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BiRiINCi BASAMAK SAGLIK HiZMETLERINDE ORGUTSEL
BAGLILIK, iS TATMINi VE MOTiVASYON UZERINE BiR
UYGULAMA

Tezi Hazirlayan: Filiz KAYA

Ozet

Bu calismamda Istanbul il Saghk Miidiirliigiine bagl Bahgelievler
Saghik Grup Baskanligi biinyesindeki Saglik Ocaklarinda gorev alan saglik
personellerinin, Orgiitsel baghlik, is tatmini ve motivasyon diizeylerinin
modellenmesi amaclanmistir. Arastirma anket yontemiyle gerceklestirilmistir.
Uygulama Istanbul Bahgelievler bolgesindeki Saglik Ocaklarinda gérev yapan
tiim personeli kapsamaktadir. Personele 164 anket dagitilmis, 117 kullanilabilir
anket geri donmiistiir. Geri doniis oran1 %71 olmustur. Toplanan veriler SPSS
15.0 paket programu ile degerlendirilmistir. Arastirmanin sonunda, analiz ve
testlerin sonuglart incelenmis ve bu sonuglar dogrultusunda Onerilerde

bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: saglik, saglik hizmetleri, saglik ocaklari, orgiitsel

baglilik, is tatmini, motivasyon.



PRIMARY HEALTH SERVICES, ORGANIZATIONAL
COMMITMENT, JOB SATISFACTION AND MOTIVATION OF AN
APPLICATION ON

Presented by: Filiz KAYA

Abstract

This work depends on my Istanbul Provincial Health Directorate of Health
within Bahcelievler Health Group, serving in the Presidency of health personnel,
organizational commitment, job satisfaction and motivation of the model is meant to
be. Research was conducted with survey methods. Application in Health in Istanbul
Bahcelievler covers all personnel who served. Personnel distributed 164 survey, 117
returned questionnaires were available. Return rate was 71%. Collected data were
analyzed using SPSS 15.0 package program. At the end of the study, analysis and test

results were examined and these results were in line with suggestions.

Key Words: health, health services, health and organizational commitment, job

satisfaction, motivation.
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1.GIRiS

1960 yilindan sonra Saglik Hizmetlerinin Sosyallestirilmesi ile Temel Saglik
Hizmetlerinin en bilinen yonii koruyucu ve iyilestirici tedavi hizmetlerinin evde ve
ayaktan yapildigi ilk bagvuru basamagi olan Birinci Basamak Saglik Hizmetlerinin
sunuldugu saglik ocaklar1 kurulmustur. Aynm1 zamanda yerlesim yerlerine en yakin
ulagilabilecek saglik kuruluslar1 olmasi nedeniyle hasta ya da saglikli olsun bireylerin
ilk bagvurdugu saglik kuruluslaridir. Bu nedenle Birinci Basamak Saglik Hizmeti

ekibi 6nemle iizerinde durulmasi gereken bir kavramdir.

Yasa ve kurallarla ekipte bulunan her kisinin gorev ve yetkileri belirlenmistir.
Hizmetin etkin sunulabilmesi icin ekipteki her saglik personelinin bu gorevleri disina
cikmamasina dikkat edilmelidir. Bununla beraber, saglik personelinin ekip olarak
calismay1 benimsemis olmasi, saglik hizmeti Orgiitiiniin; gérev, amag¢ ve hedeflerini
biliyor olmas1 ve ¢alisma ortami ve diger faktorlerin saglik personelini motive edici
sekilde olmast hem calisan hem de hasta tatmini acisindan Onem tasimaktadir.
Birinci Basamak Saghik Hizmeti sunan saglik ocaklarinda c¢alisan saglik
personellerinde bu faktorlerin ne kadar etkin oldugunu belirlemek icin oOrgiitsel

baglilik, is tatmini ve motivasyonlarinin incelenmesi gerekmektedir.

Orgiitsel baghlik is gorenin, calistig1 6rgiitiin ¢ikar ve amaclarina 6nem verip,
koruyacak sekilde davranma egilimi olarak tanimlanir. Orgiitlerine baghlik duyan is
gorenler daha iiretken ve verimli olurlar. Is tatmini, is gorenin isiyle ne kadar mutlu
oldugunu gosteren duygusal tepkilerdir. Motivasyon ise, is goreni belirli bir amaca
yoneltmek icin yapilan cabalarin tiimiidiir. is gorenler, orgiitlerinden memnun
olduklart siirece daha verimli ¢alisirlar ve dolayisiyla is tatminleri ve motivasyonlari

artar.

Bu calisma bes boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde, saglik kavrami ve
saglik hizmetleri, ikinci bolimde orgiitsel baglilik kavramindan, oneminden ve is
tatminiyle olan iliskisinden, {iciincii boliimde, is tatmini kavramindan ve
motivasyonla olan iligskisinden, dordiincii boliimde, motivasyon kavramindan,
teorilerinden ve 6zendirme araclarindan bahsedilmistir. Besinci boliimde Istanbul

Bahcelievler Saglik Grup Baskanligi’na bagli bulunan saglik ocaklarindan toplanan



anket calismalarinin sonuglar1 degerlendirilmis olup, sonuclarla ilgili yorum ve

onerilerde bulunulmustur.



ILBOLUM
SAGLIK KAVRAMI VE SAGLIK HiZMETLERI
2.1.SAGLIK VE HASTALIK KAVRAMLARI

Saghik kavrami, genellikle hastaligin olmayisi seklinde algilanmig ve
tanimlanmistir. Kavramin bdyle tamimlanmasi hastalik kavramin1 6n plana ¢ikarmis
ve saglik, bu kavrama baglh olarak tanimlanmaya ¢alisilmistir. Hastalik kavramu ise,
tarihi doénemlerde ve farkli kiiltiirlerde farkli farkli algilanmistir. Ornegin; yakin
donemlere kadar ishal bir hastalik olarak kabul edilmemistir. Ayni sekilde sark
cibant ve trahom yaygin oldugu toplumlar tarafindan hastalik olarak kabul
edilmemistir. Genel gelisim, zamanla hastalik olarak kabul edilen durumlarin gittikge
artmast yoniindedir (Akdur, 1988, s.3). Bireyler agisindan 6nemli olan hastalik
kendisinde ya da yakininda olan hastaliktir. Hekimler ise, genellikle tan1 konulmasi
ya da tedavisi gii¢ olan ve ileri teknoloji gerektiren hastaliklar1 6nemli hastaliklar
olarak kabul ederler. Halk sagligi agisindan bakildiginda, 6nemli hastaliklar, en sik
goriilen, en cok 6liime ya da sakatliga neden olan hastaliklardir (Oztek, 2004, s.56).
Hastalik kavramindaki bu gorecelilie ragmen, sagligin tanimim yine de hastalik

kavramu ile tanimlamak zorunlulugu vardir.

Giiniimiizde en ¢ok kabul gormiis olan saglik tanmimi Diinya Saghk Orgiitii
tarafindan yapilmis olan tamimdir. Bu tamima gore, saglik; yalmiz hastalik veya
sakathigin olmayist degil, bedence, ruhca ve sosyal yonden tam bir iyilik halidir
(Fisek, 1983, s.4). Bu tanimda, bedence ve ruhca tam iyilik durumunu anlamak
kolaydir. Ancak, sosyal yonden iyilik durumu kisinin sosyal ve ekonomik durumu ile
yakindan ilgilidir. Bir¢cok hastaligin temel nedenleri arasinda bozuk bir cevrede
yasamak, yanlis inamslar, egitim yetersizligi, ekonomik yetersizlikler sonucu iyi
beslenememe, saglik hizmetlerinden yeterince faydalanamama gibi sosyal faktorler
sayilabilir. Bu olumsuz faktorlerle ilgilenmek ve onlarin bireylerin ve toplumun
saglig tizerine yapabilecegi etkileri ortadan kaldirmaya calismak ta, her hekimin ve
saglik calisaninin gorevleri arasinda kabul edilmelidir. Tanimda sakl1 olan asil nokta,
kisinin yalmizca biyolojik olarak saglam degil, mutlu, miireffeh ve toplum iginde
saygin bir konumu oldugu olgiide saglikli olarak kabul edilmesi gerektigidir.
Bireylerin sagliklaria genellikle 6nem ve deger verdikleri diisiincesi yanligtir.

Kisiler genellikle, hasta olduklart ya da olimden korktuklar1 zamanlarda
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sagliklarinin degerini anlar, durumlar1 diizeldiginde ¢cogu zaman bunu unuturlar.
Barinma, giivende olma ve zevk alma giidiileri saglhigi koruma giidiisiinden daha
kuvvetlidir. Ote yandan, saglik hizmetlerindeki cagdas yaklagimlardan biri de
herkesin kendi sagligindan sorumlu olmasi gerektigidir. Yani, herkes, sagliginin
onemini kavramig olmali ve onu korumak i¢in caba gostermelidir. Ancak, kisilerin
boyle davranmalart onlarin egitim ve sosyal diizeyleri ile yakindan iliskilidir.
Yapilmas1 gereken bireylerde bu bilinci yaratmak igin onlar1 egitmeye devam
etmektir. Bu gorev, basta hekimler olmak iizere biitiin saglik calisanlarina

diismektedir (Oztek, 2004, 5.55-56).
2.2.SAGLIK HiZMETLERI

Insanlarm saghgm korumayi, gelistirmeyi, hastalandiklarinda en uygun
yontemle tedavi etmeyi, sakat ve kronik hasta olduklarinda yasama uyumlarinm
saglamay1r amaglayan hizmetlere saglik hizmetleri; bu hizmetlerin sunuculari,
yararlanicilari, tesisleri ve donanimu ile birlikte olusturdugu biitiinliige de saglik
sektoril denilmektedir. Saglik hizmetleri li¢ basamakli bir 6rgiit tarafindan yiiriitiiliir.
[Iki birinci basamak (ayakta ve evde tedavi) hizmetidir. Bu basamakta hekimler,
kigilerin yerlesme yerlerine kolayca erisebilecekleri sekilde yayilmis olmalidir. Bu
basamaktaki hekimler hastanede muayene ve tedavi edilmesi gereken hastalar
secerek ikinci basamaga (hastaneler) gonderirler. Uciincii basamak ise yiiksek
teknolojinin gerektigi uygulamalarin yapildigi kurumlardir (Oniz, b.t).

Saglik hizmetleri ti¢ ana boliimde incelenmekte ve tanimlanmaktadir;

Koruyucu Saglik Hizmetleri: Insanlar hastalanmadan once, cevresindeki

olumsuzluklar1 gidermeye veya bu olumsuzluklara karsi kisinin bedenini gii¢lii
kilmaya yonelik ¢aligmalarin hepsi koruyucu saglik hizmetlerini olusturur (Akdur,
1988, s.4). Koruyucu saglik hizmetlerini kendi igerisinde iki sekilde

siniflandirabiliriz.

= Cevreye Yonelik Koruyucu Hizmetler: Kisilerin ¢evresinde bulunan
ve onlarin sagliligim olumsuz etkileyen biitiin etkenleri yok ederek
cevreyi olumlu hale getirme ¢abalarini igerir.

» Kisiye Yonelik Koruyucu Saglik Hizmetleri: insanlar1 dolayisiyla da

toplumu hastalik etkenlerine kars1 direngli ve gii¢li  kilmayi,



hastalanmalar1 halinde ise en erken donemde teshis konularak,

hasarsiz veya en az hasarla tedavi etmeyi saglayan hizmetlerdir.

Tedavi Edici Saghk Hizmetleri: insana ve gevreye yonelik olarak yiiriitiilen
koruyucu saglik hizmetlerine ragmen saglig1 bozulan, kendini hasta hisseden veya saglik
kontroliinden gecmek isteyen kisilerin muayene, teshis ve tedavileri ile ilgili
hizmetlerdir. Bu hizmetlerin cogunlugu yatakli tedavi kurumlarinda hastanelerde yerine
getirilir. Tedavi edici saglik hizmetleri, birinci basamak, ikinci basamak ve ii¢lincii
basamak tedavi edici saglik hizmetleri olarak iice siralanabilir (Ozdevecioglu ve Sozen,
2002, s.4).

Rehabilitasyon Hizmetleri: Saglik hizmetlerinde 6zel bir yeri kapsamaktadir.
Kaza, ruhsal bozukluklar, viicudun organlarinin etkili bir sekilde kullanilmasina
engel olan kisithilik kosullarinin ortadan kaldirilmast vs. kapsamaktadir. Bu
hizmetlerin amaci séz konusu kisithlik haliyle karsilagan kisilerin bu halleriyle
yasama alistirilmalar1 ve kendileri ve ailelerinin yasadiklar aciy1 hafifletme amacini
tasimaktadir. Dogustan veya kaza sonucu olusan sakatliklarin hareket kabiliyetlerinin
yiikseltilmesi, Oziirliilerin topluma uyum saglamasi1 gibi hizmetler rehabilitasyon

hizmetlerine 6rnek olarak verilebilir (Aktan ve Isik, b.t.).
2.2.1.TURKIYE’DE SAGLIK HiZMETLERINiN TARIiHSEL GELiSiMi

Giiniimiizden bakildiginda, devlet yonetimlerinin saglik alaninda sorumluluk
istlenmesi tartisilmasi fazla gerekmeyen bir gorev gibidir. Yaklasik yiiz yildan fazla
siiredir halk sagligimin korunmasi ve siirdiiriilmesi amaciyla hizmet iiretmek ve
gerekli organizasyonlar1 yapmak {iilke yoneticilerinin olagan bir sorumlulugu olarak
kabul edilmektedir. Bir iilkede yasayan bireylere hastalik-sakatlik durumlarinda
gerekli tedavi ve bakimin saglanmasi ve koruyucu saglik Onlemlerinin alinmasi
yoneticilerin idari ve politik gorevlerinden biri olmasi toplum hayatinin genel
dogrularindan biri olarak kabul edilebilir. Her ne kadar uygulamada, bugiin bir ¢cok
ilkede miikemmellesmis bir saglik hizmeti sunumu gozlenmese de ilkesel olarak
ilkeler halkin saglik sorunlarina ¢oziim getirebilmek amaciyla kaynak ayirmakta,
hizmet teskilatlanmasina gitmekte ve bu alanda cesitli hizmetleri iiretmektedir. Tiim
bunlarin yasama gecirilmesi, her bir {ilkenin benimsedigi sosyo-ekonomik

mekanizmalar ¢ercevesinde gerceklesmektedir. Bu nedenle saglik hizmetinin liretim



ve sunumu iilkeden iilkeye kendine 0zel nitelik ve bicimler icermektedir (Aydin,

2002, s.1).

Tiirkiye’deki  saglik  hizmetleri teskilatlanmasi, Cumhuriyet’in ilan
edilmesinden sonraki yillarda gergeklestirilen hizmet ve cabalardan temel alir. Saglik
Bakanligt Cumhuriyet’in ilk yillarinda bu alanda ¢ok O©nemli atilimlan
gerceklestirmistir. Bu donemde saglik kavrami ve bu konuda yapilmasi gerekenler
tizerine iretilen politikalar iilkenin gecirdigi devrimsel siirecle birlikte
degerlendirilmistir. Atatiirk devrimlerinin bu giine kadar fazla dile getirilmeyen
yansimalarindan biri saglik hizmetlerinde ortaya c¢ikmistir. Kuskusuz Cumbhuriyet
oncesi Osmanli doneminde de bazi adimlar atilmistir (Aydin, 2002, s.6). 1206 yilinda
Tiirkler, ilk saglik kurulusunu; Kayseri’de Gevher Nesibe Sultan Hastanesi ve Tip
Medresesi adi altinda kurmustur. Aym yiizyilda Selcuklular; Sivas, Divrigi,
Kastamonu, Aksaray, Mardin, Konya, Erzincan, Aksehir, Amasya, Cankir1 ve
Erzurum’da hastaneler kurmustur. Selguklular yabanci devletlerin en iyi hekimlerini
de hastanelerine getirtmis ve tedavinin yan sira usta ¢irak iliskisi metodu ile hekim
yetistirilmesine ©Onem vermislerdir (Yasar, 2004, s.48). Selcuklu doéneminde
hastaneler ait oldugu vakiflar tarafindan idare edilmis olsalar da buralarda gorev
yapacak hekimlerin Selcuklu sultami tarafindan tayin edildiklerine dair belgeler
mevcuttur (Aydin, 2002, s.7). Osmanli donemine gelindiginde, merkezde
hekimbasilar, tasrada ise Dariissifa denilen hastaneler dikkati ¢ekmektedir.
Seretibba-i Sultani denilen ve halkin kisaca hekimbasi olarak adlandirdigi hekim,
sarayin oldugu kadar tiim iilkenin saglik islerinden de sorumlu olup bugiinkii saglik
bakani ile esdegerdi. 1469 yilinda, hekimbagilara biitiin iilkenin saglik hizmetlerini
yiiritme gorevi verilmistir. 1849’da hekimbasilik kaldirilarak, saglik islerini
yiiritmek tizere Mekteb-i Tibbiye Nezareti (Tip Okulu Bakanligi) kurulmustur.
Hekimbagilik doneminde saglik hizmetleri iicret karsiligi hasta bakan hekimler ve
cerrahlar ile dariigsifa ad1 verilen vakif hastaneleri tarafindan yiiriitiilmekteydi.

Hekimbagilarin gorevleri sunlardir (Hayran ve Sur, 1998, 5.220-221);

- Hastane hekimlerini; atama, yer degistirme, yiikseltme ve gorevden
alma.

- Hastane miitevelli heyeti tarafindan onerilen hekim dis1 personelin
atamalarim kabul veya reddetmek.

- Gereken yerlerde hastane agmak.
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Gerektiginde hekimlerin smavimi yapma ve ehliyetsiz olanlar

meslekten men etmek.

Hekim ve cerrahlara muayenehane agma izni vermek.
Harp halinde ordu hekimbasilig1 yapmak.
Ordunun ilag ve saglik gereclerini satin almak ve korumak.

Salgin hastaliklar ile savagmaktir.

Gerek hekimbasinin gorevlerinden, gerekse isleyis tarzindan goriiliigii gibi

bugiinkii sistemin temelleri o giinden atilmis olup, giiniimiize kadar gelmistir.

1870’de 24 maddelik bir nizamname yayinlanarak, sivil saglik islerini yonetmek i¢in,

Mekteb-i Tibbiye Nezaretine baglh Nezaret-i Tibbiye-i Miilkiye kuruldu. Bakanligin

gorevlerini 6 iiyesi hekim olan bir kurul yiiriitmekte olup, gorevleri ise su sekildedir
(Ak, 1990, s.5);

Hekim diplomalarinin onanmasi ve tescili,
Ozliik islerinin yapilmas,
Muayenehane ve eczanelere acilma izni verilmesi,

Bulasici hastaliklarla savasilmasidir.

1871 yilinda Sivil Tip Isleri Genel Yonetim Tiiziigii yiiriirlige konmustur. Bu

tiiziik ile sunlar gergeklestirilmistir (Yasar, 2004, s.50);

[ller ve livalarda Saglik Miifettiglikleri,
llgelerde Memleket Hekimlikleri kurulmustur.

Tip fakiiltesi mezunlarina iki yil siire ile Memleket Hekimi olma

zorunlulugu getirilmistir.

Memleket hekimlerine verilen gorevler ise sunlardir (Yasar, 2004, s.50);

Bulasici hastaliklar ile miicadele etmek,

As1 uygulamasi yapmak,

Zengin ve fakir ayirt etmeksizin hasta bakmak,
Bolgesindeki hastane ve eczaneleri denetlemek,

Adli tip hizmetlerini vermektir.

Yukarida kapsami ile verilen tiiziiglin yurt igindeki saglik hizmetlerini

hiikiimet eli ile bir sekilde yiiriitmek i¢in Orgiitlenmede atilan ilk adim olmasi



bakimindan 6nem tasir. 1941 yilinda, saghk hizmetlerinin yonetilmesi sorumlulugu
dahiliye nezaretine bagl olarak kurulan Sihhiye Miidiiriyet-i Umumiye (Saglik Isleri
Genel Miidiirliigii)’sine verilmistir. Tiirkiye’de Saglhik Bakanligi 2 Mayis 1920
tarihinde 3 sayili kanunla kurulmustur. Ilk saglik bakan1 Dr. Adnan Adivar olmustur.
Bu donem, saglik yasalarin1 ¢ikarmak, cepheden gelen yaralilar iyilestirmek ve iki
milyon civarindaki i¢ ve dis go¢meni yerlestirmekle geg¢mistir. Cumhuriyet’in
ilanmyla birlikte donemin ilk saglik bakan1 Dr. Refik Saydam olmustur. Dr. Refik
Saydam’in bakanhign 1937 yilina kadar devam etmis olup, iilkemizin saglik
hizmetlerinin kurulusunda ve gelismesinde biiyiik katkilar1 olmustur. Dr. Refik

Saydam’in uygulamalar1 su sekilde olmustur (Yasar;2004, s.51);

- Koruyucu hizmetlere 6ncelik vermek; bu kapsamda Ankara, Istanbul,
Sivas, Diyarbakir ve Erzurum’da Numune hastaneleri kurulmustur.

- Onemli hastaliklarla miicadele etmek; bu amacla, donemin Onemli
hastaliklarinda sitma, trahoma, frengi ve lepra gibi hastaliklarla savasmak igin
orgiitler kurulmustur.

- Insan giicii agisindan; 1923 yilinda 554 hekim, 136 ebe vardi. 1930
yilinda ise 202 hemsire vardi. Saydam zamanin tek tip fakiiltesinin cekiciligini
arttirmak icin, dgrencilerin okuma, barinma, ve giyinme giderlerini karsilamistir.
Boylece, hekim sayisim 1930’da 1182’ye, 1940° da 2387’ye cikarmistir. Koruyucu
hizmetlerde, 6zellikle kirsal kesimdeki yardimci saglik personelin arttirmak igin
erkekleri egitmeyi On plana alarak saglik memurlugu siniflarini olusturmustur.

- Orgiitlenme acisindan; orgiit sisteminde, ilde valilerin sorumlulugunda
il mudiirleri, ilgelerde kaymakamin sorumlulugunda hiikiimet tabipleri gorev yaparlar
ve saglik islerini yiiriitiirlerdi. Saydam’in koydugu ilke ve orgiitlenme bicimleri
biiyiik ol¢iide giiniimiizde de devam etmekte olup, ondan sonraki donemlerde bazi
onemli degisiklikler olmustur. Bunlar;

. 1945 yilinda olaganiistii sitma savas kanunu cikarilmigtir.

. 1949 yilinda, verem savas dernekleri, 1960 yilinda verem savas genel
midiirliigii kurulmustur.

. 1945 yilinda sosyal sigortalar kurumu (SSK) kurulmus, 1952 yilinda

ana ¢ocuk saglig orgiitii kurulmus, ACS merkez sube ve istasyonlart acilmistir.



. Ikinci Diinya Savasindan sonra, tedavi hizmetleri ile koruyucu
hekimlik hizmetlerinin birlikte verilmesi goriisii agirhk kazanmis ve Saglik
Merkezleri’nin kurulmasi kararlastirilmistir.

= Dr. Refik saydam tarafindan, yerel yonetimlere birakilmis olan tedavi
hizmetleri gorevi resmen Saglik Bakanligina alinmistir. Bunu takiben biitiin belediye

hastaneleri devletlestirilmis ve isletmeye acilmistir.

1960 tarihinden sonra iilkemiz Planli Kalkinma donemine geg¢mistir. 1961
yilinda kabul edilen 224 sayil1 Saglik Hizmetlerinin Sosyallestirilmesi Hakkindaki
Kanun ile hiikiimet tabipligi yerine niifus temel alinarak saglik ocaklarinin kurulmasi
ongoriilmiistiir. {1k kez 1963’te Mus ilinde baslayan uygulamalar her yil birkag ile
daha yayilarak 1979’da 45, 1982 yilinda ise 53 ile yayilmis, 1983 yilinda yapilan bir
diizenleme ile tiim iilkede bu kanuna uygun saghk orgiitlenmesine gidilmesi
saglanmistir. Saglik hizmetlerinin orgiitlenmesi su sekilde siralanmaktadir (Hayran

ve Sur, 1998, 5.225-226);

- Esit hizmet

- Siirekli hizmet

- Entegre hizmet

- Kademeli hizmet

- Oncelikli hizmet

- Katilimli hizmet

- Ekip hizmeti

- Denetlenen hizmet
- Uygun hizmet

- Niifusa gore hizmet

Bu ilkelere uygun olarak tasarlanan orgiitlenme modeli de soyledir: saglik
orgiitlenmesinin temel birimi, 5-10 bin kisiye birinci basamak hizmeti verecek olan
saglik ocaklaridir. Her saglik ocaginda bir hekim, bir hemsire, bir saglik memuru, 2-
4 koy ebesi ve bir tibbi sekreter ile hizmetli, sofor bulunacaktir. Saglik ocaklar ekip
anlayis1 icerisinde, kendi bolgesindeki tiim niifusa, birinci basamak tedavi hizmetleri
ile koruyucu saglik hizmetlerini sunacaktir. Personel sorumlu oldugu bolgede
oturacak hizmet siirekli ve gerektiginde gezici olacaktir. Saglik ocaklari, tedavi edici

hizmetler yoniinden devlet hastanesince, koruyucu hizmetler yoniinden saglik



midiirliigiiniin  halk saghg oOrgiitleri tarafindan desteklenecek ve sevk zinciri
kurulacaktir. Halen yiiriirliikte olan bu orgiitlenme modeli kirsal kesimde basarili
olmussa da cesitli nedenlerle kentsel kesimde bir tiirlii etkin hale getirilememistir

(Hayran ve Sur, 1998, 5.226).
2.2.2.ULKEMIiZDE SAGLIK HiZMETLERINiN TESKiLATLANMASI
2.2.2.1.SAGLIK BAKANLIGI

“Saghik Bakanligi, birinci ve ikinci basamak saglik hizmetleri vermekten
sorumlu ana organizasyon ve koruyucu saglik hizmetleri veren kurulustur. Birinci
basamak saglik hizmetleri, Bakanlik tarafindan saglik ocagi, saglik evleri, ve ana
cocuk saglig1 ve aile planlamas1 merkezleri yaninda verem savas dispanserleri, sitma
merkezleri ve kanser savas merkezleri aracihifiyla sunulur. ikinci ve Ugiincii
basamak saglik hizmetleri sunumu, diger kamu kuruluslari, dernek vakif, 6zel kisiler

ve saglik bakanliginca yerine getirilir’(Aktan, b.t).

“Saglik yonetimi agisindan merkezi idare denildiginde saglik bakanlig akla
gelir. Bu bakanligin kurulus ve gorevlerine iliskin kurallar 13.12.1983 tarih ve 181
sayili Kanun Hilkmiindeki Kararname’de belirtilmistir. S6z konusu kararname su

sekildedir”(Oztek, 2004, 5.68-70).

Amac: Bu Kanun hilkkmiinde Kararname’nin amaci, herkesin hayatinin beden
ve ruh saglig icinde devamini saglamak, iilkenin saglik sartlarini diizeltmek, fertlerin
ve cemiyetin sagligina zarar veren amillerle miicadele etmek ve halka saghk ve
sosyal yardim hizmetlerini ulastirmak, saglik kuruluslarini tek elden planlayip hizmet
vermelerini temin etmek i¢cin Saglik ve Sosyal Yardim Bakanligi’nin kurulmasina,

teskilat ve gorevlerine iliskin esaslar diizenlemektir.

Gorev: Saglik ve Sosyal Yardim Bakanligi'min gorevleri sunlardir

(mevzuat.adalet.gov.tr);

> Herkesin hayatim1 bedenen, ruhen ve sosyal bakimdan tam iyilik hali
icinde siirdiirmesini saglamak icin fert ve toplum saglifin1 korumak ve bu amacla
ilkeyi kapsayan plan ve programlar yapmak, uygulamak ve uygulatmak, her tiirli

tedbiri almak, gerekli teskilati kurmak ve kurdurmak,
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> Bulagici, salgin ve sosyal hastaliklarla savasarak koruyucu, tedavi

edici hekimlik ve rehabilitasyon hizmetlerini yapmak,

> Ana ve cocuk sagligimin korunmasi ve aile planlamasi hizmetlerini
yapmak,
> flag, uyusturucu ve psikotrop maddelerin iiretim ve tiiketimini her

safhada kontrol ve denetlemek; farmasotik ve tibbi madde ve miistahzarlar iireten
yerlerin, dagitim yerlerinin agilis ve caligmalarini esaslara baglamak, denetlemek,

> Gerekli as1, serum, kan diiriinleri ve ilaglarin iiretimini yapmak,
yaptirmak ve gerekirse ithalini saglamak,

> Temel sorumluluk Saglhik ve Sosyal Yardim Bakanligina ait olmak
tizere Tarim orman ve Koyisleri Bakanligi ve mahalli idarelerle isbirligi suretiyle
gida maddelerinin ve bunlan iireten yerlerin saglik acisindan kontrol hizmetlerini
yiiriitmek,

> Mabhalli idareler ve ilgili diger kuruluslarla isbirligi suretiyle cevre
sagligini ilgilendiren gerekli tedbirleri almak ve aldirmak,

> Bulagici, salgin insan hastaliklarina karsi kara hudut kapilari, deniz ve
hava limanlarinda koruyucu saglik tedbirleri almak,

> Korumaya, yardima ve bakima muhta¢ cocuk, sakat ve yaslilarin
korunmasi, bakimi, yetistirilmesi ve rehabilitasyonlarin1 ¢alisan ana ve babalarinin
cocuklarinin bakimini saglamak iizere gerekli hizmetleri yiiriitmek, yoksulluk i¢inde
bulunan kisi ve ailelere imkanlar 6l¢iisiinde yardimda bulunmak,

> Kanser, verem ve sitma ile savas hizmetlerini yiiriitmek ve bu alanda
hizmet veren kurum ve kuruluslarin calismalarinin koordinasyonunu ve denetimini
saglamak,

> Bu gorevlerin yerine getirilmesi igin gerekli tesisleri kurmak ve
isletmek, meslek personelini yetistirmek,

> Saglik hizmetleriyle ilgili olarak milletleraras1 ve yurt i¢indeki kurum

ve kuruluslarla isgbirliginde bulunmak.

Teskilat:Saglik ve Sosyal Yardim Bakanlig1 teskilati, merkez teskilati ile tasra

teskilat1 ve bagli kuruluslardan meydana gelir.

1.Merkez Teskilati: Bakanlik merkez teskilati ana hizmet birimleri ile

danigsma ve denetim birimleri ve yardimci birimlerden olusur.
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BAKAN

Ozel Kalem Miidiirii Teftis kurulu Baskanlig1

MUSTESAR

Bagli Kuruluglar

Hudut Sahiller Saglik Genel Md. .

Refik Saydam Hifzisthha Merkezi Bsk. [

Miistesar Yardimcilar

Ana Hizmet Birimleri Danisma ve Denetim Destek Birimleri
— Birimleri
Temel Saglik Hizmetleri Genel Md. —| APK Kurulu bsk. | —| Personel Genel Md. |
Tedavi Hizmetleri Genel Md. _{ Hukuk Miisavirligi _‘ Bilei islem Dairesi |
Ana Cocuk Sagligi-AP Genel Md. Basin ve Halkla - -
1 iliskiler Miisavirlizi Idari Mali Isler
- iskiler Miisavirligi .
Ila¢ ve Eczacilik Genel Md. Dairesi Bsk.
. | | Saglik Projesi Genel
Saglik Egitimi Genel Md. . .
gk Bafmi bene Koordinatorliigii Savunma Sekreterligi
Verem savag Dairesi Bsk.
L _{ Bakanlik Musavirligi
Sitma Savas Dairesi Bsk

Kanser Savas Dairesi Bsk.

Dis Tliskiler Dairesi Bsk.

Avrupa B. Koordinasyon Dairesi

Sekil 1:Saglik Bakanlig1 Merkez Teskilati
Kaynak:Aktan, b.t., s.7

12



Ana Hizmet Birimleri: Saghk ve Sosyal Yardim Bakanligindaki ana hizmet

birimleri sunlardir (istanbulsaglik.gov.tr):

Temel Saglik Hizmetleri Genel Miidiirliigi,

Tedavi Hizmetleri Genel Mudiirliigi,

Ilac ve Eczacilik Genel Miidiirliigii

Saglik Egitimi Genel Miudiirliigii

Ana Cocuk Sagligi ve Aile Planlamas1 Genel Miidiirligii
Sitma Savasi Dairesi Bagkanligi

Verem Savasi1 Dairesi Baskanligi

Kanserle Savag Dairesi Bagkanligi

Dis iliskiler Dairesi Baskanlig

Danmisma ve Denetim Birimleri: Saglik ve Sosyal Yardim Bakanligi merkez

kurulusundaki danigma ve denetim birimleri sunlardir (mevzuat.adalet.gov.tr):

® ® ®
* % % %

R/

*

7
0’0

Teftis Kurulu Baskanligi

Arastirma, Planlama ve Koordinasyon Kurulu Baskanlig
Hukuk Miisavirligi

Bakanlik Miisavirleri

Basin ve Halkla Iligkiler Miisavirligi

Yardimci Birimler: Saglik ve Sosyal Yardim Bakanligi merkez kurulusundaki

yardimci birimler sunlardir (mevzuat.adalet.gov.tr):

Personel Genel Miidiirliigii
Idari ve Mali Isler Dairesi Bagkanlig
Savunma Sekreterligi

Ozel Kalem Miidiirliigii

2.Tasra Teskilati: Bakanlik, Bakanliklarin Kurulus ve Esaslari, Bolge

Valiligi, Genel Kadro ve Usulii Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararnameler ve il

Idaresi Kanun hiikiimlerine uygun olarak tasra teskilati kurmaya yetkilidir. Bagh

kuruluslar;

R/
°

R/
°

Hudut ve Sahiller Saglik Genel Miidiirligii
Refik Saydam Hifzissihha Merkezi Bagkanlig
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VALI

Kaynak:Aktan, b.t., s. 8

11 Saglik Miidiirii 11 Hifzisthha Kurulu
Yatakli Tedavi Kurumlari Sb. Saglik Ocaklari Sb.
Eczacilik Sb. Ana Cocuk Saglig1 Sb.
Bulasict Hastaliklar Sb. Gida ve Cevre Sagligi $b.
Ruh Saglig1 Sb. Agiz ve Dis Saglig1 Sb.
Saglik Istatistikler Sb. Personel Sb.
Acil Hizmetler Sb. Tip Meslekleri ve Ozel Tan Sb.
Egitim Sb. Idari ve Mali Isler Sb.
/ Kaymakam
Saglik Grubu Baskani
Acil Saglik Verem Savas Saglik Meslek Devlet
Hizmetleri Dispanseri Lisesi Hastanesi
Acil Yardim
Istasyonu
Halk Saglig1
ACS-AP Merkezi Saglik Ocaklar1 Laboratuar:
Saglik Evi

Sekil 2:Saglik Bakanlig1 Tagra Teskilat
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2.2.2.2.SAGLIK BAKANLIGI’NIN TASRA ORGUTU

Kurumlarin merkez birimleri disindaki oOrgiitlerine tasra Orgiitii denir.
Bakanlik merkez, tasra teskilati ile bagli kuruluslarin her kademedeki yoneticileri
yapmakla yiikiimlii bulunduklar1 hizmet veya gorevleri, bakanlik emir ve direktifleri
yoniinde,mevzuata, plan ve programlara uygun olarak diizenlemek, yiiriitmekten bir

tist yonetici kademeye karsi sorumludur (vsm.gov.tr, b.t).

Saghk Miidiirliigii:

Saglik Bakanligi’nin merkez orgiiti disindaki tasra orgiitlenmesi illerdeki
orgiitlerdir. Bakanlhigin illerdeki temsilcileri valilerdir. Valiler adina hizmetler il
Saglik Miidiirleri tarafindan yiiriitiiliir. Saglik miidiirleri valilerin saglik alanindaki
miisavirleridir. Bakanligin ildeki her tiirlii hizmetini yiiriitmek saglik miidiirliigiiniin
gorevidir. Saghk midirliigiinde niifusa gore oranlanmis yeteri kadar miidiir
yardimcist ve hizmetleri planlamak ve yiiriitmekle gorevli subeleri bulunur (Oztek,

2004, 5.86);

—_—

Personel Sube Miidiirliigii

Idari ve Mali Isler Sube Miidiirliigii

[statistik Sube Miidiirliigii

Egitim Sube Miidiirliigii

Ana ¢ocuk sagligl ve Aile Planlamasi Sube Miidiirliigii
Cevre Saghigi Sube Miidiirliigii

Saglik Ocaklar1 Sube Miidiirliigii

Yatakli Tedavi Kurumlart Sube Miidiirligii

Ruh Sagligi Sube Miidiirluigii

A S A T LR

[a—
e

Bulagic1 Hastaliklar ve Bagisiklama Sube Miidiirliigii

Saglik Grup Baskanligi:

Diger bir¢cok bakanligin ilce diizeyinde miidiirliikleri bulunmasina karsin,
saghik Bakanhig'nmin boyle bir miidirligii yoktur. Saglhik hizmetlerinin
sosyallestirilmesinden Onceki donemlerde, ilce hiikiimet tabipleri kaymakamliklara
bagh olarak calisirlar ve ilge saghik miidiirii gibi gorev yaparlardi. 224 sayil1 Saglik

Hizmetlerinin Sosyallestirilmesi Hakkindaki Kanun bu uygulamaya son vermistir.
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1983 yili sonu itibariyle, hiikiimet tabipleri tamamen kaldirilmistir(Oztek, 2004,
s.87).

S6z konusu yasaya gore, 8-10 saglik ocagi bolgesi i¢cin ya da yaklasik
100.000 niifusluk bolgelerde birer Saglik Grup Baskanligi kurulur. Bu bagkanliklar
kendi bolgelerindeki saglik ocaklari ile 11 Saghk Miidiirliikleri arasindaki baglantiy
saglar. Saglik Grup Baskanliklar1 niifus esasina gore kurulduklari i¢in, ilge sinirlarim
dikkate almazlardi. Bunun uygulamadaki anlami, bu baskanliklarin hi¢ bir ilceye,
yani kaymakama bagli olmaksizin dogrudan i1 Saghik Miidiirliigii ile baglantili
olmasidir. Ancak, giiniimiizde bu durum degismistir. Artik, Saglik Grup
Baskanliklart ilce sinirlar1 dikkate alinarak kurulmaktadir. 657 sayili yasada yapilan
degisikliklerle, kaymakamlar ilgedeki biitlin memurlarin, bu arada saglik personelin
de sicil ve disiplin amirleri olmuslardir. Dolayis1 ile, kaymakamlar kendi
ilcelerindeki saglik hizmetlerinden dogrudan sorumlu durumuna gelmislerdir (Oztek,

2004, s.87-88).

Yiriirlikteki uygulamalara gore, Saghk Grup Baskanlhigi, Saglik
Bakanligi’nin ilcedeki yonetim birimidir. Saglik Grup Baskanlari, bolgenin saglik
diizeyinin siirekli olarak izlenmesi ve degerlendirilmesi, hizmetlerin planlanmasi,
denetimi, personel egitimi, lojistik destek saglanmasi, koruyucu ve birinci basamak

saglik hizmetlerinin gelistirilmesi, halkin egitimi isler sayilabilir (Oztek, 2004, s.88).

Birinci Basamak Saglik Hizmetleri:

Birinci basamak saglik hizmet, uzun bir siire sadece hasta ve doktoru arasinda
teke tek bir etkilesim olarak algilanmistir. Ancak geg¢tigimiz zaman i¢inde saglik
hizmeti kavrami1 giderek karmasik bir hal almis ve birinci basamak hizmetlerinin
ekiple verilmesi kaginilmaz olmustur. Birinci basamak saglik hizmetini diger saglik
hizmetlerinden ayiran ve benzersiz kilan iki 6zelligi vardir: Her tiir hastaya ilk tibbi
bakimi saglamasi ve siirekli olmasidir. Dolayisiyla birinci basamak saglik hizmeti
ekibindeki her elemanin, bu anlayis ve yaklasimla hareket etmesi gereklidir (Sarp ve
Ersoy, 1991, s.1). Birinci basamak saglik hizmetlerinde saglik egitimi genellikle ev
ziyaretleri ve saglik ocaginda verilen hizmetler esnasinda kisilere dogrudan 6gretim
seklinde gerceklesmektedir (Pasinlioglu ve Go6ziim, 1991). Birinci basamak saglik

hizmetlerinin temel islevi; aile planlamasi, bebek izlemesi, ¢ocuk izlemesi, asilama
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gibi temel saglik hizmetleri cercevesinde minimal bakimin bilesenlerini olusturan

koruyucu saglik hizmetlerini sunmak olmalidir (Ilhan, Tiiziin, vd., 2006).

Saglik Ocaklari

Saglik ocaklari, koylerde 5-10 bin ilge veya ilde 50 bin niifusa hizmet edecek
sekilde merkezi bir yerde saglik hizmeti sunan saglik kurumlandir. Saglik ocaklan
dar bolgede genis hizmet esasina gore gorev yapar. Yani sosyal ve bulasici
hastaliklar dahil ilin saglik hizmetleri saglik ocaginda yerine getirilmektedir. Saglik
ocaklarinda birinci basamak saglik hizmetleri verilmektedir. Hastalarin &ncelikle
birinci basamak olan saglik ocaklarina miiracaat etmeleri gerekmektedir. Daha sonra
hasta, teshis ve tedavisi i¢in ikinci basamak saglik hizmeti veren hastanelere sevk
edilmesi gerekiyorsa, sevk edilir. Boylelikle saglik ocaklar1 islevini yerine getirmis
olup, hastaneler i¢in filtre gérevi goriir. Sonug olarak hastane bakimi gerekmiyorsa
kisilerin gereksiz yere hastanelere yigilmalar1 onlenecek ve hastanelerin daha verimli
calismalarina imkan saglanacaktir. Ayrica birinci basamak saglik kurulusglari, halkin
yasadig1 yerlere daha yakin olduklarindan, saglik hizmetleri daha genis bir alana
yayilmis ve ailelerin miimkiin oldugu kadar yakinlarina ulastirilmis olacaktir. Bunun
sonucu olarak da hastalar hastaliklarin daha erken donemlerinde doktora basvurma
sansin elde etmis olacaklardir. Ayrica hizmetler daha ucuza mal olacak, hastalar
cevreleri ile birlikte degerlendirilecek ve tedavileri daha etkili olabilecektir (Yasar,

2004, 5.200-201).

Saglik Ocagi Tipleri:Ug tip saglik ocagi vardir: kdy tipi, ilge tipi, il tipi. Bunlar

arasinda koy tipler hem ¢alisan personel hem de olanaklar agisindan en kiiciik saglik
ocagl modelidir. II tipi ise, olanaklar ve insan giicii bakimindan en gelismis en
gelismis saglik ocag tipidir. Saglik hizmetlerinin sosyallestirilmesinin bagsladig
yillarda, Saglik Bakanligi, saglik ocaklari icin standart bina modelleri gelistirmis ve
bu binalarin ingalarim buna gore yaptirmistir. Buna gore iic mimari tipte saglik ocagi
vardir.: koy tipi, D-1 tipi (ilgelerde), A-1 tipi (il merkezlerinde) yapilan saglik ocagi
modelleridir. Ancak, bu siniflama artik kullanilmamaktadir. Ciinkii, bu {iinitelerin
mimari 6zellikleri eskiden oldugu gibi standart olmaktan biiyiik ol¢iide ¢ikmistir
(Oztek, 2004, 5.95).
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Saglik Ocaginin Gorevleri:Saglik ocaklar1 ekip caligmasi yapar ve ¢ok yonlil hizmet

goriirler. Saglik ocaklarinin gorevleri (Yiincii, 1992, s.106-101; Benli ve Ozalp,
1990, s.119-125);

S N N N N N N N N N N N N N N N U U U N RN

Ana ve ¢ocuk saglig1 hizmetleri

Aile planlamasi hizmetleri

Sitma savasi hizmetleri

Verem savasi hizmetleri

Frengi ve lepra savast hizmetleri

Trahom savasi hizmetleri

Cevre sagliginin diizeltilmesi hizmetleri
Halk saglig egitimi hizmetleri

As1 uygulama hizmetleri

Diger bulasici hastaliklarla savas hizmetleri
Poliklinik hizmetleri

Evde hasta bakim hizmetleri

[lk ve acil yardim hizmetleri

Okul sagligi hizmetleri

Laboratuar hizmetleri

Preparat, serum ve 6teki materyallerin gonderilmesi isleri
Ucretsiz ilaglarin dagitim isleri

Ucretle satilacak ilag isleri

Hizmet i¢i egitim isleri

Yazi isleri

Ayniyat isleri

Sosyal yardim isleri

Toplum kalkinmasi ¢alismalarina yardim isleri
Gezi igleri

Yapilmasi gereken oOteki igler

Saglhik Ocaklarinda Yonetim:*“Saglik ocaklarinda ¢ok yonlii saghk hizmeti

sunulmaktadir. Bu hizmetlerin amaclanan bigimde yiiriitiilebilmesi igin saglik

ocagmin iyi bir yonetime sahip olmasi1 gerekmektedir. Ulkemizde saglik ocaklarinin

hemen her

kademesinde oldugu gibi saglik ocaklarinda da ekip basi

hekimdir”(Yasar, 2004, s.248).
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Saglik Ocagi Calisanlari:

- Hekim

- Dishekimi

- Saglik Memuru

- Cevre Saghig1 Teknisyeni (belediyesi olan yerlerde)
- Halk Saglhigi Hemsiresi

- Laboratuar Teknisyeni

- Tibbi Sekreter

- Sofor

- Hizmetli
2.3. KAMU VE OZEL SAGLIK SEKTORUNUN KARSILASTIRILMASI

Saglik sisteminde son yillarda biiyiilk degisimler yasanmaktadir. 1980°li
yillardan itibaren saglik politikalarinda 6nemli reformlar giindeme gelmis, son
yillarda ise bu degisim yeniden bir ivme kazanmistir. Giiniimiizde halkin kamu ve
ozel saglik kuruluslarindan siirsiz ve sistemli olarak yararlandirilmasi, kaliteli
saglik bakimi hizmeti, bilgi teknolojisinin saglik sistemine uyarlanmasi, hasta
giivenligi, miisteri memnuniyetinin birincil 6nemde yer almasi gibi c¢alismalar
gittik¢e arttirilarak siirdiiriilmektedir.(Aslan, Sezgin ve Hasiloglu, 2008) Bir yandan
sayist hizla artan 6zel saglik kurumlar1 nedeniyle rekabet yogunlagmakta; diger
yandan da, yapilan diizenlemeler sonucunda, hastalarin gerek 6zel hastanelerden
gerekse kamuya ait diger saglik kurumlarindan saglik hizmetleri almlarinin yolu
acilmaktadir. Ayrica, iiniversite hastanelerinde oldugu gibi, Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanligi ile Saghk Bakanligi’na bagh saghh kurumlarinda da hizmet
saglayicilarin doner sermaye gelirlerinden yararlanabilmelerine imkan saglamaya

baslanmasi da rekabete ayr1 bir boyut getirmistir (Dursun ve Cergi, 2004).

Kamu sektorii sosyal hizmet anlayist ile kurulmustur. Temel amag 6zel te-
sebbiislerde oldugu gibi kar elde etmek degildir. Kamu hizmeti kullanildig1 yere gore
anlam1 degisen, esnek bir kavram olarak goriiliir ve “devlet veya diger kamu tiizel
kigileri tarafindan veya bunlarin gozetim ve denetimleri altinda genel, kolektif
ihtiyacglar1 karsilamak, kamu yararin1 saglamak i¢in kamuya sunulmus devamli ve

muntazam faaliyetler” olarak tamimlanir (Onar, 1966, s.13). Son yillarda gelistirilmis
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tanimlara bakilsa da aym genel esaslarin korundugu gériiliir. Yani kamu hizmeti su
lic 6nemli ozellige sahiptir (Ozdevecioglu, 2002);
1. Devlet veya kamu tiizel kisileri tarafindan veya bunlarin denetimi
altinda yiiriitiilmesi,
2. Genel ve kolektif ihtiyaglarin karsilanmasi ve kamu ¢ikarn saglamak

icin kurulmus bulunmasi ve genele arz edilmis olmasi,

3. Devamli ve muntazam bir sekilde islemesi.
Ozelliklere bakildiginda, kamu sektoriiniin hizmet etmek amaciyla faaliyette
bulundugu goriilmektedir. Tanimlar veya ozellikler igerisinde kalite gibi, kar etme
gibi amagclar bulunmamaktadir. Dolayisiyla, kamu sektoriiniin etkin ¢aligma ihtiyact

ozel sektore daha az hissedilmektedir (Ozdevecioglu, 2002).

Ozel sektor denilince, hiir tesebbiis anlasilmaktadir. Hiir tesebbiis, hiir bir
sekilde sermaye tedarik etmek ve bu sermayeyi diledigi gibi kullanmak anlamina
gelir. Elbette, hiir tesebbiisii de sinirlayan baz1 yasalar bulunmaktadir. Ancak, 6zel
sektor yonetimde, finansmanda, iiretimde ve denetimde ozgiirliige sahiptir. Ozel
sektor yoneticileri, isletmenin sahipleri tarafindan secilerek ise alimir. Ya da
isletmenin sahibi ayn1 zamanda isletmenin yoneticisidir. Ozel sektorde énemli olan
kamu yoneticilerinde oldugu gibi islerin yapilmis olmasi degildir. Onemli olan
basaridir. Ozel sektor yoneticisinin basari kriterleri de bellidir. Isletmenin sahibi ya
da ortaklarinin beklentilerini karsilama diizeyi, 6zel sektor yoneticiler i¢in 6nemlidir.
Ozel sektoriin ¢alisma kosullari incelendiginde 6zet olarak asagidaki hususlar dikkat

cekicidir (Ozdevecioglu, 2002);

1. Ozel sektoriin kiiltiirii, sahiplerin veya yoneticilerin olusturacag kiiltii-
re baghdr,

2. Ozel sektorde basarili olamayan calisanlar icin onemli yaptirimlar
vardir, calisanlarin isini kaybetme riski yiiksektir,

3. Ozel sektoriin caligma kosullar1 yogun rekabet nedeniyle agirdir ve de-
giskendir, buna uyum saglayabilmek i¢in calisanlarin dinamik olmasi
gerekir,

4. Ozel sektor igin zaman cok dnemlidir, ¢iinkii, rekabet sartlar1 zamanin

etkin kullanimin1 zorunlu hale getirmektedir,
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5. Ozel sektor yoneticileri risk almaya daha fazla egilimlidir, risk alma
egiliminin yiiksek olmasinin en Onemli nedeni basari zorunlulugunun
yoneticiler tarafindan daha fazla hissedilmesidir,

6. Ozel sektor yoneticilerinin dis ¢evreleri kamu sektoriine gore cok daha
degiskendir ve acik sistem anlayis1 zarureti 6zel sektdr yoOneticileri ta-
rafindan daha derinden etkilemektedir,

7. Ozel sektor yoneticilerinin ¢evreyi algilamalari ile kamu sektorii yone-
ticilerinin cevresel algilamalar1 arasinda farklilik bulunmaktadir 6zel

sektoriin ¢evre algilamasi rekabet odaklidir,

8. Ozel sektoriin amag tanimlamasi ile kamu sektorii yoneticilerinin amag
tamimlamasi ve amaclarin belirginligi acisindan 6nemli farkliliklar bu-
lunmaktadir.

Ozel sektorde hizmetlerin faydasi ferdi ve boliinebilir niteliktedir. Hizmete
iliskin fiyati odeyemeyenler hizmetten yararlandirilamazlar. Ozel sektor
hizmetlerinden faydalanmanin yolu, fiyatin1 6deyerek onu satin almaktir (Eryilmaz,
2004, s.38). Ozel sektore kiiltiir acisindan bakildiginda ise, kamu kuruluslarinda
oldugu gibi rol kiiltiirii degil, gii¢ kiiltiirii, basar1 kiiltiirii ya da destek kiiltiiriiniin
bulundugu goriilmektedir. Gii¢ kiiltiiriiniin hakim oldugu 6zel sektor isletmelerinde,
otoritenin hakim oldugu goriiliir. Otorite yonetici ya da sahiplerdir. Abartili bir
bicimde uygulandiginda isletmeye korku ve panik hakim olabilir. Bu durum da 6zel
sektor isletmelerinde goriillen bir durumdur. Basari Kkiiltiiriiniin hakim oldugu
isletmelerde, yoneticiler calisanlarin fikir ve tecriibelerinden azami Olgiide
faydalanmaya calisir. Motive olmus insan grubuyla ¢alismak bu Kkiiltiiriin genel
karakteristigidir (Erkmen ve Ordun, 2001, s.67-68). Destek kiiltiiriiniin hakim oldugu
isletmelerde ise uzmanlagsma ve hiyerarsi yoktur. Yoneticiler astlar arasina

karismistir. Takim yonetimi veya grup ¢aligmasi hakimdir (Ozdevecioglu, 2002).
2.4.SAGLIK PERSONELININ TOPLUMDAKI YERI

Tiim kamu gorevlilerinin toplum i¢inde 6zel yeri olmasina, bu personelin bu
Ozel yerin vakarma yaragsir kisilik ve davranis icinde bulunmasi gerekmesine karsin,
saglik personelinin toplumda ayri bir yeri vardir. Bu ayricalik, saglhigin kisilerce
bilinen en kutsal, en 6nde gelen deger olmasindan kaynaklanmaktadir. insanlar, bu

en kutsal, en 6nde gelen degerlerini saglik personeline giivenerek teslim ederler. Ister
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sagligin korunmasinda, isterse bozulan saglik durumunun tedavi edilmesinde olsun,
insanlar en zayif olduklar1 anda saglik personelinin yardimim isterler. En zayif
aninda bulunan insan, ayn1 zamanda en duyarli aninda da bulunur. Duyarli aninda
bulunan insan 6zel ilgi ister. Bunu bildigi i¢in de, bu 6zel ilgi isteyecegi insanlara,
gorevlilere ozel ilgi gosterir. Saglik personeli gorevini kesinkes karsilik gérmeden,
bu en zayif ve en ¢ok ilgi isteyen insanlara yoneltebilmelidir (Eren ve Uyer, 1991,

s.130).

Saglik personeli tedavi hizmetlerinde ve toplum sagligi hizmetlerinde en az
iki kisiyi kapsayan bir iliski icindedir. Saglik personeli ile hasta arasinda 6zel bilgi ve
becerilerin kullanilmasi ile hastanin tedavi ihtiyaci karsilanirken bu amaca yonelik
bir dizi faaliyet ve uygulama gergeklestirilir. Tiim bu iliskilerin amaci sorunlara
karsilikli olarak care bulmaktadir. Topluma hizmet veren saglik personeli iletisim
caginda oldugunu unutmamalidir. Iletisim caginin bir geregi olan en yiiksek diizeyde
iletisim kurabilme yetenegi artik zorunlu hale gelmistir. Toplum saglik personelinden
cagdas bir diinya goriisii, mesleki bilgi, beceri ve genis bir kiiltiir ister. Normal insan
iligkilerinde bile cok 6nemli olan bu beklentiler, hasta insanlarda daha karmasik
boyutlardadir (Yiincii, 1992, s.151-152). Ozellikle ilk basamak saglik hizmetlerinde
calisan tiim saglik personeli halkla dogrudan yiiz yiize iliski kurmak durumunda

oldugundan ¢ok iyi iletisim becerileriyle donanmig olmalidir (Kartoglu,1992, s.41).
2.5.MESLEKSEL VE TOPLUMSAL SORUNLAR

“Her calisma alaninda oldugu gibi saglik alaninda da mesleki ve toplumsal
problemler s6z konusudur. Bu problemler; yonetimden, saglik politikalarindan,
icretlemeden, calisma sartlarindan, sosyal sartlardan, personel iliskilerinden, saglik
personeli-hasta iliskilerinden vb. i¢c ve dis sartlardan olusabilmektedir”(Ak, 1990,
5.269).

Mesleksel Sorunlar: Saglik personelinin meslegine iliskin sorunlar iki alt

baslik altinda toplanabilir (Benli ve Ozalp, 1990, s.175-176);

a) Saglik Personelinin Sayisal Yetersizliginden Kaynaklanan Sorunlar:
Sagli hizmetlerinin sunulmasinda esitli mesleklerden pek cok saglik personeli gorev
yapmaktadir. Gelismis iilkelerde oldugu gibi, iilkemizde de, niifus ve yatak
Olciitlerine gore cesitli mesleklerden kag¢ kisinin caligmasi gerektiginin hesaplar

yapilmaktadir. Ulkemizde bu hesaplara gore pek az meslekte yeterli sayiya
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ulagilmaktadir, pek ¢ogunda sayisal yetersizlik s6z konusudur. Sayisal yetersizligin
yam sira, dagilimda yeterli dengenin saglanamamasi da sorunu arttirmaktadir. Bu
yetersizlikler saglik personelinde, giiciiniin iistiinde gorev yiiklenmesine yol
acmaktadir. Bu durumda saglik personelinin verimini olumsuz etkilemektedir.

b) Saglik Personelinin Nitelik Acisindan Yetersizliginden Kaynaklanan
Sorunlar: Mezuniyet Oncesi egitimin arzu edilen diizeye c¢ikarilamamasi, saglik
personelinin niteligi agisindan sorun olmaktadir. Bu sorun daha ¢ok bilginin beceriye
doniistiiriilememesi asamasinda ortaya c¢ikmaktadir. Kiiltiir diizeyinin yiikselmesi,
kitle iletisim araglarinin ¢ogalmasi, saglik konusunda insanlar1 daha bilgili ve duyarh
kilmaktadir. Bu kosullarda, saglik personeli daha ¢ok bilgi ve beceriyle donatilmig
olarak hizmet vermek durumundadir. Saglik personeli yetistiren Orgiin egitim
kurumlarinin ¢agin gelisimlerine gore yeniden yapilanmasi, saglik personelinin
niteligini olumlu yonde etkileyecektir. Fakat bu yeterli degildir. Ciinkii, mezun olan
saglik personelinin yeni gelismeleri tekrar okul egitimiyle kazanmasi miimkiin
degildir. Bu nedenle saglik personeli mezun olduktan sonra da kendini gelistirme
cabasi icerisinde olmalidir.

Toplumsal Sorunlar:

Eren’e (1997) gore, saglik personeli kendi yetistigi ve hizmet gotiirecegi
toplum katmanlarinin toplumsal ayriligi nedeni ile bazi sorunlarla karsi karsiya
kalabilmektedir. Saglik personeli, kendi yetistigi kentsel alanin deger kurallarn ile
uyusmayan bir durumla karsilastiginda, bu durumu olumsuz olarak nitelendirmeden
once, bu kurali hangi kirsal kosullarin ortaya c¢ikardigini anlamaya calismalidir
(s.198). Saglik personeli biitiin bunlar bilerek, insanlarin, dolayisiyla toplumun bagh
oldugu kurallara saygili olmak durumundadir. Boylece kendini kabul ettirerek, saglik
hizmetini rahatca sunabilecegi bir ortam yaratmis olur. Yetistigi toplum ile gorev
yaptig1 toplum arasinda yazili olmayan kurallar agisindan goriilen farkliliklar, saglik
personelinin sosyal dengesini bozabilmektedir. Bu sebeple saglik personeli, gorev
yapacagi veya yapmakta oldugu toplumun, oncelikli sosyal yapisini tanimali, kendini

bu yapiya gore dengelemelidir (Benli ve Ozalp, 1990, s.177).
2.6.PERSONEL YONETIMINDE PRATIiK YAKLASIMLAR

Personel yonetiminde basarili olmanin degismez kurallarn yoksa da, bu
konuda yoneticiyi basariya gotiirecek genel kurallar ortaya konulabilir. Baz1 6neriler

su sekildedir (Eren ve Uyer, 1991 s. 134-142);
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1- Yonetimde basarili olmanin 6nemli kosullarindan birisi personeli
tanimaktir. Yoneticiler, is gorenleri ise baslamalarindan itibaren yeteneklerini
yakindan izlemeli Orgiitsel basariyr saglayacak dogrultuda degerlendirmeye tabi
tutmalidir (Drucker, 1994, s.44).

2- Her tiirlii personelin gorevinin ne oldugunu bilmenin 6nemi kadar, tek
tek personelin de gorevlerini ayrintili olarak bilmek gereklidir.

3- Bir yonetici olarak yapilabilecek en biiyiik yanlishiklardan biride, bir
personeli yeterli bilgi ve deneyimi olmayan bir alanda gorevlendirmektir.

4- Personeli, kendi hizmet alaninda gorevlendirmek personel
yonetiminin bagka bir kuralidir. Bu kural iki 6geyi icermektedir. Birinci 0Oge,
personeli, zamanin tiimiinii, ya da tiimiine yakin bir boliimiinii, atandigi, sorumlu
oldugu bolgeye harcayacak bicimde calistirmaktir. Ikinci 6ge ise, personelin kendi
egitim gordiigii, bildigi alanda calistirilmasi geregidir.

5- Personele gorevi sirasinda gerek olacak arag-gereci eksiksiz ve isler
durumda saglamak da, 6nemli bir noktadir.

6- Saghik hizmetlerinde hizmet zincirini tam olarak uygulamak son
derece onemlidir. Eger bir saglik ocaginin saglikevleri iyi ¢alismiyor ise, bu saglik
ocaginin iyi ¢alismasi olanakli degildir.

7- Yeni bir durum ortaya ciktifinda gorevlendirilecek personel goreli
ilgili yeterli bilgi ve becerisi olanlar arasindan secilmelidir.

8- Personele 6nyargisiz, yan tutmadan davranmak da 6nemli bir yonetim
kuralhdir. Iyi bir yonetici herkese kars1 adil olmaya dzen gosterir ve tiim personeli
tarafsiz degerlendirir (Peker, 1995, s.61-66).

9- Yoneticinin yapabilecegi en 6nemli bir yanlista, bir personeli onun
astlarindan sorusturmaktir.

10-  Saglik yoneticisi kendi gorevini ne denli istek ve Ozenle yaparsa,
personelin de istek ve 6zenle calistigl, genel bir dogrudur. Bu genel dogru, plan ve
programli calisma konusunda da gecerlidir.

11-  Yoneticinin bir personeli elestirmesi, onu bazi yanhs tutum ve
davraniglar1 konusunda uyarmasi gerekebilir. Bunun, personelle yiizyiize, kimsenin
bulunmadigi bir yerde yapilmasi dogrudur.

12-  Is gorenlerin hatalar1 iizerine degil, iyi davramslari ve basarilari
lizerine yonelinmelidir. Hatalar cezalandirmaya degil, diizetilmeye caligilir. lyi

davraniglar odiillendirilmelidir. Ancak, kacinilmaz oldugunda ceza vermekten de

24



cekinmemek gereklidir. Burada Ol¢iiniin kacimilmaz oldugu zaman oldugu akilda
tutulmalidir. Odiillendirmenin, gizli sakli degil, diger personelin 6niinde yapilmasi
digerlerini de motive etmis olur (Peker, 1995, s.61-66).

13- lyi yoneticiler her sorunun ¢oziimiinii iist yonetimden beklemezler.
Ciinkii, bu tutumun, her ¢oziimii iist yonetimden beklemenin, personelin iizerinde
otorite kurmayi zorlastirdigi bilinmektedir.

14-  Saglik yoneticisi kendisine bagli kurumlar, diizenli olarak ziyaret
edip, sorunlarinin ¢oziimiine katkida bulunmalidir. Ancak, bu ziyaretleri teftis
durumuna getirmekten 6zenle kaginmalidir.

15-  Saghik yoneticilerinin  siklikla zaman azhi§indan, her is
yetisememekten yakindiklari bilinir. Bunun temelinde yetki devri yapilmamis olmasi
yatmaktadir. Her ise yetisemeyen yOneticinin, gorevlerinden bir boliimiini

yardimcilarina devretmeleri gerekir.
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ILBOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI
3.1.0RGUTSEL BAGLILIGIN TANIMI VE ONEMIi

Bir kavram ve anlayis bigimi olarak baglilik, toplum duygusunun oldugu her
yerde var olup, toplumsal icgiidiiniin duygusal bir anlatim bi¢imidir. Genel olarak
baglilik, en yiiksek derecede bir duygudur. Bir insana, bir diisiinceye, bir kuruma ya
da kendimizden daha biiyiik gordiigiimiiz bir seye kars1 gosterdigimiz bagliligi ve

yerine getirmek zorunda oldugumuz bir yiikiimliiliigii anlatir (C61, 2004).

Orgiitsel baglilik konusunda ¢aligmalarin son yillarda arttifi ve calismalar
arttikca sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve oOrgiitsel davramis gibi degisik
disiplinlerden gelen farkli arastirmacilarin kendi bakis acilaniyla kavrama
yaklagtiklar1 ve ortak bir anlam iizerinde anlagsmada zorluklar yarattiklar
goriilecektir. Ozellikle 1970’lerden sonra iizerinde fazla durulan bir kavram olarak
orgiitsel baglilik literatiirii incelendiginde birbirinden farkli bir¢cok tanimin oldugu
goriilmektedir. Bu kapsamda yapilan arastirmada Morrow, 30 farkli tanimin
yapildigini ifade etmektedir. Yapilan tanimlardan bir kismi soyledir: Orgiitsel
baghlik, “kisinin calistig1 orgiit ile kurdugu kuvvetli kimlik birliginin ve kendisini
orgiitiin bir parcasi olarak hissetmesinin derecesidir”. Ya da “Orgiitsel baghlik,
orgiitiin liyesi olarak kalma arzusu, oOrgiit i¢i yiiksek bir performans gdsterme
istekliligi, oOrgiitiin hedef ve degerlerine duyulan inang” seklinde Ozetlenebilir.
Morrow ise, sadakat, oOrgiitle 6zdeslesme ve Orgiitiin amaclarini benimseme

kavramlariyla orgiitsel bagliligi tanimlamaktadir (Kok, 2006).

Orgiitsel baglhliga iliskin yapilan tanimlardan da anlasilacag: gibi, kavrama
iliskin yapilan tanmimlamalar oldukca farkli igeriklere sahiptir. Bunun nedeni, is géren
ile orgiit arasindaki iliskinin yapisi1 ve nasil gelistigi konusunda, yazarlar arasindaki
goriis ayrniliklaridir. Ancak orgiitsel baglilik iizerine yapilan biitiin tanimlar, baglhiligin
ya tutumsal ya da davranmigsal bir temele dayandigi konusunda ortak bir nokta
gelistirmektedirler. Diger bir ifadeyle, is gorenler tutumsal veya davranigsal bir sebep
gelistirerek orgiit tiyeligini devam ettirmektedirler. Bu nedenle baglilik; davramssal
ve tutumsal olmak iizere iki ana baghik altinda incelenmektedir (Boylu, Pelit ve

Giicer, 2007).
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Tutumsal baglilik: Bu yaklasima gore ise, bireyin caligma ortamin
degerlendirmesi sonucu olusan ve bireyi Orgiite baglayan duygusal bir tepki, bagka
bir deyisle bireyin oOrgiitle biitiinlesmesi ve orgiite katiliminin nispi giiclidiir. Bu
baglilik tiirtinde isgdrenin kendi deger ve hedeflerinin, orgiitiin deger ve hedefleriyle

uyum gostermesi gerekmektedir (C6l, 2004).

Kosullar »  Psikolojik > Davranig
Durum

A

Sekil 3:Orgiitsel Baghlikta Tutumsal Bakis Acisi
Kaynak:Dogan ve kili¢, 2007, s.41

Davranigsal baghilik:Tutumsal baghiliga karsit olan kavram davranigsal
baghliktir. Bu yaklasim sosyal psikolojik bir bakis agisina sahiptir; bireylerin
gecmisteki davraniglariyla orgiitle aralarinda bir iligkinin kurulmasiyla ve bu iliskiyi
nasil diizenledikleriyle ilgilidir. Salancik bagliligi, bireyin davranmigsal hareketlerle
baglanmasi olarak tamimlamistir. Benzer olarak, Becker da baglilign calisan ile
organizasyon arasinda calisanin organizasyona baglanmasina vesile olmak igin
yapilmis olan yatirimlarin bir sonucu olarak tarif eder. Buradaki ana unsur, taraflarin
bu yatinmlan bireyin seceneklerini azaltan maliyet veya hak kayiplarimin ortaya
cikmasidir. Bu bakis agisindan, baghlik bireylerin yatirimlarinin (zaman, caba,
kimlik, 6diil, vb.) sonucu olarak orgiitte kalma niyetlerinin yansimasiyla orgiitle
aralarinda bir bagin kurulma derecesidir. Yatirnmlar, bagliliga orgiitten ayrilmanin
maliyetini yiikselterek hizmet eder. Bir calisan yiiksek bir maas onerilmesine ragmen
isini degistirmeyi reddedebilir ¢iinkii, bu hareketiyle yiiksek miktardaki emekli
ayligindan mahrum kalabilir veya yeni arkadaglar edinmenin ve yeni amire uyum
saglamanin yiiksek maliyeti ile kars1 karsiya kalacaktir. Bu durumda, orgiitiin amag
ve hedeflerini benimsedigi icin degil, ayrilmanin maliyeti nedeniyle orgiite baglanir.
Boylece, duygusal baglilik calisami orgiite baglayan veya iliskilendiren duygusal bir
cevaba isaret ederken, davramigsal baglilik yatirnmlar nedeniyle hak kayiplari ile
karsilasabilecegi icin verilen Orgiitte kalma kararmi yansitir (Ada, Alver ve Atl,

2008).
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Kosullar
Davranis
Davranis
7y \ Psikolojik
Durum

A

Sekil 4:Orgiitsel Baglilikta Davramsgsal Bakis Agisi
Kaynak:Dogan ve Kilig, 2007, s.42

Her orgiit, tiyelerinin orgiitsel bagliligini arttirmak istemektedir. Aragtirmalar,
orgiitsel baghligi yiiksek calisanlarin gorevleri yerine getirmede daha cok caba
harcadigin1 gostermektedir. Buna ek olarak orgiitsel bagliligi yiiksek calisanlarin
orgiitte daha uzun siire kaldiklar1 ve orgiit ile olumlu bir iliski yiiriittiikkleri ifade
edilmektedir. Yiiriitiilen aragtirmalar orgiitsel baglilik ve is sadakati, orgiitsel baglilik
ve performans, oOrgiitsel baglilhik ve stres ile oOrgiitsel baglhilik ve isten ayrilma

arasinda 6nemli iligkiler olduguna isaret etmektedir (Kok, 2006).
3.2.0RGUTSEL BAGLILIK SINIFLANDIRMASI
3.2.1.Etzioni’nin Smiflandirmasi

Orgiitsel baglihg simflandirma ile ilgili yapilan ilk calismalardan biri
Etzioni’ye aittir. Etzion, ii¢ tiir baghilik simiflandirmasi yapmistir (Dogan ve Kilig,

2007).

Ahlaki Baghlik: Orgiitiin amaclari, degerleri ve normlarim icsellestirme ile

otoriteyle ©zdeslesme temeline dayanmaktadir. Isgorenler, toplum igin faydali

amaglarn takip ettiklerinde orgiitlerine daha ¢ok baglanmaktadirlar.

Hesapgr Baghilik: Orgiit ile isgorenler arasindaki aligveris iliskisini temel

almaktadir. Isgorenler, orgiitlerine katkilar1 karsiiginda elde edecekleri odiillerden

dolay1 baglilik duymaktadirlar.

28



Yabancilastirict  Baghlik:  Isgorenler, davramslarin  sinirlandirildig

durumlarda olugan ve orgiite dogru olumsuz bir yonelimi ifade etmektedir. Isgoren,

psikolojik olarak orgiite baglilik duymamakta fakat iiyeligini devam ettirmektedir.

“Etzioni, her baghlik bi¢imi icin, Orgiitlerin zaman zaman direktiflerine
uyulmasimi saglamak adina uygulayacagi temel kontrol mekanizmalari onermistir.
Buna gore, normatif giic, ahlaki ilgi ile; miikafatlandiric1 gii¢, hesaph ilgi ile;

zorlayici gii¢ ise, yabancilastirict ilgi ile iligkilendirilmistir”(Giiney, 2007, s.245).
3.2.2.0’Reilly ve Chatman’in Simiflandirmasi

Orgiitsel baghiligi, is gorenin Orgiitii igin hissettigi psikolojik bag olarak
tanimlayan O’Reilly ve Chatman , orgiitsel baglilig: iice ayirmislardir (Balay, 2000,
s.22-23);

Uyum Bagliligi: Paylasilmis degerler icin degil, belirli odiilleri elde etmek

icin olugsmaktadir. Bu baglilikta 6diiliin ¢ekiciligi ve cezanin iticiligi s6z konusudur.
Uyum boyutundaki baglhlikta, isgorenler belirli 6diilleri alabilmek icin orgiite kalarak
isin gerektirdiginden daha fazlasin1 yapmazlar. Calisanlarin orgiitte kalma istekleri

daha diisiiktiir (Dogan ve Kilig, 2007).

Ozdeslesme Baghiligi: Calisanlarin is arkadaslariyla tatmin edici bir iliski

kurmak veya bu iliskiyi devam ettirmek igin olusan baglilik tiiriidiir. Boylece
isgoren, bir grubun iiyesi olmaktan dolayr gurur duyar. Bu baglihik boyutunda
isgorenler, kendilerine dolaysiz olarak fayda saglamayan, orgiit yararina fazladan
zaman ve c¢aba harcayan davramslar sergilerler. Dolayisiyla isgorenlerin orgiitte

kalma istekleri yiiksektir .

Igsellestirme Baglhihg: Kisisel ve orgiitsel degerler arasindaki uyum sonucu

olusan bir baghlik tiiriidiir. Tutum ve davranislar, iggorenlerin Orgiitiin deger
sistemiyle uyumlu oldugundan gerceklesmektedir. Kisaca icsellestirme bagliligi,
calisamin ve Orgiitiin degerlerinin uyusmasi anlamina gelmektedir. i¢sellestirme
boyutundaki baglilikta isgorenler, kendilerine dogrudan fayda saglamayan ama
Orgiitiin yararma fazladan zaman ve caba harcayan davranislar sergilerler. Bu

nedenle ¢alisanlarin orgiitte kalma istekleri yiiksektir.
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3.2.3.Katz ve Kahn’in Simiflandirmasi

Katz ve Kahn, orgiitsel bagliligim bir orgiit ortamindaki isgoérenlerin,
rollerinin gereklerini yerine getirmeye, yani onlar1 orgiite baglilik duymaya yonelten

farkli odiillere dayali devreler oldugunu ileri siirmiistiir.

Isgorenlerin sistem icindeki eylemleri, hem i¢c odiiller hem de bazi dis
odiillerin birlesiminin bir sonucudur. I¢ odiiller anlatimsal devreyi, dis 6diiller ise
aragsal devreyi ifade etmektedir. Anlatimsal ve aragsal devreler ayrimi, isgorenlerin
kendilerini sisteme adayislarmin niteligini  belirtmektedir. I¢csel bakimdan
odiillendirici oldugu durumlarda,anlatimsal devre s6z konusudur. Buna benzer dig
odiillerin giidiileyici oldugu durumlarda ise, aragsal devreden s6z edilmektedir

(Bayram, 2005).
3.2.4.Mowday, Steers ve Porter’in Smiflandirmasi

Mowday, Steers ve Porter orgiitsel bagliligi, bireyin belirli bir orgiitle
Ozdeslesmesinin ve o oOrgiitle ilgisinin goreli giicii olarak tanimlanmigtir. Kavram,
birbiriyle iliskili en az ii¢ faktorle karakterize edilebilir: (a) orgiitiin hedeflerine ve
degerlerine giiclii bir inang duyma ve bunlan kabul etme, (b) orgiitiin lehine kayda
deger bir caba harcamaya istekli olma, (c) orgiit tiyeligini siirdiirmeye dair gii¢lii bir
arzu duyma. Bu anlamiyla orgiitsel baghlik, orgiite duyulan salt pasif bir sadakatin

oOtesinde bir seyleri temsil eder.

Mowday, Porter, Steers, orgiitsel baghligin, bireyin caligma oOrgiitiiyle
Ozdeslestiginde veya birey orgiitiinkilerle tutarli hedeflere sahip oldugunda, yahut da
birey, orgiit baginin, orgiitten herhangi bir 6diil veya 6deme olarak kendisine geri

donecegini hissettiginde var olacagim ileri siirmiislerdir (Giiney, 2007).
3.2.5.Wiener’mn Smiflandirmasi

Wiener’in siniflandirmasiyla, aragsal baglilik ve orgiitsel baghilik ayrimima
dayanan kurumsal bir model olusturulmustur. Aragsal baglilik; hesapgi, yararci,
kendi ilgi ve ¢ikarlarina doniik olmayi ifade ederken; orgiitsel baglilik ise, deger veya
moral temeline dayanan giidilleme ile gerceklesmektedir.bu orgiitsel baglilig
olusturan inanclar, icsellesmis baskilar yaratmak suretiyle isgorenin, orgiitsel amag

ve cikarlar1 karsilayacak bi¢cimde davranmasimi saglamaktadir. Boylece aracsal
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giidiileyici eylemler, iggbrenin kendisine yonelimli iken, orgiitsel baglilik eylemleri

orgiitsel egilimler tagimaktadir.

Isgoren ile orgiit arasinda degisimsel baglilik olarak da adlandirilan bu
baghlik tiiriinde orgiit, isgorenin bazi giidiilerini doyururken; doniiste isgérenden
orgiite katki yapmasimi beklemektedir. Degisim iliskisi, bir dereceye kadar dengede
veya isgorenin lehine oldugu siirece iggoren, orgiitten ayrilmayi istemeyerek ona

baglilik duyacaktir (Dogan ve Kilig, 2007).
3.2.6.Allen ve Meyer’in Simiflandirmasi

“Farkl1 pek ¢ok unsurun bir araya gelmesiyle olusan orgiitsel bagliligin tek
boyutlu bir kavram olarak goriilmemesi ve orgiitli olusturan farkli gruplara olan
bagliligin bilesimi olarak ele alinmasi gerekmektedir. Boylece konuyu tek boyutta
ele alan olgeklerin yetersizligi nedeniyle arastirmacilar tarafindan ¢ok boyutlu 6lcek
gelistirme cabalart agirlik kazanmistir. Bu dogrultuda, Meyer ve Allen oOrgiitsel
bagliligr ii¢ temel bilesene aywrarak Ol¢meyi amaclamislardir. Bu olcek hem ise
baghlik ise orgiite baglilik kavramlar arasindaki ayirimin yapilmasini saglamakta,
hem de her iki alandaki bagliligin nedenleri konusunda belirleyici cesitli alt
degiskenleri kapsamaktadir”(Yal¢in ve Iplik, 2007). Meyer ve Allen’in orgiitsel
baghilik modeli baslangicta duygusal ve zorunlu baglilik olmak iizere iki farkli
baglilik tiirlinden olugsmaktaydi. Allen ve Meyer daha sonra normatif baglilik olarak
tanimladiklart bir diger farkli kavramdan s6z etmislerdir. Cok boyutlu bir yap1 olan
Meyer ve Allen’in orgiitsel baglilik modelinde calisanin orgiite olan bagliliginin
duygusal, normatif ve zorunlu olmak tiizere farkli, ayirt edilebilir iic unsura sahip

oldugu belirtilmektedir (Eren ve Cekmecelioglu, 2007).

Duygusal baglilik: U¢ unsurlu érgiitsel baglilik modelinin birinci unsuru olan
duygusal baglilik, is gorenlerin orgiite olan duygusal ilgileri, orgiite katilma ve
orgiitle 6zdeslesme istegi olarak tanimlanmistir (Allen ve Meyer, 1990). Duygusal
baglanma 6gesi, orgiitsel baglilik literatiiriinde en fazla ilgi goren baglilik 6gesidir.
Allen ve Meyer bu 6genin temel alindigi baglilik tiiriinii duygusal baghilik olarak
adlandirmisgtir. Duygusal baglilik, bireyin orgiit ile 6zdeslesmesi, orgiite katilimi ve
orgiitle arasinda duygusal bir bag hissetmesidir. Bagliligin bu tiiriinde, birey kendini

oOrgiitiin bir parcas1 gibi gordiigiinden, orgiit onun icin biiylik bir anlam ve 6nem
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tasimaktadir. Dolayisiyla bireyler orgiit iiyeligini devam ettirmekte ve bundan

mutluluk duymaktadirlar.

Calistig1 orgiite duygusal olarak bagli olan bireyler orgiitte kalmaya devam
ederler, ciinkii orgiit iiyeligini siirdiirme konusunda isteklidirler. Bu istek, bireyin
orgiitle ozdeslesme ve oOrgiitsel amaglara ulagsma konusunda orgiite yardim etme
isteginin derecesine gore degisebilmektedir. Tutumsal kaynakli olan duygusal
baglilik, literatiirde en sik rastlanan baghlik tiiriidiir. Giiglii duygusal bagliliga sahip
bireyler orgiitiin amaclarini ve degerlerini benimseyerek, orgiit yararina beklenenden
daha fazla caba sarfederler ve iiyeliklerini devam ettirirler. Bu yoniiyle duygusal

baglilik orgiitler tarafindan en fazla arzulanan baghlik tiiriidiir (C6l ve Giil, 2005).

Isgorenlerin duygusal baghiliklarinin saglanmasi, orgiit icinde birtakim
faktorlerin bulunmasia baghdir. Baghilik konusundaki calismalarin bir ¢ogunda
temel alinan, Allen ve Meyer’in ileri siirdiigii isgorenlerin duygusal bagliliklarim

etkileyen faktorler asagidaki sekilde siralanmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007);

Isin cazibesi: Orgiitle isgorene verilen islerin genellikle cazibeli ve heyecan

verici olmasi,
Rol agikligi: Orgiitiin isgorenden ne bekledigini agikga belirtmesi,

Ama¢ agikhigi: Isgorenin, orgiitte yaptign gorevleri ne amagla yaptigi

konusunda acik bir anlayisa sahip olmasi,

Amac giicliigii: Isgorenden is gereklerini yerine getirmesinin ozellikle talep

edilmesi,

Onerilere aciklik: Ust yonetimin, orgiitteki diger isgorenlerden gelen fikirleri

dikkate almasi,

Isgorenler arasmnda uyum: Orgiitteki isgorenler arasinda yakin ve icten

iliskilerin olmasi,

Orgiitsel Giivenilirlik: Isgorenlerin, orgiitiin s6z verdigi her seyi yapacagma

goniilden inanmast,

Esitlik: Orgiitteki isgorenlerin tamaminin esit bir sekilde hak ettigine sahip

olmasi,
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Bireye Onem: Isgéren tarafindan yapilan isin orgiitin amaglarina 6nemli

katkilar yaptig1 yoniindeki duygularin gelismesini tegvik etmek,
Geri besleme: Isgorenlere performanslari konusunda siirekli bilgi vermek,

Katilim: Isgorenlerin kendi is yiikii ve performans standartlariyla ilgili

kararlara katilimini saglamak.

Yukarida siralanan duygusal baglilik faktorlerine bakilacak olursa, isin
cazibesi, rol ve amaclarin belirginligi, katilim, orgiitsel giiven, esitlik, bireye 6nem
ve bilgi paylasimi gibi etmenlerin isgdrenlerin bagliliginin saglanmasinda anahtar rol

oynadig1 sOylenebilecektir.

Devam Bagliligi: Allen ve Meyer (1997) devam bagliligini, is gorenlerin
orgiitten ayrilmalarinin organizasyona getirecegi maliyeti ve olumsuzluklan dikkate
almasi, bir zorunluluk olarak orgiite devam etmesi seklinde tanimlamaktadir (s.11).
Algilanan maliyet 6gesinin temel alindigi yaklasimlarda duygularin Orgiite
baglanmadaki roliiniin ¢cok az oldugu diisiiniilmektedir. Bu tiir baglilikta birey istese
de oOrgiitten ayrilamamaktadir; ciinkii ayrilmak onun icin maliyet ve birtakim

giicliikler dogurmaktadir (C6l ve Ardig, 2008).

Isgorenlerde devam bagliligimin olusmasina neden olan bir takim bireysel ve
orgiitsel faktorler bulunmaktadir. Devam baglhiligimi etkileyen bu faktorler su sekilde

ozetlenebilir (Dogan ve Kilig, 2007).

Yetenekler:  Isgorenin  halen  gorev  yaptign  orgiitte  kazandi
yetenek/deneyimlerin ne kadarinin farkli orgiitlerde de ona yarar saglayabilecegi ve

bu yetenek/deneyimlerin ne kadarini farkl orgiitlere transfer edebilecegi endisesi,

Egitim: Isgorenin sahip oldugu bicimsel egitimin, mevcut orgiit ve benzerleri

diginda ona pek yarar saglamayacag diisiincesi,

Yer degistirmek: Isgorenin orgiitten ayrilmas: durumunda, farkli bir yerlesim

yerine taginmay1 istememesi,

Bireysel yatirim: Isgorenin zaman ve gabasmin biiyiik bir béliimiinii gorev

yaptig1 orgiitte harcamis olmasi nedeniyle kendine yatirim yaptigimi diigiinmesi,
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Emeklilik primi: Isgorenin mevcut orgiitte kalmasi durumunda alabilecegi

emeklilik primini, orgiitten ayrilmas1 durumunda kaybedebilecegi diisiincesi,

Toplum: Isgorenin yasadigi yerlesim biriminde uzun yillardir ikamet etmesi

ve yasl,

Secenekler: Isgorenin orgiitten ayrilmasi durumunda sahip oldugu isin bir

benzerini veya daha iyisini bir baska yerde bulmada giicliik ¢ekebilecegi diisiincesi.

Goriilecegi iizere, devam bagliligi konusunda 6ne ¢ikan faktorler, bireysel
yatirim, yetenek, egitim ve maddi beklenti diizeyi ile isgorenin algiladigi farkli is

seceneklerinde olugsmaktadir.

Normatif Baglilik: Allen ve Meyer (1997) e gore, is gorenlerin, ahlaki bir
gorev duygusuyla ve orgiitten ayrilmamanin geregine inandiklan i¢in kendilerini
orgiite baglh hissetmeleri olarak tanimlamislardir (s.11). Zorunluluk 6gesine dayanan
bu baghlik tiiriine normatif baghilik adim1 vermislerdir. Buradaki zorunluluk,
devamlilik bagliliginda oldugu gibi orgiitle ilgili ¢ikarlara dayanmamaktadir. Bireyin
ailesi, ait oldugu toplum veya calistigr orgiit ona siirekli sadakatin bir erdem
oldugunu vurgulamakta ya da cevresinde yillarca tek orgiitte calisan kisilerden
Ovgiiyle soz edilmektedir. Dolayisiyla, birey sadakatin énemli, olduguna inanarak
orgiitte kalmay1 ahlaki bir zorunluluk olarak gormektedir. Diger bir ifadeyle, dogru

ve ahlaki olduguna inandig1 i¢in orgiit tiyeligini siirdiirmektedir (C6l ve Ardig, 2008).
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Orgiitsel Baglihigin iliskileri

e g Tatmini

e ise Baglilik

e Mesleki Baglilik
Y

Duygusal Baglilig1 Isten Ayrilma
Etkileyen Faktorler : Niyeti ve
Duygusal isaiicii .
M p{ Isgiicii devir
e Kisisel Bagliik Hizt
Ozellikler

o IsDeneyimleri

Isteki Davranislar
Devamlilik
Bagliligini Etkileyen Devamlilik e  Devamsizlik
Faktorler ™ Baghiliz e Orgiitsel
. Kisilik Vatandaslik
.. . . Davranisi
Ozellikleri e  Performans
e  Alternatif
Yatirimlar
Normatif Bagliligi
Etkileyen Faktorler
e Kisilik . alisanlarin Sagligi
S lisanl Saglhig
.. . . .| Normatif
Ozellikleri » Basllik ve Refahi
e Sosyallesme £
Deneyimleri
e Orgiitsel
Yatrimlar

Sekil 5:Orgiitsel Baghligin Uc Bilesenli Modeli
Kaynak: Ada, Alver, Atli, 2008, s.500

3.3.0RGUTSEL BAGLILIK CESIiTLERI

Literatiirdeki tiim Orgiitsel baghilik yaklasimlart iic temel Ogeye
dayanmaktadir.Bu 6geler; duygusal baglanma, maliyet algilamasi ve zorunluluktur.
Arastirmacilar orgiitsel baghligi onceleri “duygusal baglilik” ve “devam baglilig1”
seklinde ikiye ayirirken, daha sonralar1 bu 6geler sayesinde, iki farkli baglhlik tiiriine
“normatif baghligi” da eklemislerdir. Belirtilen baglilik tiirleri; organizasyonla birey
arasinda gelisen iligkiler ile bireyin organizasyona iiyeliginin devamina neden olan

faktorler hakkinda bilgi verir (Kaya ve Selguk, 2007).
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Duygusal Baghlik: Orgiitle duygusal bir bagdir; dyle ki, giiclii duygusal

baglilig1 olan birey orgiitiiyle 6zdeslesir, ilgilenir ve iiyeliginden zevk alir. Duygusal
baglilik, temelde, is tatmini ve orgiitsel adalet gibi olumlu is tecriibelerinden gelisir
ve daha yiiksek diizeylerde orgiitsel vatandaslik davranisi ve daha diisiik diizeylerde
isten geri ¢ekilme davranis1 (devamsizlik ve gecikme gibi) gibi arzu edilir sonuglarla
iligkilidir. Porter ve arkadaslarinin tutumsal baglilik adi altinda yaptig1 ¢alismalar bu
duygusal bilesen ile ilgilidir (Giiney, 2007, 5.253).

Devam Baghhgi: Isgorenlerin, orgiitlerine yaptiklar1 yatirimlarin sonucu

gelisen baghliktir. Bu durumda isgoren, orgiite fazlasiyla caba ve zaman harcadigin,
yatirrm yaptigini ve bunun sonucu olarak da orgiitte kalmasinin bir zorunluluk
oldugunu diisiinmektedir. Orgiite devamli bir baghlik duyan bir kisi, orgiitten
ayrilmast halinde daha az segenegi olacagi fikrine sahiptir. Bu kisilerden bazilari,
baska is bulamadiklarindan dolay1 orgiitte kalirlar. Bazilarinin ise isi sevmekten ¢ok
saglik, aile meseleleri ya da emeklilige yakin olma durumlari gibi zorlayici sebepleri
vardir. Kotii is aligkanliklar1 yaninda olumsuz tavir sergilerler ve yoneticiler igin

sorun kaynagi olustururlar (Bayram, 2005).

Normatif Baglilik: Calisanin kendisini dahil oldugu orgiite karsi sorumlu
hissetmesi, bu sorumluluklar c¢ercevesinde icra etmesi gereken gorevleri oldugunu
ikrar etmesi, dolayisiyla da c¢alisamin Orgiite karsi iiyeligini devam ettirme
zorunlulugu duydugu bir baghlik tiiriidiir. Normatif baglhilikla devam baglilig
arasindaki en onemli fark, bu baghlk tiriinde i gorenin duydugu iiyeliginin
devamliligi zorunlulugunun Orgiitin  saglayacagi maddi yararlarla ilgisinin
bulunmamasidir. Calisanin gecmis yasantisi, aileden gelen aligkanliklari, toplumsal
degerler, diger calisanlarin uzun siireler tek bir orgiitte calismis olmasi ve boyle
calisanlarin 6viilmesi gibi faktorler, organizasyona duyulan baghiligi calisanin bir
erdem olarak algilamasina neden olur. Calisan zamanla orgiitsel bagliligi bir ahlaki
zorunluluk olarak degerlendirmeye baslar. Kisaca calisan orgiitsel sadakati en dogru
davranis ve en erdemli karar olarak degerlendirdigi icin orgiitsel iiyeligini devam
ettirir (Kaya ve Selcuk, 2007).

Yukarnida aciklanan her ii¢ baglhiligin ortak noktasi, ¢alisan ile orgiit arasinda
orgiitten ayrilma olasiligin1 azaltan bir bagin olmasidir. Yani, bu ii¢ baglilik tiiriinde
de is gorenler oOrgiitte kalmaya devam etmektedirler. Ancak, birincisinde orgiitte

kalma giidiisii istege, ikincisinde gereksinime ve {ciinciisiinde ise yiikiimliiliige
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dayanmaktadir. Ancak bazen is gorenin, bu psikolojik durumlarin her birini ayri
diizeyde yasayabilmesi s6z konusu olmaktadir. Bu nedenle, kisinin orgiite bagliligi,
bu psikolojik durumlarm her birinin toplaminin bir yansimasi olarak ortaya
cikmaktadir (Yalgin ve Iplik, 2007).

Orgiitsel baglihgin  simflandirmalar1  incelendiginde farkli  bir takim
adlandirmalarla kars1 karsiya kalmaktayiz. Ancak bu adlandirmalarin, bireylerin
kendilerini orgiite adama ve onunla biitiinlesme derecelerini yansittig
anlasilmaktadir. Goriildiigi tizere; orgiitsel baglilik ile ilgili Etzioni; ahlaki bagllik,
hesapg¢1 baglilik ve yabancilastirici baglilik bir siniflandirmaya giderken, Katz ve
Kahn; aragsal devre-anlatimsal devre, Mowday; davramgsal baglilik-tutumsal
baglilik, Wiener; aracsal baglilik-normatif baglilik ve O’Reilly ve Chatman da
orgiitsel baglilik ile ilgili olarak uyum bagliligi, 6zdeslesme baglhiligi ve i¢sellestirme

baglilig1 olarak bir ayirima gitmistir (Bayram, 2005).
3.4.0RGUTSEL BAGLILIK DUZEYINi BELIRLEYEN FAKTORLER

Isgorenlerin orgiite baghilik hissetmesi, kendi is verimlerini arttirarak orgiit
icin olumlu sonuglar dogurmaktadir. Dolayisiyla bir orgiitiin, isgorenlerin Orgiite
baghiligim arttirabilecek ya da azaltabilecek faktorlerin farkinda olmasi 6nemli bir
husustur. Yapilan arastirmalar sonunda orgiite bagliligr etkileyen faktorlerin
siniflandiriimas1 konusunda birkag farkli yaklagima rastlanmustir. Orgiitsel baglilik
diizeyini etkileyen faktorler literatirde dort bashik altinda incelenmektedir

(Ozdevecioglu, 2003);

Kisisel 6zellikler: Demografik faktorler ile is ve ¢alisma hayatina

iliskin faktorler olmak iizere iki alt baglikta incelenmektedir.

Rol ve Is ozellikleri: Isin igerigi, is kapsamu, rol gatismasi ve rol

belirsizligi gibi alt faktorlerinden olusmaktadir. Ayrica, katilimer yonetim,
parasal odiillendirme sistemleri, asir1 is yiikii, is stresi, grup bilinci,
yetkilendirme ve otonomi sistemleri, 0grenme firsat1 da bu faktorlere ilave
edilebilir.

Is deneyimi ve Calisma Ortamina Iliskin Faktorler: Genel olarak

calisanlarin sosyallegsme siireci, personel-yonetici arasindaki iliskiler, orgiitsel

iklim, miisteri odakli bir orgiit atmosferi, orgiitiin giivenilirlik diizeyi de bu
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(Cetin,

faktor grubunda incelenmektedir. Bu gruptaki son belirleyici faktor ise is
tatminidir. Is tatmini, orgiitsel bagliligm 6nemli belirleyicilerindendir.

Orgiit yapisina iliskin faktorler: Orgiit biiyiikliigii, formallesme

derecesi, kontrol derecesi, sendikalasma orani, orgiit imaji, toplam kalite
yonetimi uygulamalari, esnek caligsma saatleri, iicret sistemi, kariyer imkanlar
ve calisanlarin Orgiitsel etik algilamalar1 orgiitsel baglilik lizerinde biiyiik

etkiye sahiptir.

Isgorenlerin orgiite bagliligini etkileyen bu faktorler ise soyle siralanmaktadir

2004, Ozdevecioglu, 2003; Yalcin ve iplik, 2007):

] Yas

. Cinsiyet

° Deneyim

o Orgiitsel adalet
. Giiven

. [s tatmini

. Rol belirliligi

o Rol catigsmast

o Yapilan isin 6nemi

o Giivenlik 6zerklik

o Karar alma siirecine katilim
. Isin i¢inde yer alma

o Alman destek

. [s giivenligi

. Taninma

. Yabancilasma

. Medeni durum

o Ucret disinda saglanan haklar
o Caresizlik

. Is saatleri

o Odiiller

o Terfi olanaklari

o Ucret
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. Tanimlama

o Diger calisanlar

] Liderlik davranislari

. Disaridaki is olanaklari

° Calisanlara gosterilen ilgi
o Rutinlik

3.5.0RGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Orgiitsel bagliligin sonuglari, baghiligin derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da
olumsuz olabilmektedir. Orgiitsel amaglar kabul edilebilir olmadiginda calisanlarin
yiiksek diizeydeki bagliligi, orgiitiin dagilmasini hizlandirabilmektedir. Diger taraftan
amaglar akilc1 ve kabul edilebilir oldugunda ise, yiiksek diizeyde bir bagliligin etkili
davraniglarla sonuglanmasi olanagi bulunmaktadir. Baglhilhik orgiitten ayrilma
davranisi ile diisiik diizeyde; diisiik performans, artan devamsizlik ve gecikme gibi
geri cekilme davranislanyla ise, daha yiiksek diizeyde iliski i¢indedir. Bu baglamda
ortaya ¢ikan oOrgiitsel baghlik sonuglar asagida verilmistir (Dogan ve Kilig, 2007);

Diisiik Dereceli Baglilik: Diisiik baglilik calisanin 6rgiit ile arasindaki bagin

oldukga zayif oldugu ve orgiitiin amag ve hedeflerini gerceklestirmek icin gosterdigi
tutum ve davranmiglardan yoksun oldugu bir durumdur. Buradaki baglilik diizeyi
zorunluluk baghligi ya da Allen ve Meyer’in orgiitsel baglilik siniflamasinda yer alan
devamlilik baglilig1 olarak da adlandirilabilir. Devamlilik bagliligi, calisanin orgiite
yapmis oldugu yatinmlardan dolayr kalma isteginden kaynaklanmaktadir. Bu
yatirnmlar, emeklilik hakki, kidem, kariyer, is arkadaslar ile yakin iligkiler yaptig1 ise
iliskin edindigi 6zel yeteneklerdir. Diigiik baglilik diizeyi ya da devamlilik bagliligi,
bireyin orgiitii ile olan psikolojik aidiyet duygusunun zayifligini ifade etmektedir. Bu
nedenle diisiik baghilik diizeyine sahip calisanlar orgiit icin arzu edilmeyen is

gorenler olarak nitelendirilebilir (Kog, 2009).

Iimh  Orgiitsel Baghlik: Calisanlar, calistigi isletmede ya da diger

isletmelerde tecriibe kazanmistir. Fakat calistign isletmeyle 6zdeslesme saglamamis
veya oOrgiitsel baglhiligi olusmamistir. [limh baghilik diizeyinde olan is géren orgiitiin
kendisine sekil vermesini istememektedir. Bu baglilik diizeyindeki is goren, orgiitiin

biitiin degerlerini benimsemek yerine, Orgiitiin bazi1 degerlerini kabul etmektedir.
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Orgiitle biitiinlesirken kendi degerlerini koruma y6niinde ¢aba gostermektedir. Bu tip
is gorenler, bazen toplumsal sorumluluk ile Orgiitsel baglilik arasinda tercih
yapamamaktadirlar. Bunun sonucunda c¢atisma yasanmakta ve kararsiz

kalmaktadirlar ve orgiitiin verimsizligine yol agmaktadirlar (Yavuz ve Tokmak, b.t).

Yiiksek Dereceli Baglilik: Calisanin icinde bulundugu orgiitiin amag ve
hedeflerini kabul ettigi, tiim deger yargilarin1 benimsedigi, orgiitityle 6zdeslestigi,
baglandig1 ve kendisini adadigi baghilik diizeyidir. Calisan bu baglilik diizeyinde
orgiitin ama¢ ve hedeflerinin gerceklesebilmesi icin gerekli tiim cabay1 sarf
etmektedir. Bununla birlikte orgiitte kalmak icin siddetli bir arzu hissetmektedir.
Orgiitsel baghiligin yiiksek diizeyde olmasi Allen ve Meyer’a gore duygusal baglilik
olarak baglayan ve ic¢inde bulunduklar orgiitiin iiyesi olmaktan dolayr memnun
olmalarimi saglayan, bireysel v oOrgiitsel degerler arasindaki bir uzlasmadan ortaya

cikmaktadir (Yavuz ve Tokmak, b.t).
3.6.0RGUTSEL BAGLILIK VE iS TATMINI iLiSKiSi

Orgiitlerin temel amac1 olarak goriilen siireklilik, is gorenlerin orgiitle ve
birbirileriyle uyumlu olmalar1 sayesinde gerceklestirilebilecek bir hedeftir. Is
gorenlerin Orgiitiin amaclar1 etrafinda birlesmeleri ve bu yonde caba gostermeleri,
genellikle birbirine benzer ya da yakin olan degerleri benimsemeleri sayesinde daha
kolay olmaktadir. Bu sayede, is gorenlerin orgiite bagliliklar1 artmakta ve orgiitteki
amaclara daha kisa siirede ve etkin sekilde ulasilabilmesi sz konusu olmaktadir
(Yalgin ve iplik, 2007). Is tatmini ise is gorenin mutlulugunu arttirmakla beraber, is
gbrenin isine baglanmasina, verimli ¢aligmasina, defolu ve hatali {irlin oraninin
azalmasina, isgiicii devir oraninin diismesine neden olmaktadir. Aksi durumda yani is
tatmininin olmadigr durumlarda yiiksek is goren devir hizi, devamsizlik ve isten
ayrilma niyeti artmakta, orgiitsel baghlik zayiflamakta, yabancilagma, stres, makine
ve tesislere zarar verme, zihinsel ve bedensel rahatsizliklar ile verimsizlik

artmaktadir (Giil, Karamanoglu ve Gokge, 2008).

Is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin incelenmesi igin dort

model olusturulmustur. Bunlar:”(Kok, 2006)

1. [s tatmini 6rgiitsel bagliliga neden olur.

2. Orgiitsel baglilik is tatminine neden olur.
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3. Orgiitsel baglilik is tatmini karsilikli olarak iliskilidir
4. Orgiitsel baglilik is tatmini bagimsizdur.

Yapilan calismalar is tatmini ve Orgiitsel baghlik arasindaki bu modellerden
ikisini onemli Ol¢iide desteklemektedir. Bunlardan birincisi is tatminini Orgiitsel
bagliligin neden olarak géren modeldir. Digeri ise, karsilikli iliski modelidir. Porter,
Steers, Mowday, ve Boulian ile Steers ve Steven tatminin baghiligin nedeni
olabilecegini savunurlar. Ciinkii onlar tatminin is goren tutumlarini daha hizh
diizenleyebilecegine devamli ve istikrarli olan bagliliktan daha hizli degisebilecegine
inanmaktadirlar. Bluedrn, Michael, Spector, Williams ve Hazer, Mathieu ise,
karsilikli iliski modelini destekleyen bulgular ortaya koymuslaridir. Biitiin bu
calismalarin ortaya koydugu nedensel siralamanin farkliligi bir yana {iizerinde
durulan asil nokta, degiskenler arasindaki onemli ve pozitif iligskidir. Gordon ve
arkadaslan tarafindan yapilan calismada, tatmin ile Orgiitsel baglilik boyutlari
arasinda pozitif iliski iizerinde durulmaktadir. Ozellikle, giiniimiizde is gorenlerin
siradan bir iiretim faktorii olmadiginin anlasilmas: ve uzun donemde rekabette
basarili olmanin asli unsuru olarak insanin kabul edilisiyle birlikte, oOrgiitlerin

nitelikli is giicii talebi artmistir (Kok, 2006).

Her orgiit is gorenlerinin orgiitsel baglihigini arttirmak ister. Ciinkil yiiksek
baglilik seviyesi gosteren calisanlar gorevlerini yerine getirirken daha fazla caba
sarfederler. Ayrica bu ¢alisanlar orgiitte daha uzun siire kalirlar ve orgiit ile olumlu
iligkiler gelistirirler. Performansh egitimli bir is gérenin uzun siire orgiite katkisinin
devam etmesi verimliligi arttirir, amaclarin gerceklesmesi icin ¢aba harcar ve isten

ayrilmayi diisiinmez (Eroglu, 1988, s.251).
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IV. BOLUM
iS TATMIiNi KAVRAMI
4.1.IS TATMINi TANIMI

Isgorenin is tatmininin saglanmasi, artik orgiitlerin iiriin iiretmek gibi
amaclarindan sayilmaktadir. Giinlimiizde sirketlerin ayakta kalabilmesi icin
teknolojinin yaninda insan faktoriine de onem vermeleri gerekmektedir. Is gorenin
yaptig1 isi iyi yapmast i¢in yaptig1 isten zevk almasi gerekmektedir. Giiniimiiz
yonetim anlayisi, calisanlarin  yeteneklerine uygun ise yerlestirilmelerini,
egitilmelerini saglayacak bir politikanin belirlenmesini Ongdrmektedir. Cagdas
yonetim anlayisi, calisanlarin biitiin cabasin1 ortaya koyacak bi¢cimde motive
edilmesi ve is ile calisanin yaptigi isten en yiiksek maddi ve manevi tatmini
saglayabilmesi, onun basarisinin, Orgiite olan katkisinin degerlendirilmesini
yansitmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin islerinden aldiklar1 doyum, biiyiik 6l¢iide igin

ihtiyag ve isteklerini karsilama derecesine baghdir (Tiirk, 2007, s.67).

1958 yilindan beri is tatminiyle ilgili bir¢cok arastirma yapilmis, ancak bu kavramin
kesin bir tanimi yapilamamustir. Is tatmini, isten elde edilen maddi cikarlar ve is
gorenin beraber calismaktan zevk aldigi is arkadaslar1 ile bir eser meydana
getirmenin sagladigi mutluluk seklinde tanmimlanabilir. Eger is goren caligmasi
sonucunda ortaya koydugu eseri somut olarak gorebiliyorsa, bundan duyacagi
mutluluk onun igin tatmin kaynag olacaktir. Is tatmini, ¢alisanlarin bedensel ve
zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel, fizyolojik ve ruhsal duygularin bir belirtisidir
(Bingdl, 1996, 5.266-267). s tatmini yalmzca ¢alisanin kendisini ve ¢alistig1 orgiitii
degil, ailesini, arkadaslarin1 ve genel olarak hayata bakisin1 da etkilemektedir.
Literatiirde yer alan bazi aragtirmalar i§ tatmininin is gorenlerin hayat kalitesini
algilama sekliyle ve fiziksel-zihinsel saglikla pozitif bir iliskisi oldugunu
gostermektedir. Arastirmalara gore is tatmini hayattan alinan tatminle, kisinin
duydugu basar hissiyle ve yiiksek performansla iligkilidir. Bunun yam sira yiiksek
diizeyde is tatmini yasayan is gorenlerin oOrgiitsel bagliliklarinin daha fazla olmasi
beklenmektedir (Carik¢1 ve Oksay, 2004).

Bireyler belirli bir yastan itibaren giinliik yasantilarinin biiyiik bir bolimiinii
iste gecirmektedirler. Bu baglamda yalmizca ekonomik durumunu degil, psikolojik

durumunu da yakindan etkileyen isinden beklentilerini elde eden is goren daha mutlu
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olabilmektedir. Dolayisiyla is tatmini insan yasaminda hem ekonomik hem de
psikolojik agidan 6nemli bir role sahiptir (Bakan ve Biiylikbese, 2004).

Belirli bir isletmede kendisine verilen isi yapan iggoren, is arkadaslari ile
paylasimda bulunacak, onlarla etkilesime girecektir. Benzer sekilde yoneticileri ile
de iliski icinde olan isgoren, oOrgiitsel politika ve kurallara uymak zorundadir.
Kendisinden beklenen bir basar1 diizeyi vardir, yetenek ve 6zellikleri uyarinca bu
basariya ulagmasi gerekir. Calisma yasaminda yer almak isteyen her insan, egitimi,
aliskanliklar1 dogrultusunda calisacagi ortamin fiziksel sartlari igin beklentiler
olusturur, yaptig1 isin bu oOzellikleri karsilamasimi ister. Tiim bireysel istekler ve
yapilan isin sartlarinin karmasik etkilesimi kisinin is tatminini yaratacaktir (Erdogan,

1999).
4.2.iS TATMINININ ONEMI

Is tatmini kavrami, cesitli bilim insam ve arastirmacilar tarafindan degisik
bicimlerde tanimlanmistir. Bu kavram, isle 0zdeslesme, giidillenme ve isi cekici
bulma olgulariyla yakindan iliskilidir. Calisan ve is arasindaki iliskiye dayali olarak,
“ise uygun insan” ve “kisinin 6zelliklerine uygun is” konusu ile bireyin bu ise uyumu
onem kazanmaktadir. Insanlar cesitli psikolojik yapilar tasiyan canlilardir. Tiim
deger yargilarini, aliskanliklarini, sosyal ve kiiltiirel degerlerini dogal olarak yaninda
tasidigindan calisma ortamina da getirecektir. Bu bakimdan insani1 yoOnetmek,
kurumun diger kaynaklarmi yonetmek kadar kolay degildir. Buna kargin kurumu
etkin ve anlaml kilan en 6nemli 6gedir. Is tatmini duygusal bir 6ge olduguna gore,
bireye 6zgii olan yas, tahsil, cinsiyet, deneyim vb. kisisel niteliklere baglh olarak algi
ve yargilarin da etkili oldugu bir gercektir (Ustiin, 2009).

Is gorenlerin, is tatminini 6grenmek ve gelistirmek bir ¢ok orgiitsel fayda
saglamaktadir. Is tatmini arastirmalari, is géren problemlerinin tespiti, is hakkindaki
genel tutumun gelistirilmesi, orgiit ici iletisimin diizenlenmesi, egitim ihtiyac¢larinin
belirlenmesi, sendikal faaliyetlerin gelistirilmesi, degisimin planlanmas1 ve yonetimi
gibi konulara 151k tutmasi agisindan biiyiik orgiitsel yararlar saglamaktadir (Erdil ve
Keskin, 2003). Is tatmini elde edemeyen is gorenin psikolojik olgunluga erigmesi
zorlasir ve bu durum bireyi hayal kirikligma ugratir. Is tatmini is gorenin
verimliligini artinrken is tatminsizligi is gorenin verimliligi ve performansini
disiirmektedir. Bu psikoloji i¢indeki calisan isini sabote edebilmekte ve hatta isten

ayrilabilmektedir. Uretken ve mutlu kisi sadece isinde degil ayn1 zamanda sosyal
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yasaminda da tatminlidir. Organizasyonlarda is gorenlerin is tatmininin diisiik olmasi
diger bir ifade ile is tatminsizliginin yasanmasi sadece bireysel anlamda olumsuz
sonuglar dogurmayacaktir. Olaym orgiitsel sonug¢larina baktigimizda is gorende ise
gitmede isteksizlik, orgiitten ayrilma, yetersizlik duygusu, isbirligi saglayamama, iste
hata yapma, isten uzaklagsma istegi, isabetsiz kararlar verme ile nitelik ve nicelik
diismesi yasanabilecektir (Ardic ve Bas, 2001). Is tatmini olgusu, 6rgiit kosullarina
bagh olarak herkese ayni olgiiler icinde yansimaz. Kisilerin algilayis bicimlerine de
baghdir. Bireyin algilama bi¢cimi ise 6z benliginden, beklentilerinden, politik ve
sosyal egiliminden, yas, cinsiyet, saglik, aile iliskileri vb. cesitli etmenlerden
etkilenmektedir. Is tatmini kavramindan; isten elde edilen maddi cikarlarin yam sira,
calisanin beraberce calismaktan zevk aldigi is arkadaslar1 ve is ortamu ile iirettikleri
iriin dolayisiyla saglanan manevi mutluluklar da anlagilmaktadir. Bir calisan,
calismasi sonucu ortaya koydugu eseri somut olarak gorebiliyorsa, bundan duyacagi
gurur onun icin bilyiik bir tatmin kaynag: olacaktr. Is tatmini, isin 6zellikleriyle is
gorenin istekleri birbirine uydugu zaman gergeklesir (Ustiin, 2009).

Is tatmini ile verimlilik iliskisi konusunda yapilan arastirmalarda yiiksek bir
pozitif iliski bulunmamakla birlikte, is tatmini yiiksekliginin dogrudan bireysel
performans artisindan ziyade, orgiitsel diizeyde bir artiga ve orgiitiin genel basarisinin
artisina neden oldugu ifade edilmektedir. Diger taraftan Carroll ve Tosi tarafindan
One siiriilen goriise gore ise, is tatmininin yiiksekligini kimi is gorenlerde igine karsi
icten giidiilenme yaratarak, onlar1 yiiksek verime yoneltebilir. Ozellikle basarili
olmanin, kendini gerceklestirme basamagina gelmis calisanlart yiiksek verime

giidiileyecegine dikkat cekilmektedir (Kok, 2006).

Is tatmini is gorenin mutlulugunu arttirmakla beraber, calisanin isine
baglanmasina, verimli calismasina, defolu ve hatali iiriin oraninin azalmasina, isgiicii
devir oraninin diismesine neden olmaktadir. Aksi durumda yani is tatmininin
olmadig1 durumlarda yiiksek is goren devir hizi, devamsizlik ve isten ayrilma niyeti
artmakta, Orgiitsel baglilik zayiflamakta, yabancilagsma, stres, makine ve tesislere
zarar verme, zihinsel ve bedensel rahatsizliklar ile verimsizlik artmaktadir. 15
tatminsizligi rol belirsizligi, rol catigsmasi, rol stresi, asir1 is yiikii, profesyonel gelisim
ve kariyer ilerlemesinden kaynaklanabilmektedir. s tatminsizligi, diisiik performans,

devamsizlik ve iggiicii devrinde artig gibi olumsuzluklara neden olmaktadir. Sonucta
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diisiik performans ve verimlilik diizeyi gosteren is goren isi sabote edebilmekte ve

nihayetinde isten ayrilabilmektedir (Giil, Karamanoglu ve Gokce, 2008).
4.3.iS TATMINI ACISINDAN TUTUM

Tutum, is ortaminda g6z 6niine alinmas1 gereken bir kavramdir. Is gorenlerin
tutumlarina bagli olarak davramislan isletme acisindan Onemli olabilir. Tutum,
kigileri tammlamak ve davramiglarini agiklamakta cok sik kullanilan bir terimdir.
Kisilerin islerine karsi olan tutumlari olumlu ise is tatmini, olumsuz ise is

tatminsizligi s6z konusudur (Simsek, 1995).

Bir isletmeci veya yonetici isletmenin plan ve programlarina, isyerinin
diizenine, amirin davraniglarina ve {icretleme yontemlerine karsi is gorenlerin
tutumlarini bilirse, isletmenin daha iyi bir sosyal ortamda ve daha verimli bir sekilde
calistinlmas1 i¢cin gerekli Onlemleri alabilir. Boylece, herkesge begenilecek bir
program gelistirme sans1 artar. Onlemler geciktirilirse bile bilinen tutumlara kars:
daha etkili bir miicadele verme olanagi icine girilir. Iste, bu nedenlerden dolayi, bir
yonetici i¢in inang ve tutumlarin ¢esitli yonlerinin 6l¢ii ve nicelige vurulmasina gerek

vardir (Eren, 2008, s.181).

Bir tutum olarak is tatmininin Onemli bireysel ve Orgiitsel sonuclari
bulunmaktadir. Nitekim literatiirde is tatmininin stres, kaygi, devamsizlik, gecikme,
orgiite ve ise baghlik gibi tutum ve davraniglarla iligkili oldugu ifade edilmektedir.
Saglik personelinin is tatmini hem saglik kurumlar1 hem de is gorenler acgisindan
onem tasimaktadir. s tatminin is gorenlerin iste kalma niyetlerini siirdiirmesinin yani
sira hastalara daha kaliteli hizmetin sunulmasimi da saglamaktadir (Giil,

Karamanoglu ve Gokge, 2008).
4.4.1S TATMINININ OLCUMU

Is tatmini veya tatminsizligi ol¢mede miilakat teknigi, kritik olay yontemi
gibi bir¢ok teknik gelistirilmis olmasina ragmen is tatmini 6l¢iimiinde en ¢ok tercih

edilen yaklasim, belirli bir anket teknigi olan tutum 6lcekleridir (Tikici, 2005, s.319).
3.4.1.Porter Gereksinim ve Tutum Anketi

Porter’in gelistirmis oldugu olcek Maslow’un gereksinimler hiyerarsisine

daynmaktadir. Maslow’un teorisi insanin Oncelikle birincil gereksinimlerinin
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karsilanmasi daha sonra da ikincil gereksinimlerinin karsilanmasi1 gerektigi iizerine
dayanmaktadir. Porter buradan hareketle ¢alisanin algiladigi mevcut kosullar ile ideal

kabul ettigi kosullar arasinda iliski kurmaktadir (Tarlan ve Tiitiincii, 2001).
Porter-tipi taramadan bir 6rnek soru;
Isinizdeki giivenlik duygusu (sayilardan birini daire icine alin)
(a)Simdi ne kadar? (enaz) 1 234567 (en ¢ok)
(b)Ne kadar olmali? (enaz) 123456 7 (en cok)
(c)Bu benim i¢in ne derece énemli? (enaz) 1 234 5 6 7 (en ¢cok)

Tatmini belirtmek igin, (a) sorusuna verilen yanit (b) sorusuna verilen
yanittan ¢ikarilir. Fark ne kadar az ise, is tatmini o kadar yiiksektir. Gereksinmenin

onemi (c) sorusuna verilen yanitla 6l¢iiliir.
4.4.2.Yiiz Cizelgesi Olcegi

Kunin’in 1955 yilinda gelistirdigi bu Olcekte alti adet yiiz resmi
bulunmaktadir. Bu 6lgekte anketi yanitlayan is goren is, iicret, yonetim, yiikselme
olanaklari, ig arkadaslar ile ilgili olarak yoneltilen sorulari, kendisini ifade eden en

uygun yiiz resmini segerek yanitlamaktadir (Tiitiincii, 2000).
4.4.3.Minnesota Tatmin Olcegi

Akademik arastirmalarda is gorenlerin ig tatminlerini 6lgmek icin en fazla
tercih edilen 6lcek, Minnesota Is Tatmin Olgegidir. Olgek 1967 yilinda Weiss, Dais,
England ve Lofquist tarafindan gelistirilmistir. Olcek, tatmini igsel tatmin ve digsal
tatmin ayrindan yola cikarak olusturulmustur. Bu olgekte is kosullar ile is tatmini
iliskilendirilmektedir. Is arkadaslar1 ile olan iliskiler, terfi, iicret, yonetim iliskileri,
basarma, taninma, sorumluluk, orgiit politikalari, giivenlik, statii, yeteneklerden
faydalanma, gerceklestirilen faaliyetler, otorite, yaraticilik, bagimsizlik, ahlaki
degerler, sosyal hizmetler, degisiklik, calisma kosullar1 ve teknik yardim konu
basliklar1 altinda toplanmaktadir (Toker, 2007). Minnesota Tatmin Olcegi, 20 tane
sorudan olugmaktadir. Her bir ifade, “Hi¢c memnun degilim”, “Memnun degilim”,
“Kararsizim”, “Memnunum” ve “Cok memnunum”a kadar 5 asamali Likert tipi

Olcekle degerlendirilmektedir. Tatmin saglayan yada tatminsizlige neden olan
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faktorlerin her biri birer 6l¢ek olarak kabul edilir. Cevaplayicidan bu 6lgegin
ifadelerini ayr1 ayr degerlendirmesi ve her ifade i¢in kendine en uygun yaniti
isaretlenmesi istenir. Tiim cevaplayicilarin verdigi bilgilere gore is tatmini yaratan
yonleri ig gorenlerden toplam olarak tatmin diizeyini ve tatminsizligi yaratan
faktorler bulunabilmektedir. Olgekten saglanacak en yiiksek puan 100, en diisiik
puan 20 dir. Yiiksek puanlar ¢alisanin is tatmini derecesi ile dogru orantilidir (Oksay,
2005).

Minnesota tatmin anketinden bazi sorular asagidadir: (Envanterde isinizin
cesitli yonleri ile ilgili ifadeler bulunmaktadir. ifadede belirtilen isinizle ilgili yonden

ne derece memnun oldugunuzu isaretleyiniz) (Tikici, 2005, s.320).

Tablo 1:Minnesota Tatmin Olgegi

Simdiki isimden;

1.Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2. Tek basima ¢alisma olanagimin olmasi1 bakimindan

3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

4. Toplumda saygin bir kisi olma sansin1 bana vermesi bakimindan

5. Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan

6. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

7. Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan
8. Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan

9. Baskalar icin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan

10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan

Kaynak:Tikici, 2005, s.320.
Minnesota envanterinin olumlu yonii, giivenilir ve gecerli bir tatmin l¢iim
araci olarak kabul edilmesi, olumsuz yoOnii ise, tatmin ile ilgili 20 is tatmini unsuru ile

ilgili yararh bilgiye ulasabilmekteki giicliiktiir.
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4.4.4.is Tammlama indeksi

Bu olgek en ¢ok kullamlan analitik yontemlerden birisidir. Olcek, 1969
yilinda Smith, Kendal ve Hulin tarafindan ortaya konmus ve yontem 1985 yilinda
JDI Arastirma Grubu tarafindan gelistirilmistir. Bu endekste isin 6zellikleri, iicret,
yiikkselme olanaklari, kisiler ile iletisim, gozetim gibi alt Olcekler yer almaktadir

(Tarlan ve Tiitiincii, 2001).

Ornek olarak iicret/maas ve terfi imkanlar1 alt basliklarinin ol¢iimiiyle ilgili

olarak s Tanimlama Indeks’inde sorulan soru sablonu asagida verilmistir.

Tablo 2: Is Tanimlama Indeksi

Ucret/Maasimiz ve Terfi imkanlariniz nasildir? Eger sorulan unsur, sizin iicret/maas
ve terfi imkanlarimzla ortiisiiyorsa “Evet” degilse “Hayir’i, karar veremediyseniz

soru isaretini isaretleyiniz.

Ucret/Maas Degiskeni

Hak ettigimden az Evet ? Hayir

Gelirim normal harcamalar i¢in yeterli Evet ? Hayir
Bu gelirle hayatimi biiyiik zorluklarla siirdiiriiyorum Evet ? Hayir
Liiks harcamalara yetecek bir gelire sahibim Evet ? Hayir
Gelir diizeyim kotii Evet ? Hayir
Yiiksek bir iicret/maas’a sahibim Evet ? Hayr

Terfi Degiskeni

Calistigim igyerinde terfi i¢in giizel imkanlar var Evet ? Hayir
Yetenege dayali bir terfi sistemi mevcut Evet ? Hayir
Mezarda terfi/Emeklilikte terfi s6z konusu oluyor Evet 7 Hayir
Terfi icin iyi firsatlar ¢cikiyor Evet ? Hayir
Adaletsiz bir terfi politikas1 uygulaniyor Evet ? Hayir
Terfi nadiren s6z konusu oluyor Evet ? Hayir

Kaynak: Tikici, 2005, s.321
4.4.5.is Genel Olcegi

“Is tanimlama endeksine benzemektedir. Farki, is tatminini genel olarak
O0lcmeyi amaclamasidir. Avantajli yonii, hizli ve basit kullamima sahip olmasi;

dezavantajh yonii ise, spesifik faktorlerle ilgili bilgi vermemesidir. Genel tatmin, is
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tatmininin cesitli kistmlarinin toplami mudir sorusuna Is tanimlama endeksiyle
beraber Is Genel Olgegi'nin cevabi “hayir” iken; is tatmininin diger bir 6lgegi olan
Minnesota tatmin 6lcegi’nin yaklagimi “evet” yoniindedir. Is Genel Olgegi ile ilgili

sorular asagidaki gibidir’(Tikici, 2005, s.321).

Tablo 3: Is Genel Olcegi

Calisma zamanimzin bilyiik miktarin1 nasil gegiriyorsunuz? Sorulan unsur isinizi
tanimhiyorsa “Evet”, isinizle uyusmuyorsa “Hayir” sikkimi isaretleyiniz, karar

veremiyorsaniz soru isaretini (?) isaretleyiniz.

HOS/GUZEL. ... Evet ? Hayir
KOt e Evet ? Hayir
Ideal/Mitkemmel...............ccoeiiniiiiiiiieeieeieie e, Evet ? Hayir
Zaman kaybi........oo Evet ? Hayir

| PR PR TTPRP Evet ? Hayir
Arzu edilmeyen/Istenilmeyen...................ccoeevveiiieeinnn... Evet ? Hayir
Zahmete deger/Yararli.............oooooiiiiiiiiiiii Evet ? Hayir
Bir cok isten daha KOtii..........oooeiiiiiiii Evet ? Hay1r
Kabul edilebilir/Makbul..............cooooiiiii Evet ? Hayir
Beni tatmin ediyor............oooiiiiiii Evet ? Hayir
Tatmin etmede YetersizZ. ........ovvuivuiiiiiiiiiiieieiaaeene, Evet ? Hayir
Asirt derecede KOt ....oeveieeii i, Evet ? Hayir

Kaynak: Tikici, 2005, s.321
4.5.iS TATMININi ETKILEYEN FAKTORLER

4.5.1.Yas

Yas, is tatminiyle iligkili bir faktordiir. Baz1 aragtirmacilar is tatmininin yasla
birlikte arttigin1 savunurken son zamanlarda batida yapilan diger arastirma sonuglari
yas ve is tatmini iligkisinin “U” sekli oldugunu belirtmistir. Bu goriise gore yeni is
baslayan bir is gorenin i tatmini, yeni duruma aligma siirecinde olmasi ya da bir is
bulmus olmasi nedeniyle yiiksek olacaktir. Ancak is tatmini zamanla yerini
tekdiizelikten kaynaklanan bikkinliga birakacak ve kisi orta yaslarda diisiik is
tatminine sahip olacaktir (Telman ve Unsal, 2004, 5.58).

Is goren tatmini ile yas arasindaki U sekli iliskiden ilk bahseden Herzberg

olmustur. Herzberg ve arkadaslarinin ortaya koydugu bu modelde, bireylerin
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calismaya basladiklar1 20’1i yaslarda tatmin diizeyinin 6nemli dlciide yiiksek oldugu,
20’li yaslarin sonlarinda ya da 30’lu yaslarin baslarinda tatmin diizeyinin diistiigii ve
nihayet 30’lu yaslarin sonlarinda tekrar yiikseldigi belirtilmektedir. U sekli modeli su
sekilde aciklamak miimkiindiir. Birey yeni bir ise girdiginde, ise girmenin verdigi
pozitif bir duyguya sahiptir ve tatmin diizeyi yiiksektir. Ancak zaman i¢inde gerek
beklentilerine cevap bulamamasi halinde gerekse iginde bulundugu kosullarin
rutinlesmesine bagli olarak tatmin diizeyi disebilir. Bu siirecteki bireyin
tatminsizligini yenmek icin gerceklestirecegi ugraglar, tatmin diizeyinin tekrar
yiikkselmesini saglayacaktir. Yasin ilerlemesi ile baska is degistirme becerisinin
zayiflamasi, mevcut durumu kabullenir hale gelme ve gelecek beklentisinde
gerceklesen bir takim kisitlamalar bireyin ilerleyen yaslarda tatmin diizeyinin

yiikselmesine neden olabilir (Keser, 2006, s.103-106).

Genel olarak is tatmini yagla birlikte artmaktadir. Gengler daha diisiik
diizeylerde is doyumu bildirmektedirler. Geng insanlarin ¢ogu sorumluluk duyduklari
ve kendilerini yeterli hissettikleri bir is bulmakta basarili olamadiklart i¢in ilk
islerinde hayal kirikligina ugramaktadirlar. Yasl olan calisanlarin yas ve is doyumu
acisindan bazi avantajlart bulunmaktadir. Daha yasl olan calisanlar arzu edilen is
kosullartyla var olan i3 kosullar1 arasindaki karsilasirmayr daha iyi
yapabilmektedirler. Yas1 daha biiyiik olan is gorenler daha yiiksek maag
almaktadirlar. Daha yash olan c¢alisanlar, genclerden daha uzun siiredir o iste
calismaktadirlar. Yas ilerledik¢e odiillerin artmasi da is doyumuna yol agan bir etken
olabileceginden soz edilmektedir. Yasi daha biiyiik olan ¢alisanlar isle ilgili kosullara
daha iyi uyum saglamislardir. Insanlarin is doyumlarinin 30’1u yaslarda basarilarinin
artmasiyla birlikte arttigi, 40’l1 yaslarda diistiigii ve 50°li yaslarda tekrar arttigi
bildirilmistir (Yelboga, 2007).
4.5.2.Cinsiyet

Kadin ve erkegin ise iliskin benzer tepkiler verdigine dikkat ceken,
arastirmalar olmakla beraber, genellikle farkli is tutumlan sergiledikleri goriisii
yaygindir. Toplumsal acidan kadin ve erkege uygun goriilen ve yiiklene gorevler,
calisma yasaminda kadin ve erkegin davramislarini etkilemekte, calisma yagamina ve
ise bakista onemli bir ayrimi teskil etmektedir. Kadinin geleneksel olarak ev isleri,
cocuk bakimi gibi aile i¢ine doniik islevleri tistlenmesi ve erkegin disarida ¢alisarak

ailenin ge¢imini saglayan bir rol ile Ozdeslesmesi, kadin ve erkek arasinda
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yiizyillardir siiren bir toplumsal rol bdliisiimiine neden olmustur. Her iki es de,
profesyonel mesleklere sahip olsalar dahi, bir cok durumda kadinin yine ev ve
cocuklar ile ilgili sorumluluklar1 {istlenmesi, ise bagliligi olumsuz yodnde

etkilemektedir (Cakir, 2001, s.108).

Is tatmini ve cinsiyet degiskeni ile ilgili Tiirkiye’de yapilmis arastirmalara
bakildiginda da birbiriyle tutarli sonuglara ulasilamamis oldugu goriilmektedir.
Carikci (2004), tarafindan yapilan bir arastirmada, is tatminini etkileyen en 6nemli
ozelligin cinsiyet oldugu belirlenmistir. Buna gore, kadinlarin is doyumlart
erkeklerin is doyumundan daha diisiiktiir. Arastirmact bu sonucun kadinlarda
doyumsuzluk yaratan asil faktoriin ¢alisma saatlerindeki diizensizlik oldugunu
belirtmistir. Sahin (2003)’e gore, yoneticilerin is tatmini iizerine yaptig1 arastirmada
is tatmininin cinsiyete gore farklihik gostermedigi bulunmustur. Bilgic (1998) ise,
yaptig1 arastirmada cinsiyetin genel is tatmini ile bir iligskisi olmadigim ifade

etmistir.
4.5.3.Egitim Diizeyi

Cakir’a gore, egitim diizeyi, calisma yasamina bakisi, calisma yasamindan
beklentileri etkileyen Onemli degiskenlerden biridir. Diizey yiikseldik¢e ¢alisma
yasamina, ise yiiklenen anlam ve beklentiler ¢esitlenmektedir. Kisiler kendilerinin
cevreleyen sosyo-ekonomik kosullarin ve aile yapisiin etkisiyle, egitimlerini bilingli
ya da bilingsiz, bir is sahibi olmaya, bir meslege yonelik olarak siirdiirmektedirler.
Dolayisiyla sosyal ve ekonomik kosullarin elverdigi ol¢iide egitimini siirdiirmiis ve
yiiksek egitim almig kisilerin, egitim diizeyi diisiik kalmis kisilere gore ise bakis
acilar ¢ok farkli olmaktadir (s.111).

Egitim diizeyi ve is tatmini arasindaki iliskiyi, alinan egitim ve isin
gerektirdigi bilgi ve beceriler arasindaki uyum iizerinden inceleyen bir arastirmada,
Ogrenim diizeyi bireyin isinin gerektirdiginden c¢ok yiiksekse bu durum is
tatminsizligini yaratmakta; ogrenim diizeyinin isin gerektirdi§inden orta derecede
yikksek olmasi halinde bu iki degisken arasindaki etkilesimin cok az oldugu
goriilmiistiir. Bu durumun, isin gerektirdiginden daha fazla eg§itime sahip olmanin
tutumlar tizerinde yarattifi etkinin biiyiikliigiiniin bu iki degisken arasindaki nesnel

uyumsuzluktan ¢ok, bireylerin islerine gore daha kalifiye olduklar1 yoniindeki 6znel
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algilarina bagli olmasindan kaynaklaniyor olabilecegi ifade edilmektedir (Yelboga,

2007).

Calisma yasamina kiiciik yaslarda girmektense, daha uzun egitim almanin
maliyetine katlanip, gelir elde etmekten bir siire daha fedakarlik gosteren bireyler,
egitimleri sonunda nitelikli is giicii olarak calisma yasaminda yer almaktadirlar.
Egitime yapilan yatinmin, harcanan zamanin bir karsiligi olarak, iicret ve diger
calisma kosullarindaki talepleri de yiikseltmektedir. Ayrica calisma yasami bu kisiler
icin sadece para kazanilan bir yer olmaktan cok, toplumda yiiksek bir statii sahibi
olma, prestijli bir is sahibi olma, sosyal iligkileri gelistirme olanaklarinin sagladigi

bir ortam anlamini tagimaktadir (Cakir, 2001, s.111).
4.5.4.Medeni Durum

Evli ya da bekar olma ile is tatmini arasindaki iligkiler incelendiginde
genellikle evlilerin bekarlara gore is tatminlerinin daha yiiksek oldugu yoniinde
bulgular dikkat c¢ekmektedir. Evlilerin daha doyumlu olmalarinin nedeni aile
yasamindaki doyumun ise yayginlastirilmasindan olabilir ya da evliligin calisanlarin
isle ilgili beklentilerini degistirmesinden kaynaklanabilir (Telman ve Unsal, 2004,
s.59).

4.5.5.Kidem

Calisma siiresinin uzunlugu ile is goren tatmini arasinda iligki oldugu ifade
edilmekte ve asagida bahsedilen nedenlerden dolayi ¢alisma siiresi arttik¢a is gbrenin

tatmin diizeyinin de artacagi ileri siiriilmektedir (Keser, 2006, s.114-115).

. Kisinin kideminin artmasi, isini daha iyi kavramasi ve bunlarin
calisana vermis oldugu bagsarma hissi.
° Ozellikle calisma siiresi arttikga, orgiitiin personelin ihtiyaglarmi

giderek daha cok karsilayacak olmasi.

o Calisma siiresi arttikca is gorenin giderek Orgiit ve isi ile
biitiinlesmesi.

° Calisma siiresi arttikca Orgiitiin i3 gorene daha genis olanaklar
sunmast.
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Dolayisiyla; calisma siiresi arttikga oOrgiit tarafindan ihtiyaclar1 daha iyi

karsilanan ig gorenin is tatmini artacaktir.
4.5.6.Ucret

Ucret, giiniimiiz isletmelerinin ekonomik ve sosyal politikalarmin
belirlenmesinde etkili oldugu kadar personel bakimindan da ©nemli konularin
basinda gelir. Ucret; ekonomik, politik ve sosyal yasam etkileyen faktorler arasinda
ilk sirada yer almaktadir. Literatiirde iicret, bir tiretim faaliyetine bedensel ya da
diisiinsel caba harcayarak katkida bulunan kisiye, emegi karsiligi olarak iiretim
miktari, zaman veya baska bir Olciiye gore; belli bir yontemle hesaplanarak 6denen
para olarak tanimlanmugtir. Ucret yonetimi ise; insan kaynaklari yonetiminin en
onemli islevlerindendir. insan kaynaklarmin tatmin edici yonetimi, tatmin edici
parasal O0demeler yoOnetimini gerektirmektedir. Genel olarak calisanin; calismasi
karsiliginda elde edecegi iicret ve benzeri Odemeler diizeyinde tatmin olacagi
vurgulanmasina karsin, literatiirde; kisinin is tatmini ile ticreti arasinda kesin bir
iliski kurulamamigtir. Bununla birlikte iicretin adil olup olmamasi da 6nem tasir.
Calisanin aldigr iicreti, hem kendi calistigi isyerindeki hem de diger isletmelerde
benzer islerde calisan is gorenlerin iicreti ile mukayese edecektir. Bu bakimdan,
ticretin yeterliligi yaninda adil olmasi1 da gerekir. Aksi taktirde, calistig1 isyerinde
licret adaletsizligi olduguna inanan ig goren, tatminsizlik egilimi gosterir (Iscan ve

Timuroglu, 2007).
4.5.7.Terfi

Is gorenler, calistiklari islerde basarili olmak ve bir iist basamaga yiikselmek
isterler. Terfi, yapilan isten elde edilen maddi geliri arttirdig1 kadar, kisinin sosyal
statiisiinii yiikseltmekte, toplum icindeki yerini olumlu yonde degistirmektedir.
Yiikselme arzusu fazla olan kisiler ilerleme olanagi bulduklan isten iist diizeyde
tatmin bulurlar (Erdogan, 1999, s.239-240). Yiikselme, is gorenin daha yiiksek
konumdaki bir goreve, dolayisiyla daha giic bir goreve getirilmesidir. Gorev
giiclestikce bireye yiiklenen sorumluluklar artacak, tecriibe kazandik¢a is
monotonlasacak ve is gorenler bulunduklar1 mevkilerdeki yetkilerini ve dolayisiyla
sorumluluklarin1  yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle, daha yiikksek yetki ve
sorumluluklarla calismayi arzu edeceklerdir. Ilerleme ya da yiikselme yollari tikanan

is gorenlerin ¢alisma gayret ve sevkleri azalacaktir. Yiikselme hem kuvvetli prestij,
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hem de kendilerini ilgilendiren konularda daha ¢ok séz sahibi olmak isteyenlere bu
olanagi sagladigindan, psikolojik bir 6dil niteligi tasimaktadir. Daha onemli bir is,
daha ¢ok sorumluluk ve daha yiiksek sosyal sayginlik anlamina gelen yiikselme,
personelin is tatmin diizeyini arttirmaktadir. Ozellikle yonetici terfilerde fazla iicret
artist s0z konusu oldugu icin, is gorenlere nazaran yoneticilerde is tatmini yiiksek
olmaktadir. Yoneticilerin astlarina gore terfi istekleri cok daha fazladir. Terfi sonucu
ulagilan sosyal statii, daha fazla sorumluluk yiiklenme ve yiiksek iicret artisi ile elde
edilen psikolojik gelisim; yoneticilerin elde etmek istedikleri bir durumdur. Terfi
siklikla rastlanmayan bir durum oldugu icin is tatminini daha fazla arttirmaktadir.
Yonetici olmayan bireylerde ise oOzgiirliigii kisitlayici, daha c¢ok fiziksel giic
gerektiren, tekrar gerektiren ve {cretin yetersiz olmasi; is tatminini negatif

etkilemektedir (1mamoglu, Keskin ve Erat, 2008).
4.5.8.Calisma Kosullar:

Calisma kosullan ile bir is yerindeki saglik, giivenlik ve rahathiga iliskin
calisma cevresi ifade edilmektedir. Is diinyasindaki hizli degisim; isverenlerin, is
gorenlerinin  saglik ve giivenligini koruyucu nitelikte calisma kosullar
hazirlamalarini zorunlu kilmistir. Bu zorunluluk, hem isverenin is gorenlerine karsi
yerine getirmesi gereken sosyal sorumlulugundan, hem de isverenin isgiicii
verimliligini arttirma gayesinden kaynaklanmaktadir. Bu nedenle calisma kosullar
iyilestirilmeye baslanmis, i gorenlerin saglik ve giivenliginin korunmasina yonelik
calismalar yapilmustir. Is gorenlerin saghk ve giivenliklerinin korunmasi eylemi,
onlart cevresel kirlilikler, yiiksek giiriiltii diizeyleri, korumasiz makine, radyasyon
vb. gibi tehlikelerden koruyan bir calisma cevresi yaratmayi icermektedir. Genel
olarak is gorenlerin 1s1, 151k ve havalandirma sistemlerine sahip, yiiksek giiriiltiiden
uzak, konforlu ¢alisma kosullarina sahip igyerlerinde calismaya egilim gosterdikleri
bilinmektedir. Arastirmalar is gorenlerin tehlikesiz ve konforlu isletmelerde
calismay1 tercih ettiklerini gostermektedir. Buna ek olarak evlerine yakin, temiz,
yeterli ve modern ara¢ gereglerin kullanildigi isletmeleri tercih ettikleri

gozlenmektedir (Iscan ve Timuroglu, 2007).
4.5.9.Calisma Arkadaslar:

Insanlar kendilerine daha iyi bir yasam ortami olusturmak icin, beraber

yasadigr cevresindeki diger insanlarla igbirligi yaparak giiclerini birlestirirler.
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Boylece ulagmak istedikleri seylere daha rahat ve istedikleri dlciide yaklasma sansini
yakalarlar. Kisinin icinde bulundugu grup is tatminini etkilemektedir. Her isletmede
bicimsel olan ve bigimsel olmayan gruplar bulunmaktadir. Calisanin basarili sayilan
bir grup icinde yer almasi ve hayat goriisiikendine uygun ¢alisanlarla birlikte olmasi
onun is tatminini artiric1 bir etki yapacaktir. Is gorenler, yaptiklar isten sadece para
veya somut basari beklememektedirler. Giinliikk yasantisinin yarisindan fazlasin is
yerinde calisarak geciren kisi, uyumlu is arkadaslanyla birlikte sosyallesme
icerisindedir. Bu nedenle calistig1 isletmede dostlar ve destekleyici is arkadagslar
bulan calisanin is tatmini artmaktadir.Ozellikle takim ¢alismasinin oldugu ortamlarda
sosyal iliskilerin 6nemi daha da artmaktadir. Ekiplerin basarisinda iiyelerinin birbiri
ile kaynasmasi yatmaktadir. YOnetimin calisanlarin psikososyal ihtiyaclarim
karsilamalarina yardimci1 olmak igin is yerindeki sosyal iliskileri giiclendirmeye
yonelik ¢aba harcamasi is tatmini ve performansi artirmada yararli bir uygulama
olacaktir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

4.5.10.Giivenlik

Is giivenliginin olmasi is gorenler icin ayri bir tatmin faktoriidiir. Is goren,
calistigr isletmenin kendisine deger verdigini, isini yapmak i¢in gerekli o6zelliklere
sahip oldugunu bilirse daha kolay tatmin olur. Is gorenin isletmenin yonetim
kademeleri icindeki yeri diistilkce is giivenligine verilen 6nem artar. Ozellik ve
yetenekleri acisindan kendilerini gelistirmis olan is gorenler, is piyasasindaki
yerlerini daha agik goriirler, gereginde is bulma olanaklarinin yiiksek oldugunu
bilirler. Bu durumlarda is giivenliginin tatmin i¢in fazla 6nemi olmaz. Benzer sekilde
egitim diizeyi yiikseldikge, kisi, aranan niteliklere fazlaca sahip oldukga is giivenligi
is tatmini acisindan 6nemli bir faktdr olma ozelligini kaybeder. Yash kisiler veya
0zel sorumluluklar1 olanlar, bekarlara oranla evliler i¢in is gilivenligi degiskeni, is
tatmini icin onemli olmaya baslar. Gergekte is giivenliginin varligi is gorenin is
tatminini arttirdid1 gibi, yonetimini de kolaylastirir. Is goren is giivenliginden yoksun
bir ortamda ¢alisiyorsa veya isinden ayrildiginda sosyal ve ekonomik olarak ¢ok sey
kaybetmiyorsa yonetimi zorlasir. Basarili iist diizey yoneticilerin zor ¢oziimledikleri
sorunlardan birisi, diisiik iicretle calisan, is tatmininden uzak olan alt kademedeki
kigilerin kuralsizliklar1 ve uyumsuzluklaridir. Bu durumda olan is gorenlerin is

tatmini yiikseltilirse, idare edilmeleri daha kolay olacaktir (Erdogan, 1999, s.244).
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4.6.iS TATMINININ SONUCLARI

Is tatminin sonuglari, is gorenlerin fiziksel ve ruhsal saghgin,
organizasyonun c¢alisma barisin1 ve verimliligini, toplumun gelisme ve huzurunu
etkilemesi bakimindan goz ardi edilemeyecek kadar onemlidir. Denilebilir ki, is
tatmini sonuclar itibariyle sadece bireysel degil aymi zamanda Orgiitsel ve
toplumsaldir. Bu nedenle is tatmini, varligi ¢ok istenen ancak elde edilmesi bu kadar
kolay olmayan bir olgudur. Is tatmininin yiiksekligi olumlu calisma kosullarini
sagladigi icin yoneticiler tarafindan arzu edilen bir durumdur. Diger taraftan diisiik
tatmin bir isletmede islerin iyi gitmediginin kanit1 olarak goriilmekte, diisiik
verimlilik, isi yavaslatma, disiplin sorunlart gibi gizli sekillerde kendini

gosterebilmektedir (Kok, 2006).

Glinlimiizde is tatmininin 6nemi dogrudan ise degil yasamin diger noktalarina

da etki etmesinden kaynaklanmaktadir. Locke bunlar1 dort grupta toplamaktadir.
1. Yasamdan elde edilen doyuma etkisi
2.Fiziksel sagliga etkisi
3. Ruh saghigina etkisi
4. Verimlilige etkisidir.

Ozellikle son yillarda is tatmini ile yasam tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen
bilim adamlarinin iizerinde durdugu en 6nemli konu, i tatmininin yasam tatminini,
yasam tatmininin is tatminini arttiracagi konusundaki goriislerdir. Bu goriise gore, is
yerinde tatmin olmus is gorenler, is dis1 yasamda da tatmin olma yoluna gidecektir.
Ya da tersi sekilde isinden tatmin olmayan is gorenler, bireysel yasamda da tatmin
olmayacaklardir. Modern yonetim anlayisinin en 6nemli faktorlerinden biri olarak
goriilen i§ tatmininin birtakim yonetsel ve davramigsal sonuglar vardir. Bir orgiitte
islerin iyi gitmediginin en iyi gostergesi is tatmininin diigmesidir. Is tatminsizligi,
orgiitiin bagisiklik sistemini zayiflatarak i¢ ve dis tehditlere karsi verilen tepkiyi
azaltir hatta yok eder. Aym sekilde is gorenlerin zihinsel ve fiziksel sagliklartyla is

tatmini arasinda yakin bir iligki oldugu bilinmektedir (Kok, 2006).

Calisanlarin islerinden saglayamadiklarn tatmin iki farkli boyutta olumsuz

sonuclar dogurmaktadir. Bunlardan biri oOrgiitsel sonuclar digeri de psikolojik
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sonuglardir. Orgiitsel sonuglar; is giicii devri, devamsizlik ve sabotajdir. Psikolojik

sonuglar ise; yabancilagma ve strestir (Telman ve Unsal, 2004, s.64).

Bu sonuglar giiniimiiz rekabet kosullarinda is gorenlerin rekabette iistiinliik
giiciinii olusturdugu seklindeki bilgiyle birlikte degerlendirildiginde, orgiitle is
tatminsizliginin gelecek i¢in ciddi bir sorun oldugunu daha iyi algilayacaklardir. Bir
anlamda is tatmininin sagladigi doyum, Orgiitsel basarida siireklilik olarak

degerlendirilecektir (Kok, 2006).
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4.7.MOTIiVASYON VE iS TATMINIi iLiSKiSi

is ortamlann ile ilgili davramglarin

surdiiriilmesi

Is motivasyounu

yonlendirilmesi, olarak tanimlanabilir. Orgiitlerin

uyarilmasi,

motivasyon

kuramlarindan yararlanmalarindaki temel amag, is gorende ¢alisma arzusu yaratacak
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faktorleri bularak onlarin gereksinimlerini tatmin etmek ve ise istekli gelmelerini
saglamaktir (Telman ve Unsal, 2004, s.23-24). “Motivasyon, temel bir psikolojik
siirectir. Motivasyon, calisma ve iiretme konusunda bir istek belirtir. Tatmin ise,
tamamen {iiretkenlige bagli olmayan olumlu bir duygusal durumu belirtir” (Simsek,
1995). Motivasyon ile tatmin kavramlarimin kesistigi nokta her iki degiskeninde
zihinsel bir siire¢ olmayip, duygusal bir siire¢ olmalaridir. Motivasyon kavramiyla
tatmin arasindaki iliski, sartlara ve durumlara baghdir. Kimi zamanlarda olumlu,
kimi zamanlarda nétr veya bazen de olumsuz olabilmektedir. Tatmin kavramiyla
bireyin i¢ huzuru ve rahathig1 ifade edilmektedir. Fakat, bireyin digsal davranigini
degistirme anlamina gelmez. Motivasyondan ayrildigt noktada burasidir.
Motivasyon, bireyin davraniglarin1 etkileyerek, onu harekete gecirmektedir. Oysa

tatmin duygusu, 6znel bir i¢ zevki ve huzuru ifade etmektedir (Tikici, 2005, s.330).

Motivasyon ile tatmin arasindaki iligki, karsilikli etkilesim big¢imindedir.
Tatmin olmus is gorenin, motive olabilmesi i¢in gerekli ortam hazirlanmis demektir.
Ciinkii tatmin olmus is goren, davranisini degistirmeye ve giidiillenmeye oldukca
uygun bir durumdadir. Aym sekilde, giidiilenmis bir is goren de, tiim caba ve
faaliyetlerinin sonucunda i¢ huzurunu ve zevki tadabilir. Baska bir deyisle,
motivasyon tatmin yaratabilir. Bundan bagka, belirli bir durum ve duygularin, her iki

etkiyi birden gostermesine de sagsmamak gerekir (Tikici, 2005, s.330).
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V.BOLUM
MOTIiVASYON KAVRAMI
5.1.MOTiVASYON KAVRAMI

Motivasyon(giidiileme), Latince “motive” den gelmektedir. Dilimizde giidii,
harekete geciren gii¢ olarak yerlesmistir. Giidilleme, insam1 harekete gegiren ve
hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin, diisiinceleri, umutlari, inanglari, kisaca;
arzu, ihtiyac ve korkularidir. Motivasyon, insan iligkilerine yon veren Onemli
olgulardan birisidir. Hangi tiirde olursa olsun biitiin isletmelerin, kurum ve
kuruluslarin ortak hedefi insanlarin c¢abalarini, amaci gerceklestirmeye dogru
yogunlastirmaktir. Is ne olursa olsun sonucta istenen sey so6z konusu isin
yapilmasidir. Bu isin yapilabilmesi ise insanin istekli olmasini, isi benimsemesini,
yeterli ¢aba gostermesini gerektirir. Iste bu istedi saglayan kisinin motivasyon

diizeyidir (Findike1, 2001, s.373).

Motivasyon kavrami, bireyin bir ihtiyacinin doyurulmasina yonelik bir
hareketin baslama ve tamamlanma siireci olarak da ele alinabilir. Yani, motivasyon
kavraminda bir eksikligin/ihtiyacin karsilanmasi ya da hedefin gerceklestirilmesi
durumu s6z konusudur. Bu durumda motivasyonun bir siire¢ oldugu da
algilanmaktadir. O halde calisan bireyin motivasyonu da bir hedefe yonelmis
davranis seklinde gerceklesmektedir. Kisinin isinde basarili olabilmesi, isine iyi bir
sekilde motive olabilmesi ile yakindan ilgilidir. Bu yoniiyle ¢alisgan motivasyonunda
amaca yonelmis davranisin olusmasi orgiite diisen bir sorumluluktur (Keser, 2006,

s.4).

Motivasyon kavramini agiklayabilmek igin insan davranmigimi anlamamiz
gerekir. Insanlarin tutumlarim, ihtiyaclarini, algilamalarim, Ogrenmelerini ve
problem c¢cozme siireclerini bilmemiz zorunludur. Tiim bu faktorler motivasyon
tizerinde etkilidir. Genel olarak motivasyon; bir davranmsin giindeme gelmesi,
olusmasi, yonlemesi ve durmasi konusu ile ilgilidir. Yonetsel agidan motivasyon
kavrami, Kkisilerin Orgiitsel amaglarma ulagmasi icin onlarin bilingli olarak

etkilenmesi olarak tanimlanabilir (Dalay, 2001, s.368).

Yoneticinin en onemli gorevi etkin bir orgiit yaratmaktir. Etkili bir orgiit ise,

yiiksek diizeyde motive olmus isgorenlerle saglanabilir. Isletmede ¢aliganlarin her
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biri kendisine verilen gorevi yerine getirmek i¢in ¢aba harcamaya istekli olmadik¢a
yonetsel etkinliklerden sonu¢ alinamaz. Bireyler kendilerine verilen gorevleri etkin
bir sekilde yerine getirmeye istekli olmalidir. Motivasyonun rolii, bu istegi yaratmak,
gelistirmek ve siirdiirmek olmalidir. Bu anlamda ihtiyaclar ve tesvik unsurlarinca
uyarilma; tutum ve davranig sergileme ve sonugta tatmine ve verimlilige ulagmanin
olusturdugu bir motivasyon siireci gilndeme gelmektedir. Motivasyon siirecinde belli

bash ii¢ satha vardir (Simsek vd., 2003, s.129);

= Bireyi belli bir hedefe yonelten i¢ uyaricinin varligi,
] Bu hedefe ulagsmak i¢in yapilan davranislar,
= Hedefin elde edilmesi.

Bu safhalardan da anlasildigi gibi motivasyon i¢ uyarilma ile baglar, bu
uyarilma organizmay1 belli bir hedef dogrultusunda davranmaya sevkeder ve bu
davranis sonucunda birey hedefe ulasarak doyum elde eder (Simsek vd., 2003,

5.129).
5.2.MOTiVASYONUN ONEMi

Orgiitlerin ve bireylerin amaclarinin gerceklestirilmesi, onlarin amaglarina ne
derece ulastiklari 6nemli bir konudur. Isyerinde calisanlarin ne kadar mutlu
olduklar1, motivasyonlarin ne kadar saglanabildigi ve kolektif refahin ne derece
saglanabidiginin bilinmesi énem arz etmektedir. I¢sel motivasyonu saglanmis olan
kisilerin refahinin iyi oldugu ve orgiit basarisinin arttirilmasinda grup motivasyonun

saglanmasinin gerekli oldugu ifade edilmektedir (Serinkan, 2008,s.159).

Uyargil vd.’e (1998) gore, yonetici bagkalan araciligiyla is yaptiran kimse
oldugundan, emrindeki kimseleri en iyi sekilde yetistirmeli ve gelistirmelidir.
Gelistirme ve yetistirme kavramlan birbirinden farkli kavramlardir. Gelistirme, var
olan yeteneklerin iyilestirilmesidir. Bir bagka degisle gelistirme; bir iste ¢alisan,
deneyimleri olan, fakat tam istenen ve tatmin edecek derecede bilgi ve beceriye sahip
olmayan kisilere yonelik bir egitim ve ogretim faaliyetidir. Yetistirme ise bireyin, o
is icin yeterli olabilmesi amaciyla egitilmesidir. Yetistirme, sinirlar1 saptanmis bir
zaman dilimi i¢inde yapilmasina karsin gelistirme belli bir siire igcerisinde bitmeyen
ve sinirlari belirsiz olan bir caligmadir. Yetistirme belirli bir isin gerektirdigi nitelik

ve yeteneklerin bireye kazandirilmasma iliskin egitsel faaliyetlerdir. Ancak
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gelistirme, kiside bulunan bilgi ve yeteneklerin mevcut is i¢in yeterli diizeyde olsa
bile, hem bireyin daha verimli caligmast hem de farkli pozisyonlarda istihdami icin
kendisine yeni bilgi ve becerinin kazandirilmasi ya da mevcut olanlarin

gelistirilmesidir (s.170).

Orgiitlerde calisan kisiler icin giiven cok onemli bir yere sahiptir. Kisiler
calistiklart yerlerde, genel olarak uzu siireli kalmay1 ve miimkiinse oradan emekli
olmay1 tercih ederler. Kendilerini giivende hissetmeyen ve geleceginden endise
duyan is gorenler, kendilerini tam olarak ise veremedikleri gibi motiveolup
potansiyellerini tam olarak kullanamazlar (Uygur ve Goral, 2005, s.121). Tatmin
edilmeyen arzu ve ihtiyaclar, zamanla bireyde ruhsal gerilim ve denge
bozukluklarina da neden olurlar. Gizli gerilimin, bosaltilmasi yada azaltilmasi
sonucunda birey tatmin olacaktir. I¢ dengesizlikler ve giidiiler disaridan kolayca
gozlenip dlgiilemez. Bunun aksine, farkli 6zendirme araclan ve cevredeki kosullarla
ilgili olarak yapilan davramislarin gozlenmesiyle bunlarin varliklar1 ve nitelikleri
ortaya cikarilabilir. Sosyal orgiitlerdeki bircok olumsuz tutum ve davranislar ve hatta
isyanlar kisinin tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaclarindan ileri gelmektedir (Tikici,

2003, s.128-129).
5.3.MOTIiVASYON TEORILERi

Motivasyon konusunda ¢ok sayida teori gelistirilmistir. Baz1 teoriler kisinin
ihtiyaglarimi dikkate alirken, bazilar1 da kisilerin dis ¢evresini temel unsur olarak
kabul etmistir. Bu kapsamda motivasyon teorilerini iki ana baslik altinda ele almak
miimkiindiir. Kisilerin ihtiyaclarin1 dikkate alan teoriler kapsam teorileri, kisilerin dig
cevre ve dis gevresindeki iligkileri konu alan teoriler ise siire¢ teorileri olarak ele

almir (Dalay, 2001, 5.369).
5.3.1.Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, kisinin i¢inde bulunan ve kisiyi belirli yonlerde davranisa
sevk eden faktorleri anlamaya 6nem vermektedir. Bunun arkasindaki varsayim ise
sudur: eger yonetici personeli belirli sekillerde davranmaya zorlayan bu faktorleri
anlayabilir ve kavrayabilirse, bu faktorlere hitab etmek suretiyle personelini daha iyi

yonetebilir. Yani onlar1 amaclar dogrultusunda sevkedebilir (Kogel, 1998, s.437).
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5.3.1.1.Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyon teorileri i¢inde en ¢ok bilineni Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi
yaklagimidir. Maslow’un gereksinimler hiyerarsisi kurami, belki de motivasyon ve
gereksinimlerle ilgili olarak diinyada en genis sekilde taninan motivasyon kuramidir
(Porter vd., 2003, s.6). Bu teori iki temel varsayima dayanmaktadir. Bunlar: Insan

ihtiyaglar1 bir neden dayanir,

] Tatmin edilen bir ihtiya¢ motive edici unsur olmaktan ¢ikar ve yerini

tatmin edilmemis baska bir ihtiyaca birakir.

Maslow’a gore insan ihtiyaglarinin siralamasi soyledir (Simsek vd., 2003,

s.137);

Fizyolojik ihtiyaclar: insanlarin dogustan sahip olduklar1 temel ihtiyaglardir.

Yemek yemek, su igmek, barinmak, dinlenmek, tireme ve seks.

Giivenlik ihtiyaclari: birey fizyolojik ve ekonomik ihtiyaclarn karsilandiktan
sonra, gerek bugiinkii caligma ortaminda fiziksel giivenliginin saglanmasini, gerekse

geleceginin giivence altina alinmasini ister.

Sosyal ihtiyaglar: kisi giinliilk yasaminda zamaninin biiyiik kismin isyerinde
gecirir ve bu siir icinde ¢alisma arkadaslariyla iliski kurar. Bu ihtiya¢ diizeyindeki
kisi kendine sosyal ¢evre olusturma, bir gruba ait olma, baskalariyla sosyal iligkiler
gelistirme, sevme ve sevilme ihtiyaclarinin giidiimiinde davramslarini diizenler. s
yerinde calisma arkadaslanyla olan iliskiler cok Onemlidir. Maslow’a gore

motivasyon bireyin o an i¢inde bulundugu ihtiyag diizeyinden etkilenir.

Saygi ihtiyaci: toplumdaki tiim bireyler, kalici ve saglam temele dayanan
kendilerine yonelik genellikle yiiksek deger bigme, 0z-deger ve baska insanlarin
takdiri icin gereksinim ve arzuya sahiptirler (Maslow, 1970, s.45). Maslow'un
fikirlerinin bu boliimii, kisinin hem kendine duydugu saygi (6z saygi ve kendine
deger verme ) hem de cevresindeki insanlardan bekledigi saygi konusunda duyulan

istek ve arzunun degerlendirilmesini igermektedir (Adair, 2006, s.38) .

Kendi kendini gergeklestirme ihtiyaci: Maslow’un teorisinde en iist seviyede
bulunan kendini gerceklestirme ihtiyaci, diger dort ihtiyacin doyurulmasi sonrasinda

hissedilen bir ihtiyagtir. Bu ihtiyag¢ kisinin potansiyelinin en iist noktasina ulagmasini;
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yeteneklerini ve becerilerini en iist diizeyde harekete gecirme arzusunu ifade eder. ik
dort ihtiyag eksiksiz olarak doyuruldugu zaman kendini gerceklestirme ihtiyaci artan

oranda hissedilmeye baglar (Keser, 2006, s.15-16).

Kendini
gerceklestirme
ihtiyaci

Sayg1 ve takdir edilme
ihtiyaci

/ Ait olma ve sevgi ihtiyact \
/ Ghvenlik ihtivaci \
/ Fizyolojik ihtiyaclar \

Sekil 7:Maslow'un ihtiyaglar hiyerarasisi siralanmasi

Kaynak: Findike1, 2001, .38

Fizyolojik gereksinmeler dogustan itibaren gelen temel gereksinimler
olduklar i¢in, yeterince tatmin edilmezlerse daha {iist diizeydeki gereksinimler ortaya
cikmazlar. Fizyolojik gereksinimlerini doyuran bir birey daha sonra bunlar1 gelecekte
de giderme olanaklarii diisiinecektir. Aym1 zamanda tehlikelerden korunma,
hastalanmama, igsiz kalmama gibi gereksinimleri kapsayan giivenlik gereksinmeleri
insanlarin 6grendigi ilk kategoridir. Bu gereksinimler de akla uygun bir oranda
karsilaninca tiglincii basamaktaki ait olma, sevme ve sevilme ve bagkalarinca
benimsenme gibi insanlarin toplu bicimde yasama icgiidiileriyle ilgili olan toplumsal
gereksinimler ortaya ¢ikar. Dordiincii asamada bulunan sayginlik gereksinimi hem
kendine hem de digerlerine onemli goziikmek istemesinden dogar. Birey buraya
kadar siralanan tiim gereksinimlerini karsilasa bile, tiim yeteneklerini, bilgi ve
becerilerini tam olarak ortaya koyamadig1 ve kusursuzluga erisemedigi siirece iginde
bir eziklik duyacaktir. Iste burada son basamak olan kendini gerceklestirme ya da
idealindeki ben’e ulagma gereksinimi ortaya ¢ikmaktadir (Can, Asan ve Aydin, 2006,
s.104).
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Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi ile iilkelerin gelismislik diizeyleri, orgiitlerin
profesyonellik diizeyi arasinda bag kurmak miimkiindiir. Bu baglamda birinci ve
ikinci basamaktaki ihtiyaclar maddi temelli olmalarinin yani sira geri kalmis ve
gelismekte olan iilkelerde daha gecerli iken; iiclincli, dordiincii ve besinci
basamaktaki ihtiyaclar manevi niteliktedir ve daha cok gelismis iilkeler icin
gecerlidir. Orgiitler agisindan ele alindiginda ise, fizyolojik ihtiyaclar ve giivenlik
ihtiyaglarindan olusan birincil ihtiyaglar, temel insani gereksinimlere hitap etmeleri
nedeniyle bir Orgiitin olmazsa olmazlarindandir. Sosyal ihtiyaglar, sayginlik
ihtiyaclar1 ve kendini gerceklestirme ihtiyaclarindan olusan ihtiyaglar ise, orgiit
yonetiminin daha profesyonel diisiinmesi ve sahip oldugu insan kaynagina daha

ozenli yaklagmasi ile ilgilidir (Giiriiz ve Giirel, 2006, s.286).
5.3.1.2.Alderfer’in ERG (ViG) Teorisi

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisini temel alir. Maslow’un teorisinin i
organizasyonlarina uyarlanmis bi¢cimi olarak da tanimlanabilir. Maslow’un teorisinde
baz1 eksiklikler oldugunu gozlemleyen Alderfer bu teoriyi temel almis, gelistirerek is
organizasyonlarina uygun bir teori olusturmustur ve Maslow’dan farkli olarak ii¢

ihtiyactan bahsetmistir (Keskin, 2003);

Varolma ihtiyaclann (Existence): Maslow’un fizyolojik ve giivenlik

ihtiyaglarim kapsayan gereksinimlerdir.

[liski ihtiyac1 (Relatedness): Bireyler arasi iliskilerden kaynaklanan giivenlik

ihtiyaci ile ilgilidir.

Gelisme ihtiyact (Growth): Kendine giiven ve kendini gerceklestirme ile

ilgilidir.

Maslow’da oldugu gibi Alderfer’de de ihtiyaclar hiyerarsisi vardir. Bir alt
grup ihtiya¢ tatmin olmadan iist grup ihtiyaca gecilemez. Aym zamanda ERG
modelinde hayal kirikligina ugrama ve geriye ¢ekime ilkesi de vardir. Yani {ist
kademedeki bir ihtiyacin tatmininde goriilen basarisizlik tatmin edilmis bulunan alt
kademedeki bir ihtiyact tetikleyerek bireyi asag1 diizey ihtiyaclarin tatminsizligine de
gotiiriir. ERG modeli, bireylerin ihtiyaglarini tatmin etme yeteneklerine bagh olarak
ihtiyaglar hiyerarsisinin altina da, iistiine de inebileceklerini ve iki tarafli hareket

edebileceklerini iddia etmektedir (Eren, 2008, s.507).
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Tablo 4:Alderfer ve Maslow'un Kuramlarinin Karsilastirilmasi

MODELLER | 1.BASAMAK 2.BASAMAK 3.BASAMAK
Alderfer Varlik Siirdiirme | Tliski Gelisme
Thtiyaclari Ihtiyaclari Ihtiyaclari
Maslow Fizyolojik Giiven ve Sosyal | Sayginlik ve
Thtiyaclar Ihtiyaclar kendini
gerceklestirme

Kaynak:Erdem, b.t, s.18
5.3.1.3.Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Dalay’a (2001) gore, Maslow, kisisel arzu ve ihtiyaglar ele alip, motivasyon
teorisini kisisel yonden gelistirmeye calisirken, Herzberg Ozendirme araclarim
dikkate alip, konuyu Oorgiitsel olanak ve araclar bakimindan islemistir. Hangi
etmenlerin kisilerin tutumlarim yaptiklar isi tercih etme veya etmeme yoniinde

etkiledigini incelemeye ¢alismistir (s.370).

1950°1i yillarda 200 miihendis ve muhasebeci iizerinde yapilan bu arastirmada
su soru sorulmustur; isinizde ne zaman kendinizi son derece iyi, ne zaman son derece
kot hissettiginizi ayrintili olarak agiklayimiz? Veriler incelendiginde arastirmaya
katilanlarin tatminden ve iyi hissetmekten bahsederken yaptiklarn isle dogrudan
baglantili; isin kendisi, basarma, sorumluluk gibi kavramlar1 kullandiklar
goriilmiistiir. Kendilerini en kotii ve en az tatmin olmus hissettikleri durumlarn
anlatirken de, isle ilgili olmakla birlikte isin disindaki {iicret, calisma kosullari,
nezaket gibi kavramlar kullanmislardir. Kisaca calisanlarin kendilerini iyi ve tatmin
olmus hissetmelerinin isle ilgili konulardan kaynaklandigi; ¢ok kotii ve tatminsiz
hissetmelerinin ise is disindaki konulardan kaynaklandigi goriilmiistiir (Keser, 2006,

s.23).
Bunun iizerine Herzberg bu kavram ve terimleri iki grupta toplamistir:

Birinci grup motive edici faktorler adi verilen gruptur. Bu grup isin kendisi,
sorumluluk, ilerleme imkanlari, statii, basarma ve taminma gibi faktorleri
kapsamaktadir. Bu faktorlerin bulunmasi, kisiye kisisel basart hissi verdigi icin,
kisiyi motive edecektir. Bunlarin yoklugu ise, kisinin motive olmamas1 ile

sonuglanacaktir.
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Ikinci grup faktorler ise hijyen faktorleri adi altinda toplanmustir. Ucret, maas,
calisma kosullari, is giivenligi, nezaret tarzi gibi faktorler hijyen faktorlerini
olusturmaktadir. Bu faktorlerin kisiyi motive etme ozelligi yoktur. Ancak eger bu
faktorler mevcut degilse kisi motive olmayacaktir. Bunlarin mevcut olmasi kisinin
motive olabilecegi asgari kosullar saglayacaktir. Ancak motivasyon, motive edici

faktorlerin varlig ile miimkiindiir.

Bu teorinin yonetici agisindan anlami sudur: Hijyen faktorleri bulunmasi
gereken asgari faktorlerdir. Bunlar yoksa personeli motive etmek miimkiin degildir.
Ancak varliklari, motivasyon i¢in gerekli ortami yaratir. Motivasyon, motive edici
faktorler saglanirsa gerceklestirilebilir. Hijyen faktorlerini saglamada sadece motive
edici faktorleri saglamak, personeli motive etmeye yetmeyecektir (Kocel, 1998,

s.441).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ile Herzberg’in teorisi karsilastirilacak
olursa aslinda bu iki goriis temelde birbirine yakindir. Diger bir deyimle, Maslow’un
fizyolojik, giivenlik ve sevgi ihtiyaclari, Herzberg’in hijyenik etmenleriyle dzdes
olmaktadir. Diger taraftan, Maslow’un deger, basar1 takdiri, terfi ihtiyaclan ile
kendini gelistirme ve cevrede taninma ihtiyaclari ise Herzberg’in 6zendirici
faktorleriyle es anlamli olmaktadir. Ancak Herzberg modeli giidiilemeyi bir biitiin
olarak acgiklama yoniinden eksik kalmaktadir. Hele 6zellikle bizimki gibi gelismekte
olan iilkelerde heniiz ihtiyaglar dordiincii ve besinci hiyerarsik basamaklara
erismedigi icin hijyenik olarak nitelenen birinci, ikinci ve iiciincii basamak ihtiyaglar
ayn1 zamanda giidiileyici bir rol de oynayabilmektedir. Bu nedenle, Herzberg
modelini daha ¢ok gelismis iilkelerin sosyo- kiiltiirel ve ekonomik yapilarina daha
uygun olarak nitelemek yanlis olmayacaktir. Ancak dordiincii ve besinci ihtiyaglar
grubunda da yapilacak iyilestirmeler gelismekte olan iilkelerde de giidiileyici nitelik
arzetmektedir. Kisaca, Herzberg teorisi her sosyo-Kkiiltiirel ve ekonomik kosula uygun

bir teori degildir (Eren, 2008, s.511-512).
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Tablo 5:Uc Icerik Kuramimin Karsilastiriimasi

Herzberg Maslow Alderfer
Iki Faktor Kuran Gereksinimler ERG Kuram
Hiyerarsisi
Ozgerceklestirme
Gidiileyiciler Gelisme
Taninma L
................... Sevgi Aidiyet
Hijyen Faktorleri Giivenlik
Gereksinimler
Varolma
Fizyolojik
Gereksinimler

Kaynak:Baysal ve Tekarslan, 1996, s.115
5.3.1.4.McClelland’in Basar Ihtiyaci Teorisi

Basar1 ihtiyaci, bir kisinin bagskalar1 ile sosyal iliskilerini arttirmayla ilgili
iliski kurma, baskalarimi etki altinda tutmaya yonelen giic kazanma ve kisilerin
yetenek ve becerileri ile belirli bir basart elde etme gibi cesitli ihtiyaclarim

gidermeye yonelik davranislar1 gostermesidir (Uygur ve Goral, 2005).

McClelland tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisi ii¢ grup ihtiyacin etkisi

altinda davranis gosterir. Bunlar:

Baglanma ihtiyaci, bagkalan ile iliski kurma, gruba girme ve sosyal iliskiler

gelistirmeyi ifade etmektedir.

Gii¢ kazanma ihtiyaci, kuvvetli olan bir kisi ise, giic ve otorite kaynaklarin
genisletme, bagkalarim1 etki altinda tutma ve giiclini koruma davraniglarn

gosterecektir.

Basar1 gosterme ihtiyaci, kuvvetli olan bir kisi ise, kendisine ulagilmasi gii¢
ve calisma gerektiren, anlamli amaclar sececek, bunlar1 gerceklestirmek i¢in gerekli
yetenek ve bilgiyi elde edecek ve bunlar1 kullanacak davranis gosterecektir (Kogel,

1998, 5.442).
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Buna gore basar giidiisii olan bireylerin genel 6zellikleri:

° Sorunlara ¢6ziim bulmada kisisel sorumluluk almak isterler,
® Amaca yoneliktirler,
. Ortalama, gercek¢i ve elde edilebilen amaclar koyarak belli bir

dereceye kadar riske girerler,
° Yaptiklari isin sonucunu gormek isterler,

. Yiiksek enerji ve istekle zorlu caligsmalara girerler.

Gili¢ kazanma giidiisii olan bireylerin genel 6zellikleri:

. Diger kisiler tizerinde gii¢ ya da etki sahibi olmay isterler,

. Kendilerine bu giicii saglayacak durumlarda digerleriyle yarigsmay1
severler,

° Digerleriyle karilasmadan zevk alirlar.

Baglanma giidiisii olan bireylerin genel 6zellikleri:

° Digerleriyle arkadaslik ve duygusal iliski i¢ine girmek isterler,
° Digerleri tarafindan sevilmekten hoglanirlar,

° Parti, kokteyl gibi sosyal faaliyetlerden zevk alirlar,

° Bir grupla 6zdesleserek kimlik duygusuna erismek isterler.

McClelland bu giidiilerin her birinin farkh tip tatmin duygusu doguracagini

soyler (Simsek, 1995, s.216).

Bu teorinin yonetici acisindan anlami sudur: eger personelin sahip oldugu
ihtiyaglar belirlenebilirse personel secim ve yerlestirme sistemleri gelistirilebilir.
Dolayisiyla, Ornegin, basar1 gosterme ihtiyaci yiiksek olan bir personel, bunu
saglayabilecek bir ige yerlestirilebilir. Boylece bir kisi motivasyon icin gerekli ortam
bulacagindan sahip oldugu bilgi ve yetenegi tam olarak ise koyacaktir (Kocel 1998,
s.442).

Ulkemizde yapilan arastirmalar incelendiginde Tiirk yoneticisinin giic
motivinin yiiksek, basar1 ve iliski kurma motivlerinin diisiik oldugu soylenebilir.
Bunun sonucu olarak Tiirk yoneticisi asir1 merkeziyetgidir; yetki devretmekten

kacinir, karalarin cogunu uygulayicilarin katilmasina imkan vermeden, kendisi alir.

69



Boylece ¢ok sayida kagida imza atan, yetki devretmeyen, ayrintilara varincaya kadar
tim kararlar tek basina alan yoneticinin, imza ve parafe islerinden, ana amacg ve

politikalara egilecek zaman1 bulamadig1 sdylenebilir (Tikici, 2005, s.149).
5.3.2.Siire¢ Teorileri

Siire¢ teorileri adi altinda toplanan motivasyon kuramlari, bireylerin hangi
amaglar tarafindan ve nasil motive edildikleri ile ilgilenmektedir. Belirli bir davranis
gosteren bireyin, bu davranisi tekrarlamasi ya da tekrarlamamasi nasil saglanabilir
sorusu, siire¢ teorilerinin yanitlamaya calistigi temel sorudur (Barutcugil, 2004,
s.377).Kapsam teorilerinin esasini, ihtiyaclarin giderilmesi olusturmaktadir, siireg
teorileri ise, i$ durumlarma gore bireysel davramiglara dayanan zihinsel siireclerle
ilgilidir. Bu teoriler motivasyonu bireylerin algilari, inang¢lar1 ve is 0Odiillerinin
ulagilabilirligi hakkindaki beklentileri ve bunlarin ihtiyaclar1 atmin edebilme
degerleri ile aciklarlar (Balci, 1989, s.19).

5.3.2.1.Vroom’un Bekleyis Teorisi

Beklenti teorisine gore, kisi yapacagi bir davramis sonunda neyi tercih
edecegini ve bu beklentiye ulagsmak i¢in farkli performans diizeylerinde ne gibi
hususlar1 dikkate almasi gerektigini bilmektedir. Ornegin, bir calisan yiikselmek
istiyorsa, yiiksek performans gostermenin onu terfi ettirecegini bilir ve basarili olmak
icin yeterli diizeyde yiiksek motivasyonla calisir. Dolayisiyla beklenti teorisi, bir
bireyin hem isinde hem de orgiitte yiikksek performans gosterme cabasinda istekli
davranmasina etki yapan Ogeleri arastirmistir ve ii¢ iliski iizerinde durmaktadir

(Altug, 1997, 5.88).

Basar1-Odiil-Umit 1liskileri: Bireyin aklindaki her davramsin bir takim
sonuclar1 veya odiilleri vardir. Diger bir deyimle, birey her davranisinin sonucunda,
bazan odiillere bazan da cezalara sahip olacagina inanir veya bu beklenti ile ise

basglar.

Istek veya Ihtiyac Siddeti: Her odiiliin veya cezamin her bireye gore bir
ihtiya¢ ya da istek siddeti vardir. Buna 6diiliin degeri veya cazibesi de diyebiliriz.
Her birey, her odiile farkli siddet derecesinde ihtiya¢ duyar. Bu duruma bireysel
ihtiya¢ ve algilardan olusan degerleme sonuglart neden olmaktadir. Bu sonuglar,

birey yasamindaki diger faktorlere ve 6zellikle onun davranislarina yansir.
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Caba-Basari-Beklenti iliskileri: Bireyin bir iste gosterecegi ¢aba iki hususa
baghdir. Bunlardan birincisi; bu c¢aba sonunda elde etmeyi diisiindiigii bazi
beklentiler, ikincisi ise; caba sonunda kendinden beklenen basariya ulasma

olasiligidir.

Bu teoride basan biiyiik ol¢iide 6diillendirilmis bir davranisin fonksiyonudur,
ancak birey kendisine verilecek bu odiilii arzulamalidir ve gosterecegi ¢abanin da

kendinden beklenen basariya ulastiracagina inanmalidir (Eren, 2008, s.534-535).

Model, motivasyon i¢in herhangi bir seyi arzulama derecesi ve bekleme
siiresi ile aciklanmaktadir. Dolayisiyla bireyin sonucunu tercih ettigi bir sey onun

arzulama derecesi ile birlestiginde motivasyona doniisebilmektedir.

Beklenti teorisinde motivasyon:BeklentixAragsallikxCekiciliktir  (Keser,

2006, 38-39).

Eger kisi, ne kadar cabalarsa cabalasin basarili olacagina inanmiyorsa
(beklenti yok), daha baslangicta ise motive olmayacaktir. Isi basaracagina inaniyor,
ancak bu basarisinin kendisine herhangi bir 6diill saglamayacagim diisiiniiyorsa
(aragsallik yok), bosu bosuna caligmis olacagindan yine motivasyon olusmayacaktir.
Kisi, isi basaracagina ve bu basaris1 sonucunda 6diil alacagina inaniyor ancak alacagi
odiil ihtiyacin1 tatmin etmiyorsa, yani kisi verilen 6diilii begenmiyorsa (cekicilik

yok), yine o isi yapmak i¢in gii¢lii bir motivasyon hissetmeyecektir.

VALENS
GAYRET PERFOR- BIRINCI IKiINCI TATMIN
» MANS | ,| DUZEY- | | DUZEY- »| OLMA
DE DE
T T SONUC T SONUC
BEKLEYIS BEKLEYIS ARACSALLIK

Sekil 8:Vroom Motivasyon Modeli
Kaynak: Kitapci, 2009, s.37

Sonugta motivasyonu saglamak isteyen bir yonetici, kisilere egitim olanaklar

sunmak, onlara giiven duygusu asilamak, orgiitsel engelleri ortadan kaldirmak gibi
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yollarla igbasarimini artirmali bdylece beklentiyi olumlu etkilemelidir. Ayrica,
calisanla ¢aligmayana esit muamele yapmayip, basariyr odiillendirerek aragsallig
vurgulamalidir. Ve nihayet, kisilerin ihtiyaclarini tatmin edecek, onlarin siddetle

arzuladigr odiilleri kullanarak ¢ekiciligi artirmalidir (Giiney, 2007, s.302-303).
5.3.2.2.Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Umit Teorisi

Model Vroomun bekleyis modelini esas almakta fakat bazi noktalarda bu
modele ilave yapmaktadir. Modelin ilk boliimii diger modelle aynidir. Ancak
Lawler’e gore kisinin yiiksek gayret gostermesi otomatik olarak yiiksek bir
performansla sonuclanmaz. Araya iki degisken girmektedir. Kisinin bilgi ve yetenegi
ve algilanan rol. Eger kisi gerekli bilgi ve yetenekten yoksunsa, ne kadar gayret
gosterirse gostersin performans gosteremeyecektir. Rol kavrami, kisaca beklenen
davramig tiriidiir. Organizasyon her {iyesinden belirli roller beklemektedir.
Motivasyon modelindeki algilanan rol, her orgiit iiyesinin performans gosterebilmesi
icin uygun bir rol anlayisina sahip olmak zorundadir. Aksi halde rol catismasi ortaya
cikar. Gayret, bilgi, yetenek ve algilanan rol degiskenine gore gosterilen performans

belirli ddiille odiillendirilecektir (Kitapgi, 2009).

Bu teoride yiiksek basarinin yiiksek doyumluluk verebilmesi i¢in iggdrenlerin
bekleyisleri ile o6diil arasinda bir dengenin kurulmasi ve oOrgiit icinde dagitilan
odiillerin adil olmas1 gerekmektedir. Teori bir Orgiitte diisiik basarili fakat aradigini
bulmus kimselerin olabilecegini yine aym1 zamanda yiiksek basarili fakat
bekleyislerine uygun bicimde odiillendirilmemis isgorenlerin olabilecegini de
vurgulamaktadir. Yani herkesi iimit ettigi oranda tatmin etmenin imkansiz oldugu bir
kez daha ortaya ¢ikmaktadir. Umit kuramlari yoneticilerin motivasyonun baglh
oldugu degiskenleri ve bunlar arasindaki iligkileri gérmelerine yardimci olmaktadir.
Ancak hangi tiir 6diillerin giidiilme caba ve bagarilarim1 olumlu sekilde etkiledigine
cevap vermek olanaksizdir. Bu kisisel dzelliklere bagli nesnel olmayan bir unsurdur

ve genellestirilemez (Eren, 2008, s.542).
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Sekil 8:Porter-Lawler Motivasyon Modeli
Kaynak: Simsek, 1995, s.107
5.3.2.3.Adams’1n Esitlik Teorisi

Adams ve Weick tarafindan gelistirilen bu teoride bireyler, sarfettikleri
cabalarin karsiliginda kendi elde ettikleri sonuglari, diger kisilerin cabalar1 ve elde
ettikleri odiillerle karsilagtirirlar. Bu teoriye gore, motivasyonun temelinde biitiin

bireylere adaletli davranilmasi beklentisi yatar (Altug, 1997, s.89).

Esitlik teorisi, iki degisken arasindaki iligkiye dayanmaktadir. Bunlar girdiler
ve ciktilardir. Teoriye gore ¢alisan; egitim, zeka, ustalik, yas, toplumsal statii, iste
gosterdigi caba, hatta cekiciligi, sagligi, elindeki ara¢ ve geregler gibi bir takim
niteliklerini ortaya koyarak, iicret almaktadir. Burada dikkat edilecek nokta, bunlarin
calisan tarafindan algilanan girdiler oldugudur. Ciktilar, parasal anlamdaki

odemeleri, yan 6demeleri ve kazanilan statiileri kapsamaktadir (Keser, 2006, s.41).

Calisanlar kendilerini, arkadaslari, komsulari, is arkadaglar1 ya da diger
orgiitlerde calisan meslektaslariyla veya halihazirdaki islerini ge¢miste calistiklart
islerle karsilastirma egilimindedirler. Bireyin ise getirdigi girdiler ile elde ettigi
sonuclar arasindaki oran, karsilastirdigt benzer islerdeki kisilerin cikti/girdi
oranlarina esitse denkserlik var demektir. Bu oranlarin karsilastirilmasinda biri
digerinden biiyiikk ya da kiigiikse esitlik bozulmus demektir (Can, Asan ve Aydin,
2006, s.112). Eren’e (2008) gore; dengenin bozulmasi halinde, dengenin aleyhine

bozuldugunu hisseden kisi, bu tatminsizligin baskisindan kurtulmak i¢in kendi
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odiillerini arttirma yollarin1 arastiracak, bunda basariya ulasamadigi taktirde ise
isletmeye sundugu girdi ve degerlerin miktarin1 azaltacaktir. Bunun yaninda,
dedikodular ve yipratma faaliyetlerine girerek diger kisilerin odiillerini azaltma ya da
morallerini bozarak sunduklar1 girdilerin veya degerlerin azalmasina neden
olabilecekleri de s6z konusudur. Bunlar bireyin kisilik ve etkileme giiclerine bagh
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Su halde amag¢ daima 6diil adaletinde bir esitlik ve denge
aramadir (s.543).

5.3.2.4.Edwin Locke’in Amac¢ Teorisi

Edwin Loccke tarafindan gelistirilen amag teorisi, davraniglarin nedenlerini
kisilerin bilin¢li amaclar1 olarak gérmektedir. Yani, kisi kendisine birtakim amaclar
saptamakta ve davramiglarimi bu amaclart elde etmeye yoOnelik olarak
gerceklestirmektedir. Burada Locke, is basarimim etkileyen motivasyon kaynagini,
amaglarin ozellikleriyle iliskilendirmistir. Yiiksek motivasyonu saglamak igin

amaglarin 6zellikleri sunlar olmalidir (Giiney, 2007, s.305-306):

] Amaglar ac¢ik ve net olmali, genel ifade eden amaclardan
kacinmilmalidir.

= Amaclar onu gerceklestirecek kisi tarafindan sahiplenilmeli ve
benimsenmelidir.

= Amaclar iddial1 olmalidir.

= Amaclara ne denli ulasildigina dair geribildirim saglanmalidir.

Locke, is gorenlerin is’deki basarilarinin belirleyicisi olarak onlarin kisisel
amagclarinin biiyiik bir 6nem tasidigina dikkati cekmektedir. Bu nedenle, is yerinde
orgiitsel amaclar1 gerceklestirmeye yonelik davranislar ve tepkiler kisilerin burada
amagclarina uygun algilama ve yargilama siire¢lerine bagli olmaktadir. Locke’a gore
herseyden oOnce bireyler cevresel gozlemlerde bulunurlar ve buna iliskin bazi
algilama ve degerleme siireclerine girerler. Cevresel degerlendirme bir sonuca
varma, yani bir yargilama niteligindedir. Yargilar bireysel tepkilere yol acacak bir
takim davranisinin bi¢im ve yoniinii belirleyecek bireysel amaclarini belirleyecektir.
Bu amaglara gore davranislart da onun isyerindeki basarilarimi belirleyecektir.(Eren,

2008, s.525)
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Sekil 9: Amag Belirleme Modeli
Kaynak: Yiiksel, 1997, s.140

5.3.2.5.Pekistirme Teorisi

Gii¢lendirme yada pekistirme teorisi diye adlandirabilecegimiz bu teori bir
bakima amac belirleme modelinin karsiti1 sayilabilir. Ciinkii, amag¢ teorisi, bireylerin
amaglarinin onlarin davranislarini  yonlendirdigini belirtirken, pekistirme teorisi
davraniglar1 kosullandiran etmenin pekistirme oldugunu soyleyerek davramig¢i bir

yaklasim sunar (Can, Asan ve Aydin, 2006, s.114).

Tikici’ye (2005) gore; bu teorinin Orgiitlerdeki uygulamasina oOrgiitsel
davranis diizeltimi adi verilmektedir. Davranis diizeltimi, davranisin sonuclarina
baghh oldugu diisiincesine dayanir. Bu teori 6grenme kuramindan tiiretilmistir.
Kapsam teorilerinde ig¢sel ihtiyaclarin davranisa yol actigi savunulurken; davranig
diizeltiminde dissal sonuglarin davranis belirleme egiliminde oldugu 6ne siiriiliir. Bu

da iki yaklasim arasinda biiyiik farkliliklar oldugunu ortaya koymaktadir (s.155-156).

Orgiitsel davrams diizeltimi konusunda yapilan calismalar, cezalandirmanin
davramiglart degistirmede &diillendirme kadar etkili olmadigimi = gostermistir.
Cezalandirma belirli bir davranisin tekrarlanmasinmi azaltabilir. Ancak eger kisi bu
davranisin yoneldigi amaci gerceklestirmeyi son derece arzuluyorsa, cezalandirma,
kisinin o davranigt gostermesini engellemeyecektir. Aksine kiside bir kizginlik,
kirgmhik ve karsti koyma yaratacaktir. Bu nedenle davranis diizeltiminde

cezalandirmadan cok ddiillendirmeye agirlik verilmesi 6nerilmektedir.

Pekistirme kuraminmi bir motivasyon araci olarak kullanmak isteyen yonetici

su hususlara dikkat etmek zorundadir (Kogel, 1998, s5.446):
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= Orgiit acisindan arzu edilen ve edilmeyen davramslar acik ve segik

olarak belirlenmelidir.

= Bu davranislar personele duyurulmalidir.
= Miimkiin olan her firsatta ddiillendirme kullanilmalidir.
] Davraniglara hemen karsilik verilmelidir. Araya girecek uzun bir

zaman siiresi davraniglar iizerindeki etkisini azaltabilir.
5.4MOTiVASYONDA OZENDIiRiCi ARACLAR

Insan davramslari cok karigik ve anlagilmasi giic oldugundan, motivasyon
konusunda genel ilkeler gelistirmek kolay degildir. Insanlar aras1 bireysel farkliliklar
da bu durumu yaratan en 6nemli etmenlerdir. Diger bir deyisle bu etmenlerin oransal
onemi kisiye ve duruma gore degisebilir. Bu nedenle bir orgiitte ihtiyaglar dizisi ve
0zendirme araglariin tatmin saglama derecesi ile diger bir Orgiitiin tatmin saglama
derecesi ayni olamaz. Buna gore, bir orgiitte, astlarin1 sevk etmek konusunda
basariya ulasan bir yonetici, bagka bir orgiitte bu basariya ulasamayabilir (Eren,
2003,ss.570-571). Bir bakima Ozendirici araglarin etkinligi kisilerin deger
yargilarina, c¢evre faktorlerine, sosyal ve egitsel diizeylerine baghh oldugu
sOylenebilir. Aym1 zamanda isletmeleri yonetenlerin anlayis ve davraniglarina da
bagl oldugu sdylenebilir. Kisaca motivasyon konusunda evrensel nitelik tasiyan bazi
ozendirici araclarin varlig1 kabul edilse bile, her kisiye, her topluma ve her isletmeye
uygun bir motivasyon modeli gelistirmek olasi degildir. Bununla birlikte gecerliligi
genelde kabul edilen ve bir¢ok arastirma ile saptanan, fakat 6nem sirasi degisen
Ozendirici motivasyon araglar1 ekonomik araglar, psiko-sosyal araglar, orgiitsel ve
calisma kosullarina bagli yonetsel araglar diye dort boliime ayrilarak incelenebilir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995, s.107-108).

5.4.1.Ekonomik Araclar

Is gorenlerin motivasyonunu saglayan ekonomik faktorler; iicret artisi, primli
ticret, ekonomik 6diil ve kar’a katilma gibi siralanirken is gorenleri is yapmaya
yonelten en giiclii motivasyon oOzendiricileri olmaktadir. Ekonomik araglarin is
gorenlerin motivasyonu iizerindeki etkisi toplumsal diizeyden de etkilenebilir (Oriicii

ve Kanbur, 2008).
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Ucret Artisi: Ekonomik Ozendirme araclar1 arasinda en eski ve en yaygin
kullanilan iicret artisidir. Ucret, calisanin isletmeye giris nedeni oldugu kadar ayni
zamanda onun isletmeye siirekli baglanmasinda en gii¢lii giidiidiir. Ayrica iicret,
sadece, is gorenin ekonomik giiciinii arttirmakla kalmaz, bireyin toplum icinde
sagladig1 sayginlik ve otoriteyi de arttirmis olur. Ancak, is gorenler iizerinde {iicret
artisinin sagladigi doyumdan daha onemlisi, benzer islerde calisanlara farkli iicret
o0denmesinden kaynaklanan doyumsuzluktur. Bir c¢alisan aldi§i iicretin
yiiksekliginden daha ¢ok bagkalarinin ayni is i¢in aldigi iicretle ilgilenir ve etkilenir.
Ucretin kendi basina etkin bir giidiileme arac1 oldugu genellikle kabul edilir. Ancak
ticret artislarinin hangi noktada optimal verim saglayacagim bilmek ve iicret
artislarina ne zaman gitmek gerektigini saptamak iicretin verilmesinden daha

onemlidir (Sabuncuoglu, 1987, s.85-86).

Primli Ucret Sisteminin Uygulanmasi: Is gorenleri daha cok calismaya

0zendirmesinin yan1 sira bu sistemin uygulanmasi, zaman zaman kalitenin diigmesine

ve is kazalarinin artmasina sebep olmaktadir.(Kogel, 1998, s.131-132)

Kar’'a Katilma: Organizasyonun her dénem sonucunda elde ettigi karin bir
boliimiiniin bu karin saglanmasinda emegi ve katkis1 bulunan is gorenlere dagitilmasi
sisteminin Oziinii olusturur. Sistemin amaci, ¢alisanlarin emeginin isletme icin ¢ok
onemli oldugu duygusunu yasatmak veya calisanlarin orgiit i¢in 6nemli bir unsur
oldugunu vurgulayarak onlarin 6rgiite baghiligini arttirmaktadir (Deniz, 2005, s.143).
Kar paylagimi genelde hizli biiyiiyen ve isgorenlerine 6nemli miktarda 6diil imkam
sunabilen orgiitler i¢in faydali olmaktadir. Genel ekonomik kosullarin iyi olmasi da
bu faydayr artirmaktadir. Ancak, yogun rekabet ortami icerisinde, diisiik kar
marjlartyla, calisan duragan orgiitler i¢in s6z konusu fayda daha az olmaktadir. Kar
paylasimi yoneticiler ve profesyonel yiiksek seviye calisanlar icin 6zellikle anlaml
ve belirleyicidir. Ciinkii onlarin karar ve faaliyetlerinin isletme kér tizerindeki etkisi

daha belirgindir (Nevstrom ve Davis, 1993).

Odiillendirme Sistemleri: Is gorenleri 6zendirmek ve ise baglamak amaciyla
basarili olanlara bir takim odiiller verilen bu sistem is gorenlerin motivasyonunu

arttirict bir sistemdir (Kocel, 1998, s.131-132).
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5.4.2.Psiko-Sosyal Araclar

Orgiitsel psikoloji alaninda yapilan tiim arastirmalarin ve gelistirilen
kuramlarin 6ziinde basarili bir yonetim anlayist vardir. Bu yaklasim iginde,
caliganlarin ise ve ise ve isletmeye inancla baglanma yollar1 ve 6zendirme olanaklar
arastirihir. Yonetici i¢in en onemli sorun, ayrt ayr gereksinim ve kisiliklere sahip
caliganlarin orgiit amaglarina dogru nasil yonlendirilecegidir. Bu nedenle, bir yandan
isletmelerde yapilan tiim islerin daha ilgi ¢ekici ve doyurucu olmasi arastirilirken, 6te
yandan c¢alisanin gereksinimleri ve bu gereksinimlerde olusan degisiklikler siirekli
izlenerek onlarin doyurulmasi yoniinde cesitli caligmalar yapilmalidir. Motivasyonda
psiko-sosyal Ozendirme araglari; calismada bagimsizlik, sosyal katilim, deger ve
statii, gelisme ve basari, ¢evreye uyum, Oneri sistemi ve sosyal ugrasilar olarak yedi

kisimda incelenmektedir (Unliiénen, Ertiirk ve Olcay, 2007).

Calismada Bagimsizlik: insan dogasi geregi ozgiirliik ister. Is gorenler asiri

baski altinda calismayi sevmezler. Bir¢ok kisi, bagimsiz ¢alismak, serbest hareket
etmek, inisiyatif sahibi olmak, sorumluluk almak ve kendi basina is yapmak ister.
Kuskusuz bu tip sorumlu calisanlara, yonetimde inisiyatif vermek onlarin daha
basarili olmasim saglar. Ancak bagimlh calismak isteyen ve sorumluluk almak
istemeyen kisilere de inisiyatif vermek yararli olmaz. Ozerkligin basariya ulasmasi
icin bagimsiz calismanin sagladigi performans artisinin  Odiillendirilmesi  ve
elemanlarin kendi is siireclerinden gercekten sorumlu olabilmesi i¢in gerekli egitimi

almalar gerekir (Pfeffer, 1995, s.35).

Sosyal Katilma: Calisanlarin ¢ogu isletmeye girmelerinden itibaren cesitli

sosyal gruplara dahil olmaya calisir. Isletmeler, yiiz yiize iliskilerin yiiriitiildiigii
informel gruplarla doludur.bu gruplar bir yandan is gorenlerin karsilikh iliski kurma
ihtiyaglari tatmin ederken diger taraftan da can sikici durumlarda kisiye destek ve
yardimci olurlar. Kendiliginden dogan bu gruplarin kisi agisindan 6nemi her seyde
once bir baglilik duygusu kazandirmistir.bunun yaninda informel gruplarin kisilerin
davranmis ve duygular lizerinde biiyiik bir etkisi bulundugu icin kisinin tatmin ve

verimliligini belirlemede bir unsurdur (Tikici, 2005, s.161).

Deger ve Statii: Yonetici, bir yandan is gorenleri sosyal varlik olarak ele alip

onlara cesitli gruplara katilma olanaklann saglarken ya da cesitli gruplara

katilmalarim hosgoriiyle karsilarken, diger yandan onlarin kisiliklerine, yaptiklart
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islere, onerdikleri goriis ve diisiincelere deger vermelidir. Is goren sadece gruba
katilmakla doyuma ulagsmaz. Yoneticiler ve grup iiyeleri tarafindan takdir edilme,
begenilme ve deger verilme gereksinmesi de duyar. Kendisini diger is gorenlerle
karsilastirarak is yerindeki yerini ve roliinii saptamaya calisir. Is gorenlerin galigma
diinyasinda elde etmek istedikleri statii ve baskalan tarafindan deger verilme
gereksinmesi, sosyal yapi icinde sayginlik kazanma giidiisiiyle birlesir. Bagskalar
tarafindan parmakla gosterilmek, oviilmek, saygi gormek, begeni kazanmak bu

giidiiniin sonucudur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995, 117-118).

Yiikselme Olanaklari: Is goren, calistiklar islerinde yiikselme olanaklar1 da

isterler. Ciinkii insanlar isleri iyice O0grenip tecriibe kazandik¢a, is monotonlasacak,
bulunduklar1 mevkilerdeki yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarini yetersiz
bulacaklardir. Bu nedenle, daha yiiksek yetki ve sorumluluklarla calismay1 arzu
edeceklerdir. ilerleme ya da yiikselme yollari tikanan yoneticilerin calisma gayret ve
sevkleri azalacaktir. Yani, yiikselme isyerinde bir giidiileme aracidir. Astlarina
yiikkselme olanagi gibi bir tesvik aract saglayan yonetici, plan ve programlarini
uygulamaya koymak i¢in kendisine yardim edip isbirligini kolaylikla kabul edecek
bir destek saglamis olacaktir (Eren, 2008, s.515).

Cevreye Uyum: Is goren calistigi cevrenin fiziksel kosullarina oldugu kadar

sosyo-psikolojik kosullarina da uymak zorundadir. ilk girdigi iste calisma
arkadaslari, varsa iistleri veya astlariyla en kisa zamanda tanigmali, onlar tanimaya
calisirken, kendisini de tamitmalidir. Icine kapanik, kendi diinyasinda yasamak
isteyen is gorenler, uzun vadede isletmeye oldugu kadar kendilerine de yararl
olamazlar. Is goren, yeni katildig1 cevrenin gereklerine, geleneklerine, kurallarma en
kisa zamanda alisilmali ve tizerindeki yabancilik duygusunu atmahidir. Cevreye
uyum saglayamayanlar bazen bunalimlara yol acabilen ¢esitli sorunlarla kars1 karsiya
kalabilirler. Burada en 6nemli rol yonetici kesimine diiser. Yonetici, yeni gelen ya da
yer degistiren i gorenlere her konuda yardimci olmali, gerekli ve yeterli bilgileri
vermeli, calisma arkadaglart ile en kisa zamanda kaynagmasini saglamali ve
boylelikle grup disinda kalmasini onleyici Onlemleri bilingli ve diizenli bicimde

uygulamalidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995, s.120).

OneriSistemi: Motivasyonda calisanlar1 psiko-sosyal acidan calismaya

ozendirecek etkili araglardan biri de oneri sistemidir. Oneri sistemi, aym1 zamanda
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isletmede demokratik yonetime gecisin gostergelerinden biridir. Is gorenler diisiince
ve Onerilerini agikca ve dzgiirce ortaya koyabiliyorsa ve bu oneriler ciddiye alinarak
yararli goriilenler uygulamaya konuyorsa, o isletmede calisanlar ile yoneticiler
arasinda iyi bir diyalog baslamis demektir. Boylelikle birlikte yonetim anlayisina ilk
adim atilmig olur. Ancak isgoren-yonetici kesimi arasinda kurulan bu diyalog,
Onerinin kabulii ya da geri cevrilmesiyle kesilmemeli, tersine bu firsatla dogan
iliskilerin siirekliligi i¢in ¢aba harcanmalidir. Calisan, iist basamaklarda yer alan
kigilerle oneri sunma araciligi ile iliski kurmaktan hosnut kalacak ve cevresinde
sayginlik yaratacaktir. Ozellikle sunulan oneri iyi karsilanir ve onemle incelenirse,

bundan mutlaka psikolojik bir doyum saglayacaktir (Sabuncuoglu, 1987, s.95).

Psikolojik Giivence: Isgoren, isyerinde ekonomik giivencenin &tesinde
psikolojik giivence arayisi icerisindedir. Psikolojik giivence kavrami caligmanin
gectigi atmosfer icinde isin temposu, dogasi ve ¢evresini kapsamaktadir. Buna gore
calisma ortamini bozan olumsuz nitelikli ve zararl psikolojik 6geler kaldirilirken,
olumlu nitelikli ¢calisma kosulllarinin artirilmas1 gerekmektedir. Boylece isyerinde
kisinin kendine olan giiveni artmakta ve bu durum onun ise motive olmasini

saglamaktadir (Silah, 2001, s.95).

Sosyal Ugraslar: Isyerinde sosyal ugraglarin bulunmasi bireylerin

motivasyonunu artirict  bir 6zelli§e sahiptir. Isletmede gerceklestirilen sportif
faaliyetler ( turnuvalar) , geziler, konserler, piknikler, kutlamalar, eglenceler ve
kiiltirel aktiviteler sosyal ugras olarak kabul edilebilir. Kisacas1 isyerinde,
diizenlenen bu tiir etkinliklerin, diizenlenmesi calisanlar1 motive etmektedir.
Yonetici, ¢alisanlarinin is dis1 yasamlari olan bireyler olduklarini unutmamali ve iste
olan sorunlariin ¢6ziimiine yardimci olma gayretinin yam sira is dis1 sosyal veya

ailevi dertlerine ¢6ziim bulmada yardimc1 olmalidir (Garih, 2000).

5.4.3.0Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Is gorenlerin motivasyonunu saglayan orgiitsel-yonetsel faktorler, amag
birligi, yetki ve sorumluluk dengesi, egitim ve yiikselme, kararlara katilma, iletigim,
is genisletilmesi, is zenginlestirme, yar1 otonom g¢alisma gruplari, ¢alisma ortamini
gelistirme olarak siralanabilir. Ayrica bu faktorleri; yapisal isin ozellikleri, grup

iligkilerinden duyulan hosnutluk, fiziki unsurlardan duyulan hognutluk ve katilimcilik
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uygulamalarindan duyulan hosnutluk seklinde gruplar icerisinde de degerlendirmek

miimkiindiir (Oriicii ve Kanbur, 2008).

Amac¢ Birligi: Calisanlarin ve orgiitiin birbirlerinden karsilikli beklentileri
vardir. Is gorenler orgiitiin beklentilerine cevap verdikleri taktirde onlarin ihtiyaglari
da orgiit tarafindan giderilecek ve boylece her iki taraf da karsilikli amaclarina

ulasabilecektir (Simsek vd., 2003, s.133).

Yetki ve Sorumluluk Dengesi: Isletme yoneticisi her konuda tek basina karar

verme ve tim is gorenleri denetleme yetenegine sahip olamaz. Bu durumda
yetkilerinin bir bolimiinii bir alt basamak yoneticilerine, onlar da gerektiginde daha
alt basamaktakilere devrederler. Isletmeler merkezcil ya da merkezcil olmayan
model iginde yonetilir. ilk model geleneksel, kapali, tutucu ve otoriter bir yonetim
anlayisin1 yansitir. Bu modelde yetkiler iist karar merkezlerinde toplanir. Karar alma
mekanizmasi yavaslar. Az sayida is goreni yonetir ve siirekli denetim altinda tutar.
Burada yetki devrinden oOzellikle kaginilirken, sorumluluk alami oldukca genis
tutulmaya calisilir. Boyle bir durumda ortaya yetki ve sorumluluk dengesizligi ¢ikar.
Bu dengesizlik is gorenler iizerinde olumsuz etki uyandirir ve calisma arzusunu
azaltir. Ciinkii, is goren yiiklenilen sorumluluk kadar yetki verilmesini de hakh
olarak ister. Cagdas isletmeler giderek merkezcil yonetim modelinden merkezcil
olmayan modele dogru hizli bir gelisme icine girmislerdir. Merkezcil olmayan
orgiitlerde is gorenlere kendi yetki alanlari icerisinde bagimsiz karar alma 6zgiirliigii
taninir.  Yetkisini kullanan is gorene giiven duyulur, onlarin en iyi bicimde

yetismesine olanak taninir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995, s.124-125).

Egitim ve Yiikselme: Egitimin yd&neticinin elinde olumlulugu yiiksek bir

motivasyonel ara¢ oldugu kesindir. Egitim ise; yeni bilgilerin sunulmasi, davranis ve
tutumlarin degisiminin saglanmasi ve isgdrenlerde tatminin yaratilmasi konusunda
gereklidir. Dinamik bir yapiya sahip olan organizasyonun siirekli olarak yeni bilgi ve
ilkeler edinmesi olagandir. Ciinkii degisen sartlara uymasi gerekir. Organizasyonun
bunu saglamasi ise, organizasyon iiyelerinin bu yeni bilgi ve ilkelerle donatilmasi ile
imkan bulacaktir. Yani organizasyonlarin yeni bilgi ve ilkelere gereksinme duymasi,
verimliligini artirma amacinda olmasi nedeniyledir. isgorenler, calistiklar islerinde
yiikselme olanaklar1 isterler. Ciinkii insanlar isleri iyice 6grenip tecriibe kazandikga,

is monotonlasacak, bulunduklarn mevkilerdeki yetkilerini ve dolayisiyla
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sorumluluklarin1 yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle, daha yiiksek yetki ve
sorumluluklarla calismayi arzu edeceklerdir. Ilerleme ya da yiikselme yollari tikanan
yoneticilerin caligma gayret ve sevkleri azalacaktir. Bu nedenle yiikselme is yerinde
bir tegvik yani giidilleme aracidir. Egitim ve yiikselme politikasi, ¢cogu isletmelerin
motivasyon politikalariyla birlikte yiiriitiiliir. Mesleki ve teknolojik gelismeleri yakindan
izleme, bilgi kapasitesini genisletme, yeni yontemlerin 6grenilmesi ve kisisel yetenekleri
artirma amaciyla gerceklestirilen egitim, etkili bir 6zendirme aracidir (Ergiil, 2005).

Kararlara Katilma: Hezberg’e gore, is gorenlere isletmede sorumluluk

yilklemek onlarin basarilarim  arttirir.  Eger isletmede is gorenlerin kararlara
katilmasina izin verilmiyor, onlara sorumluluk yiiklenmiyorsa bu durumda is
gorenlerde ise yabancilagsma goriilecek ve su sorunlarla karsilasacaktir (Simsek, vd.,

2003, s.133);

- Gizli tatminsizlik,

- Devamsizlik, direnisler, grevler,

- En basarili elemanlarin isten ayrilmasi, orgiit disindaki kaliteli
elemanlarin ise orgiite transferinde zorluklarla karsilagilmasi,

- Bu sorunlarin ortadan kaldirilmasi i¢in katilmali bir ydnetimin

olusturulmasi ig gorenlerin motivasyonu agisindan 6nemlidir.

iletisim: isletme icinde kurulan iletisim sistemi, hazirlanan program ve alinan
kararlarin uygulanmasi konusunda calisanlara bilgi vermek amacini giiderken ayni
zamanda onlarin psikolojik yapilarini isletme amaclarina uyarlamak ya da
degistirmek, tercihlerini ve davranislarim  yoneltmek, c¢izilen amaclarin
gerceklesecegine inanmak ve nihayet onarli, belirlenen hedeflere siirekli olarak
motive etmek gibi ¢ok onlii yararlar getirmektedir. fletisim kanallarinin siirekli acik
tutulmas1 ve ¢alisanlara bu kanallardan diizenli bilgi verilmesi, calisanlarin en ¢ok

tizerinde durduklar isteklerden biridir (Sabuncuoglu, 1987, s.100-101).

Is Genisletme: Isin calisana uydurulmasiyla ortaya c¢ikan is tatmininin 6nemli
belirleyicilerinden biri, isin yapilmasi icin gerekli olan siirenin uzunlugu veya
kisaligidir. is genisletme, bir is gorenin sadece tek bir is iizerinde uzmanlasmasi
yerine onun birkag isi 6grenerek icra etmesi anlamina gelir. Bu nedenle is genisletme
uzmanlagmanin yararlarim azaltir, sakincalarimi ortadan kaldirir ve monotonlugu

onemli ol¢iide azaltir (Eren, 2008, 5.257).
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Is Zenginlestirme: Benzer giicliiklere sahip fakat icerik olarak birbirinden

farkli islerin aym1 kisi tarafindan yapilmasma is zenginlestirmesi denir. Is
zenginlestirmesi sayesinde is ortaminda herhangi bir i goren, bir diger kisinin yerine
gecip eksikligini gidermesi saglanmaktadir. Isi zenginlestirmede ayni zamanda,
calisanlarda yetki ve sorumluluk vardir. Bu isgoreni mutlu etmekte, calisma
isteklerini giidiileyerek is tatmini saglamaktadir (Silah, 2001, s.97).

Yar1 Otonom Calisma Gruplari: Is gorenler kisisel calismadan cok grup

calismasina ilgi duyar ve 6zenirler. Bagkalariyla birlikte ¢calisma, ortak amag ve ortak
eyleme girisme ve sorumlulugu paylasma duygusu hemen her is gorende vardir. Bu
gercege dayanarak insam1 makineyle bas basa birakmak, onu makinenin tutsagi
yapmak yerine grup calismasimna yoneltmek kuskusuz is goreni diisik moral
etkisinden kurtaracaktir. Bu amacla iste bagimsiz ve kisisel ¢alisma yerine gruba yari
bagimsizlik veren ve toplu calisma diizenini getiren yari-otonom gruplar devreye

sokulmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995, s.128-129).

Miizik FEsliginde Calisma: Monotonlugun Onlenmesinde ©nemli olan

etmenlerden biri de miiziktir. Miizik ¢alisanin zihnini isten uzaklastirarak onun baska
seyler diisiinmesini olanakli kilar. Ayrica miizikle calisildigl takdirde is goren

verimliliginde artis kaydedildigi soylenmektedir (Eren, 2008, s.261).

Fiziksel Kosullarin Iyilestirilmesi: Evinden sonra en genis zamanin1 isletmede

geciren is goren, calistigi kurumun i¢ acici, calisma zevki veren nitelikte olmasini
ister. Isiklandirma, 1sinma, havalandirma, giiriiltii ve titresim is gérenin ¢alisma istegi
ve temposunu Onemli Olgiide etkilemektedir. Bu nedenle, i gorenin ise en kisa
zamanda uyum saglamasi isteniyorsa, calisma yerinin ve onu etkileyen kosullarin

cok iyi secilmesi ve diizenlenmesi gerekir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995, s.130).
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VLBOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK, iS TATMIiNi VE MOTiVASYON iLiSKIiSi:
BiRiINCi BASAMAK SAGLIK HiZMETLERINDE CALISANLAR UZERINE
BiR UYGULAMA

6.1.Arastirmanin Amaci ve Onemi

Saglik ocaklari, Saglik Hizmetlerinin ilk basamagi olan koruyucu ve
iyilestirici saglik hizmetlerinin sunuldugu orgiitlerdir. Bu orgiit icersinde her ne
kadar farkli demografik 6zelliklere sahip saglik personelleri yer almaktaysa da amag
aymdir. Bu arastirmada Istanbul Bahgelievler bolgesindeki Birinci Basamak Saglik
Hizmeti sunan saglik ocaklarinda gorev yapan saglik personelinin orgiitsel baglilik,

is tatmini ve motivasyon diizeylerinin olciilmesi amaglanmstir.
6.2.Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirma evrenini 2009 Eyliil ayinda Istanbul Bahcelievler bolgesinde
bulunan 17 saglik ocaginda calisan; doktor, ebe , hemsire, eczaci, dis hekimi, saglik
memuru, laboratuar teknisyeni, tibbi sekreter ve memurlar olusturmaktadir. Bu
tarihlerde calisan toplam personel sayis1 164’diir. Ek-1 de sunulan anket formu 164
kisiye elden dagitilmis, is yogunlugu sebebiyle giin sonunda anketler posta
yontemiyle Saglik Grup Baskanliginda toparlanmis ve teslim alinmistir. 164 kisiye
dagitilan anketlerden 117’si geriye donmiistiir. 117 6rneklemin arastirma icin yeterli

oldugu bulunmustur. (%71)
6.3.Arastirmanin Veri Toplama Araclari

Anket uygulanmadan 6nce Istanbul 11 Saglik Miidiirliigiinden izin alinmistir.
Arastirma i¢in veri toplama aracim olarak literatiir taramasiyla elde ettigimiz Ek-

2’deki anket Istanbul Bahgelievler bolgesindeki saglik ocaklarinda uygulanmustir.

Anketimiz iki boliimden ve kirk alti sorudan olugmaktadir. Birinci boliimde;
calisma siiresi, meslegini tercih etme sebebi ve kisisel bilgiler, ikinci boliimde; is
tatmini, hijyen, motivasyon, duygusal baglilik, davramigsal baglilik, biiyiime
Olceklerine iliskin sorular yer almaktadir. Sorular “Kesinlikle Katilmiyorum” dan

“Kesinlikle Katilryorum” arasmda 5°1i Likert 6lgek sisteminde olusturulmustur. Tlgili
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sorulara gore verilen cevaplarin tanimlayici istatistigi olarak ortalama ve standart

sapma degerinden yararlanilmistir.

6.4.Varsaymmlar

1- Aragtirmada veri kaynagi olarak kullanilan anket formlarinin dogru olarak
dolduruldugu ve gercegi yansittig1 varsayilmistir.

2- Secilen deneklerin saptanan simirliliklar icinde evreni temsil ettigi
varsayilmistir.

3- Arastirma evrenini olusturan saglik personeli sayisi, kaynak olarak
kullanilan istanbul Bahgelievler S.G.B.’na bagl saglik ocaklariyla sinirli
tutulmustur. Bu nedenle bu sonuglar istanbul’daki Birinci Basamak

Saglik Hizmetlerini genellemektedir.
6.5.BULGULAR ve YORUMLAR

6.5.1.Demografik Ozellikler
Arastirmamiza katilanlarin demografik o6zelliklerine gore incelemesi bu
boliimde yapilmustir. Inceleme igin egitim, cinsiyet, yas, meslek, kurumda caligma

siiresi ve meslegi tercih etme sebebine gore frekans tablolart ile inceleme yapmustir.

Arastirmamiza katilanlarin egitim durumlarina gére dagilimi incelenmistir.
Buna gore katilimcilarin %40,2’si (47 kisi) lisans mezunlarindan olusmakta, %29,9’u
(35 kisi) 6n lisans mezunlarindan, %16,2’si (19 kisi) yiiksek lisans mezunlarindan,
9%12’si (14 kisi) lise mezunlarindan ve %1,7’si (2 kisi) ilkogretim mezunlarindan

olusmaktadur. Ilgili tablo asagidaki gibidir;
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Tablo 6: Egitim durumuna gore dagilim

Frekans Yiizde Kiimiilatif Toplam
ilkogretim 2 1,7 1,7
Lise 14 12,0 13,7
Deger
On lisans 35 29,9 43,6
Lisans 47 40,2 83,8
Yiiksek Lisans 19 16,2 100,0
Toplam 117 100,0

Arastirmamiza katilanlarin cinsiyetlerine gore dagilimi incelenmistir. Buna
gore arastirmamiza katilanlarin %76,9’u (90 kisi) bayan katilimcilardan olugsmaktadir

ve %23,17i (27 kisi) bay katilhmcilardan olusmaktadir. Tlgili tablo asagidaki gibidir;

Tablo 7: Cinsiyete gore dagilim

Frekans Yiizde Kiimiilatif Toplam
Bay 27 23,1 23,1
Deger Bayan 90 76,9 100,0
Toplam 117 100,0

Arastirmamiza katilanlarin yas gruplarina gore dagilimi incelenmistir. Buna
gore katitlimcilarin %47°si (55 kisi) 36 ile 45 yas arasinda kisilerden, %34,2’si (40
kisi) 26 ile 35 yas arasinda, %13,7’si (16 kisi) 46 ile 55 yas arasinda, %4,3’ii (5 kisi)
18 ile 25 yas arasinda ve sadece %0,9’u (1 kisi) 55 yas ve iistiinde kisilerden
olusmaktadur. Tlgili tablo asagidaki gibidir;
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Tablo 8: Yas gruplarina gore dagilim

Frekans Yiizde Kiimiilatif Toplam
18-25 5 4,3 4,3
26-35 40 34,2 38,5
36-45 55 47,0 85,5
Deger
46-55 16 13,7 99,1
55 ve iistil 1 ,9 100,0
Toplam 117 100,0

Arastirmamiza katilanlarin mesleklerine gore dagilimlart incelenmistir. Buna
gore arastirmamiza katilanlarin; %37,6’s1 (44 kisi) Doktor, %27,4’ii (32 kisi) Ebe,
%?20,5’1 (24 kisi) Hemsire, %7,7’si (9 kisi) Tibbi Sekreter, %3,4 1 (4 kisi) Memur ve
%1, 7’si (2 kisi) Saglik memuru, %1,7’si (2 kisi) Saglik Teknisyen’lerinden
olusmaktadur. Ilgili tablo asagidaki gibidir;

Tablo 9: Mesleklere gore dagilim

Frekans Yiizde Kiimiilatif Toplam

Doktor 44 37,6 37,6

Ebe 32 27,4 65,0

Hemsire 24 20,5 85,5

Saghk Memuru 2 1,7 87,2

Deger

Saghk Teknisyeni 2 1,7 88,9

Tibbi Sekreter 9 7,7 96,6

Memur 4 34 100,0

Toplam 117 100,0

Arastirmamiza katilanlarin kurumlarinda calisma siirelerine gore dagilimlar

incelenmigstir. Buna gore arastirmamiza katilanlarin %41°i (48 kisi) 1 ile 2 yil
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arasinda ¢alistigi kurumda gérev yapmakta, %23,1°1 (27 kisi) 11 ile 20 yi1l arasinda,
%?20,5’1 (24 kisi) 3 ile 5 yil arasinda, %10,3’ii (12 kisi) 6 ile 10 y1l arasinda ve %5,1°1
(6 kisi) 21 yil ve iistiinde ¢alistiklar1 kurumlarda gérev yapmaktadirlar. Ilgili tablo

asagidaki gibidir;
Tablo 10: Calisma siirelerine gore dagilim
Frekans Yiizde Kiimiilatif Toplam

1-2 Y1l 48 41,0 41,0

3-5Y1 24 20,5 61,5

6-10 Y1l 12 10,3 71,8

Deger

11-20 Y1l 27 23,1 94,9

21 yil ve iistii 6 51 100,0

Toplam 117 100,0

Arastirmamiza katilanlarin mesleklerini tercih etme sebeplerine gore
dagilimlar incelenmistir. Buna gore katilimcilarin %24,8’1 (29 kisi) statii sahibi ve
saygin bir meslek olarak gordiikleri icin tercih etmisler, %23,9’u (28 Kkisi)
mesleklerine ilgi duyduklan icin, %15,4’1 (18 kisi) iyi bir gelir sahibi olmak i¢in,
%12,8’1 (15 kisi) ekonomik sebepler veya is garantisi bakis agisi ile tercih ettiklerini,
%12,8°1 (15 kisi) aile istegi ile tercih ettiklerini, %6’s1 (7 kisi) aile meslegi olmasi
nedeniyle ve %4,3’ii (5 kisi) OSS de tercih siralamasindan tesadiifi bir sekilde
geldiginden tercih ettiklerini belirtmislerdir. flgili tablo asagidaki gibidir;
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Tablo 11: Mesleklerini tercih etme sebeplerine gore dagilimi

Frekans Yiizde Kiimiilatif Toplam

Iyi bir gelir 18 15,4 15,4

Statii sayginhk 29 24,8 40,2

Aile meslegi olmasi 7 6,0 46,2

Meslege ilgi 28 23,9 70,1

Deger

Ekonomik Sebepler/is garantisi | /5 12,8 82,9

Aile istegi 15 12,8 95,7

OSS/tesadiifi 5 4,3 100,0

Toplam 117 100,0

6.5.2.Arastirmada Kullamlan Olceklerin incelenmesi

Arastirmamiza katilanlarin is tatmini 6l¢cegine katilim seviyelerinin incelenmesi

Arastirmamiza katilan deneklere kullanmis oldugumuz 6lgek olan is tatmini

ile ilgili sorular sorulmustur ve katilim seviyeleri dgrenilmistir. Buna gore her bir

soruya iligkin olarak alinan cevaplarin ortalamasi ve standart sapmasi Ol¢iilmiistiir.

Olgegimizde likert 6lcegi kullanilmis ve puanlama “I:Kesinlikle katilmiyorum”

»2:Katulmyyorum”, 73:Kararsizim”, “4:Katiliyorum”,

”5:Kesinlikle Katiltyorum”

seklinde yapilmistir. ilgili sorulara gore verilen cevaplarin tanimlayici istatistigi

olarak ortalama ve standart sapma degerinden yararlanilmistir. Verilen cevaplarin

ortalamalarinin 5’li likert 6lceginde hangi araliga diistiigiinii belirlemek amaciyla

kullanilacak deger tablosu asagidaki gibidir;
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Tablo 12: Katilim seviyesine gore deger tablosu

Ortalamalarin Deger Arahig: 5°li Likert Olcegindeki Karsihg
1.00 - 1.80 Kesinlikle Katilmiyorum

1.81 -2.60 Katilmiyorum

2.61-3.40 Kararsizim

3.41 -4.20 Katiliyorum

4.21-5.00 Kesinlikle Katiliyorum

Is tatmini ile ilgili sorulara verilen cevaplar incelendiginde en diisiik katilima
iliskin ortalama “Bu saglik ocaginin sunmus oldugu ilerleme firsatlart beni tatmin
etmektedir’ ifadesi olmustur (ortalama:1,8435) ve arastirmamiza Xkatilanlar bu
ifadeye katilmadiklar goriilmiistiir. En yiiksek katilima iliskin ortalama “Bu saglik
ocaginda  sefimin  yonetim  tarzi  beni  tatmin  etmektedir”  ifadesi
olmustur(ortalama:3,4587) ve arastirmamiza katilanlar bu ifadeye katildiklan
goriilmiigtiir. Genel olarak Saglik personelinin is tatmini ile ilgili verilen cevaplara
katilim seviyesi incelendiginde oOlgegimizin ortalamast 2,8042 c¢ikmis ve
katilimcilarin sorulan ifadelerden alinan puanlar elde edildiginde kararsiz olduklarini

belirmislerdir. Ilgili tablo asagidaki gibidir;
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Tablo 13: Is tatminine katilim diizeyleri istatistikleri

Std.

N Ortalama | Sapma
Bu saglik ocaginin verdigi maas beni tatmin etmektedir 115 2,0000 1,10024
Bu saglik ocaginin sunmus oldugu ilerleme firsatlar1 beni tatmin

115 1,8435 1,05624
etmektedir
Bu saglik ocaginin is ortami beni tatmin etmektedir 115 2,6435 1,25090
Bu saglik ocagindaki ¢alisma arkadaslarimla olan iligkiler beni tatmin

115 3,4435 1,05291
etmektedir
Bu saglik ocaginda sefimin yonetim tarzi beni tatmin etmektedir 109 3,4587 1,04997
Genel anlamda baktigimda yaptigin isten tatmin oldugumu

115 31913 1,13087
hissediyorum
isten ayrilmay siklikla diistiniiyorum (R) 111 2,6577 1,30381
Bu iste tistlendigim gorevlerden genel olarak memnunum 113 32124 ,99509
Bu iste gorev alanlarin olduk¢a bilyiik bir kismi yaptiklar isten

114 2,6404 ,99670
memnundur
Bu iste gorev alanlar, siklikla isi birakmayi diistintiyor (R) 114 2,9211 1,26312
GENEL ( IS TATMINI ) 117 2,8042 ,51397
Gercek (N) 102

Arastirmamiza katilanlarin hijyen Olcegine katilim seviyelerinin incelenmesi

Arastirmamiza katilan deneklere kullanmis oldugumuz 6lgek olan hijyen ile

ilgili sorular sorulmustur ve katilim seviyeleri 6grenilmistir. Buna gére her bir soruya

iliskin olarak alinan cevaplarin ortalamasi ve standart sapmast Ol¢iilmiistiir.

Olcegimizde likert 6lcegi kullamlmis ve puanlama “I:Kesinlikle katilmiyorum”

»2:Katulmyyorum”, 73:Kararsizim”, “4:Katiliyorum”,

”5:Kesinlikle Katiltyorum”

seklinde yapilmistir. ilgili sorulara gore verilen cevaplarin tanimlayic istatistigi

olarak ortalama ve standart sapma degerinden yararlanilmistir. Verilen cevaplarin
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ortalamalarinin 5°1i likert 6lceginde hangi aralifa diistiigiinii belirlemek amaciyla

kullanilacak deger tablosu Tablo 12°de verismistir.

Hijyen ile ilgili sorulara verilen cevaplar incelendiginde en diisiik katilima
iliskin ortalama “Yeni insanlarla karsilasmak yeni bir ise basvurmada sizin
acuimzdan ne kadar oOnem tasimaktadir?” ifadesi olmustur (ortalama:3,5) ve
arastirmamiza katilanlar bu ifadeye katildiklar1 seklinde degerlendirilmistir. En
yiiksek katilima iliskin ortalama “Isinizi iyi bir sekilde yapmaniz icin maas seviyesi
sizin acinizdan ne kadar onem tasimaktadir?” ifadesi olmustur (ortalama:4,1121) ve
arastirmamiza katilanlar bu ifadeye katildiklan seklinde degerlendirilmistir. Genel
olarak Saglik personelinin hijyen ile ilgili verilen cevaplara katilim seviyesi
incelendiginde dlgegimizin ortalamasi 3,819 ¢ikmis ve bu bize katilimcilarin sorulan
ifadelerde katildiklar1 seklinde degerlendirmemiz sonucunu verir. Ilgili tablo

asagidaki gibidir;

Tablo 14: Hijyen 6l¢egi katilim diizeyleri istatistikleri

Std.

N Ortalama Sapma
Isinizi iyi bir sekilde yapmaniz icin maas seviyesi sizin acinizdan ne
’ Y ; yap ¢ ’ Y ¢ 116 4,1121 ,96704
kadar 6nem tasimaktadir?
Isinizi iyi bir sekilde yapmamz icin 6diil sistemi sizin acimzdan ne kadar

114 3,8333 1,23315
onem tagimaktadir?
Yeni insanlarla karsilagsmak yeni bir ise bagvurmada sizin acinizdan ne

114 3,5000 1,11506
kadar 6nem tasimaktadir?
GENEL ( HIJYEN ) 116 3,8190 ,81578
Gercek (N) 114

Arastirmamiza katilanlarin biiyiime dlcegine katilim seviyelerinin incelenmesi

Arastirmamiza katilan deneklere kullanmig oldugumuz 6lgek olan biiyiime ile
ilgili sorular sorulmustur ve katilim seviyeleri 6grenilmistir. Buna gére her bir soruya
iliskin olarak alinan cevaplarin ortalamasi ve standart sapmasi Olciilmiistiir.

Olgegimizde likert 6lgegi kullamilmis ve puanlama “I:Kesinlikle katilmiyorum”
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»2:Katilmiyorum”, 3:Kararsizim”, “4:Katilyyorum”, 5:Kesinlikle Katilryyorum”
seklinde yapilmistir. ilgili sorulara gore verilen cevaplarin tanimlayic istatistigi
olarak ortalama ve standart sapma degerinden yararlanilmistir. Verilen cevaplarin
ortalamalarinin 5°li likert 6lceginde hangi araliga diistiigiinii belirlemek amaciyla

kullanilacak deger tablosu Tablo 12’de verigmistir.

Biiyiime ile ilgili sorulara verilen cevaplar incelendiginde en diisiik katilima
iliskin ortalama “Belirlenen hedeflere ulastiginizda bununla ilgili olarak takdir
gormekte misiniz?” ifadesi olmustur (ortalama:2,7876) ve arastirmamiza katilanlar
bu ifadeye kararsiz olduklar seklinde degerlendirilmistir. En yiiksek katilima iligkin
ortalama “Isinizle ilgili kendi kararlarimizi verebilecek yeterli bilgiye sahip misiniz?”
ifadesi olmustur (ortalama:4,319) ve arastirmamiza katilanlar bu ifadeye kesinlikle
katildiklar1 seklinde degerlendirilmistir. Genel olarak Saglik personelinin biiylime ile
ilgili verilen cevaplara katilim seviyesi incelendiginde 6l¢egimizin ortalamas1 3,5481
ctkmig ve bu bize katilimcilarin sorulan ifadelerde katildiklart seklinde

degerlendirmemiz sonucunu verir. Ilgili tablo asagidaki gibidir;
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Tablo 15: Biiyiime 6lcegi katilim diizeyleri istatistikleri

Std.

N Ortalama Sapma
Isinizle ilgili kendi kararlarimiz1 verebilecek yeterli bilgiye sahip misiniz? 116 14,3190 ,81932
Isinizle ilgili fikir, diisiince ve onerilerinizi paylagsmakta misiniz? 116 14,1638 ,88410
Isinizle ilgili fikir, diisiince ve onerileriniz icin hazir dinleyiciler mevcut mu? |715 | 3,2870 1,13760
Belirlenen hedeflere ulastiginizda bununla ilgili olarak takdir gormekte

113 12,7876 1,34597
misiniz?
Isinizin gerekleri ile ilgili olarak gerekli egitimi aldiginiza inaniyor musunuz? | 713 | 3,7080 1,19285
Isinizle ilgili olarak kararlar1 verebilmede gerekli enformasyona sahip

115 | 3,8870 1,02397
oldugunuza inantyor musunuz?
Isyerinizde mesleki egitimi aldiginiz1 diisiiniiyor musunuz? 115 |3,0435 1,26624
Saglik ocaginizin net bir sekilde tanmimlanan bir misyon ifadesine sahip

116 |3,2414 1,14680
olduguna inantyor musunuz?
Saglik ocaginizla ilgili gerekli bilgiye (hedefler, vizyonlar gibi.) sahi

2 gl s & £ Y £ P 115 | 3,4870 1,02054

oldugunuza inantyor musunuz?
GENEL (BUYUME ) 116 | 3,5481 ,62463
Gercek (N) 106

Arastirmamiza katilanlarin motivasyon Olcegine katilim seviyelerinin incelenmesi

Arastirmamiza katilan deneklere kullanmis oldugumuz

Olcek olan

motivasyon Olcegi ile ilgili sorular sorulmustur ve katilim seviyeleri 6grenilmistir.
Buna gore her bir soruya iliskin olarak alinan cevaplarin ortalamas1 ve standart
sapmast  Olciilmiistir. Olcegimizde likert 6lcegi kullanilmis ve puanlama
“1:Kesinlikle katilmiyorum” , ”2:Katilmiyorum”, ”3:Kararsizim”, ”4:Katiltyorum”,
»5:Kesinlikle Katiiyorum” seklinde yapilmistir. {lgili sorulara gore verilen
cevaplarin tamimlayici istatistigi olarak ortalama ve standart sapma degerinden
yararlanilmistir. Verilen cevaplarin ortalamalarinin 5°li likert 6l¢eginde hangi araliga

diistiigiinii belirlemek amaciyla kullanilacak deger tablosu Tablo 12’de verigmistir.
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Motivasyon ile ilgili sorulara verilen cevaplar incelendiginde en diisiik
katilima iliskin ortalama “Yonetim size motivasyon duygusu asilayabilmekte midir?”
ifadesi olmustur (ortalama:2,6348) ve arastirmamiza katilanlar bu ifadeye kararsiz
olduklar1 seklinde degerlendirilmistir. En yiiksek katilima iliskin ortalama “Isinizi
gerceklestirmenin sizi motive ettigini hissetmekte misiniz?” ifadesi olmustur
(ortalama:3,5259) ve arastirmamiza katilanlar bu ifadeye katildiklar1 seklinde
degerlendirilmistir. Genel olarak Saglik personelinin motivasyon ile ilgili verilen
cevaplara katilim seviyesi incelendiginde ol¢egimizin ortalamasi 3,0631 cikmistir.
Katilimcilarin sorulan ifadelerden alinan puanlar elde edildiginde kararsiz olduklarim

belirmislerdir. Ilgili tablo asagidaki gibidir;

Tablo 16: Motivasyon 6lcegi katilim diizeyi istatistikleri

Std.

N Ortalama  Sapma
Yonetim size motivasyon duygusu asilayabilmekte midir? 115 |2,6348 1,22353
Departman yoneticiniz size motivasyon duygusu asilayabilmekte midir? | /13 | 2,9646 1,14898
Calisma arkadaslariniz size motivasyon duygusu asilayabilmekte midir? | /15  3,1217 1,03575
Isinizi gerceklestirmenin sizi motive ettigini hissetmekte misiniz? 116 13,5259 1,13030
GENEL ( Motivasyon ) 116  3,0690 ,87947
Gergek (N) 113

Arastirmamiza katilanlarin _duygusal baghlik Olcegine katilim seviyelerinin
incelenmesi

Arastirmamiza katilan deneklere kullanmig oldugumuz 6lgek olan duygusal
baglilik dlgegi ile ilgili sorular sorulmustur ve katilim seviyeleri 6grenilmistir. Buna
gore her bir soruya iligkin olarak alinan cevaplarin ortalamasi ve standart sapmasi
olciilmiistiir. Olcegimizde likert olcegi kullamlmis ve puanlama “I:Kesinlikle
katilmyyorum” , 72:Katilmiyorum”, ”3:Kararsizim”, ”4:Katilyyorum”, ”5: Kesinlikle
Katiliyorum” seklinde yapilmustir. Ilgili sorulara gore verilen cevaplarin tanimlayici

istatistigi olarak ortalama ve standart sapma degerinden yararlanilmistir. Verilen
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cevaplarin ortalamalarmin 5°1i likert dl¢eginde hangi araliga diistiigiinii belirlemek

amaciyla kullanilacak deger tablosu Tablo 12°de verigmistir.

Duygusal baglilik ile ilgili sorulara verilen cevaplar incelendiginde en diisiik
katilima iligkin ortalama “Bu saglik ocaginda calismaya devam etmek icin verilen
her tiirlii gorevi yapmaya raziyim.” ifadesi olmustur (ortalama:2,6983) ve
arastirmamiza katilanlar bu ifadeye katilimlarinin diizeylerinin kararsiz oldugu
seklinde degerlendirilmistir. En yiiksek katilima iliskin ortalama “Bu saglik ocaginin
bir parcast olmaktan gururluyum.” ifadesi olmustur (ortalama:3,4174) ve
arastirmamiza katilanlar bu ifadeye katildiklar seklinde degerlendirilmistir. Genel
olarak Saglik personelinin duygusal baghlik ile ilgili verilen cevaplara katilim
seviyesi incelendiginde oOl¢egimizin ortalamas1 3,0497 cikmistir. Katilimecilarin
sorulan ifadelerden alinan puanlar elde edildiginde kararsiz olduklarim

belirmislerdir. Ilgili tablo asagidaki gibidir;
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Tablo 17: Duygusal baglilik 6l¢egi katilim diizeyi istatistikleri

Std.
N Ortalama  Sapma
Saglik ocaginin basarfsi icin benden beklenenden daha fazla bir caba sarf
116 | 3,2931 1,23018
etmeye arzuluyum.
Tanidiklarima ve arkadaslarima isletmemizin caligmak igin ¢ok iyi bir yer
116 | 2,8448 1,19857
oldugunu soylityorum.
Bu saglik ocaginda caligmaya devam etmek icin verilen her tiirlii gorevi
s g satsmay ¢ £ 116 |2,6983 1,21024
yapmaya raziyim.
Benim sahip oldugum inan¢ ve degerler ile sirketiminkiler birbirine yakindir. | 116 | 3,2241 1,09613
Bu saglik ocaginin bir pargasi olmaktan gururluyum. 115 |3,4174 1,05117
alistigim saglik ocagl isimde daha basarili olmami saglayan duygular
Gahishg £ £ — v 116 12,8621 1,04587
uyandiriyor.
ise girerken bu saglik ocagini sectigim i¢in simdi ¢cok mutluyum. 114 13,0351 1,16687
Bu saglik ocaginin gelecegini gercekten kendi gelecegim gibi onemsiyorum. | 716 | 3,1983 1,15886
Bu saglik ocagi calisilabilecek en iyi kurumdur. 116 |2,8793 1,13563
GENEL ( Duygusal Baglilik ) 116 |3,0497 ,84125
Gercek (N) 113

Arastirmamiza katilanlarin davramigsal baghlik Olcefine katilim seviyelerinin

incelenmesi

Arastirmamiza katilan deneklere kullanmig oldugumuz 6lgek olan davranigsal

baglilik olgegi ile ilgili sorular sorulmustur ve katilim seviyeleri 6grenilmistir. Buna

gore her bir soruya iligkin olarak alinan cevaplarin ortalamasi ve standart sapmasi

olciilmiistiir. Olgegimizde likert olcegi kullamlmis ve puanlama “I:Kesinlikle

katilmyyorum” , 72:Katilmiyorum”, ”3:Kararsizim”, “4:Katilyyorum”, 7 5: Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde yapilmustir. Ilgili sorulara gore verilen cevaplarin tanimlayici

istatistigi olarak ortalama ve standart sapma degerinden yararlamilmistir. Verilen
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cevaplarin ortalamalarinin 5’li likert 6lceginde hangi araliga diistiigiinii belirlemek

amaciyla kullanilacak deger tablosu Tablo 12°de verigmistir.

Davranigsal baglilik ile ilgili sorulara verilen cevaplar incelendiginde en
diisiik katilima iligkin ortalama “Eger simdiki maagimdan % 25 daha fazla maas
teklif eden baksa bir kurum olursa hemen ona gecerim.” ifadesi olmustur (ortalama:
3,1739) ve arastirmamiza katilanlar bu ifadeye katilimlarinin diizeylerinin kararsiz
oldugu seklinde degerlendirilmistir. En yiiksek katilima iliskin ortalama “Eger daha
ozglir ve bagimsiz bir is ortanu sunan baska bir kurum olursa hemen ona gegerim.”
ifadesi olmustur (ortalama:3,5862) ve arastirmamiza katilanlar bu ifadeye katilim
diizeyi katildiklar1 seklinde degerlendirilmistir. Genel olarak Saglik personelinin
davramigsal baghlik ile ilgili verilen cevaplara katilim seviyesi incelendiginde
Olcegimizin ortalamasi 3,3793 cikmistir. Katilimcilarin sorulan ifadelerden alinan
puanlar elde edildiginde kararsiz olduklarini belirmislerdir. ilgili tablo asagidaki
gibidir;

Tablo 18: Davranigsal baglilik 6l¢egi katilim diizeyi istatistikleri

Std.
Ortala

N ma Sapma
Eger simdiki maasimdan % 25 daha fazla maas teklif eden baksa bir kurum

115 13,1739 | 1,30627
olursa hemen ona gecerim.
Eger daha 6zgiir ve bagimsiz bir is ortami sunan bagka bir kurum olursa hemen

116 3,5862  1,29929
ona gecerim.
Eger daha iyi terfi imkanlari sunan baska bir kurum olursa hemen ona gecerim. | /15 | 3,5217 | 1,22365
Eger daha iyi bir arkadashik ortami olan baska bir kurum olursa hemen ona

115 13,1913 | 1,29707
gecerim.
GENEL ( Davranissal Baghlik ) 116 ' 3,3793 1,09915
Gercek (N) 115
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6.5.3.Arastirmanin Gecgerlilik ve Giivenirliligi
Arastirmamizda yer alan Olceklerimize iliskin giivenilirlik incelenmistir.
Buna gore Alfa (o) katsayisina bagli olarak olcegin giivenirligi asagidaki gibi

yorumlanir:

e (.00 £a<0.40 ise olcek giivenilir degildir,

* 0.40 <a<0.60 ise dlgegin giivenirligi diisiik,

* 0.60 <a<0.80 ise dlgek oldukca giivenilir, ve

e 0.80 <a<1.00ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir lcektir.

Tablo 19°de yapilan Giivenilirlik Analizi sonuglar1 verilmistir ve Conbach
Alpha giivenirlik hesaplamasindan yararlanilmistir. Buna gére Is Tatmini’ni 6lgen
Olcegimizin giivenilirligi « =0,409 ile giivenirligin diisiik oldugu, Hijyen ile ilgili
Olcegin giivenirligi a =0,565 ile giivenirligin diisiik oldugu, Biiylime ile ilgili dl¢gegin
a =0,739 ile giivenilir oldugu, Motivasyon ile ilgili 6l¢egin « =0,772 ile giivenilir
bir dlcek oldugu, Duygusal Baglilik ile ilgili 6l¢egin « =0,894 ile oldukga yiiksek
derecede giivenilir bir olgek oldugu ve Davramigsal Baghlik ile ilgili dlgegin
o =0,875 ile oldukc¢a yiiksek derecede giivenilir bir Slcek oldugu goriilmektedir.
Arastirmamizin genel olarak giivenirligi ise « =0,813 ile olduk¢a yiiksek derecede

giivenilir bir dlcek oldugu goriilmektedir. Ilgili tablo asagidaki gibidir;

Tablo 19: Arastirmanin Giivenirlik Analizi sonuglari

Konu Madde Sayisi CronbachAlpha
Is Tatmini 10 0,409
Hijyen 3 0,565
Biiyiime 9 0,739
Motivasyon 4 0,772
Duygusal Baghhk 9 0,894
Davramssal Baghhik 4 0,875
GENEL 39 0,813
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Anket formunda yer sorular (39) giivenilirlik analizine tabi tutulmus ve
giivenilirligi diisliren 8 soru cikarilarak faktdr analizine tabi tutulmustur. Analiz
sonucunda 5 faktor bulunmus ve faktorlerin toplam varyanst %56,32’1ik aciklama

oranina sahiptir. Faktorler;

e if1: Duygusal Baghlik
e [f2: Biiyiime
e if3: Motivasyon
o if4: is Tatmini
e if5: Hijyen
seklindedir. Yapilan faktor analizi sonucunda Olgekten ¢ikartilmasi gereken soruya

rastlanmamustir. Faktor analizine iligkin detay sonuglar asagidaki tablo‘daki gibidir.

Tablo 20: Faktor Analizi

Faktor if1 : DUYGUSAL BAGLILIK

o: ,828 Ort. : 3,15 %VAR: 21,150 Faktor Katkisi
Bu saglik ocagimin gelecegini gergekten kendi gelecegim gibi 6nemsiyorum. 0,79
Bu saglik ocaginin bir parcasi olmaktan gururluyum. 0,77

Calistigim saglik ocagi isimde daha basarili olmami saglayan duygular

uyandiriyor. 0,76
Ise girerken bu saglik ocagim sectigim icin simdi cok mutluyum. 0,76
Bu saglik ocagi calisilabilecek en iyi kurumdur. 0,74

Bu saglik ocaginda ¢aligmaya devam etmek icin verilen her tiirlii gorevi
yapmaya raziyim. 0,61

Tanidiklarima ve arkadaslarima saglik ocaginin ¢aligmak icin ¢ok iyi bir yer

oldugunu soyliiyorum. 0,61
Bu iste iistlendigim gorevlerden genel olarak memnunum 0,61
Isinizi gerceklestirmenin sizi motive ettigini hissetmekte misiniz? 0,58

Saglik ocaginin basarisi i¢in benden beklenenden daha fazla bir ¢aba sarf

etmeye arzuluyum. 0,57
Benim sahip oldugum inang ve degerler ile sirketiminkiler birbirine yakindir. 0,52
Isinizle ilgili fikir, diisiince ve Onerileriniz i¢in hazir dinleyiciler mevcut mu? 0,42

Saglik ocagimzin net bir sekilde tanimlanan bir misyon ifadesine sahip
olduguna inantyor musunuz? 0,42
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Faktor if2: BUYUME

o: ,706 Ort.: 3,97 %V AR: 10,543 Faktor Katkisi
Isinizle ilgili olarak kararlari verebilmede gerekli enformasyona sahip
oldugunuza inaniyor musunuz? 0,78
Isinizin gerekleri ile ilgili olarak gerekli egitimi aldiginiza inaniyor musunuz? 0,74
Isinizle ilgili kendi kararlarimiz1 verebilecek yeterli bilgiye sahip misiniz? 0,73
Isinizle ilgili fikir, diisiince ve onerilerinizi paylasmakta misiniz? 0,73
Saglik ocagimzla ilgili gerekli bilgiye (hedefler, vizyonlar gibi..) sahip
oldugunuza inaniyor musunuz? 0,42
Faktor if3: MOTIVASYON

o: ,554 Ort.: 3,04 %V AR: 9,259 Faktor Katkisi
Departman yoneticiniz size motivasyon duygusu asilayabilmekte midir? 0,77
Bu saglik ocaginda sefimin yonetim tarzi beni tatmin etmektedir 0,69
Calisma arkadaslarimz size motivasyon duygusu asilayabilmekte midir? 0,65
Yonetim size motivasyon duygusu asilayabilmekte midir? 0,65
Belirlenen hedeflere ulastiginizda bununla ilgili olarak takdir gérmekte
misiniz? 0,55
Faktor ifd: IS TATMINI

o ,667 Ort.: 2,79 %V AR: 8,951 Faktor Katkisi
Bu saglik ocaginin is ortami beni tatmin etmektedir 0,82
Bu saglik ocaginda ¢aligma arkadaslarimla olan iliskiler beni tatmin etmektedir 0,62
Bu saglik ocaginin sunmus oldugu ilerleme firsatlari beni tatmin etmektedir 0,60
Genel anlamda baktigimda yaptigin isten tatmin oldugumu hissediyorum 0,59
Bu iste gorev alanlarin oldukca biiyiik bir kismi yaptiklari isten memnundur 0,55
Faktor if5: HIJYEN

o ,393 Ort: 3,81 %V AR: 6,421 Faktor Katkisi
Isinizi iyi bir sekilde yapmamz icin &diil sistemi sizin aginizdan ne kadar 6nem
tasimaktadir? 0,73
Isinizi iyi bir sekilde yapmamz icin maas seviyesi sizin acinizdan ne kadar
onem tasimaktadir? 0,66
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Yeni insanlarla karsilagsmak yeni bir igse basvurmada sizin a¢inizdan ne kadar
onem tasimaktadir? 0,54

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy : 0,78

Approx. Chi-Square :1528,85 df : 465 Sig. : 0,000

Arastirmamizda  kullanilan  Ol¢ekler igin  yapilan faktdor analizinin
yapilabilirligine KMO(Kaiser-Meyer-Olkin) degeri ile bakilmaktadir. Veri setinin
faktor analizi yapmak i¢cin KMO derinin 0,78 ¢ikmasi iyi derecede faktdr analizi

yapmaya miisaittir sonucuna vartlir.

Orgiitsel Iklimi icin yapilan faktér analizi sonucunda Duygusal Baglhilik
faktoriinin aciklayicihigi %21,150, Biiyiime faktoriiniin agiklayiciligt %10,543,
Motivasyon faktorii%9,259, Is Tatmini faktorii %8,951, Hijyen faktorii %6,421,
olarak bulunmustur. En yiiksek aciklayiciliga sahip olan faktoriin Duygusal Baglilik
oldugu goriilmektedir. Ortalamalar incelendiginde faktorlerin ortalamalarin
birbirlerine yakin oldugu ve en diisiik ortalamaya sahip olan faktoriin ise 2,79 ile Is
Tatmini oldugu gozikmektedir ve katilimcilarin bu faktore daha az anlamin

yiikledigi ortaya ¢ikmaktadir.

Korelasyon Analizi Sonuclari

Arastirmamiza konu olan motivasyonu etkileyen faktorlerden yonetsel,
bireysel, is ile ilgili ve diger motivasyonu etkileyen faktorler arasindaki fark
incelenmistir. Farklilig1 incelemek i¢in Korelasyon analizlerinden yararlanilmistir.
Degiskenlerin dagiliminin normal oldugu yada normale yakin oldugu durumlarda
Pearson korelasyon katsayist1 kullamildigi halde, degiskenlerin dagiliminin
normallikten uzak oldugu durumlarda Spearman sira korelasyonu kullanilmaktadir.
Spearman’in sira korelasyonu Pearson’in sirali verilerle kullanilmak {iizere

tasarlanmig parametrik olmayan bir versiyonudur.

Spearman sira korelasyonu da Pearson korelasyon katsayisi gibi -1 ile +1
arasinda deger almaktadir. Eger, korelasyon katsayis1 +1 ise, degiskenler arasinda
pozitif yonlii miikkemmel bir dogrusal iliskinin -1 ise, degiskenler arasinda negatif
yonlii mitkemmel bir dogrusal iliskinin oldugundan s6z edilir. Spearman korelasyon

katsayistnin O olmasi ise, degiskenler arasinda dogrusal bir iliskinin olmadigini

102




gosterir. Degiskenler arasinda Spearman korelasyon katsayisinin yorumu asagidaki

gibi yapilir.

0,00-0,25
0,26-0,49
0,50-0,69
0,70-0,89
0,90-1,00

Miski
Cok Zayif
Zayif
Orta
Yiiksek
Cok Yiiksek

Arastirmanin amact dogrultusuna faktorler arasindaki iliskiyi belirlemeye

yonelik olusturulan hipotezlerin

test edilmesinde

korelasyon analizlerinden

faydalanilmistir. Iliskilerin yonii ve derecesi oOlciilerek arastirmanin modeli test

edilmistir. Ilgili tablo asagidaki gibidir;

Tablo 21:Korelasyon Analizi

is Duygus
tatmin Hijye Biiyiim Motivasyo al Davraniss
i n e n Baghhk al Baghhk
Korelasyo
n 1,000,094 ,209(*) ,294(%%) | [ 339(*%) | -, 270(*%)
Katsayisi
is tatmini | Sig. (2-
Kuyruklu 315 ,024 ,001 ,000 ,003
)
N 117 116 116 116 116 116
Korelasyo
n ,094 | 1,000 153 U771 ,190(%) ,203(%)
Spearman Katsayisi
sl Hijyen Sig. (2-
Kuyruklu 315 ,102 ,057 ,041 ,029
)
N 116 116 116 116 116 116
Korelasyo
n ,209(%) 153 1,000 ,526(*%) ,435(*%) -,070
Katsayisi
Biiyiime
Sig. (2-
Kuyruklu ,024 1,102 ,000 ,000 ,458
)
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N 116 116 116 116 116 116
Korelasyo s
26(%*
n 294 177 526( 1,000 | ,595(%%)  -,239(%%)
) )
Katsayisi
nMotivasyo Sig. (2-
Kuyruklu ,001  ,057 ,000 . ,000 ,010
)
N 116 116 116 116 116 116
Korelasyo
,339(%% [ 190(*% ,435(%*
n ( ( ( ,595(%%) 1,000 -253(%%)
) ) )
Katsayisi
2B Kuyruklu | ,000 041 000 ,000 . 006
)
N 116 116 116 116 116 116
Korelasyo . 203+
n 070 -239(%%) | -,253(*%) 1,000
,27(*%) )
Katsayisi
s Kuyruklu ,003 ,029 ,458 ,010 ,006
)
N 116 116 116 116 116 116

**(akteriks) ile isaretlenen rakamlar %1 6nem seviyesinde degiskenler arasinda
korelasyon oldugunu gosterir.

* (akteriks) ile isaretlenen rakamlar %5 Onem seviyesinde degiskenler arasinda
korelasyon oldugunu gosterir.

- Istatistiksel olarak anlamli olan korelasyonlar siyah’a boyanmustir.

Tablodan goriildiigii iizere, baz1 faktorler arasinda anlamli bir iligki varken
bazi faktorler arasinda iliski yoktur. Faktorlere ait 5 Olcek arasindaki korelasyon

analizine gore;

- Is tatmini ile duygusal baghlik arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski
vardir.(r:0,339, sig:0,000) Hiski istatistiksel olarak anlamlidir.

- s tatmini ile davranissal baglilhik arasinda negatif yonlii zayif bir iliski
vardir.(r:-270,sig:0,000) iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

- Biiylime ile motivasyon arasinda pozitif yonlii orta kuvvette bir iligki

vardir.(r:0,526, sig:0,000) Iliski istatistiksel olarak anlamlidir.
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- Biiylime ile duygusal baghlik arasinda pozitif yonlii zayif bir iligki
vardir.(r:0,435, sig:0,000) Iliski istatistiksel olarak anlamlidr.
- Motivasyon ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii orta kuvvette bir
iliski vardir.(r:0,595, sig:0,000) iliski istatistiksel olarak anlamlidir
Seklindedir.

6.5.4.Bulgular

Normallik sinamasi

Arastirmamizda kullanilan hipotezlere iliskin kullanilacak olan istatistiksel
yontemlerin temel varsayimi olan normallik smamasi yapilmistir. Normallik
sinamalarinda gozlem sayist 29 dan az oldugunda Shapiro-Wilks testi, gbzlem sayisi
29 ve daha biiyiik oldugunda ise Kolmogorov-Simirnov testi kullanilmaktadir. Veri
sayimiz 117 oldugu icin Kolmogorov-Simirnov test sonucundan yararlanilmistir.
Arastirmamizda kullanilan ve hipotezlerimize konu olan 6lgeklere iliskin normallik

sinamasi i¢in hipotezler asagidaki gibidir;
H, : Verilerin dagilimi1 normal dagilima uyar.
H, : Verilerin dagilimi1 normal dagilima uymaz.

%5  anlamlihlk  diizeyine gore is tatmini, hijyen, biiyiime,
motivasyonu,davranigsal bagliligi olcen Olceklerin sig. degerleri (0.000) %5’ten
kii¢iik oldugu i¢in H,, hipotezi ret edilir ve 6l¢eklerin normal dagilmadigt sdylenir.
Bu olgekler ile ilgili istatistiksel analizlerde parametrik olmayan yontemler
kullanilacaktir. Duygusal baglilik (Sig:0,200>0,05) o6l¢eginin anlamlilik degerleri
0,05’ten bilyiik oldugu i¢in H, hipotezleri kabul edilir ve dlgegin normal dagildig
sOylenir. Duygusal baglilik ile ilgili istatistiksel analizlerde parametrik yontemler

kullanilacaktir. Normallik sinamasinin sonuglarini gosteren tablo asagidaki gibidir;
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Tablo 22: Normallik sinamasi

Kolmogorov-Smirnov(a) Shapiro-Wilk

Istatistik  df Sig. Istatistik | df Sig.
is tatmini ,114 116 ,001 ,961 116 ,002
Hijyen 131 116 ,000 ,950 116 ,000
Biiyiime ,083 116 ,047 ,965 116 ,004
Motivasyon 133 116 ,000 ,972 116 ,015
Duygusal Baghhk ,072 116 ,200(*) ,971 116 ,013
Davramssal Baghhk |,08/ 116 ,042 ,954 116 ,001

* This is a lower bound of the true significance.

a Lilliefors Significance Correction

Arastirmamiza katilanlarin egitim durumlarina gore is tatmini arasindaki farkliligin

incelenmesi

Arastirmamiza katilanlarin egitim durumlarina gore personellerin is tatminine
yonelik genel tutumlara katilim diizeyleri arasindaki farklilik incelenmistir. Farklilig
incelemek icin Kruskal Wallis testinden yararlamilmistir. Kruskal Wallis testi gruplar
arasindaki varyans analizinin parametrik olmayan alternatifidir ve bu analiz ii¢ veya

daha fazla grup i¢in karsilastirma yapmay1 saglar. Buna gore hipotezimiz;

H,: Egitim durumlarina gore personellerin is tatminlerine yonelik

tutumlara katilim diizeyleri arasinda farklilik yoktur.

H,: Egitim durumlarina gore personellerin is tatminlerine yonelik

tutumlara katilim diizeyleri arasinda farklilik vardir.

Tablo 23’e gore anlamlilik diizeyi (Asymp. Sig.) 0,110°dur ve 0,05 alfa
degerinden biiyiiktiir. Bundan dolay1 egitim durumlarina gore personellerin is

tatminlerine yonelik tutumlara katilim diizeyleri arasinda farklilik yoktur (H, ret).

Gruplarin Ortalama Rank (Tablo 24) degerlerine gore ise farklilik olmadigindan
dolay degerlendirme yoluna gidilemez. Ilgili tablolar asagidaki gibidir;
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Tablo 23: Egitim durumuna gore Is Tatminine yonelik ranklar

N Ortalama Rank
Lise 14 53,43
Onlisans 35 68,00
. Egitim
Is Tatmini Lisans 47 56,84
Durumu
Yiiksek Lisans 19 45,82
Total 115

Tablo 24: Egitim durumuna gére Is Tatminine yonelik katihm

diizeyleri arasindaki farklilik

is tatmini

Chi-Square |6,033

df 3

Asymp. Sig. |,110

a Kruskal Wallis Test

b Grup Degiskeni: Egitim Durumu

Arastirmamiza katilanlarin cinsiyetlerine gére duygusal baglhilik diizeyleri arasindaki

farkliligin incelenmesi

Arastirmamiza katilanlarin cinsiyetlerine gore duygusal baghlik diizeyleri
arasindaki farklilik incelenmistir. Bu amagla istatistiksel analizlerden bagimsiz iki

ornek T Testi analizi kullanilmigtir. Buna gore;

H,: Cinsiyetlere gore duygusal baglihk ortalamalar1  farklihk

gostermemektedir.
Hipotezine karsi,

H, : Cinsiyetlere gore duygusal baglilik ortalamalar farklilik gostermektedir.
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Hipotezi test edilmistir. Grup istatistigi (Tablo 25) sonuglara gore bay
katilimcilarin duygusal baglilik diizeyi ortalamasi ile bayan katilimcilarin duygusal
baghlik diizeyi ortalamalar1 arasindaki farkin kiiciik oldugu goziikmektedir

(Ortalama siitunu).

Tablo 25: Cinsiyet*Duygusal Baglilik grup istatistigi

Ortalama Ortalama
N Ortalama Sapma Std. Hata
Bay 27 3,0638 ,89378 ,17201
Duygusal Baghhk Cinsiyet
Bayan 89 3,0454 ,82990 ,08797

Farkliligin istatistiksel olarak anlamlilig1 i¢in bagimsiz iki 6rnek t-testi analizi
yapilmistir. Analizin varsayimlarindan olan varyanslarin homojenligi varsayimi igin
levene testinden yararlanilmistir. Buna gore Tablo 26’de levene test sonucuna gore p
degeri (Sig.:0,901) 0,05’ten biiyiik c¢cikmis ve Varyans esit oldugu sonucuna
varilmigtir. Tablo 24 varyanslarin esit oldugu duruma gore degerlendirilmeye
alimmugtir. Cinsiyet duruma gore Duygusal Baghlik diizeyleri arasindaki farkliligi
inceledigimizde T-Testi sonuglarina gore p degeri (Sig:0,921) 0,05’ten biiyiiktiir ve
H, red edilmistir. Sonug¢ olarak Cinsiyet duruma gére Duygusal baghlik diizeyleri

ortalamalari farklilik gostermemektedir. ilgili tablo asagidaki gibidir;
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Tablo 26: Cinsiyet*Duygusal Baglilik diizeyleri farklilik sinamast

Varyanslari
n esitligi

icin Levene

Testi Ortalamalarin Esitligi icin t-Testi
Farki
n
Sig.
Fark ici
Ortalam | Std. e
(2- 95% giiven
a
Kuyruklu Hatas araligi
F Sig. t df ) Fark 1 sinirlari
Alt | Ust
Smir | Simir
Varyanslari
Duygusa -
n esit ,09 ,3861
1 ,015 | ,901 114 ,921 ,01837 | ,18563  ,3493
oldugu 9 1
Baghhk 6
durumda
Varyanslari
n Esit 9 ,
,3719
olmadig 095 0,560 25 01837 | 19320 ) 40867
durumda

Arastirmamiza katilanlarin mesleklerine  gore davramissal baglhilik diizeyleri

arasindaki farkliligin incelenmesi

Arastirmamiza katilanlarin mesleklerine gore davranigsal baghilik arasindaki
farklilik incelenmistir. Farkliligt incelemek icin Kruskal Wallis testinden
yararlamlmistir. Kruskal Wallis testi gruplar arasindaki varyans analizinin parametrik
olmayan alternatifidir ve bu analiz iic veya daha fazla grup icin karsilastirma

yapmayi saglar. Buna gore hipotezimiz;
H, : Mesleklere gore davranigsal baglilik diizeyleri arasinda farklilik yoktur.

H,: Mesleklere gore davramgsal baglilik diizeyleri arasinda farklilik vardir.
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Tablo 28’e gore anlamlilik diizeyi (Asymp. Sig.) 0,116°dur ve 0,05 alfa

degerinden biiyiiktiir. Bundan dolay1 mesleklere gore davranigsal baglilik diizeylerine

katihm diizeyleri arasinda farklilik yoktur (H, ret). Gruplarin Ortalama Rank (Tablo

27) degerlerine gore ise farklillk olmadigindan dolay degerlendirme yoluna

gidilemez. ilgili tablolar asagidaki gibidir;

Tablo 27: Mesleklere gore davranissal baglilik diizeyi ranklari

N Ortalama Rank
Doktor 43 53,57
Ebe 32 53,11
Davramgsal Baghhk Meslek
Hemsire 24 39,46
Toplam 99

a Kruskal Wallis Test

Tablo 28: Mesleklere gore davranissal baglilik diizeyleri

arasindaki farklilik

Davramssal

Baghhk

df

Chi-Square | 4,309

2

Asymp. Sig. |,116

b Grup Degiskeni: Meslek

Arastirmamiza katilanlarin kurumlarda calisma diizeylerine gore davranissal baglhilik

diizeyleri arasindaki farkliligin incelenmesi

Arastirmamiza katilanlarin caligtiklar1 kurumda gérev yapma siirelerine gore

davramigsal baglilik arasindaki farklilik incelenmistir. Farkliligi incelemek igin

Kruskal Wallis testinden yararlanilmistir. Kruskal Wallis testi gruplar arasindaki

varyans analizinin parametrik olmayan alternatifidir ve bu analiz li¢ veya daha fazla

grup i¢in kargilagtirma yapmay1 saglar. Buna gore hipotezimiz;
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H, : Calistiklar1 kurumda gérev yapma siirelerine gore davranigsal baglilik

arasindaki farklilik yoktur.

H, : Calistiklar1 kurumda gérev yapma siirelerine gore davranigsal baglilik

arasindaki farklilik vardir.

Seklindedir. Tablo 30’a gore anlamhilik diizeyi (Asymp. Sig.) 0,262°dur ve

0,05 alfa degerinden biiyiiktiir. Bundan dolay1 calistiklar1 kurumda gérev yapma

stirelerine gore davramgsal baglilik arasindaki farklilik yoktur (H, ret). Gruplarin

Ortalama Rank (Tablo 29) degerlerine gore ise farklilik olmadigindan dolay

degerlendirme yoluna gidilemez. ilgili tablolar asagidaki gibidir;

Tablo 29: Calistiklar1 kurumda gorev yapma siirelerine gore davramgsal baghilik diizeyi

ranklari
N Ortalama Rank
1-2 Y1l 48 62,29
3-5Y1l 24 51,35
Calisma 6-10 Y1l 11 55,45
Davranissal Baghhk
Siresi 1120 Y1l 27 54,09
21 yil ve iistii 6 82,17
Toplam 116

Tablo 30: Calistiklar1 kurumda gorev yapma siirelerine gore davranissal baghlik diizeyleri

arasindaki farklilik

Davramssal
Baghhk

Chi-Square | 5,259

df 4

Asymp. Sig. |,262

a Kruskal Wallis Test
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b Grup Degiskeni: Caligsma Siiresi

Arastirmamiza katilanlarin _mesleklerini tercih etme sebeplerine gore biiyiime
Olcegine katilim diizeyleri arasindaki farkliligin incelenmesi

Arastirmamiza katilanlarin mesleklerini tercih etme sebeplerine gore biiyiime
Olcegine katilim diizeyleri arasindaki farklilik incelenmistir. Farklilig1 incelemek icin
Kruskal Wallis testinden yararlanilmistir. Kruskal Wallis testi gruplar arasindaki
varyans analizinin parametrik olmayan alternatifidir ve bu analiz ii¢ veya daha fazla

grup i¢in karsilagtirma yapmay1 saglar. Buna gore hipotezimiz;
H,: Mesleklerini tercih etme sebeplerine gore biiyliime Ol¢egine katilim
diizeyleri arasindaki farklilik yoktur.

H,: Mesleklerini tercih etme sebeplerine gore biiyiime oOlgegine katilim

diizeyleri arasindaki farklilik vardir.
Seklindedir. ilgili tablolar asagidaki gibidir;

Tablo 31: Meslegini tercih etme sebebine gore Biiyiime 6lgegine katilim diizeyi ranklar

N Ortalama Rank

Iyi bir gelir 18 61,36
Statii saygimhk 29 54,79
Aile meslegi olmasi 7 76,57

Meslegi Meslege ilgi 27 54,56

Biiyiime Tercih Etme

Sebebi Ekonomik Sebepler/is garantisi | /5 62,43
Aile istegi 15 65,17
OSS/tesadiifi 5 33,90
Toplam 116

112




Tablo 32: Meslegini tercih etme sebebine gore Bilylime dlcegine katilim

diizeyi arasindaki farklilik

Biiyiime

Chi-Square |6,370

df 6

Asymp. Sig. |,383

a Kruskal Wallis Test
b Grup Degiskeni: Meslegi Tercih Etme Sebebi

Tablo 32’ye gore anlamlilik diizeyi (Asymp. Sig.) 0,383‘tiir ve 0,05 alfa
degerinden biiyiiktiir. Bundan dolay1r mesleklerini tercih etme sebeplerine gore
biiyiime Olgegine katihm diizeyleri arasindaki farklilhik yoktur (H, ret). Gruplarin
Ortalama Rank (Tablo 31) degerlerine gore ise farklilik olmadigindan dolay

degerlendirme yoluna gidilemez.
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7.TARTISMA

Bu caligma birinci basamak saglik hizmetlerinde calisan saglik personelinin
orgiitsel, baghlik, is tatmini ve motivasyon diizeylerini 6lgmek amaciyla Istanbul
Bahgelievler bolgesinde bulunan saglik ocaklarinda c¢alisan doktor, eczaci, dis
hekimi, ebe, hemsire, saglik memuru, laboratuar teknisyeni, tibbi sekreter ve memur
olmak tizere 164 saglik personeline anket uygulanmistir. Arastirma sonucunda elde

edilen bulgular ve sonuglar asagidaki gibidir.
Arastirmamiza katilanlarin demografik 6zelliklerine bakildiginda:

Egitim durumlarina gore kattlim diizeyi; %42.2 lisans mezunu, %?29.9
Onlisans mezunu, %16.2 yiiksek lisans, %12 lise, %1.7 ilkogretim mezunundan

olusmaktadir.

Cinsiyetlerine gore katilim diizeyi; %76.9 bayan, %23.1 bay katilimcilardan

olusmaktadir.

Yas gruplarina gore katilim diizeyi; %4.3 18-25, %47 36-45, %34.2 26-35,
%13.7 46-55, , %0.9 55 yas ve iistii yas araliklarindaki katilimcilardan olugmaktadir.

Mesleklere gore katilim diizeyi; %37.6 Doktor, %27.4 Ebe, %20.5 Hemsire,
%7.7 Tibbi sekreter, %3,4 Memur, %1,7 Saghk memuru, %1,7 Laboratuar

teknisyeninden olugmaktadir.

Caligsma siirelerine gore katihm diizeyi; %41 1-2 yil, %20.5 3-5 yil, %10.3 6-
10 yil, %23.1 11-20 yil, %5.1 21 wyil ve iizerinde c¢alisan katilimcilardan

olusmaktadir.

Mesleklerini tercih etme sebeplerine gore katilim diizeyi; %24.8 statii sahibi
ve saygin bir meslek, %23.9 mesleklerine ilgi duyduklari, %15.4 iyi bir gelir sahibi
olmak, %12.8 ekonomik veya is garantisi, %12.8 aile istegi, %6 aile meslegi, %4.3

OSS tercih siralamasinda tesadiifi bir sekilde tercih ettiklerini belirtmislerdir.
Arastirmamizda kullanilan 6l¢ekler incelendiginde:

Is tatminin ile ilgi sorulara verilen cevaplar incelendiginde, en diisiik
puanlama “Bu saglik ocagimin sunmus oldugu ilerleme firsatlari beni tatmin

etmektedir” olmustur. En yiiksek puanlama “Bu saglik ocaginda yonetim tarzi beni
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tatmin etmektedir” olmustur. Sonuglara bakildiginda, birinci basamak saglik
hizmetlerinde saglik personelinin ilerleme firsatlarinin ¢ok yetersiz olmasi ¢alisanlar
icin cok tatmin edici olmamakla beraber, en yiliksek puanlamayla genel olarak saglik
ocaginda calisan saglik personelinin sorumlu hekimlerinden memnun olduklari
sonucuna ulasilmistir. Saglik personellerinin egitim diizeylerine gore is tatminine

yonelik tutumlarina bakildiginda anlamli farklilik bulunmamustir.

Hijyen oOlcegine , motivasyon konusunda daha c¢ok tesvik aracglar1 yoniinden
yaklagilmistir. Bu tesvik araclar1 hijyen ve motive edici aracglar olarak ikiye
ayrilmaktadir. Hijyen faktorleri; ticret diizeyi, fiziksel calisma kosullari, genel
isletme politikas1 gibi faktorleri olusturur. Motive edici faktorler ise, basari, takdir
gorme, isi sevme vb. faktorler olarak siralanmaktadir. Arastirmamiza katilanlarin
hijyen olgegi ile ilgili tutumlarina bakildiginda; “Yeni insanlarla karsilasmak yeni bir
ise bagvurmada sizin acinizdan ne kadar onem tasimaktadir” ifadesi katilimcilar
tarafindan en az puanlanan ifade olurken, “Isinizi iyi bir sekilde yapmaniz icin maag
seviyesi sizin actmizdan ne kadar onem tasimaktadir” ifadesi en yiiksek puanlanan
ifade olmustur. Herzberg ve arkadaslarinin ortaya koydugu U-sekli modelinde, 20°1i
yaslarin baslarinda tatmin diizeyinin yiiksek oldugu, 20’li yaslarin sonlarinda 30’lu
yaslarin baslarinda tatmin diizeyinin diistiigii ve 30’lu yaslarin sonlarinda tekrar
tatmin diizeyinin yiikseldigini belirtmektedir. Arastirmamiza katilanlarin yas
gruplaria bakildiginda %47 ile en yiiksek katilimin 36-45 yas arasi c¢alisanlardan
olustugu goriilmiistiir. Yasin ilerlemesi ile is degistirme becerisinin zayiflamasi
calisanlarin mevcut durumu kabullenir hale gelmesine ve tatmin diizeyinin
yiikselmesine neden olabilir. Diger arastirmalarda incelendiginde genel olarak iicret

miktarinin biitiin ¢aligsanlar i¢in tesvik edici unsur oldugu goriilmiistiir.

Arastirmamiza katilanlarin  bliylime Olgegine gore katilim seviyeleri
incelendiginde; en diisiikk katilim “Belirlenen hedeflere ulastiginizda bununla ilgili
takdir gormekte misiniz” olmustur. En yiiksek katilim ise “iginizle ilgili olarak kendi
kararlarmmizi verebilecek yeterli bilgiye sahip misiniz” olmustur. Calisanlarin yeterli
tecriibe, bilgi birikimi ve deneyime sahip olduklarinda, terfi ve takdir gdrme
olanaklar1 daha ¢ok Onem tagir. Daha once de belirttigimiz gibi, birinci basamak
saglik hizmetlerinde calisanlarin ilerleme firsatlarinin yetersiz olmasi, takdir
gormemesi is tatminsizligine neden olacaktir. Tecriibe, beceri ve basariya dayal

ilerleme firsatlarinin olmas1 hem saglik hizmetlerinin kalitesini ve verimliligini hem
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de saglik personellerinin is tatminini arttiracaktir. Arastirmamizin sonucuna
bakildiginda, mesleklerini tercih etme sebeplerine gore biiyiime Olceginde anlamli
farklihk  bulunmamistir. Calisanlarin  demografik  6zelliklerine baktigimizda,
mesleklerini tercih etme sebeplerine gore en yiiksek katilim statii ve saygin bir
meslek sahibi olmak secenegi olmustur. Hipotezimizde de ortaya c¢iktigi gibi

caliganlar i¢in ilerleme ve terfi imkanlar1 daha ¢ok dnem arz etmektedir.

Motivasyon Olcegine katilim diizeyleri incelendiginde; en diisiik katilimin
“Yonetim size motivasyon duygusu asiayabilmekte midir” ifadesi olmustur. en
yiiksek katilim ise, “isinizi gerceklestirmenin sizi motive ettigini hissetmekte misiniz”
olmustur. Burada saglik personellerinin gorevlerini yerine getirmelerinin motive
edici bir unsur oldugu fakat yoneticilerin takdir ve o6diil sistemlerini
kullanmamalarinin ya da yetersiz kullanmalarinin motivasyonu olumsuz yonde
etkiledigi ortaya c¢ikmustir. YOnetici, baskalar1 araciligiyla is yaptiran kimse
oldugundan, calisanlarin en iyi sekilde gorevlerini yerine getirmesini saglamasi ve

onlar1 motive etmesi basar1 i¢in temel faktordiir.

Arastirmaya katilanlarin  duygusal baglilik olgcegine katilim seviyeleri
incelendiginde; en diisiik katilim “Bu saglik kurumunda calismaya devam etmek icin
verilen her tiirlii gorevi yapmaya raziyim” ifadesi olmustur. en yiiksek katilim ise
“Bu saglik kurumunun bir parcasi olmaktan gururluyum” ifadesi olmustur. duygusal
baglilik, bireyin orgiitle 6zdeslesmesi, orgiite katilimi ve orgiitle arasinda duygusal
bir bag hissetmesidir. Bu baghlik tiirtinde, birey kendini orgiitiin bir parcasi gibi
goriir ve orgiit onun icin bilyiik bir anlam ve dnem tasir. Dolayisiyla calisanlar orgiit
liyeligini devam ettirmekte ve bundan mutluluk duymaktadir. Is gorenlerin duygusal
bagliliklarinin saglanmasi da, orgiit icinde bir takim faktorlerin bulunmasina baglhdir;
isin cazibesi, rol acgikligi, amag¢ acikligi vb. Daha oncede belirttigimiz gibi saglik
ocaklariin artmus is yiikiinii karsilayabilmek i¢in saglik personellerinden beklenenin
izerinde gorev yiiklenmesi, rol karmasas1 ve amag karisikligr gibi duygusal baglilig
etkileyen faktorlere sebep olmaktadir. Arastirmamiza katilanlarin cinsiyetlerine gore
duygusal baglilik diizeylerine bakildiginda anlamli farklilik bulunmamistir. Bu da
saglik personelinin cinsiyet fark etmeksizin, “bu saglik kurumunda ¢alismaya devam
etmek icin verilen her tiirlii gorevi yapmaya raziyim” ifadesine en diisiikk puanlamay1

vermesine neden olmaktadir.
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Davranigsal baghilik 6lcegi incelendiginde; en diisiik katilim, “eger simdiki
maasimdan %25 daha fazla maas teklif eden baska bir saglik kurumu olursa hemen
ona gecerim”, en yiiksek katilim, eger daha ozgiir ve bagumsiz bir is ortami sunan
baska bir saglik kurumu olursa ona gecerim” ifadesi olmustur. daha Onceki
sonuclarda da ¢iktig1 gibi, calisanlar icin terfi, ilerleme olanaklar1 son derece etkin
motivasyon araglaridir. Davramigsal baglilik 6lcegi incelendiginde, ortalama deger
araliklarinda cok az bir fark oldugu, fakat calisanlar icin terfi imkanlarinin daha
onemli oldugu sonucu ortaya ¢cikmaktadir. Mesleklerine gore saglik personellerinin
davramigsal baglilik diizeyleri arasinda anlamh bir fark bulunmamistir. Hangi
profesyonel gorevi yapiyor olursa olsun ¢alisanlar icin, terfi sonucu ulasilan sosyal

statii ve iicret artisi, terfi olanaklarini iicretten daha onemli hale getirmistir.
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8.SONUCLAR VE ONERILER

Saghik kavrami, kisinin bedenen, ruhen ve sosyal yonden tam bir iyilik
halinde olmasidir. Saglik hizmetlerinin temel amaci ise, bireylerin ve toplumlarin
sagliklarim1 korumak ve toplumun saglik diizeyini yiikseltmektir. Genel olarak orgiit
kavraminda; iki veya daha fazla insanin, ortak bir amaca ulasabilmek igin
olusturdugu yapt anlasilmaktadir. Saglik hizmetlerinin genel yapisin1 ekip
calismasinin olusturmasi orgiit kavramimi onemli kilmaktadir. Calisan hayatinin
biiyiik bir kismini isinde gecirmektedir. Ozelliklede saglik gibi toplumun en 6nemli
hizmetlerini sunan saglik personelinin mutlulugu acisindan orgiitsel baglilik,
motivasyon ve is tatmini faktorlerinin ¢ok onemli bir rolii vardir. Calisan isinde ne
kadar mutlu olursa is tatmini o derece artar ve ise istekli hale gelir bunun sonucunda
motivasyonu artar. Bu iliskinin birbirini etkilemesi sonucunda c¢alisanin orgiitii ile

arasindaki bagliligin gliclenmesi yani orgiitsel bagliliginin artmasi meydana gelir.

Evde ve ayaktan, koruyucu ve tedavi edici hizmetlerin verildigi, yerlesim
yerlerine en yakin ulasilabilecek saglik kuruluslari olmasi nedeniyle saglik
ocaklarinda son yillarda artan is yiikiinii karsilayabilmek i¢in, saglik personellerinde
karsilayabileceginin iistiinde daha fazla gayret ve performans beklentisi, hem hasta
hem de calisan tatminine yansimistir. Toplum sagligimi en iist diizeyde tutmayi
planlayan, ikinci ve iiclincii basamak saglik kuruluslarinin yiikiinii azaltmay1
hedefleyen saglik politikalarinin uygulanabilir olmasi, saglik personellerinin
gorevlerini etkin olarak yerine getirebilmesi ve ekip ¢alismasinin basarili bir sekilde
yiiriitiilmesini gerektirmektedir. Dolayisiyla calisanlarin verimliligi; orgiitlerine olan
bagliliklari, is tatminleri ve motivasyonlarinin ne diizeyde oldugu ile ilgilidir. Bu
calismanin amacida artmus is yiikiinii karsilayan saglik personelinin orgiitsel baglilik,

is tatmini ve motivasyonlarinin ne diizeyde oldugunu belirlemektir.
Sonug olarak; arastirmamizdan elde ettigimiz bulgular,

1. Saglik calisanlarimin bilgi, beceri ve tutumlarina gore terfi olanaklarinin

saglanmasi,
2. Calisanlarin gorev tanimlarinin yapilmasi ve rol agikligi getirilmesi,

3. Kurumlarda ayni isi yapan is gorenler arasindaki iicret adaletsizliginin

giderilmesi,
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4. Yoneticilerin, kurumla ilgili kararlar alirken tiim calisanlarin bilgi ve

becerilerini ortaya koymalarina firsat vermeleri,

5. Saglik personelinin sayica yetersizliginin giderilerek is yiikiiniin

azaltilmasi,

6. Takdir ve 6diil sisteminin ¢alisanlar arasinda esit uygulanmasi hizmet
kalitesini arttiracagi gibi, calisanlarin motivasyonunu arttiracagi igin
verimliligi de arttiracaktir. Yoneticilerin ¢alisanlar ile iletisim ve isbirligi
icerisinde olmalart ve motivasyonu arttiran faktorleri dikkate alarak
yonetim sistemlerini olusturmalari, saglik sisteminin daha verimli ve etkin

olmasini saglayacaktir.
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Ek-1:Saghk Calisanlarmin Gorevleri

Saglik Ocag Hekiminin Gorevleri

1. Yonetim hizmetlerinin planlamasin bilir ve yonetir.

2. Hizmet gotiirillecek bolge ve toplumu nasil taniyacagini ve nigin
tanimasi gerektigini bilir ve tanir.

3. Bolgenin saglik ol¢iitlerini nasil degerlendirecegini bilir ve buna gore
sorunlar1 ve oncelikleri saptar.

4. Aile planlamasi hizmetlerinin énemini bilir ve gerekli uygulamalari
yapar.

5. Aile planlamasina iligkin risk gruplarini bilir ve gruplan saptayarak
gerekenleri yapar.

6. Aile planlamasi yontemlerinin tiimiini bilir ve yasal c¢izgideki
yetkisine uygun olanlar1 uygular veya uygulatir.

7. Bolgesindeki infertil ciftleri bilir ve gerekenleri yapar.

8. Evlilik oncesi ve evlilik danigmanlik hizmetlerini bilir ve sorunlari
saptayarak bu sorunlara ¢oziim iiretir.

9. 15-49 yas grubu kadimnlarin saglik sorunlarim bilir ve bu sorunlara

¢Oziim iireterk gerekenleri yapar.

10.  Dogum 6ncesi donemde bakim hizmetlerini yiiriitiir

11.  Dogum yaptirmasini bilir ve gerekli durumlarda yaptirir.

12. Dogum sonu izlem ve bakim hizmetlerini yiiriitiir.

13. Sik goriilen kadin hastaliklarinin tani, tedavi ve siirekli kontrollerini

yapar.

14. Yenidogan ve bebeklik donemi bakim hizmetlerini yiiriitiir.

15. 1-6 yas grubu ¢ocuklarin takip hizmetlerini yiiriitiir.

16.  Prematiir ve diisiik dogum agirlikli bebeklerin saglik sorunlarini bilir
ve gerekenleri yapar.

17.  Beslenme bozukluguna bagli hastaliklar1 ve etkileyen faktorleri bilir

ve gerekenleri yapar.

18.  Onemli cocuk hastaliklarinin tan, tedavi ve takibini yapar.
19.  Okul saglig hizmetlerini yiiriitiir.
20.  Cevre saghg hizmetlerini yasal c¢izgideki yetki ve sorumluluguna

uygun olarak yiiriitiir.
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21. Bulagic1  hastaliklarin - 6nemini bilir ve bu hastaliklarla savag
programini yuiritiir.
22. Ishal ve ishalli hastaliklarin Onemini bilir, tani, tedavi ve takip

hizmetlerini ytiriitiir.

23.  Paraziter hastaliklarin toplumsal ac¢idan Onemini bilir ve gerekeni
yapar.

24.  Sosyal hastaliklar ve bunlarla savas yontemlerini bilir ve gerekenleri
yapar.

25. Toplumu olusturan 15-49 yas evli kadin ve bunlarin esleri basta olmak

tizere risk altindaki gruplara saglik egitimi yapar.

26.  Bolgedeki yoksullart ve yashlar bilir ve gerekeni yapar.

27.  Bagisiklama hizmetlerini yiiriitiir.

28.  Poliklinik ve laboratuar hizmetlerinde yetki ve sorumluluklarini bilir
ve gerekli uygulamalar yapar.

29.  Hasta sevk sistemi hizmetlerinin 6nemini bilir ve kurallara uygun

hareket eder.

30.  ilk yardim ve acil miidahale hizmetlerini yiiriitiir.

31. Kiigiikk cerrahi miidahale, enjeksiyon ve pansuman hizmetlerini
yuritir.

32.  Kronik hastaliklart ve risk gruplarim bilir, gerekli tan1 ve tedavi

hizmetlerini yiiriitiir.

33.  Rehabilitasyon hizmetlerinin 6nemini bilir ve gerekeni yapar.

34.  Akut solunum yolu hastaliklarinin 6nemini bilir ve risk altindaki
gruplar saptayarak gerekenleri yapar.

35.  Ruh hastalig1 ve geriatri hizmetlerinin 6nemini bilir ve gerekeni yapar.

36.  Kotii aligkanliklarla miicadele etmesini bilir ve gerekeni yapar.

37.  Adli tabiplik ve bilir kisilik hizmetlerini bilir ve gerekeni yapar.

38. Onemli saglik sorunlar1 ve idari konularda personel egitimi yapar.

39.  Bolgedeki saglik kurullarmin islevlerini ve bu kurullara katilanlarin
kimler oldugunu bilir ve gerekeni yapar.

40. Toplumun kalkinma hizmetlerinde kamu ve 06zel kurum ve
kuruluslarla isbirligi yapmasim bilir ve yapar.

41.  Mobil hizmetlerinin 6nemini bilir ve hizmeti yiriitiir.

42.  Personelini hizmet 6ncesi ve hizmet i¢i egitir ve denetler.
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43. Olumsuzluklar1 gidermek i¢in hedef saptar ve bu hedefe ulagsmaya

caligir.

Saglik Ocag1 Dis Hekiminin Gorevleri

1. Hizmet gotiirillecek bolge ve toplumu nasil taniyacagini ve nigin
tanimasi gerektigini bilir ve tanir.

2. Bolgesindeki toplumu olusturan tiim yas gruplarinin agiz ve dis
saglig1 sorunlarini bilir ve bakimini yapar.

3. Ozellikle gebe, logusa, ¢ocuk ve genglerin dis sagligi ve sorunlarini
bilir ve bakimini yapar.

4. Bolgesinde; yakin ve uzak yerlesme yerlerindeki toplumu agiz ve dis
saglig1 konusunda egitmek i¢in bir plan ve program cercevesinde geziler diizenler.

5. Dis saghigi ve bakiminda daha ziyade koruyuculuk yoniine agirlik
Verir.

6. Dis onarimi ve protezinin saglik ocaginda yapilabilmesi igcin bu
hizmetlerin siirdiiriilecegi sekilde 6nlem alir.

7. Dis bakimi, onarimi ve protezleri hususlarinda; gereksinim oldugu
taktirde ikinci ya da iiciincii basamaklarla diyalog kurar ve bu diyalogunu
pekistirecek tarzda onlemler alir.

8. Gebe, okul 6ncesi, okul cagi ve yaslilarin belirli araliklarla dis saglig
sorunlarin1 saptamak ve ¢0ziim Onerileri iiretmek icin tarama yapar ve gerekenleri
yerine getirir.

9. Agiz ve dis saghigl bakimi ve tedavisi icin gerekli olan tiim arac-
gerecleri temin eder ve fonksiyonel olmalarini saglar.

10. Urettigi hizmetlere iliskin tiim istatistiki verileri bu bransa 6zel form
ve kagitlara gegirir.

11. Dis hekimi, saglik ocagi doktoru ile isbirligi icinde calisir.
Saglik Ocag1 Eczacisimin Gorevleri:

1. Saglik ocaginda, giinliik, aylik ve yillik kullanilacak olan ¢esitli elzem
ilaglart; ocagin baglh oldugu hastanenin doner sermayesinden karsilar ve hesaplarini
tutar.

2. Giinliik, haftalik, aylik ve yillik akut olgular i¢in kullanilacak acil

ilaglart temin eder ve devamini saglar.
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3. Saglik ocagi hekimi ile isbirligine girerek recetelere gereksiz ilaclarin
yazilmasini Onler.

4. Saglik ocagi laboratuarinda ve ayni zamanda diger hizmetler icin
personel tarafindan kullanilan tiim arac-gerecin bilimsel kurallara gore sterilitesini
saglar.

5. Regeteye yazilan ilaglarin usuliine uygun sekilde kullaniimalarini
saglamak icin hastalara anlatir ve onlar1 bu konuda egitir.

6. Hasta ve ila¢ kullanimi konusunda belirli periyotlarla evleri tarayarak
kullanilmayan ilaglar toplatir ve gelecegi yonelik tasarimlar hazirlar.

7. Saglik ocagi hekimi ile isbirligi icinde bazi ilaglarin bazi hastaliklar
tizerindeki etkisini 6l¢mek i¢in longitiidinal arastirmalar yapar.

8. Halki, eczaneden ilag alma ve kullanma konusunda yanlislan
konusunda egitir ve receteye alistirmak i¢in gerekeni yapar.

9. Eczaci, ¢aligmalarim saglik ocagr hekimi ile isbirligi i¢inde yapar.

Saglik Ocag1 Hemsiresinin Gorevleri

1- Yonetim hizmetlerinin planlanmasini bilir ve yonetir.

2- Hizmet gotiirillecek bolge ve toplumu nasil taniyacagini ve nigin
tanimasi gerektigini bilir ve tanir.

3- Bolgenin saglik ol¢iitlerini nasil degerlendirecegini bilir ve buna gore
sorunlar1 ve oncelikleri saptar.

4- Aile planlamas1 hizmetlerinin 6nemini bilir ve gerekli uygulamalar
yapar.

5- Aile planlamasina iligkin risk gruplarini bilir ve bunlarn saptayarak
gerekenleri yapar.

6- Bolge toplumunun gereksinimlerini saptar ve bunlar1 giderir.

7- Aile planlamasi yontemlerinin tiimiini bilir ve yasal c¢izgideki
yetkisine uygun olanlar1 uygular ve izler.

8- Bolgesindeki infertil ciftleri bilir ve gerekenleri yapar.

9- Evlilik oncesi ve evlilikte danismanlik hizmetlerini bilir, sorunlar
saptar ve bu sorunlara ¢oziim iiretir.

10- Onemli cocuk hastaliklarini bilir. Bu hastaliklar1 kontrol ve takib

eder.
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11-  Akut solunum sistemi hastaliklarinin onemini bilir ve risk altindaki
gruplar saptayarak gerekenleri yapar.

12- Ishal ve ishalli hastaliklarin énemini bilir ve risk altindaki gruplari
saptayarak gerekeni yapar.

13- Ast ile onlenebilen hastaliklar ve risk gruplarini bilir ve gerekenleri
yapar.

14-  Beslenme bozukluguna bagli hastaliklar1 ve etkileyen faktorleri bilir
ve gerekenleri yapar.

15- En fazla malniitrisyon riskine maruz gruplan bilir, saptar ve
gerekenleri yapar.

16- Hastalik riskine en fazla maruz kalanlar1 bilir, listelendirir ve
gerekenleri yapar.

17- Bolgedeki yoksullar bilir, listelendirir ve gerekenleri yapar.

18- Paraziter hastaliklarin toplumsal ag¢idan onemini bilir ve gerekenleri
yapar.

19- Okul sagligr hizmetlerini bilir ve gerekenleri yapar.

20- Sik goriilen ve toplum icin cok 6nemli olan bulasict hastaliklan bilir

ve gerekenleri yapar.

21-  Sosyal hastaliklar1 ve bunlarla savas yontemlerini bilir ve gerekenleri
yapar.

22- Bagigiklama hizmetlerini bilir ve gerekenleri yapar.

23- Poliklinik ve laboratuar hizmetlerini yetkisi ve sorumluluk diizeyinde

bilir ve gerekli uygulamalar1 yapar.

24- [k yardim ve acil miidahale hizmetlerini bilir ve gerekli uygulamalar:
yapar.

25- Kiigiik cerrahi miidahale, enjeksiyon ve pansuman hizmetlerini bilir
ve gerekli uygulamalar yapar.

26- Kronik hastalik gruplarini bilir, listelendirir ve takiplerini yapar.

27- Rehabilitasyon hizmetlerinin onemini bilir ve gerekeni yapar.

28- Yalniz yasayan yashilar bilir, listelendirir ve gerekenleri yapar.

29- Gorevi dahilindeki tiim kayitlar tutar ve istatistiki degerlendirmeleri
yapar.

30- Toplumu olusturan 15-49 yas evli kadinlar ve bunlarin esleri basta

olmak tizere ilgili yas gruplarina saglik egitimi yapar.
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31-  Toplum kalkinmasi hizmetlerinde kamu ve 6zel kurum ve kuruluglarla
isbirligi yapmasini bilir ve yapar.

32-  Koruyucu ruh sagligi hizmetlerinin 6nemini bilir ve gerekenleri yapar.

33- Koruyucu saglik hizmetlerinde ev ziyaretlerinin ni¢in ve nasil
planlanacagini bilir ve bu ziyaretleri yapar.

34- Bolgede saglik kurullarinin islevlerini ve bu kurullara katilanlart bilir
ve isbirligi yapar.

35-  Saglikla ilgili diger 6nemli konular bilir ve gerekenleri yapar.

Saglik Ocag1 Ebesinin Gorevleri

1- Yonetim hizmetlerinin planlanmasini bilir ve yOnetir.

2- Hizmet gotiiriilecek bolge ve toplumu nasil taniyacagini ve nigin
tanimasi gerektigini bilir ve tanir.

3- Bolgenin saglik olciitlerini nasil degerlendirecegini bilir ve buna gore
sorunlar1 ve oncelikleri saptar.

4- Aile planlamasi hizmetlerinin énemini bilir ve gerekli uygulamalari
yapar.

5- Aile planlamasina iligkin risk gruplarimi bilir ve bunlart saptayarak
gerekenleri yapar.

6- Bolge toplumunun gereksinimlerini saptar ve bunlar1 giderir.

7- Aile planlamasi yontemlerinin tiimiini bilir ve yasal c¢izgideki
yetkisine uygun olanlar1 uygular ve izler.

8- Bolgesindeki infertil ciftleri bilir ve gerekenleri yapar.

9- Evlilik oncesi ve evlilikte danismanlik hizmetlerini bilir, sorunlar
saptar ve bu sorunlara ¢oziim iiretir.

10- Dogum 6ncesi bakim ve izlemi yasanin dngordiigii sekilde yapar.

11-  Dogum sirasinda gerekli bakim ve izlemi yapar. Dogumu uygun
sekilde yaptirir, gerekiyorsa epizyotomi acar, riskli durumlar1 degerlendirir ve
sevkine karar verir.

12- Dogum sonras1 bakim ve izlemi yasanin dngordiigii sekilde yapar.

13- Sik goriilen kadin hastaliklarinin 6nemini bilir, kontrol ve takibini
yapar, gerektiginde sevk eder.

14- Bebeklik donemi bakim ve izlemini yasanin 6ngordiigii sekilde yapar.
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15- 1-6 yas grubu cocuklarin bakim ve izlemini yasanin Ongordiigii
sekilde yapar.

16- Onemli ¢ocuk hastaliklarini bilir. Bu hastaliklar1 kontrol ve takib
eder.

17-  Akut solunum sistemi hastaliklarinin 6nemini bilir ve risk altindaki
gruplari saptayarak gerekenleri yapar.

18- Ishal ve ishalli hastaliklarin 6nemini bilir ve risk altindaki gruplar:
saptayarak gerekeni yapar.

19- Ast ile onlenebilen hastaliklar ve risk gruplarini bilir ve gerekenleri
yapar.

20-  Beslenme bozukluguna bagh hastaliklar1 ve etkileyen faktorleri bilir
ve gerekenleri yapar.

21- En fazla malniitrisyon riskine maruz gruplarn bilir, saptar ve
gerekenleri yapar.

22- Hastalik riskine en fazla maruz kalanlar1 bilir, listelendirir ve

gerekenleri yapar.

23- Bolgedeki yoksullar bilir, listelendirir ve gerekenleri yapar.

24- Paraziter hastaliklarin toplumsal ag¢idan onemini bilir ve gerekenleri
yapar.

25- Okul sagligi hizmetlerini bilir ve gerekenleri yapar.

26- Sik goriilen ve toplum icin cok 6nemli olan bulasic1 hastaliklar bilir

ve gerekenleri yapar.

27-  Sosyal hastaliklar ve bunlarla savas yontemlerini bilir ve gerekenleri
yapar.

28- Bagigiklama hizmetlerini bilir ve gerekenleri yapar.

29- Poliklinik ve laboratuar hizmetlerini yetkisi ve sorumluluk diizeyinde

bilir ve gerekli uygulamalar1 yapar.

30- [k yardim ve acil miidahale hizmetlerini bilir ve gerekli uygulamalari
yapar.

31- Kiigiik cerrahi miidahale, enjeksiyon ve pansuman hizmetlerini bilir
ve gerekli uygulamalar yapar.

32- Kronik hastalik gruplarini bilir, listelendirir ve takiplerini yapar.

33- Rehabilitasyon hizmetlerinin 6nemini bilir ve gerekeni yapar.

34- Yalniz yasayan yaslilar bilir, listelendirir ve gerekenleri yapar.
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35- Gorevi dahilindeki tiim kayitlar tutar ve istatistiki degerlendirmeleri
yapar.

36- Toplumu olusturan 15-49 yas evli kadinlar ve bunlarin esleri basta
olmak tizere ilgili yas gruplarina saglik egitimi yapar.

37-  Toplum kalkinmasi hizmetlerinde kamu ve 6zel kurum ve kuruluglarla

isbirligi yapmasini bilir ve yapar.

38-  Koruyucu ruh sagligi hizmetlerinin 6nemini bilir ve gerekenleri yapar.
39-  lsci ve ailesine verilecek saglik hizmetlerini bilir ve gerekenleri yapar.
40- Koruyucu saglik hizmetlerinde ev ziyaretlerinin nicin ve nasil

planlanacagini bilir ve bu ziyaretleri yapar.
41- Bolgede saglik kurullarmin islevlerini ve bu kurullara katilanlart bilir
ve isbirligi yapar.

42-  Saglhkla ilgili diger onemli konular1 bilir ve gerekenleri yapar.

Saglik Ocag1 Saglik Memurunun Gorevleri

1- YOnetim hizmetlerinin planlanmasini bilir ve yiiriitiir.

2- Hizmet gotiirillecek bolge ve toplumu nasil taniyacagini ve nigin
tanimasi gerektigi bilir ve tanir.

3- Bolgenin saglik olciitlerinin nasil degerlendirilecegini bilir ve buna
gore sorunlar ve oncelikleri saptar.

4- Ocak hekimine kars1 sorumluluklarini bilir ve geregini yapar.

5- Aile planlanmasi yontemlerinin tiimiinii ve aile planlamasina iliskin
risk gruplarim bilir ve gruplar saptayarak gerekenleri yapar.

6- Evlilik 6ncesi ve evlilikte danigsmanlik hizmetlerini bilir ve sorunlari
saptayarak bu sorunlara ¢dziim {iretir.

7- Onemli ve sik goriilen saghik sorunlarini bilir ve ¢oziim iireterek

gerekenleri yapar.

8- Okul sagligr hizmetinin 6nemini bilir ve gerekenleri yapar.

9- Cevre sagligi hizmetini bilir ve gerekeni yapar.

10-  Bagisiklama hizmetlerini bilir ve okul ¢agi cocuklarmin asilarim
yapar.

11-  As ile onlenebilen hastaliklar1 ve risk gruplarini bilir ve gerekenleri
yapar.
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12-  Paraziter hastaliklarin toplumsal agidan Onemini bilir ve gerekenleri

yapar.
13

Sosyal hastaliklar1 ve bunlarla savas yontemlerini bilir ve gerekenleri
yapar.
14-  Toplumu olusturan 15-49 yas evli kadinlar ve bunlarin esleri basta

olmak tizere ilgili yas gruplarina saglik egitimi yapar.

15- Hastalik riskine en fazla maruz kalan gruplan bilir ve gerekenleri
yapar.

16-  Bolgedeki yoksullar bilir ve gerekeni yapar.

17-  Bolgedeki yalniz yasayan yaslilan bilir ve gerekeni yapar.

18- Gorevi dahilindeki tiim kayitlar tutar ve istatistiksel degerlendirmeleri
yapar.

19-  Sik goriilen ve toplum icin ¢ok Onemli olan bulasici hastaliklar: ve
bunlarla savas yontemlerini bilir ve gerekeni yapar.

20-  Laboratuar hizmetlerini yetkisi ve sorumluluk diizeyinde bilir ve
gerekli uygulamalar yapar.

21- Ik yardim ve acil miidahale hizmetlerini bilir ve gerekli uygulamalari
yapar.

22-  Kiiciik cerrahi miidahale, enjeksiyon ve pansuman hizmetlerini bilir
ve gerekli uygulamalar yapar.

23-  Kronik hastaliklan ve risk gruplarim bilir ve gerekenleri yapar.

24-  Koruyucu ruh saghg ve geriatri hizmetlerinin 6nemini bilir ve

gerekenleri yapar.

25- s ve isci saghig hizmetlerini bilir ve gerekenleri yapar.

26-  Koruyucu saglik hizmetlerinin neler oldugunu bilir ve gerekenleri
yapar.

27-  Bolgedeki saglik kurullarmin islevlerini ve bu kurullara katilanlarin

kimler oldugunu bilir ve gerekeni yapar.

28-  Rehabilitasyon hizmetlerinin 6nemini bilir ve gerekeni yapar.

29-  Kaotii aliskanliklarla miicadele hizmetlerini bilir ve gerekeni yapar.

30- Toplumun kalkinma hizmetlerinde kamu ve o©zel kurum ve
kuruluslarla isbirligi yapmasim bilir ve yapar.

31-  Ekip calismasinin 6nemini bilir. Calisma arkadaslariyla isbirligi yapar

ve personel eksikliginde, yetki ve sorumluluk diizeyinde gerekenleri yapar.
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Saglik Ocag1 Cevre Saglik Teknisyeninin Gorevleri

1- Yonetim hizmetlerinin planlamasim bilir ve yonetir.

2- Cevre saglign memurlar1 gorevleri ile ilgili konular yo6niinden
calistiklart bolgelerin krokilerini hazirlar, raporlarin bir 6rnegini siniflandirilmig
olarak dosyalarda saklar, fis ve arsivleri tutar.

3- Gorevli olarak bulundugu bolgede bulasicit ve salgin hastaliklardan
birinin bulundugunu goriir veya Ogrenirse kisa siirede ilgililere bildirir. Bulasici
hastaligin bagkasina bulasmasini 6nlemek i¢in hekimin direktifi dogrultusunda ¢evre
ve ilgili onleyici tedbirleri alir.

4- 831 sayili sular ve 1593 sayili Umumi Hifzissthha Kanunu’nun
icilecek ve kullanilacak sular hakkindaki hiikiimlerinin yerine getirilmesini saglar.

5- Umumi Hifzissthha Kanunu’nun gida maddeleri  tiiziigiiniin
hiikiimlerinin uygulanmasin denetler.

6- Umumun yiyip ictigi, yatip kalktigi, eglenmesine 0Ozgii yerler,
konutlar, is yerleri, okullarin saglik kosullarinin uygun olup olmadigimi denetler,
sagliga zararli hususlarin diizeltilmesi amaciyla ilgililere bilgi verir ve sonuglarim
izler.

7- Cezaevlerinin saglik kosullarini denetler.

8- Gayrisihhi kuruluslar ve is yerlerini Umumi Hifzissihha Kanunu’nun
ilgili hiikiimleri geregince zaman zaman denetler, gereken raporlar diizenler.

9- Insana hastalik bulastiran her tiirlii hayvan ve bocek icin yapilmasi
gereken miicadele islerini yaptirir ve yapilmasini denetler.

10- 1593 sayilt Umumi Hifzissihha Kanunu’nun ilgili maddelerine uygun
olarak oliilerin bir yerden baska yere tasinmasina dair yonetmelik hiikiimlerinin
yerine getirilmesine calisir.

11-  Cevre saghigi, bulasici ve salgin hastaliklar ile sosyal hastaliklardan
korunma konusunda halkla igbirligi yapar ve bu konularda onlar1 toplu olarak ya da

tek tek egitir.

Saglik Ocag1 Laboratuar Teknisyeninin Gorevleri

1- Hizmet gotiirillecek bolge ve toplumu nasil taniyacagimi ve nigin

tanimasi gerektigini bilir ve tanir.
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2- Paraziter hastaliklarin toplumsal agidan Onemini bilir ve gaitada
parazit bakar.

3- Kronik hastaliklart ve risk gruplarii bilir ve kanda seker, kolesterol,
lipid, karaciger fonksiyon testleri, sedimantasyon ve yapilmasi miimkiin olan diger
tetkiklere bakar.

4- Aneminin toplumsal agidan Onemini bilir ve kanda hemoglobin,
hematokrit, beyaz kiire ve kan grubu bakar.

5- [drarda bilirubin, protein, seker, keton bakabilir ve idrar mikrokopisini
degerlendirir.

6- Gebelik testi yapar.

7- Gorevi dahilindeki tiim kayitlar tutar ve istatistiksel degerlendirmeleri
yapar.

8- Ocak hekimine kars1 sorunluluklarini bilir ve geregini yapar.

9- Ekip ¢aligmasinin 6nemini bilir. Calisma arkadaslariyla isbirligi yapar

ve personel eksikliginde, yetki ve sorumluluk diizeyinde gerekenleri yapar.

10-  Olanaklarin elverdigi ol¢iide diger laboratuar tetkiklerini de yapar.

Saglik Ocagi Memurunun (Tibbi Sekreter) Gorevleri

1- Saglik ocagi ve personeline ait biitiin yazismalar1 yapar.
2- Gelen ve giden evrak kayitlar ve dosyalama iglemlerini yapar.
3- Tiim demirbas malzemelerinin kaydi, saklanmasi, korunmasi, sahada

kullanilacak malzemelerin senet karsiligi teslim edilmesi islerini yapar.
4- Yillik ayniyat hesap islerini yapar.
5- Aylik ve yillik istatistikleri yapar.

6- Yillik ¢calismalarin faaliyet raporlarin hazirlar.
7- Oliim mediko-sosyal formunu diizenler ve gerekli formlara gegirir.
8- Doganlarin ve Olenlerin dogum ve Olim defterlerine kayitlarinin

yapilmasini saglar.

9- Muayene icin gelen hastalarin kisisel saglik kartlarim cikartir ve
bagvuru siralarina gére hekimin masasina koyar.

10- Ev Halki Tespit Fisi sonuglarim bildirir ve form 002-003
olusturulmasini saglar.

11-  Saglik ocagina gelen telefonlan ilgililere yonlendirir.

12-  Dernek, doner sermaye ve vakif hesaplarim yapar.
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13- Kuskulu hizmet verilerini ocak hekimine bilidirir.

14-  Saglik ocaginin diger tiim kayitlarin tutar.

Saglik Ocagi1 Soforiiniin Gorevleri

1- Sofor, arabanin bakimindan, korunmasindan ve trafik kurallarina
uymaktan dogrudan dogruya sorumludur.

2- Sofér, tagitin kullanilmasinda, tasit kanununa aykinn davramislardan
dogrudan dogruya sorumludur.

3- Softr, tasitin hizmette kullanilmasi icin hekimin mevzuata uygun
verdigi talimatlar dogrultusunda gorev yapar.

4- Sofdr, tasitin giinlik ve haftalik bakimini aksatmadan ve siirekli
olarak yerine getirir.

5- Sofor, giinlilk gezi programi, kat edilen kilometre, benzin ve yag
harcama ile tagitin kullamildig1 siire hakkinda istenilen bilgiyi saglik ocagi tibbi
sekterine verir.

6- Sofdr, her sabah mesai baslar baglamaz bir 6nceki giiniin tasit seyrii

sefer defterini saglik ocagi hekimine gosterir ve imzasini ister.

Saglik Ocag1 Hizmetlisinin Gorevleri

1- Hizmetli, saglik ocaginin temizlik, bakim, korunma ve giinliik islerini
yapar.
2- Hizmetli, saglik ocaginin beceri var ise c¢esitli agac, cicek ve diger

bitki ortiisiiniin bakim ve korunmasindan sorumludur.

3- Hizmetli, mevzuat ¢ercevesince ocak hekiminin direktiflerine uymak
zorundadir.
4- Hizmetli, saglik ocaginda goérevli tiim personelin kanuni isteklerini

yerine getirmek zorundadir.
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Ek-2: Anket Formu

ANKET FORMU

Sayin katilimer;

Bu ¢alisma Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde yiiksek lisans 6grencisi olan
Filiz Kaya tarafindan yiiriitilmektedir. Calismanin amaci, birinci basamak saglik
hizmetlerinde gorev alan c¢alisanlarin is tatmini, motivasyonlar1 ve oOrgiitsel bagliliklari
arasindaki iliskilerin incelenmesi amaglanmistir. Gonderilecek cevaplarda kurumlarla ilgili
bilgiler kesinlikle gizli tutulacak olup, elde edilecek sonuglar sadece akademik amach
kullanilacaktir. Bu calismadan elde edilen sonuglarla yonetim biliminin ilerlemesine ve
Saglik sektoriinde ¢alisanlarin sikintilarina ¢6ziim 6nermeyi arzuluyoruz. Anketi olugturan
sorular1 cevaplandirmak siiphesiz cok kiymetli zamanimizin bir kismini alacaktir. Ancak
calisma hayati ile iiniversite arasindaki iligkileri giiclendirmek ve elde edilen sonuclardan
ortaklasa yararlanmak diisiincesi ile bize yardimci olacaginizi iimit etmekteyiz. Gonderilecek
cevaplar ve elde edilecek sonuclar kesinlikle gizli tutulacaktir. Istenildigi takdirde sonuglar
arastirmamiza katilan isletmelere -isletme adi belirtilmeksizin, genel ve ortalama 6zellikler
seklinde- bildirilecektir. Birbirine benzeyen ve tekrar gibi goriinen sorular arastirma teknigi
acisindan sorulmast zorunlu sorulardir. Dolayisiyla biitiin sorularin cevaplandirilmasi
degerlendirmenin saghikli yapilabilmesi icin biiyiik ©nem arz etmektedir. Ilginiz icin
tesekkiirlerimizi sunar, ¢calismalarinizda basarilar dileriz.

DEMOGRAFIK BILGILER

Egitim durumunuz Bu kurumda ¢aligma siireniz
[Ikogretim 0 1-2 y1l 0

Lise 0 3-5yil 0

Onlisans [ 6-10 yil O

Lisans O 11-20 ydl O

Yiiksek lisans O 21- y1l ve iistii O
Cinsiyetiniz Mesleginizi tercih etme sebebiniz
Bay 0 Tyi bir gelir N

Bayan 0 Statii sayginlik N

Aile meslegi olmasi

Digerl]
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Yasiniz

18-25
26-35
36-45
46-55

55 ve iisti

Mesleginiz
Doktor

Ebe

Hemgire

Saglik memuru
Saglik teknisyeni
Tibbi sekreter

Memur
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cevaplayiniz.

(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum; 5=Kesinlikle Katiliyorum)

Bu saglik ocaginin verdigi maas beni tatmin etmektedir 11213

Bu saglik ocaginin sunmus oldugu ilerleme firsatlart beni tatmin etmektedir 11213

Bu saglik ocaginin is ortami beni tatmin etmektedir 11213

Bu saglik ocaginda ¢alisma arkadaslarimla olan iligkiler beni tatmin etmektedir 1|23

Bu saglik ocaginda sefimin yonetim tarzi beni tatmin etmektedir 11213

Genel anlamda baktigimda yaptigin isten tatmin oldugumu hissediyorum 1|23

Isten ayrilmay siklikla diisiiniiyorum (R) 11213

Bu iste tistlendigim gorevlerden genel olarak memnunum 11213

Bu iste gorev alanlarin oldukca biiyiik bir kism1 yaptiklari isten memnundur 11213

Bu iste gorev alanlar, siklikla isi birakmayi diistiniiyor (R) 11213

Isinizi iyi bir sekilde yapmamz icin maas seviyesi sizin acimzdan ne kadar onem
tasimaktadir? 11213

Isinizi iyi bir sekilde yapmamz icin odiil sistemi sizin acimzdan ne kadar onem
tasimaktadir? 1123

Yeni insanlarla karsilagsmak yeni bir ise basvurmada sizin agimizdan ne kadar Gnem
tasimaktadir? 11213

Isinizle ilgili kendi kararlarimiz1 verebilecek yeterli bilgiye sahip misiniz? 11213

Isinizle ilgili fikir, diisiince ve onerilerinizi paylasmakta misiniz? 11213

Isinizle ilgili fikir, diisiince ve onerileriniz icin hazir dinleyiciler mevcut mu? 11213
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Belirlenen hedeflere ulastiginizda bununla ilgili olarak takdir gérmekte misiniz?

Isinizin gerekleri ile ilgili olarak gerekli egitimi aldiginiza inaniyor musunuz?

Isinizle ilgili olarak kararlar1 verebilmede gerekli enformasyona sahip oldugunuza inaniyor
musunuz?

Isyerinizde mesleki egitimi aldigimz diisiiniiyor musunuz?

Saglik ocaginizin net bir sekilde tanimlanan bir misyon ifadesine sahip olduguna inaniyor
musunuz?

Saglik ocaginizla ilgili gerekli bilgiye (hedefler, vizyonlar gibi..) sahip oldugunuza
inantyor musunuz?

Yonetim size motivasyon duygusu asilayabilmekte midir?

Departman yoneticiniz size motivasyon duygusu asilayabilmekte midir?

Calisma arkadaglariniz size motivasyon duygusu asilayabilmekte midir?

Isinizi gerceklestirmenin sizi motive ettigini hissetmekte misiniz?

Saglik ocaginin basarisi icin benden beklenenden daha fazla bir ¢aba sarf etmeye
arzuluyum.

Tanidiklarima ve arkadaslarima saglik ocaginin ¢alismak igin ¢ok iyi bir yer oldugunu
sOyliiyorum.

Bu saglik ocaginda calismaya devam etmek icin verilen her tiirlii gbrevi yapmaya raziyim.

Benim sahip oldugum inang ve degerler ile saglik ocaginin ki birbirine yakindir.

Bu saglik ocaginin bir pargasi olmaktan gururluyum.

Calistigim saglik ocagi isimde daha basarili olmami saglayan duygular uyandirtyor.

Ise girerken bu saglik ocagini sectigim icin simdi ¢ok mutluyum.

Bu saglik ocaginin gelecegini gercekten kendi gelecegim gibi onemsiyorum.

Bu saglik ocagi calisilabilecek en iyi kurumdur.
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Eger simdiki maasimdan % 25 daha fazla maas teklif eden bagka bir kurum olursa hemen
ona gecerim.

Eger daha 6zgiir ve bagimsiz bir is ortami sunan baska bir kurum olursa hemen ona
gegerim.

Eger daha iyi terfi imkanlar1 sunan baska bir kurum olursa hemen ona gecerim.

Eger daha iyi bir arkadaglik ortami olan bagka bir kurum olursa hemen ona gecerim.

146




OZGECMIS

1982 Y1l istanbul ili Bahgelievler ilgesi dogumluyum. Ilk, orta ve liseyi yine
aym ilcede tamamladiktan sonra, Istanbul Universitesi Teknik Bilimler M.Y.O.
Biyomedikal Cihaz Béliimiine kayit olup, 2002” de mezun oldum. Ardindan Istanbul
Universitesi Bakirkoy Saglik Yiiksek Okulu Ebelik Boliimiine kayit olup, 2006°da bu
bolimden mezun olduktan sonra bir siire 6zel hastanelerde gorev yaptim. 2007
yilindan itibaren Istanbul Bahgelievler Cumhuriyet Saglik Ocaginda gorev
yapmaktayim. 2008 yilinda Beykent Universitesi Isletme Anabilim Dalinda Yiiksek

Lisans egitimine basladim.

Aday: Filiz Kaya

147



