya da

yardim alabilme alt boyutu ile iliskili oldugu sonucuna varilmaistir.

Hastanenin kurumsal yapisi agisindan incelendiginde, destek ya da yardim alabilme
yetkinligi, en yiiksek 6zel hastanelerde c¢alisanlarda en diisiik de kamu (devlet)
hastanelerinde c¢alisanlarda goriilmektedir. Yine doktor olarak goérev alanlar bu
yetkinligi en yiiksek diizeyde kullanabilirken, doktorlar1 sirasiyla diger grubundaki
katilimcilar, laborant/radyoloji teknisyenleri, hemsireler ve en diisiik diizeyde tibbi

sekreterler kullanabilmektedir.

Personel giiclendirmenin diger alt boyutlarinda oldugu gibi, destek ya da yardim
alabilme alt boyutu ile ortalama gelir diizeyi arasindaki anlamli farklilik diizeyinin
dogrusal oldugu dikkati ¢cekmektir. Katilimcilarin algilanan gelir diizeyi arttik¢a, destek
ya da yardim alabilme yetkinlikleri de artmaktadir. Tablo 2.12’den de goriilecegi iizere,
gelir diizeyini ¢ok yliksek gorenler en yiiksek diizey yetkinlige, gelir diizeyini ¢ok diisiik

gorenler ise en diisiik diizeyde yetkinlige sahiptir.

Destek ya da yardim alabilme alt boyutunun meslek ya da kurum tercihi degiskeni ile
iliskisi incelendiginde, analiz sonuglar1 mesleginden memnun olanlarin yetkinliklerinin
en yiiksek, mesleginden memnun ancak kurum degisikligini tercih edebileceklerini
belirtenlerin ise ikinci sirada yiiksek yetkinlige sahip oldugunu gostermektedir. Analiz
sonuglarina gore, “firsatiniz olsaydi calistifiniz kurum ve mesleginizle ilgili tercihiniz
ne olurdu?” sorusuna, diger cevabini veren katilimcilardan sonra en diisiik diizeyde
destetk ya da yardim alabilme yetkinligine sahip katilimct grubu, su an ki
mesleklerinden memnun olmayip firsatlari olsa baska meslegi segmeyi isteyen katilimci

grubudur.
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Tablo 2.13.

Esnek Gorev Tamimlar1 Alt Boyutu ile Sosyo-Demografik ve is

Degiskenlerinin iliskisi

Esnek Gorev Tamimlar

Sira Degisken Test Gruplar Ortalama p | Yorum
Mann Kadin 9.5118 Fark
Cinsiyet . .085 Yok
1 Whitney U Erkek 9.1441 p>0.05
20 ve alt1 9.6296
21-30 yag 9.6188
2 Yas Kruskal 31-40 yas 91564 | 080 | L
Wallis Yok
41-50 yas 9.3441 ~0.05
51 ve iizeri 8.5526 P
3 Medeni Mann Evli 9.2179 049 li?;f
Durum Whitney U Bekar 9.5994 p<0.05
.. Lise 9.7115 Fark
4 | poum Rrus ol Onlisans 92476 | 204 | Yok
Lisans 9.6667 p>0.05
Hastanenin Kiuskal Ozel 9.5209 Fark
5 Kurumsal Wallis Kamu (Devlet) 9.3211 .693 Yok
Yapisi Vakif (Universite) 9.4211 p>0.05
0-5 yil 9.5101
6-10 y1l 9.5528 Fark
] kaé\frfcslk;lfltfmz Kv?ﬁﬁ? 11-15 yil 902644 | 329 | Yok
16-20 yil 9.2000 p>0.05
21 ve iizeri 8.8831
0-5 yil 9.4052
6-10 y1l 9.8231 Fark
; kaﬁ:@ﬁm K\{,‘ijﬁzl 11215 yil 85306 | 076 | Yok
16-20 y1l 8.8400 p>0.05
21 ve iizeri 8.9000
Doktor 8.7778
Hemgire 9.0720 Fark
8 | Gorev/Unvan| ! Tibbi Sekreter 9.8710 | .041 | Var
Laborant / Radyoloji Tek. 9.1961 p<0.05
Diger 9.6250
Cok Diisiik 9.5584
. Diisiik 9.3783 Fark
g | Orelama Gielir) - Ruuscal Orta 94215 | 660 | Yok
¥ Yiiksek 8.7586 p>0.05
Cok Yiiksek 12.0000
Bu meslegi tekrar segerdim. 9.3700
Meslek/Kurum Kruskal Baska mesvl.ek. s.e(.;erdlm. 9.3966 Fark
10 o . Kurum degistiririm ama 554 | Yok
Tercihi Wallis > 9.2921
meslege devam p>0.05
Diger 10.4118
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Personel gii¢lendirmenin, esnek gorev tanimlar1 alt boyutunun sosyo-demografik ve is
degiskenleriyle iligkisi incelendiginde, sosyo-demografik degiskenler ile is
degiskenlerinin esit oranlarda bu alt boyut ile anlamli farklilik gosterdigi goriilmektedir

(Tablo 2.13).

Sosyo-demografik degiskenlerden, cinsiyet, yas ve egitim durumu ile esnek gorev
tanimlar1 alt boyutu arasinda anlamli bir farklilik goriilmezken, medeni durum ile ilgili
anlaml farkliligin (.05) oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Analiz sonuglarina gore,
esnek gorev tamimlar1 alt boyutunun bekar katilimcilar agisindan evli katilimcilara

oranla daha yiiksek diizeyde anlamli farklilik gostermektedir.

Is degiskenleri acisindan degerlendirildiginde, sadece gorev/unvan degiskeni ile
arasinda anlaml bir farkliliga rastlanmistir (.04). Analiz sonuglarina gore, en yiiksek
diizeyde tibbi sekreterler, daha sonra sirasiyla diger gorev/unvan grubuna dahil olan
katilimcilar, laborant/radyoloji teknisyenleri, hemsireler ve en diisiik diizeyde
doktorlarin esnek gorev tamimlari alt boyutu ile anlamh farklilik diizeyinde iliskili

oldugunu sd6ylemek miimkiindiir.
2.2.4. is Doyumu Olgegine iliskin Hipotez Testleri Sonuclar

Tek faktor yapisi altinda toplanan is doyumu degiskenlerinin her biri i¢in sosyo-
demografik ve is degiskenleri ile anlamli bir farkliliga sahip olup olmadigi non-
parametrik testlerden Mann Whithey U ve Kruskal Wallis testleri ile incelenmistir.
Analiz ¢ercevesinde, cinsiyet ve medeni durum i¢in bagimsiz iki 6érneklem testi, Mann
Whitney U testi, yas, egitim durumu, hastanenin kurumsal yapisi, meslekte calisilan
siire, kurumda c¢alisilan siire, gorev/unvan, gelir diizeyi ve kurum/meslek ile ilgili tercih
degiskenleri i¢in de bagimsiz ikiden c¢ok grup oOrneklem testi, Kruskal-Wallis testi

kullantlmistir.

Analiz sonuglar1 incelendiginde (Tablo 2.14) is doyumu faktoriiniin, katilimcilarin
sosyo-demografik ozelliklerine gore anlamli farkhilik gostermedigi goriilmektedir. Is
ozellikleri degiskenleri agisindan incelendiginde ise katilimcilarin ¢aligtiklart hastanenin
kurumsal yapis1 (.00), gorev/unvan (.00), algilanan ortalama gelir diizeyi (.00) ile
meslek ve kurum tercihi (.00) degiskenleri agisindan anlamli farklilik yarattiklari

goriilmektedir. Buna gore, 6zel hastanelerde calisanlarin is doyum diizeyleri en yiiksek,
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vakif (devlet) hastanelerinde calisanlarin is doyumlar1 orta diizey, kamu (devlet)

hastanelerinde ¢alisanlarin doyum diizeyleri ise en diistiktir.

Katilimeilarin, gorev/unvanlart agisindan doyum diizeyleri incelendiginde, analiz
sonugclari, doktorlarin en yiiksek diizeyde is doyumuna sahip oldugunu gostermektedir.
Gorev/unvan tanimlarini diger grubuna dahil edenlerin is doyum diizeyleri doktorlardan
hemen sonra gelmektedir. Sonra sirasiyla, hemsireler, laborant/radyoloji teknisyenleri
ve son olarak tibbi sekreterler doyum diizeylerine gore yiiksekten diisiige

siralanmaktadir.

Algilanan ortalama gelir diizeyi degiskenin, katilimcilarin is doyumu diizeyi iizerindeki
etkisine bakildiginda gelir diizeyi arttikca katilimcilarm is doyumu diizeyleinin de
arttig1 goriilmektedir. Dolayisiyla aralarinda dogrusal bir iliski oldugunu sdylemek

mumkundiir.

Tirkiye’de kendileri ile aynm gorev/unvan ve statiide calisanlarin ortalama gelir
diizeyleri ile karsilastirdiklarinda, aylik gelirini ¢ok yiiksek olarak degerlendiren
katilimcilarin i3 doyum diizeylerinin de ¢ok yiiksek oldugu, gelirini ¢ok diisiik grup
icerisinde degerlendiren katilimcilarin is doyum diizeylerinin ise ¢ok diisiik oldugu

gorilmektedir.

Analiz sonuglarina gore, “firsatiniz olsaydi calistiginiz kurum ve mesleginizle ilgili
tercihiniz ne olurdu?” sorusuna, “bu meslegi tekrar secerdim” seklinde cevap verenlerin
i1 doyum diizeylerinin grup i¢i en yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Diger
segenegini secenlerin, hemen ardindan yine mesleginden memnun fakat firsat1 olsa
kurum degisikligi isteyebilecek katilimcilar yer almaktadir. Is doyum diizeyleri en
diistik grubun ise, mesleginden memnun olmayip firsatlar olsa bagka bir meslegi

se¢meyi diisiinenlerin oldugunu s6ylemek miimkiindiir.
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Tablo 2.14.
Is Doyumu ile Sosyo-Demografik ve Is Degiskenlerinin Iliskisi

Doyum
Sira | Degisken Test Gruplar Ortalama p Yorum
Cinsi Mann Kadin 59.9154 102 Fark Yok
1 MSIYet | Whitney U Erkek 61.6798 | - >0.05
20 ve alt1 62.8704
21-30 yas 59.9824
Kruskal Fark Yok
2 Yas Wallis 31-40 yas 59.8048 280 p>0.05
41-50 yas 61.1720
51 ve iizeri 63.2368
3 Medeni Mann Evli 60.2923 881 Fark Yok
Durum Whitney U Bekar 60.6532 ’ p>0.05
- Lise 61.2548
4 Egitim Kruskal Onlisans 60.7381 128 Fark Yok
Durumu Wallis p>0.05
Lisans 58.8182
Ozel 63.4601
Hastane
5 | Kurumsal Kruﬁfal Kamu (Devlet) 58.6805 | oo | FarkVar
- : <
Yapist s Vakif (Universite) 60.1053 p<0.05
0-5 y1l 60.7349
6-10 yil 58.6584
o | oo | Kouskal B 62.1609 | .112 | FarkYok
o Wallis —oN : : p>0.05
yiliniz 16-20 yil 58.6406
21 ve tizeri 62.5974
0-5 y1l 60.8931
7 kaginci K\{Zu?ifal 11-15 yil 58.9375 832 Farj)\(()(s)k
yiliniz als 16-20 il 59.2800 P
21 ve lizeri 60.8500
Doktor 70.3556
i Hemgire 58.8298
Gorev / Kruskal - Fark Var
8 UnVan Wallls lebl Sekretelj. 57.5269 .000 p<005
Laborant / Radyoloji Tek. 58.7843
Diger 61.4135
Cok Diisiik 53.6234
Orgelﬁl:qa Kruskal Diigiik >8.3408 000 Fark Var
9 Jelr Wallis Orta 62.6575 | - p<0.05
Diizeyi Yiiksek 70.0690
Cok Yiiksek 80.0000
Bu meslegi tekrar segerdim. 67.5421
Kurum ve Baska meslek secerdim. 56.2353
10 Meslek Kruskgl Kurum degistiririm ama 56.2921 .000 Fark Var
Tercihi Wallis meslege devam : p<0.05
Diger 57.3529
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2.2.5. Olgeklere Iliskin Korelasyon Analizi Sonuclar:

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki dogrusal iliskiyi veya bir degiskenin iki ya
da daha fazla degisken ile olan iliskisini test etmek i¢in tercih edilen bir analiz ¢esididir.
Ayn1 zamanda, korelasyon analizi var olan bir iligki bulunduysa, bu iliskinin derecesini
O0lcmek icin de kullanilir. Arastirmaci, korelasyon analizi ile bagimsiz degisken
degistigi zaman, bagimhi degiskenin ne yonde degisecegini gorebilmektedir. Ancak
korelasyon analizi yapabilmek i¢in, her iki degiskenin de siirekli olmalar1 ve normal
dagilim gostermeleri gerekmektedir. Korelasyon analizi sonucunda, arastirmaci
degiskenler arasi dogrusal bir iliskinin olup olmadigini bulabilir. Eger boyle bir iliski
varsa, bu iliskinin derecesini korelasyon katsayisi ile hesaplayabilmektedir. Hesaplanan

€.
T

korelasyon katsayisi ile gosterilir ve -1 ile +1 arasinda degerler alir (Kozak, 2015;
Alpar, 2014). Bu calisma cercevesinde, personel gliclendirme 6lgegine ait 6 alt boyut
faktor degiskeninin hem kendi aralarindaki iliskinin hem de tek faktor altina toplanan is
doyumu degiskenin iligkilerinin Olgililebilmesi i¢in korelasyon analizi yapilmistir.

Analize iliskin sonuglara, Tablo 2.15°de yer verilmektedir.

Tablo 2.15.
Personel Giiclendirme Alt Boyutlari ile is Doyumuna Yonelik Korelasyon Analizi
» g
-] -] L = S < >
=] = =] £ = < = = O =
3 iz 32| EE | EE| =% | 5| ¢
S S 2 S =9 = NC £ >
= s 5 2 5 S > =2 S g < = s
O = £ = =@ €= 2 = = 5 =
= == s 5 ] » S
=< =< -5 = & =
Kaynak Klgarlzzszf;n 1.000
kullanabilme 0 Y
inisiyatif Klgrelasy"n 499" | 1.000
kullanabilme atsayist
) 1000
isin énemine Kgrelasy"n 3217 | 517" 1.000
M tkinlik atsayisi
goreye p 1000 .000
Ortak karar Klgrelasy"n 720" | 447" 209" 1.000
alabilme atsayist
P 1000 000 1000
Destek yada Kgrelasy"n 574 | 392 389" 557" 1.000
dim alabilme atsayist
yar P 1000 1000 1000 1000
Esnek gorev Kﬁ;f;g;f;n 014 | 077" 024 -.048 012 1.000
tanimlar . 698 | 037 520 194 739
Korelasyon |- cagee | 5797 390" 679" 636" -002 | 1.000
Doyum Katsayisi
D 1000 1000 1000 1000 1000 964
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Yapilan korelasyon analizi sonucunda, personel gili¢lendirme faktoriiniin 6 alt
boyutunun, birbirleri ile aralarinda anlamli iligkiler oldugu goriilmektedir. Sadece esnek
gorev tanimlar1 boyutu yalnizca inisiyatif kullanabilme degiskeni ile negatif yonli
iliskili ¢ikmus, diger degiskenlerle arasinda herhangi bir iligki goriilmemistir. Alt
boyutlar arasindaki en yiiksek korelasyon ortak karar alabilme ile kaynak kullanabilme
degiskenleri arasinda bulunmustur (r=.72). Is doyumu ile personel giiclendirme
faktoriiniin 6 alt boyutunun, birbirleri ile aralarinda anlamli iligki olup olmadigina
bakildiginda, yapilan korelasyon analizi tim degiskenlerin birbirileri ile pozitif yonlii
anlaml iligkiler icerisinde oldugunu gostermektedir. Tablo 2.15°den de goriilecegi
tizere, i3 doyumu ile arasinda en yiliksek korelasyona sahip degisken kaynak
kullanabilmedir. Katilimcilarin kaynak kullanabilme yetkinlikleri arttikca doyum
diizeyleri de aym1 yonde artacaktir. Ortak karar alabilme ve destek ya da yardim
alabilme yetkinlikleri de katilimcilarin is doyumu ile kaynak kullanabilmeden sonraki
en yliksek korelasyona sahip degiskenlerdir. Bu degiskenleri, inisiyatif kullanabilme
degiskeni takip ederken, en diisiik korelasyona sahip olan degisken isin 6nemine gore

yetkinlik degiskenidir.
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SONUC VE ONERILER

Minesota doyum 0lcegi, 19 ifade ile tek faktérde toplanmis, giivenilirlik %93 olarak
bulunmustur. Olgegin varyans agiklama oranu %45 olarak bulunmustur. Oranlar bu
calismanin gecerlilik ve gilivenirliligi acisindan olduk¢a iyi diizeydedir. Personel
giiclendirme OGlgegdi ise sosyo yapisal boyutlar1 agisindan 6 faktér altinda toplanmus,
toplam varyans aciklama oranin ise %70 diizeyinde oldugu sonucuna varilmistir.
Faktorler, kaynak kullanabilme, inisiyatif kullanabilme, isin onemine gore yetkinlik,
ortak karar alabilme, destek ya da yardim alabilme ve esnek gorev tanimlar1 olarak
isimlendirilmistir. Olusturulan 6 faktor arasindan en diistik glivenilirlik %82 ile “esnek

gorev tanimlar1”’nin dir. Bu oran bile oldukca giivenilir kabul edilebilir.

Olgeklerin sosyo-demografik ve is degiskenlerine gore, anlamli farklihik gdsterip
gostermedigine bakildiginda, is doyumunun calisanlarin ¢alistiklar1 hastanenin
kurumsal yapisina gore, unvanlarina, algiladiklar1 gelir diizeylerine ve kurum ile meslek
tercihlerine gore anlamli farklilik yarattigi goriilmiistiir. Buna gore, 6zel hastanelerde,
doktor olarak calisanlarin ve mesleklerinden memnun olup da gelir diizeyini Tiirkiye’de
ayni statli ve gorevde c¢alisanlarin gelir diizeyi ile kiyasladiginda, ¢ok yiiksek olarak

gorenlerin doyum diizeylerinin yiiksek oldugu sonucunda varilmistir.

Personel giiclendirme Olceginin alt faktorleri acisindan, analiz  sonuglari
degerlendirildiginde ise yine anlamli farkliliklarin bulundugu gorilmiistiir. Kaynak
kullanabilme faktoriiniin ¢alisanlarin ¢alistiklar1 hastanenin kurumsal yapisina gore,
unvanlarina, algiladiklar1 gelir diizeylerine ve kurum ile meslek tercihlerine gore
anlaml farklilik tagidigi goriilmiistiir. Mesleginden memnun, algilanan gelir diizeyi ¢cok
yiiksek ve 6zel hastanelerde calisan personelin kaynak kullanabilme yetkinliklerinin
yiiksek oldugu goriilmiistiir.  Inisiyatif kullanabilme alt faktdrii agisindan sosyo-
demografik ve is degiskenleri iligkisine bakildiginda, c¢alisanlarin egitim durumlarina,
caligtiklar1 hastanenin kurumsal yapisina gore, unvanlarina ve kurum ile meslek
tercihlerine gore anlamli farklilik tagidigir goriilmiistiir. Analiz sonucglarina gore, lise
mezunlarinin en yliksek, lisans mezunlarinin ise en diisiik diizeyde inisiyatif
kullanabildigi goriilmiistiir. Mesleginden memnun, 6zel hastanelerde ¢alisan doktorlarin
yine inisiyatif kullanabilme yeterlilikleri diger katilimcilara oranla daha yiiksektir. Isin

onemine gore yetkinlik alt boyutu acisindan degerlendirildiginde, mesleginden
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memnun, algilanan gelir diizeyi ¢ok yiiksek ve 6zel hastanelerde calisan personelin isin
onemine gore yetkinlik diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmistiir. Katilimeilarin sosyo-
demografik ve 1is degiskenleri oOzellikleri bakimindan ortak karar alabilme
yetkinliklerinin calisanlarin egitim durumlarina, hastanenin kurumsal yapisina gore,
unvanlaria, algiladiklar1 gelir diizeylerine ve kurum ile meslek tercihlerine gore
anlaml farklilik tasidign goriilmiistiir. Ozel hastanelerde ¢alisan mesleginden memnun
doktorlarin ortak karar alabilme yetkinliklerinin diger katilimcilara oranla daha
yiiksektir. Ancak egitim durumlar1 agisindan bakildiginda, egitim durumu arttikca ortak
karar alabilme yetkinliginin azaldig1 goriilmektedir. Destek ya da yardim alabilme
yetkinliginin yine Ozel hastanelerde calisan mesleginden memnun doktorlarda en
yiiksek diizeyde oldugu gorilmiistiir. Egitim durumlarnn acisindan sonuglar
degerlendirildiginde, Onlisans mezunlarinin bu yetkinligi en st diizeyde
kullanabildikleri ifade edilebilir. Son olarak, esnek goérev tanimlari alt faktorii ile
katilimcilarin - sosyo-demografik ve is degiskenleri ozellikleri arasindaki anlamli
farklilik tasiyan degiskenler incelendiginde, bekarlarda bu diizeyin evlilere nazaran daha
yiiksek oldugu goriilmistiir. Diger bir sonu¢ ise, doktorlarin esnek gorev tanim

diizeylerinin en diisiik tibbi sekreterlerin ise en yiiksek oldugudur.

Katilimcilarin performanslarini etkileyen unsurlari 6nem derecesine gore asagidaki gibi

siralamak mimkundir:

1) Dengeli hayat siirmek i¢in imkan saglayan bir is,

2) Dogrudan ve dolayl yiiksek gelir saglayan bir is,

3) Giivenli, modern ve temiz kosullarda gerceklestirilebilecek bir is,

4) Giivenli ve kalici/stirekli bir is,

5) Calisma arkadaslar ile iyi ve sosyal iliskide olmalarini saglayacak bir is,

6) Yasadiklar1 toplumda, genel olarak “yiiksek statii” olarak tanimlanan bir is,

7) Adil, dengeli ve diisiinceli bir yonetici ile caligmak,

8) Mantikl1 ve kabul edilebilir politikalar sunan bir sirket yonetimi ile ¢alismak.
Katilimcilarin =~ ¢alisma  performanslarin1  etkileyen motivasyon faktorleri en
Oonemlisinden en az 6nemli olana dogru siralandiginda ise, net ve iyi tanimlanmis rol ve
sorumluluklar1 olan bir iste ¢alismanin katilimcilar i¢in en 6nemli unsur oldugu

goriilmektedir. Katilimcilar, yetenekleri zorlayan hedefler dogrultusunda tamamlanmasi
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beklenen bir iste caligmanin ise ¢alisma performanslar iizerinde ikinci derece dneme
sahip bir unsur oldugunu belirtmislerdir. Yine bunu {igiincii derecede Oonemli goren
katilimcilar bulunmakla birlikte, kendilerini gelistirmek i¢in olanaklar sunan bir iste
caligmalarinin ¢alisma performanslart {izerinde iiglincii derecede Onemli goéren
katilimcilar da mevcuttur. Katilimcilarin - bliylik bir boliimii  dordiincii  siraya,
basarilarinin agik¢a fark edildigi ve taninmalarina imkan saglayan bir iste ¢aligmayi
yerlestirmiglerdir. Bunu besinci derece Onem sirasina koyan katilimcilarla birlikte,
kariyerlerinde hizli ilerlemeleri i¢in firsatlar saglayan bir iste calismanin da besinci
Oonem sirasinda oldugunu ifade eden katilimcilar olduk¢a fazladir. Katilimcilar, en az
Oonem derecesine sahip unsuru, ¢ok ilging ve anlamli bulduklar bir iste ¢alismalarinin

oldugunu ifade etmislerdir.

Is doyumu ve personel giiclendirme alt faktdrleri icin yapilan korelasyon analizi
sonucunda, personel giiclendirme faktoriiniin hem 6 alt boyutunun birbirleri ile
aralarinda hem de is doyumu ile arasinda anlaml iliskiler oldugu goriilmektedir. Alt
boyutlar arasindaki en yiiksek korelasyon ortak karar alabilme ile kaynak kullanabilme
degiskenleri arasinda oldugu goriilmiistiir. Is doyumu ile personel giiclendirme
faktoriiniin tiim degiskenlerin birbirileri ile pozitif yonlii anlamli iliskiler igerisinde
oldugunu gostermektedir.  Bunlar arasinda, is doyumu ile arasinda en yiiksek
korelasyona sahip degisken kaynak kullanabilmedir. Ortak karar alabilme ve destek ya
da yardim alabilme yetkinlikleri de katilimcilarin isdoyumu ile kaynak kullanabilmeden
sonraki en yiiksek korelasyona sahip degiskenlerdir. Bu degiskenleri, inisiyatif
kullanabilme degiskeni takip ederken, en diisiik korelasyona sahip olan degisken isin

Oonemine gore yetkinlik degiskenidir.

Bu calisma gercevesinde yapilan uygulamanin sadece Istanbul ilinde, belirli bir zaman
dilimi ve belirli bir sektorel gruba yapilmis olmasindan dolayi, sonuglarin sadece bu
uygulamanin bir gostergesi oldugu bilinmelidir. Bu baglamda, bu ¢alismanin sonrasinda
yapilacak olan arastirmalar, farkli zamanlarda ve daha genis Orneklemler tizerinde

uygulanarak, elde edilen sonuglar zamanla daha genellenebilir hale gelebilir.
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