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OZET

Saghk Cahsanlarinda Algilanan Kurumsal Performans, is Tatmini Ve Orgiitsel

Baghilik fliskisinin Incelenmesi: Ozel Bir Saghk Grubu Ornegi

Saglik sektoriiniin karmasik, belirsiz ve dinamik yapisi giiniimiizde hastaneleri rekabet
anlaminda siirdiirtilebilir performans ve pozitif davranigsal etkilere zorlamaktadir. Bu
baskilar altinda hastanelerin basarili olabilmek i¢in devamli olarak kurumsal
performanslarini en iist diizeyde tutmalari ¢alisanlarinin is ve is yerine olan tutumlarini
olumlu olarak yonlendirmeleri gerekmektedir. Buradan hareketle planlanan
arastirmada kurumsal performans, is tatmini ve orgiitsel baglilik iligkisi incelenmis
bunun i¢inde zincir bir hastanenin 3 subesi evren olarak secilmis ve meslek farki
gbzetilmeksizin arastirmaya katilmay1 kabul eden 424 kisi arastirmanin 6rneklemini
olusturmustur. Arastirmada algilanan kurumsal performans ile igsel ve digsal tatmin
arasinda pozitif yonde sirastyla orta ve zayif, duygusal baglilik ile ¢ok zayif, devam
baglilig1 ile kuvettli normatif baglhlik ile ise zayif pozitif yonlii istatistiksel olarak
anlaml iliskiler saptanmistir (p < 0,05). Arastirmadan elde edilen sonuglara gore
calisanlarin is yerinde ise kars1 tutumlarimi olumlu etkileyecek dinamiklerin olmasinin
aynm1 zamanda orgiite kars1 iy1 diislincelere sahip olmasinin kurumsal performansi
arttirdigr sdylenebilmektedir. Bu agidan yonetici ve liderlerin orgiitlerde bu
dinamikleri st diizeyde saglamalari, orgiitin varligini siirdiirmesi, kurumsal
amaclarina ulagsmasi ve rekabete avantaj elde etmesi agisindan son derece onemlidir.

Aragtirmamizin da en 6nemli sonucu bu yondedir.

Anahtar Sézciikler: Performans, Kurumsal performans, Is tatmini, Orgiitsel baglilik,

Saglik ¢alisanlari



ABSTRACT

Investigation of the Relationship between Perceived Organizational
Performance, Job Satisfaction and Organizational Commitment in Healthcare
Employees: The Case of a Private Health Group

The complex, uncertain and dynamic structure of the health sector today forces
hospitals to achieve sustainable performance and positive behavioral effects in terms
of competition. In order to be successful under these pressures, hospitals need to keep
their corporate performance at the highest level and direct their employees' attitudes
towards work and workplace positively. From this point of view, the relationship
between corporate performance, job satisfaction and organizational commitment was
examined in the planned research, in which 3 branches of a chain hospital were
selected as the universe and 424 people who accepted to participate in the research
regardless of profession constituted the sample of the research. In the study,
statistically significant positive relationships were found between perceived
organizational performance and intrinsic and extrinsic satisfaction, respectively, with
moderate and weak, very weak with emotional commitment, strong with continuance
commitment and weak with normative commitment (p < 0.05). According to the
results obtained from the research, it can be said that having dynamics that will
positively affect employees' attitudes towards work in the workplace and having good
thoughts towards the organization increases corporate performance. In this respect, it
is extremely important for managers and leaders to provide these dynamics at a high
level in organizations in order for the organization to maintain its existence, achieve
its corporate goals and gain competitive advantage. This is the most important result

of our research.

Keywords: Performance, Corporate performance, Job satisfaction, Organizational

commitment, Healtcare workers



1 GIRIS VE AMAC

Gliniimiizde isletmeler arasindaki rekabet giderek daha yogun hale gelmistir. Bu
zorlu rekabet ortaminda, isletmelerin rekabet avantaji1 elde edebilmesi, tiim ¢alisanlarin
ve yoneticilerin belirli performans standartlarinin {izerinde g¢alismasina ve insan
kaynaklarmin siirekli olarak gelistirilmesine baglidir. Iste tam da bu noktada,
performans yonetimi kavrami devreye girmektedir. Performans yonetimi, temel olarak
orgiitsel verimliligi artirmak, ¢alisan motivasyonunu saglamak ve egitim ile gelisim
stireclerini iyilestirmek amaciyla benimsenen bir yaklagimdir. Bu anlayisla birlikte,
caligsanlarin kendi performanslarini nasil algiladiklar1 da giderek daha fazla 6nem

kazanmaktadir.

Kurumsal performans algisi, organizasyonel sistemin; kaynak kullanimi (girdiler),
triin/hizmet {iiretimi (¢iktilar), operasyonel siiregler (doniisiim) ve performans
degerlendirme (geri bildirim) boyutlarindaki verimliligine dayali olarak
kavramsallastirilabilir. Joseph ve arkadaslarinin gerceklestirdigi arastirmalar,
organizasyonel performans oOl¢iimiiniin ¢ok boyutlu bir yapi1 arz ettigini ve bu
degerlendirmede verimlilik metrikleri, finansal performans gostergeleri, pazar
konumlandirma stratejileri ve {iriin portfoyii yenilik¢iligi gibi parametrelerin dikkate
alinmas1 gerektigini vurgulamaktadir. Bu gostergeler, bir isletmenin genel basari
diizeyini, verimliligini ve pazar i¢indeki pozisyonunu anlamada kritik dneme sahiptir

(1.2).

Is tatmini, calisma psikolojisi ve drgiitsel davranis alanlarinda oldukc¢a 6nemli ve
popiiler bir kavramdir Esas itibariyla is tatmini, ¢alisanlarin mesleki deneyimlerine
dair yaptiklari 6znel analizler sonucu gelisen duygusal bir tepkimedir (3). Calisanlarin
is yasamindan duydugu tatmin diizeyi, isin gereklilikleri ile bireylerin istek ve
ithtiyaglarimin  karsilikli uyumunun saglandigi bir zeminde olusan begeni veya
hosnutsuzlukla iligkilidir. Altag’in 2021 yilinda gerceklestirdigi arastirmada,
islerinden memnun olan c¢alisanlarin daha yiiksek performans sergiledikleri ve

baglhliklarimi  artirdiklari;  buna  karsin ~ memnuniyetsiz =~ ¢alisanlarin  ise



performanslarinin  diistiigli, is arama ve isten ayrilma diisiincelerinin ise arttigi

gozlemlenmistir (4).

Orgiitsel baglilik, calisanlarin kuruma karst gosterdikleri sadakat ve kurum
degerlerine duyduklari psikolojik bag olarak tanimlanabilir. Orgiitsel baglilik diizeyi
yuksek olan ¢alisanlar, bagli olduklar1 organizasyonun amaglariyla 6zdeslesir ve bu
dogrultuda orgiitiin belirledigi hedeflere ulagsmak igin biiyiikk bir 6zveri gosterirler.
Bunun yani sira, calisanlar arasinda igbirliginin artmasiyla orgiit icindeki sorunlarin
¢Oziimiine yardimci olma ve ekstra ¢abalarla goniillii katki saglama egilimleri de
gbzlemlenmektedir. Arastirmalar, Orgiitsel baglhiligi yiliksek olan calisanlarda
devamsizlik, isten ayrilma egilimi ve sirkiilasyon oranlarinin daha diisiik oldugunu
ortaya koymaktadir. Boz, Duran ve Ugurlu tarafindan 2021'de yapilan bir ¢alismada
ise kamu sektoriinde, ¢alisan baglilig1 ile performans arasinda olumlu bir baglanti

oldugu gozlemlenmistir (5).

Saglik hizmeti sunan orgiitler, dogas1 geregi emek yogun faaliyetlerde bulunan ve
yiiksek uzmanlagsma gerektiren kuruluslardir. Bu 6zellikleri, onlar1 diger orgiitlerden
farkl1 bir noktaya tasimaktadir. Saglik hizmetleri, dogas1 geregi acil ve ertelenemez bir
nitelik tasir. Insan hayat1 s6z konusu oldugunda, sunulan hizmetin kalitesi biiyiik bir
onem arz etmektedir. Bu sebeple, saglik sektoriinde insan kaynaklarinin etkili bir
sekilde yonetilmesi giderek daha fazla dnem kazanmaktadir. Performans yonetiminin
saglik sektoriinde etkili bir bi¢imde uygulanmasi, hem ¢alisanlarin performansini
artirmakta hem de bu calisanlar, bulunduklar1 Orgiite 6nemli bir katma deger

saglamaktadir (6,7).

Bu caligsma, ¢alisanlarin kurumsal performans algisi, is tatmini ve orgiitsel baglilik
diizeyleri arasindaki baglantiy1 ortaya c¢ikarmaktir. Bunun yani sira, elde edilen
bulgular dogrultusunda saglik yoneticilerine yonelik  Oneriler sunmayi

hedeflemektedir.



2 GENEL BILGILER

2.1 Performans Kavram

Isletmeler, globallesen diinya sartlarmna, her gecen giin gelisen teknolojiye, daha
da sertlesen rekabet kosullarima ve miisterilerinin degiskenlik gdosteren istek ve
ihtiyaclarim1 kargilamak durumundadir. Bu kosullar1 saglayan isletmelerin ayakta
kaldig1, karsilayamayanlarin ise faaliyetlerine devam edemedikleri goriilmektedir.
Glinlimiiziin sert ve kapital kosullarina ayak uydurabilmeleri i¢in isletmelerin ytliksek
performansli olmalari, rekabet giiclinliniin siirdiiriilebilirligi ve rekabet tistiinligl
biliylik bir 6nem arz etmektedir. Bir isletmenin basarili veya basarisiz olarak
tanimlanabilmesi performansimin degerlendirilmesine bagli olarak degiskenlik

gostermektedir.

Kurumlarin  performanslarin1  degerlendirmeden veya Ol¢meden Once
“Performans” kavramini tanimlayabilmeleri gereklidir. Gegmisten gilinlimiize
performans ile alakali birgok caligma yapilmasina ragmen performansa ait tek bir
tanimlamaya rastlamak miimkiin  degildir. Performansin  Ol¢lilmesi  ve
degerlendirilmesi konusunda ¢ok tartismalar olmasina karsin hala net bir sekilde
tanimlanamamaktadir. Etkililik ve etkinlik kavrami siklikla performans kavrami

igerisinde tanimlanirken aralarindaki iligki net olarak aciklanamamaktadir (8).

Performans kavrami Tiirk Dil Kurumunda ( TDK) kisinin erigebilecegi en yiiksek
diizey veya basar1 olarak tanimlanmaktadir. Performans birbirleriyle iliskili ancak
birden ¢ok boyutu olan bir kavramdir. Performans, belirli bir ama¢ ve plan
dogrultusunda gerceklestirilen faaliyetler sonucunda elde edilen ¢iktilarin niteliksel
veya niceliksel olarak ifade edilmesidir. Kurum performansi belirli zaman igerisinde

kurum amaglarini yerine getirme derecesidir.

Tanimlamalardan da anlasilacagi lizere performans, mutlak bir anlam tagimayan
farkli siireglerden olusmasi ve c¢ok boyutlu olmasindan tek bir gostergede

toplanamamaktadir (9).



2.1.1 Performans yonetimi

Genel bir perspektif ile bakildigi zaman performans yonetimi bireylerin veya
ekiplerin is siireclerini siirekli olarak iyilestirmelerini saglamak ve etkili lider
tarafindan sunulan bir gergevede, kendi beceri ve katkilarindan sorumluluk alacaklari

yluksek bir performans kiiltiiriiniin olusturulmasidir (10).

Performans yonetiminin sekillendirilebilmesi i¢in igletmenin stratejilerine
baglilik, degisen kosullara uyum saglanarak karar verici krtitik basar1 faktorlerinin ve
performans Olgiitlerinin gelistirilmesi gerekir. Efektif bir performans sisteminin
yiriitiilmesi i¢in faaliyet gosterilen pazarin kosullarina hakim olunmasi, isletmenin
stratejileri, miisterilerin beklentileri ve gelecege yonelik beklentilerinin géz oniinde
tutulmasi gerekir (11). Etkin performans sisteminin yapilandirilabilesi i¢in su adimlar

izlenmelidir:

Siirdiiriilebilir basari i¢in kritik olan i¢ ve dis faktdrlerin belirlenmesi: Isletmenin
faaliyet gosterdigi ¢evresel kosullarin ( pazar, rekabet, ekonomik faktorler) ve igsel
dinamiklerin ( organizasyon yapisi, kurum kiiltiirli, kaynaklar vb.) analiz edilerek
stratejik hedeflerin belirlenmesi saglanir. Boylelikle isletmenin giiglii ve zayif yonleri
belirlenir, firsatlar ve tehditler degerlendirilir ve bu alanlara yonelik stratejilerin

gelistirilmesine iliskin ¢caligmalar yiiriitiiliir.

Basary1 belirleyen temel faktorlerin tespit edilmesi: Isletmenin belirlemis oldugu
hedeflerine basariyla ulasabilmesi i¢cin hangi faktorlerin kritik oldugunun tespiti
yapilir. Bu faktorler, isletmenin siirdiiriilebilir basarisini saglayan unsurlar olup
isletmenin stratejileriyle dogrudan iliskilidir. Kritik basar1 tanimlanmasi siirecinde,

asagida yer alan prensiplerin géz oniinde bulundurulmasi 6nem tagimaktadir:

e  Kurumun stratejik hedefleriyle uyumlu bir sekilde tanimlanmalidir.

e Isletmenin taktik adimlar ile stratejik vizyonu arasinda uyumlu bir iliski tesis
edilmelidir.

e Tiim organizasyonel seviyelerde ayni1 anlami tagimalidir.



e Isletmenin i¢ ve dis cevresindeki tiim faaliyetleri géz 6niinde bulundurmalidir.
e Almacak kararlar icin yeterli bilgi sunmali ve kullanicilara zamaninda erisim

imkani tanimalhidir (13).

Performans kriterlerinin tanimlanmasi: Organizasyonun hedeflerine ulasabilmesi
icin izlenebilir ve ol¢iilebilir performans gostergeleri (KPI) olusturulmalidir. Bu
gostergeler ile birlikte isletmenin basarisi ve gelisim alanlar1 objektif bir sekilde

degerlendirilebilir.

Performans degerlendirilmesinin tiim organizasyon seviyelerinde entegre
edilmesi: Performans &lgtim sistemleri yanlizca {ist yonetimi degil tiim organizasyonu
yakindan ilgilendirmektedir. Her seviyedeki calisan ve ekiplerin performanslar

stirekli olarak izlenip gelistirilebilir (12).

2.1.2 Performans yonetim siireci

Performans yonetimi, kit imkanlarin hedefler dogrultusunda harcamak,
olusabilecek israfi Onlemek, verimlilii arttirmak, organizasyonun tiim
fonksiyonlarmin ve organizasyonel birimlerin/calisanlarin degisen kosullarda
kendilerinden beklenen gorevleri ne 6lgiide yerine getirebildiginin degerlendirilmesini

kapsayan bir siirectir.

Yonetim agisindan performans istikrarmin saglanmasi i¢in, stratejik planlar
dogrultusunda daha olgiilebilir performans verilerinin toplanmasi ve islenmesine
yonelik stirecler gelistirilmistir. Calisanlarin peformanslarinin ve sorumluluklarinin ne
derece yerine getirip getirmedikleri ile ilgili bilgi sahibi olmadan bir organizasyonun
yonetilmesi miimkiin degildir. Bu bilgiler 1siginda operasyonun kontrollii bir bigimde
stirdiiriilmesi, is giicii planinin yapilmasi, gelecege yonelik planlamalarin yapilmasi

gibi kritik yonetim fonksiyonlar1 gergeklestirilebilir (14).

Performans yonetimi uzun vadeli siirecler ile ilgilenir. Uzun vadede calisanlarin
performanslarinin ne 6l¢giide gelisecegi ve bu ¢ikarimin hangi parametrelere dayanmasi

gerektigini, gelecekte kosullarin hangi yone evrilecegini gozeterek galisir (15).



Performans yonetim sisteminin etkin bir sekilde yiiriitiilebilmesinin ana unsurlari
performans ile ilgili standartlarin belirlenmesi, performans Olgme kistaslarin
belirlenmesi, 6lgme kriterleri kurumun insan kaynaklarina ve personele verilen geri
bildirimdir. Performans standartlar1 ve dl¢iim kistaslar1 yapilan is ile iligkili olmazsa
sonuglar tutarli ve gercekci olmayacaktir. Personele geri bildirim saglanmadigi
takdirde orgiit igerisinde calisanlarda gelisim gozlenemeyecek insan kaynaklar ise
personele iligskin karar noktasinda etkin olamayacaktir. Neyin, nasil, nerede, ne zaman
ve ni¢in Ol¢iileceginin belirlenmesi kritik bir 6neme sahiptir. Bu yoniiyle performans

Ol¢iimleri, stratejik yonetim acisindan dnemli bir bilesendir (16).

2.1.3 Performans ol¢iim yontemleri

Isletme performansmin lgiilmesinde basvurulan yéntemler, finansal, finansal

olmayan ve birlesik yontemler olmak tiizere ii¢ kategoriye ayrilir (17).

2.1.3.1 Finansal performans él¢iim yontemleri

Isletmelerin finansal performansimi 6lgmede kullanilan bu yontemler, literatiirde
geleneksel yontemler olarak yer almaktadir. Finansal yontemler temelde muhasebe
verilerine dayanir ve baslica verimlilik, karlilik gibi finansal performans kriterlerini
esas alir (18). Muhasebesel veriler lizerinden gelistirilen i¢sel ve digsal raporlamalar

ve bu raporlamalarin analizi finansal yontemlerinin temelini olugturmaktadir (19).

I¢sel raporlar daha ¢ok ydnetimin karar alma mekanizmasina yardimci olmak
adma digsal raporlar ise genellikle isletme disinda performans degerlendirilmesine
istinaden hazirlanmaktadir. Igsel raporlara maliyet analizleri, biiteleri dissal

raporlamalara ise finansal tablolar ve bu tablolarin analizi 6rnek olarak verilebilir (19).

Finansal performans, isletmelerin faaliyetlerinin sonuglar1 ve yiirlitmekte
olduklar1 para politikalarinin degerlendirilmesidir. Gelecege yonelik finansman
planlamasimin yapilmasi ve ge¢mis donemin degerlendirilmesine yonelik onemli

bilgiler tasimaktadir (20). Isletmelerin amaglarina ulasmalar1 icin kendi kaynaklarim



idare ve kontrol etme becerisini isaret eden finansal performans, belirli bir zaman
icerisinde sermaye yeterliligi, likidite, 6deme giicii ve verimlilik, kaldira¢ ve karlilik
ile 6l¢iilmekte olan finansmanin tahsili ve tahsisini kapsamakta olan genis bir siiregtir
(212).

Finansal yontemler 6znel performans verilerine dayanmak yerine daha
kesinlestirilmis isletme performansina dayanmaktadir. Biitiinsel bir degerlendirme
imkan1 sunmasi nedeniyle, alt ve orta kademe yoneticilerin de performans

degerlendirmeye dahil edilmesini saglamaktadir (22).

Bunlarla beraber geleneksel finansal performans oOl¢iim yontemleri objektif,
giivenilir ve  kanitlanilabilir olmasityla olduk¢a yaygindir. Isletmelerin
performanslariyla alakali verimli bir 6zet saglamak konusunda basarilidir fakat
organizasyonun genel performansi agisindan oldukca kisitlh ve yer yer yaniltici
olabilmektedir (24). Bunun sebepleri olarak risk alinmayan, kiimelenmis ve bir alana

odaklanmasi gibi sebepler sayilabilir.

2.1.3.2 Finansal olmayan performans él¢iim yontemleri

Gilinlimiizde isletmelerin performanslar1 insan giicii, kalite, toplumsal iligkiler ve
misteri iliskileri gibi birgok faktorden etkilenmektedir. Giiniimiiz isletmeleri, rekabet
avantaj1 saglamak icin finansal veriler ve nicel gostergelerin yani sira inovasyon
kapasitesi, firsat analizi, 6grenme yetkinligi, organizasyonel adaptasyon, kalite
standartlar1, operasyonel esneklik, kurumsal giivenilirlik ve sosyal sorumluluk gibi

niteliksel unsurlar1 da stratejik olarak degerlendirmektedir.

Bu nedenle, geleneksel performans oOlglitleri isletmelerin performansini tam
anlamiyla degerlendirmekte yetersiz kalmaktadir. Bu sebeple modern performans
Ol¢iim yontemleri, yanlizca finanasal kriterlere dayandirilmasi yeterli olmamakla

beraber bu tarz faktorlerinde géz dniinde bulundurulmasi gerekmektedir (23).



Finansal olmayan 6l¢iim yontemleri daha c¢ok siirekli gelisime agik, isletmenin
vizyon ve misyonuyla ortiisen, hizmet saglanan pazarin 6zellikleriyle degisen bir farkli

deyisle esnek oldugu sdylenebilir.

Bu agiklamalardan yola ¢ikildiginda finansal olmayan Ol¢iim yoOntemleri
isletmelerin girdi ve ¢iktilariyla biitiinlesmis olup degiskenliklere esnek olacak sekilde

diizenlenmislerdir.

2.1.3.3 Birlesik performans él¢iim yontemleri

Biitiinlesik performans sistemleri, finansal metrikler ile niteliksel degerlendirme
yontemlerinin sinerjik bir sekilde bir araya getirilmesine dayanmaktadir. Bu
metodolojiler arasinda en yaygin kullanilanlar dengeli puan kart1 (balanced scorecard)
ve milkkemmellik modelidir. Miikemmellik modeli, performans kriterlerini biitiinciil
bir perspektifle belirlemeyi amaclarken; dengeli puan karti1 ise bu kriterleri bireysel
uygulama hedeflerine doniistiirmeyi miimkiin kilar. Her iki model de birbirini

tamamlayici nitelikte olup benzer metodolojik yaklasimlar sergiler (23).

2.1.3.3.1 Dengeli puan kart1 yontemi

Kaplan ve Norton’un 1996’da ortaya koydugu Dengeli Puan Kart1 (DPK), finansal
ve finansal olmayan parametreleri birlestirerek performansi biitiinsel bir yaklagimla

degerlendiren bir yonetim metodolojisidir (25).

Dengeli Puan Kart1 (DPK), isletmelerin tiim kademelerinde strateji olusturma,
uygulama ve yonetim siireglerini destekleyen ¢ok islevli bir yonetim aracidir. Yonetim
muhasebesi alanindaki en onemli yeniliklerden biri olarak kabul edilen bu sistem;
Olclim mekanizmasi, stratejik yonetim platformu ve iletisim aract islevleriyle
isletmelere biitiinciil bir yonetim ¢ercevesi sunmaktadir (26).

Dengeli puan kart1 ilk ¢ikis1 esnasinda isletmelerin vizyon ve misyonlariyla
ortiisen performans Ol¢iitlerine  doniistirmeye yonelik bir sistem olarak

goriilmekteyken yillar igerisinde performans Ol¢iim sitemi aracindan stratejilerin
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uygulanmasi Ve organizasyonun stratejileriyle uyumlu hale getirmek i¢in kullanilmaya

evrilmistir (27).

Dengeli puan kartinin temel boyutlari; finansal, miisteri, igsel is ve 6grenme ve

gelisme boyutu olarak bilinmektedir:

Finansal Boyut: Stratejik finansal hedefler ile operasyonel performans arasinda
baglant1 kurarak; karlilik, verimlilik, bliylime ve risk yonetimi gibi temel performans

unsurlarina odaklanan bir yap1 sunmaktadir.

Miisteri Boyutu: Stratejinin etkin uygulanmasi sonucunda elde edilen basarili
sonuglarin Slglimiinii kapsamaktadir. Miisteri memnuniyeti, miisteri sadakati ve
misteri karliligr gibi temel performans gostergelerini iceren bir degerlendirme

sistemidir.

Igsel Is Siireci Boyutu: Organizasyon biinyesinde yoneticiler icin gereken kritik
is stlireclerini belirtmektedir. Miisteri memnuniyetini en iist diizeyde etkileyecek ve

finasnsal hedeflere erismekte kullanilacak siireclerdir.

Ogrenme ve Gelisme Boyutu: Isletmenin gelecekteki biiyiime ve doniisiim

evrelerindeki stratejik odak noktalarini belirler (28,29,30).

2.1.3.3.2 Miikemmellik modeli

Avrupa Kalite Yonetim Vakfi (EFQM) tarafindan gelistirilen bu model, TKY "nin
temel prensiplerini ve felsefi yaklasimini merkeze alarak sekillendirilmistir. 1991
yilinda Miikkemmellik uygulamalarinda bir 6rnek olusturabilmek ve sirketlere model

olusturulmasi adina ( 9 ana, 32 alt kriterlerden) olusturulmustur (31).

9 ana kriter kurumun miikemmellige ulasma noktasinda sergilemis oldugu
cabalara yonelik degerlendirme kriterlerini temsil ederken, genel anlamlar1 agiklayan

tanimlamalar1 vardir ve alt kriterlerle desteklenmektedir. Alt dlgiitler, degerlendirme
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sirasinda cevaplanmasi beklenen sorular1 barindirir. Her biri, {izerinde durulmasi
gereken potansiyel konulara dair bir liste sunar. Ilgi alanlarinn kullanilamasi zorunlu

olmamakla beraber alt kriterlerin agiklanmasina yardimci olur (34).

Miikemmellik modelinin en dikkat ¢eken 6zelligi, kat1 kurallar dayatmak yerine
esnek ve rehberlik edici bir yap1 sunmasidir (32). Model, sektor, endiistriyel alan veya
Olcek farki gozetmeksizin tiim kuruluslara uygulanabilen ve temelini olusturan 8
evrensel ilkeye dayanir: Sonug¢ odaklilik, miisteri merkezcilik, tutarli liderlik ve amag
birligi, veriye dayali siire¢ yonetimi, ¢alisanlarin yetkinlik gelisimi ve katilimu, siirekli
gelisim kiiltiirii, yenilik¢i iyilestirme faaliyetleri, paydas isbirliklerinin desteklenmesi

ve toplumsal sorumluluk bilinci.

Miikemmellik modeli, toplam kalite yonetimi perspektifini genisleterek
organizasyonlara daha objektif bir degerlendirme imkani sunar ve hedeflenen
sonuglara ulagmayi kolaylastirir. Organizasyonun tiim bilesenlerini dengeli bir sekilde
degerlendirirken; kalite, miisteri ve caligan memnuniyeti ile diger paydas beklentilerini

kapsayan biitiinciil bir performans degerlendirme ¢ercevesi saglar (33).

Girdiler % Sonuglar

A
A

Calisanlarla
lgili Sonuglar

Calisanlar

= S Gt e Temel
Politika ve Musteriler ile Perfor
" y ,_ s ans
Liderlik Strateji Siiregler ligili Sonuglar Sonuglan

Toplumia ligili

isbirlikleri ve
Sonuglar

Kaynaklar

A

Yenilikgilik ve Ogrenme

Sekil 2. Miikemmellik modeli
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2.1.4 Saghk hizmetlerinde performans yonetimi

Giliniimiiziin rekabetci sartlarindan saglik sektoriide etkilenmistir. Saglhk
sektoriiniin glinden giine daha da rekabetc¢i olmasiyla beraber sunulan hizmetlerle ilgili
vatadandaslarin beklentileri ve ihtiyaglarinin daha ¢ok goz Oniinde bulundurulmast

gerektigi ortaya ¢ikmuistir.

20. yiizyilin son ¢eyreginde Bati'da sekillenen saglikta performans yonetimi,
kiiresel saglik reformlarinin temel dinamigi haline gelmistir. Modern saglhk
sistemlerinde kurumsal organizasyondan hizmet sunumuna kadar tiim siireglerde

performans temelli yaklagimlarin agirlik kazandig1 goriilmektedir (35).

Saglik hizmetlerinde performans kavrami oOzelinde daha c¢ok kalitenin
tyilestirilmesi, paydaslarin memnuniyetleri ve kaynaklarin verimli kullanilmasi 6n
plana ¢ikmaktadir (36). 1980'lerin sonunda kamu ve saglik hizmetlerinde performans
yonetiminin benimsenmesi saglik harcamalarindaki kontrolsiiz artig, hastalarin tedavi
stireglerine yonelik bilinglenmesi ve katilim talebi, saglik sisteminden beklenen
seffaflik ve hesap verebilirlik standartlarinin yiikselmesi, tibbi teknolojideki
yeniliklerin hizmet sunumunu doniistiirmesi gibi etmenler biiyiik rol oynamigtir. Bu
faktorler, performans odakli yonetim anlayisinin saglik sektoriinde kurumsallasmasini

zorunlu kilmistir (37,38).

Saglik hizmetlerinde performans kavrami Diinya Saglik Orgiitiiniin (WHQO) 2000
yilinda yaymnlamis oldugu raporda saglik sistemlerinin toplumun sagliginin
gelistirilmesi noktasinda beklentilerin karsilanmasi ve saglik finansmaninda adaletin
saglanmas1 olarak belirtilmistir (39). OECD’nin hazirlamis oldugu rapora gore ise
saglik hizmetlerinde peformans saglik hizmetlerinin esitlik, erisebilirlik, kalite ve
verimlilik noktasinda amaglarina ne derecede ulastigiyla ilgili oldugu ele alinmistir

(40).
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Her kurum ve kurulusun da performansinin 6lgtliidiigii gibi saglik kurumlarinin
da peformanslarin1 6lgmek icin kullandiklar1 Olglim ydntemleri bulunmaktadir.

Finansal dl¢iitlerin yani sira finansal olmayan dlgiitlere de yer verilmistir.

1980’1i yillardan itibaren Tiirkiye’de saglik sisteminin diizenlenmesine yonelik
adimlar atilmigtir. Saglikta DoOniisiim Programi’nin 2003 yilinda baslatilmasiyla,
saglik sisteminin kaynak dagilimi, operasyonel performansi ve her kademede
hakkaniyet ilkelerine uyumlulugu dikkate alinarak kapsamli bir reform plani

olusturulmustur.

Saglik Bakanligi, 2005 yilinda yayinladigi yonergeyle kurumsal performans

Ol¢limiine yonelik ilk adimi atmistir. 2007'de yiirtirliige giren revize yonerge ise;

« Kaliteli ve verimli saglik hizmeti sunumu,

e Kurumlarin performanslarinin olgiilebilir ve karsilastirilabilir Kriterlerle
degerlendirilmesi,

e Hizmet standartlarinin kalite odakl sekilde belirlenmesi,

o Halkin beklentilerinin siirece entegrasyonu,

o Performansa  katki  saglayan  personelin  tesvik = mekanizmalar

gibi bilesenleri kapsayan biitiinciil bir ¢cer¢eve sunmustur (41).

2.2 Is Tatmini

Is tatmini kavramu, kisinin yaptig1 isten duydugu haz, elde ettigi maddi kazanc ve
is sonuglarindan memnuniyetini kapsayan ¢ok boyutlu bir kavramdir (42). Bu tatmin
durumu, isin nitelikleri ile ¢alisanin beklentileri arasindaki uyum sonucu ortaya ¢ikar

ve calisanin isine kars1 olumlu tutum gelistirmesini ifade eder (43).

Baska bir deyisle isgorenin ¢aligmakta oldugu isiyle kendi duygu diisiincelerinin
arasindaki orantili iligkidir. Kisilerin iglerini severek yapmasi is tatminin saglandiginin
gostergesidir. Is tatmini duygusal bir kavram olmakla beraber bu sebepten kaynakli

olarak hislerde 6nem kazanmaktadir. Calisanin duygusal ve zihinsel durumunun
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biitinciil bir sekilde olumlu olmasi, fiziksel ve psikolojik 1iyi olus haliyle
desteklendiginde, is tatmininin saglandiginin gostergesidir. Fiziksel iyilik hali, geng

olmak, iyi bir gelire sahip olmak is tatmini olumlu etkilemektedir (44).

Calisanlarin  her zaman Oncelikle birer birey olduklarmi gozetmenin
organizasyonlarin verimli calisabilmeleri agisindan ne kadar onemli oldugu fark
edilmeye baslanmistir. Giinlimiizde organizasyonlarin ¢alisanlarinin ihtiyaglarini ve
istekleri dogrultusunda yapilanmanin 6nemini fark etmeye ve ona gére hareket etmeye
baslamislardir (45). Calisanin is tatmini saglaniyorsa isi ile ilgili olumlu diisiinceler
sahip olup isini severek yapacaktir. Boylelikle verimililigi ile performansi da artis

gosterecektir (46).

2.2.1 Is tatminini etkileyen faktorler

Insan 6mriiniin ciddi bir boliimii is yerinde gegirmektedir. Calisanlarin islerinden
duyduklar1 tatmin hayatlarin1 biiyilk bir o6l¢lide etkilemekte, ruhsal, bedensel
sagliklarin1 etkilemekte, aile yasantilarina ve is yerlerindeki verimliliklerine biiyiik

ol¢iide katki saglamaktadir.

Gilinlimiiz is hayatinda orgiitlerin ¢alisanlarina kars1 yerine getirmek durumunda
olduklar1 yiikiimliiliikleri bulunmaktadir. Ruhsal, toplumsal ve yasal sozlesmelerle
belirlenmis sozlesmelere dayanarak calisanlarinin gereksinimlerini karsilamak, bir

digeri ise ¢alisanlarinin kendilerini yetistirmelerine olanak saglamak (47).

Bu kadar hassas dengelere bagli olan is tatmini kavramini etkileyen birgok farkli
etmen saymak miimkiindiir ancak genel baglamda iki ana unsur altinda incelenebilir.
Birinci unsur olarak calisanlarin kisisel durumlari; duygu, diisiinceleri, arzulari
ihtiyaglar1 ve bunlar1 ne dlgiide istedikleriyle ilgilidir. Ikinci unsur, isin kendisi ve is
ortamina iliskin kosullardir. Bu kapsamda, isin fiziksel ve psikolojik gereklilikleri ile

calisanin beklentileri arasindaki uyum derecesi belirleyici rol oynar (48).
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2.2.1.1 Is tatminini etkileyen bireysel faktorler

Is tatmini, calismalar incelendiginde birden fazla degisken tarafindan
anlagilabilecek karmasik bir olgudur. Is tatmini {izerinde belirleyici olan bireysel
etmenler, demografik (yas, cinsiyet, egitim, medeni hal, mesleki tecriibe) ve psikolojik

(kisilik 6zellikleri, zeka) unsurlar seklinde iki temel kategoride incelenebilir (49,50).

2.2.1.1.1 Cinsiyet

Yapilan arastirmalar, cinsiyetin is tatmini {izerinde bir etken oldugunu
dogrulamakla birlikte, hangi cinsiyetin daha yiiksek tatmin sagladigina iliskin tutarh
bulgular elde edilememistir. Bununla beraber, literatiirdeki kimi ¢alismalar, cinsiyet

ile mesleki tatmin arasinda 6nemli bir baglanti oldugunu kanitlamistir.

2.2.1.1.2 Yas

Literatiirde is tatmininin yasla birlikte arttig1 yoniinde bulgular mevcuttur. Erken
kariyer doneminde (25 yas Oncesi) nispeten yiiksek olan tatmin, orta yaslarda diisiis
gostermekte, deneyim kazandikca (45 yas sonrasi) tekrar yiikselmektedir. Diger bir
ifadeyle, is hayatina giris doneminde yiiksek olan tatmin diizeyi, sonraki yillarda diisiis
gostermekte, ancak kariyerin ilerleyen donemlerinde tekrar artis egilimine girmektedir
(53).

2.2.1.1.3 Medeni durum

Bireyin medeni durumu, is doyumu potansiyelini etkileyen sosyolojik degiskenler
arasinda yer alir. Ne var ki bu etkiyi kesin olarak belirleyecek yeterli bilimsel veri
mevcut degildir. Bununla beraber bu konuda yapilan kisitli ¢aligmalar evli galisanlarin,
evli olmayanlara nazaran iglerine daha fazla memnun olduklar goriilmektedir
Evliligin siirekli bir ise ihtiya¢ duyacak sorumluklar1 getirmesi bunun nedeni olarak

gosterilebilir. Ayrica istikrarli bir ise sahip olabilmek i¢in is tatmini gerekmektedir.
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Calisanlarin ¢ogu diizenli bir isleri var ise bu durumu siirdiirebilmek i¢in memnun

olmadiklar1 yonleri diizeltmeye calisirlar (54).

2.2.1.1.4 Egitim

Calisanlarin sahip olduklar1 egitim seviyeleri, deneyimleri, bilgileri ve becerileri
isleriyle ilgili en azami tatmin seviyeleriyle iliskilidir. Bu etki ¢ogunlukla kisi-is
uyumu teoremiyle aciklanmaktadir. Kisinin 6zelikleri ve isi arasindaki uyum arttikca

refah1 artarken, yaganacak bir uyumsuzluk ise bozacaktir (55).

Yapilan arastirmalarca, egitim diizeyinin calisan memnuniyetinde farkliliklar
gosterdigi goriilmiistiir. Egitim seviyesi arttik¢a ¢alisanlarin 6diil ve sorumluluklarinin
degisecegini bildikleri i¢in memnuniyetleri, motivasyonlar1 ve katilimlar1 gibi
tutumlari etkilenmektedir. Yiiksek egitimli ¢alisanlar, iglerinin tiretkenlik yoniine daha
fazla deger verdiklerinden, islerine kars1 olumsuz duygu gelistirme olasiliklar1 daha

diisiiktiir (55,56).

Ayrica fazla egitimin is tatmini Ozelinde olumsuz etkileri goriilmiistir. Bu
kapsamda yapilacak is 6zelinde fazla egitim yerine gerekli egitime sahip olanlarin
daha cok is tatminine sahip olduklar1 goriilmektedir. Egitim durumun calisanin

arzularinin ve sonuglarin is tatmini {lizerinde acgik bir etkisi oldugu goriilmektedir

(57,55).

2.2.1.1.5 Kisilik

Is hayatimizdan duydugumuz tatmin yasamimizda 6nemli bir unsur oldugu
siirece, is hayat1 disindaki diger alanlardaki tatminlerimizi de etkileyecetir. Is
tatmininin Ol¢iilmesindeki temel zorluklardan biri, bu kavramin kisisel farkliliklara
gore degiskenlik gostermesi ve dinamik bir yapiya sahip olmasidir. Bu degiskenligin
altinda yatan ana etken, tatmin algisinin kisilik 6zellikleriyle etkilesimidir. Ote yandan,
ekonomik (maas), kariyersel (terfi), sosyal (ekip iliskileri) ve yonetsel faktorler de

tatmin diizeyini belirleyici rol oynar (58).
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Is tatmini, calisanlarin isleri ve mesleki deneyimleriyle sekillenen psikolojik bir
olgudur. Bu karmasik yapi, kisilerin diisiinceleri, deger yargilari, isin 6zellikleri,
calisma kosullar1 ve mesleki firsatlar gibi i¢ ve dis etkenlere bagli olarak degisir ve her

bireyde farkli sonuglar dogurur.

Is tatmini ne sabit bir durum ne de tiim ¢alisanlar igin aym diizeydedir. Farkli
organizasyonlarda ve farkli bireylerde degisken davranig kaliplart ve tutum

farkliliklar1 gozlemlenebilmektedir (59).

2.2.1.1.6 Zeka

Is yasaminda zeka, egitim seviyesi, deneyim ve performans gibi parametrelerin
kritik rol oynadig1 bilinmektedir. Ozellikle zeka ile is tatmini arasindaki iliskiye
odaklanan ¢alismalar, yiiksek zeka diizeyinin diisiik is tatmini ile iliskilendirildigini

gostermektedir (55).

Organizasyonel basari, biiylik olgiide c¢alisanlarin bilgi birikimi, zeka diizeyi,
beceri ve yetenekleriyle dogrudan iligkilidir. Bu nedenle yetenekli c¢alisanlari,
kapasitelerini en TUst diizeyde kullanabilecekleri ve performanslarint maksimize
edebilecekleri pozisyonlarda istihdam etmek, organizasyonel basarinin temel
belirleyicilerinden biridir. Yetenek-is uyumu saglanan c¢alisanlarin, bu uyumun
saglanamadig1 durumlara kiyasla daha yiiksek is tatmini yasadiklar1 goériilmektedir
(60).

2.2.1.2 Is tatminini etkileyen dissal faktorler
Calisanlarin is tatminleri bireysel faktorlere bagli oldugu kadar isletmelerine ve
cevresel faktorler gibi kendi iradelerinin disindaki faktorlere de baghdir. Is tatmini

etkileyen dissal faktorlere; ¢alisma arkdaslari, licret, calisma kosullari, statii, terfi, isin

niteligi vb. faktorler siralanabilir.
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2.2.1.2.1 Ucret

Ucret, bireylerin sosyal statiilerini dogrudan etkileyen bir degiskendir. Uretim
faaliyetlerine  emekleriyle (fiziksel/zihinsel) katilan  kisilere, performans

parametrelerine gore belirlenen ve 6denen parasal deger olarak tanimlanmaktadir (61).

Isgoren, sergilemis olduklar1 performansin karsilign olarak aldiklari iicretin
kendilerine yasinma sekilini ve kurumun maas politikasini bildiklerinde kurumun
adaletine olan inanclar1 da artacaktir. Bu sebepten otiirii licret politikalari, ¢alisanlari
belli seviyede tatmin edici sekilde hazirlanmalidir. Etkin bir iicret politikasinin temel

hedefi, i3 doyumu ve performansi tesvik eden sistematik bir 6deme yapis1 kurmaktir

(62).

Isgorenler, departmanlarindaki diger ¢alisma arkadaslarindan daha fazla calisip
daha az odiillendirildiklerini hissederlerse, muhtemelen islerine, isverenlerine ve
calisma arkadaslarina kars1 negatif bir tutum sergileyecektir. Kendilerine iyi davranilip
bir de adil bir iicret aldiklarin1 da hissederlerse ise, isverenine ve ¢alisma arkadaslarina

kars1 olan tutumlar1 olumlu olacaktir (63).

2.2.1.2.2 Calisma arkadaslar

Isgorenler, ekip arkadaslartyla kurduklari olumlu etkilesimden haz aldiklar1 bir
calisma ortaminda bulunduklarinda is tatmini hissedebilirler; ancak bu uyumun
saglanamadig1r durumlarda tatminsizlik ortaya cikabilir. Calisma gruplar1 arasinda
isbirligi ve sinerji yakalanmasinin diger islere oranla daha biiyiikk 6nem arz ettigi ve
grup calismasi gerektiren islerde birey ve grupla olan ilisksi yakalamig olduklari uyum

1§ tatmini seviyesini arttiracaktir (64).
Calismalar, bireylerin giinliik islerinden memnun olduklar1 bir ¢alisma ortami

hazirlamanin 6nemini vurgulamaktadir. Ayni ortami paylasan c¢alisanlar etkilesim

halinde olurlar. Calisma ortaminin yaydig: pozitif enerji, ¢alisanlar tizerinde olumlu
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bir etki yaratarak aidiyet duygusunu gii¢lendirecektir. Bu ortak ¢aligsma kiiltiirii ve ise

baglilik hissi ise is tatmininin artmasina katki saglayacaktir (65,66).

2.2.1.2.3 Calisma kosullari

Calisma ortamindaki kosullar, isgdrenin islerini yaparken tehlikeli olmayan,
fiziksel ve zihinsel olarak konforlu bir ortamda c¢alismaktan memnun olduklar
goriilmiistiir. Calisma ortaminin niteligi; calisanin ise olan ilgisi, elde edilen ddiiller,
ekip i¢i iligkiler, yonetimle olan etkilesimler, is kaynakli stres faktorleri ve meslegin

kendine 6zgii kosullari gibi ¢ok boyutlu unsurlardan etkilenerek sekillenmektedir (67).

Isgorenler, islerinin geregi olarak farkli is yiiklerine sahiptirler. Is yiikiiniin
degisimi 6zellikle is yiikiiniin artmasiyla sonuglanmasi iggdrenin stres artis1 ve kuruma
kars1 giivensizligi ile sonuglanacaktir. Is yiikiindeki ani artis is tatmininde azalmaya
yol acarken, is ylikiindeki azalma isgdrenin yetenegini kullanma kapasitesini

azaltabilecegi icin ¢alisanda verimsizlige neden olabilmektedir (68).

2.2.1.2.4 Isin niteligi

Calisanlar, isleri hakkinda 1iyi hissettikleri ve is doyumu yasadiklarinda islerinde
1yi performans gosterdikleri, daha yetkin hale geldikleri ve islerini daha iyi yaptiklar

gOriilmiistiir.

Straws ve Saylas, 1§ tatminini is-¢alisan uyumu olarak kavramsallagtirmis ve
motivasyonel siireclerle ortak temellere sahip oldugunu ortaya koymustur. Motive
edilmis ve kendisine uygun bir iste gorev almis personelin kariyerine bagli olacagi

sekilde is tatminine erecektir (55).

2.2.1.2.5 Terfi

Calisanlarin basarilarinin takdir edilmesi ve bu basarinin terfi gibi somut 6diillerle

desteklenmesi, is tatminini 6nemli ol¢iide artiran Kritik bir faktordiir. Ancak terfi
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olanaklarimin smirli olmasi veya kariyer gelisim yollarmin kapali oldugu algisi,
calisanlarda tatminsizlige neden olabilmektedir. Calisanlar, orgiitsel adaletin
saglandig1 bir is ortaminda performanslarinin karsiligini (sosyal haklar, kisisel gelisim
firsatlar1, icret artis1 veya statii yiikselmesi gibi) almay1 beklemekte ve bu beklentilerin

karsilanmasi durumunda is tatmin diizeylerinde olumlu artis gézlemlenmektedir (66).

2.2.1.2.6 Statii

Toplumsal yapi, statiiye sahip bireylere 6zgli deger yargilari ve sembolik
anlamlar yiikler. Bu statii, bireyin kendini ve i¢inde bulundugu grubu

konumlandirisinda belirleyici bir rol iistlenir (69).

Ust diizey yoneticiler, yiiksek nakit kazanglar1 (maas, prim, komisyon, temettii
vb.) ve calisanlar/toplum nezdindeki saygin statiileri (itibar, sorumluluk yetkisi, karar

verme 6zerkligi) nedeniyle belirgin sekilde yiiksek is tatmini deneyimlemektedir (70).

2.2.2 Is tatmini ile ilgili teoriler

Is tatmininin daha kesin bir sekilde tanimlanabilmesi igin, 6zellikle motivasyon
gibi yakin anlamli kavramlardan ayrisan boyutlarinin derinlemesine incelenmesi
gereklidir. Arastirmalar, is tatmini ile motivasyonun literatiirde siklikla birbiriyle
iligkilendirilerek ele alindigin1 ortaya koymaktadir. Bu iki kavram arasinda karsilikli
bir iligki bulunmaktadir: Motivasyon olmadan is tatmininden s6z edilemeyecegi gibi,
1§ tatmini saglanamadiginda da c¢alisanlarin islerini isteyerek yapmalar1 beklenemez

(72).

Literatiirde genel olarak motivasyon teorileri baslig1 altinda siniflandirilan, ancak
1§ tatmini caligmalarinda da aciklayici oldugu diisiiniilen bu teoriler, temelde iki grup

altinda incelenmektedir: igerik teorileri ve siireg teorileri (72).

Isgoren bulundugu orgiit icerisinde is ve orgiisel faktorlerin arasinda

davraniglarini etkileyecek durum ve ortamlarin igerisindedir. Bulunduklar1 ¢cevresel
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yap1, davraniglarinin olusmasinda, kisi ve olaylara kars1 verdikleri tepkilere ve igsel
bakis acilarini olusturacaklar1 6nemli unsurlardandir. Bu ¢evresel faktorlerin yani sira
isgorenin kisisel hayatt ve kisisel hayatina dayandirarak kurdugu sebep sonug

iligkilerine dayanan unsurlar da bulunmaktadir (60).

2.2.2.1 Siireg teorileri

Siire¢ temelli kuramlar, bireylerin eylemlerinin baslangi¢, devam ve sonlanma
evrelerini bilimsel bir yaklagimla analiz etmeyi amaglar. Diger bir deyisle, bu teoriler
motivasyonun eyleme déniisme mekanizmalarin1 ve motivasyonel siirecleri olusturan
degiskenler arasindaki etkilesimleri analiz eder. Siire¢ teorileri kapsaminda su temel

yaklagimlar 6ne ¢ikmaktadir:

e VVroom'un Beklenti Teorisi,

e Latham & Locke'un Amag Teorisi,

e Adams"'in Esitlik Teorisi,

e Pavlov ve Skinner’in Pekistirme Teorisi,

e Deci’nin Biligsel Degerlendirme Teorisi.
2.2.2.1.1 Vroom’un beklenti teorisi
Vrom’un 6ne siirmils oldugu teoriye gore is ve sorumluluklarin basarist agirlikli
olarak bireyin kisisel 6zelliklerinin ve ¢evresel kosullarin etkisiyle belirlendigi ve

yonlendirildigidir.

Bagka bir varsayimla her insanin digerlerinden daha farkli istek, arzu ihtiya¢ ve

amagclara sahip olup ve istedikleri ddiillerin de digerlerinden farkli oldugudur.

Teoriye gore gldillenme, aradiimiz ve arzuladifimiz degerlerle, belirli

davraniglarin bu yol agma olasiliginin iligkin tahminin ¢arpimina denktir (73).
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2.2.2.1.2 Amagc teorisi

Latham & Locke tarafindan gelistirilen teoreme gore isgdrenin basarisinin
belirleyicisi olarak kisisel amaglarin biiyiik 6nemi oldugunu belirtmektedir. Kendileri
icin belirledikleri ve bu amaglar1 gergeklestirmenin biiyiik bir basar1 olacagindan,

isgOrenin bu amagclara giidiilenecegini savunmaktadir (71).

Locke, bireylerin kendilerinin belirledigi veya disaridan atanan yiiksek hedeflere
sahip olmalarinin, daha fazla ¢aba gostermelerine ve dolayisiyla daha iyi performans

sergilemelerine yol a¢tigin1 6ne siirmektedir (71).
Latham ve Locke, hedeflerin motivasyonel etkilerini su sekilde agiklamustir:

e Bireyler tarafindan belirlenen agik ve spesifik hedefler, is performansini
olumlu yonde artirir.

e Ulasilmas:1 kolay olmayan hedefler, c¢alisanlarin daha hirshi ve istekli
calismasini saglayarak basari diizeyini ytikseltir.

e Bireysel hedefler ile oOrgiitsel amaclar ve c¢evresel kosullar arasindaki

uyumsuzluk arttikca performans diiser; uyum saglandiginda ise basari artar

(74).

2.2.2.1.3 Esitlik teorisi

Adams’in gelistirdigi model, calisanlarin is iligskilerinde adalet arayisi iginde
oldugunu ve bu arayisin motivasyonel davraniglar1 yonlendirdigini 6ne ¢ikarmaktadir
(75). Adams’a gore kisiler her zaman kendilerine verilen odiilleri baskalariyla
karsilastirip kendilerine verilen 6diilleri benzer basarilar gosteren kisileri ne derecede

esit oldugunu saptamaya egilimindedir (76).

Adams'in Esitlik Teorisi'ne gore, calisanlar kendi ddiillerini (¢iktilar) benzer
performanstaki diger ¢alisanlarin ddiilleriyle karsilastirdiginda adalet algisi olusur. Bu
adalet degerlendirmesi, girdiler (egitim, ¢aba, yetenek) ile ¢iktilar (iicret, taninma,
sosyal haklar) arasindaki oransal dengeye dayanir. Matematiksel olarak ifade edilecek

olursa:
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e (Bireyin Ciktilar1 / Bireyin Girdileri) < (Referans Alinanin Ciktilar1 / Referans
Alinanin Girdileri)

e Bireyin Ciktilar1 / Bireyin Girdileri) > (Referans Alinanin Ciktilar1 / Referans
Alinanin Girdileri) (77).

2.2.2.1.4 Pekistirme teorisi

Pavlov ve Skinner’in hayvanlar iizerinde yapmis olduklar1 gézlemler, belirli
davraniglarin sonucunda eger canli belirli bir zevk almissa bu davranisi tekrar edecek
aksi taktirde bu davranis1 sergilemeyecektir. Bagka bir degisle o6dil ve ceza
mekanizmalar1 bir faaliyeti sergilemeye bagl olarak goriilecektir. Fakat sonuglardan
memnun olan canlilarin bu davraniglar tekrar etme egiliminde olduklari goriilmiistiir.

Boylelikle davranis tekrar edildik¢e pekismis olup 6grenilmis olacaktir (71).

2.2.2.1.5 Bilissel degerlendirme teorisi

Motivasyon teorilerini inceledigimiz zaman i¢sel motive edicilerin (licret, terfi
vb.) digsal motive edici unsurlardan bagimsiz olduklarini belirtmislerdir. Deci,

Bagimsiz Degerlendirme Teorisi ile birlikte tam tersini savunmaktadir (71).

Deci, digsal odiillerin (maddi tesvikler gibi), igsel olarak motive edilmis
davraniglara eklenmesi durumunda, bireyin i¢sel motivasyon diizeyinin azalacagini
one siirmektedir. Ornegin isten zevk almamiz alacagimiz maddi bir &diille
destekleniyorsa bu i¢sel motivasyonu azaltacaktir. Ciinkli digsal odiiller kisilerin
davraniglarinin  kendilerinin yonetikleri algisim1 kiracak ve i¢sel motivasyonunu
diisiirecektir. Digsal odiiliin kesilmesiyle beraber kisler bu davranisina bir anlam ve

neden bulamayacak ve davraniglarini tekrardan sergilemeyecektir (78).

2.2.2.2 Kapsam teorileri

Icerik teorileri, 6ziinde bireyleri harekete geciren unsurlari arastirarak, bu

davraniglari tetikleyen faktorleri ¢oziimlemeyi ve anlamlandirmay1 hedefler.
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Hicks ve Gulet’e gore tiim kapsam teorileri ii¢ ana noktada agiklanmaktadir (74):

e Higbir ihtiyag tam olarak karsilanamaz. Bir ihtiyacin karsilanabilmesi i¢in
diger ihtiyaclardan fedakarlik edilmesi gerekir.

e Bireylerin ihtiyaglar siirekli evrim gecirir ve bu degisim genellikle bireyin
biling diizeyinin altinda gergeklesir.

e Tiim ihtiyaglar birbiriyle iliskilidir. Ornegin, beslenme ihtiyacinin karsilanma

bi¢imi, bireyin sosyoekonomik statiisiinden dogrudan etkilenir.

Kapsam teorileri kapsaminda dort temel teori 6ne ¢gikmaktadir:

e Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi,
e Herzberg'in Cift Faktor Teorisi,

e McClelland'in Basari Ihtiyaci Teorisi,

o Alderfer'in ERG Teorisi.

2.2.2.2.1 Intiyaclar hiyerarsisi teorisi

Motivasyon teorilerin arasinda en popiileri olan Abraham Maslow tarafindan
gelistirilmis Thtiyaglar Hiyerarisisidir. Maslow yapmis oldugu klinik calismalarin

sonucunda 5 temel ihtiyag¢ saptamistir:

e Fizyolojik ihtiyaclar: Yasamsal gereksinimler (yeme-igme, uyku, cinsellik
gibi).

e Giivenlik Ihtiyaglar: Fiziksel ve psikolojik giivenlik (is stabilitesi,
tehditlerden korunma).

e Sosyal/Ait Olma Ihtiyaclari: Sosyal baglar (ait olma, sevgi, dostluk).

e Saygmlik Ihtiyaci: Statii (taninma, prestij, zgiiven).

e Kendini Gergeklestirme: Potansiyelin tam kullanimi (yaraticilik, kisisel

gelisim)
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Maslow’un teorisinin iki temel yaklasimi vardir (75). Kisinin gostermis oldugu
her davranisin sahip oldugu ihtiyaci karsilamaya yonelik oldugu iizerinedir. Kisi
ihtiyaglarin1 kargilamaya yoOnelik davranir ve bu sebeple ihtiyaclar davraniglari

belirleyen 6nemli bir faktordiir.

Bir diger yaklasim ise ihtiyaclarin siralamasi tlizerinedir. Kisilerin belirli bir
siralamay1 takip eden ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Siralamada en altta kalan ihtiyaglar
tamamlanmadan, {ist kadamelerde kalan ihtiyaglara sira gelmez. Ihtiyaclarin, bireyi
davraniga yonlendirme giicli, bu ihtiyaglarin ne kadar tatmin edildigine baglhdir.
Doyuma ulasan bir ihtiyag, davranigsal motivasyonu tetikleme giiciinii yitirir ve bu

asamada daha tiist basamaktaki gereksinimler etkili olmaya baglar (79).

2.2.2.2.2 Cift faktor teorisi

Cift faktor teorisi temelinde digsal motivasyon teoremidir. Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi teoremine paralel olarak kosullanmanin temelinde ihtiyaglarin oldugu
vurgulanmistir. Frederick Herzberg, Pittsburgh’da miihendis ve muhasebeciler
lizerinde yiriitmlis oldugu c¢alismada sormus oldugu sorularla calisanlarin
memnuniyetlerini arttiran veya azaltan faktorleri tespit etmeye calismis ve bu iki

soruyu ¢alisanlara yoneltmistir (80):

e Isinizde kesinlikle basarili oldugunuzu diistindiigiiniiz bir
deneyiminizi neyi, nasil ve hangi sonuglarla gergeklestirdiginizi detayl
sekilde paylasabilir misiniz ?

e Isinizde  kesinlikle basarisiz  hissettiginiz  bir  durumu yasanan
stireg, karsilagilan zorluklar ve ¢ikarilan dersler baglaminda agiklayabilir

misiniz ?

Herzberg, bu iki soruya verilen yanitlar1 analiz ederek calisan davranislarini
etkileyen iki temel faktor grubu belirlemis ve arastirma bulgularina dayanarak, bazi
temel calisma kosullar1 saglanmadiginda tam motivasyonun miimkiin olamayacagini

ileri stirmiistiir (81). Bunlar giidiileyici faktorler ve hijyen faktorler.
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Gidiileyici (motive edici) etmenler, bir kisinin isinde daha iyi performans
gostermesini saglayan igsel faktorlerdir. Bu etmenler, kisinin isine olan baglhiligini ve
motivasyonunu artirabilir. Isin igerigiyle dogrudan ilgili olan bu etmenler, isin
kendisinden kaynaklanan tatmin unsurlarini igerir. Bunlar genellikle isin daha anlamli
hale gelmesini saglar ve bireyin isine yonelik daha giiclii bir ilgi gelistirmesine

yardimei olur.

Gidiileyici etmenler arasinda sunlar yer alabilir:

Is Basarma: Kisinin basarilarim gdrmek, gorevlerini etkili bir sekilde

tamamlamak, kisisel ve mesleki tatmin yaratabilir.

Taninma: Calisanlarin basarilarinin takdir edilmesi ve Odiillendirilmesi, onlarin

kendilerini degerli hissetmelerini saglar.

Sorumluluk: Iste daha fazla sorumluluk almak, bireylerin kendilerini énemli ve

gerekli hissetmelerine yol agar, bu da onlar1 daha fazla motive eder.

Gelisme ve Ilerleme: Bireylerin kisisel ve mesleki anlamda gelisebilecegi firsatlar

sunmak, onlarin kariyerlerinde ilerlemelerini saglayarak motivasyonlarin artirir.

Hijyen faktorleri (koruyucu etmenler), esas olarak is ortamma ve caligma
kosullarina iligkin temel diizenleyicilerdir. Bu etmenler, ¢alisanlarin islerinde rahat ve
saglikli bir ortamda c¢alisabilmelerini saglamak amaciyla gereklidir. Ancak bu
etmenlerin varligl, dogrudan motivasyon saglamaz; bunun yerine, yokluklar
calisanlarda tatminsizlik ve memnuniyetsizlik yaratabilir. Koruyucu etmenler arasinda

sunlar yer alir:
Isletmenin Y&netimi ve Politikasi: Adil ve etkili bir ydnetim, calisanlarin is

yerindeki deneyimlerini dogrudan etkiler. Yonetim ve politika kararlari, ¢alisanlarin

isyerinde kendilerini glivende ve degerli hissetmelerine yardimci olabilir.
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Denetim: Isyerinde denetimin adil ve dengeli olmasi, ¢alisanlarin gereksiz baski
altinda kalmadan etkili calisabilmelerini saglar. Aksi takdirde, asir1 denetim ve

baskilar ¢aliganlarin memnuniyetsizligine yol agabilir.

Ucret: Calisanlarin aldiklar1 maas, is tatmininin 6nemli bir pargasidir. Yetersiz
ticretler, ¢alisanlarda moral bozukluguna yol agabilir. Ancak uygun bir ticret, dogrudan

motivasyon saglamasa da, eksikligi tatminsizlige sebep olabilir.

Calisma Kosullari: Fiziksel g¢alisma kosullart (6rnegin, isyerinin temizligi,
giivenligi, ekipmanlarin durumu, ergonomik diizenlemeler) calisanlarin genel
memnuniyetini etkiler. Olumsuz kosullar, ¢alisanlarin verimliligini ve motivasyonunu

olumsuz etkileyebilir.

Yapmis oldugu caligmalarda kisilerin i doyumunu saglayan unsurlar ile
tatminsizlik yaratan unsurlarin ayr1 kategorilerde degerlendirilmesi gerektigi sonucuna
ulagmistir. Diger bir ifadeyle, tatmin ve tatminsizlik geleneksel olarak birbirinin tersi
kabul edilse de Herzberg, bunlarin ayr1 dinamikler oldugunu ve birbirini

notrlestirmedigini vurgulamistir (82).

2.2.2.2.3 Basar ihtiyaci teorisi

McClelland, basari, iliski ve gii¢ gibi {i¢c temel ihtiyaci incelemek i¢in 30 yildan
fazla sliren aragtirmalar yapmis ve bu ihtiyaglart 6lgmek amaciyla Tematik Algi
Testi’ni (TAT) kullanmistir. Calismasinda, 38 katilimciya belirsiz igerikli gorseller

sunarak bu gorsellerle ilgili 6zgiin hikayeler olusturmalarini istemistir (78).

McClelland, bu tiir ihtiyaglarin her birinin bireylerde farkli doyum hisleri
yaratabilecegini ifade etmistir. Bir kisinin herhangi bir gorevi basarili ve verimli
bicimde yerine getirme ihtimali; diger ihtiyaglara kiyasla baskin motivasyonel
egilimin yogunlugu, gorevin basarili sonuclanma beklentisi ve algilanan 6diil

degerinin birlesik etkisiyle sekillenmektedir (83).
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McClelland, basar1 gereksinimi (nAch), iligki gereksinimi (nAff) ve giic

gereksinimi (nPow) olmak tizere ti¢ ana motivasyonel gereksinimi tanimlamistir (78):

Bagar1 Gereksinimi (nAch): Bu gereksinime sahip bireyler, basarili olmayi,
zorluklar1 asmay1 ve kendi yeteneklerini kanitlamayi isterler. Basariy1 kisisel bir 6l¢iit
olarak kabul ederler ve genellikle hedef odaklidirlar. Bu tiir bireyler, yiiksek

performans gerektiren islerde daha basarili olurlar.

Iliski Gereksinimi (nAff): Bu gereksinime sahip kisiler, diger insanlarla giiclii ve
yakin iligkiler kurma egilimindedirler. Sosyal etkilesim ve kabul edilme, onlar i¢in

biiyiik 6nem tasir. Is yerinde uyumlu ve destekleyici bir ortam arayisinda olurlar.

Glig¢ Gereksinimi (nPow): Gii¢ gereksinimi yliksek olan bireyler, baskalar
tizerinde etki kurmak, liderlik yapmak ve karar verme siireglerinde etkili olmak
isterler. Genellikle yonetici pozisyonlarinda yer almak ve toplumsal statli kazanmak

isteyebilirler.

2.2.2.2.4 ERG teorisi

Clayton Alderfer, yapti§1 arastirmalar sonucunda Maslow'un Ihtiyaglar
Hiyerarsisimin giinlik yasam pratiklerine uygun olmadigimi tespit ederek ERG
Teorisini gelistirmistir. Bu teori, bireylerin ihtiyaglarin1 orgiitsel perspektiften ele
almakta ve Maslow'un modelini li¢ temel kategoriye indirgemistir: Varolus

(Existence), Iliskisellik (Relatedness) ve Gelisim (Growth) (73, 84).

Var Olma Gereksinimleri: Bireyin fiziksel varligini siirdiirmesi i¢in gerekli temel
gereksinimleri kapsar. Yiyecek, su, barmmma ve giivenlik gibi biyolojik-temelli
ihtiyaclarin yan sira, ¢aligsanlar bu ihtiyaglarini licret, ¢alisma ortami kosullar1 ve is
giivenligi gibi oOrgiitsel araglarla karsilarlar. Bu kategorideki ihtiyaglar, Maslow'un

hiyerarsisindeki fizyolojik ve giivenlik ihtiyac¢larina karsilik gelmektedir.
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Iliski Kurma Gereksinimleri: Bu ihtiyaclar, bireylerin kisileraras: iliskilerden
dogan sosyal baglilik gereksinimlerini kapsar ve grup aidiyeti arayisini yansitir. Sevgi,

kabul gérme ve sosyal statii gibi ihtiyaclar bu kategoride degerlendirilir.

Gelisme Gereksinimleri: Bu gereksinimler, kisinin kendine giiveni ve kendini
gergeklestirme arzusu ile ilgilidir. Birey, bu gereksinimle, potansiyelini en fiist

seviyeye ¢ikarmay1 ve kisisel gelisimini saglamay1 amaglar.

Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Alderfer'in ERG Kurami

Kendini Gelistirme Ihtiyaci Gelisme (Growth) ihtiyaglar

Saygi Gorme Ihtiyaci _ _
[ lligki Kurma (Relatedness) Ihtiyaci
Sosyal Ihtiyaglar

Guvenlik ihtiyaclari :
----------------- -ecesmssnoeeeeeoeooeoooooL - Varolma (Existence) Ihtiyaclari
Fizyolojik Ihtiyaclar

Sekil 3. Maslow ve Alderfer’in teorilerinin karsilastirmasi

Alderfer'in ERG Teorisi, doyum-ilerleme ve hiisran-geri ¢ekilme gibi ikili
dinamikleri icermesi ve Orgiitlerdeki insan davraniglarin1 daha esnek bir ¢ercevede
aciklamasi nedeniyle, diger motivasyon teorilerine kiyasla daha uygulanabilir bir

model sunmaktadir (84).

2.2.3 Is tatmininin ve is tatminsizliginin sonuclar

Is tatmini, hem orgiitsel bagliligin temel belirleyicisi hem de sonucu olarak
degerlendirilmektedir. Arastirmalarin biiyiik boliimii, is tatmininin orgiitsel baglilik
iizerinde en gii¢lii yordayici oldugunu ortaya koymaktadir. Yiiksek is tatminine sahip
kurumlarda, devamsizlik ve personel devir hizi gibi sorunlarin azaldigi, ayn1 zamanda
calisan performansinin olumlu yonde etkilendigi gézlemlenmistir. Bu baglamda is
tatmini, bircok yonetimsel siirecin hem nedeni hem de sonucu olarak 6ne ¢ikan kritik

bir faktordiir (60).
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Calisanlarin giinlilk hayatlarin biiylik bir bdliimiinde ¢alisma ortamlarinda
gecirmektedir. Bu nedenle, c¢alisanlarin is tatmininin saglanmasi, kurumun etkinlik ve
verimliligi agisindan kritik 6neme sahiptir. Is giicii, iiretim siirecinde tek basina bir
bilesen olarak goriilmese de makine, teknolojik ekipmanlar ve temel malzemeler gibi
diger iiretim unsurlarmin en verimli sekilde kullanilmasi, biiyiik Ol¢lide insan

kaynaklarinin etkinligi ve yonetim becerilerine dayanmaktadir.

Is tatmini, esas olarak ¢alisanlarim islerine yonelik his ve diisiincelerini ifade eden
bir kavramdir. Calisanlarin ise karsi gelistirdikleri olumlu yaklasimlar tatmin diizeyini
yansitirken, olumsuz tutumlar ise tatminsizlik belirtisi olarak degerlendirilir. Isinden
memnun olan bireylerin kuruma ve liderlerine olan baghlik diizeyleri yiikselmekte,
zorlu stireglerde iistiin ¢aba gostererek olumlu tutumlar sergilemekte, devamsizlik
oranlar1 azalmakta, Orgiitsel hedeflerin gerceklesmesine en st diizeyde katki

sunmakta ve kurumla uzun vadeli iliski kurma egilimi géstermektedirler (86).

Is tatminsizligi, kisilerin isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasindaki en 6nemli
etmendir. Calisanlarin is tatminlerinin olusmamasi1 ve c¢alistiklar1 kurumda
beklentilerinin karsilanmamasi isten ayrilmalarina neden olmaktadir. Yaptiklari iste
gelisim alan1 goriilmemesi ve bu sebepten is tatminsizligi yasanmasi da kisiyi isten

ayrilma davranisgina itebilir (87).

Calisanlarda is tatminsizligi, ise baghligin azalmasina, is giicii verimliliginin
diismesine, is giicii devir hizinin artmasina, ¢alisan saglhiginin olumsuz etkilenmesine,
stirekli yeni i arayisina girilmesine, devamsizlik oranlarinin artmasina ve sikayetlerin

¢ogalmasina yol agan bir dizi olumsuz durumu beraberinde getirmektedir.

2.3 Orgiitsel Baghlik

Baglilik, kokenini Latince'den alan ve "bir araya getirmek" anlamini tasiyan bir
kavramdir. Bir kisiye, gruba veya degere karsi duyulan icten yakinlik, saygi, aidiyet
hissi, bu duygularin davraniglarla ifade edilmesi ve siirekli sadakati temsil eder (88).

Orgiitsel sadakat diisiincesi, ilk defa 1956 senesinde William Whyte tarafindan kaleme
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alman Orgiit Insan1 isimli kitapta ortaya konulmustur. Bu eserde orgiite ¢alisan
insanlarin Orgiite asir1 baglanmalarinindan olusabilecek sorunlara yer vermistir. Ancak
daha sonrasinda yapilan ¢alismalar ise oOrgiitsel bagliligin yiiksek diizeylerde
goriilmesinin Orglitsel baglamda yararli ve olumlu sonuglar dogudugu goriilmiistiir

(89).

Orgiitsel Baglilik, orgiitsel psikoloji ve davranis alaninda siklikla arastirilan bir
konu olup literatiire onemli katkilar saglamistir. Bu kavram, bir ¢alisanin bagli oldugu
kurumla ne derece giiclii bir sekilde 6zdeslestigini ve ona karst ne Olgiide ilgi
gosterdigini ifade eder. Kurulan bu bag sayesinde calisanlar, orgiitiin degerlerini ve
politikalarin1 benimseyerek igsellestirir; kurulusun basarisi ve siirdiiriilebilirligi i¢in
yogun caba sarf eder. Ayrica, orgiitteki liyeliklerini devam ettirme konusunda da

stirekli bir motivasyon gosterir (90).

2.3.1 Orgiitsel baghh@mn énemi

Orgiitsel baglilik, calisanlarin kurumlarina yonelik sadakat baglarini ifade etmekle
birlikte, ayn1 zamanda kurumun belirledigi ortak hedef ve degerler dogrultusunda
igyeri kiiltiiriine uyum saglama siirecini kapsar. Bu kavram, hem ¢alisanlar hem de
orgiitler agisindan bliyiik 6nem tasir; zira ise devam oranlari, verimlilik, performans,
i memnuniyeti ve personel devir hizi gibi kritik unsurlari dogrudan etkiler.
Calisanlarin organizasyona karsi aidiyet hissetmemesi durumunda, bu faktorlerin
orgiite zarar vermesi kaginilmazdir. Buna karsilik, giiclii bir baghlik gelistirildiginde
s0z konusu etkenler kurumun ¢ikarlari dogrultusunda olumlu yonde gelisim gosterir.
Dolayisiyla orgiitler, ¢alisanlarin kendilerini kuruma ait hissetmelerini saglamak
amaciyla baglilig1 artiric politikalar gelistirmelidir. Bu tiir politikalar, hem kurumsal
stirdiiriilebilirligin saglanmasi hem de c¢alisanlarin is tatmini ve huzurunun artirilmasi

bakimindan hayati 6nem tagimaktadir (90).
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2.3.2 Orgiitsel baghih@in boyutlar

Orgiitsel Baglhlik 6zelinde yapilan farkli yorumlamalarla birlikte Meyer &
Allen’in 1991°de yapmis oldugu calismada organizasyonel bagliligin duygusal,
normatif ve devam olarak ii¢ ana boyutu olarak tanimlamis ve bu gruplarin birbirinden
bagimsiz, kendi ig¢lerinde ayrica Olgiilebilecegini belirtmistir. Meyer & Allen,
duygusal, normatif ve devam baglhihigin daha ¢ok bilesenler oldugunu ¢iinkii
calisanlarin  bir Orgiitle iliskisinin bu ¢ degiskenin degisen derecelerine

yanstyabilecegini dile getirmistir (91).

2.3.2.1 Duygusal baghhk

Orgiitsel bagliligm ilk boyutu olan duygusal baglilik, ¢alisanlarin islerine ve
orgiitlerine karst deneyimleri sonucunda gelistirdikleri bir baghlik tiiriidiir. Bu
baglilik, ¢alisanlarin 6rgiitlerine karsi giiglii bir duygusal bag hissetmelerini ve bu baga
paralel olarak daha yiliksek c¢aba gdsterme egiliminde olmalarimi ifade eder.
Calisanlarin Orgiitiin amag ve degerleriyle kendini biitiinlestirmesidir. Bu gii¢lii bag ile
ihtiyaglarindan ziyade daha ¢ok orgiitlerinde kalmak istedikleri igin ¢alismaya devam
ederler (91,92).

Calisanin oOrgiit ile biitlinlesmesi, c¢alisanlarin zamanla orgiitiin amag¢ ve
degerleriyle bagdasmasidir. Ayn1 zamanda galisanlarin orgiitlerine karsi olan pasif bir
sadakat duygusuna nazaran Orgiitsel amaglara bilingli bir sekilde katki saglamaya

gonilli olmasidir (93).

2.3.2.2 Normatif baghhk

Normatif sadakat, ¢alisganin Orgiitte kalma yiikiimliiliiglinii hissetmesini, bu
stirecin temelinde yatan ahlaki zorunluluk hissiyle iliskilendiren bir kavramdir. Bu
baglilik tiirtinde ¢aligan, isten ayrilmayi etik dis1 bir davranis olarak gortip, orgiit iginde
kalmaya devam eder. Normatif bagliligin, c¢alisanin isine olan sorumluluk ve

gorevlerinden kaginmanin yanlis olduguna dair bir inangla orgiitte kalmay1 tercih
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etmesi seklinde tamimlanmustir. Yani, bireyler kuruma kars1 sadakat gosterir ve etik bir

davranig sergileyebilmek adina orgiite bagl kalmayi segerler (94,95).

Normatif baglilik, ¢ikar iligkilerinden tamamen bagimsizdir; calisanin, sadece
orgiitiine olan vefas: nedeniyle baglilik gdsterdigi bir baghilik tiiriidiir. Orgiitler,
calisanlarin kuruma kars1 borgluluk ve sorumluluk hislerini artiracak tetikleyici ya da
destekleyici eylemler uygulayarak, normatif bagliligin gelismesini veya giiclenmesini
saglayabilirler (91,96).

2.3.2.3 Devam baghhgi

Devam Bagliligi, orgiitiin ayrilmanin maaliyetinin yiiksek veya baska bir
alternatifinin bulunmadig1 durumlara ilgili 6rgiitsel baglilik boyutudur. Calisanlarin,
organizasyonlarinda bulunduklar1 siire zarfinda Orgiit adina yapmis olduklari

yatirimlarin bosa ¢ikacagi dikkate alinarak karar verme yonelimi olarak goriilmiistiir

(90).

Calisanlar, mevcut organizasyonlarindaki deneyim ve bilgi birikimlerinin kolayca
baska bir Orgiite aktarilmadigini diistindiiklerinden, bunu bir yatirim olarak goriip
mevcut organizasyonlarinda devam etmeyi tercih ederler (97). Orgiite kars1 devam
bagliligi (bagimhilik baghiligl) gosteren calisanlar, Orgiitten ayrilmalari halinde
alternatif seceneklerinin sinirli olacag:i algisina sahiptir. Bu baglilik tiirii farkl
motivasyonlarla ortaya ¢ikabilir: bazi calisanlar baska is bulamayacaklar1 endisesi
tasirken, bazilar1 ise isinden memnun olmaktan ziyade saglik giivencesi, ailevi
yiikiimliliikler veya emeklilik plani gibi pratik nedenlerle 6rgiitte kalmay: tercih eder
(98).

2.3.3 Orgiitsel baghihg etkileyen faktorler

Literatiirde yapilan ¢alismalarda &rgiitsel bagliligi farkli kategorilerde incelendigi

gbzlenmistir:
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Steers, orgiitsel baglilig: kisisel ve durumsal nitelikler olarak ikiye ayirirken, Koch
ve Steers oOrgiitsel baghiligi demografik 6zellilklerin daha dominant oldugunu
belirtirken, Morris ve Sherman, bireyin orgiitsel baghiliginin orgiitsel faktorlerin 6n

planda oldugunu ifade etmistir (99).

Modway, Potter ve Steers, yaptiklar1 calismada, orgiitsel bagliliga etki eden
faktorleri dort ana baslikta incelemistir. Kisisel faktorler; bireyin is, ev yasami ve
sosyal rolleriyle ilgili unsurlarin yani sira, orgiitiin yapisal 6zellikleri ve bireyin is

deneyimleri gibi ¢esitli etmenleri kapsamaktadir (100).

Allen ve Meyer, orgiitsel bagliligi kisisel, 6rgiitsel, durumsal ve kurum dis1 olarak
dort baglik altinda ele almistir (97).

2.3.3.1 Kisisel faktorler

Orgiitsel sadakat iizerinde etkili olan faktorler, temelde kisisel dzellikler ve isle
ilgili faktorler olmak iizere iki ana grupta incelenir. Demografik kategoride; yas,
cinsiyet, medeni hal, egitim seviyesi, mesleki kidem gibi Ozelliklerin yani sira
bireylerin psikososyal yapilari, basar1 motivasyonu, kontrol algisi, igsel giidiilenme, is
etigi ve yasam odak noktalar1 gibi parametreler yer almaktadir. Is yasamma bagh
degiskenler kapsaminda ise performans hedefleri, kolektif katilim anlayis1 ve bireysel
cikar odakli yaklagimlar gibi dinamikler analiz edilmekte ve bu faktorlerin orgiitsel

baglilikla olan iligkisi literatiirde vurgulanmaktadir (101).
2.3.3.1.1. Demografik faktorler
Yas: Yas, bir kisinin i yasamindaki deneyimlerini ve is yapma tarzini

etkileyebilir. Geng calisanlar genellikle yenilik¢i ve 6grenmeye agikken, daha yash

calisanlar deneyimlerine dayanarak daha saglam kararlar alma egilimindedirler.
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Cinsiyet: Cinsiyet, calisma ortaminda bazen farkli beklentiler yaratabilir. Cinsiyet

rollerinin is yerindeki etkisi, firsat esitligi ve liderlik pozisyonlarindaki temsille de

iliskilidir.

Medeni Durum: Medeni durum, bireylerin is ve aile yasamlarmi nasil
dengeleyeceklerini etkileyebilir. Ornegin, evli veya g¢ocuklu bireyler, is-yasam

dengesini saglamak igin farkl: stratejiler gelistirebilirler.

Egitim Diizeyi: Egitim, bireylerin is yerindeki becerilerini, bilgi diizeylerini ve
problem ¢ozme yeteneklerini etkiler. Daha yiiksek egitim diizeyine sahip bireyler,

daha yiiksek is tatmini ve kariyer firsatlarina sahip olabilirler.

Kidem: Kidem, bir kisinin is yerinde ne kadar deneyime sahip oldugunu ve
genellikle sorumluluk diizeyini belirler. Uzun siireli ¢alisanlar, genellikle daha yiiksek

yonetim pozisyonlarina sahip olabilirler.

Bireyin Psiko-Sosyal Ozellikleri: Bireylerin duygusal zekalari, stresle basa
cikabilme yetenekleri ve sosyal iliskileri, is yerindeki basarilarini ve is tatminlerini

dogrudan etkileyebilir.

Basar1 Giidiisti: Basariya olan istek ve motivasyon, bireylerin is yerindeki
performanslarini belirleyen kritik bir faktordiir. Yiiksek basar1 motivasyonuna sahip
bireyler, genellikle daha yogun ¢aba gostererek yiiksek performans hedeflerine ulasma

konusunda belirgin bir egilim sergilerler.

Kontrol Odagi: Kontrol odag: kisilerin yasadiklar1 olaylari ne 6l¢iide kontrol
edebildiklerini yansitan bir kavramdir. i¢ odakl1 bireyler, hedeflerine ulasmada kendi
kabiliyetlerine inanma egilimi gosterirken; dis odakli bireyler ise basariy1 ¢evresel

etkenlere atfetme egilimindedirler.
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I¢sel Motivasyon: Bireylerin i¢sel motivasyonu, bir isi yalnizca kisisel tatmin ve
anlam bulma i¢in yapmalarin1 ifade eder. I¢sel motivasyona sahip bireyler, dissal

odiillerden bagimsiz olarak islerinde daha mutlu ve verimli olabilirler.

Calisma Degerleri: Calisma degerleri, bireylerin is yerinde neyin 6nemli oldugunu
belirler. Ornegin, bazi insanlar yiiksek maaslari, digerleri ise isin anlamli olmasim

tercih edebilir.

Merkezi Yasam Ilgisi: Bireylerin is disinda yasamla ne kadar ilgilendikleri, is ve
yasam dengesini etkileyebilir. Merkezi yasam ilgisi, bireyin is disinda sosyal, kiiltiirel

ve kisisel faaliyetlere ne kadar odaklandigini gdsterir.

2.3.3.1.2 Is ve cahsma hayatina iliskin faktorler

Basar1 Arzusu: Basar1 arzusu, bireyin is yerinde hedeflerine ulasma ve yiiksek
performans sergileme istegini ifade eder. Bu faktor, bireylerin kariyer gelisimlerini

etkileyebilir.

Katilimc1 Degerler: Katilimci degerler, bireylerin is yerinde daha fazla etkilesim
ve ortaklik i¢cinde olmay1 tercih etmelerini ifade eder. Bu degerler, is yerinde takim

caligmasina ve isbirligine olan yatkinlig1 artirabilir.

Cikarc1 Degerler: Cikarci degerler, bireylerin kisisel kazanglari, ddiiller veya
maddi ¢ikarlar dogrultusunda hareket etmelerini ifade eder. Bu degerler, bireylerin is

yerindeki motivasyonlarini ve hedeflerini belirleyebilir.

2.3.3.2 Orgiitsel faktorler

Arastirmalar, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin, yalmizca bireysel
ozelliklerinden degil, ayn1 zamanda bagli bulunduklar1 6rgiitiin yapisindan da 6nemli
Olciide etkilendigini gdstermektedir. Bu baglamda, kisisel niteliklerin yani sira;

calisanlarin kurumdan beklentileri, alternatif is olanaklarmin varhigi, isin zorluk
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seviyesi, orgiitiin yonetim tarzi, kiiltiirel dinamikleri ve biyiikligii gibi unsurlar,

orgiitsel baghligin sekillenmesinde belirleyici rol oynamaktadir (102).

Orgiitsel bagliligin en temel gostergesi, ¢alisanlarm diisiince sistemleri ve yasam
tarzlartyla uyum sagladiklar1 kurumlarda gérev alma arzusu duymalari ve bu
kurumlara kars1 6zgiin bir aidiyet hissi gelistirmeleridir. Arastirmalara gore, daha
kiiciik 6lcekli orgiitlerde ¢alisanlarin baglilik diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmekle
birlikte, bireysel veya kariyer gelisimine yonelik firsatlarin sinirli olmasi durumunda

bu bagliligin zayifladig: tespit edilmistir (102).

Orgiit yapisinin ve biiyiikliigiiniin disinda iicretlendirme, yonetim sekli, isin
niteligi, orgiit i¢i adalet, orgiit ici motivasyon, mesleki belirsizlikler ve kuruma ait

olma hissi gibi faktorler karsimiza ¢ikmaktadir (103).

2.3.3.3 Orgiit dis1 faktorler

Is bulma ve profesyonellesme orgiit dis1 drgiitsel baglilik faktorlerinin baginda
gelmektedir. Caliganlar orgiitlerinin imkanlarinin kisitli olmasi, orgiitin misyon ve
misyonunun kendilerine uymamasi sebebiyle 6rgiitsel bagliliklarinin diismesi bununla
beraber diger segenekleri degerlendirdikleri gdriinmiistiir. Is hayatinda duygusal
davranmaya yer olmadigindan ¢alisanlar kendilerini gelistirebilecekleri, imkanlarin
daha uygun firsatlar karsilarma c¢ikinca kabul edeceklerdir. Orgiit dis1 faktorlerde
imkanlar ve profesyonellesmenin yani sira Orgiitiin zorlayict yapisi, kiiltiirel,

ekonomik ve sosyal durumlar gibi faktorlerde etkilidir (104).
2.3.4 Orgiitsel baghihgmn sonuclari

Orgiitsel baglihgin sonuglari, baghlik diizeyine gore farklilk gostermektedir.
Calisanlar, orgiitiin amaclarint makul bulmadiklarinda baghilik diizeyleri diisiik

seyretmekte; ancak oOrglitsel hedeflerle uyum sagladiklarinda ise yliksek baglilik

gostermektedirler. Bu yiiksek baglilik diizeyi de orgiitler i¢in olumlu sonuglar
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dogurmaktadir (105). Orgiitsel bagliligin diisiik, 1limli ve yiiksek sonuglar1 oldugu

literatiir incelendiginde goriilmektedir (106).

Diisiik Diizey Orgiitsel Baglilik: Bireylerin 6rgiite yonelik baglarmi zay1f tutarak,
orgiitiin hedef ve degerlerini i¢gsellestirememe halidir. Orgiit amaglarma ve hedeflerine
calisanlarin tam olarak katilmamalar1 veya benimsememeleri sonucu goriilmektedir.
Bu durum, bireylerin islerine karsi1 diisiik motivasyon, sadakat eksikligi ve diisiik
performans gibi sorunlara yol acabilir. Orgiit i¢in de bu durum, ¢alisan devri, diisiik
verimlilik ve olumsuz bir isyeri atmosferi gibi maliyetli sonuglar dogurabilir. Bu
nedenle, orgiitler, ¢alisanlarin bagliliklarin1 artirmaya yonelik stratejiler gelistirmeye

onem verirler (107).

Iiml Orgiitsel Baghlik: Bireyin 6rgiite yonelik deneyimlerinin giiclii oldugu
ancak orgiitle tam anlamiyla bag kuramadigi durumlar ifade eder. Orgiite kars1 kesin
bir baghlik ve sadakat hissetmezler. ilimli baghilik durumunda, bireyler kendi
kimliklerini koruma konusunda c¢aba gosterir ve Orgiitiin, kisisel tercihleri ya da

kararlar iizerinde herhangi bir etkide bulunmasina kars1 durus sergileyebilirler (108).

Yiiksek Orgiitsel Baglilik: Bu baghlik diizeyi, ¢alisanin bagh oldugu kurumun
hedef ve ilkelerini sartsiz kabul etmesi, elestiri getirmeden 6ziimsemesi ve orgiit
yararina her tiirlii 6zveride bulunmaya istekli olmasiyla tanimlanmaktadir (109).
Calisanlar,orgiit kiiltiirii ve degerlerinde herhangi bir degisiklik oldugunda biiyiik bir
hayal kiriklig1 yasayabilirler. Ayrica, islerinden aldiklari tatmin diizeyi diistiiglinde,

orgiitten ayrilma gibi olumsuz sonuglarla karsilasma riskini de goze alabilirler (110).
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3 GEREC VE YONTEM

3.1 Arastirma Amaci ve Tipi

Aragtirma kesitsel tipte ve tanimlayici olarak planlanmistir. Aragtirmanin amaci,
0zel bir saglik kurulusunda hizmet veren saglik ¢alisanlarinin kurumsal performans
algisi, is doyumu ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkileri ortaya koymak ve elde edilen

bulgular dogrultusunda 6neriler sunmaktir.
3.2 Arastirmamn Evreni ve Orneklemi

Calismanin evrenini Istanbul Avrupa yakasinda yer alan 6zel bir saglik grubuna
ait 3 hastanede calisan tiim saglik personeli olusturmaktadir. Burada arastirmanin
yapildig1 donemde arastirmaya katilmayi kabul eden tiim calisanlar arastirmanin
orneklemini olusturmaktadir. Meslek farki gozetilmemis ve calismaya 424 gecerli
anketi dolduran c¢alisan dahil edilmistir. Arastirmada 6rneklem biytikligi icin %95

giiven araliginda % 5 hata payi ile en az 384 kisinin yer almas1 saglanmuistir.
3.3 Veri Toplama Araglar

Bu ¢alismada, dort kisitmdan olusan bir anket formu veri toplama yontemi olarak
kullanilmistir. Anketin ilk boliimii, katilimeilarin yas, cinsiyet, meslek gibi demografik
ozelliklerini saptamak amaciyla diizenlenen kisisel bilgi sorularii igerirken; ikinci
boliim Orgiitsel Baglilik Olgegi, iigiincii boliim Is Tatmini Olgegi, dérdiincii ve son
boliim ise Algilanan Kurumsal Performans Olgegi ile yapilandirilmistir. Arastirma
kapsaminda hazirlanan bu anket, ¢alismaya goniilliiliik esasiyla katilim saglayan tim

saglik personeline uygulanmis ve veriler bu dogrultuda analiz edilmistir.
3.3.1 Orgiitsel baghhk olgegi

Uc¢ Boyutlu Orgiitsel Baglilik Olgegi", Allen ve Meyer (1997) tarafindan
olusturulmus ve Wasti (2000) tarafindan Tiirk¢eye kazandirilarak gegerlik-giivenirlik
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analizleriyle desteklenmistir. Besli derecelendirme sistemine dayali bu dlgek,
duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik seklinde ti¢ alt boyut igermekte
olup toplamda 18 madde ile yapilandirilmistir. Tiirk¢e uyarlama siirecinde 6l¢egin
Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayis1 0,93 olarak belirlenmis, bu deger orijinal dlgekte
0,94 olarak kaydedilerek yiiksek giivenilirlik diizeyi ortaya konmustur (111,112).

3.3.2 is tatmini élgegi

Minnesota Is Tatmini Olgegi (MIDO), Weiss, Dawis, England ve Lofquist
tarafindan tasarlanmis, Baycan (1985; Akt. Akpinar, 2010) tarafindan ise Tiirkge
versiyonu olusturulmus bir dlgme aracidir. Igsel tatmin ve dissal tatmin seklinde iki
temel alt boyutta kategorize edilen 6lgek, besli Likert tipi bir yapida diizenlenmistir
(1: Hig¢ memnuniyet duymuyorum, 2: Memnun degilim, 3: Kararsizim, 4: Memnunum,
5: Son derece memnunum). Toplamda 20 sorudan meydana gelen bu arag, yapilan
gecerlik ve giivenirlik analizlerinde Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayis1 0,95 olarak

tespit edilmis olup, yiiksek derecede giivenilir oldugu kanitlanmistir (113).

3.3.3 Algilanan kurumsal performans ol¢egi

Algilanan Kurumsal Performans Olgegi, ilk olarak 2004 yilinda Kim tarafindan
tasarlanmis ve orijinal formunda Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayis1 0,87 olarak
belirlenmistir. Olgek, icsel ve dissal verimlilik unsurlarin1 degerlendirmek amaciyla
gelistirilmis olup toplamda 12 maddeyi kapsamaktadir. Bes diizeyli Likert dlgegi
formatinda (1: Hig katilmiyorum — 5: Tamamen katiliyorum) yanit segeneklerine sahip
olan bu arag, Giidiik (2020) tarafindan gercgeklestirilen giincel bir ¢alismada yeniden
test edilmis ve dlgegin gilivenilirlik katsayisinin 0,898 diizeyinde oldugu raporlanarak

gecerliligi teyit edilmistir (114,115).

3.4 Verilerin Analizi

Verilerin degerlendirilmesinde SPSS 25.0 istatistik programi kullanilmis olup

sosyodemografik degiskenlerin siklik tablolari, 6lgegin alt boyutlar1 i¢in merkezi ve
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yayginlik ol¢iitlerini igeren betimleyici istatistikleri yapilmistir. Arastirma 6lgek ve alt
boyutlarina yonelik gegerlik-giivenirlik katsayilarinin incelenmesi i¢in i¢ tutarlilik
analizi yapilmis ve Cronbach Alfa degeri hesaplanmistir.elde edilen veriler elektronik
ortama aktarilmis ve verilerin normalligi i¢in merkezi ve yayginlik Olgiitlerinin
incelenmesi histogram ¢izilmesi one sample kolmogorov smirnov testi ile basiklik-
carpiklik degerleriyle degerlendirilmistir.Verilerin normal dagilima uygun olmasi
nedeniyle arastirmada parametrik hipotez testleri kullanilmigtir. Cinsiyet, medeni
durum ve vardiya sekli degiskeni ig¢in, kullanilan 6l¢egin alt boyutlarin puan
ortalamalar1 arasindaki farkin incelenmesinde Bagimsiz gruplarda t-testi analizi
kullanilmistir. Diger sosyodemografik degiskenler icin de kullanilan 6l¢egin alt
boyutlarin puan ortalamalar1 arasindaki farkin incelenmesinde Tek Yonlii Varyans
Analizi (ANOVA) uygulanmistir. Degiskenler arasindaki iliskilerin saptanmasinda ise

pearson korelasyon testi kullanilmais istitatistiksel anlamlik diizeyi 0,05 alinmastir.

3.5 Arastirmamn Yeri, Zamani ve Veri Toplama Yontemi

Calisma icin yiriitiilen anketlerin doldurulmast ve sahadan geri donisi
01.10.2024 — 01.12.2024 tarihleri arasinda gergeklesmistir. Calismadaki veriler anket
calismasi ile toplanmis olup, Istanbul Avrupa yakasinda yer alan 6zel bir saglik
grubu’nda ¢alisan, arastirmaya katilmay1 kabul eden, 18 yas {istii ve veri toplama
siirecinde aktif gérevde bulunan tiim saglik calisanlarinda uygulanmustir. Tlgili saglk
grubunun belirlenen ii¢ hastanesinde ¢aligmayan veya arastirmaya katilmay1 kabul

etmeyen saglik calisanlar1 aragtirmaya dahil edilmemistir.

3.6 Arastirmanin Etik Yonii

Arastirma, Acibadem Mehmet Ali Aydinlar Universitesi Tibbi Arastirmalar
Degerlendirme Kurulu’nun ( ATADEK ) 18.07.2024 tarih ve 2024-10/391 say1l1 karar
ile tibbi etik yoniinden uygun bulunmustur ( EK 1). Etik kurul onay1 alindiktan sonra
aragtirmanin gergeklestirilecegi hastanelerin yonetiminden kurum izinleri alinmustir.
Arastirmada veriler toplanirken katilimeilarin ad soyad bilgileri alinmamustir ve veriler

arastirmanin amaci disinda kullanilmamastir.
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3.7 Arastirmanin Sinirhhiklar:

Aragtirma, sadece Ozel bir saglik grubunun daha Onceden belirlenmis {i¢
hastanesinde ¢alisan ve arastirmaya katilmaya goniillii saglik calisanlar ile
gerceklestirilmistir. Bu nedenle elde edilen bulgular tiim saglik ¢alisanlarini
genellemektedir. Ayrica calismanin verileri, arastirmacinin 6z bildirimleri
dogrultusunda elde edilmis olup, verilen cevaplarin gercegi yansittigl

varsayillmaktadir.
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4 BULGULAR

Calismada kullanilan Olgeklerin - giivenilirligi  degerlendirildiginde; saglik
calisanlarindan toplanan verilerle Algilanan Kurumsal Performans
Olgegi i¢in 0.914, Is Tatmini Olgegi i¢in 0.915 ve Orgiitsel Baglilik
Olgegi icin 0.700 Cronbach Alfa katsayilarina ulasilmistir. Bu degerler, 6lgeklerin
tutarli ve giivenilir sonuglar tirettigini desteklemektedir.

Tablo 1. Algilanan kurumsal performans is Tatmini ve orgiitsel baglilik 6lgekleri igin
i¢ tutarlilik giivenirlik katsayilari

Olgekler Madde Sayisi Cronbach Alfa
Algilanan Kurumsal Performans 12 0,914
Is Tatmini 20 0,915
Orgiitsel Baglilik 18 0,700

4.1 Tamimlayaci Istatislikler

Tablo 1 ile tablo 9 arasinda katilimcilara ait sosyo-demografik verilerine ait

istatistiksel verileri igeren tablolar gosterilmektedir.

4.1.1 Katihmcilarin yaslarina gore dagilmim gosteren istatislikler

Tablo 2. Katilimcilarin yaslaria gére dagilimi

Degiskenler Kisi Yiizde
Sayisi1 (n) (%)
18-25 yas arasi 190 448
Yas 26-30 yas aras1 160 37,7
31-45 yas aras1 56 13,2
46-60 yas arasi 18 4,2
Toplam 424 100,0
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Analizler, katilimcilarin biiylik ¢ogunlugunun 18-25 yas grubunda (%44,8; 190
kisi) oldugunu, bunu sirasiyla 26-30 yas (%37,7; 160 kisi), 31-45 yas (%13,2; 56 kisi)
ve 46-60 yas (%4,2; 18 kisi) gruplarinin takip ettigini ortaya koymustur.

4.1.2 Katihmeilarin cinsiyetlerine gore dagilimim gosteren istatislikler

Tablo 3. Katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagilimi

Degiskenler Kisi Sayisi Yiizde (%)
(n)
Cinsiyet Kadin 359 84,7
Erkek 65 153
Toplam 424 100,0

Calismaya 359 kadin (%384,7) ve 65 erkek (%15,3) olmak iizere toplam 424 kisi

katilmustir.

4.1.3 Katihmecilarin medeni durumlarina gore dagilimim gosteren istatislikler

Tablo 4. Katilimcilarin medeni durumlarina gére dagilimi

Degiskenler Kisi Yiizde
Sayisi (n) (%)
Evli 141 333
Medeni Durum
Bekar 283 66,7
Toplam 424 100,0

Arastirmada, evli katilimcilarin oran1 %33,3 (141 kisi), bekar katilimcilarin orani

ise %66,7 (283 kisi) olarak 6l¢lilmiistiir.
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4.1.4 Katihmecilarin egitim durumlarina gore dagilimini gosteren istatislikler

Tablo 5. Katilimcilarin egitim durumlaria gore dagilimi

Degiskenler Kisi Yiizde
Sayisi (n) (%)
Lise 87 20,5
On Lisans 149 35,1
Egitim Durumu Lisans 164 38,7
Yiiksek
Lisans/Doktora 2 >
Toplam 424 100,0

Arastirmada, katilimeilarin egitim profili incelendiginde; lise mezunlar1 87 kisi
(%20,5), on lisans mezunlar1 149 kisi (%35,1), lisans mezunlar1 164 kisi (%38,7) ve

lisansiistii mezunlar1 24 kisi (%5,7) olarak belirlenmistir.

4.1.5 Katihmcilarm is yerlerindeki pozisyonlarina gore dagilimini gosteren

istatistikler

Tablo 6. Katilimcilarin is yerlerindeki pozisyonlarina gore dagilimi

Degiskenler Kisi Yiizde
Sayisi1 (n) (%)
Hemgire 277 65,3
Is Yerindeki Ebe 24 57
Pozisyon Tekniker 23 54
Hasta Hizmetleri 100 23,6
Toplam 424 100,0

Is yerindeki pozisyon incelendiginde, hemsire olan 277 kisi (%65,3), ebe olan 24
kisi (%S5,7), tekniker olan 23 kisi (%5,4) ve hasta hizmetlerinde 100 kisi (%23,6)

oldugu bulunmustur.
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4.1.6 Katihmeilarin vardiya durumlarina gore dagilimim gosteren istatistikler

Tablo 7. Katilimcilarin vardiya durumlarina gore dagilimi

Degiskenler Kisi Yiizde
Sayisi (n) (%)
) Giindiiz 195 46,0
Vardiya Sekli
Glindiiz ve gece 229 54,0
Toplam 424 100,0

Vardiya sekli incelendiginde, giindiiz ¢alisan 195 kisi (%46,0), giindiiz ve gece
calisan 229 kisi (%54,0) oldugu bulunmustur.

4.1.7 Katihmcilarin meslekteki ¢alisma yillarina gore dagilimini gosteren

istatistikler

Tablo 8. Meslekteki ¢alisma yillarina gore dagilimi

Degiskenler Kisi Yiizde
Sayisi1 (n) (%)
1-3 yil arast 183 43,2
Meslekte 4-6 y1l arasi 79 18,6
Calisma Y1l 7-9 yil arasi 62 14,6
10 y1l ve iizeri 100 23,6
Toplam 424 100,0

Katilimcilarin mesleki deneyim siireleri analiz edildiginde; 1-3 y1l araliginda 183
kisi (%43,2), 4-6 y1l araliginda 79 kisi (%18,6), 7-9 yi1l araliginda 62 kisi (%14,6) ve
10 y1l ve iizerinde 100 kisi (%23,6) olmak iizere dagilim gosterdigi tespit edilmistir.
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4.1.8 Katihmcilarin kurumlarindaki ¢alisma yillarina gore dagilimimi gésteren

istatistikler

Tablo 9. Kurumdaki ¢alisma yillarina gore dagilimi

Degiskenler Kisi Sayisi Yiizde
(n) (%)
1-2 y1l yil aras1 194 45,8
Kurumda Calisma 3-5 yil aras1 105 24,8
Yili 6-9 yil aras1 43 10,1
10 y1l ve iizeri 82 19,3
Toplam 424 100,0

Katilimeilari kurumdaki hizmet siireleri analiz edildiginde; 1-2 yil araliginda 194
kisi (%45,8), 3-5 yil araliginda 105 kisi (%24,8), 6-9 yil araliginda 43 kisi (%10,1) ve

10 y1l ve lizerinde 82 kisi (%19,3) olmak tizere dagilim gosterdigi tespit edilmistir.

4.2 Farkhihik Analizleri

4.2.1 Cinsiyet faktoriine bagh bulgular

Tablo 10. Cinsiyet degiskeni i¢in algilanan kurumsal performans is tatmini ve orgiitsel
baglilik 6l¢eginin genel ve alt boyut toplam puan ortalamalari aras1 fark

Olgek/Alt Cinsiyet n X ss t sd p
Boyut
Algilanan Kadin 0,740 422 0,460
359 49,25 7,783
Kurumsal
Iferformans Erkek
Olgek  Toplam 65 48,45 9,470
Puan
I¢sel Tatmin Kadin 0,873 422 0,383
359 33,62 6,098
Erkek 65 32,89 6,706
Digsal Tatmin Kadin 1,012 422 0,312
359 44,34 6,351
Erkek 65 43,46 6,762
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Tablo 10. Cinsiyet degiskeni icin algilanan kurumsal performans is tatmini ve orgiitsel
baglilik 6l¢eginin genel ve alt boyut toplam puan ortalamalari arasi fark (devam)

Olgek/Alt Cinsiyet | n X ss t sd p
Boyut
Duygusal Kadin 1,982 422 0,049
Baghlik 359 19,67 2,462

Erkek 65 20,18 3,181
Devam Kadin 359 24,36 3,664 | 0,040 422 0,968
Baghligi Erkek 65 24,38 3,745
Normatif Kadmn 0,827 422 0,409
Baglilik 359 22,23 2,575

Erkek 65 21,94 3,046

*p<0,05

Cinsiyet degiskenine gore katilimcilarm Algilanan Kurumsal Performans, Is
Tatmini ve Orgiitsel Baglilik dlgeklerinin alt boyutlar1 ile genel puanlari arasindaki
farklar Bagimsiz Orneklem t-Testi ile analiz edilmis olup; Algilanan Kurumsal
Performans genel puanlarinda (t(422)=0,740; p>0,05), Is Tatmini dlceginin igsel
Tatmin (t(422)=0,873; p>0,05) ve Digsal Tatmin (t(422)=1,012; p>0,05) alt
boyutlarinda cinsiyetler arasinda istatistiksel ac¢idan anlamli bir farklilik
bulunmamustir. Bununla birlikte, Orgiitsel Baglilik dlgeginin Duygusal Baglilik alt
boyutunda erkek katilimcilarin puan ortalamalar1 (t(422)=-1,982; p<0,05) kadinlara
gore anlamli diizeyde yiiksek ¢ikarken, Devam Bagliligi1 (t(422)=-0,040; p>0,05) ve
Normatif Baghilik (t(422)=0,827; p>0,05) alt boyutlarinda ise cinsiyetler arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir.

4.2.2 Yas faktoriine bagh bulgular

Tablo 11. Yas degiskeni icin algilanan kurumsal performans is tatmini ve orgiitsel
baglilik 6lceginin genel ve alt boyut toplam puan ortalamalar: arasi fark

Olgek/Alt Yas n X ss | F sd p
Boyut

Algilanan 18-25 yas arasi 190 49,82 8,090 0,157
Kurumsal 26-30 yas arast 160 49,09 7355 | L747 3

Performas 31-45 yas arast 56 47,86 8,798 420

Olgek Puami 46-60 yas arast 18 46,17 10,562
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Tablo 11. Yas degiskeni i¢in algilanan kurumsal performans is tatmini ve orgiitsel
baglilik 6l¢eginin genel ve alt boyut toplam puan ortalamalari arasi fark (devam)

Olgek/Alt Yas n X ss F sd p
Boyut
Igsel Tatmin 18-25 yas aras1 190 34,54 6,217
26-30 yas arast 160 32,61 6,349 3,404 3 0,018
31-45 yas arast 56 32,54 5,618 420
46-60 yas arasi 18 33,72 4,750
Disgsal Tatmin 18-25 yas arasi 190 4527 6,329 3,680 3 0,012
420
26-30 yas arast 160 43,59 6,605
31-45 yas arasi 56 42,50 5,951
46-60 yas arasi 18 43,61 5,457
Duygusal 18-25 yas arast 190 19.44 2,546 1,667 3 0,174
Baglilik 420
26-30 yas aras1 160 19,99 2,660
31-45 yas aras1 56 20,00 2,464
46-60 yas arasi 18 20,06 2,600
Devam 18-25 yas arast 190 2454 3017 0,720 3 0,540
Baghlig: 420
26-30 yas arasi 160 24,21 3,452
31-45 yas arasi 56 24,57 3,410
46-60 yas arasi 18 23,39 3,760
Normatif 18-25 yas arasi 190 2212 2,665 0,285 3 0,836
Baglilik 420
26-30 yas aras1 160 22,26 2,658
31-45 yas arasi 56 22,34 2,672
46-60 yas aras1 18 21,78 2,533
*p<0,05

Yas degiskenine gore yapilan analizlerde, Is Tatmini Olgegi'nin Dissal Tatmin alt
boyutunda istatistiksel agidan anlamli bir fark gézlemlenmistir (F(3,420) = 3,680; p
< 0,05). Tukey-B (Post Hoc) coklu karsilastirma testi sonuglarina gore, bu farkin
kaynagi 18-25 yas grubundaki katilimcilarin Digsal Tatmin puan ortalamalarinin, 26-
30 yas, 31-45 yas ve 46-60 yas gruplarina kiyasla anlaml diizeyde yiiksek olmasidir.
Buna gore, geng yas grubundaki katilimeilarin digsal tatmin diizeyleri diger gruplardan
belirgin sekilde daha fazladir. Ote yandan, Orgiitsel Baglilik Olgegi'nin Duygusal
Baglilik (F(3,420) = 1,667; p > 0,05), Devam Baglilig1 (F(3,420) = 0,720; p > 0,05)
ve Normatif Baghlik (F(3,420) = 0,285; p > 0,05) alt boyutlarinda ise yas gruplari

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.
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4.2.3 Medeni durum faktoriine bagh bulgular

Tablo 12. Medeni durum degiskeni i¢in algilanan kurumsal performans is tatmini ve
orgiitsel baglilik 6l¢eginin genel ve alt boyut toplam puan ortalamalari arasi fark

Olgek/Alt Boyut Medeni n X ss t sd p
Durum

Algilanan Evli 141 50,13 7556 0,100 422 0,950

Kurumsal

. Bekar

Performans Olgek 283 4913 8,309

Toplam Puan

Igsel Tatmin Evli 141 3341 5748 -0,230 422 0,818
Bekar 283 33,56 6,411

Digsal Tatmin Evli 141 4391 6,426 -0,668 422 0,505
Bekar 283 44,35 6,416

Duygusal Baglilik Evli 141 19,79 2,436 0,262 422 0,793
Bekar 283 19,72 2,663

Devam Bagliligt Evli 141 2421 3,664 -0,614 422 0,540
Bekar 283 24,45 3,679

Normatif Baglilik Evli 141 2223 2,829 0,210 422 0,834
Bekar 283 22,17 2,563

*p<0,05

Medeni durum degiskenine gore katilimcilarin Algilanan Kurumsal Performans,

Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik dlgeklerinin alt boyutlari ile genel puanlari arasindaki
farklar Bagimsiz Orneklem t-Testi ile analiz edilmis olup; evli ve bekar katilmcilar

arasinda Algilanan Kurumsal Performans genel puanlarinda (t(422)=0,100; p > 0,05),
Is  Tatmini  olgeginin Igsel ~ Tatmin (t(422)=—0,230; p> 0,05)  ve Dissal
Tatmin (t(422)=—0,668; p> 0,05) alt boyutlarinda, ayrica Orgiitsel Baghlik
6l¢eginin Duygusal Baglilik (t(422)=0,262; p >0,05), Devam
Baglilig: (t(422)=-0,614; p > 0,05) ve Normatif Baglilik (t(422)=0,210; p > 0,05) alt
boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir. Sonug olarak,
medeni durumun bu degiskenler iizerinde belirleyici bir etkisi olmadigi tespit

edilmistir.
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4.2.4 Egitim durumu faktoriine bagh bulgular

Tablo 13. Egitim durumu degiskeni i¢in algilanan kurumsal performans is tatmini ve
orgiitsel baglilik 6lgeginin genel ve alt boyut toplam puan ortalamalar1 aras1 fark

Olgek/Alt | Egitim Durumu n X ss F sd p
Boyut
Algilanan | Lise
87 48,62 8,824
Kurumsal 0,498 3 0,684
Performan [ On Lisans 149 48,88 7,915 420
s Olgek [TLisans 164 49,71 7,657
Toplam = :
Yiiksek Lisans/Doktora 24 48,50 8,949
Puan
Icsel Lise 87 34,01 5,693
Tatmin On Lisans 149 33,63 6,657 1,280 3 0,281
Lisans 164 33,46 5,742 420
Yiiksek Lisans/Doktora 24 31,25 7,668
Digsal Lise
] 87 43,98 6,145
Tatmin 0,090 3 0,966
On Lisans 149 44,35 6,229 420
Lisans 164 44,24 6,713
Yiiksek Lisans/Doktora 24 43,83 6,793
Duygusal Lise
87 19,72 2,582
Baglilik 0,867 3 0,458
On Lisans 149 19,80 2,804 420
Lisans 164 19,60 2,411
Yiiksek Lisans/Doktora 24 20,50 2,377
Devam Lise
87 24,13 3,872
Baglhilig: 0,833 3 0,476
On Lisans 149 24,11 3,807 420
Lisans 164 24,66 3,467
Yiiksek Lisans/Doktora 24 24,83 3,460
Normatif Lise
87 21,76 3,046
Baghhk 1,599 3 0,189
On Lisans 149 22,34 2,882 420
Lisans 164 22,17 2,175
Yiiksek Lisans/Doktora 24 22,96 2,476

“p<0,05

Egitim durumu degiskeninin katilimcilarin Algilanan Kurumsal Performans, Is
Tatmini ve Orgiitsel Baglilik dlgeklerinin alt boyutlari ile genel puanlari iizerindeki

etkisi Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) ile incelenmis olup; Algilanan Kurumsal
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Performans genel puanlarinda (F(3,420)=0,498; p > 0,05), is Tatmini dl¢eginin i¢sel
Tatmin (F(3,420)=1,280; p > 0,05) ve Dissal Tatmin (F(3,420)=0,090; p > 0,05) alt
boyutlarinda, ayrica Orgiitsel Baglilik 6lgeginin Duygusal
Baglilik (F(3,420)=0,867; p > 0,05), Devam Bagliligi (F(3,420)=0,833; p > 0,05)
ve Normatif Baglilik (F(3,420)=1,599; p > 0,05) alt boyutlarinda istatistiksel a¢idan
anlamli bir farklilik gézlemlenmemistir. Sonug olarak, egitim diizeyinin bu 6lgeklerin

alt boyutlar1 veya genel puanlari tizerinde belirgin bir etkisi olmadigi tespit edilmistir.

4.2.5 1s yerindeki pozisyon faktériine bagh bulgular

Tablo 14. Is yerindeki pozisyon degiskeni igin algilanan kurumsal performans is
}atrllunl ve orgtitsel baglilik 6lgeginin genel ve alt boyut toplam puan ortalamalari arasi
ar

Olgek/Alt is Yerindeki Pozisyon | n X ss F sd p
Boyut
Algilanan Hemsire 277 49,68 7,384
Kurumsal Ebe 2 5150 5.150 2,986 3 0,031"
Performans | Fekniker 23 722 6,466 §20
S:Z:k preleig Hasta Hizmetleri 100 47.48 10,206
Igsel Tatmin Hemsgire 277 33,17 5,675
Ebe 24 34,96 6,471 3,462 3 0,016
Tekniker 23 30,83 7,322 420
Hasta Hizmetleri 100 34,71 6,961
Digsal Tatmin | Hemsire 277 43,97 5,997
Ebe 24 46,92 8,267 1,644 3 0,178
Tekniker 23 43,61 4,859 420
Hasta Hizmetleri 100 44,34 7,239
Duygusal Hemgire 277 20,00 2,620
Baghlik Ebe 24 19,88 2,133 4,909 3 0,002
Tekniker 23 20,26 2,973 420
Hasta Hizmetleri 100 18,90 2,342
Devam Hemsgire 277 24,49 3,437
Baglhiligi Ebe 24 25,63 2,871 1,958 3 0,120
Tekniker 23 23,52 3,502 420
Hasta Hizmetleri 100 23,92 4,385
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Tablo 14. Is yerindeki pozisyon degiskeni i¢in algilanan kurumsal performans is
}atrlznnl ve orgiitsel baglilik 6lgeginin genel ve alt boyut toplam puan ortalamalari arasi
ar

Normatif Hemysire 277 22,17 2,578
Baghhk Ebe 24 22,79 2,021 0,905 3 0,439
Tekniker 23 22,70 2,476 420
Hasta Hizmetleri 100 21,98 2,998
“p<0,05

Is yerindeki pozisyon degiskeninin katilimcilarm Algilanan Kurumsal
Performans, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik 6l¢eklerinin alt boyutlari ile genel puanlari
tizerindeki  etkisi Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA) ile incelenmis
olup; Algilanan Kurumsal Performans genel puanlarinda (F(3,420)=2,986; p < 0,05)
ve Is Tatmini 6lceginin I¢sel Tatmin alt boyutunda (F(3,420)=3,462; p < 0,05)
anlamli farkliliklar g6zlemlenmistir. Tukey-B (Post Hoc) analizi, bu farklarin
kaynaginin ebelik pozisyonundaki katilimecilarin hem kurumsal performans hem de
icsel tatmin puanlarinin hemsire, tekniker ve hasta hizmetleri calisanlarina gore
istatistiksel olarak daha yiiksek olmasindan kaynaklandigim1 ortaya koymustur.
Ayrica, Orgiitsel Baghlik 6lgeginin Duygusal Baghilik alt boyutunda da pozisyonlara
gore anlamli bir fark saptanmistir (F(3,420)=4,909; p < 0,05). Tukey-B testi, tekniker
pozisyonundaki ¢alisanlarin duygusal baglilik puanlarinin diger gruplara kiyasla daha
yiiksek oldugunu gostermistir. Diger taraftan, Digsal Tatmin (F(3,420)=1,644; p >
0,05), Devam Bagliligi (F(3,420)=1,958; p > 0,05) ve Normatif
Baglilik (F(3,420)=0,905; p > 0,05) alt boyutlarinda pozisyon degiskenine bagl
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamuistir. Sonug olarak, is pozisyonunun
baz1 Olgeklerde belirgin etkisi olmakla birlikte, diger boyutlarda bu etkinin sinirl

kaldig1 goriilmustiir.
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4.2.6 Vardiya sekli faktoriine bagh bulgular

Tablo 15. Vardiya sekli degiskeni i¢in algilanan kurumsal performans is tatmini ve
orgiitsel baglilik 6l¢eginin genel ve alt boyut toplam puan ortalamalari arasi fark

Olcek/Alt Vardiya n X ss t sd p
Boyut Sekli
Algilanan Giindiiz 195 48,36 9,218 | 1,905 422 0,042
Kurumsal Giindiiz ve
Performans gece
.. 229 49,78 6,872
Olgek Toplam
Puan
Igsel Tatmin Giindiiz 195 33,95 6,553 | 1,349 422 0,178
Giindiiz  ve
229 33,14 5,857
gece
Digsal Tatmin Giindiiz 195 44,24 6,719 | 0,113 422 0,910
Giindiiz ve
229 4417 6,160
gece
Duygusal Giindiiz 195 19,52 2,547 | 1,652 422 0,099
Baglilik Giindiiz  ve
229 19,94 2,612
gece
Devam Giindiiz 195 24,09 4,072 | 1,455 422 0,146
Baglilif Giindiiz  ve
229 24,61 3,282
gece
Normatif Giindiiz 195 22,24 2,682 | 0,375 422 0,708
Baglilik Giindiiz  ve
229 22,14 2,629
gece
p<0,05

Vardiya sekli degiskenine gore katilimcilarm Algilanan Kurumsal Performans, s
Tatmini ve Orgiitsel Baglilik 6lgeklerinin alt boyutlari ile genel puanlar arasindaki
farklar Bagimsiz Orneklem t-Testi ile analiz edilmistir. Analiz sonuglarina gére,
giindiiz ¢aliganlar ile giindiiz ve gece vardiyasinda ¢alisanlar arasinda Algilanan
Kurumsal Performans genel puanlarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmustur (t(422) =-1,905; p < 0,05). Bu fark, erkek katilimcilarin kurumsal
performans algisinin kadinlara gore daha yiiksek olmasindan kaynaklanmaktadir.
Bununla birlikte, Is Tatmini 6lceginin igsel Tatmin (t(422) = 1,349;p > 0,05)
ve Digsal Tatmin (t(422) = 0,113;p> 0,05) alt boyutlarinda, ayrica Orgiitsel
Baglilik 6l¢eginin Duygusal ~ Baghlik (t(422) = -1,652;p>  0,05), Devam
Baglilig1 (t(422) = -1,455; p > 0,05) ve Normatif Baglilik (t(422) = 0,375; p > 0,05) alt
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boyutlarinda vardiya tiirline bagl istatistiksel acidan anlamli bir farklilik tespit
edilmemistir. Sonug olarak, vardiya diizeninin yalnizca kurumsal performans algisinda
cinsiyet temelli bir fark yarattig1, diger degiskenler lizerinde ise belirgin bir etkisinin

olmadig1 goriilmiistir.

4.2.7 Meslekte calisma yih faktoriine bagh degiskene ait bulgular

Tablo 16. Meslekte calisma yili degiskeni igin algilanan kurumsal performans is
Ecatrknlnl ve orgiitsel baglilik 6l¢eginin genel ve alt boyut toplam puan ortalamalari arasi
ar

Olgek/Alt

Boyut Meslekte Cahsma Yil n X ss F| sd p

Algilanan 1-3 y1l aras1

Kurumsal | ol " 2,362 3 0,049

Performans 4-6 y1l arasi 79 49,48 7,578 420

Olgek Puam 79 yil arast 62 | 4887 6,136
10 y1l ve tizeri 100 | 47,47 9,053

Tgsel Tatmin 1-3 y1l aras1 183 | 34,74 6,219
4-6 yil arast 79 | 3342 6,246 5,275 3 0,001
7-9 yil arast 62 | 31,77 5,759 420
10 y1l ve tizeri 100 | 32,40 5,968

Digsal Tatmin 1-3 y1l aras1 183 | 45,38 6,290
4-6 y1l aras1 79 44,14 7,338 4,441 3 0,004
7-9 y1l aras1 62 42,66 6,306 420
10 y1l ve iizeri 100 | 43,05 5,548

Duygusal 1-3 y1l arasi 183 | 19,20 2,447

Baglilik 4-6 y1l aras1 79 20,15 2,685 5,031 3 0,002
7-9 yil arast 62 | 20,32 2,597 420
10 y1l ve tizeri 100 | 20,07 2,602

Devam 1-3 yil arast 183 | 24,60 3,832

Baglhilig: 4-6 y1l aras1 79 24,49 3,909 0,856 3 0,464
7-9 y1l aras1 62 | 24,32 2,727 420
10 y1l ve iizeri 100 | 23,88 3,694

Normatif 1-3 yil aras1 183 | 22,16 2,493

Baghlik 4-6 y1l arast 79 | 22,19 2,865 0,102 3 0,959
7-9 yil arasi 62 | 22,35 2,375 420
10 y1l ve iizeri 100 | 22,13 2,939

“p<0,05

Meslekte ¢aligma yili degiskeninin  katilimcilarin -~ Algilanan  Kurumsal

Performans, is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik dlgekleri {izerindeki etkisi Tek Yonlii
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Varyans Analizi (ANOVA) ile incelenmis olup; Algilanan Kurumsal
Performans genel puanlarinda (F(3,420)=2,362; p < 0,05), Is Tatmini 6lgeginin I¢sel
Tatmin (F(3,420)=5,275; p < 0,05) ve Digsal Tatmin (F(3,420)=4,441; p < 0,05) alt
boyutlarinda, ayrica Orgiitsel Baglilik &lgeginin Duygusal Baglilik alt boyutunda
(F(3,420)=5,031; p < 0,05) istatistiksel agidan anlamli farkliliklar tespit
edilmistir. Tukey-B (Post Hoc) analizine gore, Algilanan Kurumsal Performans, igsel
Tatmin ve Digsal Tatmin puanlari, meslekte 1-3 yil deneyime sahip katilimcilarda 4-6
yil, 7-9 yil ve 10+ yil gruplarina kiyasla anlamli diizeyde yiiksek ¢ikmistir. Ote
yandan, Duygusal Baglilik puanlar1 ise 7-9 yil deneyimli katilimcilarda diger tim
gruplardan daha yiiksek bulunmustur. Buna karsin, Orgiitsel
Baglilik olgeginin Devam Baglihig1 (F(3,420)=0,856; p > 0,05) ve Normatif
Baglilik (F(3,420)=0,102; p > 0,05) alt boyutlarinda mesleki deneyim siiresine bagli
anlamli bir farklilik gézlemlenmemistir. Sonug olarak, meslekteki calisma siiresinin
ozellikle kisa deneyimli (1-3 y1l) ve orta deneyimli (7-9 yil) gruplarda bazi degiskenler
tizerinde belirgin etkisi oldugu, ancak diger boyutlarda bu etkinin smirli kaldig:

gorilmiistiir.

4.2.8 Kurumda ¢alisma yih faktoriine bagh degiskene ait bulgular

Tablo 17. Kurumda ¢alisma yili degiskeni i¢in algilanan kurumsal performans is
}atrllnnl ve orgiitsel baglilik 6lgeginin genel ve alt boyut toplam puan ortalamalar1 arasi
ar

Olgek/Alt Kurumda n X ss F| sd p
Boyut Calisma Yih
Algilanan 1-2 y1l y1l arasi 194 | 5048 7,829
Kurumsal 35 yil arast 105 | 47.08 7,098 3,9% 3 0,008
Performans 420
B 6-9 yil arasi 43 49,23 5,559
Olgek Toplam
Puzn 10 y1l ve tizeri 82 47,33 9,246
Igsel Tatmin 1-2 y1l y1l aras1 194 | 34,99 6,091
3-5 y1l arast 105 | 32,27 6,180 7,164 3 0,000
6-9 y1l arast 43 32,16 5,559 420
10 y1l ve tizeri 82 | 32,29 6,085
Dissal Tatmin 1-2 y1l y1l arast 194 | 4542 6,266
3-5 yil arasi 105 | 43,14 7,153 4,569 3 0,004
6-9 yil arasi 43 43,72 5,637 420
10 y1l ve tizeri 82 42,93 5,693
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Tablo 17. Kurumda ¢alisma yili1 degiskeni i¢in algilanan kurumsal performans is
tatmini ve orgiitsel baglilik 6lgeginin genel ve alt boyut toplam puan ortalamalari arasi
fark (devam)

Olgek/Alt Kurumda n | x ss F| sd p
Boyut Calisma Yih
Duygusal 1-2 y1l y1l aras1 194 | 1916 2209
Baghlik 6,442 3 0,000
3-5 yil aras1 105 | 20,30 2,994
420
6-9 y1l arast 43 20,26 2,460
10 yil ve tizeri 82 20,16 2,673
Devam 1-2 y1l y1l aras1 194 | 2471 3.828
Baglihigi 1,892 3 0,130
3-5 y1l arasi 105 | 24,09 3,619
420
6-9 y1l arasi 43 24,79 2,633
10 yil ve tizeri 82 23,70 3,760
Normatif 1-2 y1l yil arasi 194 | 22,23 2,518
Baghlik 3-5 yil aras1 105 | 21,99 2,691 0,901 3 0,441
6-9 yil arast 43 | 22,74 2,279 420
10 yil ve tizeri 82 22,06 3,060
“p<0,05

Kurumda calisma yili degiskeninin katilimeilarin  Algilanan Kurumsal
Performans, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik dlgekleri {izerindeki etkisi Tek Yonlii
Varyans Analizi  (ANOVA) ile incelenmis olup; Algilanan Kurumsal
Performans genel puanlarinda (F(3,420)=3,990; p < 0,05), Is Tatmini 6lceginin I¢sel
Tatmin (F(3,420)=7,164; p < 0,05) ve Digsal Tatmin (F(3,420)=4,569; p < 0,05) alt
boyutlarinda, ayrica Orgiitsel Baglilik 6lgeginin Duygusal Baghlik alt boyutunda
(F(3,420)=6,442; p < 0,05) istatistiksel olarak anlamli farkliliklar tespit
edilmistir. Tukey-B (Post Hoc) analizi sonuglarina gore, Algilanan Kurumsal
Performans, I¢sel Tatmin ve Dissal Tatmin puanlari, kurumda 1-2 yil calisma
deneyimine sahip katilimcilarda 3-5 yil, 6-9 yil ve 10+ y1l gruplarina kiyasla anlaml
diizeyde yiiksek bulunmustur. Duygusal Baglilik puanlar1 ise 3-5 yil deneyimli
katilimeilarda, diger tiim gruplardan (1-2 y1l, 6-9 y1l ve 10+ y1l) daha yiiksek ¢ikmustir.
Diger taraftan, Orgiitsel Baglilik dlgeginin Devam Baglihig (F(3,420)=1,892; p >
0,05) ve Normatif Baglilik (F(3,420)=0,901; p > 0,05) alt boyutlarinda kurumdaki
calisma siiresine bagl istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlemlenmemistir.

Sonug olarak, ozellikle kisa siireli (1-2 yil) ve orta siireli (3-5 y1l) deneyime sahip
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calisanlarin kurumsal performans algisi, is tatmini ve duygusal baglilik diizeylerinin

daha yiiksek oldugu, ancak diger boyutlarda bu etkinin sinirli kaldig1 goriilmiistiir.

4.3 Algilanan Kurumsal Performans, Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Ol¢egi'nin

Alt Boyut ve Genel Toplam Puan Ortalamalar1 Arasi1 Korelasyonun Incelenmesi

Tablo 18. Algilanan kurumsal performans is tatmini ve orgiitsel baglilik 6l¢eginin alt
boyut ve genel toplam puan ortalamalar1 arasi korelasyon

.. Algilanan Igsel Tatmin | Dissal Duygusal Devam Normatif
Olcek/Alt
Kurumsal Tatmin Baglilik Baglilig: Baglilik
Boyut
Performans
Algilanan 1
Kurumsal
Performans
Igsel 0,409" 1
Tatmin
Digsal 0,381" 0,728" 1
Tatmin
Duygusal 0,105" - - 1
Baglilik 0,275" 0,118"
Devam 0,630 0,545" 0,558" 0,089 1
Bagliligi
Normatif 0,408" 0,276" 0,394" 0,159" 0,641" 1
Baglilik
*
p<0,05

Algilanan Kurumsal Performans Olgeginin genel puanlari ile Is Tatmini
Olgegi'nin Igsel Tatmin (r=0,409; p < 0,05) ve Digsal Tatmin (r=0,381; p < 0,05) alt
boyutlar1 arasinda sirasiyla orta ve zayif diizeyde pozitif yonlii anlamli iligkiler
saptanmistir. Ayn1 dlgegin genel puanlari, Orgiitsel Baghlik Olgegi'nin Duygusal
Baglilik (r=0,105; p < 0,05) ve Normatif Baglilik (r=0,408; p < 0,05) alt boyutlariyla
zayif ve orta diizeyde pozitif iliski gosterirken, Devam Baglilig: ile giiglii pozitif bir
iliski (r=0,630; p < 0,05) sergilemistir. Is Tatmini Olgegi'nin I¢sel Tatmin ve Dissal
Tatmin alt boyutlar1 arasinda gii¢lii pozitif bir korelasyon (r= 0,728; p < 0,05)
bulunmus; igsel Tatmin, Orgiitsel Baglilik Olgegi'nin Duygusal Baghlik ile zayif
negatif (r=-0,275; p < 0,05), Devam Baglilig: (r =0,545; p < 0,05) ve Normatif
Baglhlik (r=0,276; p< 0,05) ile swrasiyla orta ve =zayif pozitif iliskiler
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gostermistir. Digsal Tatmin ise Duygusal Baglilik ile zayif negatif (r =-0,118; p <
0,05), Devam Baglilig: (r =0,558; p < 0,05) ve Normatif Baglilik (r=0,394; p < 0,05)
ile orta ve zayif pozitif iligkiler sergilemistir. Sonu¢ olarak, kurumsal performans
algisinin is tatmini ve Orgiitsel baglilikla 6nemli dl¢tide iliskili oldugu, ancak bu

PR

iliskilerin yonii ve gliciiniin alt boyutlara gore degistigi goriilmiistiir.
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5 TARTISMA

Bu arastirmanin temel amaci, 6zel bir saglik kurulusuna bagh ti¢ farkli hastanede
gorev yapan saglik calisanlarimin kurumsal performans algilari ile is tatmini ve
orgiitsel baglilik diizeylerinin kurumsal performansla olan iligkisini analiz etmektir.
Arastirma kapsaminda, belirtilen hastanelerde c¢alisan toplam 424 saglik
personeline Algilanan Kurumsal Performans Olgegi, Is Tatmini Olcegi ve Orgiitsel
Baglilik Olgegi uygulanmis; bu dlgekler aracihigiyla elde edilen veriler, degiskenler
arasindaki  dinamikleri ortaya ¢ikarmak iizere sistematik bir  sekilde

degerlendirilmistir.

Uygur'un 2007 yilinda Tiirkiye Vakiflar Bankasi'nin istanbul, Ankara ve Izmir
subelerinde gorev yapan 323 personel lizerinde yiiriittiigii aragtirmada, orgiitsel
baglilik ile performans arasinda zayif diizeyde bir korelasyon oldugunu belirlemistir
(r = 0,145) (116). Buna karsilik, bu ¢alismada Algilanan Kurumsal Performans
Olgegi genel puanlari ile Orgiitsel Baglhilik Olgeginin Devam Baglilig: alt boyutu
arasinda gl¢lii pozitif yonli anlamli bir iliski (r = 0,630; p < 0,05), Normatif
Baglilik alt boyutu ile ise orta diizeyde pozitif yonlii anlamli bir iligki (r = 0,408; p <
0,05) saptanmistir. Bu bulgular, orgiitsel baglilik ile performans arasindaki iligkinin

baglama ve 6rneklem gruplarina gore degiskenlik gosterebilecegine isaret etmektedir.

Yazicioglu tarafindan Tiirkiye'de 1042 ve Kazakistan'da 420 Ogretmenle
gerceklestirilen karsilastirmali arastirmada, her iki iilkede de is tatmini ile performans
arasinda anlaml bir iligki oldugu belirlenmis; ayrica bu iliskinin cinsiyet ve mesleki
kidem degiskenlerine bagli olarak farklilastig1 ortaya konmustur (117). Bu ¢alismada
ise, Algilanan Kurumsal Performans ile Is Tatmini Olgegi'nin I¢sel Tatmin alt boyutu
arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski (r = 0,409; p < 0,05), Dissal Tatmin alt boyutu
ile ise zayif diizeyde pozitif bir iliski (r = 0,381; p < 0,05) tespit edilmistir. Bununla
birlikte, cinsiyet degiskeni temelinde yapilan Bagimsiz ~ Orneklem t-
Testi analizleri; Algilanan Kurumsal Performans genel puanlarinda [t(422) =
0,740; p > 0,05], i¢sel Tatmin [t(422) = 0,873; p > 0,05] ve Dissal Tatmin [t(422) =
1,012; p > 0,05] alt boyutlarinda kadin ve erkek katilimcilar arasinda istatistiksel
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olarak anlamli bir farklilik olmadigini gostermistir. Bu bulgular, is tatmini ile
performans iliskisinin baglamsal ve kiiltiirel faktorlere gore degisebilecegine, ancak

cinsiyetin bu ¢aligsma 6zelinde belirleyici bir rol oynamadigina isaret etmektedir.

Tekinglindiiz ve Tengilimoglu tarafindan Bing6l Devlet Hastanesi'nde 667
katilimet ile yiiriitiilen arastirmada, ¢alisanlarin is tatmini, 6rgiitsel baglilik ve orgiitsel
giiven diizeylerinin genel ortalamanin iizerinde seyrettigi, bu degiskenlerin yas, egitim
diizeyi, meslek grubu, gelir ve kidem gibi faktorlere bagli olarak anlamli farkliliklar
sergiledigi ortaya konmustur (118). Yapilan analizlerde, is Tatmini Olgegi'nin icsel ve
digsal tatmin alt boyutlar1 arasinda yiiksek diizeyde pozitif bir iliski saptanirken
(r=0,728, p<0,05), igsel tatmin ile duygusal baglilik arasinda zayif negatif yonlii bir
korelasyon (r=-0,275, p<0,05) gézlemlenmistir. i¢sel tatminin devam baglilig: ile orta
siddette pozitif (r=0,545, p<0,05), normatif baglilik ile ise zayif pozitif (r=0,276,
p<0,05) iliskili oldugu belirlenmistir. Digsal tatmin boyutunda ise duygusal baglilikla
zayif negatif (r=-0,118, p<0,05), devam baglilig: ile orta diizeyde pozitif (r=0,558,
p<0,05) ve normatif baglilik ile sinirli pozitif (r=0,394, p<0,05) iliskiler tespit edilerek,
bu degiskenlerin birbirleriyle karmasik ve ¢ok yonlii bir etkilesim i¢inde oldugu

vurgulanmaigtir.

Giidiik ve Onder'in 2020 yilindaki ¢alismasinda, hastane ¢alisanlarmin orgiitsel
baglilik ve is tatmini diizeylerinin kurum performansina etkisi aragtirilmis; is tatmini
ile algilanan kurumsal performans arasinda orta diizeyde pozitif ve istatistiksel agidan
anlamli bir iliski bulunurken (p<0,001), Orgiitsel baghligin performans iizerinde
belirgin bir etkisi tespit edilememistir (p>0,05) (115). Mevcut arastirmada ise
Algilanan Kurumsal Performans ile Is Tatmini Olgegi'nin alt boyutlarindan igsel
Tatmin arasinda orta siddette pozitif (r=0,409, p<0,05), Digsal Tatmin ile ise daha
diisiik diizeyde ancak yine anlamli bir pozitif korelasyon (r=0,381, p<0,05) oldugu
gozlemlenmis, bu sonuglarla is tatmininin farkli boyutlarinin kurumsal performans

algisiyla iliskisinin derecesine dair 6nemli bulgular sunulmustur.
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2023 yilinda Al-refaci ve arkadaglar1 tarafindan Yemen’deki Aden
Universitesi'nde akademisyenler ve 6grenciler iizerinde yapilan arastirmada, akademik
personelin is tatmini, orgiitsel bagllik ve ise adanmislik diizeyleri; 6grencilerin ise
hizmet kalitesi algis1 iki ayr1 anketle 6l¢iilmiis ve veriler yapisal esitlik modeli ile
analiz edilmistir (119). Akademik personelin is tatmini orta-iist diizeyde olup, i¢sel
(karar alma, beceri gelistirme), digsal (iicret, yan haklar) ve sosyal (is arkadaslariyla
iliskiler) boyutlar1 igermektedir. Orgiitsel baglilik da orta seviyede olup, duygusal
baghilik (aidiyet, 6zdeslesme) ve devam baghligi (kurumdan ayrilma maliyeti)
boyutlariyla dl¢iilmiistiir. Ayrica, is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve
pozitif bir iliski bulunmustur. Yaptigimiz analizlerde, Is Tatmini Olgegi’nin i¢sel ve
dissal tatmin alt boyutlar arasinda gii¢lii pozitif bir iliski (r=0,728) bulunmustur. I¢sel
tatmin ile duygusal baglilik arasinda zayif negatif bir korelasyon (r=-0,275), devam
baglilig1 ile orta diizeyde pozitif iliski (r=0,545), normatif baglilikla ise zayif pozitif
iligki (r=0,276) saptanmistir. Digsal tatmin boyutunda ise duygusal baghlikla zayif
negatif (r=-0,118), devam baglilig1 ile orta diizeyde pozitif (r=0,558) ve normatif
baglilikla smirli pozitif (r=0,394) iliskiler gozlenmistir. Bu veriler, is tatmini ve
baglilik tiirlerinin birbiriyle i¢ ice ge¢mis, ¢cok yonlii ve karmasik bir iliski yapisina

sahip oldugunu isaret etmektedir.

2022 yilinda Wang ve arkadaslari tarafindan Shenzhen'deki gorevli 1.200 saglik
calisaniyla yapilan anket verileri kullanilarak, is doyumu, Orgiitsel baglilik,
tilkenmislik ve is performansi arasindaki iliskiler incelenmis; saglik calisanlarinin is
doyumunun is performansin1 dogrudan artirdigi, bu etkinin kismen orgiitsel baglilik
yoluyla dolayl olarak da gerceklestigi; erkek, ileri yasta ve yiiksek unvana sahip
calisanlarin daha yiiksek performans bildirdigi; ayrica ¢alisanlarin isin yapisiyla ilgili
memnuniyetlerinin yiiksek, oOdiillerle ilgili memnuniyetlerinin ise diisiik oldugu
belirlenmis ve bu bulgular yonetsel iyilestirme alanlarina 151k tutmustur (120).
Kurumsal performans algisi, hem is tatmini hem de orgiitsel baglilikla pozitif ve
anlaml iligkiler gostermektedir; ancak bu iliskilerin giicii, baglilik tiiriine ve tatmin
boyutuna gore farklilik gostermektedir. Ozellikle devam bagliligi, tiim degiskenlerle
en giiclii iliskileri ortaya koyarken, duygusal baglilik bazi boyutlarda daha zayif ya da

ters yonli iliskiler sergilemektedir. Bu durum, calisanlarin duygusal bagliliginin
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yalnizca isten veya kurum performansindan degil, ayn1 zamanda bireysel 6zellikler ve

cevresel etkenler gibi bagka faktorlerden de etkilendigini diisiindiirmektedir.
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6 SONUC

Glinlimiiziin sert ve rekabetci is hayati her gecen giin daha da zorlasmaya ve
isletmeleri de bu kosullara adapte etmeye zorlamaktadir. Isletmelerin siirekli degisen
rekabetgi piyasa kosullarinda avantaj saglayabilmeleri igin, Kurumsal performanslarini
dogrudan etkileyen is tatmini ve orgiitsel baglilik gibi kritik unsurlara 6nem vermeleri
gerekmektedir. Kurumlarin performans yonetiminin daha da popiiler bir konu hale
geldigi ve Olglimii noktasinda net bir metodolojinin bulunmamasi bu konuda
isletmeleri zorlamaktadir. Ozellikle saglik hizmetleri gibi uzmanlik seviyesi yiiksek,
her gegen giin daha da disa hesap verilirligi artan ve matriks organizasyonlarda

performans yonetimi ve 0l¢imii kolay olmamaktadir.

Performans yonetiminin basarist kurumlarin belirlemis olduklari hedefleri ne
Olciide  gergeklestirip  gerceklestiremedikleriyle belirlenmekterdir. Hedeflerin
gerceklesmesi de isinden tatmin duyan, kurumunun misyon,vizyon ve degerlerini

benimeyen ve kurumlarina baglilik gosteren ¢aliganlarin varligi ile miimkiindiir.

Kurumlarin performanslarinin yiiksek olmasi ve basariya ulagmalari yapilan
islerden ¢alisanlarinin tatmini ile miimkiindiir. Kurum igerisinde ¢alisanlarin is tatmini
saglandig1 zaman ortaya ¢ikan performans artacak ve performanslarin1 ayni diizeyde
tutmaya calisacak veya daha fazlasini gergeklestirmek icin ekstra caba sarf edecektir.
Is tatmini saglanmis calisanin, kurumuna olan sadakati yiiksek olup, isten ayrilma

niyeti diistik olacaktir.

Is tatminiyle beraber kurumlarmnin basartya ulasmasi noktasinda kurumlaria
baglilik gdsteren calisanlarin varligr kritik bir Oneme sahiptir. Calislanlarin
kurumlarina bagliliklar1 yiiksek oldugu durumlarda sorumluluk ve islerini yerine
getirme noktasinda daha ¢ok caba gosterdikleri ve uzun siireler bagliliklarii

stirdiirdiikleri goriilmektedir.
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Is hayatinda calisanlarin orgiitsel baglhiliklar1 ve is tatminleri kurumlarmn

performanslariyla dogrudan ilgilidir. Orgiitsel baglilig1 ve is tatmini saglanan calisan

organizasyonda aktif, liretken ve kurumdan ayrilma niyeti oldukga diisiik olacaktir.

Isinden ve orgiitinden memnun olan personel performansini artirip kurumuna deger

uretecektir.

Calisanlarin performanslar1 degerlendirilken, performans kriterleri nesnel,
herkes tarafindan anlasilacak sekilde olmali ve galisanlarla seffaf sekilde
paylagilmali. Terfi ve gorev degisiklikleri gibi aksiyonlar bu nesnel

degerlendirme sonucunda alinmalidir.

Kariyer gelisimini desteklemek amaciyla uzun vadeli finansal avantajlar
(emeklilik tesvikleri), is giivencesi vurgusu ile birlikte egitim ve sertifika

programlar1 gibi firsatlar arttirilmalidir.

Calisanlarin motivasyonunu ve is tatminini artirmak ic¢in is zenginlestirme
stratejileri kapsaminda; daha fazla o6zerklik, yetki devri ve is cesitliligi
saglanmalidir. Ayrica, anlamli is deneyimlerinin desteklenmesi amaciyla
caliganlarin hastalarla dogrudan etkilesim kurmalari ve uzmanliklarini etkin bir
sekilde kullanmalar1 tesvik edilmelidir. Bunun yami sira, basari hissini

pekistiren diizenli ve yapici geri bildirim mekanizmalar1 olusturulmalidir.

Calisanlarin asirt duygusal bagliligin yol agabilecegi tiikkenmislik riskinden
korunmalar1 i¢in is yiikiiniin dengeli dagitilmasi ve psikososyal destek
mekanizmalarinin giiglendirilmesi gerekmektedir. Bu kapsamda mentorluk
programlari ve profesyonel terapi hizmetlerine erisimin saglanmalidir. Ayrica,
aidiyet duygusunun kurum kiiltiirlinden ziyade ¢alisanlarin  mesleki
kimlikleriyle (saglik¢t olmaktan duyduklar1 gururla) pekistirilmesi, calisan

bagliliginin siirdiiriilebilirliginin artirilmasi saglanmalidir.
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e (alisma ortami, bulundular1 ortamin kosullarima gore calisanlarin rahat
edecekleri ergonomik sartlara gore ayarlanmali giinlimiiziin teknolojik
sartlarinin ve isin miisade ettigi 6l¢lide hibrit ve uzaktan ¢alisma segenekleri

degerlendirilmelidir.

e (alisanlarin ise alim prensibi olarak dogru ise dogru kisi prensibi
benimsenmelidir. Ise ilk basladiklar1 andan itibaren kurumun, calisanlarin
yaninda oldugu hissettirilmeli, desteklenmeli ve o6rgiitsel kararlarda s6z sahibi

olmalar1 saglanmalidir.

Yapilan arastirma ve calismalarin sonucunda is tatmini ve Orgiitsel bagliligin
saglandig1 isletmelerde kurumsal peformans yonetiminin daha efektif bir sekilde
gerceklestigi ve kurum performansinin arttigi saptanmistir. Sonug olarak performans
yonetiminde bu esaslarin izlenmesiyle beraber kurumun basariya ulasip rekabet

istiinliigii saglayacak potansiyele erismesi miimkiin olacaktir.
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8 EKLER

EK 1 Atadek Onay Formu
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EK 1 Atadek Onay Formu ( devam )
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EK 1 Atadek Onay Formu (devam)
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EK 2 Anket Formu

Saglik Calisanlarinda Algilanan Kurumsal Performans, Is Tatmini Ve
Orgiitsel Baglilik Iliskisinin Incelenmesi: Ozel Bir Saglik Grubu Ornegi

Sayin Katilimai,

Sizi saglik ¢ahisanlannda “Saglik Cahsanlannda Algilanan Kurumsal Performans, Is Tatmini Ve Orgiitsel
Baglilik [liskisinin Incelenmesi: Ozel Bir Saglik Grubu Ornegi “baslikh arastirmaya davet ediyoruz.

Cahsmanin amaci.ézel saglik kurulusu hastanesi dzelinde algilanan kurumsal performans, is tatmini ve

drgiitsel baghilik dlgekleri kullanilarak kurumun meveut performans yonetimine 151k tutmak ve literatiire katk:

saglamak amaciyla planlanmustir. Ankette cesitli ifadeler bulunmakta, bu ifadelere katlip katilmayacagimz

sorgulanmaktadir. Kimlik belirtmenize gerek yoktur. Yamitlar sadece arastirmacilar tarafindan ulasilabilecek,

veri tabaninda gizli tutulacak, bireysel olarak aciklanmayacaktir. Anketi yanitlamaniz, arastirmaya katilim igin

onam verdifiniz bicimde yorumlanacaktir. Calismaya katilmak tamamen goniilliiliik esasina dayanmaktadir.

Calismamin amacina ulagmasi igin sizden beklenen, biitlin sorulan eksiksiz, kimsenin baskisi veya telkini

altinda kalmadan size en uygun gelen ifadeyi igtenlikle cevaplamamzdir. Bu ¢alismadan elde edilecek bilgiler

tamamen arastirma amaci ile kullanilacak olup kisisel bilgileriniz gizli tutulacaktir.

Zaman ayirip katildiginiz icin simdiden tesekkiir ederiz.

Biliim 1: Kisisel Bilgi Formu

1. Yasiniz . [ 1825 [ 26-30 ] 31.45 [ 4660 ] 60 ve iizeri
. Cins iz adin rke

2. Cinsiyetini [] kad [l Erkek

3. Medeni : 5

B D Evli D Bekar

4. Egitim ) e . Yitksek

Dimeyiniz i D Lise [] ©n Lisans Lisans ] [ iBans D Doktora

5. Is Yerindeki i 5 Hasta

Pozisyanunnz I:‘ Doktor D Hemsire Ebe Tekniker D Hizmetleri

6. Meslekte

Calsma Yibmz @ 7

7. Kurumda

Cahsma Yilmez @ o

. Hangl Vardiyada I:‘ Giindiiz [] Gece D Giindiiz / Gece

(Calsivorsunuz?

78



EK 2 Anket Formu (devam)

Biliim 2: Algilanan Kurumsal Performans (")]ge-'gi

| E| 8| E =)
E s = g L]
5| 5] B 5|23
Asamdaki ifadeleri galistifmimz kurumu goz oniinde bulundurarak cevaplayamz £ Zqd = S |55
=S| 8| £ &%
= = = k]
2 | = 2 i
1 Kurumum, daha verimli olma yollarim ararken bilgi ve becerilerimi iyi
kullanmaktadr.
2 Kurumum, yinetimde ve iglerin yiiriitilmesinde maliyetleri azaltmaya
calisir.
3 | Son iki yilda, gahistigim birimin verimliligi artnustir.
4 Genel olarak, mevcut galisma grubumda is arkadaglarim tarafindan
yapilan isin kalitesi yiiksektir.
Kurumum, ¢alisanlann politik gériisleri, cinsiyetleri, memleketleri,
5 medeni halleri, yaglan veya oziirliilitk duramlari agisindan ayrim
yapmaksizin, personel yonetiminin tiim yonlerinde adil ve esit
davranmir.
& Genel olarak, kurumumda unvan ve derecesi agisindan ayrim
vapilmaksizin, herkese saygili davramlir
7 Kurumum hizmet alanlara (hasta ve hasta yakinlar) huzli bir sekilde
hizmet vermektedir.
8 | Kurumumda, hizmet sunumu esnasinda nadiren biiyiik hatalar yapilir.
s Caligtidim birim tarafindan sunulan hizmet, halktan toplanan vergilerin
karsihfini yeterince vermektedir.
10 | Kurumumda konulan hedeflere ulasma diizevi oldukga yiiksektir.
o Kurumum, hizmet verdigi kisilerin ge¢mislerine bakmaksizin adil ve
esit hizmet sunar.
12 | Kurumuma karst miisteri memnuniyeti gok yiksektir.
Biliim 3: is Tatmini Oleegi
=_|£ | 8| 2|8
ES | ® | g | 8|8
Asafidaki ifadeleri calistifiniz kurumdaki isinizden ne kadar memnun olup olmadiginizi H e = 5] E] E=
sihzeterek cevaplayiniz = 1= e g Ol
8|8 | 5| §|%
= I =
= =128
1 |Beni her zaman meggul etmesi bakimindan
2 | Tek bagima calisma olanagimin olmasi bakinundan
3 | Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmas: bakimindan
4 | Toplumda saygin bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan
Viedamma aykirt olmayan seyler yapabilme sansim olmasi
5
bakimindan
6 |Bana sabit bir 15 saglamasi agisindan
7 |Baskalan i¢in bir seyler vapabilime olanagina sahip olmam bakimindan
8 |Baska kisilere ne yapacaklarin styleme gansim olmasi bakimindan
9 | Yeteneklerimi kullanabilme imkanimin bulunmas: bakimindan
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EK 2 Anket Formu (devam)

A

afdaki 1fadeler calistpfinz kurumdaks isimizden ne kadar memnun olup olmadi iz
mizeterek cevaplayimz

Hiy Memnun

Kararmsiam (3)

Memmnu mm (4)

ok Memnunum
(5)

10

Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan

11

Isimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilme sansim bana vermesi
bakimindan

12

Yaptizim 1yi bir i igin duydugum bagsan hissinden

13

Amirimin emrindeki kisileri idare tarz1 agisindan

14

Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

15

Is ile ilgili alnan kararlarin uygulamaya konmasi bakimmdan

16

Yaptifim 15 ve karsihginda aldigim iicret bakinindan

17

Is iginde terfi olanagimn olmas1 bakimindan

18

Calisma sartlart bakimindan

19

Calisma arkadazlannin birbirlen ile anlasmas1 bakimindan

20

Yaptigim iyi bir i karsisinda takdir edilme agisindan

Biliim 4: Orgiitsel Baghhk Olcegi

Agafdaki ifadeleri galistifimez kurumo goz dniinde bulundurarak cevaplayamz

Katilmiyoram (1)

Katilmuyorum {2)

Kararsmm (3)

Katihyvorum (4)

Katlyorum (5)

Kurumum, daha verimli olma yollarim ararken bilgi ve becerilerimi iyi
kullanmaktadur.

Kurumum, yénetimde ve iglerin viriitillmesinde maliyetleri azaltmaya ¢ahgir.

Son iki yilda, gabsti@m birimin verimliligi artrmgtir.

Genel olarak, meveut caligma grubumda is arkadaslanim tarafindan yamilan
i5in kalitesi viksektir.

Kurumum, ¢alisanlarin politik goriigleri, cinsivetleri, memleketleri, medeni
halleri, yaslan veya dzirlilik durumlan agisindan aynm yapmaksizin,
personel yonetiminin tim yonlerinde adil ve esit davramr.

Genel olarak, kurumumda unvan ve derecesi agisindan ayrim yapilmaksizin,
herkese saymh davramlir,

Kurumum hizmet alanlara (hasta ve hasta yakinlan) hizh bir sekilde hizmet
vermektedir,

Kurumumda, hizmet sunumu esnasinda nadiren bitytik hatalar yapilir.

Calistigim birim tarafindan sunulan hizmet, halktan toplanan vergilerin
kargihgim yeterince vermektedir.

Kurumumda konulan hedeflere ulasma dizeyi oldukga yitksektir.

11

Kurumum, hizmet verdigi kisilerin gegmislering bakmaksizin adil ve esit
hizmet sunar.

12

Kurumuma karsi misteri memnuniyeti gok yiiksektir.
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EK 2 Anket Formu (devam)

13

Eger bu kurulusa kendimden bu kadar ¢ok vermis olmasaydim, baska yerde
calismayi disinebilirdim.

14

Benim igin avantajl da olsa, kurulusumdan su anda aynlmanmn dogru
olmadiimim hissedivorum.

15

Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi suclu hissederim.

16

Bu kurulus benim sadakatimi hak ediyor.

17

Buradaki insanlara kars: yikamlilik hissettigim i¢in kurulusumdan su anda
aynlmazdim.

18

Kurulusuma ok sey borgluyum
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EK 3 Olgek izinleri
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EK 3 Olgek Izinleri (devam)
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EK 4 Kurum izinleri
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EK 4 Kurum izinleri (devam)
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EK 4 Kurum izinleri (devam)
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