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SAGLIK CALISANLARINDA ORGUTSEL GUVEN VE ORGUTSEL
VATANDASLIGIN iS TATMINi UZERINDEKIi ETKIiLERININ
INCELENMESI: BiR UNiVERSITE HASTANESI ORNEGI

Isletmelerin gelecegi icin gerekli olan orgiitsel giiven, disiplinli ¢alisma, is
yiikii iistlenme, aidiyet hissi ve is tatmini kavramlari Orgiitler i¢in vazgecilmez
unsurlar olmus, basarinin anahtar1 olarak goriilmeye baslamistir. Calismanin amaci,
saglik ¢alisanlarinda oOrgiitsel giiven ve oOrgiitsel vatandasglik davranisinin is tatmini
tizerine etkisi incelemektir. Literatiir taramasinda Orgiitsel giliven, Orgiitsel
vatandaslik ve is tatmini kavramlar1 kapsamli olarak arastirilmistir. Bu iligkiyi analiz
etmek amaciyla liniversite hastanelerinde calisan 945 kisinin katilimi ile arastirma
gerceklestirilmistir.  Gegerlilik, giivenilirlik, korelasyon ve regresyon analizi
yapilmistir. Arastirma bagimli degisken olan is tatmininin alt boyutlarinin diger
bagimsiz degiskenlerin alt boyutlar1 ile olan iligkisidir. Yoneticiye giiven, kuruma
olan giiven ve is yiikii listlenme alt boyutlarinin tamami her iki bagimli degisken
boyutu ile de orta diizeyde iliski icerisindedir. Maas ve terfi bagiml degiskeni,
yoneticiye giiven alt boyutundan etkilenmedigi ortaya ¢ikmaktadir. Is yiikii iistlenme
ve aidiyet hissetme alt boyutlar1 ise maas ve terfi agisindan is tatminini negatif yonde
etkilemektedir. Ek olarak, kuruma olan giiven ve disiplinli ¢alisma, maas ve terfi
lizerinde dogrudan ve pozitif yonde etkili ¢ikmustir. ikinci bagimli degisken olan
kuruma kars1 1s tatmini hissetme faktorii, yoneticiye giiven, kuruma olan gliven ve

disiplinli ¢alisma alt boyutlarindan dogrudan ve pozitif yonde etkilenmektedir.
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ABSTRACT

RESEARCH ON THE EFFECTS OF JOB SATISFACTION ON
ORGANIZATIONAL TRUST AND ORGANIZATIONAL
CITIZENSHIP IN HEALTH WORKERS: A CASE STUDY ON
UNIVERSITY HOSPITAL

Organizational trust, disciplined work, workload, sense of belonging and job
satisfaction, which are necessary for the future of businesses, became indispensable
elements for organizations and began to be seen as the key to success. Purpose of the
study is to examine the impact of organizational trust and organizational citizenship
behavior on job satisfaction in healthcare workers. In the literature review, the
concepts of organizational trust, organizational citizenship, and job satisfaction were
extensively explored. To analyze this relationship, research was conducted with the
participation of 945 people working in University Hospitals. Validity, reliability,
correlation and regression analysis were performed. It is the relationship of the
lower dimensions of job satisfaction, which is the research dependent variable, to the
lower dimensions of other independent variables. The lower dimensions of trust in
the manager, trust in the institution and workload are all moderately related to both
dependent variable sizes. The salary and promotion dependent variable turns out to
be unaffected by the lower dimension of trust in the manager. The lower dimensions
of taking on the workload and feeling of belonging negatively affect job satisfaction
in terms of salary and promotion. In addition, trust in the institution and disciplined
work had a direct and positive effect on salary and promotion. The second dependent
variable, the feeling of job satisfaction factor, is directly and positively affected by

trust in the manager, trust in the institution, and disciplined work sub-dimensions.
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GIRIS

Problem Durumu: Kiresellesme ve asir1 rekabet ortaminda faaliyet
gosteren saglik isletmeleri olan iiniversite hastaneleri, saglik hizmetleri ihtiyacinin
karsilanmasinda 6nemli rol oynarlar. Teknolojinin gelismesi, entelektiiel sermayenin
artmasi, bilgiye kolay ulasabilme, yeni yonetim tarzlari ve benzeri (vb) faktorler
hizmetin kalitesini arttirmakta fakat yeterli olamamaktadir. Orgiitsel davrams (OD)
ile birlikte son yillarda adindan siklikla bahsettiren orgiitsel giiven (OG), drgiitsel
vatandaslik davranist (OVD) ve is tatmini (IT) kavrami, orgiitler igin dnemli bir
kavram haline gelmistir. Ekonomik, politik, kiiltiirel ve sosyal olarak birey ve
gruplarin farkliliklar1 diigiiniildiigiinde orgiitlerde maksimum verimliligin ve en iyi
performansin saglanmasi i¢in verimsizlige neden olan faktérlerin azaltilmasi ve
ortada kaldirilmasi i¢in orgiitsel caligmalar gereklidir. Tiim diinyada ve tlilkemizde en
Oonemli Ogenin insan oldugu ve oOrglite Onem verilmeden basarinin

gerceklestirilmeyecegi anlasilmistir.

Saglik isletmeleri de diger isletmeler de oldugu gibi israf, personel
yetersizligi, is yiikil, egitilmis yonetici azlig1, calisan tatminsizligi gibi problemlerle
kars1 karsiya kalmaktadir. Bunlar1 asmak igin birbirlerine, yoneticilerine, orgiitlerine
giiven duyan, oOrgiitsel vatandaslik davranisi gésteren ve ig tatmini olan galisanlara

ithtiyag vardir.

Arastirmanmin Amaci: Saglik hizmetleri, olduk¢a kapsamli, kendi iginde bir
is akis1 olan, kaliteli, etik ilkeler dogrultusunda, bir¢cok saglik profesyonellerinin bir
arada calismasinmi gerektirir. Tiim saglik ekibinin farkli fikirlerinin benimsendigi,
hedefe ulasabilmek icin karsilikli giivenin ve goniilli davranislarin gelistigi, hem
calisanlarin hemde hastalarin memnun olmasinin istendigi bir hizmet koludur. Saglik
hizmetleri vermek iddiali bir istir, otonomi, ozgirliik, sorumluluk ve insiyatif
kullanmay1 gerektirir. Rutin bir is akis1 yoktur ve takim destegine ihtiyac vardir.
Diizenli bir sekilde isleyebilmesi igin en alttan en {istte kadar yonetimin desteginin

verilmesi gerekir.



Diger sektdrlerde oldugu gibi saglik sektoriinde ¢alisanlarin diisiik iT, OG,
OVD, orgiitsel baglilik ( OB), hasta bakim kalitesini, calisan performansini olumsuz
yonde etkileyebilmektedir. IT calisanlarin ise kars1 olusturdugu duygusal tepkidir. Is
ve is ile ilgili olanaklar, ydnetimin tutumu, orgiitiin yapis1 IT ni etkileyen unsurlardir.
Calisanlar  kendilerini ~ Orglitin ~ bir  pargast olarak gérmediginde veya
onemsenmediklerini hissettiklerinde, kararlara yeterince katilmamakta, Orgiitsel
performans diismekte ve yonetsel siire¢ olumsuz etkilenmektedir. Hizmet alan
hastalarda memnuniyet azalmakta, miisteri sadakati saglanmamakta, isletme kar

edememekte ve kotli imaja neden olmaktadir.

Bu zaman kadar OG ve IT iliskisi ve OVD IT iliskisi ayr1 ayr1 incelenmesine
ragmen, OG ve OVD IT etkisi hi¢ incelenmedigi igin arastirma konusu olarak
secilmistir. Orgiitleri olusturan entelektiiel sermayenin 6nemi iyice anlasilmis ve
giiniimiiziin parlayan yildiz1 haline gelmistir. Saglik sektoriinde beseri kaynaklarin
performansini  arttirmak i¢in tim saglik calisanlarm IT, OG ve OVD’nin
gelistirilmesi  saglanmalidir. Isletmeler, OG ve OVD kurumsallastiklarinda
calisanlarin  IT ulasmasi kolaylasmakta ve sektorde farklilasarak basari

kazanmaktadirlar.

Arastirma  Istanbul Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi, Istanbul
Universitesi-Cerrahpasa Cerrahpasa Tip Fakiiltesi Hastanesi ve Istanbul Universitesi-
Cerrahpasa Tip Fakiiltesi Kardiyoloji Enstitiisii Hastanesinde 945 saglik ¢alisaninin
katilmiyla yapilmistir. Birinci boliimiinde; Orgilitsel giliven ikinci boliimde ise
orgiitsel vatandaglik davranisi, ticlincii boliimde i1 tatmini ile ilgili literatiir bilgisi
verilmistir. Son bolimde ise saglik c¢alisanlarinin orglitsel gliven ve Orgiitsel
vatandashigin is tatmini Uzerindeki etkilerinin analizine yonelik deneysel
aragtirmamizin  orneklem, verile, O6l¢ekler iizerine metodolojisi ve uygulamasi
sunulduktan sonra, arastirma modelimizde kullanilan oOlgeklerin gecerlik ve
giivenilirlik analizleri, faktor yapisi, buna bagl korelasyon, regresyon ve Ol¢lim
analizlerinin bulgulan ile ortaya koydugu faktor analizi yapilmistir. Sonug olarak,

aragtirmadan edilen bulgular degerlendirilmis olup, akademisyenlere, arastirmacilara



ve yoneticilere ¢esitli onerilerde bulunulmustur. Saglik isletmeleri hatta tiim hizmet

isletmelerini ilgilendiren bilgiler verilmis ve rol model olabilmesi dngoriilmiistiir.

OG ve OVD’ nin IT etkisi i¢in olusturulan hipotezlerin desteklenip
desteklenmediginin belirlenmesi bu arastirmanin amaci olmakla beraber, ayrica
desteklenen hipotezlerin hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler icin rol

model olmalar1 amacini da tasimaktadir.

Arastirmanin Problem Ciimlesi: OG ve orgiitsel vatandasligin iT iizerine

anlaml bir iliskisi var midir?
Arastirmanin Alt Problemleri:

H1: Orgiitsel giivenin is tatminini iizerinde pozitif yonde etkisi

bulunmaktadir.

Hla: Yoneticiye olan giivenin is tatmini iizerinde pozitif yonde etkisi

bulunmaktadir.

Hlb: Orgiite olan giivenin is tatmini {izerinde pozitif ydnde etkisi

bulunmaktadir.

H2: Orgiitsel vatandashigin is tatminini iizerinde pozitif yonde etkisi

bulunmaktadir.

H2a: Is vyiikii {istlenmenin is tatmini {izerinde pozitif yonde etkisi

bulunmaktadir.

H2b: Disiplinli caligmanin is tatmini tizerinde pozitif yonde etkisi

bulunmaktadir.

H2c: Aidiyet hissetmenin is tatmini Ttzerinde pozitif yoOnde etkisi

bulunmaktadir.



BIiRINCi BOLUM
ORGUTSEL GUVEN

1. ORGUTSEL GUVEN

1.1. Giiven

Giiven birg¢ok disiplini ilgilendiren bir kavramdir. Giiveni; Onceleri kisilik
kuramcilari, ardindan, psikologlar, sosyologlar, siyaset bilimcileri ve ekonomistler
incelenmislerdir ( Polat, 2009, 2). Deneysel psikologlar ve siyaset bilimcileri giiven
lizerine ¢esitli arastirmalar yapmis, ancak bunlar teorik olarak biitiinlesmemis ve
sosyolojik agisindan eksik kalmistir (Lewis ve Weigert, 1985, 967). Bu arastirmacilar
giiveni, bireyler arasi veya sistemik bir toplumsal gergeklik olarak degerlendirmemis,
bireyin icindeki psikolojik bir olay olarak kavramsallastirmislardir. Cok sayida
aragtirmaci; kisilerarasi davraniglarda ve grup davraniglarinda, yonetimsel etkinlik,
ekonomik degisim ve sosyal ya da politik istikrarin saglanmasi i¢in glivenin gerekli

oldugunu, ama bu kavramin tam olarak tanimlanamadigin1 O6ne siirmislerdir

(Hosmer, 1995, 379).

Orgiitlerin, misyonlarimi, islevlerini ve amagclarmi gerceklestirmeleri ve
yapilarinin devam ettirmelerinde, isbirligi ve giivene dayali iliskinin oynadig: kritik
rol ¢ok &nemlidir. Bu Iliskilerin siirdiiriilmesi ve gelistirilmesi ¢ok énemli olmasina
ragmen cok az aragtirma yapilmistir (Lewicki ve Bunker,1996,136-137). Kurum
kiiltliriiniin ¢ogu unsuru gibi giiven Orgiit yonetiminde onemli bir belirleyicidir
( Mishra ve Morrissey,1990,453). Ekonomik degisime meydan okuma olarak goriilen

giiven bireysel ve orgiitsel olarak goriiliir ( Zaheer,1998,141).

Kelime anlamiyla giiven birine ya da bir seye itimat etme olarak
tanimlanabilir. Etimolojik olarak giiven; iman, sadakat, sirdaslik, itibar ve inang
arasindaki sik1 bagdir. Tiirkge sozliik gliven sozcuglinii “ korku, ¢ekinme ve kusku
duymadan  inanma ve  baglanma  duygusu, itimat olarak”  tanimlar
(TDK.gov.1r.03.04.2019). insanlara bagli olarak olusan ve anlaml1 hale gelen giiven;

kisisel iligkilerinin meydana gelmesinde ve siirdiiriilmesinde cok etkilidir. Aym
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zamanda giiven insanin yaradilisinda var olan giizelligi ve iyiligi sergilemekte ve
motivasyonun artmasina neden olmaktadir. Giiven duygusu herkes de ayni degildir
ve kisiden kisiye farklilik gosterir. Bu durum g6z 6ntinde bulundurulmali ve ona gore

degerlendirilme yapilmalidir (Timuroglu ve Aliogullari, 2019, 245).

Aragtirmacilar ve uygulayicilar insan iligkilerinde giivenin yapict
oldugunu ve orgiitte 6nemli bir yeri oldugunu bulmuslardir (Tan ve Tan 2000, 241).
(Cook ve Wall 1980, 39) ise isletmelerin uzun dénem hayatini siirdiirmelerini
bireyler arasinda ve grup iginde giiven olusmasina baglamislardir. Yonetici ve
calisanlarda giiven olusturan bes temel bilesen vardir. Bu bilesenler tablol de

aciklanmistir (Hosmer,1995, 384).

Tablo 1: Giiveni Olusturan Bes Temel Bilesen

BIiLESEN TANIM

Gtivenilen bireyin dogruluguna ve diiriistliigiine itibar

Bitiinliik | o o) ocidir

Bireyin bir isi ger¢eklestirmek igin gerekli teknik bilgi ve kisiler

Yetkinlik arasi becerilerin bulunmasi.

Bireyin olay ve durumlar karsisinda giivenilirlik, 6ngdriilebilirlik

Tutarhhk ve iyi karar alma mekanizmalarina sahip olmasi.
Sadakat Blrequ yardlmgeyer olmasi, baskalarini korumasi, desteklemesi
ve tesvik etmesidir.
Acikiik Bireyin bagkalart ile 6zgiirce fikir ve bilgi paylasmak i¢in istekli

olmasi.

Kaynak: Tablol. Literatiir taramasi sonucu yazar tarafindan olusturulmustur.

Gliven ve gilivensizlik kavramlarimi Lewicki ve arkadaslar1 1998 de yapmis
olduklar1 bir arastirmada, bir baskasinin davranisina iliskin kendinden emin olma
beklentilerini olumlu ise gliven, olumsuz ise giivensizlik olarak tanimlamislardir
(Lewicki vd, 1998, 439). Giiven duygusu, davranigsal bir istek ya da se¢cim yapmaya
gerektiren i¢sel bir eylem olarak belirtilebilir. Kisiler diger kisilerin sozlerine ve

davraniglarina bakarak onlara giivenip, glivenemeyecegini algilayabilirler.



Giiven, karsisindaki kisi hakkinda iyi niyette bulunmasi sonucu olusur. Diger
deyisle, karsisindakilerin gelecekteki davranislariyla ilgili olarak, beklentilerin,
varsayimlarin ve inanglarin olumlu olmasi ya da en azindan zarar gelmeyecegine
inanmak istemeleridir (Bat1 ve Tutar, 2016, 36). Genel anlamda giiven diirtistlik ve
dogruluk olarak bilinmektedir. Giiven kisa siirede gerceklesmez ve giiven
kazanilmasi i¢in zamana ihtiya¢ vardir. Kaybedilen giivenin tekrar kazanilmasi
giictiir (inan ve Celik, 2018, 25). Giivende iki taraf vardir, bireyler sosyal ortamda
etkilesim halinde olduklarindan karsilikli olarak gesitli yorumlayicr sitiller kullanir

ve gelistirirler. Bu onlarin giiven derecelerini belirler (Kalemci Tiiziin, 2007, 99).

Giliven olusumunun temeli i¢in, tutum ve davraniglarda karsilikli bagimlilik
ve fayda kosulu olmalidir. Giiven bireylerin yeteneklerinin gelistirilmesinde,
orgiitlerin faaliyetlerini uzun siire devam ettirilmesinde, galisanlarin is doyumuna
ulasmasinda, rekabet ortaminda rekabet avantaji elde etmekte ve Orgiit ici
etkilesimlerin gelistirilmesinde 6nemli bir dgedir (Cigek ve Sahin Macit, 2016,26).
Ayrica orgiitlerdeki islerin zamaninda yapilmasi, ¢alisanlarin uyumlu ¢aligmasi ve
birbirleriyle uyumlu etkilesime gecmeleri hep giiven sayesinde gergeklesmektedir

( Okur vd, 2019, 562).

1.2. Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Giiven Boyutlar:

Calisanlarin orgiit i¢inde olusturdugu giiven iklimi olup, orgiitsel rollere,
iliskilere, tecriibelere ve etkilesime dayanan, calisanlarin birbirleri hakkindaki iyi

niyetleri ve olumlu beklentileridir (1§can ve Saymn, 2010,202).

Is hayatinin en &nemli unsurlarindan olan giiven, hem &rgiit igerisindeki
ortaya ¢ikan iliskilerde hem de c¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki iliskilerde
vazgecilmezdir. Calisan ve Orgiit acisindan olumlu sonuglar dogurmaktadir.
Isletmenin basarisim1 arttirir ve calisanlar ve yoneticiler arasinda iyi iletisimlerin
kurulmasini saglar. Calisanlar1 ortak amaca dogru yonlendirerek orgiitiin hedeflerine
ulagmasina yardim eder. Yapici iligkilerin sonucu olarak oOrgiit iiyeleri arasinda

isbirligini artirir (Yazict Altuntas, 2014, 700).



OG alaninda ¢alisma yapanlarin, iizerinde durduklar1 nokta giivenin kisiler
arasi iligkilerin 6nemli bir parcasi oldugu yoniindedir. Bu hem calisanlar hem de
yoneticiler i¢in gecerlidir. Bu iliskiler aginin merkezinde bulunan kiginin, asagida
aciklanan bilesenler ile OG derecesi ile baglantili oldugu diisiiniilmektedir. OG
diizeyi bireylerin igerisinde bulunduklari durumlara gore degisen bes farkli bilesene
ayrilir. Bu bilesenler, biitiinliikk (diiriistlik ve dogruluk), yeterlik (birinin isi igin
gerekli teknik ve kisiler arasi beceriler), tutarlilik (giivenilirlik, 6ngoriilebilirlik ve iyi
karar) sadakat (hedef kisiyi korumak ve yapmak i¢in giidiilere sahip olmak) ve
aciklik (fikirleri ve bilgileri 6zgiirce paylasma) olarak siralanabilir ( Butler, 1991,
646 - 647 ).

Rempel ve arkadaglar1 (1985) giivenin tahmin edilebilirlik (predictability),
giivene bilirlik (depandability) ve inanca bagli (fatihi) oldugunu belirtmislerdir.
Riskli durumlarda kisiler kendilerini orgiitlerine kars1 emin hissediyorlarsa OG vardir
(Rempel vd, 1985, 96). Calisanlarin yaratict olmalari, isbirligini arttirict davranis
sergilemeleri giiveni gelistirir (Timuroglu ve Aliogullar1 2019, 244). OG, calisanin
kuruma karsi itimat goOstermesi,  kurum tarafindan destek alinabilecegini
algilamalari, verilen sozlerin ve vaatlerin uygulanmasi, diiriist davranilacagina dair

inang olarak degerlendirilir ( Isik vd, 2018,1 554).

Giliniimiizde ¢evresel ve ekonomik degisimlerin olmasi, isbirligi, iletisim,
esneklige, yenilige duyulan ihtiyacin artmasi ve ekip calismalarinin 6neminin
kavranmasi, ¢alisanlarin iliskilerinde farkliliklar ve kariyer kaliplarinda degismeler
sonucu OG énem kazanmustir. Etkili iliskilerin sonucunda giiven gelisir ve karsilikli
giiven duyma ise hayati bir meseledir (Iscan ve Saym, 2010, 196). Ortak amaglara
ulasabilmede en etkili etken giivendir. Bu amaglar her durum igin ayn1 olmayabilir.
(Lewis ve Wiegert, 1985, 978). Orgiitii olusturan kisiler birlikte ¢alisabilmek igin
dayanigma igerisinde olmali ve dayanigma sayesinde kisisel ve orgiitsel hedeflere
ulasabilmelidir. Calisma hayatinda giiven olusmasini engelleyen faktorleri azaltmak
icin c¢esitli teoriler gelistirilmistir. Bunlar gliveni gili¢lendirici teoriler ve giiveni

azaltici, komplikasyonlar1 6nleyici teorilerdir ( Mayer vd, 1995, 710 ).



Literatiirde cesitli OG tamimlar1 yapilmistir OG, orgiit icindeki iliskilerde
bireylerin ya da gruplarin Orgiitlerine yonelik; acik, diirlist, inanilir ve yetenekli
olduguna dair inanglar1 olarak tamimlamustir. Isletmeler agisindan incelendiginde
giiven, bireyler arasi, isletme diizeyinde ve miisterilerin kuruma inanmasi olarak
goriiliir. Bireysel giliven ile orgiite duyulan giivenin birlesmesi sonucu orgiitsel gliven
olusur (Antalyali vd, 2017, 1680). OG ge¢mis yillarda tek boyutlu incelenmesine
ragmen son yillarda bir¢ok arastirmaci tarafindan farkli yonleri ortaya ¢ikarilmastir.

Bu farkl1 yonler asagidaki tabloda 6zetlenmistir (Demircan ve Ceylan, 2003, 142).

Tablo 2: Orgiitsel Giivenin Temelleri

DUZEY ACIKLAMA

Orgiitte calisan bireyler arasinda, yoneticiler ile calisanlar
Cok Diizeyli arasinda ve ¢alisanlarla orgiit arasinda yapilan gesitli

anlasmalar sonucunda gelisebilir.

Orgiit kiiltiiriiniin normlarina, degerlerine ve inanglarna
Kiiltiir Temelli o
bagli olarak giiven gelisir.

Dogru bilgilendirilmek, alinan kararlarda agiklama

yapilmasi, samimiyet ve aciklik davranigt sonucunda

iletisime Dayah
giiven ortaya ¢ikar.
Dinamik Giiven; baslangi¢, saglamlagtirma ve ¢oziilme olarak ii¢
Giiven asamada olusur ve devamli degisim gosterir.
Zihinsel, duygusal ve davramissal faktorlerden her biri
Cok Boyutlu

bireyin giivene olan algisini belirler.

Kaynak: Tablo 1. Literatiir taramasi sonucu yazar tarafindan olusturulmustur.

OG calisanin kurumu tarafindan verilen destege inancidir. Bu kavram;
liderinin adaletli oldugunda, dogru soylediginde ve soéziiniin arkasinda oldugunda
ortaya ¢ikar. Hem yatay hem de dikey iliskilerde giiven 6nemli bir kavramdir ve
orgiitiin temelini olusturmaktadir (Giin ve Soyiik, 2017,42). Orgiit icerisinde en {ist
calisanlardan en alt ¢alisanlara kadar, bir biitiin olarak oOrgiitiin kendisine giiven
duyulmasi bir bir zorunluluktur. Ciinkii gliven ortami olusmamis bir orgiitte kisilerin
ayni amag¢ dogrultusunda yol almasi miimkiin olmamaktadir. Giiven derecesinin
diisiik oldugu orgiitlerde calisanlar yonetimin kurallarina uymayarak veya hedefleri

saptirarak kizginliklarin1 ve tepkilerini ortaya koymaktadirlar. Giiven derecesi



yiiksek olan orgiitlerde ise calisanlar iyi motive olduklari i¢in satiglar1 artirmakta ve

maliyeti azaltict davraniglarda bulunmaktadir (Davis vd, 2000, 565).

Calisanlar arasinda paylasimlar gesitli sekillerde gerceklesir. Bu paylasimlar
is ve isle ilgili olabildigi gibi is disinda da olabilir. Calisanlar arasinda glivenme
istegi dogdugunda sahip olduklar1 bilgiyi paylasma gerceklesmekte ve basari elde
edilmektedir. Aksine giiven ortami olugmamis bir orgiitte, calisanlar ayn1 amaci
benimsemedigi ve bilgileri paylasmadigi igin degisimi ve gelisimi basarmak
zorlasmaktadir. Giiven seviyesi yliksek oOrgiitler degisimlere daha kolay uyum

saglayabilir, daha basarili ve yenilik¢i olabilirler (Batmantas ve Oriicii, 2018, 201).

OG ii¢ alt boyutta incelenmektedir. Bunlar; drgiite giiven, yoneticiye giiven,
calisma arkadaslarina giivendir. Ug boyut bir birinden farkli goriinse de birbiriyle
baglantilidir. Ancak baz1 durumlarda baglantilida olmayabilir. Bir ¢alisan yoneticine
giivenirken Orgiitiine giivenmeyebilir, ya da Orgiitiine giivenirken yoneticisine
giilvenmeyebilir. Bu tlir gliven c¢aliganlarin Orgilite sagladigr katkilar dikkate
alinmadigi ya da ¢alisan 6diillendirilmedigi durumlarda olusabilir (Pars Sener, 2017,
13). Nyhan ve Marlowe galismalarinda OG’ i; yoneticiye giiven ve orgiite giiven
olarak incelemistir. Bu ¢calismada OG orgiite giiven ve ydneticiye giiven olarak iki alt

boyutta incelenmistir.

Calisma Arkadaslarina Giiven: Calisma arkadaslarina giiven; {izerinde
durulmasi gereken en 6nemli 6ge olmasina ragmen en c¢ok ihmal edilen unsurdur.
Genellikle yapilan ¢alismalar drgiite giiven ve yoneticiye giiven ile ilgilidir. Orgiit
calisanlar1 arasindaki giliven; c¢alisanlarin birbirlerine karst davranislarindan,
sozlerinde durmalarindan, diristliklerinden, 1yt niyetli olmalarindan ve
yardimseverlik davramslarindan olusur. Orgiitlerde is arkadaslar1 arasinda giiven iKi
sekilde olusur. Birincisi karsisindaki kisinin iyi niyetli olduguna inanmak, digeri de

onun mesleki bilgi ve becerisine giivenmektir (Cook ve Wall, 1980, 39-40 ).

Calisanlarin is hayatinda ¢alisma arkadaslariyla karsilikli saygi ve nezakete
bagl olarak &rgiit ici uyumlu davranislar sonucu OG olusur ve tutarli davranislarin

devam etmesi sonucu gelisir (Oran,2018,68). Giiven, gruba dahil olma ve kisiler
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arasi iligkilerin saglikli gelismesi i¢in gerekli bir 6gedir. Gruplar giiven duymayan
kisilerden olusmus ise ortak hedefler konusunda hareket edemeyeceklerinden
basarilar1 azalir. Grup i¢i ve gruplar arasi iliskilerde giivensizlik yaratan ¢alisanlar
gruptan soyutlanir ve Orgiitten uzaklasmaya baslarlar. Bu oOrgiite karsi uzaklasma
calisan motivasyonu ve etkinlik ve verimliligin diismesine ve performansin
azalmasina neden olur (Biite, 2011,177) . Gruplarin kendilerine has deneyimleri
vardir ve sorunlara kars1 ¢oziim iiretecek teknikler gelistirirler ve bilginin Orgiit

i¢cinde hizli yayilmasini saglarlar ( Ergiin ve Eyisoy, 2018, 1457).

Sosyal sistem i¢inde insanlar karsilikli olarak etkilesim ve iletisim halinde
olup birbirlerine paylasimda bulunduklarinda giiven duymak isterler. Samimiyet
gelistikce giiven duygusu gelisir. Giiven bir davranig tiirii degildir ama davranigin
yoniinii belirler. Abraham Maslow’un (1954) ihtiyaglar hiyerarsisinde olan giiven ve
sosyal yasamda vazge¢ilmez oldugu gibi is yasaminda da ¢ok onemlidir (Aksoy,
2019, 204). Orgiit iiyeleri arasinda yiiksek Kkaliteli iliskiler, refahin artmasina,
istihtamin devam etmesine, kariyer gelisimine katki saglar ve ¢alisanlar kendilerini
givenilir hisseder (Yu vd, 2018,5). Calisanlarin isyerinde daha fazla ¢aba
harcamasina ve yenilik¢i davraniglari artirmasina neden olun. Béylece, zaman zaman
Orgiit iiyeleri arasinda giiven tazelemek gerekebilir bunu basarmak ic¢in iyi bir
gozlemci olmak, grup calisanlarinin duygularimi agia ¢ikarmasina izin vermek,
destek almak ve destek vermek, sorumluluk ve gorev almak, affedici olmak ve
arkadaslarina ihtiyaglart oldugunda kendilerine yardimei olabilecegini hissettirmek

gerekir ( Akyiiz vd, 2016, 88).

Orgiitlerine ve ydneticilerine giiven duyan is gorenler islerini en iyi sekilde ve
hizli olarak yapabilmektedirler. Giiven kavrami oncelik gerektiren bir histir, ¢alisan
isletmeye giliven duydugunda isten ¢ikarilmak gibi olumsuz bir durumla kars1 karsiya
kalmayacagima inanmak ve amirlerine gliven duymak istemektedir. YOneticisine
giiven duyunca 1§ yerinde korunacagini, sahiplenecegini, yanlis yapmalar
engellenecegine inanmaktadir (Acar vd, 2018, 153-154). Bireyler ayni amaca
ulagmayi istediklerinde; birbirlerine giivenen, aralarinda etkin iletisim saglayan,

birbirlerini tamamlayan yetenek ve becerilerini ortaya koyup ekip olusturabilir ve
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sinerji yaratabilirler. Yaratilan sinerji nedeniyle performans: yiiksek gruplar
olugsmakta ve buda ¢alisma isteklerine ve performanslarina yansimaktadir (Ergeneli,

2017, 169).

Calisma arkadaslarina giiven; kisilerin meslektaglarinin yeterliligine, adil
davranmasina ve etik ilkelere uyan davranislar sergilemesine olan inanglar1 olarak
degerlendirilir. Calisanlarin  sdylemlerinde ve eylemlerinde adil davranmaya
yonlendirir. Calisanlarin birbirlerine ve c¢ikarlarina ilgi gostermeleri, gerektigi
zamanlarda yardim etmeleri ve birbirlerine karsi agik ve diiriist olmalarini igeren
olumlu beklentidir (Tutar, 2016, 302). Kisileraras1 giiven orgiitsel yasamda yaygin
bir fenomendir ( Mc Alister,1995,25).

Orgiite Giiven ( Kuruma Giiven): Orgiite giiven, drgiit ici giivene yonelik
algidir ve Orgiit liyelerini niyetten davranisa iten bir biitlin olarak degerlendirir
(Koca Ball1 ve Ustiin, 2017, 22-23). Calisanlarin beklentileri ve davranislarmmn yani
sira, Orgiitiin sistem, siireci, politikalart ve normlart orgiite giivenmelerinde énemli
rol oynar. Orgiite giiven; ¢alisanlarm algi ve beklentilerinin orgiitte ne kadar
buldugunu ifade eder. Orgiitiin ¢alisanlar igin dogru karar verecegine, onlart magdur
etmeyecegine dair inang; Orgiite giivenin temelini olusturur. Eger c¢alisan buna
inanirsa Orgiite gliven duymus demektir. Buradaki husus; bir tarafin menfaatleri
oldugunda diger tarafin bunu koruyacak sekilde davranmasidir. Itimat edenin

menfaatlerini korumaktir (Giileryiiz, 2017, 4).

Kurumlarda giiven; genellikle Kisiler arasi iliskiler etrafinda, iletisim
deneyimlerine dayali olarak gelisen kararlar sonucu olusur. Orgiitsel giiven yalniz
bireyler arasinda iliskilerden kaynaklanmaz. Kisilerin 6rgiit ile olan iliskilerinden de
kaynaklanabilir. Caliganlar kuruma duyduklarini giiveni birbirleriyle paylasirlarsa
giiven duygusunun artmasini saglayabilirler (Inan ve Celik, 2018, 28). Isletme iginde
olusan yiiksek diizeydeki orgiitsel giiven gesitli ¢atismalar1 azaltmakta, is barisini
saglamakta, huzurlu bir ortam yaratmakta, etkili iletisim saglanmakta ve is
performansint olumlu yonde etkileyerek ve isin maliyetini azaltmaktadir (Antalyali,

2017, 1682). Ayrica isletmenin kar etmesini, ¢alisanlar arasinda bilgi paylagimini ve
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miisteri sadakatini arttirdigini da soylenebilir. Giiven duyulan isletmeler, paydaslar
tarafindan tercih edilmekte ve birlikte ¢alisma istegi uyandirmaktadirlar (Bati ve
Tutar 2016, 39-40 ).Calisanlarin basarili performans gostermeleri, isini sevmeleri,
isletmeye, arkadaglarina ve yoneticilerine giiven duymasina baglidir. Bu baglamda
isletmeye, arkadaslarma ve yoneticilerine gliven duyanlar isletmenin hedeflerine

ulagsmasinda ve basarili olmasinda etkilidir (Cankiil vd, 2018, 374).

Calisan ise basladiginda zihninde psikolojik s6zlesme baslar. Bu onun tutum,
davranis ve performansimi etkiler. Bu psikolojik sozlesme ¢alisan ile firma
beklentilerinin orantili bir sekilde yapilmasi ve c¢alisanin kurumuyla adeta
biitiinlesmesi agisindan énemlidir. Orgiitiin is gdrene yapamayacagi vaatleri vermesi
giiveni azaltir (Envergil, 2018, 46 ). Orgiitsel giiven ile psikolojik s6zlesme arasinda
iligki vardir ve c¢alisanlar olumsuz durumlarda psikolojik sozlesmeyi ihlal
edebilmektedir ( Adigiizel vd, 2017, 262 ). Orgiite giiveni arttirmak icin, is
gorenlerin arasindaki etkili iletisim, calisanlarin karar alma siirecinde yer almasi,
onemli bilgilerin paylasilmasi, paylasimci liderlik tarzi ve orgiitlere yardimlarin
arttirllmasi vb uygulamalar gereklidir. Ayrica performans degerlendirmelerinde adil
degerlendirme yapilmasi Orgiite olan giivenin artirilmasinda 6nemli olup Orgiitiin,
yetkinlik, diiriistliik, giivenilirlik, aciklik, calisanlara karsi duyarlilik, 6zdeslesme,

karsilikli kontrol, memnuniyet ve baglilik duymalariyla iliskilidir.

Yoneticiye Giiven: Yonetme eylemi yoOnetenleri ya da yonetme eylemini
yapanlari tanimlamak i¢in kullanilir. Bu eylem yonetici, idareci, nezaretgi,
siipervizor, komutan, baskan, lider, amir arabulucu, kolaylastirici gibi kelimelerle
kullanilmasina ragmen yonetici kelimesi semsiye bir kavram olarak kullanilmaktadir
(Oztas, 2017, 19). Yonetsel davranis, yoneticiler ve calisanlar arasindaki iliskilerde
giivenin gelismesinde etkilidir. Bu davranis, c¢alisanlarin kendilerine glivenmelerini
saglamak i¢in yeterli olmasa da, yoOneticiler tarafindan gergeklestirilen gonilli
eylemler ve etkilesimlerdir. Is gdrenlerin ydneticisine giivenmesi icin asagidaki

maddeler olmalidir (Whitener, 1998, 516).
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e Tutarli davranis

e Saygin davranig

e Denetimi paylasma ve dagitma
e Etkin iletisim

e [lgililik gosterebilme

Gliven kurumlarda kendiliginden olusmaz, giiven olusturmak igin
yOneticilerin ortami hazirlamalar1 ve bu duyguyu tiim calisanlara hissettirmeleri
gerekir (Acar vd, 2018, 153). Yoneticilerin ¢alisanlarla hiyerarsik bir sekilde
iletisimleri bulunur. Bu iliskilerde yoneticilerle ¢alisanlar arasinda gliven olugmasi
icin aciklik, dikkat yetenegi, acil durumlarda karar verme ve rehberlik etme
davramisinin hissettirilmesi gerekir ( Chan ve Lai, 2017, 216). Isletme icinde ve
disinda meydan gelen belirsizliklerde yOnetime ve yoOneticiye giiven Onem arz
etmektedir. Yonetime ve yoneticiye giivendiginde bu belirsizlik durumlarinda kisiler
daha huzurlu ve stressiz olmakta fakat diisiik giiven durumunda ise tilkenmislik ve

psikolojik sikint1 yasamaktadirlar (Jiang ve Probst, 2019, 426).

Calisanlar kurumun temsilcisi olarak yoneticileri gormektedirler. Onlarin tiim
yaptiklar1, uyguladiklar1 verdigi vaatler nedeniyle isletmede giiven yaratabilir veya
tam tersi olarak giiveni bozabilirler. Ydneticilerin giiven saglayabilmesi icin cesitli
davraniglar sergilemeleri gereklidir. Bunlar; yoneticilerin adil olmasi, kurallara
uygun davranmasi, iyi niyetli, etik ilkelere bagli kalmasi, diirlist, yeterli, agik,
yardimsever ve tutarli davraniglar gostermeleri, karsilikli olumlu etkilesim, gerekli
bilgileri paylagsma, c¢alisanlarin iyi niyetlerini suistimal etmeme ve ¢alisana destek
olma gibi davranislardir (Yazici Altuntas, 2014, 701). Calisanlar yoneticilerine
giivendiklerinde, isbirlik¢i, fedakar ve inovatif davraniglar sergileyebilmektedirler

( Celik ve Gencer, 2019,117).

Kisisel oOzellikleri ve yonetsel yetenekler yoneticinin giivenilir olup
olmadigim belirleyebilir. Yoneticinin kendi ¢ikarlarini kurumun ¢ikarlarindan {istiin
tutmamasi, yetkinlik, duyarlilik, tutarlilik, diriistlik, yardimseverlik ve

karsisindakine ilgi gOsterme davranisi yoneticiyi giivenli yapar. Kontroliin
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paylasilmasi, kaliteli iletisim becerisi, yetki giiclendirici durumlarda g¢ikarsiz
isteklilik yOneticinin yonetsel becerileri arasindadir (Antalyali vd, 2017, 1681).
Isletmelerin iist yoneticileri ¢alisanlarla olumlu iliskiler kurdugunda calisan bu
destek sayesinde kuruma olan giiveni artacaktir. Ust yonetimin adil, diiriist ve seffaf
bir yonetim anlayisini benimsemesi, giivenilir olmalarinda belirleyici faktordiir.
(Senol ve Uziim, 2019, 46). Bu tiir yonetim tarzi benimsendiginde ydneticiye giiven

artmaktadir.

Orgiite giiven ile yoneticiye giiven kavramlari birbirine ¢ok karistirilmaktadir.
Eger calisanlar yoneticilerine giiven duyduklarinda bu giiveni kurumun tamamina da
gosterebilmektedirler.  Yoneticilerle is gorenler arasinda iki tarafli bir iletisim
mevcuttur. Bu iletisim saglandiginda calisanla yonetici arasinda giiven ortaya c¢ikar.
(Giileryiiz, 2017,6). Orgiitleri daha iist konuma getirmek isteyen yoneticiler ile drgiit
calisanlar1 birbirlerinin ihtiyaglarim1 karsiladiklarinda aralarinda giliven duygusu
olusur. Ozellikle yoneticilerinin adaletli olmas1 bu giiven olusmasinda anahtar rol
oynayan durumdur (Celik ve Gencer, 2019, 110). Ayrica yonetimin Orgiitte etik
iklim yaratmasi, calisanlarin yoneticisine karsi giiven duygusunu gelistirir ve isle

ilgili olumlu davranisglara siiriikler ( Schwepker, 2001, 49).

1.3.Orgiitsel Giiven Onciilleri ve Ciktilar

Kisilerin giiven algilari, kendi bireysel 6zelliklerinden etkilenmekte olup,
OG’ i etkileyen degiskenler cok cesitlidir. Bireysel ozellikler, ulusal kiiltiir, liderlik
davraniglari, iletisim, etik davramig vb, faktorler oOrgiitlerde giiven olusmasini
etkileyen faktorlerdir. Orgiitsel yapr giiveni etkileyen onciil degiskendir. Kaynak
bagimhiligi ve fiicret artttkga giiven artar. Orgiitsel siireclerde yasanan bazi
degisiklikler giliven algisin1 iyi ya da kotli yonde etkiler. Olumlu duygular
olustugunda OG artar, olumsuz duygular olustugunda ise azalir (Polat, 2009, 56).
Tablo.3 de ayrintili olarak goriilmektedir. OG ¢iktilari ise is tatmini, drgiitsel adalet
( OA), orgiitsel dzdeslesme, OB, orgiitsel vatandaslik, drgiitsel stres, problem ¢dzme

becerisi, sosyal sorumluluk ve yaraticilik olarak belirtilir (Kahveci, 2015, 60).
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Tablo 3: Orgiitsel Giiven Onciilleri Orgiitsel Giiven Ciktilar1

ONCULLER ORGUTSEL CIKTILAR
GUVEN

Benzerlik (+) Orgiitsel Ozdeslesme (+)
Gilivenme Egilimi (+) Inisiyatifi Ele Alma Davramisi (+)
Taninmughk, Un (+) Is géren morali(+)
fletisim ve Etkilesim Siireci (+) Orgiitsel Baglilik (+)
Etik Davranig(+) Orgiitsel Stres (-) Catisma (-)
Etik Liderlik (+) Problem Cozme Derecesi (+)
Algilanan Orgiitsel Destek(+) Risk Alma(+) Sosyal Sorumluluk (+)
Lider Destegi (+) Yaraticilik(+) Acik Orgiit Kiiltiirii(+)
Doniisiimsel Liderlik(+) .. .. Bilgi Yaratimi ve Yonetimi(+)
Esitlik Algisi (+) Olé%%i?:“‘ Cevreye Uyum (+)
Orgiitsel Adalet (+) Degisime Direnci Azaltma(+)
Giivenlik (+) fletisim (+) Is Devri (-)
Isbirlik¢i Karar Alma (+) Is Goren Devamsizligi (-)
Paylagma (+) Isten Ayrilma Niyeti (-)
Orgiitsel Kimlik (+) Karar Verme Siireci (+)
Giiglendirme (+) Kontrol (- ) Orgiitsel Kararlilik (+)
Otonomi (+) Kontrol (-) Orgiit iklimi (+) Orgiitsel Verimlilik (+)
Kaynak Bagimlilig (+) Orgiitsel Yenilesme ve Ogrenme (+)
Kiigiilme (+) Yetki Devrini Kolaylastirma (+)
Orgiite Olumsuz Duygular (+) Kaynak Aktarimi (+)

Kaynak: POLAT, S. Egitim &rgiitleri I¢in Sosyal Sermaye: Orgiitsel Giiven, Pegem Akademi, 2009,
s: 57

Tablo 3’de goriildiigii gibi OG’ i 6zellikle bireylerin is doyumu, 6rgiitsel
adalet, oOrgiitsel Ozdeslesme, orgiitsel baglilik, Orgiitsel vatandaslik davranisi,
inisiyatifi ele alma davranisi, sosyal sorumluluk ve yaraticilik, moral, problem ¢dzme
becerisi, risk alma gibi degiskenleri etkilemektedir. Biitiin bu faktorlerle giiven
kavrami dogru orantili olarak artmakta olup, orgiitsel stres ve ¢atisma yaratma ise
ters orantili olarak azalmaktadir. Orgiite giiven ve yoneticiye giiven birbiri ile

baglantili olsa da onciilleri ve ¢iktilar1 farklilik arz eder (Tutar, 2016, 301).

Giivenin nasil isledigi ya da orgiitler arasi iliskilerde nasil basladigi énemli
olmasima ragmen onun basarili bir sekilde siirdiiriilmesi dahada 6nemlidir. Bazen
onyargi ile giiven derecesi degisebiliyor. Ozellikle &rgiit ortaklar1 arasindaki giiven
kurumun gelecegi igin ¢ok elzemdir ( Méllering ve Sydow, 2019, 141). Orgiitlerin
saglikli ve sagliksiz olmalar1 onlarin degisim ve yenilesmeleri basarmalarinda etkili

rol oynar. Orgiit etkinligini artrmak amaciyla olgiimler, tanimlamalar ve sorun
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¢ozlicii onlemler alinmalidir. Amag saglikli orgiit yapisini belirleyip, iyilesmeler

planlamaktir (Aytug ve Agaoglu, 2017, 2).

1.4. Orgiitsel Giivenin Onemi ve Yararlar

OG, tek bir birey ya da belirli bir ekip yerine birden fazla aktdrlerin yer aldig
sistemleri de kapsayan bir biitiindiir. Bu nedenle, orgiitsel giivene bakarken, giiven
referent, tek bir bireysel veya belirli bir grup yerine birden fazla aktor de dahil olmak
tizere bir koleksiyon veya sistemdir. Bu, bireysel giiven ile karsilastirildiginda
giivenlik acig1 ve risk i¢in daha genis ve daha yaygin bir kaynak kiimesi anlamina
gelir ( Verburg vd, 2018,1829). OG bireylerin ¢alisma yasaminda ¢ok 6nemli bir
yere sahip olup, oOrgiit i¢i kurulan iliskilerde ve yoneticilerle olan iliskilerde de
onemlidir. Orgiitlerde giiven olusturmanin en dnemli gostergesi, orgiitsel adalet olup
cok yonlii olarak degerlendirilir. Calisanlarin genel performansini, kurum imajini,
isbirligini, ¢alisanin ve oOrgiitiin yeniliklere ve degisime agik olmasini etkiler (Majeed
vd, 2018, 877). Ayrica insan kaynaklar1 konularinda yasanabilecek sorunlara proaktif
bir yaklasimla bilgi sunulmasi, isgiicii iligskilerinde yasanan sorunlart ¢dzmede

yardimc1 olunmasi ve Orgiitiin basarisinin artmasinda yol gostericidir (Ates, 2015,

88).

OG calisan ve orgiit agisindan bazi yararlar1 vardir. Bunlar asagida ayrintili

olarak anlatilmistir.

Calisan Moralinin Yiikseltilmesi: Calisanin morali onu orgiite kars1 genel
tutumunu belirler. Yiiksek giiven ortaminda g¢alisanlarin morali daha yiiksektir.
Moral dinamik bir durumdur ve tiim degisikliklerden etkilendigi igin siirekli
yiikselmeler ve alcalmalar gosterir. Morali ylikseltmek icin 6zen gosterilmelidir.
Orgiitin amaclarin1  gerceklestirirken kisiler kendi amaclarin1 da gelistirirlerse
yiiksek moral duygusu olusur (Eren, 2015, 197-198). Is ortam stresli bir ortam olup,
stresin olusmast i¢cin pek ¢ok etken vardir. Bu etkenler isle ilgili olabilecegi gibi
kurumun fiziksel yapisindan da kaynaklanabilir. Bireylerde stres iki sekilde olusur.

IIki yararli stres ( eustress) ve digeri de zararl stress ( distress ) dir. Birincisi
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yeniliklere ve degisimlere kolay adapte olmayi saglarken performans artirict rol
oynar. Ikincisi ise asir1 baski sonucu olusur, kisisel ve &rgiitsel zararlarla sonlanir. Is
yasamindaki bu stres orgiitsel verimliligi, sosyal ve is yasamindan aldig1 hazzi etkiler
(Sanli, 2017, 386). Calisanlarda ansiyete seviyesi ile ¢alisma performansi arasinda zit
etki vardir. Ansiyete seviyesi yiiksek olanlar daha az performans gostermektedirler
( Virga vd, 2019, 397-398). Orgiitler istenilen verimliligi saglamak ve calisanin
moralini ylikseltmek i¢in stres yapan faktorleri bulup, bu faktorleri ortadan kaldirmak

i¢in ¢alismalidirlar.

Tletisim Kalitesinde Artis: Orgiitsel yapiyr gelistirmek ve onu stratejilerle
desteklemek i¢in birbirinden farkli gorev ve sorumluluklart olan ¢alisanlari,
organizasyonun boliimleri arasinda uygun bir iletisim sistemi ile birlestirmek
gereklidir. Emir-komuta kanallari, raporlama sistemleri, yatay ve capraz bilgi
kanallar1 olusturma c¢alisanlar, yoneticiler, orgilit arasinda etkili bir iletisimi
gerceklestirecektir (Eren, 2010, 406). Orgiitlerde yiiksek seviyede giiven olustugunda
calisanlarla Orgiit arasin da agik¢a iletisim kurulur ve kendileriyle ilgili bilgiyi

paylasirlar.

Orgiitlerde saglikli iletisim saglanamamasinin gesitli nedenleri vardir. Bunlar
bireysel ve cevresel engellerdir. Bireysel engeller, cesitli etkilesimler sonucu
kisilerden kaynaklanan etkilerdir, ¢evresel engeller ise orgiit ve ¢evre icinde olusan
engellerdir (Kumbasar, 2016, 133-136). Orgiitsel giiven sayesinde bu engeller

asilabilmekte ve oOrgiitsel basar1 saglanabilmektedir.

Baghhkta Artis: Orgiitlerin tamami kendisine baglilik saglamis is gdrenlerle
calismak ister. Orgiitsel baglilik, itaat, katilma ve kimlik kazanma siiregleri sonunda
olusur. Itaat, i gorenin diger is gorenlerin etkisini onayladigini ve kurumda
bulunmaktan haz almasidir. Kisiler kurumun degerlerini kendi degerleriyle
ortiistiigiine inandiklarinda kimlik kazanmis olurlar (Senol ve Uziim,2019,15).
Calisanin orgiite bagli olmasi, uzun yillar ayn1 yerde ¢alismasi anlamina gelirken
ayni zamanda Orgiitin menfaatlerini diiglinmesini, iyi imaji korumasimi ve gizli

bilgiyi kimseyle paylasmamasini igerir. Yiiksek gliven ortami g¢alisanlar arasinda
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onemli bir aragtir. OG’i yiiksek olanlarin duygusal baglilik ve OVD yiiksek oldugu
goriilmektedir. OG yiiksek olanlar ¢alistigi kurumlarda, olumlu iliskiler agmi
giiclendirmekte kurumlarma duygusal olarak baglanmakta ve gorev tanimlarmin

disinda birgok goniillii davranista bulunmaktadirlar (Uzun, 2018, 975).

Paylasmay1 Cesaretlendirmek: Teknolojik yenilikler ve degisiklikler,
piyasa ekonomisindeki belirsizlikler rekabet ortaminin ortaya ¢ikardigr bilgi tabanli
ekonomik yapinin belirleyicisi olan bilgi ve bilginin 6nemi artmakta ve isletmelerde
bu bilgiyi gii¢c olarak gormektedirler ( Akgiin vd, 2011,3). Isletmelerin giicii olarak
degerlendirdigimiz bu bilgi ancak birbirine gliven duyan c¢alisanlar arasinda
paylastikca degerlenecektir. Calisanlarin birbirlerine giiven duymasi, duymamasi ya
da az glivenmesi orgiit agisindan 6nemlidir. Ciinkii birbirlerine giivenmeyen orgiit
tiyeleri genellikle yardimlasma, bilgi paylasmayir ve birbirlerine destek olmayi
istememektedirler. Giiven olmayan ortamda ¢alisanlar, birbirini suglamakta, siklikla
savunma mekanizmalarin1 kullanmakta, stiphecilik, kiskanglik, dedikoduculuk
yapmakta, devamli isten kaytarmakta ve oOrgiitsel hedefleri benimsememektedir
(Y1ilmaz, 2009, 484).

Calisanlarin mesleki ahlaki, bir ekibin ya da meslek grubunun gostergesidir
(Erdem ve Erdem, 2019,155). Calisanlar mesleklerini icra ederken mesleginin
gerektirdigi yetenek ve bilgiyi paylasmak zorundadir. Giiven ortami yiiksek olan
isletmelerde bu paylasim daha fazla olmaktadir. Is gorenler hem is yasaminda hem
de toplumsal yagsamda manevi degerlerin varligini hissettiklerinde giiven duygulari
artmakta ve mutluluga ve huzura neden oldugu i¢in is performansini arttirmaktadir

( Sadykova ve Tutar, 2014, 49).

Maliyeti azaltmak: Isletmeler amaclarina ulasmak ve faaliyetlerine devam
etmek igin, orgiit igindeki ve orgiit disindaki birgok etken ile kars1 karsiya kalirlar.
Orgiitler ¢esitli iiriin, hizmet iiretirken karsilikli pazarlik, iletisim, uzlasma, s6zlesme
gibi siirecleri yonetirler. Bu stliregler sonucunda belirli maliyet ortaya ¢ikar. Fakat
orgiitler diizenli isleyen sistemler bu islem maliyetlerinde tasarruf saglayabilirler

(Keskin vd, 2016, 15). Bu tiir siireglerde giiven iletisim, paylagsma ve takim ruhu ve
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moral sayesinde daha az kaynak kullanacaklar1 i¢in maliyet azalabilmekte ve ayrica

paylasimcilik arttik¢a 6grenme cesareti de artmaktadir (Tutar, 2016, 298).

Isbirligine Tesvik Etmek: Orgiitler toplumda belirli bir amaca yénelik
olarak toplumsal etkilesim, is birligi ve koordinasyon sonucu olusurlar (Keskin vd,
2016, 14). Orgiitlerdeki is birligi icin orgiitsel giivene ihtiyag duyulmaktadir. Is
birligi ve ekip calismasmin olumlu yansimasi orgiite giiveni artirir. Orgiite yeni
girenlerde ve yas1 gen¢ olanlarda yoneticiye giiven daha da fazladir. Bunun nedeni
calisanlarin Kariyerinin heniiz ilk yillarinda olmalar1 ve is yasaminda deneyimsiz
olmalaridir. Yoneticilerini konuya hakim olarak gordiikleri ve onlara daha fazla

giivendikleri i¢in isbirligi de yapabilmektedirler (Koca Ball1 ve Ustiin, 2017, 34).

Stresi Azaltmak: Bir¢ok psikolog, bireylerin farkli 6zellikleri oldugu ve
olaylardan  farkli  etkilendikleri  i¢in  stresi  bireysel kokenli  olarak
degerlendirmektedir. Stres benzer olaylarda bile kisiler tarafindan farkli
hissedilebilmektedir. Stresi kisiler arasindaki algilama farkliliklari, is ve mesleki
deneyimler, egitim durumu, aile ve sosyal yasantis1 etkilemektedir ( Tekiner ve
Tavas, 2016,1659). Stresin zararl etkilerinden korunmak igin stresin iyi yonetilmesi
gereklidir. Stres kisileri baski altina aldigi i¢in bununla bas etme yollarin1 bulup,
stresi azaltma yoluna gidilmelidir. Stres yonetimi, sartlar1 yonetme, bireysel ve
orgiitsel problemleri ¢ozmek igin ugrasmak, c¢atismalari 6nlemek, azaltmak ya da

kabul etmek ve kisilerin saglikli ve mutlu yasam siirmelerini saglamaktir ( Ozel ve
Karabulut, 2018, 53).

OG’in yiiksek olan ortamlarda yoneticiler ve iist yonetim ¢esitli yontemlerle
stresi onlemek ve calisan performansini artirmak i¢in, fiziksel eksersizler, sportif,
kiiltiirel ve sosyal organizasyonlar diizenler. s sartlarinin iyilestirilmesi, is giivenligi,
isin zenginlestirilmesi, is prosediir ve talimatlarin belirlenmesi, kisinin isini
sevmesini saglamak, stres danigmanligi vermek, Kariyer planlamanin adil olmasi,
yeterli iicret verilmesi, ¢atismalarin azaltilmasi is yerindeki stresi azaltici faktorlerdir

(Cogenli ve Erdal, 2018,512).
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1.5. Orgiitlerde Giiven ve Giivensizlik Kavram

Literatiirde giliven ve giivensizlik kavramlar1 birbirinin zitt1 olarak
belirtilmistir. Bir¢ok arastirmaci bu iki kavrami birbirinin zitt1 olarak tanimlasa da bu
kavramlarin zit kavram degil, farkli kavram oldugunu savunanlarda olmustur.
Lewicki vd (1998)’ de giiven ve giivensizligin ayr1, fakat baglantili zit u¢ olmaktan
cok azdan ¢oga dogru degisebilen boyutlar oldugunu ortaya ¢ikarmislar ve giiven ve
giivensizligin ayr1 fakat baglantili boyutlar oldugunu iddia etmislerdir. Giivenin
bliyiimesi ve azalmasina neden olan etmenler oldugu gibi, gilivensizliginde
biliyiimesine ve azalmasina etki eden unsurlar da bulunmaktadir. Bu gliven ve
glivensizlik, tek bir siirekliligin karsit uclart degildir. Sonug olarak ¢alisanlarin giiven
ve giivensizlik duygular1 bir arada yasanabilecegi olasidir ( Lewicki vd 1998,439 -
440) .

Gliven, olumsuz beklentilerin yerine olumlular1 koyarak karmasa ve
belirsizligi azalmasina sebep olmakta, giivensizlik ise olumlu beklentilerin yerine,
olumsuzlar1 koyarak karmasa ve belirsizligi azaltmaktadir. Ornegin giiven diizeyi
diisiik olan c¢alisan kendisinin yararina davranilacagini diistinmez, ¢cekimser ve pasif
kalmay1 tercih eder (Saunders ve Thornhill, 2004, 496-497 ). Giivensizlik diizeyi
yiiksek olunca da kendine olumsuz davranilacagini bildigi i¢in uyanik ve tedbirli
davranacaktir. Gilivensizlik diizeyi diisilk olunca da calisan kendisine olumlu

davranilacagini diistinmedigi i¢in uyanik ve tedbirli olur ( Polat, 2009, 50-51).

Lewicki ve digerleri (1998) diisiik ve yiiksek olarak iki boyutlu giiven —
giivensizlik modeli gelistirmislerdir. Gegmisteki ve gelecekteki davraniglarin adalet

algisina yonelik olarak dort tipik iliski durumu ortaya ¢ikarmislardir (Lewicki vd
1998,445).

Diisiik Giiven / Diisiik Giivensizlik: Is gorenin algis1 kendine olumlu
davranista bulunulacagina yonelik herhangi bir neden sunmadigi gibi, olumsuz
davranilacagina yonelik herhangi bir neden sunmaz. Bu durumda savunmasiz kalmak

isteyip istemedigine dair herhangi bir belirti yoktur, yani kararsizdir. Iligkilerde
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karsilikli baglilik sinirly, riskli ve zararli davraniglara girmez ve goriismeler basit ve

islevseldir (Polat,2009,52) , (Saunders ve Thornhill, 2004, 496).

Yiiksek Giiven / Diisiik Giivensizlik: Is gorenin algis1 kendine olumlu
davranigta bulunulacagina yonelik bir neden sunarken, olumsuz davranilacagina
yonelik herhangi bir neden de sunmaz. Bu durum savunmasiz kalmaya isteklilik
uyandirir.  Bunlarin giivenmekle ilgili nedenleri varken, siiphelenecek bir durumlari
yoktur. Bu boyut, bagimliligi, girisimciligi ve isbirliginin ortaya ¢ikmasini saglar

(Polat,2009,52), (Saunders ve Thornhill, 2004, 496).

Diisiik Giiven / Yiiksek Giivensizlik: s gorenin algis1 kendine olumlu
davranista bulunacagimna yonelik her hangi bir neden sunmadigi gibi, olumsuz
davranilacagina yonelik nedenler sunar. Buda savunmasizliga karsi isteksizlik
durumuna neden olur. iliskiler tedbirli, savunmaci ve kuskucudur. Is iliskilerinde

istenmeyen durum olusturur (Polat, 2009, 52), (Saunders ve Thornhill, 2004, 496).

Yiiksek Giiven / Yiiksek Giivensizlik: s gorenin algis1 kendisine olumlu
davranilacagina dair nedenler sunarken, olumlu davranilmayacagina yonelik
nedenler de sunar. Yani bu durum onun savunmaya karsi isteksiz olmasina ve
savunmasiz olmaya isteksizlik yaratir. Bu boyutta bireylerin hem giivenmek hem de
giivenmemek i¢in ¢ok sayida bahaneleri vardir (Polat,2009,52), (Saunders ve
Thornhill, 2004, 496).

Lewicki vd (1998) bu dort boyutun da iliskide bulunulan kisiler arasinda
gecerli oldugunu belirtmislerdir. Hiyerarsik yapida yoneticiler arasinda bazi yonlerin
giiven olusturdugunu ve bazi yonlerin olusturmadigini belirtmisler yiiksek giiven ve
yiiksek giivensizlik durumunun fazla goriilmedigini ortaya koymuslardir. Orgiitsel
giiven duygusu gelismeyen oOrgiitlerde, herhangi bir problemle kars1 karsiya
kalindiginda ya da problem olustugunda is goérenler birbirlerini suglamaktadirlar.
Ayrica problemi ¢ézme yoluna gitmeyip, suclu aramaktadirlar. Boylece orgiit i¢inde
dedikodu, kiskan¢ davranislar gibi ¢esitli olumsuzluklar yasanmaktadir. Giivensiz

orgiitlerde galisanlar orgiit amaglarini benimsemezler (Giiler, 2018, 84-85).
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1.6. Orgiitsel Giiven Modelleri

Orgiit igerisinde giivenin saglanmas1 ve devam ettirilmesi icin ¢esitli modeller
ortaya konmustur. Bu modellerin boyutlar ile ilgili olarak ¢esitli benzerlikler ve
farkliliklar vardir ( Kalemci Tiiziin, 2007,109). OG modellerinin hepsi, kavramimnin
daha iyi anlagilmasina yardimci olmayi hedeflerken kavramin hangi boyutlardan
meydana geldigini de belirtmektedir. Boyutlarin anlasilmasi, giivenin daha iyi

anlasilmasini saglayacaktir.

Mishra Giiven Modeli: Bireysel iliskilere ve davramslara yonelik
beklentileri, kisisel giiveni kapsarken, is gorenin orgiitsel iliskilerine ve davranislarina
yonelik beklentileri ise OG’i kapsamaktadir. Mishra bireyler ve orgiitler igin gegerli
olan dort boyutlu bir model ortaya ¢ikarmis ve bunun giliven algilamasi
olusturdugunu belirtmistir ( Aktaran Kalemci Tiiziin, 2007,110). Ayrica bu OG
modeli ¢esitli kaynaklarla desteklenmistir. Bu boyutlar : (a) yeterlik (competence),
(b) aciklik (openness), (c) ilgililik (concern), (d) itimat edilirliktir (reliabilitiy)
(Mishra,1996, 5).

Tablo 4: Mishra Giiven Modeli

BOYUT ANLAM

Kisi ya da orgiitten beklenen standartlari
Yeterlik gergeklestirebilme yetenegine yonelik emin olma
durumunu yansttir.

Giivenen ve giiven duyan arasindaki iletigimin agik ve

Agikhk diiriist algilanmasini1 yansttir.

Tlgililik Digerlerinin refahina yonelik ilgiyi yansitir.

itimat

Edilirlik Soylemler ve eylemlerde tutarlilik beklentisini yansitir.

Kaynak: OVAICE, G. 2001 Aktaran KALEMCI TUZUN, 1. Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Kimlik Ve
Orgiitsel Ozdeslesme Iliskisi; Uygulamah Bir Calisma, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Ana Bilim Dali, Doktora Tezi, Ankara, 2006, s: 38.
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Sahip olunan yetenek ve becerileriler yeterlik boyutunu belirler. Yeterlik is
gorenlerin  algisinda  Orgiitlerinin ne zamana kadar faaliyetlerini devam
ettirebilecegini, ne Olgiide verimli, etkili ve basarili olacagini icerir (Mishra, 1996,
6). Aciklik boyutunda c¢alisanlar, duygu ve diisiincelerini rahat bir sekilde
cekinmeden kolayca soyleyebilmekte, gerekli olan bilgiye erisilebilmektedirler. Bu
boyut, oOrgiit i¢i ve bireysel giiven olusturmada onemlidir. Calisan Orgiitteki
yoneticisini agik, diirlist ve giivenilir olarak degerlendirdiginde kendisinde de giiven
olusmaktadir. Bu boyut her seviyede olusmakla birlikte yoOneticilerinden gelen
samimiyetle de iligkilidir (Mishra, 1996, 6). Ilgililik boyutu hem &rgiit icinde hem
de orgiitler arasinda olusur. Bagka orgiitler savunmasiz ve zayif kaldiginda, orgiit bu
orgiite kars1 kendisinin tstiinliik duymayacagi anlayisini benimser. Bireysel anlamda
ise, calisanlar savunmasiz kaldiklarinda, liderler bu durumu calisaninin aleyhine
¢evirmeyecegine olan inancidir (Mishra, 1996, 7-8). Kars1 taraftan giivenilir ve
tutarli davraniglar goriildiiglinde itimat edilebilirlik olugur. Davraniglarin ve sozlerin
tutarli oldugunu karar vermek taraflarin ge¢mis deneyimlerinden elde edilen
¢ikarimlardir. Tutarli ve olumlu davraniglar giiveni artirirken, tutarsizlik ve olumsuz
davraniglar giiveni azaltir. Bu da oOrgiitsel giiven olusmasinda 6nemli rol oynar
(Shockley —Zalabak vd, 2000, 40) ( Kalemci Tiiziin, 2006, 8-9). itimat edilebilirlik
boyutu orgiit iginden daha fazla orgiit dis1 ile ilgilenir. Bu boyut dis ¢evreyi olusturan
tedarikgiler, miisteriler, ortaklar ve paydaslar etkiler. Orgiitiin dis cevre tarafindan
giivenli ve tutarli olup olmadigimin algilanmasinda rol oynar (Bil, 2018, 55), ( Onder,
2015, 36) . Bu model deki boyutlar hem birbirlerini etkiler hem de birbirlerinden
etkilenirler. Bir iliskide karsilikli giivenin saglanmasi igin her boyutun mevcut
olmasmi gerektirdigini belirtmektedirler. Bu boyutlardan birinin eksik olmasi

durumunda giiven iligkileri bozulur (Egriboyun, 2013, 25).

Bromieley ve Cummings Giiven Modeli: Orgiit icindeki ¢alisanlarin giiven
iligkilerinin derecesinin yiiksek ya da diisiik olmasi durumunun degerlendirilmesi
icin Bromiley ve Cummings bu modeli gelistirmislerdir (Egriboyun, 2013, 25).
Bireysel ve orglitsel gliven ayrimini bu modelde olugmustur. Bireysel giliven, bireyin
iliskilerindeki ve davranislarindaki beklentilerinden olusurken, OG ise calisanlarin

tecriibelerine gore c¢esitli sekil ve diizeydeki beklentilerinden olusur ( Bil, 2018, 55) .
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Calisan davranisini tanimlamaya yonelik olarak (Bromiley ve Cummings’e 1996)
gore gliven, ‘Duygusal, biligsel ve niyetsel’ olmak lizere {i¢ unsurdan olusur giiveni
bireyin ya da birey grubunun diger birey ya da birey gruplarn {izerindeki ortak
inanglar1 olarak belirtmistir ve giiveni ii¢ maddede 6zetlemistir. Bunlara gore bireyler
tamamen giivenilir olmasalar bile son derecede hilekar da degillerdir. Bireyin ya da
orgiitiin giivenilirlik derecesi tahmin edilebilir seviyede oldugu diistiniilmektedir (
Tamer, 2012, 339- 340).

Tablo 5: Bromiley ve Cummings Giiven Matriksi

GUVEN PARCALARI
o Duygusal Biligsel Niyetsel
7z, 5 Bagliligi Koruma
E E_ Diiriist Sekilde
23 Avantaj
© 8 Saglamaktan
Ka¢inma

Kaynak: BROMILEY ,L.L., ve CUMMINGS, P., Editér (KRAMER.R.M., TYLER,T.R) The
Organizational Trust Inventory (OTI), Devolopment and Validation, Trust in Organizations
Frontiers Of Theory And Research ,Sage Publications,Londan,New Delphi, 1996, p: 305.

Bromiley ve Cummings (1996) ya gore giiven ii¢ sekilde tanimlanabilir.
Birincisi, taahhiitler ister agik ister agik olmasin bunlara uygun iyi niyetli davranma
istegi gostermek ikincisi olumsuz bir durum olacak olsa bile, gériismelerde 6nceden
belirlenmis taahhiitlerde kars1 diiriist davranis sergilemek. Ucgiinciisii ise elinize
uygun firsatlar gectiginde bile karsi tarafin durumundan istifade etmemek ve
firsatciliktan kagmma olarak (Bromiley ve Cummings, 1996, 304). Orgiitsel
etkilesimlerin biiylik ¢ogunlugu iyi niyet, diiriistliik ve firsatgiliktan kaginma olarak
bu {i¢ maddeye dayanmakta ve giiven merkezi konumu olusturmaktadir ( Engizek
Demir, 2011,16).

Schockley -Zalabak, Ellis ve Winograd Giiven Modeli: Daha 6nce Mishra
(1996) da giiveni; yeterlik, agiklik ilgililik ve itimat edilirlik olarak tanimlamis ve bu
boyutlara ek olarak Zalabak Ellis ve Winograd (2000), iletisim ve is memnuniyeti
literatiiriinii aragtirarak, besinci boyut olarak 6zdeslesme (identification) boyutunu
eklemistir. Boylece yeni bir model olusturmustur (Aktaran, Egriboyun, 2013, 26),

Ozdeslesme is gorenlerin orgiitsel amaclar, drgiitsel degerler, inanglar ve normlarla
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ne kadar birlesip birlesmediginin derecesidir (Kalemci Tiiziin, 2006, 41). Asagida
sekilde oOrgiitsel giiven ile iliski icerisinde olan unsurlari, is memnuniyetini ve
algilanan orgiitsel etkinlik gosterilmektedir. Sekil 1’te yer alan parametrelerle

gostermistir.

F—— = ALGILANAN
YETERLILIK ETKINLIK

4
ACIKLIK VE T
DURUSTLUK

ORGUTSEL GUVEN

=

.\.H-_‘\i.\'l'Nl\'l:'l'l

|

ILGILILIK

ITIMAT
EDILIRLIK

\\ |

OZDESLESME

Sekil 1: Schokoley Zalabak ve Ellis Orgiitsel Giiven Parametreleri

Kaynak : SCHOCKOLEY- ZALABAK , P., ELLISK ., WINOGRAD, G ., Organizational Trust:
What It Means, Why It Matter , Organization Development Journal, Voliim:18, No : 4, P:
35-48 , 2000, p: 42

Ozdeslesme, calisanlarin orgiit {iyesi olarak birlesebilmek ve samimi iliskiler
gelistirmek olarak degerlendirilebilir. Calisanlar 6rgiit ile biitiinlesebilirlerse yiiksek
diizeyde etkinlik ve verimlilik olusturacaklardir ( Kalemci Tiiziin, 2007,112).

Mayer, Davis ve Schoorman’in Giiven Modeli: Mayer, Davis ve
Schoorman’in gelistirdigi bu model, giivenen ile giivenilen birey arasindaki iligkiyi
ve karsisindakine giivenme nedenini bulabilmek i¢in tanimlamistir ( Mayer vd,1995,
709) . OG iliskisi ¢ift yonlii ya da tek tarafli olabilir. Giiven &rgiitlerde ya da orgiit
cevresinde makro ya da mikro boyutta goriilebilir. Giiven bu modelde tek yonlii olup
giivenme egilimi farklilik tasimaktadir. Glivenme egilimi, bireyin herhangi bir
bilgiye sahip olamadan herhangi bir bireye ne kadar giivendigidir ( Schoorman vd,
2007, 345 ). Tablo 2° de gosterildigi gibi, gliveni, yetenek, yardimseverlik ve
diiriistliik igerin davranig olarak tanimlamislardir. Yetenek, bireyin gelismis

becerileri ve bir alandaki yeterliligidir ve kisiye giiven duyulmasini saglar.

25



Yardimseverlik, giivenilen kisi ile giivenen kisi arasinda olusan bir durum olup,
herhangi bir 6diil beklentisi olmadan giivenilen kisinin giivenen kisiye yardim
etmesidir. Diirtistliik, giivenen kisinin giivendigi kisi i¢cin gecmiste ki davraniglarin
gdz Oniinde bulundurdugunda bu gilivenilir kisinin gii¢lii adil bir adalet algisi
olduguna inanci ve taraflarin sdyledikleriyle yaptiklarinin uyumlu olmasinin
gostergesidir. Risk alma ve algilanan giivenilirlik arasinda giiven olusumunda bir
dongii bulunmaktadir. Bu dongii sonucunda olumlu ya da olumsuz etkilesim olur

( Schoorman vd, 2007, 345 ).

Mayer,Davis ve Schorman Guven Modeli

Risk Algisi
Yetenek
‘ | iliskilerde
Yardimseverlik Guven Tuzaga | Ciktilar

dusme riski
Darastlak
Guvenme Egilimi

iliskilerde risk alma ve algilanan giivenirlilik arasinda bir déngi
bulunmaktadir, olumlu bir sonug¢ guvenenin guvenilen kisiye
karsi olumlu bir alg: gelistirmesine neden olur

Sekil 2: Mayer, Davis ve Schorman Giiven Modeli

Kaynak: MAYER, R. C., DAVIS, J. H., ve SCHOORMAN, F. D. An Integrative Model of
Organizational Trust, Academy of Management Review, Vol: 20, No: 3, P: 709-734,
1995, p: 715

Zand’ in Spiral Giiven Modeli: Zand (1972) bu modelde giiven, bir bireyin
diger bireylerin davranislarina iligkin beklentiler sonucu basladigini ve dairesel bir
sekilde gelisme gosterdigini kabul eder. Bireyler birbirlerine giivendikleri zaman bu
giiveni kotiiye kullanmamaktadirlar. Birbirinden etkilendikleri i¢in iyi iletisim ve
etkilesim i¢inde dogru ve genis bilgiyi paylasabilmektedirler. Ayrica siipheci
davraniglardan  uzaklagsmakta ve  karsisindakini  kontrol etme  ihtiyaci
duymamaktadirlar. Giiven olusmadiginda ise bireyler savunmasiz kalmaktan
korkmakta ve bilgileri paylagsmayip saklanmakta ya da carpitarak bilgi
vermektedirler. Kot niyetli davranistan siiphelendigi zaman karsisindakinin

davranigini  kontrol etme ihtiyaci duymaktadir, Model glivenmeyi ya da
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giivenmemeyi tercih etmek olarak degerlendirilmektedir. Bu giiven modelinde
birbirlerini izleyen bir dongli bulunmaktadir. Kisi dnce karsi taraf hakkinda bilgi
toplar, sonra etkilenme baslar ve son olarak toplananlarla yapilanlar karsilagtirilir ve

tutarlilik derecesine gore karar verilir (Zand vd,1972, 230 ).

Whitener, Brodt, Korsgaard ve Werner’in Yonetimsel Giivenilir
Davramis Olusturmada Takas Cercevesi Modeli: Whitener ve digerleri (1998),
yonetimsel eylemlerin giivenin temelini olusturdugundan yola ¢ikarak bir gliven
modeli olusturmuslardir. Bu modele gore yonetsel eylemler giivenin temelini
olusturur ve yoneticilerin bu davranigi baslatmaktan sorumlu oldugunu vurgular.
Sosyal degisim teorisi ve ajans teorisinden kavramlari icermektedir (Ruder, 2003,
29). Sosyal degisim teorisi, sosyal degisimleri, bir tarafin karsihiginda bir iyilik
beklentisiyle baska bir iyilik yaptig1 iki kisi arasindaki etkilesimler olarak tanimlar
(Whitener vd, 1998, 515) . Ajans teorisi, bir miidiir ve bir ajan arasindaki ekonomik
iligkiyi aciklar. Bu modelde yoneticiler miidiirlerdir ve galisanlar temsilcilerdir.
Yoneticiler, tazminat karsiliginda aracilara gorevler devrederler. Ajan teorisi, bir
derece yonetsel izleme ve calisan davranisinin kontroliinii ima eder (Whitener vd,
1998,514). Yonetsel giivenilir davranis bes boyuttan olusur: davranigsal tutarlilik,
davranigsal biitlinlik, kontrol paylasimi ve delegasyonu, iletisim ve endise
gosterilmesidir (Whitener vd, 1998, 516). Davranissal tutarlilik, gegmis eylemlerine
dayanarak yoneticilerin eylemlerinin giivenilirligini veya ongoriilebilirligini yansitir.
Davranigsal biitiinliik, yoneticinin sdyledigi ve ne yaptigi arasindaki tutarlilig: ifade
eder. Kontrol paylasimi, yoneticilerin c¢alisanlar ile ne o0lglide paylasimda
bulundugunu gosterir. Dogru bilgi, kararlar igin agiklamalar ve agiklik olmak tizere
calisanlarin yoneticileri, glivenilir gorlip gormedigini etkileyen iletisim faktortidiir.
Yoneticinin giivenilir davranig gdstermesi, ¢alisanlarin ihtiya¢ ve ilgi alanlar ile

ilgili konularda endiselenmesi ile olgiiliir (Ruder, 2003, 29-30).

Blomqvist ve Stahle’ye Gore Giiven Davramisinin Temelleri ve Orgiitsel
Giivenin Olusum Modeli: Blomqvist ve Stahle’ye (2000) gore orgiitlerde giliven
bireysel ve orgiitsel etmenler sonucu gelisir. Tablo. 6’da gosterildigi gibi bireysel

etmenler, kisisel ozellikler, giiven egilimi, diiriistliik ve giivenilirlik, yetenek, kisisel
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amaglar ve vizyondur. Orgiitsel amaglar ise orgiit 6zellikleri, yapisi, orgiitsel amag ve

vizyonu, yonetim felsefesi, orgiit kiiltlirti, orgiitiin yetenekleridir. Giliven gelismesi

icin hem bireysel etkenler hem de Orgiitsel etkenler 6nemlidir. Calisanlar kisisel

Ozelliklerine bagh davranislar, orgiitsel ozelliklere bagli davraniglarla birlestiginde

giiven gelisir (Polat, 2009, 44).

Tablo 6: Blomqyvist ve Stahle’ ye Gore Giiven Davramisinin Temelleri ve

Orgiitsel Giivenin Olusum Modeli

Giiven icin Orgiitsel Davranis GUVEN Bireysel Davranis Giiven igin Bireysel
Orgiitsel Temeller Temeller
Orgiitsel nitelik Orgiitsel ihtiyaglarin Bireysel ihtiyaglar1 ve | Bireylerin karakterleri:
kendi kendine tanimlanmasi ve goriislerini kendi kendine referans
referans iletisim: kargilikli tanimlayabilme ve olabilme

deneyimler iletisim kurabilme
DAVRANIS ogrenmeye istekli
olma farkliliklara
hosgoriili karsilikli
oryantasyon deneyimi
Orgiitsel yap1 Roller netlik, goriiniirliik Ongoriilebilirlik Rol netligi ve esnekligi
ve otorite, 6grenmede ogrenmede proaktif
proaktif davranis ve davranis
adaptasyon
Orgiitsel amaglar Orgiitsel amaglar Talepleri iletme Bireysel hedefler ve
ve vizyon iletisimi yatirimlar Baglilik vizyon
ve taahhiitler
Yonetim Felsefesi Yonetim Riski kabul etme Giiven egilimi
davraniginin ve devretme
tutarliligs normlar ve becerisi
yaptirimlar IYINIYET Duygularin
iletilmesi ve
beklentiler
Orgiitsel Kiiltiir Orgiitsel iletisimin Diiriistliik, Séziinde Bireysel biitiinliik ve
aciklihig1 Orgiitsel durma, Ahlaki agidan | giivenilirlik
davranigin uygunsuz durumlarda
tutarlilig sesli davranig
gosterebilme
Orgiitsel Degerler Orgiitsel davranis Tutumlar,duygular ve | Bireysel degerler
ve kararlar tercihler
Yetenekler Sayginlik, saglikl bir YETERLILiK | Profesyonellik Yetki

stratejik goriis hedefleri
gergeklestirebil- me
kabiliyeti, ortaklarin
yetkinlikleri

,gercekei yargi
sonuca ulasabilme
yetenegi,kisilerarasi
beceriler

Kaynak: BLOMGVIST, K., STAHTE, P., Building Organizational Trust 2000 16th Annual IMP
Conference, Bath, UK, 2000 - Citeseer
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McKnight, Cummings ve Chervany’in Giiven Modeli: Bu modele gore
giivenme niyetinin olugmasi gerekir. Gilivenme niyetindeki bagimsiz degiskenler
bireyin giivenme egilimi, bilissel siiregler, orgiit 6zellikleri ve giivenme inancidir.
Burada giiven, giivenme niyeti ve giivenme inanc1 vardir. Ozellikle &rgiite duyulan
giiven ile sisteme duyulan giiven bu modelde etkilidir (McKnight vd, 1998, 474) .
Giiven ortammin olusumu igin Oncelikle giiven niyetinin olmasi gereklidir.
Glivenmeye karsi egilim kisilerin glivenme ihtiyacini direkt olarak etkilemekte olup,
giivenme inanci ise indirekt olarak davranmiglari sekillendirmektedir. Bu davranisin
ortaya ¢ikmasini yardimseverlik, diirtistliik yeterlilik gibi davranislar kolaylastirir
( Sahin, 2017, 62-63).

Jones Ve George’e Gore Giiven ve Giivensizlik Olusumu: Giiven ve
giivensizlik algis1 zaman ve yasanan durum ile ilgili olarak olugmaktadir. Sarth
giiven ( kosullu), sartsiz giiven ( kosulsuz) ve giivensizlik olarak ii¢ duruma ayrilir.
Kisiler arasinda yetenekleri gelistirmek i¢in kosullu giivenden ¢ok kosulsuz giivene
thtiyag vardir. Kosullu giiven ile bilgi kisiler birbirleriyle bilgi alis verisinde
bulunulabilirler. Bu giiven sayesinde etkilesimlerini rutin hale getirerek istikrarli
beklentileri gerceklestirirler. Buda orgiitler icin tehlikelidir ¢iinkii rakip oOrgiitler
bunlart taklit edebilirler. Bu yiizden organizasyon iiyeleri arasinda sinerji elde
edebilmek kurallara ve rutine doniistiiriilemeyen bilginin gelismesi gerekir buda
bireylerin kosulsuz giiven gelistirmelerine baglidir. Dolayisiyla, orgiitsel
yeteneklerden kaynaklanan gergek bir rekabet avantaji kaynagi, bir kurulusun
tiyelerinin kosulsuz giiven yasamasina izin veren kosullar1 yaratma yetenegidir,
Kisiler yeni bir ortama girdiklerinde ne giiven nede gilivensizlik duymaktadir. Giiven

ilerleyen zamanda kosula bagl olarak degismektedir (Jones ve George 1998, 543).

1.7. Saghk Hizmetlerinde Orgiitsel Giiven

Saglik kurumlarinin amaci hizmet kalitesinin ve hasta memnuniyetinin
artirllmasi, hasta sadakatinin saglanmasi, etkin, etkili ve verimli hizmet sunulmasini
gerceklestirmektir. Bunlar1 basarmak i¢in nitelikli saglik personeline ihtiya¢ vardir.

Bu personelleri kurumda tutmak ve maksimum verim elde etmek i¢in ¢alisanlarin
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beklentilerinin karsilanmasi ile miimkiin olabilmektedir. Bu beklentilerin karsilanip
karsilanmadigini anlamak igin diizenli araliklarla Grgiitsel davraniglarin 6lgiilmesi

gerekir (Ozata, 2015, 157).

Saglik kurumlar1 ¢ok sayida saglik profesyonellerinin bir arada c¢alistigi, hasta
merkezli hizmet verilen isletmelerdir. Cok sayida saglik personelinin birlikte
calismasi ve ekip anlayisini daha da giiclendirmektir. Bu ekiplerin ¢esitli hedefleri
vardir. Bunlar; hastalara saglik hizmeti vermek, ekip i¢inde sorumluluklarin
paylasilmasi, ekipteki her iiyenin gorevi tanimlanmis olmasi, ekip disinda bir otorite
varligi, ekip liyeleri arasinda dayanigmanin olmasi, kararlarin ekip icinde alinmasi ve
son olarak ta calisanlarin ¢alistigt kuruma karst sorumluluklaridir (Kumbasar,
2016,110-111). Biitiin bunlardan anlasildig1 gibi hedeflere ulagmak icin ekip
anlayisinin kazanilmasi ve bu ekibin basar1 saglamasi i¢in, ¢alisma arkadaslarina,
orgiite ve yoneticilere giiven gereklidir. Orgiitsel giiven gelistiren c¢alisanlar
performansin artmasina, Orgiitsel baglhiliga, orgiitsel vatandaglik davranisi
gelistirmeye, is tatminini artirirken catigsmalarin azalmasina neden olmaktadirlar.
Calisanlarin kurumlarindan memnuniyet duymalar1 birbiriyle ve yoneticileriyle olan

olumlu iletisimlerinden kaynaklanmaktadir.

Saglik hizmetinde basarmin sirr1 insan iligkilerinden ge¢mektedir. Hizmet
sektorlinde en dnemli unsurda beseri sermayedir. Beseri sermayeye ne kadar dnem
verilirse kurumun basarisi artacak ve rekabet avantaji saglayacaktir. Bu yiizden bu
sermayenin giiclendirilmesi gerekir. Calisanlarin bilgi ve yeteneklerini ortaya
cikarmalarin1 saglamak, organizasyonda adil bir sistem olusturmak, yogun is yiiki
olanlara yardim etmek, calisanlarin verimini artirmak i¢in onun potansiyelini
kullanmasina izin vermek, kurumun, vizyon, misyon ve amaglarii dogrultusunda
calisan1 yonlendirmek ¢alisanin giiclendirmesini saglar ve oOrgiitsel giiveni arttirir

( Sarami, 2015, 2605).

Kiiresellesmeden kaynaklanan rekabet ortaminda isletmenin stratejik
olarak davranmasi avantaj saglayacaktir (Zengin ve Kaygin, 2019, 925). Rekabet

avantajinin elde edilmesi icin isletmedeki OG’ i etkileyen sebeplerin tespit edilmesi,

30



sebeplere karst onlem alinmasi ve bunlara yonelik iyilestirmeler yapilmasi gerekir.
OG yiiksek bireyler olustugunda, OB, OVD, IT’ de artislar goriilebilmektedir. Ayrica
calisanlar orgiitsel karar alma siireclerine aktif olarak katildiklarinda isbirligi ve
dayanismanin artmasi sonucu giiven gelismektedir (Halic1 vd, 2015,185). Orgiitlerde
farkli gegmis ve deneyimlere sahip isgiicli ¢esitliligi arttig1 i¢in giiven kavrami daha
da 6nemli olmaktadir. Is yasamindaki farkli mesleklerde kisilerin birlikte is birligi
yaparak calismalar1 OG onemli hale getirmistir. Orgiitsel giivensizlik olustugunda
orgit icindeki iliskilerde bozulmalar, ¢atismalar ve iletisim bozukluklar1 goriilebilir

(Mishra ve Morrissey,1990, 445).

OG davranis1 kirilgan bir yapiya sahiptir. Giiven saglamis dgiitlerde ¢alisanlar
bir araya gelirler ve bu davranis onlar1 zorluklara kars1 korur. Calisanlar tarafindan
paylasilan degerler, inancglar, normlar, misyon ve vizyon olusturmada anahtar rol
oynar (Egriboyun, 2013, 23). Isletmenin en énemli unsuru olarak sosyal sermaye
olarak gordiiglimiiz ¢alisanlar arasinda yiliksek diizeydeki giiven saglam bireysel
sebekeler kurulmasini saglayarak canli topluluklar yaratir. Burada herkesin
benimsedigi ortak anlayisla ortak girisimlere esit katilim duygusu verir (Erdogan ve
fraz, 2019, 38). (Mayer vd, 1995,710). Giiven orgiit iiyelerinin is tatminine, liderlik
algisina, orgiitsel yetkinlik ve orgiitsel baglilik gibi birgok olumlu davranisi etkiler
(Sezgin, 2017, 50).

Orgiitlerde giivensizlik basladifinda galisan ciro artar ve organizasyonun
performans1 diismeye baslar. Organizasyonlar c¢alisan igin zaman ve enerji
harcayacaklari igin temel faaliyetlerine odaklanmalar1 zorlasir. Sirketler en sonunda
giic ve cevre kaybederler. Orgiitlerde giiven ortami saglanmasi i¢in dogru ¢alisani
segmek, isten ayrilma niyetini en aza indirmek ve uzun siireli ¢alisan portfoyiinii
saglamak gereklidir ( Adigiizel vd, 2017, 263). OG azaldiginda devir hiz1 ile birlikte
devamsizlikta artacagi i¢in ¢alisanlar arasinda motivasyon ve performans diisecek ve

hasta bakim kalitesi azalacaktir ( Aydan ve Kaya, 2018, 206).

Isyerlerin de zaman zaman calisanlar cesitli nedenlerle giigsiizliik, hayal

kirikligi, can sikintisi, isin kolaylastirilmamasi, adaletsizlik, giivensizlik vb durumlar
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nedeniyle o&rgiitlerine zararli davramislar sergileyebilmektedirler. Orgiite zarar
vermek ya da isleyisi degistirmek, i¢in {irin ve hizmet kalitesini diisiirmek, grev, is
aksatma, hirsizlik, ise gelmeme, kavga, is yerindeki ara¢ ve gereglere zarar vermek
istemektedirler. Biitiin bu olanlara sabotaj diyebiliriz ( Yal¢in vd, 2019, 253). Bunu

onlemek i¢in ¢alisanlara adaletli davranmak ve giiven duygusu asilamak gerekir.

Isletmeler yogun rekabetin yasandigi durumlarda ve belirsizlik ortamlarinda
OG geleneksel hiyerarsik giic ve baski ortamma gére daha uygun bir mekanizma
olarak degerlendirilmektedir (Niu, 2010, 143).
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IKINCI BOLUM
ORGUTSEL VATANDASLIK

2. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Orgiitler bir ¢evre iginde yer alirlar. Cevreden girdi alip, g¢evreye ¢ikti olarak
verirler. Bu sliregte cevrelerini etkilerler ve etkilenirler. Cevre ¢ok karmasik ¢ok
aktorlii ve cok faktorliidiir, girdileri saglayanlar, ¢iktilar1 kullananlar, rakipler,
destekgiler, devlet orgiitleri, toplum, cografya iktisadi ve sosyal diinyada yer alirlar
(Oztas, 2017, 51-52). Orgiitler ¢agin gerektirdigi bircok degiskenle karsi karsiya
gelmektedirler. Ekonomik, teknolojik, kiiltiirel, politik ve sosyal degisimleri orgiitleri
etkilemektedirler. Degisim siirecinde hayatta kalabilmek icin ekstra ¢aba
harcamaktadirlar (Kosar, 2018, 781). Rekabet¢i ortamda, performanslarini
arttirabilmek ve faaliyetlerine devam ettirebilmek, degisimi yakalamak ve miisteri
ihtiyaglari1 ~ karsilayabilmek i¢in  Orgiitler siirekli  kendilerini  yenilemek
zorundadirlar. Bu degisimleri basarabilmek i¢in, resmi isleri diginda goniillii olarak

calisacak kisilere ihtiya¢ vardir.

Orgiitsel vatandaslik davranisi, OVD (Organizational Citizienship Behavior)
orglitlerin resmi olarak 6diil sisteminde tanimlanmamis olmasina ragmen ¢alisanlarin
gontlliliik esasina dayanan bir olgudur. Yani bi¢imsel rol davranisi igermeyen rol
dis1 davranislar diye adlandirilir (Karaman ve Aylan, 2012, 36). Etkili ve verimli
orgiitlerdeki ¢aliganlar yapilmasi gerekenlerden daha fazlasini yaparak adeta kendini
ise adarlar. Orgiitin basarili olmasi bu kisilerin sayesinde olur (Tarcan vd,
2019,160). Ozellikle hizmet sektdriinde OVD miisteri (hasta) sadakati artirmada
onemli bir kavram haline gelmistir (Aktaran Yadav ve Morya,2019,10).

Hizmet sektoriinde, 6zellikle de saglik sektoriinde insan faktorii onemli bir
unsurdur. Dogru personeli ise almak, onu isletmeye kazandirmak ve hatta bu
personeli isletmede uzun siire tutmak zordur (Yiksekbilgili, 2018, 219). Mevcut
personellide gelistirmek, egitmek isletmede uzun siireli kalmasini1 saglamak gerekir.

Biitlin bu asamalar ancak Orgiitlerdeki igbirligi yonelik davraniglarla olmaktadir.
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Isletmelerin basar1 elde etmeleri ve giiclii bir OVD gelistirmelerine baglidir. OVD
gelisen c¢alisan motive olmakta ve is performansini arttirmaktadir (Anvari vd,

2015,163).

OVD kisaca ekstra rol davranist olarak belirtebiliriz. Ekstra rol davranist ,
caliganlarin goniillii olarak is arkadaslarina yardim ettigi, kaynaklarini paylastigi,
organizasyonu temsil ettigi, 6deme almadan ekstra saat ¢alistigi, sirketin sorunlarina
aktif olarak ¢Oziim arayan ve baskalarina saygi duyan davranmistir (Parasetio vd,
2017,35). Literatiir incelendiginde OVD’ nin IT, &rgiitsel baglilik, psikolojik ruhsal
durum, bireysel 6zellikler, adalet orgiit kiiltiirii, Kisi 6rgiit uyumu, OG vb kavramlarla
iliskili oldugu bilinmektedir ( Kosar, 2018, 782).

2.1. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Kavram

Ozellikle yonetim bilimlerinde OVD 6nemli konulari arasina girmis ve bir
¢ok arastirmada yer almistir. Kavramim temelini Barnard (1938)’in isbirlik¢i
cabalarin birlikteligi ve Katz (1964)’ 1n ekstra rol davranisi ile atildig1 soylenebilir
( Aktaran, Aslantas ve Pekdemir, 2007, 264-265). OVD’ n1 ilk olarak Smith ve
arkadaglar1 kavramlastirmistir. Genellestirilmis uyma (generalized compliance) ve
Ozgecilik (altruism) olarak iki baslik altinda incelemislerdir (Smith vd, 1983, 653).
Orgiitlerin yasami igin 6nemli olan, tanimlanan rol beklentilerinin {izerindeki

davraniglar1 OVD olarak tanimlamistir (Brief ve Motowidlo, 1986, 712).

Organ (1988) bu kavrami daha da genisleterek, sivil erdem, vicdanli olma,
nezaket, sportmenlik ve 6zgeciliktir olarak bes baslik altinda toplamistir. OVD ile
ilgili artan ilgiye ragmen boyutlariyla ilgili fikir birligine varilmamis olup (Podsakoff
vd, 2000, 516) gerceklestirmis olduklari arastirmalarinda oOrgiitsel vatandashik
davraniglarini belirleyen, potansiyel 30 degisik seklinin oldugu sonucuna varmis ve
bunlar alt bashklara ayirmistir (Altan ve Ozpehlivan, 2019, 212). Bunlar yardimci
davranig, sporculuk, orgiitsel sadakat, orgiitsel uyum, bireysel girisim, toplumsal
fazilet, kisisel gelisimdir ( Podsakoff vd, 2000, 516).
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OVD kavrammi Deckop vd (1999) ise 3 boyutta ele almislardir. Bunlar;
fedakarlik, sportmenlik ve vicdanliliktir (Deckop vd, 1999, 423). Katz ve Kahn (1996)
etkili Orgiitlerde calisanlarin orgiitsel islevlerini basarabilmesi i¢in yenilik¢i ve
goniillii davraniglar sergileyerek yapmasi gereken islerden daha fazlasini yaptiklarini
ortaya c¢ikarmislardir. Bu davraniglara ekstra rol davranisi, prososyal oOrgiitsel
davranig, goniillii davranis, baglamsal performans gibi isimler verilmis. Ama en ¢ok
orgiitsel vatandashik davramis1 ilgi ¢ekmistir. Organ 1990 OVD 1 gorev
performansini destekleyen, sosyal ve psikolojik baglamin devam ettirilmesi ya da
artirtlmasin1 saglayan bir orgiitsel davranig olarak tanimlamistir. Bu davranislar
goniillii olmak, yardim etmek, is birligi yapmak, baskalarini1 desteklemek, kurallari
ve prosediirleri takip etmek sayilabilir (Bayer, 2019,124).

OVD tanimlarindan hareketle &zellikleri ii¢ baslik altinda toplanabilir.
1-Bunlar istege bagli olup goniilliiliik esasina dayanur.

2-Resmi gorev tanimlarinda yer almayan, rol fazlasi1 davraniglar igerir.
3-Orgiitiin etkililigine ve basarisin katki saglar (Avei, 2015,193) .

OVD, davranslar isletme igin yararli olan, resmi odiil sistemi tarafindan
dogudan ya da dolayli olarak belirtilmeyen, istege bagli olan ve bireyler tarafindan
gerceklesen o6zel davramlardir. Son arastirmalar OVD ‘nin ¢alisan baghligim
saglamak i¢in kisinin dogasinda oldugunu belirtmektedir (Ariani, 2013, 48). Bu
davranislar kisisel tercihler sonucu olusur ve ihmal edildiginde ceza gerektirmez. s
ekipleri ve organizasyonlarin etkinligi ve verimliligi iizerinde Onemli etkileri
bulunmaktadir. Bu yiizden isletmeler i¢in genel verimliligi arttiric1 etken denebilir

( Kumar, 2009,74).

Orgiit calisanlar1 orgiitiin her tiirlii fiziksel ve mali kaynaklarmi kurumun
hedeflerine ulasmasi i¢in kullanirlar. Adeta orgiitiin bel kemigini olustururlar.
Kiiresellesmenin bir sonucu olarak isletmeler en iyi yetenekleri kendilerine ¢ekmek
icin yarismaktadirlar.  OVD ¢alisanlarin bilissel, duygusal ve davranigsal rollerin

birlesmesinden olusmaktadir ve isletme performansi i¢in gereklidir. (Yadav ve
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Morya, 2019,7). Giirbiiz (2006, 54) e gore bazi calisanlarin OVD sergileyip,

bazilariin gostermedigini incelemis ve asagida dgeleri siralamistir. Bunlar;

e (Calisanlar yoneticilerinin adaletli ve esitlik davranacaklarina inandiklarinda,
calisma ortamindaki uygulama ve siireglerden memnun kaldiklarinda Grgiite
ve yoneticilere karst olumlu tutum sergileyeceklerinden OVD
gostereceklerdir.

e (alisanlar psikolojik sozlesmelerinin kendi kosullarina uygun olduklarina
algiladiklarinda orgiitiiyle uyumlu iliski kurup ve Orgiit yararina davranig
gelistirir. Calisan psikolojik sézlesmeyi olumlu yonde algiliyorsa ve yliksek
katilim seviyesine sahip olursa yiiksek bir OVD gosterir.

e C(Calisan sergiledikleri davranis sonunda kendinin benimsenecegine inanirsa
OVD gosterebilir.

e s gbren goniillii olarak yapmis oldugu davramislarin gelecekte karsiliksiz
kalmayacagina inanir ve is yasaminda sergiledigi bu davranislarin kendine
odiil veya terfi getirecegine inamirsa OVD sergileyebilir.

e Calisan OVD is tanimlarini tam olarak bilmediginde yapmasi gereken isler
olarak goriiyorsa OVD gosterebilir.

e Bireyleri inanclari, deger yargilari, kiiltiir, normlari, aligkanliklar1 vb. onun

OVD gostermeye itebilir ( Giirbiiz, 2006,54 ), ( Alper Ay, 2018, 5-6).

Biitiin bu tanimlardan da anlasildig: gibi OVD calisanlarin goniillii olarak
yaptiklari, resmi is tanimlarinda ve is sozlesmelerinde olmayan, Orglitsel basari
saglamada katkis1 olan, orgiitii tehlikelerden koruyan, yapilmadiginda her hangi bir
cezai hiikmii olmayan ve orgiit tarafindan istek duyulan davramslardir. OVD, OG,
OB, IT, motivasyon, liderlik, OA, orgiit kiiltiiriinii ve yonetsel faktorlerle
iliskilendirilmektedir (Karaca ve Ozmen, 2018, 8).
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2.2. Orgiitsel Vatandashk Davranisinin Onemi

OVD o6zellikle son 20 yilda orgiitlerin tercih ettigi davranis tiirii olmasi ve
orglitsel performans, orgiitsel basar1 ve isletme etkinligin artmasina yol agtig1 icin
onemli bir kavram haline gelmistir (Yazic1 Altuntas, 2014, 708). OVD kaynagimin ve
uygulamacisinin birey olmasi, birey veya bireyler arasinda ger¢eklesmesi, olaylarin
orgiit ortaminda gergeklesmesi ve oOrgiite katki saglamasi bakimindan onem arz
etmektedir. Orgiitlerde resmi isler bi¢imsel is tanimlarinda oldugu icin o&rgiitle
biitlinlesmemis, Orgiite sadakati ve bagliligt olmayan bireyler tarafindan
yapilmaktadir. Ancak bi¢cimsel davraniglarin disinda olan kendi ¢ikarlarini 6rgiitiin
cikarlarindan dstiin tutmayan kisilerin sergiledigi davranislar alturisimdir. Bu
davranisi sergileyen kisiler sadece gorevlerini yapmazlar, ayn1 zamanda gorevlerinin

Otesine gegerek oOrgiitsel yarar igin bazi davranislarda bulunurlar (Tutar, 2016, 241).

Orgiitlerde goriilen OVD gelecekte de 6nemini korumaya devam edecektir.
Gelecekte de onemli olacagini su dort davranistan anlayabiliriz. Bu egilimlerin ilki
kiiresel rekabet, organizasyon iiyeleri, vatandaslik performansi, orgiitsel destek ve
vicdani inisiyatiftir. Ikincisi ise, takim temelli kuruluslarin popiiler hale gelmesi,
vatandashgin kisisel destek egilimini arttiracaktir. Ugiinciisii kiigiilme uyarlanabilir
ligi ve ekstra gayret gostermek icin istekli olunmasidir. Dordiinciisii ise miisteri ve
miisteri memnuniyetinin giderek dnemli hale gelmesidir (Erdogan ve Iraz, 2019,75).
Isletmelerin rakipleriyle rekabet edebilmesi ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji igin
miisteri sadakatine ihtiya¢ vardir. Isletmelerin ortak amaci miisteri sadakatini ve

miisteri memnuniyetini saglamaktir.

Miisteri sadakati saglamak isteyen firmalar memnuniyet artirici tedbirler
almalidirlar (Uyar, 2019,52). Miisterisinin istek be beklentilerine cevap veremeyen,
onlar1 &nemsemeyen isletmeler yok olacaktir. Bu basariyr saglamak ig¢in OVD
sergileyen calisanlara ihtiya¢ oldugu icin isletmelerin uyanik olmasit ve bu tiir
calisanlar1 kurumda tutmasi 6nemlidir. OVD biiyiik 6lciide ¢alisanlarin ne kadar

onemli oldugunu vurgular.
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Is gorenin katithmi ve davranislari atanmamis davramslara  dogru
kaymaktadir. Bu davranislarin herhangi bir parasal degeri olmamasma ragmen
orgiitlerin one ¢ikmasina yardim eder ve bu cabalar rekabet¢i diinyada rekabet

avantaj1 saglar (Yadav ve Morya, 2019,18-19).

2.3. Orgiitsel Vatandashk Davramis: Tiirleri

OVD érgiit iginde iki sekilde goriiliir. Bu davranis ya ¢alisanlarin drgiit icinde
aktif rol almasi ya da ¢alisanlarin 6rgiite zarar verici davraniglardan kaginmasi olarak
degerlendirilir. Caliganlar orgiit iginde aktif rol oynarlarsa drgiitsel yapiya, uygulama
ve hedeflere katilim saglarlar, aktif olarak oOrgiitsel faaliyetlerin iginde yer alarak
iretken ve caliskan olurlar. Eger c¢alisanlar Orgiite karsi zararli davraniglardan
kaginirlarsa Orgiitsel etkinlik ve verimliligin artmasina neden olurlar. Her iki

davranista orgiitsel faktorler i¢in gereklidir (Sokmen ve Boylu, 2011,149).

OVD iki asamali olarak incelenmekte olup, gelisiminin ilk asamasinda
Barnard’ 1n “is birlik¢i davraniglarinin birlikteligi” Gouldner’in karsiliklilik normu,
Blau’ nun sosyal miibadele kurami, Katz ve Kahn’ 1n ekstra rol davranislari OVD
temelini olusturur. iki tiir OVD gerceklesir. Birincisi drgiitsel yapiya aktif bir sekilde
katilim saglanmasi ve katki yapilmasi, digeri ise orgiitsel yapiya zarar verecek her
tiirli davranistan kaginmadir (Tutar, 2016, 242). OVD Kkiiltiirel degerlerle uyumlu
olmakta ve genisletilmis aile yapisina sahip olan kiiltiirlerde yardimlagma ve is birligi
fazla oldugu icin bu davranislar diger kiiltiire oranla daha fazla goriilmektedir

(Nvanzo, 2017, 70).

OVD orgiite ve bireye yonelimli olarak iki grupta incelenir. Orgiite yonelik
(6rgiit yonelimli) OVD, orgiit {iyelerinin orgiit yararina sergiledigi goniilliiliik
esasina dayanan davramslaridir. Orgiit iiyeleri orgiitiin yararina olacak davranislari
aktif ve goniillii olarak iistlenir ve orglitsel diizeni korumak amaciyla tasarlanan
resmi olmayan kurallara gore davranirlar (Kai Fu, 2013, 1197). Bireye yonelik
(bireysel olarak yonlendirilmis) OVD iiyelerin dolayli olarak katkida bulunduklar:

davraniglart icerir. Bu tiir davraniglara 6rnek verecek olursak ise yeni baglayanlara
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kuruma aligsmalarin1 saglayacak davraniglarda bulunmak, igini nasil yapmasi
gerektigini gostermek, isi fazla olan arkadaslarin islerinin bir kismint yapmak, ise
ge¢ kalan arkadasinin isini yapmak veya onlarin yerine ¢alismak gibidir (Kai Fu,
2013, 1197). Bu tiir davraniglar ¢alisanlarin yoneticilerle olan iliskilerinde karsilik
beklemeden, dogrudan bireye faydasi olan ve sonunda oOrgiite yarar saglayan
davranslardir. Kisaca bireye yonelik bu OVD’ lar1, kisilik yapisi, bireysel dzellikler,
cevreye uyum saglayabilme, orgiitiin olanaklari, yapilan islerin nitelik ve niceligi

gibi faktorler etkilemektedir.

OVD, bilissel ve duygusal siirecleri kapsar. Bilissel siire¢ fazladan rol
davraniglari, olumlu diisiincenin yaninda, 6rgiit yararina iyi niyetli duyarlilik sonucu
olusur. Bu davranislarin arkasinda herhangi bir yasal diizenleme, ne bir 6diil, nede
kisi yararima yonelik bir durum yoktur, fazladan davranislar yalnizca, kisinin iyi
niyetine, dzverisine ve kisinin orgiitsel sadakatine baglidir. Bu davranislar her tiirlii
0diil ve yarar karsiligi yapilmasa da ileride yonetim tarafindan degerlendirilebilir

(Tutar, 2016, 242-243).

2.4. (")rgiitsel Vatandashk Davranisi Boyutlar

OVD sistemli bir sekilde siniflamas1 Paksakoff ve arkadaslar1 tarafindan
yapilmis ve yedi boyut halinde literatiire girmistir. Yapilan arastirmalarda su boyutlar
tizerinde durulmustur. Bunlar, yardim etme (6zgecilik), centilmenlik, sivil erdem,
orgiitsel sadakat, Orgiitsel kabullenme, vicdanlilik, bireysel inisiyatif, bireysel
gelisim, nezaket, sportmenlik ve digerkdmlik (Tutar, 2016, 243). OVD boyutlar ile
ilgili ¢ok degisik siniflandirmalar yapilmis fakat boyutlart konusunda herhangi bir
fikir birligi saglanamamistir. Literatiir incelendiginde de yaklagik 30 farkli OVD
cesidine rastlanmistir (Alper Ay, 2018,9 ) (Podsakoff vd. 2000, 517). Organ (1977,
94-95) bu boyutlari, 6zgecilik, sivil erdem, vicdanlilik, nezaket ve sportmenlik

olarak simiflandirmastir.
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2.4.1. Ozgecilik ( Altruism )

Ozgecilik diger bir deyisle yardimseverlik olarak adlandirilir. A¢ik bir sekilde
calisanin ¢alisma arkadaslarina yasanilan problemler karsisinda goniillii olarak
yardimci olmasi ya da calisanin diger calisanlara iyilik olsun diye yardimda
bulunmasi ve bunlar1 da yaparken hi¢bir menfaat gézetmemesidir (Avci, 2015, 194).
Ozgecilik en fazla bilinen OVD tiiriidiir. Orgiit yararina inisiyatif kullanmadan &rgiit
calisanlarinin birbirlerine yardim etme, birbirlerinin islerini kolaylastirma, orgiitsel
sorunlarin olusmasini engelleme veya bu sorunlar1 ¢6zme gibi davranislardir. Burada
Orgiit yarari i¢in diger caligsanlarla is birligi saglama, ekstra rol davranigi yapmasi
anlamina gelir (Turgut ve Akbolat, 2017, 359).

Diger bir deyisle altruism (fedakarlik), OVD boyutlarmdan biri olarak bilinir.
Bu o6zelligine sahip kisiler, yiiksek is yiikii veya meslektaslarinin yoklugunda oldugu
gibi meslektaglar1 tarafindan gerektiginde veya yeni calisanlarin yeni ¢alisma
ortamlarina uyum saglamalarina yardimci olmak igin ¢alisirlar (Khiabani, 2014, 92).
Calisanlarin  alturism davranisi  gdstermelerini  etkileyen faktorlerden biride
yoneticilerinin liderlik davramis1 gostermeleridir. Ozellikle doniisiimeii  lider
yoneticilerin ¢alisanlart daha ¢ok alturism davranisi gosterir ( Poksodoff vd, 1996,

279). Bu boyut ayn1 zamanda is ylikii istlenme olarak bilinmektedir.

2.4.2. Viedanhlik (Conscientiousness)

OVD bu boyutunu bilinglilik ya da ileri gérev bilinci olarak adlandirabiliriz.
Calisandan beklenen askeri rol davramiglariin da Otesinde bir davranis
gostermesidir. Dakiklik, katilim, Orgiitiin isleyisine katki saglamak, Orgiitiin
kaynaklarmi korumak, gorevini zamanindan 6nce tamamlamak, yapict ve olumlu
onerilerde bulunmak, mesai verilmese bile mesai saatleri disinda ¢alismalara
katilmak, toplantilara ve randevulara dakik bir sekilde gelmek gibi davraniglar 6rnek
olarak verilebilir. Vicdanl ¢alisanlar bu tiir davranig yerine getirirlerken bu durumu
kotiiye kullanabilecekleri bir ortam olsa bile bunu yapmazlar (Yazict Altuntas, 2014,
708-709).
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Vicdanlilik genellestirilmis uyum olarak tanimlanabilir. Organizasyonun
gerektirdigi en kiiclik roliin iizerindeki goniillii davranisi belirtir. Herhangi bir kisi
icin degil de kendi iyiligi i¢in dogru ve uygun olan1 yapma, zamanin kullanmada
vicdan azabi, zamani etkin kullanma vb davranislar bireyin ve grubun etkinligini
arttirir (Erdogan ve Iraz, 2019, 79). OVD bu alt boyutu bireylerin ve gruplarin
etkinligini arttirmada 6nem arz eder ( Dipaola ve Huy, 2005, 36). Bu boyut ayni

zamanda aidiyet hissetme olarak bilinmektedir.

2.4.3. Nezaket ( Courtesy )

Siirekli iletisim iginde olan Orgiit iiyeleri ¢alisma ortamlarinda arkadaslarinin
yapmis oldugu islerden ve is ile ilgili verdikleri kararlardan etkilenecekleri igin bu
durumlara karsi olumlu tavir takindiklarinda iletisim gelisecek ve iletisim
eksikliginden kaynaklanan ¢atigsmalar onlenecektir. Nezaket ayn1 zamanda duygusal
acidan bireyler arasi istikrar korunmasina, bagimsiz ¢alisma olanaginin artmasina,
islerin planlanmasi ve uygulanmasi asamasmin kolaylagsmasina ve sonunda da
orgiitiin verimliliginin artmasina neden olur (Alper Ay 2019, 11). Calisanlar arasinda
yardimlasma mutlulugu artirir, orgiitsel bagliligi saglar ve calisanlarin isten zevk

almasina neden olur ( Sezgin, 2005, 328).

Nezaket gelecek odakli bir davranis olup herhangi bir problem olusumunun
Onlenmesi ya da problemin olusumunun hafifletmesi i¢in tedbir almayida igerir.
Bagkalarii karar verebilecek karar ve eylemlerden haberdar edilmesi, bilgi verilerek
sorunlarm &nlenmesini kapsar (Erdogan ve Iraz, 2019, 78). Nezaket onceden
bildirimler, hatirlatmalar ve uygun bir sekilde bilgilendirme ile problemlerin
onlenmesine yardimci olma ve zamanin yapict kullanimini kolaylastirmadir (Diapola
ve Huy, 2005, 36). Bu boyut ayn1 zamanda nezaket tabanli bilgilendirme olarak

bilinmektedir.
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2.4.4. Sivil Erdem (Civic Virtue)

OVD, kisaca orgiitiin gelismesine destek vermek olarak tanimlamislardir.
Orgiit calisanlarmin orgiitiin gelismesi igin goniillii olarak yaptiklar1 davranislardir.
Bunlari, igyerinde veya disarida Orgiite katki saglayacak egitim toplantilari,
bilgilendirme egitimleri, hizmet i¢i egitimler ve sosyal organizasyonlar olarak
sayabiliriz (Isik ve Candan, 2019, 268). Organizasyonlara aktif olarak katilmak ve
buralarda Orgiit yararina fikir gelistirebilmek, bu fikirleri ¢alisma arkadaslariyla
paylasabilmek, yeniliklere ve kokli degisikliklere istekli olmak, dnderlik etmek, bina
icindeki duyuru kaynaklari, mail, elektronik veri sistemi, mesaj sistemlerini takip

etmek sivil erdem davranigina ornektir ( Karaman ve Aylan, 2012, 41).

Orgiitiin gelisimine destek verdigi icin insiyatif s6z konusudur ve orgiit ile
ilgili tartigmalara katilmak, sorunlara ¢oziim bulmak ve alinan kararlara katilimi
saglamak son derece Onemlidir ( Sanal, 2013, 533). Bu davranista calisanlar
toplantilara hicbir zorlama olmadan katilirlar, ekip {yelerinin g¢abalar1 sayesine
orgiitiin etkinligi ve verimliligi fazlalagir ( Sezgin, 2005, 328). Bu boyut ayni

zamanda Orgiitiin gelisimine destek verme, disiplinli ¢alisma olarak bilinmektedir.

2.4.5. Sportmenlik ( Sportmanship)

Sportmenlik olarak adlandirilan OVD bu boyutu calisanlarn ortaya ¢ikan
kagiilmaz zorluklar, hognutsuzluklar, zahmetler ve dayatmalarda sikayet etmeden
tahammiil etme istegi olarak ifade etmistir (Padsakoff vd, 2000, 517). Giiniimiizde
diinya ekonomisinin kiiresellesme ile beraber hizli degisim ve bu degisimlerin
sonucunda da kaos ortami olabilmektedir. Kaos ortamlari tiim iilkeyi, hatta diinyay,
sirketleri, orgiitleri ve bireyleri etkilemektedir (Eren, 2010, 338). Bu tiir durumlarda
orgiitlerde ¢esitli sikintilar ve zorluklar yasanabilmektedir. Centilmenlik bu gibi
durumlarda karsisinda sikayet¢i olmadan olumlu bir tutum sergilemeyi ve calismaya
istekli olmay1 saglar. Boylece istenmeyen gerginliklerden kacinilir ve orgiit iginde ki
sinerjik atmosfer korunarak olumsuz durumlardan uzaklasilir (Tokgéz ve Aytemiz
Seymen, 2013, 64).
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Bagka bir deyisle centilmenlik calisanin c¢esitli nedenlerle arkadaslari
tarafindan rahatsiz edildiginde ya da istenmeyen durumlar olustugunda bile bu
durumdan rahatsiz olmamalar1 ve is arkadaslarinin isteklerini geri ¢evirmemeleridir
(Avcel, 2015,194). Bu boyutlardan anlasildigl gibi nezaket ve 6zgecilik daha cok
bireylere dogrudan yarar saglarken ayni zamanda da dolayli yoldan orgiite yarar
saglamaktadir. OVD diger boyutlari; vicdanllik, sportmenlik ve sivil erdem ise daha
¢ok orgiitlere yarar saglar (Unaam vd, 2018,139). Bu boyut ayn1 zamanda

centilmenlik olarak bilinmektedir.

2.5. Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Birey ve Orgiitlere Yararlar

Son yillarda orgiitler, siddetli rekabet, hizla ilerleyen teknolojiler, ulasilmasi
kolay ama bazen icinden c¢ikilamayacak bilgi nedeniyle karmasik hale
gelmektedirler. Bu karmasikliktan hem bireyler hem de orgiitler etkilenmektedir.
Orgiit ¢alisanlar bu karmasikliktan etkilenmekte ve davramslarina yansitmaktadirlar
(Ergeneli, 2017, 8). Orgiitii, yikic1, istenmeyen davraniglardan koruyarak, calisanlar
arasinda yardimlagmayi ve bilgi paylagimini arttiran, sorumluluk duygusu gelistiren,
IT *ni artiran OVD, yoneticilerle calisanlar arasinda etkili ve agik iletisim, isbirligi,
verilen hizmetlerin kalitesinin artirilmasinda 6nemli olmakta ve sonunda da ¢alisan

ve miisteri tatmini yaratmaktadir (Yazic1 Altuntasg, 2014, 710).

Calisanlar yoneticilerinin kendilerine adil bir sekilde davrandiklarin
algiladiklarinda OVD olumlu yonde gelistirmektedirler. Yoneticinin adil davramslar:
sergilemesi ile OVD arasinda pozitif yonlii bir iliski olusmaktadir (Khalifa ve Awad,
2018, 36). OVD istege bagh bir davranis oldugu icin yonetim ve iletisim stratejileri
gelistirmek  6nemlidir (Chan ve Lai, 2017,222).Yoneticiler adil olarak
davrandiklarinda ve etik ilkelere uyduklarinda, is yerinde meydana gelen catismalari

Iyl yonetilebilmekte ve hatta 6nleyebilmektedirler (Babolola, 2016, 40-41).

OVD, orgiitii ¢ekici hale getirerek yeni yeteneklerin orgiite kazandirilmasina

neden olmaktadir. Amac, caliskan ve yaratici olanlar1 orgiite ¢ekmek ve mevcut

43



caliganlarida Orgiite baglanmalarmi saglayarak Orgiitte uzun yillar kalmalarim

saglamaktir (Tokgoz ve Aytemiz Seymen, 2013, 64-65).

Calisanlar OVD gosterdiklerinde orgiitler herkes tarafindan taninan ve tercih
edilen kurumlar olarak kabul edilmektedir. Calisanlar OVD sergilediklerinde
Orgiitsel basarilar artmakta, is ylikii fazla olan ya da ise gelemeyen arkadaslarina
yardim etmekte ve boylece kesinti olmayacagi icin Orgiitsel basari siireklilik arz
edmektedir. Orgiitlerdeki OVD sonucunda hem calisan, hem yoneticiler hem de
orgiit amacina ulasmis olmaktadir. Orgiit amacina ulasirken, ¢alisan1 da amacia

ulastirmasi ¢alisma yasaminin dengeleyici bir unsuru olmaktadir.

Isletmeler giiniimiiziin geregi olarak birgok zorlukla kars1 karstya kaliyorlar.
Calisanlar ise almak ve isletmede tutmak igin caba harciyorlar. Eger is yeri
maneviyatma dikkat ederlerse hem calisan baglihigi artmaktadir, OVD etkileyip is
performansini artirmaktadir (Habeeb, 2019, 176). Kisaca agiklayacak olursak OVD
orgiit iiyeleri arasinda uyumu arttirarak gorevlerin yerine getirilmesini kolaylastirir.
Calisanlarin  yoneticileriyle birlikte yapmis olduklart dayanismalarla Grgiitsel
basarinin ve verimlilik artmasina neden olur. Yetkin calisanlarin kurumda
kalmalarini ve ayni zamanda disaridan da yetkin kisilerin kuruma gelmesi saglanir.
Calisanlarda etkin ekip tyesi olma bilinci gelisir. Ayrica Orglitte yasanan
anlagsmazliklar azalir ve orgiitiin degisimlere karsi uyumu artar. Calisanlar arasinda is
tatmini gergeklesir ve huzurlu bir is ortami yaratilarak ise devamsizlik ve ise gec

gelme gibi davraniglar azalir.

OVD uygulamalar1 persfektif olarak sosyal ortamlarda vatandashk
duygulariin nasil iletildigi ya da sergilendigi ile iligkilidir. Bu davranislar hem iste
hem de sosyal ortamda kendini gosterir (Adame ve Bisel, 2019, 9). OVD gelistirmek
icin derin goriismeler ve odak grup toplantilart ile karsilikli iliskiler sonucunda
artiric1 faaliyetler planlanmistir. Calisanlar arasinda orgiitsel sadakat gelistiginde
orgiit tehditlere kars1 korunur ve iyi bir iin kazanmak i¢in ¢alisanlar arasinda is birligi

artar (Ayaz Arda vd, 2017, 18) .
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2.6. Orgiitsel Vatandashk Davramis1 Teorileri

OVD sergilemenin temelinde etkili olan teoriler asagida aciklanmustir.

2.6.1. Sosyal Degisim ( Miibadele )Teorisi

Bu teori Blau (1964) tarafindan gelistirilmistir ( Aktaran, Alper Ay,2018,17).
Blau’ya gore bu teoride iki tiir sosyal iliski s6z konusudur. Bunlar sosyal degisim ve
ekonomik degisimdir. Bu degisim teorisindeki iliskiler zorunluluk degil, aksine
goniilliliik vardir. Sosyal degisimde taraflar karsilikli olarak higbir pazarliga
girmezler ve kendilerinin takdiri sonucunda karar verirler. Bu karsilikli giiven,
arkadaslik iliskileri gelisir fakat gelecekte niteligi belirlenmemis yiikiimliiliiklere de
sebep olabilir. Ekonomik degisim iliskisinde ise, niteligi agikca belirtilmis islem ve
sozlesmeler vardir. Gereklilik oldugu icin goniillii ve isbirlik¢i davranislar
sergilenmez. OVD géniilliilik esasmna dayandigindan sosyal degisim iliskisine
dayanir. Orgiitte adaletli davranildiginda ve tatminkar ¢alisma sartlar1 gelistiginde bu

davranig goriliir (Alper Ay, 2018, 17).

Sosyal degisim teorisi karsilikli giiven esasli, kisilerin ve orgiitlerin iizerine
diisen sorumluluklar1 yerine getirmesini igerir (Yilmaz ve Tanriverdi, 2017, 85).
Sosyal degisim teorisi Orgiitlerde amirlerin adaletli davranmalar1 sonucunda gelisir.
Calisanlar kendilerine adaletle davramldigi zaman OVD gelistirirler. Sosyal degisim

boyutuyla ¢aliganlar orgiitlerine bagimlilik duyacak ve katki saglayacaklardir.

2.6.2. Esitlik Teorisi ve Orgiitsel Adalet

Bu teori Adams ‘in esitlik teorisine dayanmaktadir (Alper Ay, 2018, 18).
Esitlik teorisine gore galisanlar verdikleri emek karsiliginda ticret isterler. Bu durum
calisan agisinda gelir, isveren acisindan gider olarak kabul edilir. Yalniz para olarak
algilanmayip ¢esitli ddiiller, terfi, psikolojik doyum gibi unsurlar1 da kapsar. Calisan
kendisini ayni isi yapanlarla kiyaslayip ayni isi yapanla ayni iicret vb. aldiginda
esitlik duygusu yasayip is tatmini saglayacaktir (Okumus, 2011,49-50). Esitlik

teorisinin temelinde OA kavrami bulunur. OA’te, calisanlarin orgiite sagladiklart
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yararlarin degerlendirilme derecesi, adaletin orgiit i¢inde paylastiritlma durumu ve
yoneticilerin  orgiitteki elde edilen degerleri adil paylastirmalarma baglhidir
(Ozpehlivan, 2018, 63).

OA, calisanlarin drgiitlerinde kendilerine adil davranildigini hissinin derecesi
olarak kabul edilir. Calisan oOrgiite katki saglar ve katkilarindan dolay1r oOrgiitten
kazandiklarini ile ayni isi yapan ve ayni kosullarda calisanlarla karsilastirir ve bir
¢ikarimda bulunur. Cikarim sonucu memnun olursa istekle kurumunda g¢alismaya
devam eder, memnun olmasa katkilarini azaltir ve kurumdan ayrilmak ister. Orgiitsel
adalet ikiye ayrilir, Birincisi dagitim adaleti, bu kurumdaki kaynaklarin ve odiillerin
dagitimindaki adaleti kapsar. Ikinci boyutu ise islevsel (izlek el ) adalet, drgiitiin
kaynak ve tahsis kararlarin1 vermek i¢in kullanilan siiregleri kapsar. Birinci boyutta
esitlik teorisine gore adalet ilkesi dogrultusunda birbirine benzer olan bireylere
benzer davranilmasini savunur. Ornegin demografik ozelliklere dikkat edilmeli,
gorevlerde yiikselmeler ve ddiiller buna gore esit bir sekilde dagitilmalidir. Ikinci
boyutta ise etkilesim ve siire¢ adaleti olarak ikiye ayrilmaktadir. Etkilesim adaleti
karar siirecinde ki ¢alisma durumlarindaki saygi, nezaket, kalabalik gibi tavirlardan
olusur. Yonetici tarafindan verilen kararlar kontrollii bir siire¢ sonunda adil ve mesru
olarak algilanirsa da siire¢ adaletinden soz edilebilir (Pasamehmetoglu ve Yeloglu,
2015, 161). Calisanlar is yerlerinde adil 6lgiitlerin yer aldigin1 ve gosterilen emegin
karsiliginin  hakkiyla verilecegi duygusunu tasiyorsa, is doyumu da artacaktir

(Yavuzkurt, 2017, 79).

2.6.3. Lider —Uye Miibadele (Degisimi) Teorisi

Danseeau, Graen ve Hage tarafindan 1975 yilinda gelistirilmistir ( Aktaran
Cekmeceli oglu ve Ulker, 2014, 37). Bu model “ikili dikey baglanti modeli” olarak
ta adlandirilmaktadir. Orgiitlerde lider ile is gorenler arasindaki iliskileri agiklamaya
ve sonucunda isletme performansinda ne kadarlik degisim oldugunu gosterir. Bu
teoride lider ve iiye arasindaki iliskiler kendine hastir. Ilk izlenimler, alt iist iligkileri

sosyallesme olarak degerlendirilir (Alper Ay, 2018,21).
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Liderler ne kadar isterlerse istesinler her iiyeye esit bir sekilde davranamazlar.
Ciinkii onlarin da zaman ve kaynaklar1 sinirlidir. Bazilart ile yakin iliski gelistirip
daha ¢ok kaynak paylasirken, bazilariyla daha smurli iliski gelistirirler ve daha az
paylasirlar. Bu paylasim derecesi de calisanin OVD etkiler. Liderler takipgilerine
harcayacaklar1 ¢abanin, kazanimlariyla orantili olmasini isterler. Bundan dolay1
lider-iiye degisim modelinde lider takipgisinin ihtiyaglarina karst duyarli olmasi ve
onlar1 desteklemesi gerekir. Lider bu tiir davraniglar sergilediginde ¢alisanlarda
Ozverili bir sekilde calisma goriiliir. Ayrica sorumluluk duygusunda artma, is
memnuniyeti, Orgiitsel vatandaslik, olumlu is ortami, yaraticiligin artmasi
devamsizlik ve isten ayrilmanin azalmasi, performansin artimi gibi davraniglar

sergilemektedirler (Aslan ve Giizel, 2016, 86-87 ).

2.6.4. Karsihiklhi Norm Teorisi

Gouldner (1960) tarafindan ileri siiriilmiistiir. Insanlarin elde ettikleri
yararlara karg1 olumlu davranis gosterme egilimi olarak tanimlanabilir. Kendilerine
yardim edildiginde karsilik olarak yardim etmeleri ve zararli davranmiglardan
kacinmalaridir. Bu durum karsilasilan kosullara veya sartlara ve vericinin durumuna

gore farklilik gosterebilir ( Aktaran, Cihangiroglu ve Sahin, 2012,4) .

2.6.5. Vekalet Teorisi

Modern orgiitlerde, orgiitlin sahibi ile kontroliin (yonetimin) birbirinden ayr1
olmast vekalet sorununu ortaya c¢ikarmistir. Vekélet teorisi ortak bir amac¢ i¢in
yardimlagmak zorunda olan vekalet veren (principal) ve vekil (agency) in sorunlarini
inceleyen bir yaklagimdir. Vekalet veren belirli bir amaca ulagabilmek i¢in vekilden
yardim almak ister. Vekilde bu sonuca ulagmak i¢in ¢esitli kararlar alarak isletmeyi
yonetir. Vekalet yaklasimi, istek ve ¢ikarlari ayr1 olan iki tarafin birbirlerini nasil
kontrol edecekleri, vekalet veren ile vekil arasindaki bilgilendirmenin nasil
yapilacagi, vekalet verenden daha fazla bilgiye sahip vekil arasinda bilgi alis

verisinin nasil yapilacagi kararlastirilmalidir ( Kogel, 2011, 355).
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Asil —vekil iligkisine bagli olarak ¢ikt1 odakli ve davranis odakli olmak tizere
iki sozlesme gergeklesir. Cikti odakli (asimetrik bilgi), asil tam bilgiye sahip
olmadigi i¢in vekil asilden bilgi saklar ve kendi ¢ikarlarin1 maksimize eder. Davranis
odaklida ise (cikar catigmasi) vekil her zaman asilin ¢ikarlarimi gozetmez fakat
davraniglarini asilin ¢ikarlariyla uyumlastirmaya calisir (Keskin vd, 2016, 255). Asil

— vekil iligkisini tanimlayan en etkili s6zlesmenin olusturulmasi ¢ok dnemlidir.

Asiller ve vekillerin ¢ikarlar1 farkli oldugu igin, yonetim seklide farkli
olabilmektedir. Vekiller sirketi asillerin kazancini arttirmak ve firma degerini
maksimize etmek i¢in ¢aligmazlar, tersine kendi menfaatleri ve rahatini diisiinerek
hareket ederler. Genellikle sirketin kaynaklarini kendi prestijleri ve c¢ikarlar igin
kullanirlar, kapasite arttirma ve fazla isgéren alma egilimi gosterirler ve kazanch

yatirim projelerinden uzaklasirlar ( Canbas ve Vural, 2016, 6-7).

Bunlar1 6nlemek igin sahip ve vekil iliskisinde iki gesit sorunun ¢ozimii
onemlidir. Bunlar risk paylasimi sorunu ve vekalet sorunudur. Eger asil vekilin
faaliyetleri hakkinda tam bilgiye sahip ise davranis odakli bir sézlesme olur ve
vekilin davranislar1 asilin ¢ikarlariyla olgunlasir. Eger asil vekilin faaliyetleri
arasinda tam bilgiye sahip degilse risk gereksiz sekilde vekile yansitilir. Burada
vekilin ¢ikarlar1 maksimize edilerek asilin ¢ikarlart dogrultusunda hareket
amaclanmaktadir. Vekalet maliyetlerini ¢cozmek igin ¢esitli alternatiflere bagvurulur.
Bunlar; satin almalar birlesmeler yonetim kurulu olusturmak, iist diizey yonetici
maagslarinin yiiksek olmasi, yoneticilere sirket hisselerinden pay vermek (Keskin vd,

2016, 256).

2.7. Saghk Hizmetlerine Orgiitsel Vatandashk Davrans

Giiniimiiz igletmelerinin basarist elde edecekleri rekabet avantajina baghdir.
Orgiitlerin rekabet avantajini elde etmeleri veya rekabeti korumalar1 rakiplerinden
farkl1 olarak algilanmalarina baghdir. Calisanlarin  kendilerini  kurumlariyla
Ozdeslestirdiklerinde ve biitiinlestirdiklerinde orgiit kiiltiiriinii olusturacak ve rekabet

ortaminda istiin basar1 elde edeceklerdir ( Zengin ve Kaygin, 2019, 904). Calisan

48



performansi, yoneticiler ve ¢alisanlar icin 6nemli bir gostergedir. Isletmeler
amaglarina ulagmak ve rakipleriyle yarismak igin yiiksek performansl calisanlara
ihtiyac duyarlar ( Zehir vd, 2019, 835).

Saglik profesyonelleri ¢alisma ortaminda bir¢ok olumsuz durumla karsi
karsiya gelmektedir. Yogun is yiikii, nobetlerin olmasi ve vardiya usulii ¢alismak,
durumu agir hastalara bakim vermek, stres, fiziksel yetersizlikler, ¢alisan personel
eksiklikleri vb durumlar ile karsilasan c¢alisanlarin motivasyonu bozulmakta ve
stresleri artmaktadir ( Sahin vd, 2018, 319). Bu olumsuzluklara ragmen saglik
calisanlar1 kutsal bir gorev yaptiklari i¢in gorevi olmayan isleri bile seve seve higbir
karsilik beklemeden yapabilmektedirler. Resmi gorev tanimlart disinda orgiitsel
etkinlik ve verimliligi arttirmak amaciyla calisanlarin ortaya koydugu herhangi bir
zorunluluk tasgimayan davramslar OVD’ dir. Ornegin  (Cmar Altintas, 2006)
Hemsireler iizerinde yaptigi calismada OVD boyutlar: olan sivil erdem, dzgecilik,
nezaket ve ileri gorev bilincinin olustugunu yalniz centilmenligin olugmadigi
sonucuna varmuslardir. Bunun nedeni ise hemsirelerin ¢esitli durumlarda
davraniglarin1 goniilliiliikkten ¢ok goéreviymis gibi algiladiklarini belirtmistir. Ayrica
hemsirelerde ileri gorev bilincinin ¢ok fazla gelistigi icin, kurumlarini gelistirmek

icin ellerinden gelenleri yaptiklart ortaya konulmustur (Cinar Altintas, 2006, 89) .

Diger bir calismada ise saglik ¢alisanlarinin OVD vyiiksek bulunmustur.
OVD alt boyutlarinda nezaket boyutu en yiiksek sivil erdem ise en diisiik
bulunmustur. Hastane ortaminda ekip ¢aligmalar1 ¢ok fazla goriilmektedir. Etkin ekip
anlayisinda bilgilendirmelerin fazla olmasi, kararlar alinmadan Once c¢esitli
bilgilendirilmelerin yapilmasi, c¢alisanlarin birbirlerinin problemlerini ve hastalarin
problemlerini ¢dzmeye ya da Onlemeye yonelik bilgilendirmeler bu davranisi
desteklemektedir (Erdogan ve Bediik, 2013,30). OVD alt boyutlarindan vicdani
calisanlar gorev odakli, sorumluluk sahibi, giivenilir, disiplinli, 6l¢iilii davranish ve
icsel olarak motive olabilen kisilerdir. Bunlar islerini en iyi sekilde yapmaya
egilimlidirler (Yildiz vd, 2017, 403-404). OVD derecesi diisiik ¢alisanlar zor ve zorlu
calisma kosullarinda goérevlerinden fazla bir sey yapmak istememektedirler. IT

olmalar1 zordur ve mutsuz olmaktadirlar ( Kasa ve Hassan, 2017,687).
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Calisanlarn = OVD  gdstermelerini  yoneticilerin  liderlik  yaklasimlar
etkilemektedir. Etik liderlik davramsi gosteren liderlerin astlari daha fazla OVD
gostermektedirler (Tourigny,2019,428).Saglik kurumlarindada bu ahlaki ve etik

kurallara uyuldugunda daha fazla OVD gelistirilecek ve performansini arttiracaktir.

Orgiitlerin devamu igin orgiit kiiltiirii gereklidir. Orgiitii olusturan degerler,
inanglar, semboller, normlar, is prosediirleri, is tanimlar1, kutlamalar, vb kavramlar
orgiitlerin varlig1 ve uzun siire faaliyetlerini siirdiirmesi i¢in gereklidir, Iyi yonetilen
orgiitlerde, herhangi bir anlasmazlik durumunda orgiit kiiltiirii devreye girmekte ve
sorun yardimlagma ile ¢oziilebilmektedir. Calisanlar arsinda empati gelistiginde
yardimlasmakta artmaktadir. Orgiit icinde ya da orgiit disindaki sosyal faaliyetler is
yasaminin getirdigi stresi azaltabilmektedir. Bu tiir faaliyetler calisanlarin birbirlerini
daha iyi anlamalarina ve mutlu ve iiretken olmalarina yol agtigi igin OVD
gelismektedir. Calisanlar da adeta kendilerini aile ortaminda hissettikleri zaman
orgiitiiyle biitiinlesmektedirler ( Sokmen vd, 2017, 425 -426 ).

Glinlimiizde ekonomik krizler yasanilabilmektedir. Bu krizlerden birgok,
biiyilik, orta ve kiiciik Olcekli sirket etkilenmektedir. Bir ¢oguda yok olmaktadir.
OVD gelistiren sirketler bu krizi daha kolay atlatabilmektedirler. Ciinkii kriz
ortaminda OVD hayat kurtarici rol oynamaktadir (Psychogios vd, 2019, 519).
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UCUNCU BOLUM

IS TATMINI

3. 1S TATMINI

Kitle iiretim sisteminin sanayi devrimi ile baslamasiyla birlikte insan adeta
iiretim yapan bir makine olarak goriilmeye baslamig, insan unsurlar ve insani
degerler goz ardi edilmistir. Klasik yonetimin insana deger vermemesi ve bu
yonetimin verimliligi ve etkinligi artirmada etkili olmamasindan dolay1 yeni yonetim
anlayis1 olan neoklasik yoOnetim yaklasimini ortaya ¢ikmistir. Bu yaklasimda is
tatmini olmayan ve trettigi islerde kendi emegine inanmayan g¢alisanla Orgiitiin
basarili olmasinda herhangi bir katki saglamamaktadir. Hatta zamanla isten
uzaklagmaya baslamaktadir (Bayramlik vd, 2015,7-8). 1980 yillarda teknolojinin
geligsmesi ve ¢evresel degisiklikler nedeniyle insan kaynaklart gelistirme 6nemli hale
geldi, 1990’ lar da ise insan faktorii endiistride ¢ok onemli ezici bir gii¢ elde etmis
ve insani degerler ve felsefi yaklasim benimsenmistir (Gopinath ve Shibu, 2016,
379).

Glinlimiizde insan 0gesinin dneminin anlagilmasiyla igletmeler is gorenleri
Onemsemeye basglamislar ve calisanlar1 fiziksel ve psikolojik bir biitiin olarak
degerlendirmeye 6zen gostermislerdir. Calisanlarin is yasamlarinda ve sosyal
yasamlarinda mutlu olmalarini saglamak ve mutlu ¢alisanlar yaratmak i¢in is tatmini
onemli bir kistas durumuna gelmistir. Orgiitlerde is tatmini saglamanin temel amaci;
is gorenlerin bireysel performanslarini arttirarak orgiitlerin verimliligini artirmaktir.
Yapilan ampirik galismalarin hemen hemen hepsi IT ile sinizm arsinda ters yénde
iliski oldugunu gostermektedir. Sinizm c¢alisanlarin Orgiitlerine karst olumsuz
duygular beslemesidir (Erdogan ve Iraz 2019, 103-104 ). Yoneticilerin sinizm
duygusuna kapilan ¢alisanlar tespit edip is yerinde strese yol acan faktorleri ortadan

kaldirmasi gereklidir.
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Higbir ¢alisan daha az IT ile ¢alismak istemez ve tatmin olmadigi icin
kendine uygun bir is arar. Yiiksek IT ile ¢alisan kisi is hayatinda saghkli ve mutlu
olur ve bu mutlulugu yasantinin her yerine tasir ( Ozdem ve Sezer, 2019,170 ). Is
tatmininin énemli olmasinin gesitli nedenleri vardir. Orgiitler, calisanlarin Srgiitsel
bagliliklarim1 ve tiilkenme duygularini azaltarak kurumda uzun siire kalmalarini
saglamalidirlar. Clinkii orgiitsel bagliliklar yiiksek ¢alisanlarin 6rgiit i¢in daha fazla
fedakarlik yaparak tiim enerjilerini islerine aktarmaktadirlar ( Babadag ve Arli, 2018,
177). Calisanlarin orgiitlerine kars1 uyumlar yiiksek oldugunda IT seviyesi artmakta
ve Orgiitlerine kars1 uyumsuz olduklarinda ise iT seviyesi azalmaktadir ( Bayramlik

vd, 2015, 17).

IT birgok faktérden etkilenir, bunlar is ve orgiit ile ilgilidir. Calisanin is
tatmini yiiksek derecede ise hem yapmis olduklari ise karst hem de kurumlarina karsi
iyi hisler duyarlar. Bu tatmin derecesi oOrgiitsel faktorlerde etkiledigi i¢in bu
degiskenlerin kontrol altin alinmasi ¢ok énem arz eder ( Bayramlik vd, 2015, 2-3). Is
tatmini belirleyen unsurlar, kisilik 6zellikleri, calisma kosullar1 ve diger toplumsal
durumlardan kaynaklanan faktorlerdir. Bunlarin birinin ya da birkaginin bir arada
olmasi is tatmini etkilemektedir. Fakat bu oOgeler kisiler tarafindan farkli sekilde
algilanmakta olup; bazilari i¢in is tatmini saglarken digerleri i¢in saglayamaya bilir

(Akbas ve Cetin 2015, 83) .

IT cahisanin isteki davramslariyla ilgili olup, calisanlarin memnuniyeti,
yiksek tiretkenlik, disiik ciro, devamsizligin azalmasi, ahlaki ve diger olumlu

sonuglarin olusmasini saglar ( Priya ve Sundaram, 2016, 61 ).

3.1. Is Tatmini Kavram Tanim

IT is ya da is deneyimlerinin pozitif duygusal durum olan mutluluk ya da
hosnutlukla degerlendirilmesi sonucunda olusur. 1930 yillarda popiiler haline
gelmeye baglamistir (Kim vd, 2009,374). Hoppock (1935) tarafindan ilk kez
tanimlanmis olup, Bir kimseyi “Ben isimden genel anlamda memnunum’’ demeyi

saglayan psikolojik, fizyolojik ve cevresel faktorlerin bir biitiinii olarak kabul
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edilmistir (Aktaran, Sing ve Onahring, 2019, 1). Vroom ( 1964) ise IT duygusal
yonelim olarak tanimlamistir. Vroom IT ‘ni galisma ortamindaki ddiiller ile bireyin
bu oOdiillere karsi tercihi olarak degerlendirmistir. Daha sonra bir¢ok tanimlar

yapilmustir ( Aktaran, Karacaoglu ve Arslan, 2019,112).

Is tatmini calisanlarin is ve is durumlarina yonelik olarak yaptig1 olumlu veya
olumsuz degerlendirmeler ve yargilar sonucunda hissettigi olumlu bir duygusal
durum olarak degerlendirilmektedir (Basoda, 2017, 90). Lawler (1973) IT ‘ni
“calisamin isi karsihginda elde etmesi gerektigini diistindiikleri, beklentileri ve
gercekten elde ettikleri arasindaki fark olarak” tanimlarken, Locke (1976) ise “isin
degerlendirilmesi sonucunda hissedilen olumlu duygusal durum ya da memnuniyet”
seklinde ifade etmistir. Spector (1997) tarafindan yapilan tanimda ise; “Insanlarin
islerinden hosnut olmasimin ya da olmamasimin olgiitii” olarak gosterilmistir
(Aktaran Boymul ve Yasa Ozeltiirkay, 2017, 93). 1980°li yillarda yeni teknolojilerin
gelismesi ve koklii cevresel degisiklikler sonucu insan kaynaklari 6nemli olmaya
basladi. 1990’11 yillarda insan faktorii endiistri i¢in vazgeg¢ilmez olmasi, insan degerli
ve psikolojik yaklagimlar bu disiplinin gelismesini saglamistir ( Gopinath ve Shibu,

2016,379).

IT kavrami Tiirkge Sozliikte; “istenen bir seyin gerceklesmesini saglama,
goniil doygunluguna erme, doyum” (TDK, 01.09.2019) bi¢iminde tanimlanmuistir.
IT, Calisma hayatinda is yapan kisinin isi ve isle ilgili kosullardan hosut olup
olmamasidir (Racapova ve Tekin,2019,612).iT ile alakali baslica dért 6ge bulunur.
Bunlar; motivasyon, isin calisana ¢ekici gelmesi, ¢alisanin isiyle 6zdeslesmesi ve
moraldir ( Tasliyan, 2007, 186 )

1- Motivasyon: Bir hedefe dogru ¢aba géstermeyi ve bunu devam ettirmeyi
anlatir.

2- Isin calisana cekici gelmesi: Is gorenin is ve isle ilgili konulardaki
alakasidir.

3- Calisanin isiyle 6zdeslesmesi: Bireyin isten kopamayacak derecede isine
baglanmasi

4- Motivasyon: Isyerindeki tiim olumlu durumlardir ( Tasliyan, 2007, 186 ).
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Teorik olarak IT, gelecekle alakali olarak beklenti ve durum
degerlendirilmesi sonucu olusan bir duygudur ( Nam, 2018, 49). IT, bireylerle
orgiitler arasinda gelisen denge, uyum derecesi ve algilar sonucunda olusur. Bunlara
orgiit politikasi, denetim mekanizmalari, grup azaligi, calisma sartlari, cesitli
atamalar, fiziksel kosullar vb eslik eder. Calisan igyerinde yaptigi isten dolayi tatmin
olmugsa olumlu davraniglar sergiler, eger tatmin derecesi diisilk ise isine karsi
olumsuz davranislarda bulunur. Bireyler ise basladiklarinda zihinlerinde isletme ile
yazili olmayan psikolojik bir algi olustururlar. Genellikle is anlagmalarinda; iicret,
is yapma sartlar1, 6diiller vd vardir. Fakat psikolojik anlagsma belirtilmemistir. Eger
isletme yazili olan anlagmay1 dikkate alip, psikolojik anlagsmaya dikkat etmiyorsa
calisanlar isten ve Orgiitten uzaklasirlar. Burada yoneticilere ¢ok biiylik gorevler
diismektedir. Yoneticiler ¢alisanin yaptig is kadar onlarin duygularini da g6z oniinde

bulundurmali ve iyi bir gézlemci olmahdirlar ( Ispir, 2018, 122).

Orgiitlerin yasami devam ettirmesi igin calisanin memnuniyet duymasi
gereklidir. Memnuniyet hem devamsizligi hem de ciroyu etkiler ve performansin
artirilmasinda 6nemli rol oynar. Bunu da saglamak igin Orgiitte calisan hangi
bireylerin ne tiir ihtiyaglar1 karsilaniyor veya karsilanmiyor bu incelenmelidir.
Karsilanmayan ihtiyaglar i¢in Onlem alinmali ve bunlar1 temin etmek icin
calisilmalidir. Kisacasi, i memnuniyeti verilerini yorumlamanin yeni yollarim

onermekteyiz ( Lawler ve Porter, 1967, 28 ) .

Bireylerin yaptiklari is sonucunda aldiklar1 mutlulugun derecesi IT tatmini
olarak da degerlendirilebilir. Aym zamanda hissedilen i¢ huzur ve rahatlig1 ortaya
cikarir. Ise karst hissedilen mutlulugun olumlu olmas1 “is tatmini”, olumsuz olmasi
ise “is tatminsizligi” olarak tanimlanir ( Jafarova ve Saglam, 2018, 64 ). Isletme ile
calisan iligkisi yalniz ekonomik yarar saglayacak bir faaliyet degildir. Bireylerin
sosyal yonleri ve beklentileri de bulunmaktadir. Calisanlarin maddi ve manevi
tatminleri onlarin IT olmalarimi etkiler. Yani bireylerin duygulari diisiinceleri,

fikirleri, inang ve algilar1 is yeri ve sosyal iliskilerde onemli olup IT derecesini

etkilemektedir ( Uludag, 2017, 5-6).
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Is tatmini is gorenlerin yasantis1 icin onemlidir. IT olusmasi sonucu ii¢
durum gelisir. ilki IT olumsuz olan birey is ve isyerinden uzaklasmakta ve her
firsatta kurumdan ayrilma yollarin1 aramaktadir. ikincisi IT olumlu olan birey ise
huzurlu ve mutlu olmakta saglikli bir yasam siirmektedir. Ugiinciisii ise IT ulagmus
olan birey bu memnuniyetini c¢alistifi kurumda, aile yasantisinda ve toplumsal

yasantisinda devam ettirmektedir (Jafarova ve Saglam, 2018, 65).

IT organizasyonlar ile birey arasinda olusur ve orgiit ile ¢alisan arasinda bir
uyum, ahenk, denge vardir. IT degerlenmesi yapilirken sunlara bakilir; Birincisi is
gorenin isine karst olusturdugu duygusal durumudur fakat bu duygusal durum
dogrudan degerlendirilemez. Fakat birey bu durumu isine yansitir. ikincisi, bireyin
is ile ilgili sonuclarin ortaya cikarilmasidir. Ornegin bir calisan takimdaki diger
kisilerden daha fazla performans gosteriyor ve buna ragmen ¢aligmasinin karsiligini
yetersiz aliyorsa c¢alisma arkadaglarina ve igverene karst olumsuz duygular
gosterecektir. Son olarak ta IT is gorenlerin birlikte calistiklar kisilere karsi1 ortaya

koyduklar1 davranis ve algilardan olusur (Ispir, 2018, 122-123).

IT ve iiretkenlikle ilgili olmaktadir, yasam tatmini is ile iliskili olup bireyin
fiziki ve ruh saghgmi dogrudan etkilemektedir ( Kivang Sudak, 2011,24). Diger
neden ise iiretkenlikle ilgili olmaktadir. Uretkenlik IT dogrudan etkilemese de, IT
olmamanin tepkileri is tatmin derecesini etkilemektedir. (Gedik vd, 2009, 1).

Modern yonetim anlayisinin en énemli 6gesi insandir. Giiniimiizde insan 6n
plana ¢ikmis ve insan kaynagina verilen deger artmustir. Isgoren performansida
calisanin isinden tatmin olmasiyla dogru orantilidir. Orgiitler amaglarin ancak Insan
kaynaklar1  gelistirme IKG ile elde edebilitler. Herhangi bir isgdrenin
memnuniyetsizligi tiim orgiitii etkileyebilmektedir (Soyiik, 2018, 437). Insan
kaynaklarinin gelisimi sayesinde IT’ninde gelismeler olmustur. T ile OA arasinda
pozitif yonlii bir iligki goriilmektedir. Bunlar1 5 maddede siralarsak (Soyiik, 2018,
437).

e I ile Tlgili IT: Genel olarak herkes tarafindan benimsenen insan kaynaklari
gelistirme (IKG )uygulamalarinin is ile ilgili olarak, adil ve hakli olunan

durumlarda ig memnuniyeti elde etmesi yiliksek olmaktadir.
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e ldare ile ilgili IT: Calisanlarin bakis acisiyla IKG uygulamalarinin idare ile
ilgili alanlarda adil, hakli ve faydali olunan durumlarda ¢ok fazla IT oldugu
aciktir.

e Odeme Ucret ile Tlgili iIT: Calisanlara gore IKG uygulamalarinin iicretin
hakli, adil ve faydali durumlarda yapildigini algiliyorsa IT arttig
gorilmektedir.

e Terfi ile Tlgili iT: IKG uygulamalari, calisanlar terfileri adil, hakli ve yararh
bir sekilde yapildigina inaniliyorsa IT artirmaktadir.

e Is arkadaslan ile ilgili is tatmini: Genel olarak ¢alisanlar tarafindan adil ve
hakli olunan durumlarda IKG uygulamalari is arkadaslari ile ilgili iliskilerde

IT oram yiiksek olmaktadur.

Kurumlarda OA algis1 gelistirildiginde ve herkese esit davranildiginda orgiit
calisaninda IT olmast kolaylasmaktadir (S&yiik,2018,438). Biitiin bunlardan

anlasildig1 gibi calisanlarin memnuniyeti, IT icin 6nemli ve gerekli bir durumdur.

3.2. Is Tatmini Yararlar

Diinyanin her yerinde is yasaminda 6n plana ¢ikan en 6nemli unsur insandir.
Orgiitler amaglarma ancak calisana onem vererek ulasabilirler. Ciinkii &rgiitiin
kullandiklar1 kaynaklarin en karmasigi ve siirekli degisim saglayan1 da insan
giiciidiir. Orgiit {iyelerinin herhangi birinin memnuniyetsizligi bile isletmenin tiim
faaliyetlerini etkileyecektir (Soyiik, 2018, 437). Calisanlar; yeteneklerine, egitimine
ve bilgisine gore calistirlldiginda, yetki ve sorumluluklart uygun oldugunda ve
kariyer planlamasi yapildiginda kendini gelistirebilmekte ve topluma da olumlu katki
saglayabilmektedir (Eren, 2011,544).

Calisanlar, gliniiniin biiyiik bir kismmi is yerinde tamamlamakta ve
hayatlarmin biiyiik bir boliimiinii de is ortaminda gegirmektedirler. Is basariyla
tamamlandiginda; kisilerde mutluluk duygusu, takdir edilme, taninma ve
odiillendirme arzusu olusmaktadir. Is gorenler icin is yerinde mutlu olmak ¢ok

onemlidir. Eger is yerlerinde mutlu degillerse, bu gecirilen zaman dilimi onun igin
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bir kabusa doniisebilmektedir. Calisanlarin mutlulugunu saglamak ¢ok zor ve
karmasiktir ama imkansiz degildir. Bu yiizden bir¢ok bilim adami bu konuda bir¢ok
arastirma yapmis ve insani mutlu edecek 6geleri bulmaya ¢alismistir ( Bil, 2018, 58-
59).

Bireyler yaradilis olarak farkli 6zelliklere sahiptirler. Bu farkli &zellikleri
sahip olmasindan dolayi, ayni kosullarda ayni isi yapmalarina ragmen tatmin
diizeyleri de farkli olabilmektedir ( Eregluer, 2011, 123-124 ). IT c¢alisanlarin kurum
icinde yapmis oldugu islerin tiimii, is arkadaslari, calisma kosullari, oOrgiitiin
olanaklari, c¢alisanin duygu durumu, inanclari, beklentileri ve beklentilerin
gerceklesme derecesi etkiler. Birey bu durumlari kendi i¢inde degerlendirir ve
sonunda mutlu ya da mutsuz olur (Biiyiikyilmaz vd, 2018, 6). Isletmeye personel
alma yalniz ise alma ile alakali degildir. Calisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirmek,
yeni beceriler kazandirmak, onlart motive ederek kurumda kalmalarini saglamak
gerekir( Bilaloglu,2019,60). Orgiitler ¢alisanlarinin is tatminini etkileyen unsurlari
tespit ederek degerlendirmelidir. Kurumlar bunu insani ve ahlaki bir gereksinim

oldugunu bilmeli ve uygulamalidir.

3.2.1. Birey Acisindan Yararlari

Giin gectikce artan rekabet ortami, isletmelerin insan yatirimlarmi daha
bilingli bir sekilde degerlendirmeyi gerektirmektedir. Isletmeler insan unsurunu
merkezi konuma getirerek rekabette farkindalik yaratabilmektedir. On planda tutulan
calisan i tatminine ulastiginda, isine karsi olumlu duygular besleyeceginden isine
kars1 daha gayretli ve istekli olacak, hem kendi, hem yoneticisi hem de isletme
acisindan yarar saglayacaktir ( Ozpehlivan, 2018, 11-12) . Orgiitlerde ¢aliganlarin
degerlerinin anlagilmasi ve orgiitlerin en 6nemli 6gesi olarak goriilmeye baslamasiyla
IT énemi daha da anlagilmistir ( Demir ve Akbaba, 2018, 1259 ). Birey calistig
isletmede kabul edildigi, takdir edildigi siirece isine kesintisiz devam edecek,

bilgisini ve yeteneklerini gelistirecektir.
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IT ulasan calisanlar bu ciktiyr isyerine, arkadaslarina, aile ve sosyal
yasantisina yansitarak yararli bireyler haline gelmektedirler (Demir ve Akbaba,
2018,1259). Ornegin tatmin olmus birey isine kars1 pozitif davranis sergilemekte,
devamsizlig1 daha az olmakta, Orgiitiine fazla katki saglamakta ve daha fazla siireli
calismaktadir. Tatmin olmamis birey ise devamsizligi artmakta, is arkadaslarina
soguk davranmakta, yeni is arayisinda bulunmaktadir. Bu davranis bireyin isini iyi
yapmamasini hatta isten bile ¢ikarilmasina sebep olacaktir (Ozpehlivan, 2018,13-
14).

Hizmet sektoriiniin tiim kuruluslarinda orgiitsel ve bireysel degistirilebilen
hedeflerin basinda calisanlarin IT gelmektedir. Bunun nedeni, kurulusun ¢alisan
ihtiyag ve beklentilerini ne dl¢iide yerine getirdigine baglh olarak is memnuniyetinin
artmasi ve azalmasidir ( Tas, 2017, 2092 ). Calisanlarin is tatmin diizeyleri en temel
ihtiyaglart ve beklentileri ile dogrudan iliskilidir. S6z konusu ihtiyaglar psikolojik ve
fizyolojik olarak iki gruba ayrilir. Psikolojik ihtiyaclar tatmin edildikce
artmaktayken, fizyolojik ihtiyaclar ise tatmin edildik¢e azalmaktadir.

Calisanlarin is yerlerinden belirli beklentileri vardir ve bu beklentilere gore
hareket ederler. Is tatminindeki alt boyutlarda kisilerin beklentilerinin farkl
olmasindan kaynaklanir. Isletmeler kendilerini gelistirdiklerinde calisan1 daha iyi
anlayabilecekler ve c¢alisaninda is tatmini artacaktir. Calisanlarin islerinden
beklentilerinin ne oldugunun iyi anlasilmasi, var olan belirsizligi azaltacaktir.
Boylece calisanlar islerinde daha uyumlu hareket edecek ve deneme yanilma

yontemiyle 6grenme riskinin azaltilmasi saglanacaktir (Glisson ve Durick 1988, 87).

Orgiit ¢alisanlar1 is tatminleri dogrultusunda calistiklari ise katki verirler
isinden tatmin olan ¢alisgan mutlu bir ruh haliyle calisirken, tatmin olmayan ise

calisirken mutsuzluk duyar (Ozdogan, 2014, 5).
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3.2.2.Yonetici A¢isindan Yararlari

Calisanlarin is tatmini olmasin etkileyen unsular {i¢ tanedir. Bunlar; ¢alisan-
orgit iliskisi, calisan-yonetici iliskisi ve {igiinciisii ise ¢alisan-is arkadasi iligkisidir.
Calisan yonetici iligkisi is tatmini saglayan en énemli unsurdur. Bireyler kendilerine
ozerklik verildiginde ya da yetki devretmeleri s6z konusu oldugunda islerini daha da
iyi degerlendirebilmektedirler ( Sokmen ve Biyik, 2016, 224 ).

IT; isin niteligi, is kurallar, iicret, is arkadaslari, ydnetici ve yonetimin
degerlendirilmesi sonucu olusan bir durumdur. Degerlendirme sonucu olumlu duygu
olursa is tatmini, olumsuz duygu sonucunda ise is tatminsizligi meydana gelir.
Isletme ve is olanaklarmin degismesi is tatminini etkilemektedir. Bu yiizden diizenli
araliklarla 6l¢iilmesi gereklidir. Bu 6l¢limler sonucunda yoneticiler degerlendirme
yapmali ve olumsuzluklara karst gerekli dnlemleri ya da iyilestirmeleri planlayip

gerceklestirmelidir (Yesilyurt ve Kogak, 2014, 305 ).

Calisanlarin is tatmini olmasinda en etkili unsur yoneticilerle calisan
arasindaki iliskidir. Calisanlarin farkli kisisel ozellikleri vardir. Ozellikle igine
kapanik ¢alisanlar ile yoneticiler arasinda iletisim ¢ok onemli olmaktadir. Calisana
mesafeli olan liderler c¢alisan1 anlayamamakta ve aralarinda kopukluklar
goriilmektedir. Yoneticiler calisanlarina karsi otoriter ve mesafeli olduklarinda
aralarinda anlagsmazliklar bas gosterecek ve calisan yoneticisinden uzaklasacaktir
( Ozaydin ve Ozdemir,2014,256 ). Yoneticilik yapmak isletmeyi en iyi sekilde
yonetmek igin ¢esitli yetenekler ve beceriler kazanmakla iliskilidir. Bu beceriler;
analiz yapmak, etkili iletisim kurmak, karsindakini etkilemek olarak gerceklesir
( Akat, 2009, 41).

Kurumun onemli unsurlari olan birey ve yoneticinin uyumlu caligmalari
oOrgiite basar1 getirmektedir. Yoneticinin is gorenle olan iligkisi orgiitsel ilerlemenin
belirleyicisi olmaktadir. Yoneticilerin izleyecegi yaklasimlar, gosterdikleri rol
modeller is goren igin cok onemlidir. Ornegin son derece kati, taviz vermez bir
yonetici davranisi ile hos gorii sahibi, dgretici, yol gosterici yonetici yaklagimi ayni

tepki ve sonuclara yol agmaz.
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3.2.3. Orgiitler Acisindan Yararlar

Orgiitlerdeki insan kaynaklar1 giiniimiiziin yiikselen yildiz1 haline gelmis ve
cagdas isletmecilik platformunun ilgisini olusturmustur. Ciinkii insan tatmini ile
calisma verimliligi arasinda 6nemli bir iligki kesfedilmistir ( Sabuncuoglu, 2011, 7-
8). Orgiit ¢alisam IT ulastiginda orgiite daha fazla katki saglayacaktir. Isletmelerin
disartya bakan yiizii olarak is gorenlerin mutlu olmalari, isletmenin dis ¢evresi ile
iliskilerinin belirlenmesinde dnemli bir ge olarak goriilmektedir (Ozpehlivan, 2018,
17). Gilinliik hayatta zamaninin biiyiik bir ¢ogunlugunu is yerinde gegiren ig goren
icin, isi ve ig ortami, ¢calisma arkadaslari, yoneticileri ve orgiitiin diger tlim unsurlart
sosyal hayatmni olumlu ya da olumsuz yénde etkilemektedir. Is yasaminda mutlu olan
calisan huzurlu bir sekilde sosyal hayata girecek verimliligini burada da
gosterecektir. Cevresi tarafindan sevilen ve sayilan biri haline gelecektir ( Kolbas1 ve

Bagct, 2018, 159 ).

Sanayilesmenin artmasi, verimli insan kaynagi ihtiyacin1 bir kez daha
giindeme getirmistir. Is ve is yeri tasarimi ve gorev boliimleri iizerinde cesitli
arastirmalar yapilmis, ¢alisanin tatmin olmasi ve psikolojilerinin iyi olmasi, i¢in ¢aba
harcanmigstir. Bu da yaptiklari iste yeterli olmalarin1 saglamig, hem is ortaminda hem

de toplum ve aile hayatinda mutluluklarinin devamimi getirmistir ( Inan ve Celik,

2018, 31).

Orgiit calisanlarinin beklentileri de katkilar1 kadar dnemli olmaktadir. Eger is
gorenin beklentileri karsilaniyorsa isine karsi ¢ok istekli olacak ve basarisini
arttiracaktir ( Kolbas1 ve Bagci, 2018,159 ). Is gorenin calistigi orgiitteki mevki onun
IT olup olmamasm etkiler. Yaptig1 isin bireysel beceri ve yeteneklerine uygun
olmast saglandigi zaman is gorende isini istenen sekilde yerine getirecektir. Bu

durum isletme ile is gdren arasinda uyum igin gereklidir ( Ozpehlivan, 2018, 17 ).

Sonug olarak bireyin isindeki performansi, isletmenin siirekliligi agisindan
onemli oldugu diisiiniilebilir. Isinden tatmin olan calisan isletme performansini
pozitif yonde, tatmin olmayan ise negatif yonde etkiler. Bu ylizden is goren tatmini

orgiit ve birey agisindan onemlidir ( Sari ve Judge, 2004, 402 ). Bireylerde farkli

60



istekler, beklentiler, arayislar, ¢ok para kazanma hissi, kariyer arttirma ve yasam
kalitesini arttirma istegi onlar1 farkli yonlere itecektir ve kuruma baglilig1 azaltacaktir

(Yal¢insoy ve Aksoy, 2019, 365).

OVD nin alt boyutu olan sosyal miibadele (degisim) teorisine gdre birey
calistig1 kurumda adaletli davranildigina inaniyorsa IT daha kolay ulasacak ve OVD
gelistirecektir ( Yildiz ve Develi, 2018, 265 ). Is tatmininin davranislara, fiziksel ve
ruhsal sagliga dogrudan etkileri bulunmaktadir. Beklentilerin karsilanamamasi
sonucunda ortaya ¢ikan is tatminsizligi calisan sagligini olumsuz etkilemektedir. Bu
durum kiginin psikolojisini bozmakta ve istenmeyen davraniglara neden
olabilmektedir. Is tatminsizligi psikosomatik rahatsizliklara, sigara, alkol ve madde
bagimliligi gibi koti aligkanliklara da neden olabilmektedir (Soyiik, 2018, 438).
Asirt ig yiki, gereginden fazla sorumluluk, ek gorevler, kisinin bilgisi ve
yetenekleriyle ilgili uygunsuzluklar, isin zorlayict olmasi is tatminini etkiler.
Calisandan fazla is yapmasi beklenildiginde asir1 yiikk olusacak ve is tatminsizligine

neden olacaktir ( Caliskan ve Bekmezci, 2019, 411).

Orgiitlerin siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde etmek ve rakipler karsisinda
istiinliik saglamak icin Orgiitsel amaclara ulagmasi gerekir. Bunu da saglamak icin
yiiksek performans gosteren ¢alisanlara ihtiyaclari vardir. Is performansi yalmz
orgiitler degil calisan i¢inde 6nemlidir. Orgiitler icin dnemli oldugu kadar ¢alisanlar
icinde dnem arz etmektedir. Calisanin kendisinden beklenenleri gerektigi gibi yerine
getirmek, basarili olmak, calisan i¢in bir 6zgiiven, mutluluk ve huzur verdigi ve
sonucunda da is yasantisinda ve cevresinde itibar gérmesinin temel onciilii oldugu

sOylenebilir.

3.3.Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Calisanlarin IT’de tiim galisanlar i¢in gegerli olan bir degerlendirme yoktur.
Ancak is yerinde ¢alisanlarla iyi iliskilerde bulunmak, yeterli bir iicret almak,
calisma sartlarinin uygunlugu, Kariyer imkanlar1 IT kolaylastiran faktdrlerdir

( Erdogan Araci ve Akgoz, 2018, 179).
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Calisanlarin IT olmasm etkileyen ¢ok ¢esitli etmenler bulunmaktadir. Bazi
durumlarda farklilik  gosterir, bu ¢esitlikten dolayr farkli  incelemeler
yapilabilmektedir. IT etkileyen pek ¢ok durum oldugu igin farkli degerlendirmeler
yapilabilir. Ama biz bu etmenleri temel olarak iki ana maddeye ayrilabilir. Bunlar
bireysel ve orgiitsel etmenlerdir (Ozpehlivan (a), 2018, 48-49 ). Bireysel etmenler
arasinda; calisanlarin  bireysel ozellikleri, calisanin fiziki yapisi, duygulari,
diisiinceleri, arzulari, ihtiyaglar1 ve bunlari ne derece istedigi yer alir. Bunlar
psikolojik ve fiziki ihtiyaglari ve bunlarin 6nceligidir. Diger neden ise ise bagh
durumlardir. Calisanin igle ilgili ihtiya¢ ve beklentilerinin karsilanma derecesidir.
Bu ihtiyaglar ne olglide karsilanirsa tatminde 0 derece yiiksek olacaktir ( Bayrak
Kok, 2006, 293 ) .

Isletmeler calisanlarm orgiitsel bagliligini artirmak igin IT 6nem vermeli ve
bunu basarmak icin ¢esitli yollara basvurmalidir (Eraslan vd, 2018, 917). Is
gorenlerin is doyumunun yiiksek olmasi, drgiitsel baghlig1 ve IT cesitli faktdrlerden
etkilenmektedir. Yapilan arastirmalarda IT ni etkileyen faktorleri (Ozpehlivan, 2018,

20-21) agagida siralamustir.

o Bireysel Faktorler: Kisilik, zeka/ yetenek, yas, medeni durum, ise uyum

e Sosyal Faktorler: Is arkadaslar1 ile iliskiler, grup calismasi, normlar,
etkilesim olanaklari, informal gruplar

e Kiiltiirel Faktorler: i¢ tutum inang ve degerler

e Orgiitsel Faktorler: Isletmenin yapisi, hacmi, organizasyon, calisan
politikalari, prosediirler, calisan iliskisi, kurumsal yapi, teknoloji ve is
yonetici, liderlik tiirleri ve ¢aligma olanaklar

e Cevresel Faktorler: Ekonomik, sosyal teknolojik, idari ve politik

nedenlerdir.

Biz alan yazimizda bu faktorleri bireysel faktorler ve orgiitsel faktorler olarak

iki baslikta inceleyecegiz.
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3.3.1. Bireysel Faktorler

Is tatmininde kisisel dzellik ¢ok 6nemli olmakta ve dogrudan da is tatmin
diizeyini etkilemektedir. Ciinkii kisilik 6zellikleri kisileri birbirlerinden ayirt etmeyi
saglar. Bireylerin, fiziksel, ruhsal 6zellikleri ve toplum i¢indeki yeri onun bireysel
Ozelliklerini olusturur. Bu o6zellikler i¢inde yas, cinsiyet, medeni durum, statii,
egitim diizeyi ve ¢alisma siirelerini sayabilir ve buda onlarmn IT diizeyi {izerine
etkilidir ( Ozaydin ve Ozdemir, 2014, 255 ). IT gdzle goriilemeyen ama sdylenebilen
bir gosterge olup, ise karsi duyulan bir cevaptir. Kisiden kisiye degisiklik gosterse de
bazi durumlarda ticret, terfi olanaklari, yonetim sekli, is arkadaslar1 gibi durumlarda
benzerlikte gdsterebilir ( Oktem vd, 2016, 165 ). Kisaca bireylerin beklentilerine
verilen yanit oran1 ne kadar yiiksekse tatmin olma derecesi o kadar yiikselir
( Karacaoglu ve Arslan, 2019, 112).

Bireyler is ortaminda asir1 stres yaratan islerde calistirildiklarinda, bilgi,
beceri, yetenek ve egitimleri disinda is verildiginde, devamli basit islerle
gorevlendirildiginde ve mesleki yonden kendisini gelistirmeyecek islerde
calistirildiklarinda IT ulasmalari zorlasir. IT etkileyen dnemli bir etkende duygusal
zekadir. Is yerinde memnuniyetin saglanmasinda ve performansin yiikseltilmesinde
etkilidir ( Himanshu vd, 2017, 264- 265 ). Kisacasi kiginin 6zellikleri ile igin niteligi
ne derece Olgiisiirse o oranda IT saglamir ( Sigmaz ve Bagci, 2018,64 ). Asagida

bireysel 6zellikler agiklanmustir.

Kisilik: Yapilan birgok arastrmada calisanlarin IT ile kisilik faktdrleri
arasinda iligki oldugu goriilmistiir. Bilgi, beceri ve yetenekleri az olan kisilerde ve
sosyal olarak uyumsuz kisilerde IT daha az gériilmektedir ( Ozpehlivan, 2018, 30).
ruhsal durumun is tatmini iizerine etkisi oldugunu gostermistir. Kisinin digsa doniik
olmast ve dirtstlik gibi bircok faktor is tatminini etkilemektedir. Cesitli
aragtirmalarda kisiden kisiye degisen bireysel faktorlerin is tatminini etkiledigini
gdstermistir. Ice kapanik, nevrotik, sinirli, karamsar kisilik yapisina sahip olan kisiler
is yagamlarinda mutsuz ve is tatmini az olan kisilerdir. Disa doniik kisiler ise sosyal

yapilar1 ve kendini kolay ifade etmeleri sayesinde is tatminine daha kolay
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kavusabilirler. IT, isgdrenlerin bedensel ve zihinsel sagliklar1 ile birlikte, bireysel
fizyolojik ve ruhsal duygularidir ( Keser, 2006,104 ). Kisinin sosyal yasantisi da is
tatminini etkilemektedir. Aile bagi olusturmayan kisilerin is doyumu diisiik olmakla
birlikte, yetistirme tarzi, kiiltiirii is doyumunu etkilemektedir. Sorumluluk duygusu
olmayan, kariyer elde etmek istemeyen ve iyi yasam kosullarina sahip olmak
istemeyen kisilerde IT daha azdir. Ayrica bekarlarm evlendikten sonra IT
diizeylerinin arttig1 goriillmektedir. ( Yazic1 Altuntas, 2014, 642-643).

Yas: Bireylerin IT ulasmalarini demografik ozellikler, bireysel ve orgiitsel
etkiler etkilemekle birlikte yas ile IT arasinda pozitif yonlii iliski saptanmis olmasina
ragmen, ¢ogu zaman yetersiz kalmaktadir ( Ozyilmaz Misican, 2017, 28) . Bireylerin
is tatmini olmasinda yas faktdrii onemlidir. Bazi arastirmalarda yas ile IT arasinda
olumlu bir iligki saptanmistir. Geng¢ yastakilerin asir1 beklentileri olmasi is
tatminsizlige neden olmakla birlikte, yas ilerlediginde terfi olanaklarin artmasi,
odiiller, is tatminini arttirmaktadir ( Hos ve Oksay, 2015, 10 ). Meslegin ilk yillarinda
20’ li yaslarda kaygi ve beklentinin yiiksek olmasi ig tatminini azaltmaktadir. 40* 1
yaglara geldik¢e meslegin gereklerini yapan ve sosyallesen ¢alisan en yiiksek
doyuma ulasmakta ve 50’ li yaslarda ise, beklentinin azalmasi ve emeklilik
planlarinin olmasi nedeniyle is tatmini tekrar azalmaya baslamaktadir (Sarikaya,
2019,10). Yash ve geng kisilerin tatmin derecesi belirlenirken IT kuramlar yetersiz
kalmaktadir. Ciinkii yaglanma sebebi ile kisilerde psikolojik olarak degisiklikler
olabilmektedir ( Kollmann vd, 2019,2).

Cinsiyet: Orgiitlerde kadin ve erkegin farkli deger vyargilan ve
beklentilerinin olmas1 onun is tatmini derecesini etkilemektedir. Genellikle kadinlar
ise yonelik ve erkeklerde basariya yonelik algilart oldugu icin farkli
degerlendirilmektedir. Bu yiizden kadmlarin is tatmini erkeklerden daha fazla
bulunmustur ( Hos ve Oksay, 2015, 10 ). Yapilan baz1 arastirmalarda ise cinsiyet ile

IT arasinda anlamli bir fark bulunmamstir ( Ozyilmaz Misican, 2017, 28 ).

Medeni Durum: Yapilan birgok ¢aligmada evli olan g¢aligsanlarin bekarlara

gore ise devamsizlik ve is degistirme oranlarin diisiik ve IT derecelerinin fazla
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oldugu goriilmektedir. Ayrica bekarlarin evlendikten sonra is tatmin diizeylerinin
arttig1 goriilmektedir ( Yazic1 Altuntas, 2014, 643 ). Bazi arastirmalarda ise bekar
olanlarin is tatmini evlilere gore daha fazla olmaktadir ( Koca ve Yildiz, 2018, 204) .
Buradan da anlasildig1 gibi IT’ ni, medeni durum tek basma etki etmemekte ve

yapilan isin niteligi, geliri, isin sevilmesi vb faktorler bu tatmini degistirebilmektedir.

Egitim Diizeyi: Giiniimiizde bilgi ve iletisim g¢agmin gerektirdigi esnek
calisma saatlerinin ortaya ¢ikmasi ¢alisma giiclinde olusan entelektiiel sermayeyi 6n
plana ¢ikarmigtir. Egitim seviyesi yiikselmis ve egitimin 6nemi de iyice anlagilmistir
( Ozyilmaz Misican, 2017, 26 ). Egitim diizeyi ile is tatmini iliskisinde egitim
diizeyleri yiikseldikge IT diizeyi azaldigi, egitim diizeyi diistikce IT diizeyi
yiikseldigi goriilmektedir. Clinkii egitim seviyesi yiiksek olan kisiler daha iyi is
olanaklarina sahiptir ve daha kolay is bulabilirler. Bu yiizden beklentileri de fazladir.
Beklentinin fazla olmasi is tatminini olumsuz etkilemektedir ( Hos ve Oksay, 2015,
11).

Orgiitler nitelikli elemani, kurumda tutmak ve onu gelistirmek ve egitmek
zorundadirlar. Calisanlarin egitimi ve gelisimi, is ile ilgili bilgilerin gelistirilmesinde
ve arttirilmasinda 6nemli bir rol oynar; bu durum is tatmini derecesinin arttirilmasina
olumlu yansir. Boylece isteki sorunlari ¢dzmelerine yardimci olan personelin

bilgisinin artmasinin yani sira kariyer kalitesini iyilestirir ( Nafei, 2018, 13).

Meslek ve Statii: Bireyler gelir elde etmek icin is yerlerinde ¢alisirlar, Fakat
bu caligmay1 gelir elde etmek i¢in kullansalar bile; bu olgu onlara, toplumsal alanda
statii ve sayginlik kazandirir. Bunlarda bireyler i¢in psikolojik ve sosyolojik agidan
onemlidir ( Turan, 2018, 177 ). Calisanlarin meslekleri is doyumlar tizerinde etkili
olabilmektedir. Toplumlarda sosyal sayginligi yiiksek olan mesleklerde, bu
mesleklere sahip bireylerin ¢aligma kosullari, sosyal statiileri ve aldiklar1 ticret fazli

oldugu i¢in IT ulagmalar1 daha kolay olmaktadir ( Yazici Altuntas, 2014, 643 ).

Calisanin orgiitteki yeri, meslegi, pozisyonu, hem is de hem de sosyal alanda

etkilidir. Cesitli aragtirmalar ¢alisaninin pozisyonunun is tatminini etkiledigini ortaya
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cikarmiglardir.  Idareciler arasinda  yapilan  calismada st  idarecilerin
doyumluluklarinin daha fazla oldugu goriilmektedir ( Inan ve Celik, 2018, 32).
Bazi arastirmalarda ise meslek secimi ile IT arasinda pozitif yonli bir iliski
olmamaktadir. Bireyler is ve sosyal ¢evre tarafindan 6nemsenmek, benimsenmek ve
kendilerini cevreye kabul ettirmek isterler. Buda onlarin iT derecesini azaltabilir. Bu
kisilerin beklentileri sayginliktan ¢ok aile ve 6zel yasanti, bagimsizlik vb olabilir

( Gokdeniz ve Merdan, 2016, 119 ).

Kidem: Kisiler, ilk ise basladiklarinda ise girdikleri i¢in beklentilerinin
karsilanmasindan dolay1 is doyum diizeyleri yiiksek olmakta ve zamanla beklentileri
karsilanmadigr zaman veya is uyumsuzlugunda is tatmini azalmaktadir (Yazici
Altuntas, 2014, 643 ). Buda kidem ile IT iliskisini gostermektedir ( Hos ve Oksay,
2015, 11).

2017 yilinda 107 siralama hakemi {izerinde arastirma yapilmis ve cinsiyetleri,
medeni durumlari, siralama pozisyonlari, hakemlik donemleri ve gelir durumlarina
gore IT diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi goriilmiis.
Fakat yaglarina gore is doyumu diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
oldugu belirlenmistir. Yas artisi, tecriibbe artisi, Odiiller, hakemlik siralamasinda
yiikselme ve is ile kaynasma ile artmas1 bu farkin varligi i¢in faktorler olarak kabul

edilir ( Giindogdu vd, 2012, 74).

3.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitlerde calisanlarin is performans diizeylerinde en biiyiik etkenlerden
biride galisan &rgiit uyumudur. Orgiitiine uyumlu olan calisanin mutluluk duygusu
artacagindan performans1 da artacaktir. Orgiitlerdeki calisanlar aym amag
dogrultusunda hareket ederler. Orgiit iiyeleri ne kadar uyumlu ise ortak amaglara
ulagmalar1 o derece kolaydir. Kisi - orgiit uyumunu gerceklestiren ¢alisgan mutlu ve

huzurlu olmakta ve basarisi artmaktadir ( Cindiloglu Demirer, 2019, 295 ).
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Cesitli arastirmalar Orgiite baglilik derecesi yiiksek olan ¢alisanin,
motivasyonu, performans: ve IT arttirdigini ama devir hizim ve ise gelmemeyi
onledigini kanitlamaktadirlar (Mert,2019,2). IT etki eden faktorler asagida

siralanmustir.

- Ucret: Calisma olgusu kisilerin gelir elde etmek amaciyla nesnel boyutta
diistiniilmesine ragmen, toplumsal alanda onlara statii ve saygmlik kazandirir ve
Kisilere ¢ok yonlii yarar saglar. Calisma bedensel ve diisiinsel giiciin harcanmasi
karsiliginda da gelir elde etmenin daha da istiinde bir kavramdir ve is tatmine
ulasmay1 saglar. Maslow “Insamin yasayabilecegi en iyi kader, onun basina
gelebilecek en biiyiik sans, ¢cok sevdigi bir isi yaparken, ayni zamanda maddi kazang

saglamasidir’’ der (Aktaran Turan, 2018, 176).

Kisilerin i yasaminda, is tatmini olmasini saglayan en 6nemli faktor ticrettir.
Ciinkii bireyler kendi yasamlarini ve ailelerinin yasamlarin1 siirdiirmek icin
calistiklar1 kurumdan yeterli licret almak isterler. Yeterli bir {icret alma ¢alisanin iste
kendini iyi hissetmesini saglar. Ucret ile is doyumu iliskisi, algilanan iicret ile kisinin
kendisine ddenen licret arasindaki farka esittir. Algilanan ticret ile 6denen iicret esit
ise 13 doyumu saglanir, fakat algilanan iicret fazla ve Odenen ticret az ise is
tatminsizligi gerceklesir. Burada 6nemli olan konu ise ayni pozisyon ve benzer
Ozelliklere sahip bireylerin esit licret almalar1 6nemlidir. Esit olmadigr durumlarda
cesitli sorunlara neden olabilir ( Yazict Altuntas, 2014, 644). Ayrica yiiksek iicret
dikkate alinip meslek se¢imi yapildiginda is tatminini arttirdif:r diisiiniilmesine
ragmen bu tutum dogru olmamaktadir. Bu yiizden meslek secerken yalniz iicret
yiiksek diye degerlendirilmemeli diger etkenlerde gbéz Oniinde bulundurulmalidir

( Gokdeniz ve Merdan, 2016, 119 ).

Isin Ozellikleri: Isin 6zelligi is tatmini etkileyen énemli faktorler arasindadir.
IT algis1 ise basladiktan uzun bir siire sonra belirir ve isle ilgili bilgilendikten sonra
gelismeye baslar ( Nam, 2018, 519). Isin sikict ya da monoton olup olmamasi
calisan1 motive eden bir durumdur. Eger is goren tarafindan is zevkli bir is olarak

algilaniyorsa onun isine karst tutumunu olumlu olarak etkilemektedir. Is
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zenginlestirme ve is genisletme ile monoton isleri yapanlar isin monotonlugundan

kurtulabilirler ( Tutar, 2016, 59-60 ).

Isin calisan igin ilgi ¢ekici olmasi, dgrenmeye tesvik etmesi, sorumluluk
almasina ve kendini gergeklestirmesine olanak saglamasi ve bireyin isinde otonom
saglamasi, ayn1 zamanda esnek calisma saatleri, ¢alisanlarin fikirlerinin alinmasi,
gorev tanilarinin net olmasi iy doyumunu etkilemektedir ( Yazic1 Altuntas, 2014,
643). Cok fazla dikkat gerektiren isler monoton ve sikicidir. Calisan biitiin dikkatini
isine verdigi i¢in gerginlik yasamakta ve IT ulasmasi zorlasmaktadir ( Eren, 2012,
255).

Calisma ortamlar1 da calisanin beklentilerinin karsilanip karsilanmamasiyla
iliskili olup karsilanmadiginda ise isten sogumasina neden olur ( Kokalan, 2017,
40 ). Is stresi calisan performansini negatif yonde etkilemektedir. Calisan kendini
stresli hissetmezse daha iyi ¢aligir ve basarili olur (Maulidiya ve Setyani, 2019, 21 ).
Is stresi de is tatmininde Onemlidir. Isletmeler calisanin zihinsel veya fiziksel
saglhigin etkileyebilecek her tiirlii olumsuzluga kars1 6nlem almak zorundadir. Ciinkii
giivenli ve saglikli caligma sartlari olusturmak mecburiyetindedir. Her hangi olumsuz
bir durumlarda sendikalar, hiikiimet mevzuati araciligiyla devreye girmekte ve
isletmeye yaptinm uygulatabilmektedir Bu olumsuzluklar1 yasamamak igin
isletmeler calisanin fiziksel ve ruhsal sagligin1 koruyacak onlemler almali ve
calisanin giivenli ve saglikli bir ortamda ¢alismasini saglamalidirlar (Nafei, 2018,13).
Saghikli ve giivenli ortamda calisan is gdren mutlu ve saglikli olacak ve IT

ulasacaktir.

Yoneticiler: Yonetici ile galisanlar arasindaki iliski is iliskisinden ibaret
olmamal1 ve ayn1 zamanda ¢alisaninda duygularina da hitap etmelidir. Yoneticiler
calisanlarin davraniglarin1 yakindan inceleyerek onlarin is tatminleri hakkinda bilgi
sahibi olabilirler. Calisan yaptig1 is sonunda beklentisi olusur, eger yonetici bu
beklentiyi anlaylp degerlendirebilirse ve onu motive edebilirse ¢alisanda IT

gerceklesir (Ispir, 2018,122).
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Kat1 denetim sistemli orgiitlerde ¢alisanlarn IT olmalar1 zordur. Denetim,
caliganlara ¢ok az serbestlik tanityip, bagimsiz karar vermelerini zorlagtirir.
Orgiitlerde; katilimli, yetki devrini, kisisel ve orgiitsel gelismeyi tesvik eden bir
ortam ve insanlara deger veren bir yonetim anlayisi is tatminini kolaylastirmaktadir
( Tutar,2016,61). Yoneticilerin etik liderlik davranisi gostermeleri calisanlarin hem
orgiitsel bagliligini artirmakta hem de is tatminini saglamaktadir. Etik liderligin
Orgiitsel baghilig1 ve is tatmini {izerinde pozitif etkileri gériilmektedir. Ozellikle bu
hizmet isletmelerinde daha da belirginlesmektedir ( Celik vd, 2015, 59 ). Yoneticiler
calisanlarina karsi etik, adaletli ve diiriist davranirlarsa ¢alisanlar kendini 6rgiite bagh

hissedecek ve is tatminleri artacaktir.

Is Arkadaslar: Isletmeler ¢alisanlar gruplandirarak ve boliimlere ayirarak
is boliimii yaparlar. Buradaki amag iiretimin en iist diizeyde olmas1 ve maksimum
ciktrya ulasmaktir. Is gdrenlerin basarili bir ekip icinde yer almalari, kendine yakin
kisilerle calismalari is tatminini kolaylastiracaktir. Calisma arkadaslar1 ve iistleriyle

iyi iletisim kurabilen kisilerde is tatmini daha fazla olur (Ozpehlivan, 2018, 42-43).

Her 1is yerinde zaman =zaman kisisel c¢atismalar ve anlasmazliklar
goriilmektedir. Bunlarin sebebi ise farkli kisilik ve farkli meslek mensubunun birlikte
calismasidir (Kumbasar,2016,129). Bu anlagsmazliklar1 gidermek icin rgiitte yer alan
her ¢alisaninin is tanimlariin ve gorevlerinin net olarak bildirilmesi gerekir. Bazi
durumlarda bu tanimlar net olsa bile; calisanlarin farkli 6zellikleri oldugu i¢in kisisel

siirtiismeler olabilmekte ve huzursuz ortamlarda IT zorlasmaktadir.

Orgiitlerde is tatminine etki eden en Onemli ogelerden biride calisma
arkadaslarina giivendir. Is gorenin, ¢alisma arkadasmin yetkinligine inanmasi, onu
adil ve hakkaniyetli gormesi, ahlakli, etik ve giivenilir davraniglarda bulunacagina
inanmas1 is arkadasina kars1 giiven duymasini saglar. Bu giliven sayesinde ¢alisma
arkadaslariyla etkilesimleri, ister isle ilgili olsun isterse, 6zel hayati ile ilgili olsun
her sekilde karsisindakine giivenecektir ve arkadaglari da bu giiveni kotiiye
kullanmayacaktir. Is arkadaslari arasinda duygusal baglilik, IT, sorunlara ¢dziim yolu

bulmak, yardimlagma, uzlagma, paylasma artacaktir ( Derin, 2017, 54 ).
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Terfi: Bireyin orgiitte daha fazla sorumluluk gerektiren, daha fazla ayricalik
ve daha fazla iicret ile list kademe pozisyona ge¢mesidir. Terfi belirlenmesi i¢in iki
onemli kistas vardir. Bunlar birincisi liyakat ya da performans diizeyi digeri ise
kidemdir (Bing6l, 2010, 593-594). Buna dikkat edildiginde ¢alisanlarin is tatmini
olmalar1 daha fazlalasmaktadir. Calisanlar agik uglu islerden, kapali uglar islere
oranla daha fazla tatmin olurlar. Insanin dogasinda yiikselme arzusu oldugu igin bu
arzular ne derecede karsilanirsa o 6l¢iide tatmin olur. Calisanlarin kariyer imkanlari
hem maddi hem de manevi ihtiyaglar1 karsilayacak sekilde olmalidir (Tutar, 2016,
62 ).

Isletmelerin gelecegi orgiit ¢alisanlarina bagli oldugu igin iist ydnetim is
tatmini uygulamalarint tesvik ederek igyerinde motivasyon ve performans
diizeylerini arttirmalar icin gli¢lendirerek saglikli bir calisma ortami saglamalidir
( Mugadas, 2018, 858). Universitelerin iist yonetimi, en uygun is tatmini seviyesini
saglamak ve silirdiirmek i¢in igyerinde adalet uygulamalarmma vurgu yapmalidir.
Bireylerin isyerinde motivasyonunun artmasini saglayan en onemli etmenlerden bir
tanesi isyerinde bir {ist basamaga gecip terfi etmektir. Terfi etmek is gorenin IT’ ni

licret artig1 gibi etkilemektedir ( Ozdogan,2014, 12).

IT bireylerin kariyer gelisimini artirir Kurumlar ¢alisanlarin - mesleki
yeterliliklerini gelistirmek ic¢in stirekli egitim programlar1 diizenlemelidir. Bu
programlar planlanirken,  Once is goOrenin bilgi ve becerisini ne derecede
yiikseltebilecegine, sonra da is gorenin mesleki bilgi ve is performansini arttiric
etmenlere gore egitim vermelidir. Daha da ilerisi olarak mevcut performansi koruyup
genisletmeye baslamalidir. En sonunda da emeklilik 6ncesi var olan performansin

korunmasi gerekir ( Ko, 2012, 1010).

Firma politikasi: Liberallesme ile birlikte isletmeler; kiiresellesme,
teknolojik yenilikler, teknoloji ve is giicii transferi, yeni sistemlere giris ile karsi
karsiya kalmiglar ve biitiin bu olanlara ayak uydurmak ve faaliyetlerini devam
ettirebilmek icin, cesitli stratejiler gelistirmislerdir. Ornegin isletmelerin birlesme,

sirket satin alma, yeniden yapilanma, dis kaynak kullanimi, 6zellestirme, kiigiilme ve
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esnek ¢aligma diizenlemeleri gibi bir¢ok farkl: stratejiyi uygulamalar1 gerektiginden
Kimi zaman c¢alisanlarin islerine son verilmesi gerekmistir ( Simsek Ilkim ve Derin

2018, 249 ).Bu belirsizlik ortaminda ¢alisanmn IT ve motivasyonu kirilmistir

Orgiitiin yapis1 is gdrenin morali ve is tatmini iizerinde etki yaptigindan,
dogal ve in formal orgiitlenme yasayan firmalarda IT kolaylasmaktadir. Eger
calisanin  gorevi, yetkisi ve sorumluluklari kesin olarak belirlenmemisse,
yetkilendirmenin yetersiz olmasi, yiiksek formiillesme derecesi is tatminini olumsuz

etkiler ( Tutar, 2016, 60 ).

Modern isletmelerin yonetim anlayisi, orgiit igindeki ¢alisanlari anlamak ve
onun yetenek ve becerilerinden en etkili ve verimli sekilde yararlanmaktir. Bunu da
basarmak icin organizasyondaki sosyal gruplart ve bunlarin 6zelliklerini anlamak,
insan davraniglarini incelemek ve bunlardan ¢ikarimda bulunmak gerekir. Giinliimiiz
yonetim yaklagimi; insani ekonomik ¢ikar pesinde kosan, calisan olarak degil sosyal

bir biitiin olarak degerlendirmektedir ( Deniz ve Erdener, 2016, 29-30) .

Orgiitler ~ performans degerlendirmesi  yaparken kendilerine  6zel
degerlendirme yapmak zorundadirlar, ¢linkii higbir orgiit birbirnin aynisi degildir.
Ama bu degerlendirmeler bilimsel olarak kanitlanmis ve herkes tarafindan kabul
edilmis yontemlerle yapilmali ve orgiitsel yapiya uygun olmalidir. Degerlendirmeler
uygun olmadiginda g¢alisan performansi ve Orgiitsel basar1 diismekte ve calisanda
motivasyon azalmaktadir ( Karaman vd, 2019,1 56-157). Calisanlarinda farkli
ozellikleri oldugu i¢in ayn1 motivasyon faktorlerinden etkilenmezler. Yoneticilerin,
calisanlarinin duygu ve diisiincelerine, ihtiyaglarina, yonelik ¢alisma ortami

hazirlamalar1 gerekmektedir.

Tiim calisanlar giivenli ortamda ve is giivencesi ile calismak isterler. Is
giivencesi kiginin hem kendini hem de ailesi i¢in vazge¢ilmez bir unsurdur.
Isletmelerinde bunu goz &niinde bulundurup is giivencesi vermesi ve primlerini de

zamaninda 0demesi gerekir. Bireyler ¢alisma ortaminda bir¢ok zararli maddelerle

71



kars1 karsiya kaldiklarinda sagliklar1 bozulabilir ya da kaza gegirebilirler.
Firmalarinda bunlar1 g6z oniinde bulundurup is gilivencesi vermesi ve saglikli
calisma ortami saglamasi gerekir. Calisan, firma tarafindan giivenlik unsurlarinin
tam olarak verildigini hisseder ise IT ulasmas1 kolaylasmaktadir ( Bayer ve Oztiirk,
2017, 528 ). Ust yonetim ve liderlerin calisma sartlarin1 kolaylastirmak igin, resmi
sistemler, stabil kurallar, istihdam sdzlesmeleri hazirlarlarsa calisanlar OVD gelistirir

ve bu davranislarda IT kolaylastirir ( Kim,2019,11).

Isletmeler c¢alisanlarmi orgiitsel olarak desteklemelidirler. Bunlar, uyum
destegi, mali destek ve kariyer destegidir. Uyum desteginde, calisanlara insan
merkezli yaklagimla yaklasilmali ve calisanlarin yaratici fikirleri ve elestirileri goz
ontinde bulundurulmalidir. Ayrica is ve is saghgi giivenligi saglanmali, etkili
iletisim, adalet ve ¢alisanin degerli oldugunun hissettirilmelidir ( Kurt vd, 2018, 178-
179 ). Orgiitsel baghlikla IT arasinda olumlu bir iliski oldugu igin, orgiitiine baglh
calisan, baglilik seviyesi arttikca verimlilik ve performansi artmakta, stres
azalmakta, catismalar Onlenebilmekte ve calisanlar arasinda yardimlagma

fazlalasmaktadir ( Sokmen vd, 2017,417).

Mali olarak; isyerindeki maaslar, ek 6demeler, performans 6demeleri, verilen
odiiller calisanin lehine olacak sekilde dagitilacagi calisanlara hissettirilmelidir.
(Yilmaz ve Giimiis,2012,4488-4489). Kademe atlama, performans degerlendirmeleri,
siciller, yonetici se¢gme gibi kariyer arttirici diizenlemeler adil bir sekilde
gerceklestirildigine olan inang calisanin IT ulasmasi kolaylasmaktadir. Kisacasi
orgiitsel destegi iyi algilayan calisan daha fazla sorumluluk almakta, stres seviyesi
diismektedir ( Kurt, 2018, 79) .

Isletmeler insan kaynaklarindan en iyi sekilde yararlanmak igin gerekli olan
insan kaynagini ortaya ¢ikarmalar1 gereklidir. Bunu da bagarabilmek icin geligtirme
programlarini, ¢alisanlarin beceri, bilgi, tutum, gorevlere kars1 yetenek gelistirme,
orgilitlenme, is ortami, yonetim ilkeleri ve teknikleri, insan iliskileri ve endiistriyel
analizin sonuglarina gore diizenlemeleri gerekmektedir ( Md. Mobarak vd, 2019,
27).
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Miisteriler: Isletmelerin hayatta kalabilmek ve amaclarina ulasmasi igin en
Oonemli unsur misterilerin varligidir. Womack ve Jones her seyden Once miisteri
geldigini ve degerini su ciimleyle 6zetlemislerdir. ’Deger sadece nihai miisteriye
gore tammlanabilir’’( Graban, 2011, 70 ) .Giliniimiiziin modern isletmeleri arasindaki
rekabet ve miisterilerin istek ve ihtiyaglarinda degisiklik nedeniyle pazar bilgilerinin,
zamaninda ve dogru bi¢imde yapilmasi gereklidir. Rakiplerin stratejilerinden
miisterilerin istek ve ihtiyaglarina, memnuniyetlerine, gelecege yonelik beklentilerine

kadar tiim faktorler degerlendirilmelidir ( Yiikselen a, 2017, 1).

Rekabet etkinlikleri; miisterilere yiiksek deger saglayan ve en az maliyetle
kaliteli tiriin ya da hizmet sunumu yapabilecek sekilde tasarlanmalidir. Ancak bu
insan kaynaklarinin en etkin bir sekilde yonetilmesi sonucu ortaya ¢ikan, yiiksek
performansli, etkin, verimli, Orgiitsel baghligi olan kisiler sayesinde

gerceklesmektedir ( Tagliyan, 2007, 186 ).

Isletmeler calisana ne kadar deger verirse miisteri memnuniyetini ve miisteri
sadakatini artirabilirler. Miisteri memnuniyetini artirmak i¢in klasik ydnetimin
basarisiz oldugu durumlarda ic¢sel pazarlama yontemlerinin uygulanmasidir.
Calisanlara orgiitsel baglilik asilayarak, calisanlarin ihtiyaglarimin karsilandigi ve
isletmenin kendileriyle ilgilenildigi hissi verilmesi oénemlidir (isler ve Ozdemir,
2010, 120). Bu tiir organizasyonlarda calisanlar kendilerini mutlu hissedecek ve
bunlar1 iglerine yansitacaktir. Hem c¢alisan hem de iiriin ve hizmet verdigi sektor

memnun olacaktir.

Miisterisini tatmin eden isletmeler, uzun donemde miisteri baglilig
saglayacaklardir. Tatmin olan miisteriler ise gelecekte de bu isletmelerden mal veya
hizmet almak isteyeceklerdir. Miisterileriyle iyi iliskiler gelistiren, onlara deger
veren, kaybedilen miisterileri tekrar kazanmay1 saglayic1 faaliyetlerde bulunan ve
mevcut miisteriyi de elde tutacak girisimler hazirlayan isletmeler her zaman
kazanacaklardir ( Yikselen b, 2017, 27). Calisanlar miisteriye karsi samimiyetsiz
tavirlarla yaklastiklarinda ya da yapmacik davraniglar sergilediklerinde miisteri

tizerinde olumsuz etki yaratacaklardir. Olumsuz alg1 gelistiren misteri kurumdan
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hosnutsuz ayrilacaktir (Mengenci,2015,128). Orgiitler makro olarak miisteri
iligkisine yatirinm yaptik¢a ve calisanla miisteri iyi iligkiler gelistirdikge miisterinin
memnuniyeti artacak, tatmin olacak, giiven duyacak ve isletmeye karsi sadakati
artacaktir. Mikro anlamda ise isletme pazar elde tutacaktir. Eger ¢alisanlar miisteri
ile iyi iletisim kurmazsa miisteri tatmin olmayacak ve igletmeyle ilgisini kesecektir

( Sar1 ve Goktas Kulualp, 2019, 50-51).

3.4. Is Tatmini Kuramlar

Is tatmin kuramlari, geleneksel teoriler ve modern teoriler olarak iki sinifa

ayrilmaktadir.

3.4.1. Geleneksel Teoriler

Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsi Teorisi: Abraham Maslow’un (1943)
yapmis oldugu klinik arastirmalar sonucunda Maslow Ihtiyaclar (Piramidi)
Hiyerarsisi Teorisini ortaya ¢ikarmistir. Bu teori bes ayr1 basamaktan olusmaktadir.
Kisilerin yasamlarin1 devam ettirmeleri ve amaglarina ulagmalar1 igin ¢esitli istek ve
ihtiyaglart bulunmaktadir. Bu hiyerarside kisilerin ihtiyaglari siralandigindan, bir st
siralamaya ge¢mek i¢in alt basamagin karsilanmasi gerekir ( Yildirm, 2015, 404) .
Sekil 3’de goriildiigii gibi ilk basamakta en temel ihtiyaglar (yeme, igme, barinma
vb), ikinci basamakta kisilerin giivenlik giivenli bir ortamda yasamlarini devam
ettirme istegi yer alir. Aitlik ve sevgi ye bagh sosyal ihtiyaglar (aitlik ve sevilme
thtiyaci) U¢lincli basamagi olusturur. Dordiincii basamak ise, bir seyleri basarma,
takdir edilme, saygi gorme gibi ihtiyaglardir. Bu dort ihtiyag karsilandiktan sonra kisi
kendini gerceklestirebilmektedir. Buda kendi yetenek ve becerilerinin farkinda
olmasi ve bunu gergeklestirmek igin ¢aba harcamasi ile olur ( Kula ve Cakar, 2015,
194-195 ). Bu teori motivasyon teorileri arasinda herkes tarafindan bilinen bir
teoridir, bireylerin yaptig1 her davranis belirli bir ihtiyaca yoneliktir ( Giiney, 2018,
365).
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Bagka bir deyisle, Maslow, insanlarin karsilamaya calistigi bir ihtiyag
hiyerarsisi oldugunu, birinin yerine getirilmesinin, bireyin daha yiiksek bir seviyede

bir bagkasini yerine getirmesine izin verdigini savundu (Sirgy,1986,331).

> | Kendini gergeklestirme: |

Kigisel
Tatmin

Prestij, basari,
digerlerince takdir
edilme. benimsenme
Digerleri ile iligki kurmak, kabul
edilmek, ait olmak

Kendini aileni ve toplumu gliven ———— | Gvenlik ihtiyact ‘
ve emniyet iginde tehlikeden uzak

tutma

Deger ihtiyaci
— | pegeriny ‘

_— l Ait olma ve sevgi l

R ‘ Fiziksel ihtiyaglar ‘

Hava, su, besin, cinsellik, uyku, denge, bogaltim

Sekil 3 : Maslow Ihtiyaclar Piramidi

Kaynak : KULA .S., CAKAR ,B.“Maslow Ihtiyaglar Hiyerarsisi Baglaminda Toplumda Bireylerin
Giivenlik Algis1 ve Yasam Doyumu Arasindaki Iliski”, Bartin Universitesi I. I .B.F. Dergisi , Cilt 6,
Say1 :12, S: 191-210, 2015 s:194

Sekil 4’de goriildiigii gibi, hayattan tat alma ve doyum saglamanin insan
gelisimi i¢in 6nemli oldugunu belirtmektedir. Piramidin ilk basamaklarinda bireysel
ihtiyaglar, {ist basamaklarda sosyal yapiya donisiir ve kisisel gelisim tamamlanmis
olur (Kula ve Cakar, 2015, 196). Maslow’a gore ilk basamak olan fizyolojik
ihtiyaclar doyurulmasi gereken ihtiyaglardir. Birey bu bes ihtiyaci ayni anda hissetse
once fizyolojik ihtiyaclar karsilanacaktir. Eger bu fizyolojik ihtiyaglar karsilanmazsa

kisi hayatini stirdiiremez (Kiigtikozkan, 2015, 102-103).
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Kisisel
Tatmin

Prestij, basari,
Birgyin ‘ digerlerince takdir
Gelisimi o edilme, benimsenme

Digerleri ile iliski kurmak, kabul
edilmek, ait olmak

Yagsam
Doyumu

Kendini aileni ve toplumu gliven ve
emniyet icinde tehlikeden uzak tutma

Hava, su, besin, cinsellik, uyku, denge, bosaltim

Sekil 4: Yasam Doyumunun Insan Gelisimi Perspektifi (Maslow Teorisi

Baglaminda)

Kaynak: KULA, S. CAKAR ,B. “ Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsisi Baglaminda Toplumda Bireylerin
Giivenlik Algis1 ve Yasam Doyumu Arasindaki Iliski”, Bartin Universitesi 1. I .B.F. Dergisi, Cilt 6,
Say1 :12, 191-210,2015,s :196

Herzberg ‘in Motivasyon- Hijyen Modeli: Bu model Maslow ihtiyaglar
hiyerarsisinden sonra ¢alisanlarin verimliligini artiracak sartlar1 ortaya cikarmak
amaciyla gelistirilmistir. Kurucusu Frederick Herzberg bir¢ok arastirma yapmis ve
sonunda bu kurami olusturmustur. Calisanlarin igyerinden memnun olup
olmamalarint temel alarak ve buna yonelik ¢ikarimlarda bulunma amaci
tasimaktadir. Bu kurama gore, ise karsi olumlu yaklasimda bulunan etmenler,
basarma, taninma, isin yapisi, terfi ve sorumluluk duygusu olup, isle ilgili
etmenlerdir. Calisanlar bu etmenlere karsi olumlu tutum gelistirirlerse giidiilenmis

olurlar. Ise kars1 olumsuz tavir etmenleri ise; isletme politikasi, isyerinin ydnetimi,

calisma arkadaslari ile ilgili etkilesimlerdir ( Sarikaya, 2019,16 ).

Maslow un ihtiyaclar hiyerarsisinde yer alan ihtiyaglar burada da vardir.
Maslow’dan farkli olarak ihtiyaglari; giidiileyici ve hijyen faktorleri olarak ikiye
ayirmistir ( Okumus, 2011, 46 ) .
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Tablo 7: Giidiileyici Faktorler Ve Hijyen Faktorleri

GUDULEYIiCi FAKTORLER | HIJYEN FAKTORLER

Isin kendisi Statii, Ustler, astlar, esit diizeydekiler
Basart, gelisim olanagi Bireyler arasi iligkiler, ydonetim
Sorumluluk Sirket politikast, is giivenligi

Terfi, onaylama Caligma sartlari, ticret, 6zel hayat

Kaynak : OKUMUS, M., Ogretmenlerde Meslek Tatmini ve s Stresi, ARK Kitaplar1 Ozgii
Yaymcilik, Baski- Istanbul, 2011, s:47

Bu teoride motive edici faktorler, calisanin bireysel motivasyonu ve is tatmini
ile ilgili olup, hijyen faktorleri ise bireylerin is tatminsizligi ile alakahdir. Is tatmini
ya da is tatminsizligi ayn1 duygunun zit hali olmadigi ancak iki farkli deneyim
oldugu vurgulanmaktadir ( Ozpehlivan, 2018, 73-74 ). Kisaca hijyen faktorleri de
denilen bu kuram ¢alisanin eylemlerini degil, calisma yasamini ilgilendirir. Motive

edici faktorlerin gelistirilmesi IT saglarken, hijyen faktorlerinin gelistirilmesi ise IT

olmamay1 engellemektedir ( Sarikaya, 2019, 16 ).

Alderfer’ in ERG Kurami: Bu teoride Maslow ‘un ihtiyaglar hiyerarsisinden
yola ¢ikilarak olusmustur Clayton Alderfer tarafindan gelistirilmis ve Maslow
Hiyerarsisinin eksik yanlarimi tamamlamigtir.  Var olma (Existance), iliski kurma
(relatedness) ve gelisme (growth) olmak {izere ii¢ ihtiyaca gore gelistirilmis olup,
Ingilizce kelimelerin bas harflerini almustir (Sarikaya, 2019,15 ).Var olma
ihtiyacinda (existance); yeme—i¢gme, korunma, bedensel giivenligi temin etme gibi
ithtiyaclar vardir. Bu ihtiyaclarim1 da ¢alisan kazandigi iicret, kurumlar tarafindan
sunulan hizmetler, firsatlar yoluyla temin etmekte huzurlu ve giivenli calisma
kosullartyla var olma ihtiyacini karsilayabilmektedir (Sarikaya, 2019, 15-16). Sekil
gosterildigi gibi bu teoride Maslow ‘un teorisi gibi alt basamakta ki bir ihtiyag

giderilmeden iist basamaga ge¢ilmemektedir ( Giiney, 2018, 369 ).
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Tablo 8: Alferder’in Ihtiyaclar Basamagi

ALFERDERIN iHTiYACLAR BASAMAKLARI

1-VAR OLMA IHTIYACI ALT BASAMAK

2-ILISKI KURMA ORTA BASAMAK
HTIYACI
3-GELISME IHTIYACI UST BASAMAK

Kaynak: GUNEY, S., Davranis Bilimleri, Nobel Kitap Evi ,Yayin No: 606, 11.Baski, Ankara,
2018,s:369

Bu teoride ii¢ temel madde vardir. Ilki, Tiim basamaklardaki ihtiyaclar ne
kadar az tatmin edilirse o derece giidiileme artmaktadir. Ikincisi, alt basamaktaki
ihtiyag fazla tatmin edildigi siirece bir iistiindeki ihtiya¢ daha fazla gidiileyici
olmaktadir. Son olarak da tist basamaktaki ihtiyaglar ne kadar az tatmin edilirse alt
basamaktaki ihtiyaglar o derece giidiileyici olmaktadir. Bu ii¢ ihtiya¢ ayn1 anda is

gorenler iizerinde giidiileyici etki yaratabilir ( Giiney, 2018, 369-370).

Mc Gregor ‘un X ve Y Teorisi: Douglas Mc Gregor yonetim bilimine katki
saglayan aragtirmacilardandir.  Gelistirmis oldugu X-Y Teorileri" ile yoOnetim
anlayigina 151k tutmustur. X teorisinin gelisme donemi Klasik yonetim yaklasimi
donemine gelmis ve yonetim yaklagiminin bakig agisini yansitmistir. Y teorisi ise
Neoklasik donem baglangicina gelmis ve bu yaklagimin bakis agisini savunmustur.
Bu iki teori igerik olarak adete birbirlerinin zittidir ( Tekin vd, 2016, 81-82 ).
Bireylerin olumlu ve olumsuz 6zelliklerden yola ¢ikilarak, X ve Y teorisi ortaya
cikarilmistir. X teorisi olumsuz 6zellikleri, Y teorisi ise olumlu 6zellikleri savunur.

Tablo. 9 ayrintili olarak gosterilmistir.
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Tablo 9: X ve Y Yaklasim

X YAKLASIMI Y YAKLASIMI

e Kisi i¢in i, oyun ve dinlenme kadar
dogaldir.

o Kisi dogustan tembel degildir, onu bu
hale getiren tecriibeleridir.

e Kisi belirledigi ama¢ dogrultusunda
kendi kendini kontrol ederek calisir

e Her insanin potansiyeli vardir. Uygun
sartlar altinda kisi bunlar1 gelistirir ve
daha fazla sorumluluk yiiklenmeyi
Ogrenir.

e Dolayisiyla, yoneticinin yapmasi
gereken, uygun bir ortam yaratarak
¢alisanin kendini gelistirmesini
saglamaktir.

e Ortalama bir insan ¢alismay1
sevmez ve isten miimkiin
oldugunca kagmaya calisir.

e  Ortalama bir insan sorumluluk
yliklenmek istemez, fazla
istekli degildir ve giivenceyi
her seye tercih eder.

e Bundan 6tiirii insanlar1
calistirmak i¢in onlari
zorlamali, yakindan kontrol
etmeli ve amaglart
gergeklestirmeleri igin
cezalandirmalidir.

Kaynak : KUCUKOZKAN, Y., Liderlik ve Motivasyon Teorileri: Kuramsal Bir Cergeve ,
Uluslararas1 Akademik Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt: 1 Say1 :2 ,2015, 86-115, 2015,s: 89

X teorisine gore, ¢alisanlar isle ilgili kars1 olumsuz tutum i¢inde olup, ¢alisma
yanlist degildir ve isten kaytarmaktadirlar. Hatta bu kisilerin bireysel amaglarini
Orgiitsel amaglardan {stiin tutacaklarmma inanilir. Bu tiir ¢alisanin verimliligini
artirmak i¢in yoneticilere ¢ok is diiser. Yoneticiler bu kisileri etkin ve verimli
calistirmak i¢in yonlendirmeli ve bazende, bu kisilere ceza verilebilecegini
hissettirmeleri gerekebilir. Y teorisi ise X teorisinin tersi olup calisanlarin motive
edildigi ve sorumluluk verildigi siirece orgiitteki tiim siireclere katilabileceklerini
savunmaktadir. Bu kisilere orgiitiin amaclar1 benimsetilebilirse maksimum verimlilik
ve etkinlik elde edilebilir. Ayn1 zamanda bu kisiler yaratici fikirleri olan kisiler
olduklarindan bu 6zelligi ortaya ¢ikarmak gerekir. Bu teorilerin ortalamasi olarak Z
teorisi gelistirilmistir. Insanlar ihtiyaclara ve olanaklara gére degisebilen varliklardir.
Bazi sartlar insanlari iyi-kotii, olumlu-olumsuz, melek-seytan vb yapabilir. Z
teorisine goére bu bireylerden 1iyi verim alabilmek i¢in tarafsiz olarak

degerlendirilmeli ve mantikl bir sekilde giidiilenmelidir ( Okumus, 2011, 47-48).

Tablonun igeriginde de goriildiigii gibi Y teorisinde amag c¢alisanlarin
amaclar1 ile organizasyonun amagclarinin biitiinlestigi, kisisel gelisime katkida

bulunmaktir. Yoneticilerin davranislarini belirleyen faktorler, onlarin davranislari
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hakkindaki varsayimlaridir. X teorisine gore, liderler otoriter, ¢calisanlarina kars1 agik
olup agik¢a ne istediklerini sOylerler, onlara yol gosterirler ve patronun kim
oldugunu bilmesini isterler. Y teorisine gore ise, liderler katilimci-demokratik bir
yapidadir, astlarma danmisir onlarin fikirlerini alirlar ve onlarin kararlarina

katilmalarini tesvik ederler ( Kiigiikozkan, 2015, 89).

Y teorisi; insana deger vermesi agisindan yonetici — is goren iliskilerindeki
farkindalik kazandirmistir. X teorisi i ortamindaki basarisizliklar1 is goérene mal
ederken, Y teorisi ise is ortamindaki basarisizliklar1 yoneticilere mal etmektedir. Y
teorisine gore yonetici bu kisileri yeterli ve verimli bir sekilde yonetmek zorundadir

( Ulukus, 2016, 250).

3.4.2. Modern Teoriler

Adams’in Esitlik Teorileri: Bu teori, iki ya da daha fazla seyin ayni olmasi
anlamina gelir ( Cankaya, 2018, 426). Adams ( 1963 ) tarafindan gelistirilmis olan
bu kuram, bireylerin kuruma verdikleri ile aldiklarmin esit olup olmadiginin
degerlendirilmesidir. Ayn1 zamanda giidiileme kurami olarak ta degerlendirilir ve
ayni ig yerinde c¢alisanlarin orgiit i¢inde esit muamele gorme isteklerine dayanir.
Kisiler genellikle is yerlerinde kendilerini kendi o6zelliklerine benzer Kkisilerle
kiyaslarlar. Bu kiyaslama sonunda kisiler, kiyasladig: kisi ya da kisilere kendi ile
aynt ya da benzer yaklasildigini goriyorsa adil (esit) davranildigini eger, esit
yaklasilmadigini algiliyorsa adil davranilmadigina inanacaktir ( Envergil, 2018, 13-
14 ). Bu ¢ikarim sonunda kisi mutlu ya da mutsuz olur. Esit durum varsa mutlu olur,
aksi soz konusu ise, bunu giderici tutum ve davramslara yonelir. Ornek olarak;
kuruma ve yoneticilere tavir almasi, kiismesi, ¢calismak i¢in ¢caba harcamamasi, hatta

is yerinden ayrilmak istemesi sayilabilir ( Giiney, 2018, 373 ).

Onemli bir konu da; bireylerin ¢esitli o6zelliklere sahip olduklar
diisiiniildiiglinde, ¢alisanlarin esitlige iliskin duyarliliklar1 ayn1 olmayacaktir. Ciinkii
bazi ¢alisanlar bu dengenin azina razi olurken, bazilari da daha fazlasini istemektedir.

Calisanlarin  kisilik ozelliklerine gore girdi ve c¢ikti dengesi degerlendirilmesi
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yapilmalidir (Ulutas,2019,553). Bu esitsizligi gidermek i¢in su dnlemler alinmalidir
(Giiney, 2018, 374).

-Esitlik  ve esitsizlik kurumun i¢inde ve kurum disinda yapilan

karsilastirmalardir.
-Ayni ¢abaya karsilik olarak ayni 6diil ya da ticretin verilmesi saglanir.
-Kisiler farkli oldugu i¢in esitligi de algilamalar: farkli olabilecektir.

-Kurum i¢inde yapilacak o6diillendirmenin ya da degerlendirmelerin gizli

kalmayacagimin bilinmesi gereklidir.
- Yonetimin temel ilkelerinin esitlik oldugu vurgulanmalidir.

Vroom ’un Beklenti (Umit) Teorisi: Vroom, Porter ve Lewer tarafindan
gelistirilen beklenti teorisidir. 1T ni olusturan dgeler ve IT sonuglari incelenmistir.
Vroom’ a gore, kisi bir sonuca ulagsmak istediginde, bu sonuca ulasmak icin ¢aba
gosterecek, beklenti i¢inde olacaktir ve bunu bagsarmaya c¢alisacaktir. Burada amag bu
ogeleri inceleyip yiiksek performansli gruplar olusturmak ve calisanin IT elde
etmesini saglamaktir (Boliikbast ve Cakmur Yildirtan, 2009, 351). Geleneksel
teoriler, ihtiyaglarin giderilmesi igin bireyleri davraniglara yoneltmektedir. Vroom
ise, tek basmma bunun vyeterli olmadigini ve davraniglarin sonucunda da
gereksinimlerin giderilecegine yonelik bir beklenti olmasi gerektigini savunmaktadir.

Insanin ¢aba saf etmesi icin 3 is giidii olmas1 gerekir ( Okumus, 2011, 50 ).

1-Is gdren aym iiretim yaptiginda, aym iicreti alacagini ve daha fazla
calistiginda yiiksek iicret alacagini bilir. Yani i goren davranislar1 sonucunda bir

odiil alacagin bilir ve beklentiye girer.

2-Her is goren her uyarana farkli istekte bulunur. Ciinkii ihtiyaclarin 6nem

derecesi kisiden kisiye degisir.

3-Is gorenin sahip olacag: beklentiye gore basarma derecesi etkilenir.
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3.5. Is Tatminsizligi Sonuclar

Calisanlarin  beklentileri, arzulart ve hak edisleri elde ettikleriyle
karsilastirildiginda olumsuz yonde algi oldugunda is tatminsizligi yasanmaktadir.
Bunu 6nlemek i¢in ¢alisanlarin ihtiya¢ ve beklentileri tespit edilip gerekli 6nlemler
alinmalidir ( Bas ve Ardig, 2002, 73 ). Is tatminsizligi bireyler iizerinde hem bireysel
hem de Orgiitsel sorunlar yaratmaktadir. Bireysel olarak zihinsel ve fiziksel
sorunlara, orgiitsel olarak ise performans diisiikliigiine neden olur. Bunlar; ise
istemiyerek gitmek, isi birakmak, ¢alisma arkadaslar ile igbirligi yapmamak, kendini
yetersiz hissetme, is ile ilgili tutarsiz karar vermek, is kalitesinde azalmadir ( Bayrak
K&k, 2006, 296-297) . Biitiin bu benzersiz durumlarla karsilasmamak icin orgiitler iT
oncelikli siraya almalidir. Rekabet ortaminda isletmelerin yasamlarimi devam
etmeleri ve rekabet avantaji saglamalari higbir sekilde taklit edilemeyen beseri
kaynaklara baglidir ( Karaca vd, 2017, 976 ).

3.5.1. Is Tatminsizliginin Bireysel Sonuclar

Calisanlarin is tatminsizligi hem birey i¢in hem de oOrgiit ¢ikarina uygun
olmayan bir durumdur. Calisanlar isten tatmin olmadiklarinda bu tatminsizligi ¢esitli
sekillerde davranislariyla belirtirler. Is tatminsizligi iki énemli boyutta ele alinabilir.
Bunlar aktif-pasif boyut ve yikici -yapict boyuttur. Bu boyutlar dort degisik bicimde
is tatminsizliginin ortaya ¢ikmasini saglar. Asagida ayrintili bir sekilde anlatilmistir

( Robbins, 2003, 82 Aktaran Ozpehlivan, 2018, 94-95).

1- Terk Etme: Bu davranis aktif ve yikici tepki icerir. Is tatmini olamayan
calisan kurumu terk eder ve disaridaki yeni firsatlar1 degerlendirebilir yada

degerlendirmeden kurumdan ayrilir.

2-Dile Getirme: Calisanin aktif ve yapici bir tepkisidir. Is tatmini olmayan
calisan davranis1 yapici bir sekilde sartlar1 iyilestirme yoluna gider, Onerilerde

bulunur, yoneticileri ve arkadaslariyla isbirligi yaparak sorunlar1 ¢6zmeye calisir.
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3- Sadakat: Bu tiir davranig pasif ve yapici bir davranistir, ¢alisan herhangi
bir eylemde bulunmaz ve iyi niyetli olarak kosullarin iyilesmesini bekler ve disaridan

gelen elestirilere karsi isyerini savunur, sorunlarin ¢6ziimlenmesini bekler.

4- Goz Ardi1 Etme: Burada galisan davranisi pasif ve yikicidir. Calisan
herhangi bir faaliyette bulunmaz ve islerin kétiiye gitmesine izin verir, devamsizligi

ve hata orani yiikselir, ¢abalarini azaltir.

Bireyin isinden beklentilerinin karsilanmamasi ayn1 zamanda is goreninde
sagligini olumsuz etkilemektedir. Kisinin psikolojisi de bozulmakta ve ruhsal olarak
¢okiintiide oldugu igin, istenmeyen davranislarmn gelismesine yol agmaktadir. Is
tatminsizligi sonunda gerginlik, kisilik bozukluklari, ilgisizlik, uyumsuzluk,
saldirgan davranmiglar gibi ruhsal sorunlar ve bas agris1 ve mide agrisi, sindirim
sorunlar1, kusma vb. psikosomatik sonuglar ve sigara, alkol, uyusturucu vb. kullanimi

artmaktadir ( Yazic1 Altuntas, 2014, 646 ).

3.5.2. Is Tatminsizliginin Orgiitsel Sonuclari

Is tatminini diisiik oldugunda orgiit icinde pek ¢ok olumsuz etkiler goriiliir.
Bunlar oOrgiitsel basar1 azalmasi, orgiitsel baglilikta azalma, is performansinda
diisiikliik, verimlilikte distikliik, tiikenmislik sendromu, ise yabancilagsma ile kisilik
bozukluklari goriilebilir. IT olmayan birey yavas yavas isten uzaklagmaya baslar,
devamsizlik, ise ge¢ gelme, erken ¢ikma, hata yapma orani artar, ise yabancilagir
bitkinlik ve tiikkenmislik hisseder, is saatlerinde 6zel isleriyle ilgilenme artar. Kisaca
is tatminsizligi yasayan birey isyerine karst olumsuz tavirlar sergiler ( Soyiik, 2018,
438). Bireylerin yasadigi is tatminsizliginden kendileri oldugu kadar igyerlerini
etkileyebilmektedirler. Kisiler sosyal bir grup i¢inde diger bireylerle etkilesim ve
isbirligi icinde calistiklar1 i¢in bu olumsuz durum orgiite de yansimaktadir. Is
tatminsizligi bireylerin is yerinde gerilim yasamasina, saldirgan davranmalari,
kendilerini engellenmis hissetmelerine ge¢ gelme, isten ayrilma gibi eylemlere neden

olmaktadir.
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-Ise Ge¢ Kalma Ve Devamsizhk: Is tatmini olmayan bireyler zamanla
hayatlarindan zevk almazlar ve ise gitmek istemezler. Cesitli bahanelerle isteki
zamanlarinda azalma, gereksiz yere rapor alma, izin alma gibi eylemlerde bulunurlar.
Orgiitsel giivenin orgiitsel baghiligi ve is tatminini etkiledigi diisiiniilerek orgiitsel
giiven seviyeleri fazla personelin zor donemlerde bile orgiitlerine bagli kalacaklarini
ve orgiitiin hedeflerine ulasmak igin emek sarf edecekleri diisiiniilmektedir. (inan ve

Celik, 2018, 24).

-Cahisan Devir Hizimin Artmasi : Orgiit {iyelerinin isten ayrilma niyeti
yalniz orgiitsel degil, kiiltiirel ve sektorel olarak ta incelenmesi gereken bir durumdur
( Dirik, 2019, 132 ). Yiiksek calisan devir hiz1 orani yalniz gelismekte olan iilkeler
icin degil gelismekte olan {ilkeler i¢inde {izerinde ¢ok tartisilan konular arasindadir.
Hem uygulayicilar hem de akademisyenler igin artan bir ilgi konusu olmustur. ilk
olarak, vyiiksek devir hiz1 6nemli bir konudur ve finansal sonuglari vardir. Isten
ayrilanin yerine yeni ise alma, se¢me ve yeni ¢alisanlarin egitimi gereklidir ve da
maliyet demektir. Ornegin tam zamanli 6zel sektdr calisanin degistirilmesi, yillik
toplam tazminatinin % 25 ine mal olabilir. Ikincisi ¢alisanlarla ilgili olarak, dzellikle
kritik pozisyonda galisanlarin tiretkenligi ve performansini bozabilir ve calisanla
yoneticileri isyerinde siireksizlige tesvik edebilir. Calisan devir hizin1 azaltmayan

sirketlerin rekabet giicii azalir ( Priya ve Sundaram, 2016, 61) .

Calisanlarin  belirli bir zaman iginde ¢esitli nedenlerle is yerinden
ayrilmalarin1 gdsteren orana isgiicii devir orami denir. Isletmeler devamlilig:
saglamak i¢in isglicii devir oranmi kontrol etmek, izlemek ve kendi denetimleri
altinda tutmak zorundadirlar. Ciinkii ¢alisanlarin kurumdan ayrilmasi ile yerine yeni
bir ¢alisan alinmasi ve onun egitilmesi, ise alistirma zaman almaktadir. Bunun
sonucunda olusacak is giicii maliyeti de fazla olmaktadir (Yilmaz, 2018, 51). Isten
ayrilmanin yiiksek oldugu orgiitlerde, rekabet avantaji azalmaktadir ¢iinkii yetenekli
is giicii kaybr vardir. Ise yeni gireceklerin egitimi, ise alismalari, is arkadaslarinin
tutumlart yeni gelenlerle ilgili belirsizligin olmasi nedeniyle olumsuzluklar

yasanabilmektedir.
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-Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi1 : Calisanlar farkli bir rol beklentisiyle
kars1 karsiya kaldiklarinda bir rol ¢atismasi yasarlar. Rol beklentilerinin net olarak
anlasilmadig1 ve calisanlarin ne yapacaklarin1 bilmedikleri zaman rol belirsizligi
gerceklesmektedir. Rol ¢atismasindan mustarip olan is goren, daha diisiik is tatmini
ve daha yiiksek is gerginligine sahip olurlar. Ayrica ek gorev verilen kisilerde c¢ift
pozisyon calistiklar1 i¢in, verilen ek isin yetki, sorumluluk ve amac¢ niteligini
anlamadiklarindan rol belirsizligi ortaya ¢ikmaktadir (Bongga ve Susanty, 2018,
223). Rol ¢atismasini azaltmak igin temel ve mesleki oryantasyon egitimleri, hizmet
ici egitimler, is tanimlari, is talimatlari, mentorliik uygulamalar1 planlanarak rol
belirsizligi 6nlenebilir ( Kurt, 2010, 85).

3.6. Saghk Hizmetlerinde is Tatmini

Modern c¢agin saglik sektorii yiiksek teknolojiyi kullanan ve bircok
entellektiiel sermaye barindiran bir sektordiir. Matriks yapiyla yonetildigi igin
isletmeye esneklik saglar, isletmede bilgi ve deneyim paylasimi hizli ve etkili olur ve
verilen kararlarda kaliteli olur. Makriks yapinin dezavantaji ise ¢ok fazla yonetici
oldugu i¢in calisanlar ve yoneticiler arasinda catismalar ve anlasmazliklar
olabilmektedir (Yiiksekbilgili, 2017, 46 ). Bu ¢atigsmalar, anlagsmazliklar kisilerin is

hayatin1 olumsuz etkilemektedir.

Universite hastaneleri diger saglk kuruluslarindan farkli olarak ¢esitli
misyonlar1 vardir. Bu 6zelliklerinden dolay: diger isletmelerden farklilasmaktadirlar.
Saglik hizmeti sunma, egitim verme ve arastirma g¢alismalarina yol gosterme
nedeniyle cesitli sorunlarla kars1 karsiya kalmaktadirlar. Bu yiizden meydan gelen
sorunlarin belirlenmesi ve bu sorunlar1 azaltici ve yok edici ¢6ziim Yollari

gelistirilmesini gereklidir ( Ugurluoglu, 2015, 52-53).

Glinlimiizde kiiresellesme, is ve yasam sartlarinin degismesi, rekabet avantaji
saglama gibi faktorler ¢alisanlar etkilemektedir. Bu faktorlerle basa ¢ikabilmesi icin
isletmelerin caliganlarinin etkilesimini iyi degerlendirmesi gerekir. Bir Orgiitiin en

onemli hedefi miisteriye hizmet etmek ve miisteri memnuniyeti oldugu varsayilirsa,
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tim Orglitsel faaliyetlerin odak noktasinida miisteri olusturur ( Altindag,2011,2).
Miisteri memnuniyetini saglamanin yoluda once is miisteriyi mutlu etmektir. Etkin
ve verimli orgiitler ¢alisanlarinin her tiirlii ihtiyacin1 diisliniip olanaklar1 buna gore
dizayn eden isletmelerdir. Is gorenler kendilerine ne kadar orgiitsel destek
verildigine, adil davranilip davranilmadigina, huzurlu ve saglikli calisma ortami
saglanip saglanmadigina, katkilarina ve fikirlerine deger verilip verilmedigine
bakarlar ( Soyiik, 2018, 435). Bu yiizden isletmeler c¢alisanlarimin egitim ve
gelismesini destekleyici faaliyetler planlamalidir ( Tahir vd, 2014, 97 ). Yoneticiler,
calisanlarin duygusal tiikenme yasamamalari i¢in onlara genis ¢alisma kaynaklari is
ozerkligi, isyerindeki kararlara katilim ve yonetici deste8iyle yardimci olmalidirlar
( Fe vd, 2018, 2043).

Hizmet isletmeleri, insan emegine dayanir. Saglik hizmetleri de bunlarin
icinde en onemlilerinden biridir. Saglik hizmetini sunan g¢aliganlarin hastalara karsi
cesitli rolleri vadir. Firma ile miisteri arasinda ara yiizdiir. Rol beklentilerini ve
talepleri ayarlamak zorundadir. Firmaya gelir saglayabilmek i¢in miisteriyi etkiler
(Churcill vd,1974,254). Memnun olan miisteri tekrar kurumu tercih edecegi icin
isletmenin gelecegi i¢in Onemlidir. Calisanlarda is ortaminda mutlu ve huzurlu

olduklarinda bu olumlu durumu isine yansitacak ve miisteriyide memnun edecektir.

Hastaneler, uzun mesai saatleri, vardiyali ve ndbetli ¢alisma, ¢alisan sayisinin
azligl, maddi yetersizlikler, fiziksel ortamin iyi olmamasi hem g¢alisanin sagligin
etkilemekte hem de is ve aile yasantisin1 etkilemektedir. Calisanlarin yorgun ve
bitkin olmasi hizmet kalitesini diisiirmekte ve miisteri (hasta) memnuniyeti
azalmaktadir. Aynm1 zamanda bu durum hem is yasantisim1 etkileyip hem de is
tatminini azaltmaktadir (Tekingiindiiz vd, 2016, 29) . Saglhk sektoriinde asirt is
yiikiiniin bircok olumsuz sonucu vardir. IT ile asir is yiikii, is —aile catigmasi, is
stresi, isten ayrilma niyeti ve is tatminsizligi iligkili olup bunlara yo6nelik
iyilestirmeler gereklidir ( Okan ve Ozbek, 2016, 206 ).

Orgiitler galisanlarmin duygu ve diisiincelerine, tavsiyelerine, sikayetlerine,

isteklerine, ihtiyaglarina uygun calisma ortami tasarladiklarinda ¢alisgan memnun
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olmaktadir. Calisan kendine deger verildigini hissettiginde daha basarili olmaktadir.
Basarilar karsisinda odiillendirilen ¢alisanin motivasyonu arttigi i¢in daha verimli
calisacaktir (Kurt vd, 2018, 177). Diger 6nemli bir konuda ¢alisma ortamlarinda
kariyer yoOnetimi konusudur. Kariyer calisanlar ig¢in 6nemli bir kavram olup
isletmenin gelecegini dogrudan etkileyen bir durumdur. Kariyer elde etmek isteyen
calisan yaptig1 isi daha iyi yapacak ve kendini gelistirmek i¢in ¢aba harcayacaktir.
Siirekli kendini gelistirdigi icin islerini yaparken haz alacak ve IT ulasmasi
kolaylasacaktir. IT ulasmis ¢alisan kendini kurumun bir pargasi olarak gordiigii ve
duygusal olarak baglandigi i¢in bunu isine yansitacak, verimliligi ve Xkaliteyi
artiracaktir. Orgiitiin hedef ve politikalar1 ¢alisanlar tarafindan benimsendiginde
isletmenin biiylime hizimi arttiracak ve hedefe kolay ulasacaktir ( Biiyiikyilmaz vd,
2018, 21).

Destekleyici orgiitler calisanlarina ilgi ve alaka gosteren onlara yardim eden
orgiitlerdir ( Kurt vd, 2018, 179 ). Burada galisan orgiitiinden destek gordiigii igin
calisma azmi artacak, calisma arkadaslarina, yoneticilerine ve oOrgiite karsi iyi
duygular besleyecektir. Bir isletmede calisanlar isyerine kendilerini adadiklarinda
olumlu iligkiler gelismektedir. Boylece organizasyonlari daha iyi anlamaya
calisacaklar ve sonunda da isletmeyi mitkemmel hale getirecek planlar yapacaklardir
( Srivastava ve Madan, 2016, 6-7 ). Hastane yoneticileri saglik emekgilerinin is
motivasyonlarini arttirict faktorleri saptayip, bu faktorler tizerine gelistirici faaliyette

bulunmalidir ( Santas vd, 2018, 73).
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DORDUNCU BOLUM

SAGLIK CALISANLARINDA ORGUTSEL GUVEN VE ORGUTSEL
VATANDASLIGIN iS TATMINi UZERINDEKI ETKILERINE YONELIK
BiR UYGULAMA

4. TEORIK MODEL VE HIPOTEZLERIN GELISTIRILMESI

ORGUTSEL G

VIER] iS TATMINI

Yoneticiye Olan Giiven \ Voret

Orgiite Olan Giiven

H1 Terfi
Isin Yapist
Yoneticiler
Is Arkadaslar
ORGUTSELVATANDASLIK H 2

Firma Politikas1

Is yiikii iistlenme

Miisteriler

Nezaket

Disiplinli ¢aligma

Aidiyet hissetme

Sportmenlik

Sekil 5. Arastirma Modeli

4.1. Teorik Kapsam ve Hipotezler

4.1.1. Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini Tliskisi

OG ve IT iliskisi ile ilgili oldukga fazla arastirma bulunmaktadir. Yurt disinda

pek cok arastirma yapilmasina ragmen, ulusal diizeyde ¢aligmalarin yetersizligi bu
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alandaki bir eksikligi gostermektedir ( Akkog¢ vd, 2012, 111 ). Orgiitlerin basarist
orgiitsel giiven diizeyiyle iliskili olup OG diizeyi yiiksek olan &rgiitlerin, giiven
diizeyi diistik orgiitlere gore daha basarili, uyumlu, yenilik¢i ve dinamik bir yapiya
sahip olduklar1 goriilmektedir. Tepe yoneticisi ile en alt calisanin IT ve OVD
gostermeleri OG derecesinin yiiksek olmasina dayanmaktadir ( Koca Balli ve Ustiin
2017, 22).

H1: Orgiitsel giivenin is tatminini iizerinde pozitif yonde etkisi
bulunmaktadir.

Gliven, kisisel yetenekleri, is tatmini ve igletmelerin uzun siireli faaliyetlerini
siirdiirmeleri icin gereklidir. Orgiitii olusturan {iyeler arasinda karsilikli giiven
anlayis1 gelismisse yiiksek performansh orgiitler arasina girerler (Cicek ve Sahin
Macit, 2016, 26). Kamu caligsanlar1 ile 6zel sektor ¢alisanlari ile yapilan ¢alismalarda
kamuda c¢alisanlarin islerinden daha memnun ve giiven verici olma egiliminde
olduklarini gdstermistir ( Zeffane ve Melhem, 2017,1148). OG ve IT’ni iliskisini yurt
ici ve yurt disindaki calismalar desteklemekte olup 6zellikle son yillarda yapilan
calisma ornekleri asagida belirtilmistir.

Hla: Yoneticiye olan gilivenin is tatmini iizerinde pozitif yonde etkisi
bulunmaktadir.

Hlb: Orgiite olan giivenin is tatmini iizerinde pozitif ydnde etKisi

bulunmaktadir

4.1.2. Orgﬁtsel Giiven ve Is Tatmini iliskisi Yurt ici Calismalar

Sokmen (2019) iiniversite hastanesindeki hemsireler ile yapmis oldugu
calismada; etik liderlik, OG ve is tatmini arasinda pozitif yonde anlamln bir iliski,
saptanmasina ragmen etik liderlik, OG ve is ten ayrilma niyeti arasinda ise negatif
yonlii ve anlamli bir iligki bulunmustur. Regresyon analizi sonucunda etik liderligin
OG’in, IT ve isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu
goriilmektedir. Bununla birlikte arastirma bulgular etik liderligin is tatmini ve isten

ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde Orgiitsel glivenin kismi aracilik etkisinin
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oldugunu da gostermis olup, calisilan sektore, ¢alisma yilina, meslek se¢imine ve

ticrete gore farklilastig kabul edilmistir.

Gider vd ( 2019) , doktorlarla OG ve IT arasindaki iliskiyi belirlemek icin
yaptiklar1 calismada OG’in IT ve taahiitiin iizerinde gii¢lii pozitif bir korelasyon
oldugunu tespit edmislerdir ( Gider vd 2019,622).

Bil (2018) tez calismasinda oOrgiitsel giivenin is tatminini pozitif yonde
etkiledigi ileri siiriilmektedir. Okullarda 6gretmenlerin orglitsel giiven diizeylerini
incelemis; cinsiyet, medeni durum, gorev, egitim diizeyi degiskenlerine gore anlamhi
fark bulmazken; yas, kidem, galisma siiresi, okul biiylikliigli ve okul tiirline gore
anlamli fark bulunmustur. Bu ¢alismaya 6zel okullarin OG diizeyi kamu kurumlarina
gore yiiksek bulunmustur. Buna gére, dgretmen sayis1 az olan okullarda IT yiiksek
bulunmustur. Kamuda goérev yapan 6gretmenler 6zel okullarda gérev yapanlara gore
daha az IT olmustur. Ayrica dgretmenlerin igsel doyum diizeyleri dissal doyuma gére

daha fazladir.

Inan ve Celik ( 2018) algman OG ile is tatmini iliskisini banka ¢alisanlari ile
yapmiglar. Cinsiyete, ¢ocuklu olmalarina, yasa ve ¢alisma durumlarina goére, is
tatmini kismen kabul edilmis, sektore gore, meslek secimine gore, licrete gore

farklilasma OG ve IT iliskisi kabul edilmistir (inan ve Celik, 2018,41-47).

Demiralp, (2018) yiiksek lisans tezinde, Ankara’da bir kamu kurulusunda
calisan kisiler ile personel giiclendirmede yetkinlik boyutunun OG’e ve IT’ ne olan
etkisini arastirmigtir.  Etkinlik boyutunun anlamsiz oldugu ve geriye kalan boyutlar

i¢in personel giiglendirmenin OG ve IT iizerine etkili oldugu bulunmustur.

(Aydin, 2017) otelcilik sektdriin de calisanlarin OG ve IT’ne olan iliskisi
arastirilmis ve yoneticiye duyulan giiven ile IT arasinda orta derecede pozitif iliski,
yine ¢alisma arkadaslarina duyulan giiven ile IT arasinda orta derecede pozitif iliski
bulunmustur. Calisanlarda OG ve IT yiiksek diizeyde pozitif iliski bulunmustur (
Aydin, 2017, 104-105 ).
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Yanik ve Naktiyok ( 2017), otomativ alaninda ¢alisanlarin ahlaki liderligin,
IT, OB, OA ve OG etkisini arastirmis ve diizeylerine bakildiginda pozitif olarak
degerlendirilmesine ragmen isten ayrilma niyetini olumsuz olarak bulunmustur.
Analizde OG ve OA ahlaki liderlik ile isgorenin IT, OB ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskilere tamamen aracilik ettigi belirlenmisdir. Ayrica, beklentilere
uygun bir sekilde, OA’in ahlaki liderlik ile OG arasindaki iliskiye kismen aracilik

ettigi gorilmiistir.

Ungoren ve arkadaslari, (2017) calismanin temel amaci, is kazalarina iliskin
kaderci inanglarin IT ve OG iizerine etkisini test etmis. Is kazalar ile ilgili kaderci
inanglarin ¢ahisanlarm IT ve OG’i olumsuz etkiledigi varsayilmistir. Calisma,
Alanya, Tirkiye'de bes ve dort yildizli konaklama sirketlerinde gergeklestirildi.
Sirketlerinde calisanlarin Is kazalarinda hem IT hem de OG iizerinde giiclii bir
olumsuz etkiye sahip oldugunu ve bu nedenle hipotezlerin gii¢li bir sekilde

desteklendigini gostermistir.

Cigek ve Sahin Macit (2016) yilinda konaklama isletmelerinde calisanlarin
OG ve IT iliskisini incelemis, sonucunda ¢alisanlarm OG ile IT arasinda anlamli ve
pozitif yonlii bir iliskinin varligim ortaya ¢ikarmislardir. Is gorenleri demografik
ozellikleri ile IT ve OG diizeyleri (cinsiyet degiskeni harig) arasinda farklilik

bulunmamustir.

Oktem ve arkadaslar1 ( 2016) yilinda otel isletmelerinde ¢alisanlarla yaptiklari
calismada orgiitsel iklim, OG, orgiitsel 6zdeslesme, IT ve isten ayrilma niyeti {izerine
etkilerinde, yalniz orgiitsel iklimin IT etkilemedigi ama digerlerinin etkiledigi
goriilmiistiir ( Oktem vd, 2016, 176 ).

Gokalp ve arkadaglari, ( 2015) yilinda O6gretmenler ve okul miidiiri ile
yaptiklari aragtirmada okul midiirii ile 6gretmen arasindaki giivenin lider-iiye

etkilesiminin, 6gretmenlerin IT ni anlaml sekilde yordadigi bulunmustur.

Tekingiindiiz ve arkadaslar1 ( 2015) saglik calisanlari ile yaptiklari ¢alismada
OG boyutlarinin, IT boyutlarnin ve ¢esitli kisisel 6zelliklerin (yas, egitim durumu,
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cinsiyet, ¢alisilan boliim, ¢alisma siiresi, gelir ve medeni durum) OB iizerindeki
etkisini arastirmaktir. Calismada OG boyutlari, IT boyutlar1 ve kisisel
degiskenlerin %37. 5 oraminda duygusal baglilik degiskenini, %27. 2 oraninda
devamlilik baglilik degiskenini ve %39. 8 oraninda normatif baglilik degiskenini
acikladig bulunmustur. Bu c¢aligsma, bilissel giiven, yoneticiler, iletigim, isin yapisi,
cinsiyet ve c¢aligilan boliimiin (laboratuvar veya cerrahi odasi) duygusal bagliligin
onemli belirleyicileri oldugunu ortaya koymustur. Gelir, biligsel gliven, egitim
durumu, duygusal giiven ve isin yapis1 ve ek firsatlarin siireklilik taahhtidii iizerinde
anlamli bir etkisi oldugu bulunmustur. Bilissel giiven, terfi, yoneticiler, isin yapisi,
egitim durumu, duygusal giiven ve isin yapisi, cinsiyet ve duygusal giiven normatif

baglilik {izerinde anlaml1 bir etkiye sahiptir.

Giicer ve Demirbag, 2014 Otel calisanlar1 ile yaptign ¢alismada OG’in IT
etkiledigini ve OG ve OG’in alt boyutlarinin IT arttirdigin1 belirtmistir.

4.1.3. Orgiitsel Giiven Ve Is Tatmini Iliskisi Yurt Dis1 Calismalar:

Li ve arkadaslar1 2018 yilinda Cin ilkokullarinda 6gretmenler ve miidiirler ile,
ogretmenlerin is performansi ile ilgili olarak ¢ok diizeyli bir model 6rneklemis. Ayni
zamanda is memnuniyetinin aracilik roliinii ve okul diizeyinde faktorlerin etkilerini
(yani, OG ile is performansi arasindaki olumlu iliskiye kismen aracilik ettigini
gosterdi. Buna ek olarak, bulgular orgiitsel giiven diizeyi diisiik olan okullarda
calisan 6gretmenler igin daha giiclii IT yoluyla is performans: iizerinde aracilik etkisi

gosterilmistir.

Yausef 2017, Birlesik Arab Emirlik * lerinde siipervizér ve calisanlarla ile IT,
OB ve orgiitsel degisime yonelik tutumlar ve boyutlar1 arasindaki dogrudan ve
dolayli iliskileri arastirmaktadir. Sonuglar, incelenen departmanlardaki calisanlarin
slipervizor ve is arkadaslarindan olduk¢ca memnun olduklarini, ¢caligma kosullarindan
ve 1 giivenliginden biraz memnun olduklarini, ancak isin iicret ve tanitim

yonlerinden diisiik memnun olduklarin1 gostermistir.
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Gupta ve Singla 2016, Hindistan’da sirket calisanlar ile orgiitsel degisim IT
ve OG iliskisinde IT ve OG arasinda pozitif anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir
( Gupta ve Singla,2016,7).

Fard ve Karimi 2015 yilinda islam Azad Universitesi (Khorasgan) subesi
calisanlarinin OG ve orgiitsel sessizlik arasindaki yapisal modeli IT ve OB ilgili
arastirma yapmis. Calismanin sonuglar, OG’ in rgiitsel sessizlik ile ters ve anlamli
bir iliskisi oldugunu, IT ve OB ile olumlu ve anlamli bir iliskisi oldugunu
gbstermistir. Ayrica, orgiitsel sessizlik ve IT ile OB arasinda ters ve anlamli bir iliski

varlig1 bulunmustur.

Avram vd, 2015 Romanya’ da saglikgilarla giivenlik iklimi algis1 ile OG
arasindaki iliskide IT nin aracilik roliinii tespit etmek icin yapilmis ve IT, giivenlik

iklimi algis1 ve OG arasindaki iliskide kismi bir arabulucu olarak bulunmustur.

4.1.4. Orgiitsel Vatandashk ve Is Tatmini Iliskisi

Gliniimiiz diinyasinda galisanlar isletme kaynaklarinin en degerlisi olarak
kabul edilir. Cilinkii her biri benzersiz kisilik ve bilgi tabanina sahiptir. Bu kadar
cesitlilik olmast yoneticiler i¢cin zordur. Bu kisileri ¢alistirmak ve ise tesvik etmek
onemlidir. Calisanlarin orgiitsel gelisime yonelik ¢aba gostermeleri kiiresel rekabet
ve tiiketime yonelik egilim oldugu igin gereklidir. Yiiksek derece OVD
gelistirenlerin memnuniyeti arttirmalar olasidir ve bunlart yonetmek olduk¢a zordur
(Bismas ve Mazumder, 2017, 7-8).

Is gorenler rutin is tanimlar1 ve kurallarm haricinde orgiitii i¢in fazladan
calistiklarinda Orgiitte calisan is arkadaslarini da 1y1 yonde etkilerler. Bu calisanlarda
zamanla ayni sekilde davranmaya baglarlar (Sehitoglu ve Zehir, 2010, 92). Bireyler
OVD sergilediklerinde yoneticileri tarafindan fark edileceklerdir. Calisanlar
yanlarinda Orgiitiin varligini hissettiklerinde etkinlik ve verimlilik artacaktir. Ancak
Literatiir e gére OVD ile ilgili arastirmalarda OVD benzer ve farkli yonlerini ortaya
koyan ¢aligsmalara rastlanmamistir ( Kosar, 2018, 781).
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H2: Orgiitsel vatandash@m is tatminini {izerinde pozitif yonde etkisi
bulunmaktadir.

H2a: Is yiikii {istlenmenin is tatmini {izerinde pozitif yonde etkisi
bulunmaktadir.

H2b: Disiplinli ¢aligmanin is tatmini tizerinde pozitif yonde etkisi
bulunmaktadir.

H2c: Aidiyet hissetmenin is tatmini tizerinde pozitif yonde etkisi

bulunmaktadir.

4.1.5. Orgiitsel Vatandashik Ve Is Tatmini Iliskisi Yurt i¢i Cahsma
Ornekleri

Erdogdu ve Sokmen (2019) kamu da ¢alisanlarla yaptiklari arstirmada,
OVD’nin orgiitsel baglilik ile IT ve ayrica isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide
herhangi bir aracilik etkisine sahip olup olmadigini ortaya koymay1 amaclanmistir.
Orgiitsel bagliligm, OVD ve IT iizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli,
OVD’nin, IT iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin bulundugu, OVD ’ nin
OB ile IT iliskisinde kismi aracilik etkisine sahip oldugu anlasgilmistir. OVD &rgiitsel
baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskideki aracilik rolii i¢in yapilan
analizler sonucunda ise, OVD’nin &rgiitsel baglilik ve boyutlari ile isten ayrilma

niyeti iliskisinde herhangi bir aracilik etkisinin olmadigi bulunmustur.

Oriicii ve Kagan ( 2019)’ da eczane ¢alisanlari ile IT ve OVD arasinda giilii
diizeyde pozitif yonlii iliski oldugu ve IT ’nin OVD anlaml ve pozitif yénde

etkiledigi saptanmustir.

Biiyiikyilmaz ( 2018) banka calisanlar ile yaptigi ¢alismada Kkisi-Orgiit
uyumunun Orgiitsel vatandaslik davranisini nasil etkiledigini ve kisi-orgiit uyumu ile
OVD’ s1 iligkisinde IT’nin aracilik iliskisini arastirmmstir.  Kisi-orgiit uyumu ile
OVD boyutlar1 (6zgecilik, vicdanlilik, nezaket, sportmenlik, sivil erdem) arasindaki

iliskiye IT’nin kismen aracilik etkisini gostermistir ( Biiyiiky1lmaz,2018,135).
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Tokel, ( 2017) yilinda {iniversitede idare pozisyonda ¢alisan kisiler ile OVD
ile IT arasinda orta derecede anlamli bir iliskinin oldugu saptanmis ve ortaya yakin
bir deger bulmustur.

Biiyiikyilmaz ve Yegin ( 2017) banka ¢alisanlartyla yapilan arastirmada, hem
kisi-orgiit uyumunun hem de IT’nin OVD tiim boyutlar1 iizerinde pozitif yonlii

etkisinin varlig1 tespit edilmistir.

Yildiz ( 2014 ) yilinda hemsirelerle yaptig1 ¢alismada, siire¢ adaletinin OVD

tizerindeki etkisinde IT tam aracilik rolii bulunmustur.

Topcu ve arkadaslar1 Ankara sanayi odasinda egitim almak i¢in gelen bir
grup iizerine yaptig1 calismada zorunlu OVD nimn ve sinizm in performans iizerine
negatif etki ve IT iizerine pozitif etki yaptigimi ortaya ¢ikarmistir ( Topeu vd, 2017,
505).

4.1.6. Orgiitsel Vatandashk Ve Is Tatmini iliskisi Yurt Dis1 Arastirma
Ornekleri

Endonezya’da banka calisanlar1 arasinda yapilan arastirmada OVD ile IT
tatmini arasinda dogrudan ve dolayli iliski tespit edilmistir. Orgiitlerde insan
kaynaklarinin yiiksek derecede OVD olusturacak sekilde gelistirilmesi 6nerilmistir (
Prasetio, 2017, 32 ).

Yadav ve Gupta 2017 Hindistan turizm endiistrisinde yaptig1 calisma,

orgiitsel adalet, IT ve ODV’ 1na OG aracilik etmedigi bulunmustur.

Nasra and Heilbrunn ( 2016) Israil’de &gretmenlerle yapilan arastirmada
doniisiimcii liderlik ve OVD arasinda IT yapisal esitlik modeli ile aracilik ettigi

goriilmiistiir ( Nasra and Heilbrunn, 2016,380).

Sawitri vd 2016 Endonezya teknik servis elemanlar1 ile yaptig1 ¢alismada
OVD ve Orgiitsel baghiligm IT’ ni pozitif yonde etkiledigini ortaya c¢ikarmustir
(Sawitri vd. 2016,24).
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Pouramini ve Fayyazi ( 2015), Iran’da kamu calisanlar1 ile yapt1§1 ¢alismada,
calisanlarin katilimi ile IT, OVD arasinda giiclii bir iliski oldugunu ve performans

arttirmada anahtar rol oynadigini belirtmislerdir (Pouramini ve Fayyazi, 2015,57) .

Cin Halk Cumhuriyeti’ nde miihendisler iizerinde yapilan ¢alismada OVD
Bes alt boyutunun is performansini pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir (Anvari vd,

2015, 163).

fran saglik sektdriinde yapilan calismada OVD bes alt boyutla pozitif iligki
oldugu goriilmiistiir. Ozgecilik ve nezaket bireysel yonlendirilmis grup altinda,
sportmenlik, sivil erdem ve vicdanlilik yoneticilerde diisiik bulunmustur.
Yéneticilere bu davranislar tesvik edilmelidir. Ayrica OVD ve IT arasindaki iliskide
ise diisiik olumlu bir sonug¢ goriilmiistiir ( Khiabani, 2014,101).

Teh ve Sun (2012) Malezya'da 116 bilgi sistemleri personelinin katilimi ile
yapilan calismada is katiliminin IT ve OVD’ nin bagimsiz ve calisanlarin bilgi
paylasimlar ile olumlu iliski oldugunu géstermektedir. Bununla birlikte, OB bilgi
paylasim davranisi ile olumsuz bir iliskisi vardir. OVD’nin is katilimi, IT OBve bilgi

paylasim davranisi arasinda 6nemli bir arabulucu olmadigir bulunmustur ( Teh ve

Sun, 2012,77).

Malezya’da kamu yiiksek egitim kurumunda destek c¢alisaniyla yaptiklari
calisma sonuglari, Is ile ilgili (is 6zerkligi, is ¢esitliligi ve is 6nemi) ile IT, ve OVD
arasinda ve is karakteristikleri ile OVD arasinda anlaml pozitif iligkiler oldugunu

kanitlamiglardir (Krishnan vd, 2010,86 ).

Ayrica daha onceki calismalarda OVD ve IT arasinda iliski oldugunu
gostermektedir. Ornegin Tang ve Ibrahim (1998), icsel IT ve diisiik dissal IT
Amerikan ve Orta Dogu Orneklerinde 06zgecilikle olumlu iligkili oldugunu
bulmuslardir (Tang ve Ibrahim,1998,195).0rgan ve Ryan 1995 yapmis olduklart
calismada IT ve OVD giiclii bir iliski bulmuslardir ( Organ ve Ryan, 1995,775).
Bateman ve Organ (1983) OVD ve, IT arasinda arasinda anlamli pozitif iliski tespit
etmistir ( Bateman ve Organ 1983,592).
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4.1.7. Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Vatandashk Iliskisi

Calisanlarm, IT, OB, orgiitsel seslilik ve sessizlikleri, motivasyonlar,
peformanslari, kisisel ve orgiitsel gelisimleri, OVD ile ilgilidir. OVD arttik¢a
calisanlarin performansi ve verimliligi yiikselecektir. Performansin artmasi, yonetim
faaliyetlerini kolaylagtirmasi, i§ tatmininin arttirilmasi gibi unsurlar Orgiitsel

vatandasligin yararlar1 arasinda sayilmaktadir (Harbalioglu, 2014, 51).

4.1.8. Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Vatandashk Tliskisi Yurt Ici
Cahismalar

Yildiz, 2019 pozitif psikolojik sermayenin aracilik roliinii  saglik
calisanlarinda incelemis ve pozitif psikolojik sermaye ile OVD iliskisinde OG
aracilik rolii desteklenmistir ( Yildiz, 2019, 1).

( Ersan, 2018 ) saglik kurumlarinda OG ve OVD iliskisi {izerine yaptigi
yiiksek lisans tezinde OG boyutlar1 ve OVD arasinda pozitif yénde ve anlaml
iligkiler bulmustur.

( Envergil, 2018 ) Saglik ¢alisanlarinda psikolojik s6zlesme algilarini OG ve
OVD 433 saglik ¢alisaninda incelemis ve OG ve OVD orta seviyede bulunmustur.

Cankiil ve arkadaslar1 (2018) Eskisehir’deki turizm isletmesi restaurant
calisanlar1 ile arastirma yapmis. Arastrma sonucunda OG’in, OVD ve is
performansin1 pozitif ydnde etkiledigi belirlenmisdir. Ayrica OVD ‘nin is
performansini olumlu yonde etkiledigi ortaya koymustur. ( Cankiil vd, 2018,372).

Biiylikyllmaz ve Fidan ( 2017) iniversitede lisansiisti O0grenim goren
ogrencilerle algilanan orgiitsel destek, OG ve OVD kavramlari arasindaki dogrudan
ve dolayl iligkiler arastirilmistir. Yapilan analizler sonucunda, algilanan orgiitsel
destegin, OVD ‘nin digerkdmlik, vicdanlilik ve centilmenlik boyutlar: {izerindeki
etkisinde OG tam aracilik etkisine sahip oldugu, nezaket ve sivil erdem boyutlar:

tizerindeki etkisinde ise kismi aracilig1 goriilmiistiir.
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( Dede, 2017 ) is glivensizligi algisinin orgiitsel giiven ve orgiitsel vatandaslik
davranisi lizerine etkisini egitim sektoriinde 1008 6gretmen iizerinde incelemis ve is

giivencesizligi algismin diisiik ve OG ve OVD yiiksek oldugunu bulmustur

( Akbulut, 2017 ) yaptig1 yiiksek lisans tezinde yabancilasma olgusunun OG
ve OVD iiniversite calisani ile incelemis ve yabancilasmanin OG ve OVD iizerinde

anlamli bir etkisinin oldugunu ortaya ¢ikarmaistir.

( Yildiz 2015) Pozitif psikolojik sermayenin, OG ve OVD arasindaki iliskinin
incelenmesi: adli tez c¢alismasi yapilmis. Analiz sonuglar1 pozitif psikolojik
sermayenin, OG ve OVD ile pozitif iliskili oldugunu gostermistir. Ayn1 zamanda
arastirmanin ana hipotezi olan pozitif psikolojik sermaye ile orgiitsel vatandaglik

davranisi iliskisinde orgiitsel glivenin aracilik rolii desteklenmistir.

4.1.9. @rgﬁtsel Giiven Ve Orgiitsel Vatandashk iliskisi Yurt Dis1 Calisma
Ornekleri

Is ozellikleri (is 6zerkligi, beceri ve yetenek cesitliligi, rol ¢atismasi), is ile
ilgili tutumlar (Is tatmini, orgiitsel bagllik, orgiitsel giiven) ve OVD (sivil erdem ve
fedakarlik) 26 iiniversitede calisan toplam 249 katilimciyla incelenmistir. Universite
yoneticilerinin iy doyumunu, orgiitsel bagliligi, orgiitsel gliveni ve is tasarimi ve
orgiitsel vatandasgligi artirarak is 6zerkligi ve is ¢esitligi sunarak gatismalar1 6nlemeyi
amacglamistir. Is Ozerkligi sivilerdem iizerine hem dogrudan hemde dolayl
etkileri ,fedakarlikta ise dolayl etki,beceri ¢esitlliginin ise sivilerdem ve 06zgecilik

tizerine dogrudan ve dolayl etkileri vardir (Ababneh ve Hackett, 2019, 32).

Khalifa ve Awad (2018, 31) Misir {iniversitesi egitim hastanesine calisan
hemsireye OA algisinin OVD arasindaki iliski i¢in arastirmada OA ve OVD arasinda
oldukca yiiksek bir iligki saptanmustir.

Nijerya polis giicii ile yapilan arastirmada ¢alisan bagliligi ile OVD arasinda
anlaml bir etkilesim oldugu goriilmiistiir. Bunlara yonelik olarak orgiitsel liderler,

yoneticiler, denetleyiciler calisanlarin giivenlerinin artmasina ve OVD sebep olacak
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olumlu davranslar gelistirilmelidir, OVD arzusunu artiracak baglantilar saglanmali
ve organizasyonun her agsamasinda yonetim olumlu denetim asamasini gelistirerek

giiven olusturulmalidir (Unaam vd, 2018, 143).

Mahmoudi ve arkadaslar1 2017, Iran’da hemsireler iizerine, OA, OB, OG, IT,
OVD ile ilgili ¢calismada, OA algisi, OB, OG ve IT arasinda olumlu ve anlaml1 bir
iliski oldugunu gostermistir. Buna ek olarak, OB ve giiven aracilik rolii modelinde
adalet ve OVD arasindaki iliskide kabul edildi, ancak, IT adalet ve OVD arasindaki
iliski goriilmemistir (Mahmoudi vd, 2017,513).

Singh ve Srivastava, 2016 yilinda hizmet ve imalat sektoriinde {ist orta ve alt
yoneticilerle OG ve OVD incelendi ve OG, OVD tiim boyutlarida pozitif iligki
goriildi (Singh ve Srivastava, 2016, 594 ).

Ismail 2014 yilinda Suriye 6zel bankalarda calisanlar ile OA ve OVD
arasindaki iliskide OG’in aracilik roliinii incelenmis. Arastirma bulgulari, orgiitsel
adalet boyutlarinin (dagitim, prosediirel ve etkilesimsel) OVD iizerinde énemli bir
olumlu etkisi oldugunu gostermektedir. Benzer sekilde, OG, OVD olumlu yénde
etkiler. Ayrica, bu ¢alisma OG in OA ve OVD arasindaki iliskide arabulucu bir rol

oynadigini gostermektedir.

4.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu tez ¢aligmasinin temel amaci Orgiitsel gliven ve orgiitsel vatandaghigin is
tatminine olan etkisini ortaya ¢ikarmaktir. Saglik hizmetleri olduk¢a kapsamli, kendi
icinde bir is akisi olan ve bir¢ok saglik profesyonellerinin bir arada calismasini
gerektiren bir sektdrdiir. Orgiit c¢alisanlar1 birbirleriyle etkilesim halinde ve
koordineli bir bigimde isleri yaparlar. Burada 6nemli olan konu bireysel davraniglarin
orgiitsel amaglar dogrultusunda sevk ve idare edilmesi gereklidir. Isletmelerin giiveni
kurumsallastirmalarina ve orgiitsel vatandasglik davranislar1 ytliksek bireyler yaratarak
1s tatmini saglamak ve diger orglitlere kars1 tistiinliiklerini ilan etmeleridir. Boylece
caliganlar1 ve hastayt memnun ederek hizmetin en st diizeyde verilmesini

amaclamaktadir.

99



Orgiitsel giiven, orgiitsel vatandashik ve is tatmini vb orgiitsel davranislar
orgiitsel ortamlarda is hayatini iyilestirme, ¢alisan performansini yiikseltme, liretimi
ve verimliligi arttirmayir amaclayan bir disiplin olarak c¢alisanlarin davranislarini
niteliksel ve niceliksel olarak degerlendirmeler yaparak verimliligi ve etkinligi
artirmak i¢cin Orgiit ve g¢evresi arasinda sosyal ve psikolojik siirecleri

degerlendirmektir.

Giliniimiizde i¢ c¢evre ve dis ¢evrede bir¢ok degisiklikler olmakta ve bu
degisimlerden de orgiitler 6nemli Olciide etkilenmektedir. Orgiitin i¢ ve dis
cevresinde meydana gelen degisimlere ayak uyduramayan calisanlari tekrar
kazanmak gerekir. OG ve OVD is tatmini iizerindeki etkilerini incelemek icin
calisanlarin davranislarinin altinda yatan nedenleri 6grenmeye calismak ve bu
davraniglari birey ve orgiit yararmna diizeltilmesini amaglamaktadir. Ciinkii bu bilgiler
yoneticilerin kendi yonetim tarzlarini belirlemede yardimei olur ve ¢alisanlarin neler
yapabileceklerini tahmin ettiklerinde daha saglikli bir sekilde kaynak planlanmasi
yapilir ve kaynaklar en 1yi sekilde degerlendirilmis olur.

4.3. Arastirmanin Kapsami ve Sinirlari

Bu arastirma kapsami ve sinirlari; Tiirkiye® nin Istanbul ilinde faaliyet
gosteren iki {iniversite hastanesi calisanlarina yapilan anket 6l¢eginin sonuglarindan
olusmaktadir. Arastrmada OG ve OVD nin IT iizerine etkisi nasil ve ne sekilde
gergeklestigini agiklamaktadir. Uygulanan metot ta bazi kisitlamalar getirmektedir.
Orneklem Tiirkiye’ nin 6nde gelen iiniversite hastanesinde 945 calisan ile yapilmigtir
ve bu say1 6rneklem igin uygundur. Bulgularin iilke geneline yayilmis birgok saglik
isletmesi icin OG ve OVD’nin IT etkisi agisindan bir rol model olarak kabul

edilebilirligi 6nemli bir unsur olarak degerlendirilebilir.

Arastirmanin ana kiitlesi Tiirkiye’deki, [UTFH, {U-CCTFH ve 1U-CKEH is
gorenlerinden olugmaktadir. Arastirma evrenini 30 Agustos 2018 - 30 Kasim 2018
tarihleri arasinda 2000 adet anket dagitilmis ve 945 adedinden geri doniis

saglanmistir.
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4.4. Arastirmanin Yontemi ve Arastirma Olcekleri

Arastirma kapsaminda veri toplama metodu olarak anket yoOntemi
kullanilmustir. Verilerin toplanmasinda kullanilan anket formu, 7 li Likert seklinde
hazirlanmis olup; EK-7 de verilmektedir. Orgiitsel giiven dlgeginde (1) Cok diisiik,
(2) Kismen Diisiik, (3) Diistik, (4) Ortalama, (5) Yiiksek, (6) Kismen yiiksek, (7) Cok
yiiksek secenegini temsil ekmektedir. Orgiitsel vatandaslik davranisi ve is tatmini
Olceginde ise; (1) Tamamen katilmiyorum, (2) Cogunlukla katilmiyorum, (3)
Kismen katilmiyorum, (4) Ne katiliyorum ne katilmiyorum, (5) Kismen katiliyorum,
(6) Cogunlukla katiliyorum, (7) Tamamen katiliyorum segenegi kullanilmaktadir. 7 li
Likert tipi olgeklemenin; 5 li ya da 10’lu dlgeklere gore daha giivenilir bulgular

saglanmas1 beklenmektedir.

Toplanan veriler Sosyal Bilimler igin istatistik Paketi (SPSS ) 25 kullamilarak
frekans dokiimii, gecerlilik, giivenilirlik, korelasyon ve regresyon analizlerine tabi

tutulmustur.

Arastirmamizda kullanilan anket formunun Dbilimsel bir temele
dayandirilarak hazirlanmasiyla ilgili asagidaki hususlar dikkate alinmaktadir Anket
formunun giris yazisinda net, acik ve anlasilir bigimde arastirmanin igerigi, bilimsel

ve sosyal faydalari tizerinde durulmaktadir.

e Ankette isim yazma zorunlulugu olmadigi ve igeriginin gizli tutulacagi ve
paylasilmayacagi bilgisi verilmektedir. Katilimcilarin herhangi bir ¢ekincede

kalmadan cevaplamasi saglanmustir.

eGiris yazisi ve anketten sorumlu kisilerin bilgileri anket formunda
belirtilmektedir.

e Arastirmada kullanilan 7° 11 Likert 6l¢eginin dogru bir sekilde kullanilmasi ve

aciklayici ifadelere anket formunda yer verilmektedir.
¢ Anket sorularinin, agik, basit, net ve yalin olmasina dikkat edilmektedir.

¢ Arastirma anket sorular1 7° 1i Likert tipinde kapali u¢lu olarak hazirlanmistir.
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Anket formu doért boliimden olusmakta olup;

Birinci boliimde: Demografik ozellikleri belirten 6lgek Olgme araglar
hakkinda agiklayici kisa bilgi ile kurum ve calisanlar hakkinda demografik
bilgilerden olusmaktadir. Isletme hakkinda genel bilgiler: Isletmenin adi, faaliyet
alan1 ve hastane adindan olusmaktadir. Formu dolduran hakkindaki bilgiler ise ad1 ve
soyad1 (zorunlu degil) meslek, ¢alistig1 birim, yas, cinsiyet, medeni durumu egitim

durumu, toplam ¢alisma siiresi, is yerinde ¢aligsma siiresinden olugmaktadir.

Ikinci boliimde; Saglik calisanlarin orgiitsel giiven algilarii belirlemek
amactyla Nyhan ve Marlowe (1997) tarafindan gelistirilen ve Demircan (2003)
tarafindan Tiirkce ’ye adapte edilen Orgiitsel Giiven Olgegi kullanilmistir. Olgme
aracinin giivenirlik, aciklayict faktor analizi ve gecerlilik testleri Nyhan ve Marlowe
(1997) tarafindan yapilmis ve i¢ tutarlilik katsayis1 (Cronbach Alpha) (o) . 96 olarak
hesaplanmistir. Bizde Egriboyun 2013 tez calismasinda kullanildigi sekliyle
kullandik. Bu deger, istatistik alan yazinda yiiksek derecede giivenirligin orgiitsel
Giiven Olgegi; Yoneticiye giiven ve drgiite giiven olmak iizere iki alt boyuttan olusan
12 maddelik bir 6lgme aracidir ve orgiitsel gliveni duygusal, biligsel ve planlanmig
davranig olarak degerlendirmektedir. Yoneticiye giiven alt boyutu 8 madde den
olusmakta ve 1-8’inci maddeleri ihtiva etmektedir. Orgiite giiven alt boyutu ise 4

maddeden olugsmakta ve 9-12°nci maddeleri ihtiva etmektedir.

Uciincii boliimde; Podsakoff ve digerleri (1990) tarafindan gelistirilen
Tiirkiye’de daha 6nceki arastirmalarda kullanilmis ve gevirisi yapilmis olan (Kabatas
2010; Erdogan, Bediik 2013) OVD oélcegi, (Turgut ve Akbolat,2017) makale
calismasinda yer alan sekliyle kullanilmistir. Olgek, is yiikii iistlenme ( 6zgecilik),
nezaket, aidiyet hissetme ( vicdanlilik), disiplinli ¢alisma  (sivil erdem ) ve
sportmenlik olmak iizere bes ayr1 boyuttan olusmaktadir. Ozgecilik 1.2.3.4 sorular,
sivil erdem 13.14.15.16 sorular, vicdanhilik 9.10.11.12 sorular, sportmenlik
17,18.19,20 sorular, nezaket 5.6.7.8.sorulardan olusur. Her bir boyutu 6lgmek iizere

4 ifade bulunmakta olup 6lcekte toplam 20 ifade yer almaktadir.
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Dérdiincii boliimde; Is tatminini dlgegidir (ITO) (Churchill et al. 1974;
Comer et al, 1989), gelistirdigi 20 soruluk olgektir. (Schwepter 2001) makale
calismasindan alinmis olup olgek Tiirkceye cevrilerek gecerliligi ve giivenilirligi
kanitlanmistir. Olgek is in yapisi 2.13.17, 18 nolu sorularla, terfi 4.8.15 nolu
sorularla, iicret 5,9 no lu sorularla, yonetici 1.6.12 nolu sorularla, firma politikasi
3.7.14 nolu sorularla, miisteriler 11.19.20 nolu sorularla ve is arkadaslari 10,16 nolu

sorularla degerlendirilecektir.

4.5. Arastirma Hipotezlerinin Gelistirilmesi Arastirma Hipotezlerleri

H1: Orgiitsel giivenin i3 tatminini iizerinde pozitif yonde etkisi
bulunmaktadir.

Hla: Yoneticiye olan giivenin is tatmini iizerinde pozitif yonde etkisi
bulunmaktadir.

Hlb: Orgiite olan giivenin is tatmini iizerinde pozitif yonde etkisi
bulunmaktadir.

H2: Orgiitsel vatandashigin is tatminini iizerinde pozitif yonde etkisi
bulunmaktadir.

H2a: Is vyiikii iistlenmenin is tatmini {izerinde pozitif yonde etkisi
bulunmaktadir.

H2b: Disiplinli g¢alismanin is tatmini tizerinde pozitif yonde etkisi
bulunmaktadir.

H2c: Aidiyet hissetmenin is tatmini Tlzerinde pozitif yoOnde etkisi

bulunmaktadir.
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4.6. Bulgular ve Degerlendirme

Bu boliimde tez ¢alismasinin bulgular1 ve degerlendirmeleri bulunmaktadir.
Tanimlayici istatistikler, degiskenlere ait gecerlilik ve giivenilirlik testleri ve hipotez

testleri detayl1 bir bigimde sunulmustur.

4.6.1. Demografik Bulgular

Arastirmada Once isletme bilgileri ve bunu takiben katilimcilara ait bilgiler
bulunmaktadir. Isletmenin adi, faaliyet alanmin smirlari, hastane adi yer almaktadur.
Katilimcilara ait bilgiler ise adi soyadi (zorunlu degil), meslek, ¢alistigi bolim, yas,
cins, medeni durumu, egitim durumu, toplam ¢alisma yili ve kurumda ¢alisma yilini
Olgen sorular bulunmaktadir. Arastirmaya dahil olan 945 adet katilimcinin sosyal ve
demografik verilerinin degerlendirilmesine dair bulgular asagidaki tablolarda

gosterilmis ve agiklamalarda belirtilmistir.

Tablo 10: Ankete Katilan Hastanelerin Faaliyet Alanlarinin Yiizdelik Oranlari

Faaliyet Alanlan Sikhik Yiizdelik %
Bolgesel 0 0
Ulusal 0 0
Uluslararasi 945 %100
TOPLAM 945 100

Ankete katilan isletmelerin faaliyet alan1 Tablo 10: de gosterilmektedir. Ankete
katilan I[UTFH, [U-CTFH VE [U-CKEH uluslararas1 hastanelerdir.

Tablo 11: Ankete Katilan Universite Hastanelerin Yiizdelik Oranlar

Hastane Adi Sikhk Yiizdelik %
iUTFH 331 35,0
10-CTFH 562 59,5
i1U-CKEH 52 55
TOPLAM 945 100

Ankete katilan hastaneler Tablo 11: de IU-CTFH, ITUTFH ve IU-CKEH den
katilimeilar goriilmektedir. En fazla IUCTFH de ¢alisan daha fazla oldugu icin %
59,5 katilim olmustur. TUTFH % 35, i{U-CKEH de calisan ¢ok az oldugu icin %5,5
kisi katilmustir.
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Tablo 12: Ankete Katilan Katilimcilarin Mesleklerinin Yiizdelik Oranlarn

Meslek Sikhk Yiizdelik %
idari Personel 143 15,1
Doktor 100 10,6

Personel (Hasta

Bakicr) 144 15,2
Hemgsire 315 33,3
Saglik Teknisyeni 107 11,3
Teknik Hizmetler 27 2,9
Diger 109 11,5
TOPLAM 945 100

Ankete katilanlarin meslekleri Tablo 12: gosterilmektedir. IUTFH, 1U-CTFH
ve IAU-CKE arastirmaya katilan katilmcilarm biiyiik ¢ogunlugu %33,3 hemsiredir.
Bunun nedeni aragtirma yaptigimiz hastanelerde c¢alisan hemsire sayisinin
fazlaligidir. Bunu % 15,2 ile hastabakici izlemektedir. idari Personel oran1 % 15,1,
diger grubunda sekreterler, temizlik gérevlileri, giivenlik gorevlileri, diyet hizmetleri
gorevlileri vb yer almakta ve oran % 11. 5 dir. Saglik teknisyeni orani ise % 11.3 ve
doktor orani ise % 10,6 dir. En az sayida teknik hizmetlerin olmas1 %2,9 ise toplam

anakiitle i¢inde en az sayida olmalarindan kaynaklanmaktadir.

Tablo 13: Ankete Katilan Katilimcilarin Cahstiklar1 Departmanlarin Yiizdelik

Oranlan
Dgsgﬂlrign Sikhk Yiizdelik %
Dahili Bilimler 317 33,5
Cerrahi Bilimler 340 36.0
Temel Bilimler 288 30,5
TOPLAM 945 100

Tablo : 13°de gortldiigi gibi arastirmaya katilan katilimcilarin orani birbirine
yakindir. En fazla cerrahi bilimlerde % 36,0 daha sonra dahili bilimler ve en azda %
30,5 ile temel bilimlerdedir.
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Tablo 14: Ankete Katilan Katihmcilarin Yaslarinin Yiizdelik Oranlar:

Yas Sikhik Yiizdelik %
19 alta 1 0,1
20- 29 192 20,3
30-39 363 38,4
40-49 278 29,4
50 yukari 111 11,7
TOPLAM 945 100

Tablo 14: ’° de goriildiigi gibi arastirmaya katilanlarin en az1 %1 ile 19 yas ve %11,7
ile 50 yas ve tizeridir. Biiylik ¢cogunlugunu %38,4 ile 30-39 yas olusturmaktadir.

Tablo 15: Ankete Katilan Katihhmcilarin Cinsiyet Dagilimlarimin Yiizdelik

Oranlarn
Cinsiyet Sikhik Yiizdelik %
Kadin 540 57,1
Erkek 405 42,9
TOPLAM 945 100

Calismada katilimeilarin % 57,1 bayan ve % 42,9 erkektir. Universitede
calisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugunu hemsireler olusturdugu ve hemsirelerin biiyiik

cogunlugu bayan oldugu icin erkeklere oranla yiiksek ¢cikmistir.

Tablo 16: Ankete Katilan Katilhmcilarin Medeni Durumlarimin Yizdelik

Oranlan
Medeni Durumu Sikhik Yiizdelik %
Evli 600 63,5
Bekar 345 36,5
TOPLAM 945 100

Calismaya katilan katilimcilarin % 63.5 evli olup % 36.5 ise bekardir.
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Tablo 17: Ankete Katilan Katihmcilarin Egitim Durumlarimin Yiizdelik

Oranlari
Ogrenim Durumu Siklik Yiizdelik %

Ilkokul 82 8,7
Lise 175 18,5

On lisans
(Yiiksekokul) 178 188
Lisans 289 30,6
Yiiksek Lisans 124 13,1
Doktora 97 10,3
TOPLAM 945 100

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarin en az1 %8. 7 ile ilkokul mezunu,
bunu % 10,3 ile doktora mezunu takip etmektedir. Biiyiik bir cogunlugunu ise %30,6

ile lisans mezunlar1 olusturmaktadir.

Tablo 18: Ankete Katilan Katilimcilarin Toplam Calisma Yillarinin Yiizdelik

Oranlan
Lorplforin (Gl SIhk | Yiizdelik %
Yih
1-5 160 16,9
6-10 200 21,2
11- 15 149 15,8
16-20 169 17,9
21-25 122 12,9
29-30 91 9,6
31 Uzeri 54 5,7
Toplam 945 100

Arastirmamiza katilanlarin en az1 %5,7 si 31 yil ve {izeri ¢alismus, en

fazla %17. 9 ile 16-20 yildir.

Tablo 19: Ankete Katilan Katilimcilarin Kurumda Calisma Yillarimin Yiizdelik

Oranlan
Kurumda Cahsma Yihi | Sikhik | Yiizdelik %

1-5 223 23,6

6-10 249 26,3

11- 15 131 13,9

16-20 147 15,6

21-25 81 8,6

29-30 73 7,7

31 Uzeri 41 4,3
Toplam 945 100
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Arastirmamiza katilan saglik ¢alisanlarin ¢ogu %26,3 ile 6 ile 10 yil arasi

calisanlardir. En azi1 ise %4,3 ile 31 yil ve iizeri ¢alisanlardir.

4.6.2. Giivenilirlik ve Gecerlilik

Bir arasgtirmanin bilimsel nitelik kazanmasi bilgilerin dogru olmasi ve her
defasinda yapilan gozlem ve deneylerle kanitlanmasina baghdir. Veriler giivenilirlik
ve gecerlilik analizine dayaniyorsa giiven verir. Arastirmanin giiclii olmasini
saglayan gecerlilik ve giivenilirliktir (Sencan,2005,1). Bu tez c¢alismasinda
Ol¢iimlerimizin gegerlilik ve giivenilirligini test etmek icin faktdr analizi ve
Cronbach alfa analizlerinden yararlanilmistir. Gegerlilik, dlgtimlerin 6lgmek istenen
seyi Ol¢lip Olgmedigini, glivenilirlik ise Ol¢limlerin gergekten dlgmek istedigi seyi
dogru oOlgiip 6lgcmediginin ortaya konulmasidir. Bir dlgegin giivenilirligini 6lgmek
icin en ¢ok kullanilan yontem Cronbach’s Alpha (o) katsayisidir. Cronbach’s Alpha
(o) ,giivenilirlik analizi 1951 yilinda Lee Cronbach tarafindan ortaya ¢ikarilmistir (

Yildiz ve Uzunsakal,2018,15).

Cronbach Alpha, bir degisken igerisindeki rastgele orneklerin birbirleriyle
iligkilerini incelemektedir ve bu orneklemin korelasyonlarini belirten bir katsayinin
veri seti testinde kullanilabilmesini olanak saglar (Cronbach, 1951, 297). Cronbach’s
Alpha (a) katsayisi likert tipi (lden 7 veya lden 5 kadar, vb) ,tamamen
katilmiyorum, kismen katiliyorum, ¢cogulukla katiliyorum, tamamen katiliyorum gibi
( cok degerli) 6lgiimlenmis maddelerle veya evet hayir vb ( iki degerli) dlglimlenmis
maddelerle kullanilabilir. Hatta Cronbach’s Alpha (o) katsayisi test maddelerinin
hepsiyle kullanilabilir ( Bademci,2006,440).

Cronbach’s Alpha (o) katsayisi, 6l¢ekte bulunan k maddenin varyanslari
toplaminin genel varyansa oranlanmasi ile bulunan bir agirlikli standart degisim
ortalamasidir. Olgekteki her madde igin hesaplanabilecegi gibi, olgegin tiim
maddelerinin ortalamasida alinabilir. Literatiirde ¢esitli yaklagimlar bulunmakla

birlikte bu deger 0.7 ve biliyllk olmasidir. Cronbach’s Alpha (o) katsayisi
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yorumlanmasi i¢in c¢esitli siniflamalar mevcuttur. Asagidaki tablolarda ayrintili

olarak gosterilmistir ( Kilig,2016,47-48).

Tablo 20: Giivenilirlik Katsayisi ve Yorumlamasi

Giivenirlik katsayisi (Cronbach alfa) Yorum
>0.9 Miikemmel
0.7<a<0.9 Iyi
0.6<0<0.7 Kabul
edilebilir
0.5<0<0.6 Zayif
0<0.5 Kabul
edilemez

Kaynak: KILIC,S., Cronbach’m Alfa Giivenirlik Katsayisi, Journal of Mood Disorders
Volume: 6, No: 1, P: 47-48, 2016 - www.jmood.org,48

Tablo 21: Arastirma Olceklerinin Giivenirlilik Tablosu

Degisken Adi Soru Sayisi Cronbach Alpha
Orgiitsel Giiven 12 0.947
Orgiitsel Vatandashk 20 0.890
Is Tatmini 20 0.934
Toplam 52 0.946

Tablo 22’¢ bakildiginda, arastirma Olgegini olusturan sorularin alt
boyutlarinin 0.890 ile 0.947 arasinda gilivenirlik degeri aldig1 goriilmektedir. Sosyal
Bilimlerde Cronbach Alpha degeri 0.700 ve {izerinde deger aldiginda 6l¢ek/6lcekler
giivenilir kabul edilmektedir. Bu cergevede tiim alt boyutlar esik gilivenirlik
degerlerinin bir hayli lizerindedir. Ayrica 6l¢egin tiim sorularinin yer aldig1 genel bir
giivenirlik analizi gerceklestirilmis ve sonu¢ 0.946 olarak bulunmustur. Olgegi
olusturan alt boyutlarin aritmetik ortalamasindan daha yiiksek bir giivenirlik degeri
¢ikmasi, anketi olusturan alt boyutlarin birbirleri ile uyumunu ve 6lgegin dogru bir

sekilde tasarlandiginin gdstergesi olarak kabul edilebilir.

Gegerlik, bir 6lgme aracinin 6lgmeyi hedefledigi 6zelligi, baska herhangi bir

ozellikle karistirmadan, dogru 6lgebilme derecesidir Yani Olc¢lilmesi gerekenlerin
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dogru bigimde 6l¢iilmesidir. Davranigsal 6zelliklerin dl¢lilmesinde gegerlilik 6nemli
bir faktordiir. Gegerligin davranigsal ozelliklerin Olgiilmesinde Onemli bir yeri
olmasina ragmen bu davranislarin tam olarak gecerliliginden bahsedilemez. Bunun
igin olgeklerin gegerliligi yeterli olabilecek dogrulukta dlgiimler saglanbilecek sekile
getirilebilir. Gegerlilik, 6lgme aracinin 6lgmek istedigi amaca hizmet etme derecesi
oldugu i¢in ne hedefle kullanilacaksa 6l¢me gecerliligide 0 hedefe bagli olarak
degisecektir. Gegerlilik sadece dlgegin kendisiyle ilgili olmayip, kullanis amacina,

arastirilan gruba, yapilma ve puanlama bigiminede baglidir (Ercan ve Kan,2004,214).

Degiskenlerin faktor analizine uygunlugunu test etmek icin iki ayr1 6l¢iim
yapilmustir. Orneklerin yeterliligini test eden Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem
yeterlilik Ol¢imii ve degiskenler arasi korelasyon seviyesini o6lgmek igin de
Bartlett’in kiiresellik testidir. KMO oran1 0 ile 1 arasinda deger almaktadir.
Ormneklem yeterliligi i¢in limit deger 0.7 dir. 1ve 0.90 aras1 miikemmel, 0.9-0.8 aras1
iyi, 0.8-0. 9 aras1 orta,0.70-0.60 arasi1 vasat, 0.60-0.50 aras1 kotii ve 0.50 alt1 kabiil
edilemez (Kaiser 1974, 35). Tablo 22: goriildigii gibi arastirmada KMO degeri
0,932 oldugu i¢in gegerlilik mitkemmeldir.

Tablo 22: Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Vatandashk ( Bagimsiz Degiskenler)
KMO ve Bartlett's Test

KMO ve Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Gegerliligi Ol¢iimii 932
Yaklasik Ki Kare 20330.630
Bartlett's Test of Sphericity Yaklasik Ki Kare 496
Sig 000
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Barlett Kiiresellik Testi verilerin ¢ok degiskenli normallik varsayimini karsilayip
kargilamadig ile ol¢iiliir ( Katranci ve Temel,2018,1550). Anlamlilik (sig.) olarak
belirtilmektedir. Bu deger i¢in olmasi gereken limit <0.05 olarak belirtilmektedir
(Hair vd, 2010, 103). Tablo. 22’ de goriildigi gibi arastirmanin bagimsiz
degiskenleri OG ve OVD incelenen biitiin degiskenler icin iliski anlamlilik derecesi
0.000 dir ve belirtilen limit degerin altindadir. Bartlett’in kiiresellik testi sonuglaria

gore biitiin degiskenler arasinda anlamli bir iliski, korelasyon mevcuttur.

Tablo 23: Is Tatmini ( Bagimh Degisken) KMOve Bartlett's Test

KMO ve Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Gegerliligi Olgiimii 931
Yaklasik Ki Kare 11811.651
Bartlett's Test of Sphericity Yaklasik Ki Kare 190
Sig 000

Tablo 23: de goriildiigii gibi arastirmanm bagimli degiskeni IT biitiin
degiskenler icin iliski anlamlilik derecesi 0.000 dir ve KMO degeri
0.931oldugundan gegerlilik miikkemmeldir. Bartlett’s in kiiresellik testi sonuglarina
gore tim degiskenler arasinda anlaml bir iligki, korelasyon mevcuttur.Bagiml ve
bagimsiz degiskenlerin 6rneklem sayisi degisken sayisina gére miikkemmel olup

degiskenler kesifsel faktor analizine uygundur.

4.6.3. Kesifsel Faktor Analizi

KMO ve Bartlett’in kiiresellik testlerinden basariyla gecen degiskenlerin ve
Olceklerin gecerliliginin sinanmasi icin kesifsel faktor analizi yapilmistir. Her bir
degisken icin ayr1 ayr1 yapilmis ve asagidaki tablolarda detayli bir sekilde

gosterilmistir.
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Tablo 24: Kesifsel Faktor Analizi

2
= = ) < ®
= e = = 171 i =
= & ® £ 2 S 2 = °
3 S £ 5| 5| 2| 5| §| &
b ¥ < = = B = g
g 2 > |z = 2 =
- = oy a <
;19
Q
1 Yoneticimin isindeki kritik esaslar konusunda 0,833
teknik olarak yeterli olduguna dair giivenimin
derecesidir.
2 Yoneticimin isi konusunda dogru kararlar 0,823
alacagna dair giivenimin ...derecesidir
3 Yoneticimin goérevinden ayrilmayacagina dair | 0,568
giivenimin..... derecesidir.
4 Yoneticimin igini kabul edilebilir seviyede 0,839
anladigina dair giivenimin. .. derecesidir.
5 Yoneticimin igini uygun bigimde 0,848
yapabilecegine dair giivenimin derecesi dir.
6 Yoneticimin bana bir sey soyledigi zaman 0,803
soylediklerinin dogruluguna dair giivenimin
derecesi dir
7 Yoneticimin igini sorunsuz sekilde yapacagina | 0,832
dair giivenimin derecesi dir.
8 Yoneticimin isini dikkatlice yapacagina dair 0,813
giivenimin derecesidir
9 Bu kurumda bana adil sekilde davranilacagina 0,712
dair giiven diizeyimin derecesidir.
10 Bu kurumda yoneticiler ve galisanlar arasinda 0,788
ki giiven diizeyimin derecesidir.
11 Birlikte ¢alistigim meslektaslarim arasindaki 0,830
giiven diizeyinin istenilen esaslarda olmasinin
derecesidir. derecesidir.
12 Bu kurumda birbirimize giivenebilme 0,884
diizeyimin derecesi dir
13 Is yiikii agir olan arkadaslarima is yerinde 0,799
yardim ederim.
14 Isiyle ilgili sorun yasayan arkadaslarima 0,852
yardim etmek i¢in zaman ayiririm.
15 Herhangi bir sebeple isinin baginda 0,812
bulunmayan arkadaslarimin yerini alarak
onlara yardim ederim,
16 Thtiyaglar1 olmasa bile ise yeni baslayanlarin 0,744
islerine uyum saglamalarina yardime1 olurum.
17 Herhangi bir karar alirken ,bu karardan 0,648
etkilenecek kisilerin goriislerini alirim
18 Is arkadaslarimi hakkini ¢ignemem. 0,630
19 Tsimle ilgili adim atmadan Once iistimii i P T
mutlaka bilgilendirmem gerekmez.
20 Diger calisanlarla problem yasamamak i¢in 0,612
gerekli 6nlemleri alirm.
21 Herzaman dakik biriyimdir. 0,699
22 Hastanede belirlenmis mola saatleri diginda 0,764

isime ara vermem.
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23 Cay kahve ve yemek aralarini asla uzatmam 0,807
24 Hastanedeki gelismelere rahatlikla ayak 0,641
uydururum.
25 Hastanenin imajina olumlu katki saglayacak 0,686
tiim faaliyetlerde goniillii olarak katilirim.
26 Hig Kimse beni izlemese dahi ,hastanenin 0,653
kurallarma,diizenlemelerine ve prosediirlerine
uygun davranirim.
27 Hastanede ki degisimleri yakindan izler ve 0,733
bunlarin is arkadaglarim tarafindan kabul
edilmesi i¢in ¢aba harcarim.
28 Hastanedeki toplantilara aktif olarak katilir ve 0,824
tartismalarda goriiglerimi sunarim.
29 Siirekli olarak isimden ayrilmaktan s6z ederim. 0,723
30 Her zaman i¢inde bulundugum durumla ilgili 0,800
olarak olumlu yonlerden daha ¢ok olumsuz
yonlere odaklaniririm.
31 Kiigiik sorunlar bile genelde biiyiitliriim 0,858
32 Basit sorunlarin ¢oziimilyle ugrasmak bile 0,788
¢ok fazla zamanimi alir.
33 Yoneticim genellikle konular hakkinda 0,723
fikrimizi almaya calisir.
34 Isimde calismaya deger bir sey yaptyorum. 0,612
35 Yonetim gelisime agiktir. 0,681
38 Yonetici benimle ilgili konularda daima diriist 0,699
olmustur.
42 Calisma arkadaslarimiz iyidir. 0.696
44 Yoneticim iyi yapilan is karsiliginda bize olan 0,697
giivenini belirtir ve dver
45 Isim basarma duygusu veriyor. 0,672
48 Birlikte ¢alistigim insanlar gergekten arkadas 0,725
canlisidir.
49 Isim tatmin edicidir 0,632
50 Bu kurumun elemanlar1 yonetimden iyi destek 0,502
alir
36 Kurumun adil bir terfi politikasi vardir. 0,600
37 Diger sirketlerde ayni isi yapanlarla 0,769
karsilagtirildiginda benim maagim yiiksektir
39 Ust yonetim gergekten isini iyi yapar 0,561
40 Kurumda gelisme olanaklari vardir. 0,597
41 Bana gore bu sirketteki maaslar diger sirketlere 0,794
gore yiiksektir.
43 Bizim miisterilerimiz ( hastalarimiz) 0,588
giivenilirdir
46 Kurum islerini ger¢ekten iyi ytiriitiir. 0,626
47 flerlemek isteyenler icin burada yeterli kadar 0,664
iyi igler vardir.
51 Bizim miisterilerimiz hastalarimiz ¢ok 0,674
anlayishdir
52 Bizim miisterilerimiz sadiktir 0,636

Faktor analizi tablosuna bakildiginda OG bagimsiz degiskeni, drgiite giiven
ve yoneticiye giiven olarak iki alt boyutta incelenmistir. Orgiitsel vatandaslhik
bagimsiz degiskeni ise, is yiikii iistlenme,disiplinli ¢alisma ve aidiyet hissetme olarak

iic boyuta ayrilmustir. IT bagimli degiskeni ise maas ve terfi ve kuruma kars: olarak
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iki alt boyuta ayrildig1 goriilmektedir.Sorular arasinda herhangi bir ¢akisma olmamais
ve analizlere bu faktor tablosu baz alinarak devam edilmistir.19 soru anlamli bir

deger almadigi i¢in degerlendirme dis1 birakilmistir.

4.6.4. Korelasyon Analizi

Korelasyon degisim gosteren iki ya da ikiden fazla degiskenin aralarindaki
iliskiyi inceler. iliskinin yonii (ters veya dogru yénlii), ve iliskinin kuvveti
korelasyon katsayis1 ile Olgiiliir. Bu Pearson korelasyon Kkatsayisi olarakta
bilinmektedir (Gliris ve Astar,2015,287). Bir bagimli degisken ile bir bagimsiz
degisken arasindaki dogrusal iligkinin derecesinin ve yOniiniin belirlenmesi igin
hesaplanan iliski katsayis1 basit korelasyon katsayisidir. Bagimli degisken sayist bir
bagimsiz degisken sayisi birden fazla oldugu durumlarda hesaplanan iligki katsayisi
ise ¢oklu korelasyon katsayisidir. Bundan farkli olarak p>1 g>1 sayida degisken
igeren iki veri seti (X ve Y) arasindaki degiskenler arasi iligkileri ortaya koymak
amactyla degiskenleri bagimli-bagimsiz ayirimi yapmadan aralarindaki i¢ iliskinin
ortaya cikarilmasi i¢in hesaplanan iliski katsayisi ise kanonik korelasyon katsayisidir

( Kog vd,2018,66).

Korelasyon katsayisi +1 ,-1 Araliginda bulunur, -1 <r <+1
r= 0 ise degiskenler arasinda iligki yoktur,
r <0 ise degiskenler arasinda ters yonlii iligki vardir,

r> 0 ise degiskenler arasinda dogru yonlii iliski vardir.

Koralasyon katsay1 degeri +1 e yaklasiyorsa degiskenler arasinda dogru yonlii
kuvvetli iliski, -1 e yaklasiyorsa degiskenler arasinda ters yonlii kuvvetli iliski vardir
olarak yorumlanir. Eger koralasyon katsayist O yaklasgirsa ve isareti + ise dogru
yonlii zayif iliski, isareti — ise ters yonlii zayif iliskili diye yorumlanir. Korelasyon
katsayist +0,50 ye yakin ise iligki dogru yonli, orta derecede ve — 0,50 yakin ise
iliski ters yonlii, orta derecedir 0,0 ile -0,25 arasi ¢ok zayif iliski, 026 — 0,49 arasi
zayif iliski, 0,50 - 0,69 aras1 orta iliski, 0,70-0,89 yiiksek iliski, 0,90—0,1 ¢ok
yiiksek iliskidir ( Giiris ve Astar, 2015, 290).
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Degiskenlerin dagilimlarinin normal ya da normale yakin oldugu durumlarda
Pearson koralesyon katsayist kullanilirken, degiskenlerin dagilimlarinin normalden
uzak oldugu durumlarda ise Spearman sira korelasyonu kullanilir. Eger degiskenlerin
tam degerleri kullanilmiyorsa ya da kesin degerleri yoksa o zamanda bu verileri
vasiflarina gore siniflandirtp Spearman Sira korelasyonu uygulanir. Spearman Sira
korelasyon katsayisida -1 ve +1 arasinda deger alip, katsayr +1 ise degiskenler
arasinda pozitif yonlii miikemmel bir dogrusal iligki, -1 ise degiskenler arasinda

negatif yonlii miikkemmel bir iliski goriillmektedir( Sungur, 2010, 117).

Korelasyon sayis1 6rneklem biiyiikliiglinden etkilendigi i¢in kiigiik 6rneklerde
koralasyon katsayisi fazla olsa bile istatistiksel olarak 6nemli bir deger olmayabilir.
Bu yiizden, elde edilen degerin  hipotez testinin  yapilmasi

lazimdir .(http://www.scribd.com/doc/2066772/korelasyonanalizi ).

Korelasyon tablosu tek basina bir sebep-sonug iliskisi gostermedigi igin,
illiyet bagi1 kontrolil i¢in regresyon analizleri gergeklestirilmistir. Analiz kapsaminda
verilerin normal dagilima sahip oldugu icin Pearson korelasyon katsayisi
kullanilmistir. Bir Pearson  korelasyon katsayisinin yorumlanabilmesi i¢in p
degerinin 0.05 den daha kiigiik olmasi gerekir. Tiim bu degerleri ilgili tabloda
sunulmustur. Korelasyon katsayisinin mutlak degerinin biiytikliigii ise var olan
iliskinin giiciiniin bir isaretidir. Iki degisken arasinda miikemmel bir korelasyon
bulunuyorsa, korelasyon katsayis1t +1 ya da -1 olarak tespit edilir. Bir degiskenin
degerinin bilinmesiyle diger degiskenin degeri de kesin olarak belirlenebilir. Diger
yandan, korelasyon katsayisinin 0 olarak elde edilmesi durumunda iki degisken
arasinda bir iligki olmadig1 sdylenebilir. Bu durumda ise degiskenlerden birine ait bir
degeri bilmek, ikinci degiskenin degerini tahmin etmede hi¢ bir fayda

saglamamaktadir.
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Tablo 25: Korelasyon Tablosu

1 2 3 4 5 6 7
Yoneticiye | Pearson Korelasyonu 1
Olan Giiven | Sig. Cift Kuyruklu
(D) N 945
Orgiite Pearson Korelasyonu | .687™ 1
Olan Giiven | g;o Cift Kuyruklu | .000
2) N 945 | 945
isYiikii | Pearson Korelasyonu | .305™ | .244™ 1
Ustlenme (3) | Sig. Cift Kuyruklu .000 .000
N 945 945 945
Disiplinli Pearson Korelasyonu | .269™ | .234™ | .666™ 1
Cahisma (4) | Sig. Cift Kuyruklu .000 .000 .000
N 945 945 945 945
Aidiyet Pearson Korelasyonu | .027 | -.008 | .120™ | .188™ 1
Hissetme Sig. Cift Kuyruklu 411 .807 .000 .000
(5) N 945 945 945 945 945
Is Tatmini | Pearson Korelasyonu | .357"" | .486™ | .068" 138" | -.196™ 1
(Maas ve Sig. Cift Kuyruklu .000 .000 .037 .000 .000 .000
Terfi)
©) N 945 945 945 945 945 945 945
Is Tatmini | Pearson Korelasyonu | .572™ | .604™ | .364™ | .429™ | .003 | .705™ 1
(Kuruma Sig. Cift Kuyruklu .000 .000 .000 .000 917 .000
karsi)
@ N 945 945 945 945 945 945 945

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlhidir (Cift Kuyruklu)
* . Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir (Cift Kuyruklu)

Tablo 25: Korelasyon tablosuna bakildiginda ilk dikkat ¢eken detay,
arastirmanin  bagimli degiskenleri olan IT’nin alt boyutlarinin diger bagimsiz
degiskenlerin alt boyutlar1 ile olan iliskisidir. Yoneticiye giiven, dglite olan giiven ve
1 yiikii iistlenme alt boyutlarinin tamami her iki bagimli degisken boyutu ile de orta

diizeyde iliski igerisindedir.

OG alt boyutu olan bagimsiz degisken ydneticiye giiven ile IT alt

boyutlarindan olan (maas ve terfi) arasinda pearson korelasyon katsayisi 0,357
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oldugu icin zayif bir iliski goriilmiistir. OG alt boyutu olan bagimsiz degisken
yoneticiye giiven ile IT tatmini alt boyutlarindan olan (kuruma karsi) pearson
korelasyon katsayis1 0,572 oldugu icin orta derecede bir iliski gériilmiistiir. Orgiitsel
giiven alt boyutu olan bagimsiz degisken orgiite gliven ile is tatmini alt boyutlarindan
olan (maag ve terfi) arasinda pearson korelasyon katsayis1 0,486 oldugu i¢in zayif
bir iliski goriilmiistiir. Orgiitsel giiven alt boyutu olan bagimsiz degisken orgiite
giiven ile is tatmini alt boyutlarindan olan (kuruma karsi) arasinda pearson

korelasyon katsayis1 0,604 oldugu icin orta derecede bir iligki bulunmustur.

OVD alt boyutlarindan olan bagimsiz degisken is yiikii istlenme ile IT alt
boyutlarindan olan maas ve terfi arasinda pearson korelasyon katsayisi 0,068 oldugu
icin ¢ok zayif bir iliskiye rastlanmustir. Orgiitsel vatandashk davranis1 alt
boyutlarindan olan bagimsiz degisken is yiikii {istlenme ile IT alt boyutlarindan olan
( kuruma kars1 ) arasinda pearson katsayist 0,364 oldugu icin zayif bir iliski

bulunmaktadir.

OVD alt boyutlarindan olan bagimsiz degisken disiplinli calisma ile is tatmini
alt boyutlarindan olan maas ve terfi arasinda pearson katsayist 0,138 oldugu icin ¢ok
zay1f bir iliskiye rastlanmustir. Orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutlarindan olan
bagimsiz degisken disiplinli ¢alisma ile is tatmini alt boyutlarindan olan ( kuruma

kars1 ) arasinda pearson katsayist 0,429 oldugu i¢in zayif bir iliski bulunmaktadir.

Maas ve terfi ile kuruma kars1t oOrglitsel vatandasligin alt boyutu aidiyet
hissetme alt boyutu ile hi¢ bir iligki igerisinde olmadigi, hatta potansiyel olarak
iliskinin negatif yonlii olabilecegi unsuru dikkat cekmektedir. OVD alt boyutlarindan
olan bagimsiz degisken aidiyet hissetme ile IT alt boyutlarindan olan bagiml
degisken maas ve terfi arasinda pearson katsayis1 -0,196 oldugu icin negatif yonlii
cok zayif bir iliskiye rastlanmigtir. OVD alt boyutlarindan olan bagimsiz degisken
aidiyet hissetme ile IT alt boyutlarindan olan ( kuruma kars1 ) arasinda pearson
katsayist 0,03 ve sig. derecesi anlamlilik derecesi 0,5 den biiyiik 0,917 oldugu igin

aralarinda hangi bir iliski bulunmamaktadir.
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4.6.5.Regresyon Analizi

Degiskenler aras1 iligkileri incelemede siklikla kullanilan istatistiksel
yontemlerden biri regresyon analizidir (Senel ve Ath, 2014, 36). Rastgele
degiskenin davranisinin model olarak tahmin edilmesini saglar. Buda bize
degiskenler arasindaki iligkinin biytikliigiinii gosterir. Hem tek degiskenle
yapilabildigi gibi hemde ¢ok degiskenle yapilabilir. Eger ¢cok degiskenle yapilacaksa
bagimli degiskene etki eden diger dgiskenlerin sabit kabul edilerek ( ceteris paribus)
yapilmasi1 gerekir ve katsay1 ile belirlenir. Bu regresyon katsayisidir ve bagimlilik
derecesini gosterir.Bu seklinde olmasi bilinen bulgulardan yola ¢ikarak gelecekteki,
bilinmeyen olaylar1 tahmin etmede kullanilir. Regresyon, bagimli ve bagimsiz
degisken(ler) arasindaki iliskiyi ve dogrusal egri kavramini kullanarak, bir tahmin
esitligi gelistirir. Degiskenler arasindaki iligki belirlendikten sonra, bagimsiz
degisken(ler) in skoru bilindiginde bagimli degiskenin skoru tahmin edilebilir.
Degiskenler arasinda dogrusal iliski olabilecegi gibi, dogrusal olmayan bir iligki de
olabilir. Sagilim grafigi yapilmadan (iliski yok / dogrusal iliski var / dogrusal
olmayan iligki var) ve degiskenler arasinda korelasyon varligina rastlanmadan
regresyon analizine karar verilmesi uygun degildir.
ht(tp://www.scribd.com/doc/2066772/korelasyonanalizi,erigim tarihi 07.12.2019).

Regresyon modeli ile yapilan tahminlerin gegerli olmasi, hata ile ilgili ana

varsayimlarin gecerliligine dayanir. Regresyon temel varsayimlari sunlart igerir ;
( Kiigiiksille,2010,259).

1. Normal dagilim gosterir
2. Dogrusallik vardir
3. Hata terimlerinin aritmetik ortalamasi sifirdir
4. Sabit varyans vardir
5. Otokoralasyon olmamasi gerekir
6. Bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baglant1 yoktur.
Regresyon modeli tahminlemesinde Once tahmincilerin biiyiikliigline ve

isaretine bakilmalidir. Parametre tahminlerinin isaret ve biiyiiklikleri uygun ise
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parametre tahmincilerinin istatistiksel anlamlarina bakmak gerekir, eger
parametrelerden biri anlamsizsa o model kullanilmaz ( Gliris ve Astar,2015,297).
Coklu Regresyon modelinde Ho tiim regresyon katsayilarinin sifir oldugu, Ha
hipotezinde ise B iinin sifirdan farkli oldugu kabul edilir. Parametrelerin tek tek
istatistiksel anlamlilig1 i¢in t testi ve modelin tamaminin anlamli olup olmadigini test

etmek i¢in F testine bakilir (Kiigiiksille, 2010,259).

Tablo 26: Regresyon Tablosu ( Maas ve Terfiye Gore)

Model Kareler Toplami Df Ortalamalar F Sig
Karesi
Regresyon 552.753 5 110.551 75.631 |.000P°
11 Tekii 1372539 939 1.462
Toplam 1925.292 944
R R Kare Diizeltilmis R {Tahmini Standart
Kare Hata
.5362 .287 .283 1.20901
Degiskenler Standart Hata Beta(Standardize) | T Sig.
Sabit .250 8.371 .000
Yoneticiye Giiven |.038 .060 1.543 123
Kuruma ( Orgiite) | 3¢ 441 11,507 000
Olan Giiven
Is Yiikii Ustlenme | 5 _129 3.449 001
Disiplinli Calisma | .051 144 3.829 .000
Aidiyet Hissetme 027 205 7305 000

a. Bagimli Degisken: Is Tatmini (Maas ve Terfi)
b. Bagimsiz Degiskenler: Yoneticiye Giiven, Kuruma Olan Giiven, Is Yiikii Ustlenme, Disiplinli
Calisma, Aidiyet Hissetme.

Tablo 26 ‘ya gore gore maas ve terfi bagimli degiskeni - yoneticiye giiven
bagimsiz degiskeni alt boyutundan sig degeri normal deger 0,000 ve bulunan deger
0,123 oldugu igin, anlaml degildir. t degeride normal deger 2.000 den diisiik 1,543
bulundugu icin ve Beta degeride yine 150 normal degerden diisiik 0,060 oldugundan
etkilenmedigi ortaya ¢ikmaktadir. Maas ve terfi bagimli degiskeni-  kuruma
( orgiite ) olan giiven bagimsiz degiskeni alt boyutundan sig degeri 0,000, t degeri,
11.597 ve Beta degeride 0.441 oldugu icin dogrudan ve pozitif yonde etkilidir. Maas

ve terfi bagimli degiskeni ile - Is yiikii {istlenme bagimsiz degiskeni, sig degeri
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0,001, t degeri,-3.449 ve Beta degeri -0,129 oldugu icin negatif yonde etkilesim
saptanmistir.  Maas ve terfi bagimli degiskeni ile- disiplinli ¢alisma bagimsiz
degiskeninde sig degeri 0,000, t degeri 3.829 ve Beta degeride 0.144 oldugu igin
dogrudan ve pozitif yonde etkilesim vardir. Maas ve terfi bagimli degiskeni ile -
aidiyet hissetme bagimsiz degiskeni arasinda sig degeri 0,000, t degeri, -7.305 ve
Beta degeri -0.205 oldugu icin negatif yonde etkilemektedir ve Ek olarak, kuruma
olan giiven ve disiplinli ¢alisma, maas ve terfi iizerinde dogrudan ve pozitif yonde
etkili cikmastir.

Determinasyon katsayisi (r?)** regresyon modelinin ger¢cegi ne derece
ulagilabildigini gosterir. Bu korelasyon katsayisi’nin karesidir ve (0 ile 1) arasinda
deger alir. Ayni zamanda modelin basarisini gosterir.
(http://mustafaakca.com/regresyon-analizi-nedir-2/) erisim tarihi,18.12.2019

Tablo: 26 goriildiigii gibi arastirma modelin agiklanma orani ise %28. 7'dir.

Tablo 27: Regresyon Tablosu (Kuruma Karsi)

Model Kareler Toplami Df Ortalamala | F Sig.
r Karesi
Regresyon 684.462 5 136.892 |176.804| .000°
2 [Tekli 727.032 939 74
Toplam 1411.494 944
R R Kare Diizeltilmi | Tahmini Standart
s R Kare Hata
.6962 .485 482 .87992
Degiskenler Standart Hata | Beta(Standardize) T Sig.
Sabit 182 2.826 .005
Yoneticiye Giiven .028 237 7.213 .000
AURiIE (Griits) O8I 026 370 11.449 000
Giiven
Is Yiikii Ustlenme .031 .028 881 379
Disiplinli Caligma .037 270 8.448 .000
Aidiyet Hissetme .020 -.054 -2.266 .024

a. Bagimli Degisken: Is Tatmini (Kuruma karsi) i
b. Bagimsiz Degiskenler: Yoneticiye Giiven, Kuruma Olan Giiven, Is Yiikii Ustlenme,

Disiplinli Calisma, Aidiyet Hissetme.

Tablo 27°: ye gore kuruma karsi is tatmini hissetme bagimli degiskeni,
yOneticiye gliven bagimsiz degiskenden sigma degeri 0,000, t degeri 7,213 ve Beta

degeri 0.237 oldugu i¢in dogrudan ve pozitif yonde etkilenmektedir. Kuruma kars is
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tatmini hissetme bagimli degiskeni, kuruma giiven bagimsiz degiskeninden, sigma
degeri 0,000, t degeri 11.449 ve Beta degeri,0.370 oldugu i¢in dogrudan ve pozitif
yonde etkilenmektedir. Kuruma kars1 is tatmini hissetme bagimli degiskeni, is ytkii
iistlenme bagimsiz degiskeninden sigma degeri 0,379, tdegeri 0,881 ve Beta degeri
0.28 oldugu i¢in aralarinda herhangi bir etki bulunmamaktadir. Kuruma karsi is
tatmini hissetme bagimli degiskeni ile disiplinli ¢calisma bagimsiz degiskeni arasinda
sigma degeri 0,000, t degeri 8,448 ve Beta degeri 0.270 oldugu i¢in dogrudan ve
pozitif yonde etkilenmektedir. Kisacasi ikinci bagimli degisken olan kuruma karsi is
tatmini hissetme faktorii,  yoOneticiye giiven, kuruma olan giiven ve disiplinli
calisma alt boyutlarindan dogrudan ve pozitif yonde etkilenmektedir. Bu modelin

determinasyon katsayisi1 ise 0.485'dir. Diger bir deyisle, bagimli degiskendeki

degisimlerin %48. 5'1 bu ii¢ alt boyuttaki degisimlerden kaynaklanmaktadir.

4.6.6. Arastirma Hipotezleri ve Sonuclari

Tablo 28:” de arastirma hipotezleri ve sonuglart ayrintili olarak gosterilmistir.

Tablo 28: Arastirma Hipotezleri ve Sonuclari

HIiPOTEZ ACIKLAMA SONUC
NO
H1 Orgiitsel giivenin is tatminini {izerinde pozitif Kismen desteklendi
yonde etkisi bulunmaktadir.
Hila Yoneticiye olan giivenin is tatmini izerinde pozitif | Maag ve terfi boyutu
yonde etkisi bulunmaktadir. etkilemiyor. Kuruma gore is
tatmini ise dogrudan ve pozitif
yonde etki.
H1lb Orgiite olan giivenin is tatmini iizerinde pozitif IT’nin her iki boyutu ile
yonde etkisi bulunmaktadir dogrudan ve pozitif yonde etki
H2 Orgiitsel vatandashign is tatminini {izerinde pozitif | Kismen desteklendi
yonde etkisi bulunmaktadir
H2a Is yiikii iistlenmenin is tatmini iizerinde pozitif Maas ve terfi yonden negatif
yonde etkisi bulunmaktadir etki ve kuruma kars1 IT ise
etksii yok
H2b Disiplinli ¢aligmanin is tatmini iizerinde pozitif IT’nin her iki boyutu ile
yonde etkisi bulunmaktadir dogrudan ve pozitif yonde etki
H2c Aidiyet hissetmenin is tatmini {izerinde pozitif Maag ve terfi ile potansiyel
yonde etkisi bulunmaktadir olarak negatif yonde ve,
kuruma kargida ise etkisi yok
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SONUC

Aragtirma sonucunda Saglik igletmeleri Orgiitsel gliven ve oOrgiitsel
vatandashigin is tatmini lizerindeki etkileri sayesinde, kiiresellesmenin yaratmis
oldugu yogun rekabet ortaminda diger isletmelerden farklilagarak iistiinliikk elde
edebiliyor mu? Sorusuna yanit aranmustir. Isletmeler, modern ¢agmn gerektirdigi,
teknolojik yeniliklerin ve bilginin kolay erisimi sayesinde bir¢ok kazanim
saglamakla birlikte entelektiiel sermayeleri ile diger isletmelerden iistiinliik
saglayabilmektedirler. Giiniimiizde orgiitii olusturan beseri sermayenin onemi iyice
anlasilmis ve insana deger veren ydnetim yaklasimlari benimsenmistir. Orgiitlerin
etkinliliklerini ve verimliliklerini arttirmalari, basar1 elde etmeleri ve amaglarina
ulasmalar1 orgiitii olusturan calisanlar sayesinde gerceklesmektedir. Orgiit ve
orgiitsel degerler son yiizyilin parlayan yildizi haline gelmistir. Orgiite ve orgiitsel
degerlere gereken onem vermeyen isletmeler basari elde edememektedirler. Bu
yiizden orgiitsel davraniglara verilen degerin 6nemi artmis ve onu gelistirmek igin
cesitli yollara bagvurulmaya baslanmistir. Bir isletmenin basarisi, i3 ve dis
miisterinin memnuniyetini saglamaktan ge¢cmektedir. Calismada isletmeleri diger
isletmelerden ayiran, taklit edilemeyen, egitilip, gelistiridiklerinde firmay1 en iist
seviyeye tasiyabilecek kapasiteye sahip isgorenlerin Orgiitsel giliven ve orgiitsel

vatandasliklarinin is tatminine olan etkileri incelenmistir.

Universite hastanelerinin {i¢c énemli misyonu bulunmaktadir. Birincisi saglik
hizmeti sunumudur. Ancak tiniversite hastaneleri diger saglik kurumlarindan ayri
olarak genis sorumluluklara sahiptir. Yalnizca belirli bir bolge halkina saglik hizmeti
sunmasi beklenmez; ayn1 zamanda hizmet sundugu bolge ya da tiim tilke i¢in saglik
hizmetleri ve sektordeki yenilikler konusunda liderlik etmesi ve her bir saglik
problemi ile ilgili olarak en kapsamli ¢éziimleri sunmasi da beklenmektedir. Biitiin
bunlarla basetmek i¢in farkli yetenek ve bilgiye sahip ve multidisiplinerlerden olusan
hizmet sunucularuna ihtiyag duyar. Universite hastaneleri en iyi saglik hizmeti
verebilmek i¢in ¢aba harcamali, temel saglik hizmetleri ve ikinci basamak tedavi
hizmetlerinde en iyiye ulasabilmeli ve ek olarak acil ve {giincii basamak saglik

hizmetlerinede yamit verebilmelidir. Ikinci 6nemli misyonu ise egitimdir. Ulusal ve
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uluslararasi birgok 6grenciye egitim vermekte ve onlari en giizel bir sekilde topluma
kazandirmaktadir. Uglincii olarakta arastirma hastaneleridir. Yapilan iist diizey
arastirmalar sayesinde ¢ok genis bir alana yayilan saglik sorunlar1 i¢in teshis ve

tedavi yontemlerinde iyilestirmeler saglamaktadir.

Aragtirma; Tirkiye’ nin hatta diinyanin en énemli iki iiniversite hastanesi
olan Istanbul Universitesi Tip Fakiiltesi hastanesi, istanbul Universitesi- Cerrahpasa
Cerrahpasa Tip Fakiiltesi hastanesinde ve Istanbul Universitesi- Cerrahpasa
Kardiyoloji Enstitiisii hastanesinde ¢alisan 945 saglik calisani ile yapilmistir. Saglik
hizmetleri ekip ¢alismasini gerektirdiginden, hastanede calisan tiim meslek gruplari,
idari personel, hemsire, doktor, hasta bakici, saglik teknikeri, teknik hizmetler ve
diger ( giivenlik, sekreter, temizlik personeli vb ) arastirmaya dahil edilmistir.
Ciinkii saglik kurumlari, birgok saglik personelinin birarada ¢alistigi ve oOrgiitsel

davraniglarin etkilerinin en yiiksek seviyede hissedildigi kurumlardir.

Arastirma sonuglarina yonelik hipotezler genel olarak degerlendirildiginde
sunlar goriilmiistiir. Bagimli degisken olan IT alt boyutlar1 ve bagimsiz degisken olan
OGT alt boyutlar1 ydneticiye giiven ve orgiite (kuruma) giiven ve OVD alt boyutu
olan is yiikii iistlenme (hem IT alt boyutu olan ( maas ve terfi ) hemde IT alt boyutu
olan ( kuruma kars1) orta diizeyde iliskili bulunmustur. IT alt boyutu olan ( maas ve
terfi) ve OVD alt boyutu olan kuruma aidiyet hissetme ile higbir iligkisinin olmadig
hatta potansiyel olarak negatif yiiklii oldugu goriilmiistiir. Ilk arastirma sonucuna
gdre IT alt boyutu ( maas ve terfi) bagiml degiskeni, drgiitsel giivenin alt boyutu
olan yoneticiye giiven bagimsiz degiskeni ile herhangi bir etkilesimde bulunmadig:
goriilmiistiir. Is tatmini alt boyutu (maas ve terfi ) bagimli degiskeni, orgiitsel
vatandashik davranigi alt boyutlar: is yiikii tistlenme ve aidiyet hissetme bagimsiz
degiskenini negatif yonde etkiledigi saptanmistir. OG alt boyutu olan érgiite giiven
ve OVD alt boyutu olan disiplinli ¢alisma bagimsiz degiskeni, is tatmini ( maas ve
terfi) {izerine dogrudan iliskili oldugu goriilmiistiir. Ikinci olarak IT alt boyutu olan
( kuruma kars1) bagimli degiskeni yoneticiye giiven, orgiite giiven ve disiplinli
calisma bagimsiz degiskeni lizerine dogrudan pozitif yonli iligkili oldugu ortaya

cikarilmistir.
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Birinci hipotez; OG’in IT iizerinde pozitif yonde etkisi bulunmaktadir. IT alt
boyutlari olan ( maas ve terfi tatmini) ve ( kuruma karsi tatmin ) bagimli degisken ile
OG ’in alt boyutlar1 olan yoneticiye ve orgiite giiven bagimsiz degiskenleriyle orta
diizeyde bir iliski ¢tkmistir. OG alt boyutu olan ydneticiye giiven bagimsiz degiskeni,
IT olan ( maas ve terfi tatmini) bagiml degiskenini etkilememektedir. Fakat IT” nin
ikinci alt boyutu olan ( kuruma karsi tatmin) de ise hem yoneticiye hemde orgiite
giivende dogrudan pozitif yonde bir iliski gériilmiistiir. Bunun da en énemli nedeni
saglik kurumlarimin yapisiyla iliskilidir. Ciinkii saglik sektorii yiiksek teknolojiyi
kullanan sektorler arasindadir ve hizmet sektorlerininde en Omemlisidir. Saglik
isletmeciligi yiikksek maaliyet gerektirir ve yoOnetilmeleride olduk¢a zordur.
Universite hastanelerinin organizasyon yapilari, gerceklestirmeleri beklenen farkl
misyonlarindan dolay1 diger saglik kuruluslarindan farklilasmaktadir. Bu hastaneler
saglik hizmeti sunarken ayni zamanda egitim ve arastirma faaliyetlerinide
stirdirdiigli i¢in organizasyon yapilarminda buna yonelik diizenlemeler
bulunmaktadir. Genelde iiniversite hastaneleri matriks yap1 ile yonetilir. Yetki ist
diizey yoneticilerden alt diizey yoneticilere dikey ve bircok birimin yer aldigi
boliimlere gore yatay olarak isler. Bu iki yon matriks olusturur. Bu yonetim tarzinda
uzmanlagsma, standartlasma, esneklik, hiyerarsiden dolayr karmasiklik, yiliksek
maliyet goriiliir. Universite hastaneleri genis ve karmasik organizasyonludur. Bu
yapinin ¢esitli avantaj ve dezavantajlar1 vardir. Avantajlari isletmeye esneklik saglar
ve isletme igi bilgi ve tecriibe akisi hizli ve kolay olur, kararlarin kalitesi artar.
Dezavantajlar1 ise ¢ok yonetici oldugu icin calisanlar ve yoneticiler arasinda ¢atisma
cikabilir. Catismalarin 6nlenmesi igin iist yonetimin farkli yonetsel mekanizmalari en

1yi sekilde yonetmesi gerekir.

Arastirmada is tatmini alt boyutu olan maas ve terfinin yoneticiye glivenden
etkilenmemesinin sebebi, arastirma yaptigimiz {niversite hastanelerinin devlet
kurumu olmasidir. Bu kurumlarda maaslarin ve ek 6demelerin standart olmasi,
performans {icretinin esit ve adil olarak dagitilmamasi, en yiiksek performans
gosteren calisan ile endiisiik performans gosteren ¢alisan arasinda iicret yoniinden
higbir farkin bulunmamasi ve  6diil sisteminin gelismemesi IT ve OG’i

etkilemektedir. Universite hastanelerinin terfi sisteminde bircok aksakliklar
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bulunmasi, terfilerin adaletli bir sekilde dagitilmaylp tamamen ydneticinin
insiyatifinde birakilmasi, terfilerde egitime, liyakata, bilgiye, tecriibeye ve yetenege
onem verilmeyip keyfi olarak yapilmasi 6rnek olarak verilebilir. Bu tiir sistemle
gelen yoneticilerin egitimlerinin, bilgi ve becerilerinin yetersiz olmasi, liyakatlarini
bulunmamasi, is ve isle ilgili konularda yeterli bilgi sahibi olmamalari, yoneticilerle
calisanlar arasinda anlagmazliklara, c¢atigmalara, iletisim bozukluklarina neden
olmakta, c¢alisan yoneticiye ve kuruma giivenmemekte, her an kendilerine zarar
verilebilecegini diislindiigii icin is tatmini ve ¢alisma performansi azalmaktadir. Bu
tiir calisma ortamlarinda c¢alisanlarin motivasyonu azalmakta, stres artmakta, iletisim
bozulmakta ve calisanlarda siiphecilik, kavgacilik, saldirgan davranislar, glivensizlik
olusmakta ve bu miisteri olan hastayada yansitildigi i¢in hizmet kalitesinde azalma
goriilmektedir. Calisanlarda, yoneticiye karsi kin ve nefret artmakta, her firsatta
yoneticiden sikayet etmekte, dedikodu artmakta, sozlii ve davranigsal hakaretler,
zaman zamanda fiziksel siddetle sonlanabilmektedir. Sonunda her iki taraftada
anlagsmazliklar sorusturmalara hatta mahkemelere kadar gidebilmektedir. Bu
olumsuz davraniglar orgiitteki tiim c¢alisanlar1 etkilemekte, is barisi bozulmakta,
saygisizlik, ilgisizlik, liyakatsizlik, siiphecilik, devamli karsilikli olarak birbirlerine
zarar verme istegi, Orgiitsel baglilik azalmakta, gliven yitirildigi i¢in ¢alisan
yoneticinin yanligini aramakta, yoneticide ¢alisanin yanlisini aramakta ve sonundada
igyeri calisanlar i¢in bir hapishaneye donligmektedir. Calisanlarin kendilerini iste
mutlu hissetmediklerinde bu onlarin sosyal yasaminida etkilemekte, mutsuzluklar
artmakta, ¢esitli psikolojik ve fiziksel rahatsizliklar ortaya ¢ikmaktadir. Bu tiir
calisanlar rahatsizliklarindan dolayi iste ya verimsiz ¢alismakta ya da izin veya rapor
alarak devamsizlik yapmaktadir. En sonunda ¢alisan ya i¢ine ¢ekilmekte ya da baska
firsatlar1 degerlendirmek i¢in firsat kollamaktadir. Firsat buldugundada kurumdan
ayrilmaktadir. Kurumda yetismis calisanin gitmesiyle basaris1 azalmakta ve maddi
kayiplar olusmaktadir. Ciinkii deneyimli ¢alisanin yerine yeni eleman alinmasi ve

gelen elemanin yetismesi maddi ve manevi kayiplara yol agmaktadir.

Calisanin yoneticisine giiven duymamasina ragmen orgiite giiven duyma ve
1§ tatmini iligkisinde ise dogrudan pozitif yonlii iligki goriilmesidir. Yoneticiye giiven

ile is tatmini alt boyutu olan maas ve terfi arasinda herhangi bir iliski yoktur, yani
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maas ve terfi bagimli degiskeni yoneticiye giivenden etkilenmemektedir. Buda kamu
iniversite hastanesi olmasi ve maas ve {icretin yasalarla belirlenmesi ve yoneticinin
burada etkili olmamasindan kaynaklanmaktadir. Hastanede calisanlar yoneticilerine
giivenmeseler bile is tatmini olmalar1 onlar1 ¢ok fazla etkilememektedir. Ciinkii
hastanede bir ¢ok yonetici vardir. Calisanlarin bir kism1 boliim baskanlarma direkt
olarak bagli olmasina ragmen bir kismida kendi yoneticilerine baglidir.Buda zaman
zaman catismalara, anlagmazliklara yolagmakta ve oOrgilit igindeki giiveni
belirlemektedir. Terfilerde ise yOneticinin s6z hakki olmasina ragmen hastanede
bircok yoOneticinin olmasi ve bu kararlarda onlarinda fikirlerinin alinmasi
etkilemektedir. Orgiite giiven ile maas ve terfi iizerinde dogrudan iliski
saptanmasinin sebebi ise bazi maas ve Tlcretlerin sabit olmasina ragmen bazi
ticretlerin performans tiicretleri gibi kurumun insiyatifinde olmasi ve oranini kurum
belirlemesidir. Calisanlar yiiksek performans gosterdiginde o kisilere maddi olarak
herhangi bir katki saglamasa da tesekkiir edilmesi ve o kisilerin kurum tarfindan
onure edilmesi etkilemektedir. Genel IT bagimli degiskeni ( kuruma karsi) ile
orgiite ve yoneticiye gliven dogrudan pozitif yonliidiir. Bununda sebebi caliganlar
kuruma ve yoneticiye gilivendiklerinde daha fazla performans gostermekte,
yoneticisini memnun etmek i¢in c¢abalamakta ve is tatmini olmalari
kolaylasmaktadir, Maas ve iicretler disinda ¢alisanin IT olmasi, ydneticiye ve drgiite
giivenmesidir. Bu {iniversite hastanelerinde , is ve isle ilgili bircok prosiidiir ve is
talimatinin olmasi, kurum kiiltiirii gelismesi, calisanlara bilgi ve becerilerini
arttirmalar i¢in firsatlar verilmesi, bir iist egitime devam etmek isteyenlerin ¢alisma
sartlarinin egitimine gore ayarlanmasi, belirli zamanlarda oryantasyon, sempozyum,
kongre, hizmeti¢i egitimlerinin planlanmasi ve katiliminin tesvik edilmesi ve
calisanlar1 onurlandirmak ic¢in yilin ¢alisant segilmesi gibi faktorlerin bulunmasi
etkilidir.Ayrica c¢alisanlar1 kurumda tutmak, OG’i artirmak igin, is olanaklarinin
tyilestirilmesi, fiziki ve giivenli ortamin saglanmasi, is saghg giivenliginin
arttirilmasi, birlik ve beraberligin olusturulmasi  ve ¢alisanlarin birbirleriyle

etkilesimlerin saglamak i¢in sosyal faaliyetlerin planlanmasi1 6nemlidir.

Arastirmanin ikinci hipotezinde ise; OVD’ nin IT iizerinde pozitif yonde

etkisi bulunmasidr. Bu ¢alismada OVD bes alt boyuttan, ii¢ alt boyuta inmistir.
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Bunlar; is yiikii Gstlenme ( 6zgecilik), aidiyet hissetme (vicdanlilik) ve disiplinli
calisma ( sivil erdemdir). Is yiikii {istlenme bagimsiz degiskeni ile ve IT , (maas ve
terfi ) ve (kuruma kars1) bagimli degiskenleri arasinda orta diizeyde iliski vardir. Is
yiikii tistlenme ¢alisanlarin goniillii olarak ve kendi iste8iyle ¢alisma arkadaslarina ve
ise yeni baglayanlara yardim etmesi; isi yiikii fazla olanlara yardim etme, orgiitlerde
isle ilgili ortaya c¢ikan problemlerin ¢oziimiinde aktif rol almasi ve diger kisilere
karsiliksiz olarak yardimci olmasmm ifade eder. Is yiikii iistlenme karsilik
beklenmeden yapilan bir davranis olmasindan dolayi, IT’nin her iki boyutunu orta
derecede etkilemistir. Orgiitlerin basaris1 bu tiir davranis gosteren calisanlar
sayesinde artmakta, degisim ve gelismeler saglanmaktadir. Orgiit ¢alisanlar1 arasinda
ticret, 6diil ve terfiler adil ve esit davrandiginda, kurum kiltiirii gelistirildiginde,
calisanlarin sosyal ortamdada beraber olmasini sagladiginda, is yiikii iistlenme
gelisecegi i¢in calisanin IT artacaktir. Kuruma kars1 aidiyet hissetme ile IT her iki
boyutundada higbir iliski goriilmemistir. Hatta potansiyel olarak negatif yonlii bir
iliski saptanmigtir. Buda saglik calisanlarinin is tatmini olmasa da resmi gorevleri
disinda birgok isi icra ettiklerini gdstermektedir. Saglik ¢alisani ister is tatmini olsun,
isterse olmasin herzaman Orgiitiin ¢ikarlarint en st diizeyde tutarak, orgiitsel
faaliyetlere ve orgiitsel yasama aktif ve goniillii olarak katilmaktadir. Is yiikii
istlenme ve aidiyet hissetme ile maas ve terfi arasinda negatif yonlii bir iliski
bulunmaktadir. Buda ¢alisanlarin herhangi bir ticret ya da terfi verilmesede rutin isler
disindaki isleri seve seve yapabileceklerini gostermektedir. Saglik ¢alisanlar1 yorucu
ve zor caligma kosullar1 altinda ¢alismalarima ragmen her zaman en st diizeyde
performans gdstermektedirler. Is ortaminda birgok imkansizliklarla karsilasmalarina
ragmen motivasyonlar1 hi¢ diigmemekte ve hastalarin saghigina kavusmasi igin
ellerinden geleni yapmaktadirlar. Yapmis olduklar1 bu davranislarda hi¢ bir karsilik
beklemeden goniil rizasiyla yapmaktadirlar. Disiplinli ¢alisma ile is tatminin her iki
boyutunda dogrudan pozitif yonlii iliski bulunmustur. Bu davranista, calisanlar ise
vaktinde gelme, calisma zamanim etkili kullanma, is ortaminda belirlenen kurallara
goniilden itaat gibi davramislar sergilerler. IT is ve yapilan is sonucunda elde
ettiklerinin, maddi manevi ihtiyaclar1 ve kisisel deger yargilariyla ortiistiigiine veya

ortismedigine olanak sagladigini fark etmesi sonucu yasadigi bir duygudur.
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Calisanda ne kadar ¢ok vicdanli davraniglar sergilerse is tatmini olmasi o derece
artmaktadir. Calisan vicdanli davranis sergilediginde basarinin nitelik ve nicelik
yoniinden hissedilis sekli olarak is tatmini artacaktir. Orgiitsel vatandaslik davranisi
karsilik beklenmeden yapilan davraniglar olmasina ragmen orgiitiin basarisi i¢in ¢ok
gerekli davranislardir. Orgiitler galisanin iste ve sosyal hayatta basarili ve mutlu
olmasini istiyorlarsa calisanlara deger vermelidir. Orgiitsel basar1 i¢in OG ve OVD,

IT saglama agisindan dnemlidir.

Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Vatandashgin Is Tatmini Iliskisini Arttiran

Oneriler:

- Uluslararasi literatiirde iiniversite hastaneleri i¢in 6nerilen organizasyon
modelleri incelenerek en uygun olanin se¢ilmesi, eksikliklerin giderilmesi, iilke
kosullarina gore gelistirilmesi son derece 6nemlidir. Ayrica iiniversite hastanelerinin
tiimiinilin igleyisini ve organizasyonunu diizenleyen ortak bir mevzuat ¢aligmasinin
ortaya cikartilmasi ve giiclii bir lider gelistirilmesi yasanilan sorunlarin ¢oziim

bulmasi acisindan 6nem arz etmektedir.

- Hastaneler tiim galisanlarin {icretlerini artirmak i¢in, maddi kaynaklarinin
calisanlara tesvik edecek sekilde diizenlemelidir. Hastanenin toplum iiyelerine
sagladig1 hizmetlerin ¢esitliligi ve ile 6z kaynaklar1 arasinda yenden diizenlemeler

yaparak calisanlarin {icretlerini yiikseltebilir.

- Hastanedeki doner sermaye katkisinin yeniden incelenmesi ve
yapilandirilmasi yapilarak, ¢alisanlara esit ve adil olarak paylastirilmalidir. Riskli
boliimlerde calisanlarin performans 6demelerinin arttirilmas: saglanmalidir. Cesitli
yardimlarin (giyim yardimi, yol yardimi, kres yardim, yemek vb) uygun bir sekilde
diizenlenmesi gereklidir. Calisanlarin sosyal haklarinin; servis, kres, yemek, vb

kesintisiz ve siirekli planlanmasi yapilabilir.

- Tiim ¢alisanlar i¢in giivenli ve saglikli bir caligma ortami saglamak. Bu,
asagidakiler araciligiyla elde edilebilir. Fiziksel kosullarin uygun olmasi: aydinlatma

havalandirma, 1sitma, temizlik, bina giivenligi ¢caligma kosullarin uygun bir sekilde
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planlanabilir. Giivenlik, is sagligi, meslek hastaligt ve is kazalarmi Onleyici ve

azaltic1 diizenlemeler yapilabilmelidir.

- Hastanede insan kapasitelerinin gelistirilmesi ve kullanilmast igin;
calisanlarin bilgileri arttirilarak, egitim kurslarina katilimlan tesvik edilir. Egitim
programlarinin aktivasyonu ancak belirli kategorileri degil, egitim, teknik, insani ve
ahlaki tiim yonleri igeren egitim programlari diizenlenmeli ve siirdiiriilmelidir.
Ciinkii egitimin, ¢alisanlarin moralini ve memnuniyetini artirmada 6nemli bir rol
oynadig1 bilindigi i¢in katilminin saglanmasi gereklidir. Buna &6zendirmek ve

calisanin yeteneklerini ve becerilerini ortaya ¢ikarmasini tesvik etmek gerekir.

- Hastane personelinin karar verme siirecine katiliminda, isin dogasi ve
hassasiyeti goz oniine alindiginda ¢alisanlar karar verme siirecine katilmalari tesvik

edilmeli ve cesaretlendirilmelidir.

- Hastanedeki sikayet ve Onerilerin etkinlestirilmesi; ¢alisanlarin goriis ve
Onerilerinin alinmasi hastane tarafindan saglanan hizmet kalitesinin iyilestirilmesinde

onemli rol oynar.

- Tim hastane ¢alisanlari igin igin, niteligini diizenleyen ilke ve kurallara

uymak, hizmet kalitesinin en iyi bir sekilde verilmesini saglamak.

- Hastanedeki tiim personelin fikir ve goriislerine saygi gosterme ve takdir
etmek, sosyal entegrasyona ulagsmak, farkli is kategorilerinde hastanede calisan tiim

personel arasinda igbirligi ve karsilikli saygi ve giiven duygusunu gelistirmek.

- Calisanlarin toplam yasam alani tizerinde ¢alisma hayatinin olumsuz bir
etkisi olmadigin1 vurgulamak amaciyla, olumsuz olarak saglanan hizmet kalitesini

etkilememek i¢in dinlenme programina dikkat etmek gerekebilir.

- Toplumun ve hastane iyelerinin zihinsel imajini gelistirerek hastanenin
sosyal sorumluluk duygusunu gelistirerek ve toplumun {iyelerine hastane tarafindan
saglanan hizmet kalitesini artirmak i¢in, tiim en iyi tedavi yontemlerini uygulamak

ve kaliteyi arttirmak.
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- Hastane yOnetiminin ¢aligsanlar1 degerli olarak gormeli ve diizenli aralarla
tiim ¢alisanlara IT, OB, OG, OVD 6l¢meli ve bunlarda diisiis egilimi oldugunda
gerekli politika ve yonetsel araclari uygulamaya koymalidir. Hastaneler
siirdiiriilebilir rekabet saglamak igin IT ve orgiitsel baglilik gibi noktalarda da diizenli
kantitatif ve kalitatif veri toplamak zorundadir. Orgiitsel davranislarin incelenmesi
sonucunda, insan kaynaklari konularinda yasanabilecek sorunlara proaktif bir
yaklasimla bilgi sunulmasi, isgiicii iliskilerinde yasanan sorunlar1 ¢6zmede yardimei
olacak konularin paylasilmasi ve orgiit basariminin artirilmasinda rol oynayabilecek

bazi konulara dikkat ¢ekilmesi adina fayda saglayacagi onerilmektedir.

Calismanin Kisitlar1 ve Arastirmacilara Oneriler: Saglik calisnalarinda
orgiitsel giiven, Orgiitsel vatandaslik davranis1 ve is tatmini iliskisini 6lgmeye
amaglayan, ciddi ve titiz calisma sonucu meydana ¢ikan bu doktora tezinde dogal
olarak bazi kisitlamalarda bulunmaktadir. Veri toplama siireci, Istanbul ilinde
bulunan 2 {niversite hastanesinde ve 945 calisandan gerceklestirilmistir.  Bu
hastaneler gerek entelektiiel sermaye gerekse arag gerec ve teknoloji yoniinden diger
hastanelerden {istliindiir. Bu {iniversite hastaneleri ekonomik acidan Tiirkiye‘nin
lokomotifi gibi goriinse de, daha gilivenilir sonuglar elde etmek i¢in iilkenin her
bolgesinden toplanacak veriler ile daha énemli bulgular elde edilebilir. Daha genis
bir cografik alanda devlet ve vakif hastanelerinde hatta hizmet sektoriiniin
tamaminda yapilmasi, bu calismayr daha genellenebilir sonuglara ulastirabilir.
Ozellikle hizmet sektdriinde yer alan tiim isletmelerde uygulanmasi, bagimli ve
bagimsiz etkenlerin incelenmesi, bu tez sonuclarinin dogrulanmasi agisindan 6nem
arz etmektedir. Orgiit calisanlari i¢in IT hem is hayatinda hemde sosyal hayatta
onemli bir yerdedir. IT saglayan calisan is ve sosyal hayatinda mutlu, huzurlu ve
basarili olmaktadir. Ileride yapilacak arastirmalarda, orgiitsel giiven, orgiitsel
vatandaslik davranisi, orgiitsel baglilik, orgiitsel adalet, orgiitsel seslililik, orgiitsel

sessizlik vb faktorlerin IT ‘ne olan etkileri incelenebilir.

Orijinalligine sadik kalarak kullandigimiz dlgekler toplamda 52 soruluk ve 2
sayfalik olmasina ragmen anketin doldurulmasi siirecinin problemler yasanmistir. Bu

problemler; anketin uzun olmasi, ¢alisanlarin is yiikiiniin fazla olmasi ve vardiyali
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ve nobetlin ¢alisma kosullari, nedeniyle anketi dolduranlarda belirli boliimlerde
dikkatlerinin dagilmasi, ters Ol¢ekli sorulart okuduklarinda anlayamama ve anketi
doldurmaktan sikildiklar igin belirli bir boliimden sonrasini rastgele isaretleme gibi
olumsuz durumlarla karsilagilmistir. Bu nedenle gelecek arastirmalarda kullanilacak
Olceklerin daha sade ve anlasilir olmasi aragtirmadaki veri toplama siirecini daha
hizli ve giivenilir hale getirecektir. Arastirma tasarlanirken, daha Once diinya
literatiirtinde kullanilan gegerliligi ve giivenilirligi kanitlanmis Olglim araglar
kullanildig1 i¢in biitlin hizmet isletmeleri i¢in Onerilebilir. Calismada elde edilen

bulgular ileri zamanlarda yapilacak aragtirmalar icin farkli sektorlere uyarlanabilir.

Son olarak, Tiirkiye’ de yapilan bu doktora arastirmasi, orgiitsel faaliyetleri
icine alan Orgiitsel gliven, orgiitsel vatandaslik ve is tatminini meydana getiren gesitli
faktorlere bagli olarak sekillenmis olup, Tiirkiye’nin ve diinyanin ¢esitli bolgelerinde
belirli bir zaman kesitini kapsayacak sekilde devamli tekrarlanmasi, ¢ikacak
sonuclarin evrenselligi acisindan o6nem kazanacaktir. Konu Tlizerinde g¢alisan
akademisyenlere arastirmacilara is tatminin Orgiitsel ve bireysel yararlar1 agisindan

yogunlagmalarini 6nerilmektedir.
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Ek-5: Istanbul Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi Yonetim Kurulu
Karan

Tarih ve Sayi: 16/08/2018-254947

T:G
tSTANBUL ONIVERSITESI
ISTANBUL TIP FAKULTESI DEKANLIGI
Yonetim Kurulu Karar

Toplant: Yeri : Dekanhik
Toplant: Tarihl : 15/0872018
Toplant: No 116

Karar No :37

Cerrahpaga Tip Fakiltesi Hemgirelik Hizmetleri Mudir Yardimcisi olarak gdrev
yapmakia olup aym zamanda Beykent Oniversitesi Sosyal Bilimler Enstitist {sletme Yonetimi
Doktora 8grencisi olan Nurgal ERDAL'in "Saglek Caliganlarinda Orgatsel Gaven ve Orgatsel
Vatandagligin Is Tatmini Dzerindeki Etkilerinin Incelenmesi: Bir Universite Hastanesi
Ornegi” baghkh alismasini, Fakilltemizde uygulamasiun uygun olduguna oy birligi ile karar

verildi.

Ash Gibidir
e-Imzal
Hatice GONAY
Fakulte Sekreteri V.

Bu buige 5070 sayh Imza K 5. Muodes) Quvenk nza e
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Ek-6: istanbul Universitesi- Cerrahpasa Kardiyoloji Enstitiisii
Miidiirliigii izin Belgesi

1UC Tarih ve Sayi: 02/10/2018-38142
I
» EDS F =
T;C,

B E 6 J é
ISTANBUL UNiVERSITESI-CERRAHPASA . 0) o

Kardiyoloji Enstitiisi Midirliigi

Sayr  :10449233-900-
Konu :ANKET CALISMASI

saym: Nurgill ERDAL

Midirligimize vermis oldugunuz 18.09.2018 tarihli dilekgeniz ve ckleri incelenmis
olup Enstitimizde anket yapma iste§iniz uygun gorilmistiir.
Bilgilerinizi ve geregini rica ederim

c-Imzali
Prof. Dr. Sait Mesut DOGAN
Enstiti Miidtiri
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EK-7: Arastirma Anket Formu

Sayin Katilimet, ) '

Bu anket formu, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Y6netimi Doktora
programi tarafindan yiiriitiilmekte tarafindan yiriitiilmekte olan “Saghk Cahsanlarinda
Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Vatandashgin Is Tatmini Uzerindeki Etkilerinin
Incelenmesi: Bir Universite Hastanesi Ornegi” isimli Doktora tezi arastirmanin deneysel
kismi ile ilgilidir. Bu arastirma c¢alismasi1 tamamen akademik bir amaca ydnelik olup,
calismanin amaci; egitim ve gelistirmeye sirketlerin verdigi dnemle ilgili veriler elde ederek
bu hususta anlamli bilimsel sonuglara ulasabilmektir.

Gonderilecek cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Birbirine benzeyen ve tekrar gibi gériinen
sorular aragtirma teknigi acisindan sorulmasi zorunlu sorulardir. Dolayisiyla biitiin sorularin
cevaplandirilmasi, degerlendirmenin saglikli yapilabilmesi i¢in biiylik nem arz etmektedir.
llginiz i¢in tesekkiirlerimizi sunar, ¢alismalarinizda basarilar dileriz

Arastirma Sorumlusu: Dog. Dr. Erkut ALTINDA(? erkutaltindag@beykent.edu.tr
Aragtirma Sorumlusu:  Nurgiil ERDAL (Doktora Ogrencisi)  nurgul.erdal@istanbul.edu.tr

ISLETME HAKKINDA GENEL BIiLGILER

Isletmenin Adi
Faaliyet Alaninin: Bolgesel  Ulusal Uluslararasi
Hastane Adi : Istanbul T1p Cerrahpasa Haseki Kardiyoloji

FORMU DOLDURAN HAKKINDA GENEL BILGILER

Ad1 ve Soyadi (zorunlu degil) :

Meslek : Idari personel Doktor Personel Hemsire

Saglik teknisyeni Teknik hizmetler Diger

Calistig1 Departman : Dahili Bilimler  Cerrahi Bilimler Diger

Yas1 Cinsiyeti : Kadin Erkek

Medeni Durumu : Evli Bekar

Egitim Durumu :ilkogretim Lise  Yiiksekokul Universite  Yiiksek Lisans Doktora
Toplam Calisma Siiresi Kurumda ¢aligma siiresi
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Asagidaki sorular hastanemiz ¢alisanlarinin orgiitsel giiven ile ilgilidir. Bu 6lgekte; (1) Cok
Diisiik, (2) Kismen Diistik (3) Diisiik, (4) Ortalama (5) Yiiksek , (6) Kismen Yiiksek (7)
Cok Yiiksek secenegini temsil etmektedir.

A ORGUTSEL GUVEN 112 |3 (4|5 |6 |7

1.Yoneticimin igindeki kritik esaslar konusunda teknik olarak
yeterli olduguna dair glivenimin derecesi... .... dir.

2.Yoneticimin isi konusunda dogru kararlar alacagma dair
giivenimin derecesi. .. .... dir.

3.Yoneticimin gorevinden ayrilmayacagina dair giivenimin
derecesi ... dir.

4.Yoneticimin isini kabul edilebilir seviyede anladigma dair
giivenimin derecesi. .. .... dir

5.Y6neticimin igini uygun bicimde yapabilecegine dair
givenimin derecesi.....  dir

6.Yoneticimin bana bir sey soyledigi zaman soylediklerinin
dogruluguna dair glivenimin derecesi  dir.

giivenimin derecesi...dir.

7.Yo6neticimin isini  sorunsuz sekilde yapacagina dair
giivenimin derecesi...dir.

8.Yoneticimin isini dikkatlice yapacagma dair giivenimin
derecesi...dir

9.Bu kurumda bana adil sekilde davramlacagina dair giiven
diizeyinin derecesi...dir

10.Bu kurumda yoneticiler ve caliganlar arasindaki giiven
diizeyinin derecesi...dir

11.Birlikte c¢alistigim meslektaglarim arasindaki  giiven
diizeyinin istenilen esaslarda olmasinin derecesi...dir

12.Bu kurumda birbirimize  giivenebilme dizeyimizin
derecesi...dir
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Asagidaki sorular hastaneniz ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranislari ile ilgilidir. Bu
Olcekte; (1) Tamamen Katilmiyorum, (2) Cogunlukla Katilmiyorum, (3) Kismen
Katilmiyorum, (4) Ne Katiliyorum, Ne Katilmiyorum, (5) Kismen Katiliyorum, (6)
Cogunlukla Katiliyorum ve (7) Tamamen Katiliyorum se¢enegini temsil etmektedir.

B. ORGUTSEL VATANDASLIK | 1 2 3 4 5 6 7

1.Is yiikii agir olan arkadaslarima is yerinde
yardim ederim.

2.Isiyle ilgili sorun yasayan arkadaslarima
yardim etmek i¢in zaman ayiririm.

3.Herhangi bir sebeple isinin basinda
bulunamayan arkadaslarimin yerini alarak
onlara yardim ederim.

4.ihtiyaglar1 olmasa bile ise yeni baslayanlarin
islerine uyum saglamalarina yardimer olurum.

5.Herhangi bir karar alirken, bu karardan
etkilenebilecek Kisilerin gortslerini alirim.

6.1s arkadaslarimin hakkini ¢ignemem.

7.1simle ilgili bir adim atmadan énce tstiimii
mutlaka bilgilendirmem gerekmez.

8.Diger calisanlarla problem yasamamak igin
gerekli onlemleri alirim.

9.Her zaman dakik biriyimdir.

10.Hastanede belirlenmis mola saatleri
disinda isime ara vermem.

11.Cay, kahve ve yemek aralarini asla
uzatmam.

12.Hastanedeki gelismelere rahatlikla ayak
uydururum.

13.Hastanenin imajina olumlu katki
saglayacak tiim faaliyetlerde goniillii olarak
katilirim.

14.Hig¢ kimse beni izlemese dahi hastanenin
kurallarina, diizenlemelerine ve prosediirlerine
uygun davranirim.

15.Hastanedeki degisimleri yakindan izler ve
bunlarin is arkadaslarim tarafindan kabul
edilmesi i¢in ¢aba harcarim

16.Hastanedeki toplantilara aktif olarak katilir
ve tartismalarda gortiglerimi sunarim.

17.Surekli olarak isimden ayrilmaktan soz
ederim

18.Her zaman iginde bulundugum durumla
ilgili olarak olumlu yonlerden daha ¢ok daha
¢ok olumsuz yonlere odaklanirim.

19.Kiigiik sorunlart bile genel de biydtirim.

20.Basit sorunlarin ¢6ziimiiyle ugragmak bile
¢ok fazla zamanimu alir.
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Asagidaki sorular hastanemiz galiganlarinin is tatmini ile ilgilidir. Bu 6l¢ekte; (1) Tamamen
Katilmiyorum, (2) Cogunlukla Katilmiyorum, (3) Kismen Katilmiyorum, (4) Ne Katiliyorum, Ne
Katilmiyorum, (5) Kismen Katiltyorum, (6) Cogunlukla Katiltyorum (7) Tamamen Katiliyorum
secenegini temsil etmektedir.

C. IS TATMINI 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7

1.Y6neticim genellikle konular hakkinda fikrimizi almaya calisir.

2.Isimde galismaya deger bir sey yaptyorum.

3.Yonetim gelisime agiktir.

4. Kurumun adil bir terfi politikas: vardir.

5.Diger sirketlerde ayni isi yapanlarla karsilastirildiginda benim
maasim yiiksektir.

6. Yonetici benimle ilgili konularda daima dirtst olmustur.

7.Ust yonetim gergekten isini iyi yapar.

8.Kurumda gelisme olanaklar1 vardir.

9.Bana gore bu sirketteki maaslar diger sirketlere gore yiiksektir.

10.Calisma arkadaslarimuz iyidir.

11.Bizim miisterimiz ( hastalarimiz ) givenilirdir.

12.Y6neticim iyi yapilan is karsiliginda bize olan giivenini belirtir ve
over.

13.1sim basarma duygusu veriyor.

14.Kurum iglerini gergekten iyi yuriitir.

15.1lerlemek isteyenler icin burada yeterli kadar iyi isler vardir.

16.Birlikte ¢alistigim insanlar gergekten arkadas canlisidir.

17.1sim tatmin edicidir.

18.Bu kurumun elemanlar1 yonetimden iyi destek alir.

19.Bizim misterilerimiz (Hastalarimiz ) ¢ok anlayighdir.

20.Bizim miisterilerimiz sadiktir.
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