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Orgiitler, calisan ve organizasyon amaglarmin aym dogrultuda olmasi icin sistematik bir
sekilde, gesitli gorevler iistlenerek birlikte hareket edilen yapilardir. Orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek
icin bir grup halinde calisan insanlar ayni zamanda kendi hedeflerini de gerceklestirmektedirler.
Gliniimiizde orgiitler ¢ok karmasik bir yapiya sahiptir. Zaman iginde orgiitler hayatta kalabilmek igin
gelisen kosullara ayak uydurmak ve kendini degistirmek zorundalar. Orgiitsel degisimin bagarisi
uygulanan planlara ve eylemlere baglidir. Degisim sirasinda g¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarint ve
giivenlerini zedelememek gerekmektedir. Insan hayatinmn biiyiik bir boliimii is yerinde gegmektedir.
Birey her anlamda oldugu gibi ¢alisma hayatinda da en iyisini istemektedir. Orgiitte yasanilan degisimin
orgiite kars1 duyulan giivene ve ¢aligma hayatina etkisi kaginilmazdir. Bu dogrultuda ¢aligma, degisim
yorgunlugunun Orgiitsel giiven ve c¢alima yasam kalitesine etkisini incelemek amaciyla
gerceklestirilmigtir. Literatiir incelendiginde degisim yorgunlugu, orgiitsel gliven ve c¢alisma yasam
kalitesi kavramlari arasindaki iliskiyi degerlendiren bir ¢alismaya rastlanmamaktadir. Arastirmanin
saglik calisanlar1 6rneklemi ile literatiirdeki bu bosluga katki saglamasi beklenmektedir.

Aragtirma toplamda 426 katilimciyla gergeklestirilmistir. Arastirmanin evrenini Konya ilinde
bulunan bir tip fakiiltesi hastanesindeki saglik calisanlari olusturmaktadir. Arastirma nicel olarak
planlanmistir. Katilimcilardan online anket teknigi ile veriler toplanmistir ve kolayda 6rnekleme
yonteminden yararlanilmistir. Calismada, degisim yorgunlugu dlgegi 6 madde, orgiitsel gliven dlgegi
17 madde ve 3 alt boyuttan (¢aligma arkadaslarina duyulan giiven, yoneticiye duyulan giiven, kuruma
duyulan giiven), ¢alisma yasam kalitesi 6l¢egi 13 madde ve 5 alt boyuttan (baglilik, etkinlik, gelisim,
atmosfer, yonetim) olugsmaktadir. Toplanan verilerin analizi SPSS 22.0 paket programu ile yapilmstir.
Verilerin analizinde normal dagilim gosterdigi tespit edildigi icin parametrik testler kullanilarak
bagimsiz gruplarda t testi, one-way ANOV A testi yapilmigtir. Ayrica ¢alismanin ana amacini test etmek
icin Pearson Korelasyon Testi ve Regresyon Analizine yer verilmistir.

Calismada carpiklik ve basiklik degerleri incelenmis ve normal dagilim gosterdigi tespit
edilmistir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine ait veriler incelendiginde en yiiksek %36,4 oranla 48
yas ve lizeri katilimcilarin katki sagladigi goriilmistiir. Sirasiyla cinsiyet degiskeninde %49,8 oranla
erkek katilimcilar, %70,9 oranla evli katilimcilar, %54,9 oranla lisans ve iistii egitime sahip katilimcilar,
%39 oranla kurumda 11 yil ve lizerinde ¢alisan katilimeilar, %64,8 oranla asgari iicretin 2 kati maas
alan katilimcilar ve %57,3 oranla saglik profesyonelleri grubu yer almaktadir. Yapilan t testleri
sonuglarina gore; cinsiyet ve medeni durum degiskenleri ile degisim yorgunlugu, orgiitsel giiven ve
caligma yasam kalitesi arasinda anlamli bir farkliligin bulunmadigi goézlemlenmektedir. ANOVA
analizleri sonucunda yas, 6grenim durumu, kurumda ¢alisma siiresi degiskenleri ile 6l¢ekler arasinda
anlamli bir farkliliga rastlanmamaktadir. Gelir, gorev degiskenleri ile Olgekler arasinda anlamli
farkliliklar tespit edilmistir. Yapilan korelasyon analizleri sonucunda degisim yorgunlugu ile orgiitsel
giiven arasinda anlamli negatif yonli zayif bir iliski tespit edilmistir. Degisim yorgunlugu ve ¢alisma
yasam kalitesi arasinda ise anlamli negatif yonlii zay1f bir iliski tespit edilmistir. Regresyon analizlerine
gore degisim yorgunlugu orgiitsel giiven ve caligma yasam kalitesini negatif bir sekilde yordadig:
kanisina varilmustir.

Anahtar sozciikler: ¢alisma yasam kalitesi, degisim yorgunlugu, orgiitsel giiven
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Organizations are structures where employees and organizations act together by undertaking
various tasks in a systematic manner so that the goals of the organization are in the same direction.
People who work in a group to achieve organizational goals also achieve their own goals. Today,
organizations have a very complex structure. Over time, organizations have to adapt to evolving
conditions and change themselves in order to survive. The success of organizational change depends on
the plans and actions implemented. During change, it is necessary not to damage the organizational
commitment and trust of employees. A large part of human life is spent at work. Individuals want the
best in their working life, as in every aspect. The impact of the change experienced in the organization
on the trust in the organization and on working life is inevitable. In this regard, the study was carried
out to examine the effect of change fatigue on organizational trust and quality of work life. When the
literature is examined, there is no study that evaluates the relationship between the concepts of change
fatigue, organizational trust and quality of work life. The research is expected to contribute to this gap
in the literature with a sample of healthcare professionals.

The research was conducted with a total of 426 participants. The population of the research
consists of healthcare professionals at a medical faculty hospital in Konya. The research was planned
quantitatively. Data was collected from the participants using the online survey technique and
convenience sampling method was used. In the study, change fatigue scale consists of 6 items,
organizational trust scale consists of 17 items and 3 sub-dimensions (trust in colleagues, trust in the
manager, trust in the institution), quality of work life scale consists of 13 items and 5 sub-dimensions
(commitment, effectiveness, development, atmosphere). , management). The analysis of the collected
data was made with the SPSS 22.0 package program. Since it was determined that the data showed a
normal distribution in the analysis, t-test and one-way ANOVA test were performed in independent
groups using parametric tests. Additionally, Pearson Correlation Test and Regression Analysis were
included to test the main purpose of the study.

In the study, skewness and kurtosis values were examined and it was determined that they
showed normal distribution. When the data on the demographic characteristics of the participants was
examined, it was seen that participants aged 48 and over made the highest contribution, with a rate of
36.4%. In terms of gender, respectively, 49.8% of the male participants, 70.9% of the married
participants, 54.9% of the participants with a bachelor's degree or higher education, 39% of the
participants who have worked in the institution for 11 years or more, 64.8% of the participants who are
above the minimum wage. There are participants who earn a solid salary and 57.3% are healthcare
professionals. According to the results of the t tests; It is observed that there is no significant difference
between gender and marital status variables and change fatigue, organizational trust and quality of work
life. As a result of ANOVA analysis, no significant difference was found between the variables of age,
educational background, and working time in the institution and the scales. Significant differences were
detected between income and duty variables and scales. As a result of the correlation analysis, a
significant negative weak relationship was detected between change fatigue and organizational trust. A
weak, significant negative relationship was detected between change fatigue and quality of work life.

Vi



According to regression analyses, it was concluded that change fatigue negatively predicts
organizational trust and quality of work life.

Keywords: quality of work life, change fatigue, organizational trust
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1.GIRIS

Orgiit, hem bireylerin hem de organizasyonun amaglarini gerceklestirebilmesi
icin bir sistem igerisinde, ¢esitli rollerde birlikte ¢alisan bir grup kisiden olusan yap1
olarak tanimlanmaktadir (Muo, 2014). Orgiitsel amaglar1 gergeklestirmek igin isbirligi
icinde ¢alisan insanlar, bu sayede bireysel hedeflerine de ulasabilmektedir. Robbins
(2003)’e gore orgiit, ortak hedeflere ulagsmak icin iki veya daha fazla kisiden olusan,

stirekli olarak koordine edilen bir sosyal ve islevsel birim” olarak tanimlanmaktadir

(Robbins, 2003).

Orgiitler giderek daha karmasik bir hale gelen is ortaminda, siirekli olarak
kendilerini gelisen kosullara uyarlamak ve degistirmek i¢in ¢abalamaktadirlar (Al-
Haddad & Kotnour, 2015; Burnes, 2011; Errida & Lotfi, 2021). Zaman igerisinde orgiit
yapisinda meydana gelen degisikliklerin, kuruluslarin teknolojik ve bilimsel ilerleme,
hizli iletisim ve yogun rekabet ile karakterize edilen bir diinyada hayatta kalabilmek

icin kaginilmaz oldugu goriisii yaygin olarak kabul edilmektedir.

Giderek calkantili hale gelen bir is ortaminin karmasikligi ve dinamikleri
(rekabet baskisi, birlesme ve satin almalar, genisleme, maliyetlerin diisiiriilmesi,
teknoloji vb.), her zamankinden daha hizli ve siirekli degisim gerektirerek kuruluslar
tizerinde 6nemli bir baski olusturmaktadir. Kuruluslarin genellikle stratejik planlarin
yiriitiilmesini  desteklemek i¢in degisiklik yapmas1 gerekmektedir. Stratejik
yonetimde temel bir kavram olan orgiitsel degisim ile orgiitler rakiplerine gore
avantajli bir konum elde etmeyi veya bu konumu silirdiirmeyi amaglamaktadirlar
(Edmondson, 2018).Bu nedenle, kuruluslarin degisen baglama uyum saglamak igin
cesitli  degisiklikleri uygulamak icin Onemli girisimler gerceklestirmeleri
gerekmektedir. Ancak, degisimi yonetmek karmasik bir siireg ve riskli bir ¢abadir. Bu
nedenle, bircok organizasyon degisim siireci ile miicadele etmekte ve beklenen

sonuglari gergeklestirememektedir (Errida & Lotfi, 2021; Jacobs et al., 2013).

Degisim tipik olarak organizasyonun iist seviyesinden baglatilir, degisimin
hedefi calisanlarin gorevlerini farkli bir sekilde yerine getirmeleri, yeni gorevler
gerceklestirmeleri veya yeni davranislar sergilemelerini gerektiren somut planlara ve
belirli eylemlere dayanmaktadir. Dolayistyla orgiitsel degisimin basarisi, ¢alisanlarin

orgiite kars1 olumlu alg1 ve egilimlerine, orgilitsel bagliliklarina ve dolayl olarak da



orgiite kars1 duyduklart giiven iliskisine baghdir (Cullen et al., 2014; Ning & Jing,
2012; Ouedraogo & Laid Ouakouak, 2021). Saglik hizmetlerinin sunumu, Hipokrat'tan
bu yana binlerce yildir giivene dayali olmustur. Kuruluslarin, is zorunluluklarini ele
almak veya sektorlerindeki egilimleri takip etmek i¢in sik sik uyguladigi degisiklikler,
genellikle ¢alisanlarin degisim yorgunluguna neden olmaktadir (Maynard, 2006).

Orgiitsel degisimin basarili bir sekilde gerceklesmesini saglamak igin liderler
calisanlarin1 degisime hazirlamali, Orgiitsel giliveni saglamali, baghliklarinm
giiclendirmeli ve buna yonelik davranigsal olarak desteklerini artirmalidirlar
(Ouedraogo & Laid Ouakouak, 2021).Calisanlarda 6zgiiven, 6z yeterlilik, kontrol ve
nevrotiklik 6l¢iimlerini iceren temel 6z degerlendirmeler, ¢alisma ortami algilari, is
tatmini, yasam tatmini, gorev motivasyonu ve performansla énemli 6l¢iide iligkilidir
(Erez & Judge, 2001; Fugate & Kinicki, 2008). Benzer sekilde calisanlara s6z hakki
ve kararlara katilim hakkinin saglanmasi, yonetimle agik iletisim, is ortaminda
giivenin olusmasi, calisanin kendini gelistirebilecegi is ortaminin saglanmasi,
basarinin desteklenmesi gibi durumlar, orgiitsel giiven, is tatmini ve ¢alisma yasam

kalitesi gibi unsurlarin olugmasini saglayarak calisma performansinda da artig

saglayacaktir (Glizel & Tanbasi, 2022).

Bu calismada degisim yorgunlugunun kuruluslarin hedeflerine etkili bir sekilde
ulagmasi i¢in kritik rol oynayan orgiitsel gliven ve is goren calisma yasam kalitesi

izerine etkisinin incelenmesi amaglanmustir.



1.1.DEGISIM YORGUNLUGU
1.1.1.Orgiitsel Degisim Kavram

Degisimin norm haline geldigi glinlimiiz diinyasinda, isletmeler artan baski ve
rekabet giicii ile kars1 karstyadir. Kuruluslar basarilarini ve varliklarin stirdiirebilmek
igin, faaliyetlerini degisen bir ortamla uyumlu hale getirmek igin siirekli olarak
cabalamaktadir (Al-Haddad & Kotnour, 2015). Genel olarak degisim kavrami, mevcut
durumun gelecekteki baska bir duruma dogru hareketi, gelisimi veya organizasyon
disinda ortaya c¢ikan bazi onemli tehdit veya firsatlara verilen bir yanit olarak

goriilebilir (Abdul Rashid et al., 2004; George & Jones, 1996; Ozkan, 2004).

Zorn et al. (1999) degisimi "orgiit yapilarinin veya siire¢lerinin herhangi bir
degisikligi veya modifikasyonu" olarak tanimlamaktadir. Orgiitii olusturan yapilar ve
birbirleri arasindaki iliskilerde meydana gelen planli, plansiz tiim degisimler orgiitsel
degisimi ifade etmektedir (Zorn et al., 1999). Orgiitsel degisim, bir kurulusun,
operasyonel maliyetleri, {iretkenligi ve/veya hizmet kalitesi eksikliklerini ele almak,
yeni biliylime firsatlarin1 belirlemek veya diger orgiitsel hedeflere ulasmak icin
kiigiikten biiyiige yapisal bilesenleri degistirdigi bir siire¢ olarak cesitli sekillerde
tanimlanmustir (Hubbart, 2023). Orgiitler ortak bir hedef veya amaca ulasmak icin
tasarlanmis bir roller sistemi ve faaliyet akisi olarak degerlendirildiginde, degisim yeni
veya farkli bir duruma gegis siireci olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitiin gelecekte
nerede olmasi gerektigini belirleyebilmesi ve oraya ulagmak i¢in hangi degisikliklerin
nasil yonetileceginin planlanmasi oOrgiitsel degisim adi altinda biiyiik 6nem arz
etmektedir. Burnes (2004), degisimi, hem stratejik hem de operasyonel diizeyde
orgiitsel yasamin her zaman var olan bir 6zelligi olarak belirtmistir (Aninkan, 2018;

Burnes, 2004; Todnem, 2005)

Organizasyonel yapilanmalar, genisleme, birlesme, kiiciiltme ve yeniden
yapilanma gibi kuruluslarin olagan tepkileri, genellikle maliyet azaltma, verimlilik ve
etkililik gibi degisiklik hedefleriyle gergeklestirilmektedir. Sonugta organizasyondaki
bir degisiklik, faaliyetlerdeki veya gorev yapilarindaki herhangi bir degisikligi ifade
eder. Teknoloji, sistem, strateji, yapi, kiiltiir, personel ve paylasilan degerler degisimin
odaginda yer almaktadir. Orgiitsel degisiklikler ve bunlarin performansa katkisii
stirdiirmek organizasyonlar i¢gin stratejik bir zorunluluk olarak goriilmektedir (Abdul

Rashid et al., 2004; Tuncer, 2013Db).



Degisimi yonetmek icin bircok yaklasim ve yontem Onerilmistir, ancak
degisime ugrayacak organizasyonlar, degisim siiresi, olgegi, sayisi, kapsami, yapisi,
sistemleri, stratejileri ve insan kaynaklar1 bakimindan onemli oOl¢lide farklilik
gosterebilmektedir (Al-Haddad & Kotnour, 2015; Dess & Picken, 2000). Bu sebeple
orgiitler kaynaklarin yapisina gore cesitli degisim tiirleri arasinda segim
yapabilmektedir. Bu tiirler; planli-plansiz degisim, makro-mikro degisim, proaktif-
reaktif degisim, aktif-pasif degisim, ani-zamana yayilmis degisim, evrimci-devrimci

degisim olarak siiflandirilmaktadir (Tunger, 2013Db).
Planh-Plansiz Degisim

Planli degisim organizasyonun hedefe ulagsmak amaciyla dnceden tasarlayip
planladig1 degisiklikleri ifade etmektedir. Degisim siireci yukaridan asag1 yonliidiir ve
onceden analiz edilip, planlanmakta ve kaynaklar tahsis edilmektedir. Siire¢ kontrollii
sekilde ilerleyeceginden is gorenler degisiklik siirecine hazirliklidir veya egitim
alabilirler. Planli degisikligin amaci, belirli bir durumu diizeltmek, Oorgiitsel
performanst artirmak, rekabet avantaji elde etmek gibi belirgin nedenlerle
yapilmaktadir. Plansiz degisim, genellikle ongoriilemeyen durumlar veya krizler
nedeniyle ortaya ¢ikan, kontrolsiiz sekilde gelisen genellikle yukaridan asagiya dogru
uygulanamayan degisiklikleri ifade etmektedir. Degisim ani ve belirsiz oldugundan,
planlama yapilmasi miimkiin degildir ve calisanlar degisikliklere hizli bir sekilde
adapte olmak zorunda kalabilirler. Plansiz degisim ¢ogu zaman, dissal etkenlere tepki

vermek amaciyla ortaya ¢ikabilmektedir (Doeze Jager et al., 2022; Tunger, 2013a).
Makro-Mikro Degisim

Genis ve dar kapsamli degisim olarak da adlandirilmaktadir. Makro diizeydeki
degisiklikler orgiitiin biitiin olarak degisime konu olmasi durumudur. Makro degisim
ile orglit performansinin artirilmasina yonelik birgok degisiklik ve strateji
uygulanmaktadir. Bununla birlikte kar, kalite, pazar payr gibi ¢iktilarin gelisimi
amaglanmaktadir. Ornegin artan finansal performans gostergelerinin makroekonomik
gelismelerin veya rakiplerin nispeten zayif performanslarimin sonucu olabilecegi
bildirilmistir. Mikro seviyedeki degisiklikler, yoneticiler, g¢alisanlar ve onlarin
cevresini kapsamaktadir. Orgiitsel degisikliklerin iist veya alt diizeyde uygulanmasi

icin kisisel yatkinliklar ile normlar, tesvikler, siirecler, yapilar, kurumsal kiiltiir vb. gibi



insan davranisina iligkin konulara odaklanilir (Felin et al., 2015; Tunger, 2013a; Will

& Mueller, 2019).
Proaktif-Reaktif Degisim

Orgiitiin ileride olabilecek degisiklik ihtimallerini 6ngdrerek aldig1 tedbirler ve
gerceklestirdikleri degisimlerden olusmaktadir. Ongoriilen sartlar gerceklestiinde
orgiitlin degisime hazir olmasi ve degisime kendini hazir hale getirmesi proaktif
(6ngoriisel), mevcut zaman diliminde gereken degisim ihtiyaglarina verdigi cevap ise
reaktif (tepkisel) degisimdir. Hem proaktif hem reaktif degisim ¢abalarmin yonetim
sorumlulugu yoneticiye ait olmasi bakimindan yonetimin sergiledigi performans,
degisimin planlanmasina, organize edilmesine ve degisim siirecinin koordine
edilmesinde sorumlu birimlerin ¢abalarinin basarili olmasinda kritik rol oynayacaktir

(Kiling, 2001; Tunger, 2013a).
Aktif-Pasif Degisim

Orgiitiin gerceklestirecegi degisimlerden, dis ¢evrenin etkilenmesi aktif
degisim, dis ¢evrede gelisen kosullara ayak uydurabilmek i¢in 6rgiitiin kendi iginde

gerceklestirdigi degisim ise pasif degisim olarak adlandirilmaktadir (Ozler, 2012).
Zamana Yayillmis ve Ani Degisim

Orgiitsel degisimin hiz1 ile iliskilendirilen degisim tiirlerinde, belirli tarih
araliklarinda olmak iizere farkli zaman dilimlerinde gergeklestirilen degisim zamana
yayilmis degisim olarak, olduk¢a kisa siirede tamamlanan degisimler ise ani degisim

olarak adlandirilmaktadir (Tuncger, 2013a).
Evrimsel-Devrimsel Degisim

Orgiitlerin ¢evresindeki dinamikleri degerlendirip program dahilinde yavas bir
sekilde uyguladig1 degisim siireci evrimsel degisim olarak, ¢cevreyi etkileyebilecek ve
sonuglar1 kestirilemeyen ani radikal kararlarla uygulanan orgiitiin neredeyse tiim
boliimlerini etkileyecek sekilde gerceklesen degisim devrimci degisim olarak
adlandirilmaktadir. Evrimci degisimde siirecin 6nceden planlanmasi sonuglar

Ongoriilebilir kilmaktadir (Greenwood & Hinings, 1996).

Ayrica Orgiitsel degisimin gerceklestirilmesinde c¢esitli modeller 6ne

cikmaktadir. Bunlar; Lewin’in ii¢ asamali modeli, Beer’in sekiz asamali degisim



yonetimi modeli, Cooperrider and Srivastva’nin takdir edici analiz modeli, Judson’in
bes asamali modeli, Kanter, Stein, ve Jick’in on emri, Kotter’in sekiz asamali modeli

ve Hiatt’in Adkar modelidir (Erdogmus & Sayin, 2022).
1.1.2.Orgiitsel Degisim Onemi ve Amaclar

Orgiitsel degisim, bir organizasyonun, organizasyonu yeniden organize etmek
ve yeniden yapilandirmak icin yapisini, stratejilerini, yontemlerini, kiiltiiriinii ve diger
unsurlarini doniistiirdigli zaman ortaya ¢ikar. Bir organizasyondaki yapisal iliskilerin
ve insanlarin rollerinin degismesini ima eder. Basit bir ifadeyle organizasyonel
degisim, organizasyon mevcut konumundan bir digerine gecis yaptiginda gergeklesir
(Aggarwal, 2020). Bir kurulustaki degisikliklerin, yeni yollar ve firsatlar
kesfedebilmesi, mevcut becerileri ve isgiliciinii giliclendirmesi gerekir. Sonucta
degisimin kaginilmazligi, ¢ogu kurulusu uyum saglamaya ve bunu sirketin varliginin
bir pargasi olarak gérmeye itmistir. Degisimin getirecegi orgiitsel sonuclar olumlu
veya olumsuz etkiler yaratabilme, bu nedenle, degisikligi yonetme ihtiyaci ve verilen
yonetim kararlar1 endise verici olabilmektedir. Ekonomik, politik, sosyal, ¢evresel
faktorlerin ve hatta is egilimlerinin yonlendirdigi kiiltiir, liderlik ve organizasyonel
degisiklikler gibi i¢ ve dis faktorlerin getirdigi etkiler nedeniyle degisim nasil
vurgulandigina ve dikkate alindigina yonelik farkli sonuglar dogurabilir (Jalagat,
2016).

Orgiitsel degisim; kurumsal hedefler, temel degerler, siirecler veya
teknolojilerin gecisi veya doniistimii ile ilgilenmeyi iceren sistematik bir yaklagimdir.
Zaman iginde sekil, kalite veya durumdaki degisikliklerin ampirik gozlemi olarak
kabul edilir (Jalagat, 2016; van de Ven & Poole, 1995). Degisimde amag insani on
plana c¢ikarmak ve Orgiitiin daha insancil ve demokratik amaglarini orgiitsel orgiite

uygulanmaya ¢alisilmasini saglamaktir (Aydemir, 2003).

Degisim yonetimi, degisimin saglanmasi ve insanlarin degisimi kabul etmesine
ve uyum saglamasina yardimci olmak i¢in strateji ve yontemleri basarili bir sekilde
uygulamay1 amaglamaktadir. Orgiitsel degisimin amaci ise genel ve dzel olmak {izere
iki grupta siniflandirilabilir. Genel amaglar; orgiitiin ¢agin gereksinimlerine ayak
uydurmak i¢in i¢ ve dis ¢evresine uyum saglamasini saglamak, orgiitiin bilylytip

geligebilmesi ve devamliligin saglanmasi, orgiit iiyelerinin tutum ve davraniglarinin



degistirilmesi olarak goriilebilir. Ozel amaclar ise; iletisimi giiclendirmek, etkinligin,

verimliligin ve motivasyonu artirilmasi gibi i¢sel unsurlar seklindedir (Tunger, 2013Db).

Orgiitlerin uyguladig stratejiler, genellikle kurulusun rakiplerine gore avantajli
bir konum elde etmesi veya mevcut konumunu korumasi agisindan onemlidir. Bu
durumda kuruluglar genellikle stratejik planlarin yiiriitiilmesini desteklemek igin
degisiklik yapmaktadirlar. Orgiitsel degisim, stratejik yonetimde temel bir kavram
haline gelmistir, ¢iinkii kuruluslarin giintimiiz teknoloji ve iletisim ¢aginda, yogun
rekabet ile karakterize edilen bir ortamda ayakta kalabilmek i¢in degisimin kaginilmaz
oldugu gercegi yaygin olarak kabul edilmektedir (Edmondson, 2018). Ozetle &rgiitsel
degisim neticesinde orgiitsel etkinligi arttirmak, orgiitsel verimliligi arttirmak, orgiitte
yenilik saglamak, motivasyon ve tatmin diizeyini arttirmak ve Orgiitiin insan
kaynaklarimin gii¢clendirilmesi amaglanmaktadir. Ayrica degisimin, orgiitiin vizyonu
ve misyonuna hareketle gelecege hazirlik, orgiit i¢i giiven ve karsilikli destegin
saglanmasi, problem ¢ézme, iletisimi gelistirme ve pozisyona dayanan otorite yerine
ehliyete dayanan otorite saglama gibi karar verme siire¢lerine aktif katilim saglanmasi

gibi amaglar1 da vardir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2003).
1.1.3.Orgiitsel Degisim Siirecinde Rol Oynayan Faktorler

Orgiitsel degisim siirecinde rol oynayan bircok faktér bulunmaktadir. Bu
faktorler, orgiitiin degisim siirecinin basarili veya basarisiz olmast bakimindan 6nemli
etkilere sahiptir. Orgiitsel degisim siirecinde orgiitiin amag ve stratejileri, gorev, yapi
teknoloji, kiiltlir ve insan gibi ¢ok 6nemli alanlar1 degisim siirecinden dogrudan
etkileneceginden, degisime baslamadan Once, sistemi 1yi analiz etmek ve degisime
hazirlamak bu siirecte 6nem kazanmaktadir. Degisim siirecine etki eden faktorler,
orgiitsel degisim siirecinde etkili bir sekilde yonetilmeli ve denge saglanmalidir. Her
orgiitiin ihtiyaglar1 farkli olabilir, bu nedenle degisim stratejileri ve yaklasimlari
ozellestirilmelidir. Degisim siirecinin planli, 1y1 yonetilen ve calisanlarin ihtiyaglarina
duyarl bir sekilde yiiriitiilmesi basariy1 degisim siirecinde basariy1 artirabilir (Yesil,

2018).

Olaylarin karmagsikligi ve gevredeki degisimin hizliligi nedeniyle kuruluslar
bir¢cok baskiya maruz kalmaktadir. Siirekli gelismeler ve tetikleyicilerin gesitliligi,
kuruluslart degisim girisimlerine zorlamaktadir. Orgiitlerin iizerindeki bu degisim

baskisinin, i¢ etkenler ve dis c¢evreden kaynaklandigi bildirilmistir (Yilmaz ve



Kiligoglu, 2013). Dis kaynaklar, gelisen teknolojinin, hiikiimet veya sektordeki
rakipler gibi kurulus disindaki ¢ikar gruplarmmin baskisinin bir sonucu olabilir.
Degisimin i¢ kaynagi hissedarlar, yonetim, c¢alisanlar gibi bireylerden gelebilir.
Kiiresellesme, yeni teknolojiler, kiiltiir degisimleri, kuruluslarin faaliyetlerini
gelistirdikleri hizla degisen cevreye katkida bulunan faktdrlerden bazilaridir. Sonug
olarak orgiitler ¢evreye tepki olarak daha sik degismek zorundadir. Kaynagi ne olursa
olsun, degisim ihtiyacinin bariz oldugu durumlarda yonetim her zaman bu degisime
nasil cevap verilecegi sorusuyla karsi karsiya kalir. ikilem genellikle kurulusun
hedeflerini ve stratejilerini mi, teknolojiyi mi, insan kaynagini mi, organizasyon

yapisinit mi1 yoksa ig ortaminit mi1 degistirecegidir (Aninkan, 2018; Olajide, 2014).

Orgiitsel degisimin igeriginin olduk¢a genis oldugu evrensel olarak
bilinmektedir. Organizasyonel degisikliklerin tipolojisi yOnetim yapisindaki
degisiklikler, ¢alisan ve yonetim kiiltiiriindeki degisiklikler, stratejik degisiklikler,
isgiicii verimliligi ve insan kaynaklar1 yonetimi siirecindeki degisiklikler, gelisim ve
yeterliliklerin degisimi, is slireclerine yeni teknolojilerin getirilmesiyle 1ilgili
operasyonel ortam degisiklikleri ve sistemik degisiklikleri i¢ermektedir (Aninkan,
2018; Bersenaite et al., 2012). Orgiitler icin degisimi basaril bir sekilde yonetmek, en
iyi kosullar altinda bile her zaman zor olmustur. Kuruluslarin degisimi etkili bir sekilde
yonetmesini saglamak ic¢in bir¢ok degisiklik yonetim modeli gelistirilmistir. Bu
yaklasimlarin en popiilerlerinden biri Kotter'in orgiitsel degisimi ele alan sekiz asamali
siirecidir.  Arastirmacilar ¢ogunlukla Kotter'in modelini veya onun bazi
varyasyonlarini benimsemistir (Braun et al., 2017; John P Kotter, 2007; Mento et al.,
2002).

1.1.4.Orgiitsel Degisime Neden Olan Faktorler

Degisim organizasyonun onemli bir 6zelligidir. Bir kurulusun ¢evreye uyum
saglamasi gerekir, aksi takdirde geride kalacagi asikardir. Bir organizasyonun boyutu
arttikca, organizasyonun karmasikligi da artabilir ve wuygun koordinasyon
mekanizmalarinin gelistirilmesini gerektirir. Orgiitsel degisim, i¢ veya dis nedenlerle
(Internal and external drivers) tetiklenmekte ve farkli tiplerde ortaya ¢ikmaktadir
(Weick & Quinn, 1999). Bu unsurlar degisim gerekliligi igin isaretgiler olarak

goriilebilir.



Ic unsurlar azalan motivasyon, isgiicii ve etkinlige sebebiyet veren is
ortamindaki davrams oriintiilerinden meydana gelir. Ic nedenler genellikle insan
faktoriine dayali olarak oOrgiit calisanlarinin talep ve beklentileri, yonetim sekli ile
iliskili yeni kararlar olarak goriiliirken, orgiitleri zor durumda birakan dis gelismelerin;
teknolojik gelismeler, devlet diizenlemeleri ve kanunlar, siyasi ve sosyal olaylar, pazar
kiiresellesmesi ve uluslararasilagsma gibi tetikleyicilerin, degisimi tesvik eden dis
faktorler oldugu ve degisim stratejiler ini 6nemli Olgiide etkiledigi goriilmektedir
(Dawson, 2001; Yildiz, 2022). Bu baglamda organizasyon igin i¢ ve dis ¢evrenin
dinamiklerini degerlendirmek O6nemlidir. Calisanlarin  daha iyi performans
gosterebilmesi icin, gelismis calisma yontemlerini is gorenlerin calisma tarzlarina
dahil edilmesi veya degisimi gerekmektedir. Ayrica tiiketicilerin ihtiyag, istek ve
beklentileri sik sik degistigi icin pazar kosullar1 da hizh bir sekilde degismektedir.
Benzer sekilde egitim seviyesinin yiikselmesi nedeniyle sosyal normlara da ayak
uydurmak gerekmektedir. Organizasyonlarda teknolojinin 6nemi de g6z ardi edilemez
ve ¢ok hizli degisen, giincellenen bir yapiya organizasyonun kendisini uyarlamasi

gerekmektedir (Aggarwal, 2020).
1.1.5.Saghk Sektoriinde Degisim

Kiiresellesme nedeniyle higbir kurulus tek basina faaliyet gosteremediginden
siirekli degisen ve gelisen kiiresel diinyaya gore ayak uydurmasi gerekmektedir.
Ozellikle saglik sektdriiniin karmagik bir orgiit yapisina sahip olmasi nedeniyle,
disarida, kendi ig¢inde veya hizmet sundugu ¢evrede meydana gelen (diizenleyici,
demografik, dagitim, odeme sistemleri, teknoloji vb.) degisikliklerle saglik
kurumunun isleyisinde biiylik farklar olusturmakta ve degisimi kag¢milmaz
getirmektedir (Geldi & Caliskan, 2021). Basta yoneticinin kendi fikirlerini ve ¢alisma
seklini getirmesi ve kendi ekibini tercih etmesi nedeniyle degisim, yonetimdeki
degisikliklerle baslayabilmektedir (Aggarwal, 2020; Braun et al., 2017). Yonetici is
goren iligkisi ve ¢alisan giiveninin 6nemi pandemi doneminde, daha da belirgin hale
gelmis, yalnizca isletmelerin ¢calisma seklini degil, ayn1 zamanda calisanlarin ¢calisma
rutinleri kesintiye ugramasi ve muazzam bir belirsizlikle kars1 karsiya kalmalarindan,
kurulus liderlerinin ¢alisanlarla giivene dayali iligkiler kurup siirdiirmesi konusunda

zorunluluklar yaratmistir (Men et al., 2022).



Degisim ihtiyaglar1 dogrultusunda, saglik sistemi de olmak tizere COVID-19
pandemisi boyunca bir¢ok egitim kurumu Orgiin egitim 0gretimin yerine ¢evrimici
Ogretim uygulamalar1 kullanmis, bir¢ok sirket cevrimigi ¢alisma, pazarlama gibi
teknoloji, dagitim, 6deme sistemleri, nakliye vb. yeniliklere uyum saglamaya
baglamistir (Aggarwal, 2020; Braun et al., 2017). Ayrica saglik alaninda biiyiik bir
hizla yasanan gelisimler ve degisimler, yeni tedavi yOntemleri ve teknolojideki
ilerlemeler, farkli yetkinliklere sahip is gorenlerin birlikte ¢alismasi, hizmet alan
kisilerin beklenti ve ihtiyag¢larindaki artis, sinirli iilke biitcesi ve saglik sektoriindeki
maliyetlerin siirekli artmas, siirekli iyilesme ihtiyaci ve smirli biitge ile yiliksek verim
alinmasi zorunlulugu nedeniyle saglik sektoriinde degisim yonetimi uygulamasinin

zorunluluk oldugu belirtilmistir (Geldi & Caligskan, 2021).
1.1.6.Degisim Yorgunlugu Kavram

Bazi is gorevleri dogas1 geregi hos olmayan, fiziksel olarak tehlikeli veya
duygusal olarak zorlayicidir, ancak bu Ozelliklerin, faaliyet diizgiin bir sekilde
yapilandirilirsa ¢alisanin refahini tehlikeye atmasi gerekmez. Is tasarimi, insanlarin
yaptiklart seye karsi gosterdikleri psikolojik tepkiyi ve dolayisiyla elde ettikleri
tatmini, motivasyonlarini ve performanslarini belirlemede kritik neme sahiptir (Peter
Anderson et al., 2012). Literatiir genelinde degisim yorgunlugu kavrami, genel olarak,
1s yerindeki siirekli ve hizli degisimle iliskili asir1 stres, bitkinlik ve tiikenmislik

duygulari olarak anlagilmaktadir (McMillan & Perron, 2013).
1.1.7.Degisim Yorgunlugu Tanimi ve Kavramsal Cercevesi

Degisim yonetimi, i¢ ve dis etkenlerin siirekli degisen ihtiyaglarina hizmet
etmek icin bir organizasyonun yoniinii, yapisin1 ve yeteneklerini siirekli olarak
degistirme ve yenileme siireci, ayni zamanda sosyal etkilesimlere ve duygulara
gomiilii karmasgik bir siireg, 'cok fazla degisimin gergeklestigine dair bir algi' olarak
tanimlamaktadir (Moran & Brightman, 2000). Degisim yorgunlugu kavrami orgiitsel
degisim ile iliskili zaferler ve basarisizliklarin kesfedilmesi agisindan yonetim
disiplininden gelismistir (McMillan & Perron, 2013). Degisim yorgunlugu, ¢alisma
hayatin1 dogrudan etkileyen degisim siireclerine iligkin calisanlarin isyerindeki hizli
ve siirekli degisim sonucu orgiite karsi ilgisizlik hissi, degisikliklere karsi direnis,
inisiyatiflerin pasif kabuli, kararsizlik ve enerji kaybi, kisisel kontrol veya zaman gibi

sinirli kaynaklarin verimli bir sekilde kullanilamamasimin sonucunda bitkinlik ve
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duygusal tiikenmislige neden olan durum olarak tanimlanir (Allan et al., 2014; Beil-
Hildebrand, 2005; Jeremy B. Bernerth et al., 2011; Brown & Cregan, 2008; Buchanan
et al., 2005).

Calisanlar, degisim sirasinda ortaya c¢ikan problemlere karsi durabilmek,
yeniden tanimlanan hedeflere ulagmak icin orgiitsel degisime uyum saglamak ve yeni
stratejiler 6grenmek zorundadirlar. Calisanlarin uyumlu veya uyumsuz davraniglari,
duygular1 tarafindan yonlendirilmektedir. Orgiitsel degisim baglaminda, olumlu
duygular, degisim konusunda kendinden emin olmay1 ve giiveni artirmay1 igerirken,
olumsuz duygular, giivensizlige yol acan degisim konusunda stresli veya giivensiz
hissetmeyi igermektedir (Avey et al., 2008; Klarner et al., 2011; Saunders & Thornhill,
2002; Scherer, 2005). Degisim yorgunlugu yasayan calisanlar, yaklasan degisimi
benimsemediklerini diisiindiiren egilim ve davranmiglar sergilemektedir. Ayrica
reformun amaclarina aykiri bir tavir sergilerler, kacinir ve hatta reforma isyan bile
edebilirler. Degisim yorgunlugunu yasamak, calisanlarin geri ¢ekilmelerine neden
olabilir ve isyerinden ve hatta mesleklerinden ayrilma kararlarini biiyiik 6l¢iide etkiler
(McMillan & Perron, 2020). Ancak ¢ogu zaman fark edilmeyen edilgen davranislar
olarak karakterizedir (J B Bernerth et al., 2011). Degisim yorgunlugunun yarattig
ilgisizlik, degisim girisimlerinin basarisi i¢in bir tehdit olusturdugundan, cogu zaman
girisimlerin basarisiz olarak sonuglanmasina neden olmaktadir. Bu sebeple akademik
aragtirmalarin odak noktasi haline gelmistir (J P Kotter, 2007; McMillan & Perron,
2013).

Orgiitsel ~ degisimin  istenmeyen sonuglar1 olabilmektedir.  Orgiitsel
degisiklikler, insanlarin kaginma egiliminde oldugu belirsizlik durumlarina neden
olmaktadir. Arastirmacilar Orgiitsel degisim girisimlerinin ¢ogu zaman duygusal
tiikkenmeye, belirsizlikten kaynaklanan strese, devamsizlik problemlerine ve artan igten
ayrilma oranlarina neden oldugunu bildirmislerdir (Jeremy B. Bernerth et al., 2011,
Dilkes et al., 2014; Wynen et al., 2019) Lora ve ark. (2003), degisim yorgunlugunun
gostergeleri arasinda yeni degisiklikler i¢cin destek eksikligi, lidere olan gliven kayb1
ve daha az proaktif tutumlar yer aldigini bildirmislerdir (de Vries & de Vries, 2023;
Loraetal., 2003).

Degisim yorgunlugu, organizasyondaki kisiler i¢in, ayni organizasyondaki

baskalart i¢in oldugundan farkli olabilen bir deneyimdir. Farkli insanlar, farkl
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diizeylerde degisim direncine veya basa ¢ikma tekniklerine ve yeteneklerine sahiptir.
Baz1 pozisyonlar veya is birimleri de digerlerinden daha fazla dlclide degisimden
etkilenebilirler. Bununla birlikte, calisanlar basa ¢ikma yeteneklerini belirleyen sinirh
miktarda kapasiteye sahiptirler (Muraven & Baumeister, 2000). Kisinin yasadigi
degisimin biiylikligli goz online alindiginda, sik ve biiylik Slgekli degisiklikler,
calisanlar1 dyle bir zorlayabilir ki, goriintiste kiiciik bir ek degisiklik bile yiiksek stres
ve yorgunluga neden olabilmektedir (Ead, 2015). Selvi Sarigiil ve Ugurluoglu (2022),
caligmalarinda degisim sebebiyle yorgunluk diizeyinin artmasinin ¢alisanlarin hata
yapma olasiliklarinin  artmasina, baghliklarin1 yitirmelerine, i3 tatmini ve
motivasyonlarinin  azalmasina, sonugta performans kaybma ve degisimin
basarisizligina neden oldugunu belirtmis degisim yorgunluguna neden olan faktorlerin
belirlenerek ortadan kaldirilmasmin Orgiit faaliyetlerinin basarili bir sekilde
stirdiiriilmesi agisindan olduk¢a énemli oldugunu vurgulamiglardir (Selvi Sarigiil &
Ugurluoglu, 2022).
1.1.8.Degisim Yorgunlugu ile lgili Kavramlar
Degisim Sinizmi

Bir oOrgiitte yer alan herkesin 6nce oOrgiite, sonra liderlerine, daha sonra
orgiitteki caligma arkadaslarina glivenmesi ve bu gilivenin karsilikli  olmasi
gerekmektedir. Beklenmedik orgiitsel kararlar calisanlara zarar verebilecek nitelikte
veya ¢alisanlarin bu dogrultuda diisiinmelerini sagladiginda, 6rgiitiin samimiyetinden
slipheye yol agmakta, ¢alisanlarin orgiitlerine karsi genel bir hayal kiriklig1 durumu
olarak oOrgiitsel sinizmle tepki vermelerine yol agmaktadir (Dean et al., 1998; Sguera
et al., 2022). Goldner ve ark. (1977) tarafindan kavramsallastirilan sinizm kavrami
orgiit biitiinligii icerisindeki tiim davraniglar, alinan tiim kararlar ve yonetim

anlayisinda samimiyet eksikliginin oldugu inancidir. Bu noktadan hareketle sinizmin

"kotii izlenim" olarak goriilebilir (Goldner et al., 1977).

Organizasyonlar gelecege iligkin agiklamalar sundugunda ve giivenceler
sundugunda c¢alisanlarin sliphe tohumlarinin {istesinden gelinebilirken, sinizm kok
saldiginda calisanlarin kurumsal kararlar i¢in sunulan goriintirdeki gerekceleri kabul
etmesi pek olas1 gériinmemektedir (Dean et al., 1998; Griep & Vantilborgh, 2018;
Sguera et al., 2022) Giiven duygusunun hakim oldugu orgiitlerde sinizm kavraminin

barinamadigi; gilivensizligin hakim oldugu kurumlarda ise sinik ¢alisanlarin artig
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gosterdigi belirtilmistir (Aytas & Barutcu, 2017). Calisanlarin degisim siirecinde
kararlara katilmalart ve etkili yonetici profiline inanmalarmin gelecekteki orgiitsel
degisimler karsisinda sinizmden daha az etkilenmesini saglayacagi aktarilmistir

(Sezgin et al., 2016).

Degisim Direnci

Degisim ¢abalarinin basarisizligi genellikle, degisim silirecini ve istenen
sonuclarini tehlikeye atan olumsuz ve yikici davraniglar olarak tanimlanan degisim
direnciyle iligkilendirilir (Brown & Cregan, 2008). Direngli davraniglar, ¢alisanlarin
orgiitsel degisim donemlerinde degisim girisimlerini sabote etmek i¢in kullandiklar

kasitli eylemler, olumsuz tutum ve davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Wall, 2010).

Degisimi gerceklestirme siirecinde kuruluglarin karsilastigi en biiyiik zorluk,
bu degisimi nasil yonetecekleri, 6zellikle calisanlarin olusturdugu direngle nasil basa
cikacaklaridir. Calisanlar genellikle degisim siirecini yavaslatmaya ya da degisim
cabasini tamamen sonlandirmaya c¢alisir (Ahmad & Cheng, 2018; Rehman et al.,
2021; Strebel, 1996). Degisim siirecinde ¢alisanlarin verdigi tepkiler birbirleri arasinda
farklilik gosterebilmektedir. Calisanlarin tepkileri olumlu veya olumsuz olsun, aktif
veya pasif sekillerde kendini gosterebilir. Bu tepkiler, degisikliklere acik bir sekilde
kars1 ¢ikma olabilecegi gibi, gizliden gizliye direnme seklinde de ortaya
cikabilmektedir (Toremen, 2002). Bu nedenle direng, bir kurulusun iyilestirme,
hayatta kalma veya yeni siire¢ ve teknolojileri benimseme ¢abalarinin 6niinde 6nde
gelen bir engeldir. Ancak ¢ogu zaman yonetim, ¢alisanlarin degisim siireciyle ilgili
stres veya belirsizlik algisin1 dikkate almaz, bu da direnisin ana nedeni haline gelir ve
degisikligi uygulama c¢abasini basarisizliga siiriikleyebilir. Bu nedenle, degisim
stirecini bagarili kilmak i¢in yonetimin direnci sadece bir engel olarak degil, 6grenme
ve daha sonra onu azaltma firsati olarak gormesi gerekir (Ahmad & Cheng, 2018;
Rehman et al., 2021; Strebel, 1996).

Degisim direnci ile ilgili literatiir, ¢evresel kosullar degisimi zorunlu kilsa da
calisanlarin degisime ihtiya¢ duymadiklar1 fikrine bagl kalarak direng gosterme
olasiliklarinin yiiksek oldugu géstermektedir. Robbins ve Galperin (2010) bu durumun
sebebini orgiitsel degisime direnmenin ¢alisanlarin dogasinda oldugunu, ¢ogu zaman
konfor alanlarindan ayrilmaktan rahatsizlik duymalart seklinde belirtmistir (Rehman

et al., 2021; Robbins & Galperin, 2010). Orgﬁtlerin degisim siirecinde karsilastiklar

13



en biiyiik zorlugun c¢alisanlarin direncli tepkileriyle basa ¢ikmak oldugu, degisime
kars1 direncin, ¢alisanlarin bireysel ve kolektif olumsuz tepkilerini yansitan, verimsiz
bir unsur olduguna goz oniine alindiginda, c¢alisan direnci degisimin basarisizligina
onemli Olclide katkida bulunmaktadir. Bu nedenle direncin yordayicilarini, degisime
iliskin bireysel ve kolektif algilari, bunlarin direng iizerindeki etkilerini, degisimle
iligkili faydalar ve tehditler degisim yonetiminde, degisime direng kavramina karsi
koymak ve degisimi etkili bir sekilde ele almada 6nemli rol oynamaktadir (Jalagat,
2016; Rehman et al., 2021).

Psikolojik Dayanmkhlik

Winter’'nin (2013) degisim yorgunlugu, degisime direng¢ ve psikolojik
dayaniklilik arasindaki iligkileri ortaya koymak amaciyla yapmis oldugu calismada
degisim yorgunlugu ile psikolojik dayaniklilik arasinda negatif yonlii anlamli bir
iligkinin oldugu aktarilmistir. Ayrica psikolojik acidan dayanikli calisanlarin
degisimin getirdigi olumsuz etkilerden daha az etkilendikleri ve daha az degisim

yorgunluguna maruz kaldigini kanitlayan c¢alismalar mevcuttur (Selvi Sarigil &

Ugurluoglu, 2022; Winter, 2013).

Psikolojik dayaniklilik kavrami bireyin hayati boyunca karsilastigi tiim
zorluklar karsisinda ayakta durabilmesi, yasadigi durumlar karsisinda ve olaya karsi
kolayca kendisini adapte etmesi seklinde kisisel bir 6zellik olarak ve kisinin yasami
boyunca gelistirilebilmektedir. Fletcher ve Sarkar (2013); bunu “kisisel degerlerin
gelistirilmesinde, bireyi stres faktorlerinin olumsuz etkilerinden korumak i¢in zihinsel
stireclerin ve davranislarin rolii” olarak tanimlamaktadir (Fletcher & Sarkar, 2013;
Selvi Sarigiil & Ugurluoglu, 2022).

Psikolojik dayaniklilik konusunda iki diisiince ekolii dikkat cekmektedir. IIki,
psikolojik dayanikliligin, bireylerin zorluklarla olumlu bir sekilde basa ¢ikmasina ve
bunlara olumlu sekilde uyum saglamasina olanak taniyan bir 6zellik veya kapasite
oldugunu ileri siirmektedir. Ikincisi ise bireyin olumsuzluklar yasamasma ragmen
olumlu uyum géstermesine yol agan, dinamik bir siire¢ olarak ele almaktadir (Jackson
et al., 2007; Luthar et al., 2000; Prayag et al., 2020; Robertson et al., 2015). Bu durum
dayanikliligin bir 'durum' oldugunu ve gelistirilip yonetilebilecegini gostermektedir.
Hem '6zellik' hem de 'durum' perspektifleri, bireylerin fiziksel ve psikolojik stres

faktorlerinden sonra toparlanabilecegini gostermektedir. Bu baglamda psikolojik
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dayanikliligin stresle bas etmede 6nemli bir role sahip oldugu sdylenebilir (Garcia-Dia
et al., 2013; Prayag et al., 2020; Smith et al., 2008; Wut et al., 2022).
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1.2.0RGUTSEL GUVEN

Orgiitsel giivenin calisanlarm, orgiitsel rollere, iliskilere, deneyimlere ve
karsilikli bagimliliklara dayali olarak basta yoneticiler olmak {izere orgiit liyelerinin
niyet ve davranislari hakkinda sahip olduklar1 olumlu beklentileri ifade etmektedir.
Ayrica Orgiitiin yetkin, acik, diiriist, ilgili, giivenilir amag ve normlara sahip degerlerle
Ozdeslesen calisanlara layik olduguna dair kapsayici inangtir (Pamela Shockley-
Zalabak, Kathleen Ellis, & Gaynelle Winograd, 2000). Her kurulusun y6netim ve
calisanlar arasinda igbirligi saglayabilmesi ve basarili olabilmesi giiven temelli

olacaktir.
1.2.1.0Orgiitsel Giiven Kavram

Giiven, iletisim temelinde tarih boyunca 6zel ve is hayatimizin ayrilmaz bir
pargas1 olmustur. Tiim iligkiler glivene dayalidir ve giiven sahibi birey kars1 tarafin
firsat¢1 davraniglardan kaginacagina ve mevcut durumdan faydalanmayacagina dair
ortiik inanglara sahiptir (Ridings et al., 2002). Basit bir kavram olarak goriinse de
gliven; basta giinliik iliskilerimiz ve faaliyetlerimiz olmak {izere hayatin her alaninda
karsimiza c¢ikan, hem kisileraras1 hem de orgiitsel iliskiler baglaminda karar
mekanizmalarinda rol oynayan, dnemli bir sosyal olgu, bir¢ok disiplin tarafindan ilgi

goren evrensel bir kavramdir (Morgner, 2018).

Literatiirde genis capta incelenmis bir konu olsa da, anlagilmasi zor olmaya
devam etmektedir. Sosyal hayatin giiven iizerine kurulu oldugu ve kuruluslar arasinda
giivenin yerini alacak yapilar ve kontroller insa etmenin maliyetinin ¢ok yiiksek olmasi
nedeniyle giiven kavraminin ne kadar degerli oldugu konusunda herkes hemfikirdir.
Anlasilmasi zor olan durum, giiven kavraminin orgiitsel yapilar ve kiiltiirler arasinda
nasil olustugu ve siirdiiriildiigiidiir (Saunders et al., 2010). Cesitli tanimlamalar olsa da
karmasiklig1 ve ¢cok boyutlu dogasi nedeniyle giiven kavraminin teorik olarak higbir
zaman tam olarak tanimlanamayacagma dair genel bir kani mevcuttur. Bircok
arastirmaci, gliven konusunda tanimlama yaparken farkli boyutlar1 oldugunu vurgular.
Gegmisten giinlimiize, egitim, felsefe, siyaset, politika, ekonomi, tarih ve sosyoloji
gibi farkli disiplin ve bilimsel alanlarda dikkat c¢ekmis, incelenmis, c¢esitli
tanimlamalar yapilmistir (Arnott, 2007; Asunakutlu, 2002; Blomqvist, 1997; Lewis &
Weigert, 1985; Morgner, 2018).
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Maslow’un ihtiyaglar piramidi igerisinde ikinci basamakta yer alan giivenlik
ihtiyac1 basamaginda; bireyin gliven duygusu icerisinde yasama ihtiyaci, ailesini ve
kendini kaos ve karisikliklardan uzak tutma egilimi, ahlakli olmasi, is ihtiyaci sz
konusudur. Gereksinimleri giderilmis bireylerin, sonraki siire¢te sosyal ihtiyaglarini

gidermek icin ¢aba sarf ettigi bildirilmistir (Coban, 2021).

Giiven genellikle, ¢esitli toplu eylem tiirlerini kolaylastiran ve tesvik eden kilit
bir mekanizma olarak algilanmaktadir. Giiven, yatay (kisiler arasi1 giiven) ve dikey
(kurumlara giiven) veya daha genel ya da 06zel terimlerle farkli sekillerde anlasilip,
dlgiilebilir. Orgiitlerde giiven iizerine yapilan bir¢ok calisma, giiveni bir veya birkag
orgiitsel degiskeni etkileyen veya bunlardan etkilenen bir degisken olarak sunmaktadir
(Jagers et al., 2021; Stern & Baird, 2015; Stern & Coleman, 2015). Basarili
etkilesimler ve verimli isbirlikleri i¢in gereken giiven, giivenilirlik sinyallerinin
anlamlandirilmast ve yorumlanmasindaki farkliliklar nedeniyle farkli kiiltiir yapilari
tarafindan saglanamayabilir. Farkli kiiltiirlerden insan ve organizasyonlar siklikla
birbirine yabanci degerler ve inanglar nedeniyle, yorumlanamaz davranislar ve orgiit

caligmalarina uyumsuz davranislar gelistirirler (Saunders et al., 2010).

Maynard tarafindan, uygulayicinin, yani bir birey veya orgiitlin 'diiriistliigline,
dogruluguna, adaletine ve giicline olan kesin inang' olarak tanimlanmistir (Maynard,
2006). Luhmann, giivene sosyolojik olarak yaklasmis ve gelecekteki belirsizlikle
iliskili iliskilerde karmasiklig1 azaltmak i¢in bir arag, 6zellik olarak gormiistiir
(Luhmann, 2000). Rousseau, “baska birinin amag/niyet veya davranislarina iliskin,
kisinin olumlu beklentilerine karsi savunmasizligi kabullenme durumu” seklinde
psikolojik bir durum olarak tanimlamaktadir. Rousseau’nun tanimi insan iligkileriyle

ilgili gesitli galismalarda yaygin olarak kullanilmaktadir (Rousseau et al., 1998).

Orgiitsel giiven, organizasyon igindeki giiven ortami olarak tanimlanmaktadir
ve insan ydnetiminde ¢ok 6nemli bir 6ge olarak kabul gérmektedir. Orgiitsel giiven,
daha giiclii bir isyeri kiiltiirii olusturur, isbirligini tesvik eder ve sonugta is tatminini
artirtr. (Huff & Kelley, 2003). Genel tanimina iliskin ortak bir karar yoktur ancak ¢ogu
arastirmaci Orgiitsel giivenin, "Orgiitsel rol ve iligkilere, deneyimlere ve karsilikli
bagimliliklara dayali olarak birden ¢ok Orgiit iiyesinin niyet ve davranislar1 hakkinda
bireylerin sahip oldugu olumlu beklentiler" seklinde gilivenin 6ziinde baskalarinin

niyetleri veya davraniglariyla ilgili beklentiler oldugu konusunda hemfikirdir. Sonugta
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giiven kavraminin “Orgiitsel giivenin” temelinde, diger insanlarin s6z, davranis ve
eylemlerine giivenme durumu s6z konusudur (Joo et al., 2023; Roger C. Mayer et al.,
1995; Rousseau et al., 1998; P Shockley-Zalabak et al., 2000). Ornegin is sdzlesmeleri
kisiler aras1 giivene dayali iliskisel sozlesmelerdir. Bu s6zlesmelerin yasal nedenlerle
resmi belgeler kullanilarak yapilmasi gerekmesine ragmen, zamanla etkilesim
halindeki aracilar arasinda iligkisel sozlesmeler haline gelirler. Bu etkilesimin bir
sonucu olarak gelisebilen giiven, cesitli orgiitsel faaliyetler lizerinde gayri resmi bir

kontrol ve koordinasyon mekanizmasi olarak islev goriir. (Zanini & Migueles, 2013)

Orgiitiin hedef ve amaglarmi gerceklestirebilmesi calisanlarin Srgiite olan
bagliliklariyla biiyiik 6lgiide iliskilidir. Orgiitsel bagliligin olusmasina katkida bulunan
en onemli faktor ise calisanlarin 6rgiitlerine duyduklar gliven olgusu olarak karsimiza
cikmaktadir. Giiven, isyerinde sosyal iliskileri baslatmak, siirdiirmek, onarmak ve
gelistirmek icin gereklidir. Liderler/takipgiler, akil hocalari/6gretmenler, is
basvurusunda bulunanlar/gériisme yapanlar, yeni gelenler/gorevdekiler, ekip iiyeleri
ve miizakereciler arasindaki iligkiler de dahil olmak iizere tiim isyeri iliskilerine niifuz
eder (Dirks & de Jong, 2022). Daha yiiksek giiven diizeylerinin, is tatmini, is
performansi, baglilik, gelismis ekip calismasi ve Orgiitsel 0grenme, etkili kriz
yonetimi, uyum, yenilikgilik, tiretkenlik, ytliksek kaliteli iirlin ve hizmet iiretimiyle de
iligkili oldugu tutarli bir sekilde gosterilmistir (Poloski Voki¢ et al., 2021; Pamela
Shockley-Zalabak, Kathleen Ellis, & Gaynelle Winograd, 2000). Orgiite duyulan
giivenin basta ¢alisan ve igverenler arasi olmak {izere ekip tiyeleri arasinda da igbirlik¢i
davranig1 tesvik ederek, calisanlarin elde tutulmasini saglayacagi aktarilmigtir

(Oludele Mayowa, 2018; Zaheer, 1998).
1.2.2.Orgiitsel Giivenin Onemi

Is, iliskiler yoluyla saglanmaktadir ve giiven verimli iliskilerin temelidir.
Insanlar birlikte calistiklar1 meslektaslarina kars1 giiven duymaya ihtiya¢ duyarlar.
Kisinin bazi durumlarda kendi goérevlerini yerine getirmesi i¢in baskalarina bagimh
olmasi gerekir. Bu durum, meslektaslarin birbirine duydugu giiven sonucunda elde
edilmektedir. Karsilikli giivene dayali iligkiler rahatlik duygusu yaratmakta, ilham
yetenegini artirmakta ve sonugta enerji olarak ortaya ¢ikarak calisma potansiyelini

artirmaktadir (Rahayuningsih, 2019a).
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Orgiitsel giiven orgiitlerde performansin temel belirleyicilerinden biri olmasi
nedeniyle, sosyal bilimlerde onemli bir yap1 olmustur ve Orgiit arastirmacilari
tarafindan giderek daha fazla ilgi gormektedir. Bu durumun nedeni orgiitlerde belirli
kurallarin yoklugunda giiven esasina dayanilmasidir (Cardona et al., 2013; Colquitt et
al., 2007; Roger C Mayer et al., 1995; Warner-Sgderholm et al., 2018; Ellen M.
Whitener et al., 1998). Giiven kavraminin orgiitiin siirdiiriilebilir basarisi, kurulusa
duyulan giiven ve dostluklar1 pekistirmesi neticesinde istikrar ve ¢alisan refahi
tizerinde olduk¢a 6nemli bir rolii oldugu goriilmektedir. Ayrica pazarlik ve miizakere
stirecini kolaylastirdigi, kuruluslar aras1 degis tokuslarda islem maliyetlerini azalttig1
ve uluslararasi ¢atigmalar1 da ortadan kaldirdig: bildirilmistir (Kelman, 2005; Olekalns
& Smith, 2005; Oludele Mayowa, 2018).

Orgiitsel giivenin, orgiit iginde c¢alisan-isveren iliskilerinin ve orgiitsel
etkinligin dogasini siirdiiren ve tanimlayan bir bilesen olarak, iletisim, is davraniglari,
is performansi, memnuniyet, orgiitsel baglilik ve orgiitsel sorunlari ¢ézme stratejisi
izerinde 6nemli etkileri bulunmaktadir (Gibbons, 2004; Oludele Mayowa, 2018).
Calisanin elde tutulmast, isbirligi ve yenilik aligverigini saglamanin yani sira, orgiitsel
hedeflere ulasmak i¢in isbirligi icinde c¢alismayr gerektiren durumlarda risk
faktorlerinin de azaltilmasini saglamaktadir (Yilmaz, 2006). Dahasi, orgiitsel giiven
calisanlarin kurulusta katilimini, koordinasyonunu, yetki devrini ve sorumluluk
denetimini tesvik etmekte, yonetime karsi calisanlarin seffafligini ve hesap

verebilirligini saglamaktadir (Oludele Mayowa, 2018).

Kuruluslarin olas1 bir kriz sirasinda nasil tepki verdigi ve iletisim kurdugu,
paydaslar iizerinde derin bir etkiye sahiptir. Calisanlar nasil yanit vereceklerini
belirlerken genellikle sosyal normlara bakarlar ve Orgiitsel giiven gibi calisanlarin
kurulusa kars1 tutumlart yonetimin nasil iletisim kurmaya karar verdigine bagli olarak
etkilenebilir (Guzzo et al., 2021; Koronis & Ponis, 2018). Orgiitsel giivene iligkin
literatiir, yoneticilerin bir krize yanit verme mesajlari lizerinde etkileri olan iki dnemli
bulgu gostermistir: (1) Calisanlarin 6rgiite duydugu giiven, bagliliklari, davranislar,
is tatmini ve isten ayrilma niyetleri gibi 6nemli tutumlart dogrudan etkilemektedir (2)
Yoneticilerin c¢aligsanlarin orgiitsel giliveni {izerinde 6nemli etkisi bulunmaktadir

(Guzzo et al., 2021; Tourigny et al., 2019).
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Yoneticilerin orgiitsel gliveni gelistirmede kilit bir rol oynadig1 bilinmektedir.
Arastirmalar, yoneticiye duyulan giivenin ¢alisanlarin yaratict  davranislarini
kolaylastirdigini, memnuniyeti destekledigini ve c¢alisanlar1 giiglendirdigini
gostermektedir (Basit & Duygulu, 2018; Mullarkey et al., 2011; Ozyilmaz, 2010). Is
arkadaslarina duyulan gilivenin gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi ise, ekip iyelerini
isbirligi yapmaya tesvik eder ve iletisimi kolaylastirmaktadir. Ayrica ekip liyelerine
duyulan giiven, ekstra sorumluluklarin alinmasini saglamaktadir (Basit & Duygulu,
2018). Orgiitsel giiven dl¢iimii/diizeyi, ¢alisanlarin kurulusun amag ve sorumluluklar
giivenilir bir sekilde yerine getirme yetkinligine sahip olup olmadigina, paydaslarin
refahina yonelik olumlu niyetlere isaret edip etmedigine ve genel olarak kabul edilen
ahlaki ilkelere bagli olup olmadigina iligkin degerlendirmeler ve Olgeklerden elde

edilmektedir (Verburg et al., 2018).
1.2.3.Orgiitsel Giiven Tiirleri

Orgiit calisanlar, is arkadaslar1 ve liderlerle olan etkilesimlerinin yani sira
orgiitiin eylemleri ve politikalar1 sonucunda kazandiklar1 deneyimler ve inanglari
yoluyla giiven veya giivensizlik gelistirdikleri bildirilmistir. Bu durum, hem
kisileraras1 diizeyde hem de 6rgiit diizeyinde ortaya ¢ikacak olan giiven kavraminin
ikili dogasimmi yansitmaktadir (Burke et al., 2007; Saruhan, 2013; Straiter, 2005).
Giiven, kisinin herhangi bir durum karsisinda karsi tarafa giivenme istegini igerir.
Orgiitsel bir ortamda giiven, is arkadaslarina, ydneticiye ve orgiite duyulan giiven
olmak tiizere c¢esitli iliskiler ve referanslar icerecek sekilde, temelde ii¢ boyutlu bir
yap1 olarak incelenebilir. Bu farkli hedeflere duyulan giivenin, kavramsal ve ampirik

olarak sonuglara sahip oldugu bildirilmistir (Altuntas & Baykal, 2010).

Kisilerarasi, ¢calisma ekibi ve organizasyon olmak iizere en az {i¢ giiven hedefi
bulunmaktadir. Kisilerarasi referanslar, lider, miizakere eden ortaklar, yabancilar veya
15 arkadaglar1 gibi diger insanlara atifta bulunur. Kisilerarasi giiven genel olarak belirli
insanlara yoneliktir. Kisinin, is arkadaslarinin birim hedeflerinin bireysel boliimiinii
yerine getirecegine dair sahip oldugu giiven, kisinin is ekibine giivendigini
gostermektedir. Caligma ekibine duyulan giiven, ekip tiyeleri arasindaki karsilikli
bagimlilig: artirmaktadir (Rahayuningsih, 2019b). Son olarak Ozyilmaz ve ark. (2018)

kuruma olan giiveni, ¢esitli kurumsal bilesenlerin 6rgiitii yonetme konusundaki niyet
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ve davranislara iliskin olumlu inan¢ ve beklentiler olarak tanimlamaktadir

(Ozyilmaz et al., 2018; Rahayuningsih, 2019b).
Orgiite Giiven

Orgiitsel giiven ve yoneticiye giivenin birbiriyle iliskili ancak farkli iki
degisken oldugu belirtilmektedir. Liderlige giiven daha ¢ok yetenek, iyilikseverlik ve
diiriistliikle iliskilendirilirken, orgilite giiven uygun yapilar (6rnegin, politikalar ve
sOzlesmeler), oOrgiitsel adalet, destek, iletisim ve kiltiir ile iligkilendirilmistir
(DeConinck, 2010; Joseph & Winston, 2005; Men et al., 2022). Gilbert ve Tang
(1998), orgiitsel giivenin, ¢alisanlarin belirsiz veya riskli bir durumla karsilastiklarinda
Orgiitin samimi olacagina ve taahhiitlerini yerine getirecegine olan inangla ilgili
oldugunu belirlemistir. Bu inang, ¢alisanlarin kurulusun faaliyetlerinin en iyi ihtimalle

yararli olacagina veya en azindan zararli olmayacagina olan giivenini ifade etmektedir

(Gilbert & Tang, 1998).

Orgiite giivenin saglanabilmesi ve vyiiksek diizeyde tutulabilmesi igin;
calisanlarin gdrev tanimlariin net bir sekilde tanimlanmis, sorumluluk alanlar net,
orgiit ici iletisimin gli¢lii ve dogru olusu, islerin yapilmasi i¢in Orgiit i¢i beceri ve
yetenegin olduguna inanilmali, ortak amaglar dogrultusunda orgiitiin bir vizyon ve
misyona sahip olmasi gerekmektedir (Tokgoéz & Seymen, 2013). Chathoth ve ark.
(2007) giivenin, orgiitsel iliskiler ve eylemler icinde yeterlilik, biitlinliik ve ac¢iklik
bulundugunda ortaya ¢iktigin1 belirtmistir. Benzer sekilde, ¢ogu arastirmacinin
orglitlere duyulan giiveni “bir tarafin diger tarafa olan giiven diizeyi ve kendini ona

agma istegi” olarak tanimladig: bildirilmistir (Chathoth et al., 2007; Men et al., 2022).
Yoneticiye Giiven

Kurulus icindeki calisanlar1 ve liderlerini birbirine baglayan hiyerarsik giic
yapist goz Oniine alindiginda, ¢alisanlarin yoneticilerinin etkisi ve kontroliine tabi
olmast siradan bir durumdur, bu da yoneticiye giiveni ¢alisanlardan olumlu ¢iktilar

alabilmek i¢in 6nemli bir yaklagim haline getirmektedir (Yang & Mossholder, 2010).

Lidere duyulan giiven, orgiitsel yasamda kolayca gozlemlenebilen bir olgu
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Astlarin giivenini kazanmak, etkili bir lider olmanin en
onemli bilesenlerinden biri olarak kabul edilmektedir. Calisanlarin ve Orgiitsel

etkinligin artirilmasi i¢in gliven esastir. Calisanlarin liderleriyle olan giivene dayali
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iligkisi, igyeri deneyimlerini tahmin etmede hayati bir rol oynar. Girdilerinin ve
fikirlerinin 6nemli oldugunu hissedebilirler. Calisanlarin liderlerinin giivenilirligine
iliskin algisi, diiriistliik, kontrol yetkisi, paylasim ve iletisim, empati, zamaninda ve
kesin iletisim gibi davranigsal kategorilerden etkilenmektedir (Dirks & Ferrin, 2002;
Hsieh & Wang, 2015; Kleynhans et al., 2022; May et al., 2004; Mineo, 2014).
Diedericks ve Rothmann (2013), ¢alisanlarin liderleriyle olumlu bir iliski yasamalar
durumunda iliskinin ise bagliligi, duygusal ve psikoloji refah1 gelistirmesinin makul
oldugunu belirtmistir. Giiven, tiim iligkilerin 6zii oldugu i¢in, insan refahini tehdit
edebilecek unsurlarin ¢ogu giivensizlige atfedilmektedir (Diedericks & Rothmann,
2013).

Calisanlarin isyerinde risk almalar1 bagkalarinin davranis ve niyetlerine iliskin
inanglaria ve olumlu beklentilerine dayanmaktadir (Ellen M Whitener et al., 1998).
Liderlige giliven kars1 tarafi kontrol etme becerisine bakilmaksizin, amirinin sdzlerine,
eylemlerine ve kararlarina karsi savunmasiz olma istegi olarak tanimlamaktadir
(Roger C Mayer et al., 1995; McAllister, 1995). Burada psikolojik bir durum olarak
biligsel gliven kavraminin, yoneticinin mevcut bilgi ve deneyimlerine odaklandigi,
duygusal giiveninse c¢alisanlar ile yoneticileri arasindaki duygusal baglardan olustugu
sdylenebilir (Tokgdz & Seymen, 2013). Ozetle, giiven yalnizca calisan refahi yalnizca
icin arzu edilen seyler degil, ayn1 zamanda caligsanlarin ise alim siirecinden itibaren,
performansini ve elde tutulmasini iyilestirmede de etkili olan, Orgiitiin amag¢ ve

hedeflerine ulagmasini saglayacak degerli bir kavramdir (Kleynhans et al., 2022).
Calisma Arkadaslarina Giiven

Calisma arkadaglarina giiven, is gorenlerin birbirlerine karsi sergiledikleri
davraniglara, iletisimdeki diirtistliige ve karsilikli iyi niyetlerine duyduklari inang
olarak tamimlanir. Is gorenler, galisma arkadaslarinin giivenilir oldugu algisina
ulagmak i¢in, onlarin iyi niyetli olduklarin1 ve mesleki becerilerinin yiiksek oldugunu
bilme ihtiyact duymaktadirlar. Calisanlar arasindaki giiven, karsilikli bir etkilesimdir.
Is goren arasindaki giiven, birinin digerine duydugu giiven beklentileriyle baslar ve
eger kisi karsisindaki bireyi gilivenilir buluyorsa, bilgi paylasimina baslar ve digerinin
davraniglarini siirekli olarak kontrol etme ihtiyacini azaltir. Bu siire¢ diger kisi i¢in de

gecerlidir ve benzer gilivenilir davraniglar1 sergileme egilimini gdsterir. Bu siirekli
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etkilesim, caligma arkadaslar1 arasindaki giivenin saglamlasmasina katkida bulunur

(Butler Jr, 1991; Christian Cadenhead & Richman, 1996; Tokgoz & Seymen, 2013).
1.2.4.Orgiitsel Giivenin Boyutlar

Kisiler aras1 giivenin ana faktorleri bilise dayali giiven ve duyguya dayali
giivendir. Bilise dayali giiven, kisinin giivenilir oldugunun belirtileri sonrasi1 karsi
tarafa glivenme niyetini ifade eder. Bu gostergeler sahsiyet, ge¢mis, niyet ve
kabiliyetlere gore fiilleri ihtiva eder. Bu tiir kanitlar1 dikkate alma stireci, biligsel bir
siirectir ve boyle bir siire¢ aracilifiyla iiretilen glivene bilis temelli gliven denir

(Aburoub et al., 2011; Jiang & Chen, 2017).

Etkiye dayali giiven ise, kisiye olan duygusal bagliliga dayali olarak
giivenmeye istekli olmay1 ifade eder. Kisileraras1 glivende duygusal aligveris, iki taraf
arasindaki giiveni derinlestirecektir, ancak bu tiir bir gliven, kisiler arasi iliskinin
baslangicinda ortaya ¢ikmadigindan, zamanla iyi geginerek ve birbirine baglanarak
geligtirilir. Bu tiir bir bagimlilik etkilesimlidir; yani, tek tarafli giiven, giivenin

esnekligine neden olacaktir (Jiang & Chen, 2017).

Chowdhury, bireyleri birbirine baglayan duygusal baglari igeren glivene duygu
temelli, performans ve giivenilirlik unsurlarini igeren yapiya da bilis temelli gliven
olarak yaklagmistir (Chowdhury, 2005). Arastirmacilar orgiitsel giiveni bazi temellere
dayandirarak tanimlamaktadirlar. Caligma arkadaslari, ekipler, orgiit ve orgiitler arasi
anlagsmalardan dogan, ¢calisanlarin birbirleri arasinda zihinsel, duygusal ve davranigsal
faktorlerinden olusan giiven ¢ok boyutlu, norm, inang¢ ve degerlere bagh giiven tiirii
kiiltiir temelli, samimi ve agiklik gibi iletisim davranislarin sonucu olusan giiven
iletisime dayal1, baglangic, saglamlastirma ve ¢oziilme asamalarindan olusan bir
dongiide siirekli bigimde degisim gosteren giliven ise dinamik olarak vurgulanmaktadir
(Demircan, 2003). Pek ¢ok calismanin giiveni “tek boyutlu bir psikolojik durum
olarak” olgtiigii 6ne siiriilmektedir (Dirks & Ferrin, 2001). Ancak giivenin ¢ok boyutlu
bir yap1 oldugu konusunda énemli bir fikir birligi vardir. Orgiitsel giivenin, orgiit
isleyisinde hem bireyler hem de gruplar iizerindeki 6nemini ortaya koymak, giivenin

olusumunu ve gelisimini tartismak icin aragtirmacilar farkli boyutlar 6nermislerdir.
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1.2.5.0rgiitsel Giiven Konusundaki Yaklasimlar

Orgiitsel giivenin dnemine istinaden arastirmacilar tarafindan orgiitsel giivenin
olusumu ve gelisimini agiklamaya calisan ¢esitli oOrglitsel giiven modelleri ve
yaklasimlar gelistirilmistir. Bu modeller genellikle birbirini tamamlar benzer

niteliklere sahiptirler.
Mishra Modeli

Literatiirde genis Olcilide desteklenen ilk modellerden biri yeterlik, aciklik, ilgi
ve glivenilirlik olarak orgiitsel giivenin dort farkli boyutunu igeren Mishra modelidir

(A K. Mishra, 1996; Poloski-Voki¢ et al., 2021).

Mishra (1996) yeterlilik boyutunu kisinin veya orgiitiin istenilen standartlar
karsilayabilme, gerceklestirebilmesine yonelik inang ve beklentiler durumu olarak
tanimlamustir. Yeterligin; liderler, ¢alisanlar ve orgiitler arasi var olan giiven boyutu
olarak iligkilerin gelisiminde rol oynadig: belirtilmektedir. Ayn1 zamanda yeterlilik
boyutunun ¢alisanlarin liderlerine duydugu giivenin seviyesini ifade ettigi, orgiitiin
pazarda varhigini siirdiirebilme yetenegi ile liderlik etkinligi arasinda bir iliski oldugu
bildirilmistir. Mihsra’ya gore yiiksek diizeyde giiven, ¢alisanlari bireysel hedeflerden
ziyade ekip ve organizasyonel hedeflere dogru motive etmektedir (Aneil K Mishra,
1996).

Aciklik boyutu giiven aktorleri arasindaki iletisimin agik ve diiriist bir sekilde
algilanmasini yansitmaktadir. Ast ve st iliskilerinin acik ve diiriist olmas1 gerektigi
yoniinde, ¢aliganlarin liderlerine duydugu giiven boyutudur. Mishra'ya gore, agikligi
olusturmada en 6nemli rol liderlere atfedilir ¢iinkii 6rgiit icinde aciklik algisi, liderler
veya yoneticiler tarafindan sekillendirilebilir. Giiven olusumu ve siirdiirilmesi, agiklik
boyutunun yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki is iligkilerinde siirekliligini saglamakla

miimkiin olabilecegine dikkat ¢ekilmektedir (Aksoy, 2016b).

Mishra modelinin ii¢lincii boyutu ilgililik, bireylerin kendi menfaatleri ile
baskalarmin menfaatlerini esit olarak gorme, ilgili olma durumu olarak
tanimlanmaktadir. Calisanlar iletisim kurma ve problem ¢6zme konusunda ast ve
iistlerinin menfaatlerine zarar gelmeyecegi konusunda giivenir ve es diizeyde karsilik

beklerler. Bu durumda haksiz avantaj elde eden taraf yoktur (Aksoy, 2016b).
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Glivenilirlik veya itimat edilebilirlik ise tutarli ve giivenilebilir davranislara
iliskin beklentiler olarak tanimlanmaktadir. Buna gore, sdylemlerde ve eylemlerde
gbzlemlenen tutarlik ve uygunluk giiveni olusturmaktadir. Ust diizey pozisyonlara
iliskin duyulan giiven itimat edilebilirligi ile tanimlanmaktadir (Pamela Shockley-
Zalabak, Kathleen Ellis, & Ruqgero Cesaria, 2000)

Bromiley ve Cummings Giiven Modeli

Cummings ve Bromiley'in (1995) modeli genel olarak giivenin bireyler
arasindaki etkilesimleri dogrudan etkiledigini ve isbirlik¢i davraniglarda glivensizligi
azalttigin1 belirtmektedir. Cummings ve Bromiley giiveni bireyler veya gruplar
arasinda, bagka bireyin veya grubun taahhiitlerini yerine getirecegine, diiriistce
miizakere edecegine ve avantaj elde etmeyecegine dair o bireyin veya grubun diiriist
olduguna dair ortak bir inang olarak olarak tanimlanmaktadir (Bromiley, 1995; Ranca
& lordanescu, 2013). Bromiley ve Cummings'in (1995) birimler veya orgiitler
arasindaki giiveni 6lgmek icin organizasyonel giiven envanteri tasarlanmis, herhangi
bir davranisla sonuglanan ii¢ bilesene (biligsel, duygusal ve davranigsal) dikkat

¢ekmislerdir (Bromiley, 1995; Rabbani & Batool, 2021).

Mayer, Davis ve Schoorman Giiven Modeli

Mayer ve ark. (1995) gelistirdikleri modellemede orgiitsel giivenin boyutlari
olarak yetenek, yardimseverlik ve diiriistliik olmak {izere {i¢ boyuta odaklanmislardir.
Bu o6zelliklerin tekil olarak giiven olusturmadigi, ancak giiven gelisimine katkida
bulundugunu belirtmislerdir. Modelde giivenin karsilikli olmasi goézetilmeksizin,
giivenen kisinin karsi tarafi giivenilir olarak algilamasi ve glivenme egilimi gostermesi
giivenin tek yonlii olmasin1 gostermektedir (Dai & Wu, 2015; Roger C. Mayer et al.,
1995). Yetenek boyutu ile kisinin mesleki becerileri ve alanindaki yeterligi giivenilir
bir calisan olarak goriilmesini, yardimseverlik boyutu, iligkilerde 6diil veya karsilik
beklenmeksizin taraflardan birine yardim edilmesini, son olarak diiriistliik boyutu ise,

taraflarin davranislarinin tutarl ve adil oldugu yoniinde inanci icermektedir (Soner,

2009).
Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd Giiven Modeli

Shockley-Zalabak ve ark. (2000), Mishra modelinde belirtilen yeterlik, agiklik,
ilgililik ve itimat edilirlik boyutlarina ek olarak, 6zdeslesme boyutunu ilave etmis ve

bes boyutlu bir model olusturmuslardir. Ozdeslesme boyutunda is gérenler drgiitiin
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ama¢ ve hedefleri, norm, inan¢ ve degerleri ile biitlinlesip biitlinlesmedigi
degerlendirilmektedir. Buna gore calisanin orgiit ile biitlinlesmesi, siki iligkiler
kurabilmesi, giiven ve etkinlik artisi saglamaktadir (Kalemci Tiziin, 2007; P
Shockley-Zalabak et al., 2000).

Douglas McGregor’un X ve Y Kuramlar

McGregor (1957)'a gore ¢alisan davraniglarini organize etmek, yonlendirmek,
kontrol etmek ve degistirmek yonetimin gorevidir aksi takdirde calisanlar pasif bir
tutumla direngli hale gelebilirdi. McGregor X teorisine gore her insanin ¢alismaya
kars1 isteksiz oldugunu, hirs ve sorumluluk arzusundan yoksun, bencil ve degisime
kars1 direngli olacagini belirtmis, bu nedenle insanlarin bagkalar1 tarafindan
yonetilmeye ihtiya¢ duydugu ve aslinda baskalar1 tarafindan yonetilmeyi tercih ettigini
vurgulamistir. Bu yaklasim geleneksel olarak adlandirilirken, daha modern olan Y
teorisi ile “insan dogasi hakkinda daha yeterli varsayimlara” dayanan alternatif bir
yaklasim Onermistir. Bu perspektifte yonetimin rolii sadece yonlendirme degil, aynm
zamanda yonetimdir. Bir isletmenin hedeflerine ulasmasi i¢in kaynaklar1 organize
etmesi, calisanlarin gelisimi i¢in firsatlar saglamasi, insanlarin orgiitsel hedeflere
ulagsmak i¢in ¢abalarini kullanabilecekleri kosullar1 yaratarak potansiyellerini ortaya
cikarmasi gerekmektedir. Bu bakis agisiyla uygun kosullar altinda, organizasyonlar
insan kaynaklarmin en temel ihtiyaglarim1 karsilamali personelinin performansim
ortaya cikarmalidir. Kosullar saglandiginda insan enerjisinin, orgiitsel amaglar igin
kayda deger faydalar {iretebilecegi giin gectikce daha kesin bir sekilde
goriilebilmektedir (McGregor, 1957).

McKnight, Cummings ve Chervany’in Giiven Modeli

McKnight, Cummings ve Chervany’in giiven modelinde kisi, kurum ve bilissel
temelli olmak iizere ii¢ boyut iizerinde durulmustur. Giivenin olusumu i¢in alt
boyutlardan olan giiven inanci ve glivenme niyetinin olugmasi gerekmektedir.
Gilivenme niyeti bireyin giiven konusunda istekli olma durumunu ifade etmektedir.
Glivenme inanci ise karsi tarafin giivenilir olup olmadig1 konusunda inancglardan

olugsmaktadir (McKnight et al., 1998).
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Jones ve George’e Gore Giiven Modeli

Jones ve George'un (1998) modeline gore, giiven kavrami, kosullu ve kosulsuz
olmak iizere iki boyutta ele alinmaktadir. Kosullu giivene gore, bireyler gliven duymak
icin belirli nedenlere ihtiya¢ duyarlar. Bu durumda giiven iliskilerinde bilissel unsurlar
one c¢ikmaktadir. Bireyler birbirlerine diledikleri sekilde davrandiklarindan dolayi
isbirligi yapar ve ¢evreyi ayni sekilde degerlendirirler. Bu giiven iliskisinde, taraflarin
sergiledigi tutum ve etkilesime bagli olarak degisiklik gdsterebilir. Kosulsuz giivende
ise duygular ve inanglar 6ne ¢ikmaktadir. Giiven duygusunun gelismesinde zaman,
caba ve ortak degerler gereklidir. Iliski zaman i¢inde giiclenerek, ortak bir kimlik algis
olugsmaktadir (Aksoy, 2016a; Jones & George, 1998). Bu modellerden yola ¢ikarak
olusturulmus, benzer boyutlar 6neren bir¢ok c¢aligma mevcuttur. Anderson ve ark.
(2012) orgiitsel giliveni psikolojik durum, algilanan deneyim, olumlu beklentiler, risk
alma ve giivenin genel durumlarla degiskenligi seklinde bes boyutta incelemislerdir (P
Anderson et al., 2012; Jiang & Chen, 2017). Moorman ve ark. (1993) yetenek,
motivasyon, samimiyet ve diirlistliiglin glivenin 6nemli yordayicilart oldugunu
bildirmiglerdir (Moorman et al., 1993). Men ve ark. (2022) Organizasyonlara
giivenmek i¢in {i¢ boyut belirlemislerdir. Bu boyutlari; yeterlilik boyutu:
organizasyonun istekleri dogrultusunda hareket edebilecegine olan inang; biitiinliikk
boyutu: organizasyonun adil oldugu inanci ve giivenilirlik boyutu: kurulusun s6z ve

eylemlerinden sorumlu olacagina olan inang olarak tanimlamislardir (Men et al.,
2022).
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1.3.CALISMA YASAM KALITESI
1.3.1.Yasam Kalitesi

Diinya Saglik Orgiiti yasam kalitesini, kisinin kiiltir ve deger sistemi
merceginden gozlemlenen hedeflerine gore kendi gergekligine iliskin algisinin 6znel
bir degerlendirmesi olarak agiklamaktadir. Yasam kalitesi, bireylerin ve toplumlarin
refah diizeyini belirleyen ¢ok boyutlu bir kavramdir. Fiziksel, psikolojik, sosyal ve
cevresel faktorler, yasam kalitesini etkileyen ana unsurlardir. Bu faktorlerin
birbirleriyle etkilesimi, bireylerin ve toplumlarin genel yasam kalitesini belirler.
Yasam kalitesini belirleyen etkenler arasinda kisisel saglik (fiziksel, zihinsel ve
ruhsal), iliskiler, egitim durumu, calisma ortami, sosyal statii, zenginlik, giivenlik,
ozgiirliik, 6zerklik ve sosyal aidiyet gibi kavramlar yer almaktadir (Teoli & Bhardwaj,
2023).

1.3.2.Cahsma Yasam Kalitesi

Calisma hayati, fiziki veya zihinsel olarak ¢alisan isgiiciiniin ofis, fabrika veya
sahada ¢alisma ortamlarindaki yasamlar: anlamina gelir. Insan ihtiyaglarmin tatminini
ve bireysel hedeflere ulagilmasini kolaylastirmak igin bir ara¢ olarak da goriilebilir.
Calisma alaninin ig¢inde yer alan insanlar i¢in i ortaminin olumlu veya olumsuz olarak
algilayabilirler ve ¢aligma yasam kalitesi kavraminin temel amaci, insanlar i¢in oldugu
kadar iiretim i¢in de miikemmel olan isler gelistirmektir. Sonug olarak ¢alisma yasam
kalitesi, ¢alisma yasaminin insanilestirilmesi ve insan faktoriiniin etkinligi ile iliskili

bir kavram olarak goriilmektedir (Jayakumar & Kalaiselvi, 2012).
1.3.3.Calisma Yasam Kalitesi Kavramm

Calisma yasam kalitesi organizasyonda calisanlart motive etmek ve isi
gelistirmek i¢in en Onemli faktorlerden biridir (Wagenaar et al., 2012). Calisma
ortaminin bireylerin kisisel ihtiyaglarini karsilayabilecegine ve olumlu etkilesimleri
ortaya cikarabilecegine inanilmaktadir. Calisanlar orglitten gelen 6diil ve terfilerin
tatmin edici, kisisel ihtiyaglarina eslik etmesi ve beklentilerini karsilamasini
beklemektedir. Arastirmacilar ¢calisma yagam kalitesinin ¢ok boyutlu bir yapiya sahip
oldugu, is doyumu ve ¢atigmasi, motivasyon, liretkenlik, saglik, glivenlik, is giivenligi
ve yetkinlik gibi bircok kavram ile iliskili oldugunu belirtmektedir (Zahedi et al.,
2021).
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Calisma yasam kalitesi zihinsel bir siire¢ olarak tanimlanabilir. Buna gore
farklr tlkelerdeki calisanlarin kiiltiir ve tutumlarina gore farkli anlamlandirdiklar:
calisma yasami kalitesine iliskin alg1 ve tutumlarda farkliliklar gézlemlenebildigi
bildirilmistir (Kalliola & Mahlakaarto, 2020; Meister & Willyerd, 2021). Calisma
yagsami kalitesi genel olarak c¢alisanlar 6rgiitiin giivenilir, sorumlu ve degerli, onurlu
ve saygili davranilmasi gereken calisanlar olarak Orgiitiin en dnemli kaynag: haline
getiren bir dizi genel ilkeyi ifade etmektedir. Orgiitsel performans boyutlarindan biri
olan caligma yasam kalitesi, hem ¢alisanlar hem de isverenler i¢in yararli olabilecek
ekip ¢alismasina veya problem ¢ézmeye aktif katilim firsatlarini icerir. Bir ¢alisanin
calisma hayati boyunca ulagabildigi maddi ve manevi degerlerin toplami olarak

goriilebilir (Oztiirk, 2019)

Calisma yasam kalitesi ¢alisanlarin hayatlarini etkileyen kararlarin alinmasina
aktif olarak katilmalarini saglayan bir silire¢ olarak insani bir ¢aligma alani ve
kosullarinin saglanmasiyla iliskilendirilmektedir. Is gorenlerin nezaket, diisiince ve
sempati ile ele alinmalari, orgiitsel hedeflere ulasma noktasinda miimkiin oldugunca
minimum stres diizeyinde rgiitsel islerde yararlanilmalidir. Armstrong (2006) ¢calisma
yasam kalitesini insan kaynaklar1 yonetimi politikalarindan biri olarak ele almakta ve
bunun calisanlar1 ¢ok fazla stres altina sokmaktan kag¢inmak, miimkiin oldugunca
monotonlugu azaltip, ¢esitliligi artirarak elde edilen tatmin duygusunu ve sorumlulugu
arttirmayi igerdiginden bahsetmistir (Armstrong, 2006; Ramawickrama et al., 2017).
Nazir ve ark. (2011) ¢alisma yasam kalitesini "Kuruluslarin ¢alisanlarinin ¢alisma
kosullarini iyilestirerek ¢alisgan memnuniyetini artiran ve siirdiiren, igyeri ile ilgili
ortam, stratejiler ve prosediirlerin kombinasyonu" olarak belirtmislerdir (Nazir et al.,
2011). Sirgy ve ark. (2001) caligma yasam kalitesini, kaynaklar, faaliyetler ve
isyerinde katilimdan kaynaklanan sonuglar araciligiyla cesitli ihtiyaclara sahip
calisanlarin tatmin edilmesi olarak tanimlamaktadir. Dolayisiyla aile, sosyal yasam ve
finansal yasam gibi diger yasam alanlarinin yonlerini de i¢cermesi nedeniyle dogasi
geregi biitiinsel oldugu kabul edilmistir. Calisma yasam kalitesinin en 6nemli odagi is
tatmini veya is kalitesinin 6tesinde, igyerinin kalitesi ve sagladigi is tatmini, is dis1
yasam alanlarindaki tatmin, kisisel ve genel yasam tatmini ve ayrica ¢alisanlarin refahi
tizerindeki etkileri de kapsamaktadir (Sirgy et al., 2001). Efraty ve Sirgy (1990)
caligmalarinda ¢alisma yasam kalitesinin, is tatmini, ise baglilik, orgiitsel 6zdeslesme,

1§ performansi, isten ayrilma niyeti, isten ayrilma ve kisisel yabancilasma agisindan
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calisanlarin ise yonelik tepkilerini etkiledigini bildirmistir (Efraty & Sirgy 1990).
Sirisawasd ve ark. (2014) yaptiklari caligmada, ¢alisma kosullarinin ¢aliganlarin yagam
kalitesini dogrudan etkiledigi, ayrica calisma yasam kalitesinin yiiksek veya diisiik
olmasina sebep olan birgok faktor oldugunu belirtmislerdir. Calisma yasam kalitesinin,
calisanlar arasinda belirli davranigsal ve tutumsal sonuglara yol agtigi bu nedenle
kurumu da 6nemli sekilde etkiledigine dikkat ¢cekmislerdir (Netto, 2019; Sirisawasd et
al., 2014).

Calisma yasam kalitesi ile ilgili yapilan ¢alismalarda; calisma yasam kalitesi
ile ig tatmini, ¢alisan performansi ve isyerinin dogasini igeren farkli degiskenler
arasinda pozitif bir iliski oldugunu bildirilmistir (Netto, 2019; Zare et al., 2012).
Opatha (2009), yasam Kkalitesini iyilestirmek i¢in ¢alisma yasam kalitesini insan
kaynaklar1 yonetiminin stratejik bir hedef olarak goriiliip, yasal, adil, verimli ve etkin
bir sekilde ¢alisilmasi gerektigini belirtmistir (Opatha, 2009; Ramawickrama et al.,
2017). Calisanlarin, 6rgiit amaglari dogrultusunda yonlendirilmesi hem onlarin hem
de Orgiitin performansinin arttirilabilmesi i¢in c¢alisma yasam kosullarinin
gelistirilmesi  ve 1iyilestirilmesi gerekmektedir. Calisma yasami kalitesinin
Olciilmesinde istatistik, toplam performans gostergeleri, fiziki ¢alisma kosullar ile

ilgili dlgiimler ve anketler, gdzlemler ve goriismeler kullanilmaktadir (Oztiirk, 2019).
1.3.4.Cahisma Yasam Kalitesi Kavram Tarihgesi

Calisma yasam kalitesi kavraminin ilk kez 1930'larda tanitilmistir. ABD’de
ortaya ¢ikan ekonomik buhran sonrasi yapilan ¢alismalarda, Mayo ve arkadaglari
tiretim miktarindaki artislarin, sosyal faktorlere de bagli oldugunu tespit etmislerdir.
Bu caligmalarin insan1 yok sayan yaklagimlara karsilik insan unsurunu dikkate alan ve
calisan verimliligini arttirmaya yonelik, isin insancillastirilmast ya da calisma
kosullariin 1iyilestirilmesi anlamina gelen calisma yasam kalitesi i¢in 6nemli bir
baslangi¢ noktasi olarak kabul edildigi aktarilmigtir (Bendix & Fisher, 1949; Saruhan
& Yildiz, 2013). Mayo'nun 1933'te Western elektrik fabrikasinda yaptig giiniimiizde
"klasik" olarak kabul edilen bu ¢alismalar, ¢evresel faktorlerin fabrika ¢alisanlarinin
performansi iizerindeki etkisini dogrulamay1 igeriyordu. Bu calismalar ¢alisanlarin
calisma kosullarinin insanilestirilmesine yonelik bir hareketin baglangici olarak

gortilebilir (Mayo, 1960).
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1950'lerin sonlarinda gelindiginde, c¢alisma yasam kalitesi ¢alisanlarin
isyerindeki diisiik yasam kalitesini gostermek i¢in kullanilmig, daha sonra ¢alisanlarin
ise tepkisi, is tatminini ve ruh saghigini tanimlamak ic¢in kullanilmistir. 1960'larin
sonlarinda, is¢ilerin genel refahlarini ve is deneyimlerinin kalitesini ¢alisma ortami
araciligr ile artirmanin aract olarak tanmitilmistir. BOylece calisanlar ve galisma
ortamlar1 arasindaki iligkinin kalitesi ve 6nemine yon vererek igin insani yonlerine

vurgu yapilmistir (Bowditch & Buono, 2005; Raduan et al., 2006).

1950 ve 60’11 yillarda ekonomik yatirimlarin artis1 nedeniyle daha fazla deger
kazanmigtir. 1960’larin sonlarinda ilk kez Louis E. Davis tarafindan ortaya atilan
kavram, 1972 yilinda insan kaynaklari yonetimi iizerine diizenlenen Uluslararasi
Endiistriyel Iliskiler Konferansi'nda kabul gérmiistiir. 1980'den itibaren ise, is yasam
kalitesi giderek daha fazla ¢alisan merkezli tiretkenlik programlarina yerlestirilmistir.
Calisma yasam kalitesi bir kurulusun, calisma hayatin1 tasarlamada karar verici
olmalarina veya paylagmalarina izin veren mekanizmalar gelistirerek ¢alisanlarinin
ihtiyaglarina yanit verdigi bir siire¢ olarak 6nem kazanmaya devam etmektedir.
Organizasyonlar, rekabet avantaji yaratmak i¢in insan kaynaklarimi en giivenilir
yasamsal varlik olarak konumlandirarak daha hiimanist bir yonetim anlayisina gegis

yapmaya ¢alismaktadirlar (Riyono et al., 2022).
1.3.5.Calisma Yasam Kalitesi Boyutlar:

Calisma yasam kalitesini etkileyen birbiri ile iliskili faktorler dogrudan ¢alisma
yasam kalitesi boyutlarin1 meydana getirmektedir. Bu faktorler calisma ortama,
caligma sartlari, giivenlik, iicretlendirme, is tatmini, kararlara katilim, stres vb.
unsurlardan meydana gelmektedir (Khajehnasiri et al., 2021). Lippitt (1978) terimi
genel olarak isin calisana giivenlik saglamasi, hayatta kalabilmek i¢in ¢ok cesitli
kisisel ihtiyaclar1 karsilama, baskalariyla etkilesim kurma, calisanin bilgi ve
becerilerini gelistirme firsatina sahip olmasi, basari saglama ve kisisel yararlilik

duygusuna sahip olmasinin dereceleri ile ifade edildigini belirtmistir (Lippitt, 1978).

Literatiirde yapilan caligmalar genellikle birbirleriyle benzer niteliktedir.
Aragtirmacilar ¢alisanlarin ihtiyaglar1 dogrultusunda, ¢esitli boyutlar 6nermislerdir.
Walton (1975), calisma yasam kalitesini; ¢alisan1 tatmin edecek diizeyde yeterli bir
ticretlendirme, giivenli ve saglikli calisma sartlar1, kariyer firsatlari, gelisim i¢in

gelecege yonelik firsatlar, orgiit igerisinde sosyal olarak biitiinlesme, yasal haklar,
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yasam alani, sosyal iliskiler olmak iizere sekiz boyutta incelemistir (Walton, 1975).
Klatt ve ark. (1985) ¢alisma yasaminin on bir boyutundan bahsetmektedir. Bunlar:
ticret ve istihdam istikrari, mesleki stres, kurumsal saglik programlari, alternatif
caligma programlari, igin katilimc1 yonetimi ve kontrolii, taninma, giiler yiizlii is¢i amir
iliskileri, sikayet prosediirii, kaynak yeterliligi, terfilerde kidem ve liyakat, kalici
olarak istihdamdir (Klatt et al., 1985). Havlovic (1991) ¢alisma yasam kalitesinin
temel unsurlarinin is giivenligi, is tatmini, 6diil sistemi, ¢alisanlara saglanan faydalar,
calisan katilimi ve orgiitsel performans olarak incelemistir (Havlovic, 1991). Baba ve
Jamal (1991), arastirmalarinda calisma yasam Xkalitesini kararlara katilim, gorev
tanimi, is-calisan uyumu, baglilik, stres ve tatmin olmak iizere yedi boyutta

incelemislerdir (Baba & Jamal, 1991).

Kota (2019), calisma yasam kalitesini alt1 boyutta incelemis, bu boyutlarin: (1)
Mali boyutlar: Yeterli ve adil ticretlendirme; d6denekler ve diger haklar; 6diil sistemi
(2) Calisma ortami1 boyutlari: Giivenli ve saglikli ¢calisma kosullari; stressiz ¢alisma
ortami1; mesleki stres; orgiitsel yapi; is kanunlarinin uygulanmasi; teknoloji, ekipman
ve kaynaklarin yeterliligi; katilimer yonetim; mesleki izolasyon; disiplin ve ceza
politikas; esitlik, adalet ve sikayet politikasi; is yasam dengesi (3) Isle ilgili boyutlar:
is tasarimi; gorev ve sorumluluklar; alternatif ¢alisma programi; uygun is yuki; is
giivenligi; ozerklik ve iletisim (4) Sosyal boyutlar: is yasaminin sosyal dnemi; is¢i-
igveren iliskileri; ¢alisan, ast st iliskileri; agiklik; ¢alisanlar arasinda ve calisanlar ile
yonetim arasinda isbirligi, baglilik, destek ve giiven (5) Kariyerle ilgili boyutlar:
Beceri ve kapasitenin gelisimi, kariyerde ilerleme firsati; biiyiime icin firsat esitligi;
promosyon politikasi; egitim ve gelisim firsatlar1 (6) Psikolojik boyutlar: Taninma ve
kisisel kimlik; motivasyon diizeyi; isin 6nem ve degeri; kurumsal kimlik; saygi ve
statli; gorev tanimi; duygusal durum; yonetimin etik ve ahlaki; calisanlarin

Ozgiiveninin korunmasi gibi unsurlardan olustugunu bildirmistir (Kota, 2019).
1.3.6.Calisma Yasam Kalitesi Stratejileri

Calisma yasami kalitesini arttirmaya yonelik stratejilerle ¢alisanlarin
memnuniyetini, verimliligini ve genel is tatminini artirabilmektedir. Caligma yasam
kalitesi organizasyonda c¢alisanlar1 motive etmek ve isi gelistirmek i¢in en 6nemli
faktorlerden biridir (Netto, 2019). Calisma yasamu kalitesinin eksikligi neticesinde,

isle ilgili mesleki stres, kaygi ve tilkenmislik diizeylerinin yiiksek olmasinin; is
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performansini1  diigiirdiigii ve kuruluglar i¢in 6nemli maliyetlere neden oldugu
bildirilmistir (Leitdo et al., 2021). Calisma yasam kalitesi bir¢ok farkli faktérden
etkilemektedir. Bu faktorler arasinda ¢alisma kosullari, is stresi ve is tatmini yer

almaktadir.

Is tatmini, bireylerin ¢alistiklar1 pozisyonlardan ne kadar memnun olduklarini
ifade etmektedir. Isyeri ortami, akranlar, gelir ve isteki gorevler gibi faktorler,
calisanin isten ne kadar memnun oldugunu etkilemektedir. Isyeri stresi, bir ¢alisanin
calisma ortaminda yasadig1 stres miktarini ifade eder. Isyeri stresi, bir bireyin hangi
gorevleri yerine getirmesi gerektigi veya sirketteki akran grubu ve genel is yiikii dahil
olmak tizere ¢ok sayida faktérden kaynaklanir. Agir is yiikii olan bir ¢alisanin isyeri
stresi yasama olasilig1 yiiksektir. Isyeri stresi ¢ogu zaman bireyin giinliik hayatindaki
diger islerle ilgilenmesi nedeniyle isyeri disinda da strese yol agmaktadir. Calisma
yasaminin kalitesini etkileyen diger faktorler sunlardir: (i) bireysel c¢alisanlarin
ticretleri, (i1) calisma saatleri, (iii) isyeri kosullari, (iv) isyerinde adalet, (v) kaygi veya
depresyon gibi kigisel ozellikler (Elisaveta, 2006). Calisma yasam Kkalitesinin

tyilestirilmesine yonelik bazi stratejiler sunlardir:

Is zenginlestirme: Calisanlarin mevcut islerinin daha motive edici hale getirilmesi
icin planlanan siirectir. Is zenginlestirme ornekleri arasinda ekstra gdrevlerin
eklenmesi, calisanlarin islerini istekle ve yiiksek motivasyonla yapmalarini saglamak
i¢in beceri ¢esitliliginin arttirilmasi, islere anlam kazandirilmasi, 6zerklik yaratilmasi

ve geri bildirim verilmesi gibi durumlar yer almaktadir (Paul et al., 1969).

Kalite cemberleri: Is kalitesini arttirmak, calisanlar1 karar verme siirecine dahil
etmek, caligsanlarin performansi artirmak, hata oranini azaltmak, problem ¢6zme ve
tiretkenlik artig1 gibi siirecleri yonetebilmek i¢in 4-10 kisinin goniilliik esasiyla bir
araya geldigi ekiplerdir (Unlii et al., 2022). Orgiit ici faaliyetlerin kontrol ve
koordinasyonu, karar verme siireci ve sorumlulugun esit olarak paylasilmasinda ast ve

iistlerin hiyerarsi gozetilmeksizin siireclere dahil edildigi stratejidir.

Rotasyon: s rotasyonu, calisanlarin is becerilerini ve verimliligini artirmak amaciyla
stratejik bir ¢alisma bigimi olarak cesitli sektdrlerde uygulanmaktadir. Is rotasyonu,
uygulama alan1 ve kullanim amacina baglh olarak cesitli sekillerde tanimlanmakla
birlikte, genel olarak farkli mesleki ihtiyaglara sahip gorevler arasinda

gorevlendirilerek ¢aligmay1 ifade etmektedir. Is rotasyonunun uygulanmasi, 6zellikle
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isgliclinlin maliyet verimliligini ve esnekligini tesvik etmek amaciyla, ozellikle
COVID-19 hastaliginin patlak vermesinden sonra, yalnizca imalat endiistrisinde degil,

saglik sektoriinde de yayginlagsmistir.

Is rotasyonu calisanlar1 cesitli gorev tiirlerine maruz birakarak organizasyonel
esnekligi gelistirebilir. Ayrica, ayni gorevin basit tekrarindan kaynaklanan
monotonlugu ve can sikintisim1 azaltarak ruh sagliginin yonetilmesine de yardimci

olmaktadir (Ho et al., 2009; Shin et al., 2021)

Esnek c¢alisma: Esnek calisma saatleri ve uzaktan calisma gibi esnek calisma
diizenlemeleri birgok iilkelerde yaygin hale gelmektedir. Esnek calisma uzaktan yani
evden ¢aligma, ge¢ baslatilan mesai, erken ayrilma, farkli zaman dilimlerinde ¢aligma
gibi farkli uygulamalar seklinde kendini gdstermektedir. Ozellikle COVID-19
pandemisinde donilisiimlii ¢alisma, kismi zamanli g¢alisma, calisma saatlerinde

azaltilma gibi ¢ok farkli sekillerde uygulanmistir (Carhoglu, 2011).
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2.GEREC ve YONTEM

Arastirmanin bu béliimiinde ¢aligmanin amaci, 6nemi, tipi, evren ve 6rneklemi,
arastirmaya dahil edilme kriterleri, veri toplama araglari, arastirmanin hipotezleri,

sinirliliklari, verilerin degerlendirilmesi ve etigi maddeler halinde ele alinmaktadir.
2.1. Arastirmanin Amaci

Hayatimizin 6nemli bir boliimiinii calisma hayati olusturmaktadir. insan
hayatin her alaninda oldugu gibi c¢alisma hayatinda da daha kaliteli bir yasam
istemektedir. Zamanimizin biiyiik bir kismini kapsayan ¢alisma hayatindaki olumlu ya
da olumsuz durumlar bireyi bir¢ok agidan etkilemektedir. Goniilsiiz olarak yapilan
isler bireyin hayatinin biitiiniinde olumsuz etkilere sahip oldugu gibi orgiit agisindan
da olumsuz etkilere sahiptir. Calisanlar, is hayatinda her giin birlikte ¢alistiklar
insanlarla ortak bir ¢alisma alani paylagmaktadir. Birey ¢alisma alaninda verimli ve
aktif olarak calismasi i¢in kendini giivende hissetmek ister. Calisma arkadaslari,
yoneticileri ile uyum icinde olmak ister. Orgiit i¢i giiven duygusu icinde ¢alismalari
birey ve oOrgiit agisindan onemli bir faktoérdiir. Ayn1 zamanda bireyin yaptigi is,
orgiitteki isleyis ve degisimler, calisanlar arasi iligkiler, yonetici ile iligkiler isin
biitiiniinii etkileyen parcalardir. Bu durum anlik hizmet tretip tiiketim saglayan saglik
sektoriinde de ayni 6neme sahiptir. Kurumda ¢alisan personel kendini kurumun pargast
oldugunu hissetmek ister. Gerek calisma arkadaslari ve yoneticileri ile iligkileri
gerekse kurumda uygulanan politikalar bu durumu etkilemektedir. Bu dogrultuda
calismada, saglik calisanlarinda degisim yorgunlugunun orgiitsel giiven ve calisma

yasam kalitesine etkisi incelemek amaglanmaktadir.
2.2. Arastirmanin Onemi

Orgiitler giderek daha karmasik bir yap1 haline gelmektedir. Bu durum orgiit
calisanlarini fiziksel, psikolojik ve birgok ydnden etkilemektedir. Orgiitler kendi
yapilarii ve c¢alisanlarin1 olumsuz etkilerden korumak igin yeni arayis igine
girmektedir. Orgiitler canli dinamik bir yapiya sahip olup bircok alt disiplinden
etkilenmektedir. Hizmet sektorii icerisinde yer alan saglik kurumlarinda da bu durum
s6z konusudur. Uretim ve tiiketimin ayn1 anda gerceklestigi saglik sektdriinde drgiit
calisanlarmin duygular1 ve etkilesimleri onemli bir yere sahiptir. Akademik
caligmalara bakildiginda orgiitler bircok disiplinden etkilenmekte ve etkilemekte

oldugu anlasilmaktadir. Bu dogrultuda yonetim ve organizasyon alaninda etkili ve
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verimli olabilmek icin alt disiplinlerle iliskilerin daha detayli incelenmesi
gerekmektedir. Saglik alaninda degisim siire¢lerinin 6rgiitii ne yonde etkiledigi, orgiit
ve ¢alisanlar arasinda bir¢ok problemin ¢oziimiinde nasil bir yol izlenecegi konusunda
yol gosterici olmaktadir. Literatiir incelendiginde degisim yorgunlugu, orgiitsel gliven
ve calisma yasam kalitesi kavramlar1 arasindaki iligkiyi ele alan bir c¢aligmaya
rastlanmamaktadir. Ortaya konan c¢alisma ile saglik calisanlarinda degisim
yorgunlugunun oOrgiitsel giiven ve calisma yasam kalitesine etkisi incelenmesi
planlanmaktadir. Aragtirmanin saglik ¢alisanlar1 6rneklemi ile saglik alanina énemli
katkilarinin bulunacagi ve yonetim ve organizasyon alaninda literatlirdeki boslugun

doldurulmasina olumlu yansimalarinin olacagi beklenmektedir.
2.3. Arastirmanin Tipi

Bu arastirma saglik ¢alisanlarinda degisim yorgunlugunun orgiitsel giiven ve calisma
yasam kalitesi arasindaki iliskiyi ortaya koymak amaciyla nicel olarak tasarlanmistir.
Nicel aragtirma yapilmasindaki temel amag tarafsiz bir sekilde, nesnel veriler ile sebep
sonug iligkisine dayali bilgi elde etmektir. Nicel aragtirma yasadigimiz evren hakkinda
bilgi edinmek i¢in sayisal verilerin tarafsiz, formal, sistematik bir sekilde ele alinma

slireci olarak tanimlanmaktadir (S6nmez ve Alacapinar, 2013, s. 40-41).
2.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni 15.01.2023-10.02.2023 tarihleri arasinda Konya’da bir
Tip Fakiiltesi Hastanesi bilinyesinde bulunan saglik c¢alisanlarindan meydana
gelmektedir. Saglik ¢alisanlar1 evrenini hekimler, hemsire, ebe, acil tip teknisyeni,
tekniker vd. olusturmakta ve idari birim g¢alisanlar1 evrenini insan kaynaklari, satin
alma, faturalama, maas, bilgi islem, ambar, arsiv, egitim vd. birimlerde ¢alisan
personeller olusturmaktadir. Tip Fakiiltesi Hastanesi 1000 yatak kapasitesine sahip bir
hastanedir. Yapilacak arastirma kapsamina giren yaklasik olarak 2200 personel

bulunmaktadir.

Arastirmanin O6rnekleminin belirlenmesinde Yazicioglu ve Erdogan (2004)
tarafindan olusturulan tablodan yararlanilmistir. Buna gore, evren yaklasik 2200
kisiden olugmaktadir. Arastirma evreninin %5 Ornekleme hatasi ile yeterli goriilen
orneklem biuyiikligii 333 kisiden olugmaktadir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004).

Aragtirma kapsaminda 426 saglik calisanina ulasilmis ve arastirmaya dahil edilmistir.
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Tablo 2.1: Orneklem Biiyiikliikleri (0¢=0,05).

+0.03 6rnekleme +0.05 6rnekleme +°0.10 6rnekleme
hatasi (d) hatasi (d) hatasi (d)

Evren p=05 | P08 | 103 | p=05| p=08 | p=03 | p=05| p=08 | p=03

Biyiklagh | ¢ 5 & | 0=07 | ¢=05 | g=02 | 4=07 | g=05 | 4=02 | ¢=07
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1.000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2.500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5.000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10.000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25.000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50.000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100.000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1.000.000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100.000.000 | 1067 683 896 384 245 323 96 61 81

Kaynak: (Yazicioglu ve Erdogan 2004).

2.5. Arastirmaya Dahil Edilme Kriterleri

Tip Fakiiltesi Hastanesinde c¢alisan ve arastirma kapsamina giren saglik
calisanlari; hekim, hemsire, ebe, acil tip teknisyeni, tekniker vd. ve idari birim
personelleri (insan kaynaklari, satin alma, faturalama, maas, bilgi islem, ambar,
argiv, egitim vd.) arastirmaya katilmayi goniillik esasli kabul etmeleri halinde
aragtirmaya dahil edilmistir. Arastirma Kkriterlerini karsilamayan bu meslek

gruplarinda yer almayan saglik ¢alisanlari arastirmaya dahil edilmemistir.
2.6. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araglar

Arastirmaya katilim sarti saglayan bireylere anketler Google Formlar
uygulamasi aracilifiyla ¢evrimigi ortamda uygulanmistir. Anketin basinda yer alan
aydinlatilmis onam formu ile anketin ne kadar zaman alacagi, istedigi zaman ankete

katilmama haklarinin  bulundugu, hangi Olgeklerin kullanilacagi konusunda
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katilimcilarin anket hakkinda bilgi sahibi olmalar1 saglanmis ve bu bilgilerin gizlilik

esasli yalnizca bilimsel katki amagli kullanilacagi belirtilmistir.

Arastirmada yer alan veri toplama araglar1 asagida alt baslhiklar halinde

siralanmaktadir.
2.6.1. Kisisel Bilgi Formu

Anket formunun ilk boliimiinde yer alan kisisel bilgi formunda katilimcilara ait
sosyo-demografik bilgileri elde etmek amaciyla sorular hazirlanmistir. Yas, cinsiyet,
medeni durum, 6grenim durumu, meslekte gorev siiresi, geliri, gorevi olmak tizere

orneklemin geneli hakkinda bilgi veren sorulara yer verilmistir.
2.6.2. Degisim Yorgunlugu Olgegi

Calismada Bernerth ve digerleri (2011) tarafindan gelistirilen ve tek boyuttan
olusan, Ekingen ve Yildiz (2021) tarafindan Tiirkce’ye gecerlilik ve gilivenilirlik
caligmasi yapilan, Degisim Yorgunlugu Olgegi kullanilmistir. Bernerth ve digerlerinin
(2011) calismasinda cronbach alpfa katsayis1 0,84 (Bernerth, Walker vd. 2011),
Ekingen ve Yildiz’in (2021) yapmis oldugu g¢alismada anketin cronbach alpfa
katsayist 0,90 olarak bulunmustur (Ekingen ve Yildiz 2021). Calisma kapsaminda

gerceklestirilen analizler sonucunda cronbach alpfa degeri 0,87 olarak bulunmustur.

Olgek toplamda 6 maddeden ve tek boyuttan olusmaktadir. Degisim
Yorgunlugu Olgegi 7'li likert tipi bir dlgektir. Olcek ifadeleri kesinlikle katilmiyorum,
cogunlukla katilmiyorum, kismen katilmiyorum, kararsizim, kismen katiliyorum,
cogunlukla katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum seklindedir. Katilimcilarin elde
edebilecekleri en yiiksek puan 42 ve en diisiik puan ise 6’dir. Olgekte yer alan
maddeler ile orgiitteki degisim ile calisanin degisime kars1 algisi arasindaki sosyal,

duygusal, biligsel sonuclar ele alinir.
2.6.3. Orgiitsel Giiven Olgegi

Calismada 6lcek maddeleri Caliskan (2021) tarafindan gelistirilen Orgiitsel
Giiven Olgegi kullanilmistir. Olgek 17 madde ve ii¢ boyuttan olusmaktadir. Orgiitsel
Giiven Olgeginin, ii¢ alt boyutunun isimlendirmeleri: 7 maddeden olusan birinci boyut
“Calisma Arkadaslarina Duyulan Giiven”, 5 maddeden olusan ikinci boyut
“Yoneticiye Duyulan Giiven” ve 5 maddeden olusan iigiincii boyut ise “Kuruma

Duyulan Giiven” olarak belirlenmistir. Olgek saglik, sanayi, egitim olmak iizere iic
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farkli sektore uygulanmustir. Orgiitsel Giiven Olgeginin giivenilirligini tespit
edebilmek i¢in, her ii¢ 6rneklem grubu ayr1 ayri cronbach alpfa testine tabi tutulmustur.
Saglik sektoriinde cronbach alpfa degeri .90, egitim sektoriinde cronbach alpfa degeri
.93, sanayi sektoriinde cronbach alpfa degeri .90 olarak bulunmustur. (Caliskan,2021).
Calisma kapsaminda gergeklestirilen analizler sonucunda cronbach alpfa degeri 0,95

olarak bulunmustur.

Orgiitsel Giiven Olgegi 5°1i likert tipi bir 6lgektir. Olgek ifadeleri kesinlikle
katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim, katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum
seklindedir. Katilimcilar elde edebilecekleri en yiiksek puan 105 ve en diisiik puan ise
17°dir. Olgekte yer alan maddeler ile calisanlarin ¢alisma arkadaslarina duydugu
giiven, yoneticiye duydugu giiven ve kuruma duydugu giiven arasindaki iliski ele

alinir.
2.6.4. Calisma Yasam Kalitesi Olcegi

Calismada veri toplama araci olarak Ol¢ek maddeleri Cacioppe (1980)
tarafindan gelistirilen, Cacioppe ve Mock (1984) tarafindan yapilan g¢alismada
kullanilan maddeler esas alinarak, Yiiksel (2004) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan,
Macit, ve digerleri (2019) tarafindan gelistirilen Calisma Yasami Kalitesi Olgegi
kullanilmistir. Cacioppe ve Mock’1in (1984) yapmis oldugu ¢alismada cronbach alpha
degeri 0.91 bulunmustur. Yiiksel (2004) calismasinda cronbach alpha degeri 0,83
olarak bulunmustur. Macit ve digerleri (2019) ¢alismasinda cronbach alpha degeri ise
0.92 olarak bulunmustur (Macit ve ark., 2019). Calisma kapsaminda gergeklestirilen

analizler sonucunda cronbach alpfa degeri 0,92 olarak bulunmustur.

Calisma Yasam Kalitesi Olcegi 5°1i likert tipi bir dlgektir. Olgek ifadeleri
kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, ne katiliyorum ne katilmiyorum, katilryorum
ve kesinlikle katiliyorum seklindedir. Cacioppe ve Mock tarafindan 25 madde ve 6 alt
boyuttan olusan dlcek Macit ve digerleri tarafindan yapilan gecerlilik ve gilivenirlik
calismasi ile 13 madde ve 5 alt boyuta indirgenmistir. Calismada kullanilan alt

boyutlar1 baglilik, etkinlik, gelisim, atmosfer ve yonetim olarak siralayabiliriz.
2.7. Arastirma Verilerinin Degerlendirilmesi

Calisma kapsaminda veriler kolayda oOrnekleme yontemi ile 15.01.2023-

10.02.2023 tarihleri arasinda toplanmistir. Calismada verilerin degerlendirilmesi igin
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bilgisayar ortamina aktarilmadan Once biitiin kontroller saglanmis ve istatistiksel
bilgilerin bilgisayar ortamina aktarimi gerceklestirilmistir. Verilerin istatistiksel
analizi SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) 22.0 paket programi

kullanilarak gerceklestirilmis ve sonuglar raporlanmistir.

Tablo:2.2 Olgeklere ait normallik analizi degerleri.

. Shapiro-Wilk Kolmogrov-Smirnov Skewnes Kutosis
Olgekler
Istatistik p istatistik p p p
DYO* ,989 ,002 ,050 ,012 ,034 -,548
0GO** ,969 ,000 ,074 ,000 -,524 ,075
CYKO*** ,974 ,000 ,082 ,000 -,522 429

*DYO: Degisim Yorgunlugu Olgegi
**+(GO: Orgiitsel Giiven Olgegi

**CYKO: Calisma Yasam Kalitesi Olgegi

Tablo incelendiginde Kolmogrov-Smirnov, Shapiro-Wilk normallik test
sonuglarina gore verilerin normal dagilim gostermedigi gozlemlenmektedir (p<0,05).
Normalligin belirlenmesi i¢in birgok yontem kullanilmaktadir. Tabachnick ve Fidell’e
(2014) gore ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -1.5 ile +1,5 arasinda degerler almasi
verilerin normal dagilim gosterdigini ifade etmektedir. Tabloda yer alan verilere gore
carpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde veriler normal dagilima uygun nitelik
gostermektedir. Verilerin normal dagilim gostermesi ile parametrik testler
kullanilmistir. Kullanilan parametrik testler; bagimsiz gruplarda t testi, tek yonlii

varyans analizi One-way ANOVA, Pearson Korelasyon ve Regresyon analizidir.
2.8. Arastirmanin Etik Yonii

Arastirma icin Selguk Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi Girisimsel
Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurulundan 28.12.2022 tarih ve 1259 sayili etik
kurul izni alimmistir. Anketlerin uygulanabilmesi i¢in ¢alismanin ger¢eklesecegi Tip
Fakiiltesi Hastanesi Bashekimliginden kurum izni alinmistir. Katilimcilar i¢in anket

basinda yer alan aydinlatilmis onam formu ile goniilliiliik esasl rizalar1 alinmistir.

Calismada kullanilan Degisim Yorgunlugu Olgegi (Ekingen ve Yildiz 2021),
Orgiitsel Giiven Olgegi (Caliskan,2021), Calisma Yasami Kalitesi Olgegi (Macit ve
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ark. 2019) i¢in elektronik posta yoluyla yazarlarla iletisime gegilerek anket kullanim

izinleri alinmustur.
2.9.Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmada test edilecek hipotezler asagida yer almaktadir;
Hipotez 1. Degisim Yorgunlugu Orgiitsel Giiveni negatif yonde etkiler.

Hipotez 2. Degisim Yorgunlugu Calisma Yasam Kalitesini negatif yonde
etkiler.

2.10. Arastirmanin Sinirhliklar:

Calismada katilimcilarin  verdileri cevaplar gercek goriisleri  oldugu
varsayllmistir. Calisma Konya ilinde bulunan Tip Fakiiltesi Hastanesinde gorev
yapmakta olan hekim, hemsire, ebe, acil tip teknisyeni, tekniker ve idari birim
personellerinin katilimi ile sinirlidir. Evren diginda bulunan bireyler ve 6l¢iim aracini
hatali dolduran katilimecilarin cevaplart arastirmaya dahil edilmemistir. Arastirma
sonucunu olumsuz etkilenmemesi i¢in 6rneklem verilerin orantili olmasma dikkat
edilerek olusturulmustur. Yogun olan demografik 6zelliklerin belirli bir diizeye
geldikten sonra durdurulmasi arastirmanin simirliliklart arasinda yer almaktadir.
Ayrica arastirma verileri Google Forms iizerinden toplanmasindan dolay1 internet

kullanmayan kisilere ulagilmamasi bu ¢aligmanin sinirliliklarindandir.
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3.BULGULAR

Bu boliimde katilimcilara ait veriler ile degisim yorgunlugu, orgiitsel gliven
ve ¢aligma yasam kalitesi kavramlart ile iligkili istatistiki bulgulara yer verilmistir.

3.1. Katihmeilar Demografik Ozelliklerine Ait Bulgular

Tablo 3.1. Katilimcilara ait demografik veri dagilimu.

Yas Frekans(n) Yiizde (%)
22-29 138 32,4
30-37 133 31,2
48 Yas ve Uzeri 155 36,4
Cinsiyet

Kadin 212 49,8
Erkek 214 50,2
Medeni Durum

Evli 302 70,9
Bekar 124 29,1
Ogrenim

Durumu

Lise 109 25,6
On lisans 83 19,5
Lisans ve sti 234 54,9
Kurumda

Calisma Siiresi

1-5Y1l 132 31
6-10 Y1l 128 30
11 ve iizeri 166 39

Gelir Durumu

Asgari Ucret 79 18,5
Asgari Ucret 2 276 64,8
Kat1

Asgari Ucret 3 71 16,7
Kati

Meslek

Hekim 37 8,7
Saghk 244 57,3
Profesyonelleri

Idari Personel 145 34,0

* Saglik Profesyonelleri: Hemsire, ebe, acil tip teknisyeni, tekniker vd.

**[dari Personel: Insan kaynaklari, satin alma, faturalama, maas, bilgi islem, ambar, arsiv, egitim vd.
Tablo 3.1 de arastirmaya katilan bireylere ait demografik veriler yer

almaktadir. Tablo incelendiginde arastirmaya katilan bireylere ait yas, cinsiyet,
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medeni durum, 6grenim durumu, kurumda caligma siiresi, gelir durumu ve meslek

gruba ait ¢esitli parametrelere yer verildigi goriilmektedir.

Katilimcilarin yaslarina ait veriler incelendiginde, en yiiksek yiizdelik dilimine
sahip %36.4 oranla 48 yas ve lizeri yas grubu yer almaktadir. Dagilimlar katilimcilarin
cinsiyetlerine gore incelendiginde neredeyse esit bir dagilima sahip oldugu
goriilmektedir. Yine de erkekler %50.2’lik oranla kadinlara gére daha yiiksek bir
yiizdelik dilime sahiptir. Katilimcilara ait medeni durum yiizdeliklerine bakildiginda

en yiiksek ylizdelik diliminde %70.9 oranla evliler yer almaktadir.

Katilimcilara ait 6grenim durumu verileri incelendiginde okur-yazar ve
ilkogretim diizeyinde calismaya katilan birey yer almamaktadir. Ogrenim durumu
verileri incelendiginde ise en biiyiik ylizdelik dilimin %354.9 oranla lisans ve istii
grubuna ait oldugu goriilmektedir. Bir diger 6zellik olan kurumda caligsma stiresi
incelendiginde 1-5 yil ¢alisan grup ile 6-10 yil ¢alisan grubun yiizdesel olarak degerleri
neredeyse esit olarak meydana geldigi gozlemlenmektedir. Arastirmaya katilan
bireylerin kurumda calisma yillar1 incelendiginde; calisma yili 1-5 arasinda olan
katilimcilar %31, ¢calisma yil1 6-10 y1l arasinda olan katilimcilar %30 ve calisma yili

11-15 y1l arasinda olan katilimeilar i¢in %39 oldugu goriilmektedir.

Katilimeilara ait gelir dagilimlari ele alindiginda en yiiksek dilime %64,8’lik
oranla asgari ticretin 2 katt grubunun sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin
meslek gruplarina gore veriler incelendiginde ise en yliksek orana sahip % 57.3 oranla

saglik profesyonelleri oldugu tabloda yer almustir.
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3.2. Olgeklere Ait Tammlayic: Istatistikler

Tablo 3.2. Degisim yorgunlugu dlgegine iliskin tanimlayici istatistikler.

- ST Standart
Degisim Yorgunlugu Olcegi Ortalama Sapma
1. Kurumumuzda ¢ok fazla degisim girisimi baslatild. 3,59 1,73
2. Bu kurumdaki tiim degisikliklerden biktim. 3,81 1,87
3. Kurumumuzda meydana gelen degisim miktar1 karst

; 3,73 1,85
konulmaz sekilde bunaltici.
fl. Kl_lrumumuzda cok fazla seyi degistirmemiz 3,82 1,83
isteniyor.
5. Her zaman bir seyi degistirmek istiyormusuz gibi 3,75 1,79
geliyor.
_6. _Deglsmeden once bir istikrar donemi gérmek 5,05 174
istiyorum.
Ol(;ek Geneli Ortalama 3,95 1,39

Tablo 3.2. degisim yorgunlugu Olgegine katilimcilar tarafindan verilen

cevaplarin ortalama degerlerini gostermektedir. Tablo incelendiginde en yiiksek
ortalama “‘Degismeden once bir istikrar donemi gormek istiyorum.” sorusuna (X =

5,05) sahip oldugu goriilmektedir. En diisiik ortalama incelendiginde ise
“Kurumumuzda ¢ok fazla degisim girisimi baslatildi.” (X = 3,59) sorusu en diisiik
ortalama degerine sahip soru oldugu gozlemlenmektedir. Katilimcilarin diger sorulara
verdigi cevaplar incelendiginde ise diger sorulara verilen cevaplar birbirlerine ¢ok
yakin ortalamalara sahip oldugu goriilmektedir. Sirasiyla “Kurumumuzda ¢ok fazla
seyi degistirmemiz isteniyor. ” sorusuna (X = 3,82) ortalama, “Bu kurumdaki tiim
degisikliklerden biktim. > sorusuna (X = 3,81) ortalama, “Her zaman bir seyi
degistirmek istiyormusuz gibi geliyor. “ sorusuna (X = 3,75) ortalama, “Kurumumuzda
meydana gelen degisim miktar1 kars1 konulmaz sekilde bunaltici. ““ (X = 3,73) ortalama
degerleri ile tabloda yer almaktadir. Katilimcilarin degisim yorgunlugu o6l¢egi

sorularina verdikleri cevaplarin genel ortalamasi (X = 3,95) olarak bulunmustur.
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Tablo 3.3. Orgiitsel giiven dlgegine iliskin tanimlayicr istatistikler.

Orgiitsel Giiven Olgegi Ortalama Standart
Sapma
l.Call.smg ark-e.tdasl.a.rlmln sahip oldugu is 3,75 1,03
becerilerine giivenirim.
2.Calisma arkadaslarimin 6zii, s6zii birdir. 3,30 1,21
3.Calisma arkadaslarim fedakardir, ihtiyacim
- ) . 3,62 1,14
oldugunda yardim istemekten ¢ekinmem.
1.Boyut:
Cahsma
Arkadaslarma 4.Calisma arkadaslarimla, isle ilgili her tiirli 355 116
Duyulan Giiven  diisiincemi rahatlikla paylagirim. ' ’
5.Calisma arkadaslarimin bana verdigi sozleri
.o 3,52 1,12
tutacaklarina giivenirim.
6.Caligsma arkadaslarim, kendi menfaatleri i¢in bana 3,16 1,23
zZarar vermez.
7."Gen§:1. aqlamda is arkadaslarim oldukga 3.45 113
giivenilirdir.
8. Yoneticimin benim yaptigim isi kontrol 365 112
edebilecek ve gelistirebilecek bilgisi vardir. ' '
9. Yoneticim, ihtiya¢ duydugumda yardima 3,60 1,19
hazirdir.
ZB oyL.Jt.: 10. Yoneticime, kendisi ile paylastigim bilgiyi
Yougiiglye basgkasina sdylemeyecegi konusunda giivenirim 3,46 12l
Duyulan Giiven '
11. Bana kars1 kullanmayacagini bildigim igin her
e A = 3,39 1,22
tiirlii diisincemi yoneticim ile tartisabilirim.
12 Y(?netlmmln bana verdigi sozleri tutacagina dair 357 111
giivenim tamdir.
13. Kurumumuzun gelecegini ilgilendiren dogru
Lo 3,26 1,16
kararlar alinmasi hususunda giivenim tamdir
14. Bu kurumda her sey yasalara uygun bir sekilde 324 191
aciklikla yiiriir, gizli sakli uygulamalar yoktur. ' ’
3.Boyut:
Kuruma
Duyulan Gérev 15. Kurum, 6zliik haklarimiz1 adil olarak karsilar. 3,15 1,23
16. Kurum calisanlarina her konuda destek olur. 3,11 1,19
17. Kurum politikalari ile ilgili neri gelistirmekten
. R . 3,34 1,16
ve diisiincelerimi belirtmekten ¢ekinmem.
Olcek Geneli Ortalama 3,41 0,89
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Tablo 3.3. orgiitsel gliven Olcegine ait sorulara katilimcilar tarafindan verilen
cevaplarin ortalamalar1 yer almaktadir. Olgek 17 soru ve 3 alt boyuttan olusmaktadir.
Katilimcilarin orgiitsel giiven 6l¢egi sorularina verdikleri cevaplarin genel ortalamasi

(x = 3,41) olarak bulunmustur.

1. Alt boyut olan ¢alisma arkadaslarina duyulan giliven sorularina katilimcilar
tarafindan verilen cevaplar incelendiginde neredeyse birbirine yakin degerlere sahip
ortalamalar tabloda yer almaktadir. Tabloda en yiiksek ortalamanin “Calisma
arkadaglarimin sahip oldugu is becerilerine giivenirim. ““ sorusuna (X = 3,75) ait oldugu
gozlemlenmektedir. En diisiik ortalama deger incelendiginde ise “Calisma
arkadaslarim, kendi menfaatleri i¢in bana zarar vermez. ““ sorusu (X = 3,16) en diisiik

ortalamaya sahip soru olarak tabloda yer almaktadir.

Tabloda 2. Alt boyut olan yoneticiye duyulan giiven sorularina katilimcilar
tarafindan verilen cevaplar incelendiginde neredeyse birbirine yakin degerlere sahip
ortalamalar tabloda yer almaktadir. Tabloda en yiiksek ortalamanin “ Yoneticimin

3

benim yaptigim isi kontrol edebilecek ve gelistirebilecek bilgisi vardir. “ sorusuna
(x = 3,65) ait oldugu goriilmektedir. En diisiik ortalama deger incelendiginde ise “
Bana karsi kullanmayacagini bildigim i¢in her tiirlii diisiincemi yoneticim ile
tartisabilirim.” sorusu (X = 3,39) en diisik ortalamaya sahip soru oldugu

goriilmektedir.

Tabloda 3. Alt boyut olan kuruma duyulan giiven sorularma katilimcilar
tarafindan verilen cevaplar incelendiginde neredeyse birbirine yakin degerlere sahip
ortalamalar tabloda yer almaktadir. Tabloda en yliksek ortalamanm “ Kurum
politikalart ile ilgili 6neri gelistirmekten ve diigiincelerimi belirtmekten ¢ekinmem.”
sorusuna (X = 3,34) ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Tabloda en diisiik
ortalama deger incelendiginde “Kurum c¢alisanlarina her konuda destek olur.” sorusu

(X = 3,11) en diisiik ortalamaya sahip soru oldugu gézlemlenmektedir.

Tabloda yer alan alt boyutlarina bakilmaksizin bir biitiin olarak incelendiginde
ise en yiiksek ortalamanin “Caligma arkadaslarimin sahip oldugu is becerilerine
glivenirim.” sorusuna (X = 3,75) ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Tabloda en
diisiik ortalama degere sahip “ Kurum calisanlarina her konuda destek olur.” sorusu

(x = 3,11) oranla yer almaktadir.
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Tablo 3.4. Calisma yasam kalitesi 6l¢egine iligskin tanimlayici istatistikler.

Lo Standart
Calisma Yasam Kalitesi Olcegi Ortalama Sapma
1. Isim benim icin ilgi cekici bir istir. 3,62 1,09
1.Boyut 2. Birlikte calistigim kisiler iglerini iyi yapmaktadir. 3,58 1,08
Baghhk . . L
3. Birlikte ¢alistigim kisilerin yaptiklari ¢alismalara
katilmak ve onlara katkida bulunmak i¢in yeterli firsatim 3,51 1,05
vardir.
2 Boyut 4.Calistigim boliimde yapilan isin kalitesi yliksektir. 3,71 1,1
Etkinlik . .. S
5.Yaptigim isin gereklerini ve benden beklentileri biliyorum. 4,02 0,89
6.Yaptigim is, isletmemin basarist i¢in dnemlidir. 4,05 0,88
3.Boyut
Gelisim  7.Isletmeme en yiiksek katkiy1 yapmak icin cabalarim ve
. el 4,14 0,89
yapabilecegimin en iyisini yapmaktan hoslanirim.
8.Isyerimin fiziksel kosullar1 caligmam igin yeterlidir. 3,24 1,24
4.Boyut
Atmosfer  9.isyerinde farkli boliimlerden arkadaslarla uyum ve birlik
- 3,63 1,07
iginde galisiriz.
10.Y6neticilerimle iletisimim iyidir. 3,75 1,04
11.Y06neticilerimiz bizlere karsi adildirler. 3,34 1,2
5.Boyut 12 ygneticilerimiz gerekli olan teknik kapasite ve yetenege
Yonetim sahiptir. ¢ P Y 8 3,56 1,14
13.Y6neticilerimiz ¢alisanlarin ihtiyaglarinin farkindadirlar
U 3,31 1,23
ve bunlari karsilamak i¢in ugrasirlar.
Olcek Geneli Ortalama 3,65 0,77

Tablo 3.4. calisma yasam kalitesi dlgegine ait sorulara katilimcilar tarafindan
verilen cevaplarin ortalamalarina yer verilmistir. Olgek 13 soru ve 5 alt boyuttan
olugmaktadir. Alt boyutlar; baglhlik, etkinlik, gelisim, atmosfer ve yonetim seklinde
siralanabilir. Katilimcilarin calisma yasam kalitesi Olgegi sorularmma  verdikleri

cevaplarin genel ortalamasi (X = 3,65) olarak bulunmustur.

1. Alt boyut olan baglilik boyutu 3 sorudan olusmakta ve ortalamalar
birbirlerine yakin degerlere sahiptir. Katilimcilarin verdigi cevaplar ile en yiiksek

ortalamaya “Isim benim igin ilgi cekici bir istir.” sorusu (X = 3,62) ortalamaya sahip
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oldugu goriilmektedir. En diisiik ortalamaya “Birlikte ¢alistigim kisilerin yaptiklari
calismalara katilmak ve onlara katkida bulunmak i¢in yeterli firsatim vardir.” sorusu

(x = 3,51) ortalamaya sahiptir.

Olgegin 2. alt boyutu olan etkinlik boyutu incelendiginde ise en yiiksek
ortalamaya “Yaptigim isin gereklerini ve benden beklentileri biliyorum.” sorusu (X =
4,02) ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Tabloda en diisiik ortalamaya sahip olan
“Calistigim boliimde yapilan isin kalitesi yiiksektir.” sorusu (X = 3,71) ortalama ile yer

almaktadir.

Olgegin 3. alt boyutunu gelisim boyutu olusturmaktadir. Tablo incelendiginde
en yiiksek ortalamaya sahip “Isletmeme en yiiksek katkiy1 yapmak igin ¢abalarim ve
yapabilecegimin en iyisini yapmaktan hoslanirim.” sorusu (X= 4,14) ortalama degerine
sahip oldugu goriilmektedir. En diisiik ortalama degeri incelendiginde “Yaptigim is,

isletmemin basarisi i¢in 6nemlidir.” sorusu (X = 4,05) ortalamaya sahiptir.

Olgegin 4. alt boyutu olan atmosfer boyutu incelendiginde ise en yiiksek
ortalamaya “Isyerinde farkli boliimlerden arkadaslarla uyum ve birlik icinde ¢alisiriz.”
sorusu (X = 3,63) ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Tabloda en diisiik ortalama
ise “Isyerimin fiziksel kosullar1 calismam igin yeterlidir.” sorusu (X = 3,24) ortalamaya

sahip oldugu goriilmektedir.

Olgegin 5. alt boyutu olan ydnetim boyutu incelendiginde ise en yiiksek
ortalamaya “Yoneticilerimle iletisimim iyidir.” sorusu (X = 3,75) ortalamaya sahip
oldugu tabloda yer almaktadir. Tabloda en diisiik ortalama ise “YOneticilerimiz
calisanlarin ihtiyaclarinin farkindadirlar ve bunlan karsilamak i¢in ugrasirlar.” sorusu

(X = 3,31) ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir.

Tabloda yer alan katilimcilara ait veriler bir biitin olarak incelendiginde
“Isletmeme en yiiksek katkiyr yapmak i¢in ¢abalarim ve yapabilecegimin en iyisini
yapmaktan hoglanirim.” (X = 4,14) ortalama degerine sahip oldugu goriilmektedir.
Tabloda en diisiik ortalamaya sahip “Isyerimin fiziksel kosullar1 ¢alismam igin

yeterlidir.” sorusuna (X = 3,24) ortalamaya sahip oldugu gézlemlenmektedir.
3.3. Ol¢cek Degerlerine Ait t testi Bulgular

Bu boliimde olgekler bazinda katilimcilara ait cinsiyet ve medeni durum

degiskenlerine ait t testi sonuglarina yer verilmistir.
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Tablo 3.5. Katilimcilarin cinsiyetleriyle 6lgek ortalamalar1 bazinda t testi sonuglarina ait

bulgular.

Degisim Yorgunlugu Olgegi

Orgiitsel Giiven Olgegi

OG Cahsma Arkadaslarina Duyulan Giiven Alt Boyutu

OG Yéneticiye Duyulan Giiven Alt Boyutu

OG Kuruma Duyulan Giiven Alt Boyutu

Cahsma Yasam Kalitesi Olcegi

CKY Baghlik Alt Boyutu

CKY Etkinlik Alt Boyutu

CKY Gelisim Alt Boyutu

CKY Atmosfer Alt Boyutu

CKY Yonetim Alt Boyutu

Cinsiyet n X SS t p
Kadin 212 394 1,32

-0,170 ,865
Erkek 214 3,97 1,47
Kadin 212 3,33 0,89

-1,952 ,052
Erkek 214 35 0,89
Kadin 212 3,32 1

-3,222 ,001
Erkek 214 3,63 0,96
Kadin 212 35 1,02

-0,505 ,614
Erkek 214 355 1,07
Kadin 212 3,17 1,03

-0,899 ,369
Erkek 214 3,26 1,07
Kadmn 212 3,61 0,73

-0,917 ,360
Erkek 214 3,68 0,8
Kadm 212 3,45 0,84

-2,700 ,007
Erkek 214 3,68 0,92
Kadin 212 3,86 0,84

-0,152 ,879
Erkek 214 3,87 0,91
Kadin 212 3,12 1,092

-3,355 ,001
Erkek 214 3,48 1,099
Kadin 212 3,64 1,04

0,348 ,728
Erkek 214 3,6 1,1
Kadin 212 3,48 0,97

-0,176 ,860
Erkek 214 3,5 1,09

Yukarida tablo 3. 5. sonuglar incelendiginde katilimeilarin cinsiyetleri ve

calismada yer alan degisim yorgunlugu, orgiitsel gliven ve calisma yasam kalitesi
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6l¢eklerinin ortalama puanlari arasinda bagimsiz gruplara t testi analizi uygulanmistir.
Tabloda yer alan verilere gore cinsiyet degiskeni ile degisim yorgunlugu olgegi (t= -
,170; p>0,05), orgiitsel giiven 6lgegi (t= -1,952 ; p>0,05) ve ¢alisma yasam kalitesi

Olcegi (t=-,917 ; p>0,05) arasinda anlamli farkliligin bulunmadig1 gézlemlenmektedir.

Tabloda yer alan verilere gore cinsiyet ile OG dlgegi yoneticiye duyulan giiven
alt boyutu (t= -,505; p>0,05), OG élcegi kuruma duyulan giiven alt boyutu (t= -,899 ;
p>0,05), CYK 6l¢egi etkinlik alt boyutu (t=-,152 ; p>0,05), CYK 06lgegi atmosfer alt
boyutu (t= ,348 ; p>0,05), CYK olgegi yonetim alt boyutu (t= -,176 ; p>0,05)

arasindaki iliskiler incelendiginde anlamli sonug¢ gézlemlenmemektedir.

Tabloya gore yer alan verilerde cinsiyet ile OG 6l¢egi calisma arkadaslarina
duyulan giiven alt boyutu (t= -3,222; p<0,05), CYK olg¢egi baghilik alt boyutu (t= -
2,700 ; p<0,05), CYK o6lgegi gelisim alt boyutu (t=-3,355 ; p<0,05) arasindaki iliskiler

incelendiginde aralarinda anlamli bir fark tespit edilmistir.
Tablo 3.5 de yer alan verilere gore;

e Erkekler ¢calisma arkadaslarma duydugu giiven konusunda kadinlara oranla
daha fazla sorun yasamaktadir.
o Erkekler orgiite baglilik konusunda kadinlara oranla daha iyi durumdadir.

e Erkekler orgiitte gelisim konusunda kadinlara oranla daha 1yi konumdadir.

Tablo 3.6. Katilimcilarin medeni durumlariyla 6lgek ortalamalari bazinda t testi
sonuglarina ait bulgular.

Medeni v
Durum X SS t P
Evli 302 392 141

Degisim Yorgunlugu Olcegi -0,807 ,420

Bekar 124 4,04 1,37

Evli 302 345 09
Orgiitsel Giiven Olgegi 1,123 262
Bekar 124 334 087

Evli 302 352 1
OG Cahsma Arkadaslarina Duyulan Giiven Alt Boyutu 1,610 ,108
Bekar 124 3,35 0,9

Evli 302 354 1,06
OG Yéneticiye Duyulan Giiven Alt Boyutu 0,278 ,781
Bekar 124 351 1,01
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Tablo 3.6 (Devam). Katilimcilarin medeni durumlariyla 6lgek ortalamalar1 bazinda t

testi sonuglarina ait bulgular.

Evli 302 324 1,05
OG Kuruma Duyulan Giiven Alt Boyutu 0,838 ,403
Bekar 124 3,15 1,04

Evli 302 3,66 0,78
Cahsma Yasam Kalitesi Olcegi 0,377 707
Bekar 124 362 0,73

Evli 302 357 091
CKY Baghhk Alt Boyutu 0,241 ,810
Bekar 124 355 0,84

Evli 302 3,89 0,9
CKY Etkinlik Alt Boyutu 1,158 247
Bekar 124 3,79 0,8

Evli 302 335 111
CKY Gelisim Alt Boyutu 1,560 ,120
Bekar 124 3,17 1,09

Evli 302 3,62 1,08
CKY Atmosfer Alt Boyutu -0,141 ,888
Bekar 124 3,63 1,06

Evli 302 348 1,05
CKY Yonetim Alt Boyutu -0,318 ,751
Bekar 124 351 1

Tablo 3. 6. sonuglar incelendiginde katilimcilarin medeni durumlart ve
calismada yer alan degisim yorgunlugu, orgiitsel giiven ve ¢alisma yasam kalitesi
Ol¢eklerinin ortalama puanlar1 arasinda bagimsiz gruplara t testi analizi yapilmistir.
Tabloda yer alan verilere gore medeni durum degiskeni ile degisim yorgunlugu 6lgegi
(t=-,807 ; p>0,05), orgiitsel giiven dlgegi (t=1,123 ; p>0,05) ve calisma yasam kalitesi
Olcegi  (t=1,123;p>0,05) arasindaki iliskiler incelendiginde anlamli sonug

gozlemlenmemektedir.

Tablo yer alan veriler incelendiginde medeni durum ile OG 6lgegi ¢alisma
arkadaslarina duyulan giiven alt boyutu (t= 1,610; p>0,05), OG &lgegi yoneticiye
duyulan giiven alt boyutu (t= ,278; p>0,05), OG o6lgegi kuruma duyulan giiven alt
boyutu (t= ,838; p>0,05), CYK 06l¢egi baglilik alt boyutu (t= ,241; p>0,05), CYK
Olgegi etkinlik alt boyutu (t= 1,158; p>0,05), CYK 6l¢egi gelisim alt boyutu (t= 1,560;
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p>0,05), CYK 0lgegi atmosfer alt boyutu (t= -,141; p>0,05), CYK 6l¢egi yonetim alt
boyutu (t= -318; p>0,05) arasinda anlamhi farkliligin  bulunmadig:

gozlemlenmektedir.
3.4. Olcek Degerlerine Ait ANOVA Testi Bulgulari

Bu bolimde katilimcilarin verdikleri cevaplar kapsaminda yas, 6grenim
durumu, kurumda ¢aligma siiresi, gelir diizeyleri ve meslek gruplart degiskenleri ile
Olcekler arasinda bagimsiz gruplarda gergeklestirilen tek yonlii varyans analizlerine

yer verilmistir.

Tablo 3.7. Katilimeilarin yaslari ile dlgekler ve alt boyutlarina ait ANOV A analizi sonuglari.

Yas n X SS F p Post-Hoc

Degisim Yorgunlugu Olcegi  22-29 138 398 1,36
30-37 133 401 1,38 0,265 767
38 ve tizeri 155 389 145

Orgiitsel Giiven Olcegi 22-29 138 332 091
30-37 133 345 0,86 1,200 ,302
38 ve lizeri 155 3,48 0,90

OG Cahsma Arkadaslarina 22-29 138 334 1,02

Duyulan Giiven Alt Boyutu 30-37 133 348 0,99 2627 073
38 ve lizeri 155 3,60 0,97

0G Yoneticiye Duyulan 22-29 138 3,46 1,03

Giiven Alt Boyutu 30-37 133 365 0,95 1,265 283
38 ve lizeri 155 3,49 1,13

OG Kuruma Duyulan 22-29 138 3,16 1,07

Giiven Alt Boyutu 30-37 133 322 1,02 0415 660
38 ve lizeri 155 3,28 1,06

(;allsma Yasam Kalitesi 22-29 138 3,68 0,80

Olgegi 30-37 133 361 074 02094 746
38 ve lizeri 155 366 0,78

CKY Baghlik Alt Boyutu 22-29 138 359 091
30-37 133 349 0,89 0,870 420
38 ve lizeri 155 3,62 0,88

CKY Etkinlik Alt Boyutu 22-29 138 3,84 0,90
30-37 133 3,88 0,82 0,071 932
38 ve lizeri 155 3,88 0,91

CKY Gelisim Alt Boyutu 22-29 138 315 1,15
30-37 133 329 1,10 073
38 ve lizeri 155 3,44 1,06 2,632 '

CKY Atmosfer Alt Boyutu 22-29 138 3,59 1,07
30-37 133 3,77 0,95 1,792 ,168
38 ve tizeri 155 3,53 1,17

CKY Yonetim Alt Boyutu 22-29 138 3,60 1,01
30-37 133 3,48 0,98 1,369 256
38 ve lizeri 155 340 111
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Tablo 3.7 de calismada kullanilan 6l¢ekler ve alt boyutlar1 ortalamalar ile

katilimcilardan toplanan yas degiskeni arasinda yapilan bagimsiz gruplarda tek yonlii

varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 yer almaktadir. Yapilan analiz sonucuna gore

Olcekler ve yas degiskeni arasinda anlamli bir farklilik gézlemlenmemektedir.

(p>0,05) Anlamli bir farklilik gdzlemlenmedigi igin test icin post-hoc testleri

yapilmamistir.

Tablo 3.8. Katilimcilarin 6grenim durumlari ile 6lgekler ve alt boyutlarina ait ANOV A analizi

sonuclari.

Ogrenim  n X SS F p Post-Hoc
Durumu

Degisim Yorgunlugu Olgegi Lise 109 4,13 1,34
Onlisans 83 4,02 1,62 1,620 ,199
Lisans ve 234 3,85 1,33
Ustii

Orgiitsel Giiven Olcegi Lise 109 3,46 0,91
Onlisans 83 3,64 0,74 4,168 ,016 455
Lisans ve 234 3,32 0,91
Ustii

OG Cahsma Arkadaslarina Lise 109 3,54 0,96

Duyulan Giiven Alt Boyutu .
Onlisans 83 3,65 0,91 2,618 ,074
Lisans ve 234 3,38 1,02
Ustii

OG Yoneticiye Duyulan Giiven  Lise 109 3,65 1,12

Alt Boyutu ..
Onlisans 83 3,82 0,91 6,938 ,001

4>5

Lisans ve 234 3,37 1,028
Ustii

OG Kuruma Duyulan Giiven Alt Lise 109 3,15 1,08

Boyutu ..
Onlisans 83 3,43 0,92 2,117 ,122
Lisans ve 234 3,1769 1,07
Ustii

Cahsma Yasam Kalitesi Olcegi Lise 109 3,54 0,88
On lisans 83 3,80 0,67 2,639 ,073
Lisans ve 234 3,64 0,74
Ustii

CKY Baghlik Alt Boyutu Lise 109 347 0,98
On lisans 83 3,68 0,94 1,388 ,251
Lisans ve 234 3,57 0,82
Ustii
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Tablo 3.8 (Devam). Katilimcilarin dgrenim durumlarn ile 6lgekler ve alt boyutlarina ait
ANOVA analizi sonugclari.

CKY Etkinlik Alt Boyutu Lise 109 3,79 1,01

On lisans 83 4,06 0,68 2,570 ,078

Lisans ve 234 3,83 0,86
Ustii
CKY Gelisim Alt Boyutu Lise 109 3,36 1,06

On lisans 83 3,49 1,14 2,297 ,102

Lisans ve 234 3,20 1,11

Ustii
CKY Atmosfer Alt Boyutu Lise 109 3,66 1,18
On lisans 83 3,91 0,89 4720 009 455
Lisans ve 234 3,50 1,06
Ustii
CKY Yonetim Alt Boyutu Lise 109 3,35 1,15
On lisans 83 3,70 0,94
2655 071

Lisans ve 234 3,47 1
Ustii

Tablo 3.8 icerisinde calismada kullanilan l¢ekler ve alt boyutlar1 ortalamalar
ile katilimcilardan toplanan 6grenim durumu degiskeni arasinda yapilan bagimsiz
gruplarda tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 yer almaktadir. Yapilan
analiz sonucuna gore 6grenim durumu degiskeni ile degisim yorgunlugu ve ¢alisma
yasam kalitesi 6l¢ekleri arasinda anlamli bir farklilik gézlemlenmemektedir. (p>,0,05)
Ogrenim durumu ile &rgiitsel giiven dlgegi arasinda anlaml bir farklilik mevcuttur.
(p<0,05) Alt boyutlar ve 6grenim durumu degiskeni incelendiginde ise; OG ¢alisma
arkadaslarina duyulan giiven alt boyutu, OG kuruma duyulan giiven alt boyutu, CKY
baghilik alt boyutu, CKY etkinlik alt boyutu, CKY gelisim alt boyutu, CKY yonetim
alt boyutu arasinda anlamli bir farklibik gozlemlenmemektedir. (p>,0,05) OG
yoneticiye duyulan giliven alt boyutu ve CKYY atmosfer alt boyutu ile aralarinda anlamli
bir farklilik tespit edilmistir. (p<0,05) Farkliliklarin sebebini belirlemek amaciyla post-

hoc testlerinden scheffe testi analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore;

Orgiitsel giiven dlgegi ile dgrenim diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
vardir (F=4,168 ; p< 0,05). On lisans egitim seviyesindeki grubun drgiitsel giiven algisi
lisans ve tistii grubun algisina gore daha yiiksek diizeye sahip oldugu goriilmektedir.
Gruplar arasi anlamli farkliligin nedeni 6n lisans (X = 3,64) grubuna ait ortalamanin,

lisans ve tistii (X = 3,32) grubuna ait ortalamadan yiiksek olmasidir.
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OG ybneticiye duyulan giiven alt boyutu ile grenim diizeyleri arasinda anlamli bir

farklilik vardir (F=6,938 ; p< 0,05). On lisans egitim seviyesindeki grubun ydneticiye

duydugu giliven algisinin lisans ve iistii grubun giiven algisina gore daha yliksek bir

orana sahip oldugu goriilmektedir. Farkin kaynagi incelendiginde 6n lisans egitim

seviyesindeki grubun ortalamasinin (X = 3,82), lisans ve istii egitim seviyesindeki

grubun (x = 3,37) ortalamaya sahip olmasindan kaynakli oldugu tespit edilmistir.

CKY atmosfer alt boyutu ile 6grenim diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

tespit edilmistir (F=4,720 ; p< 0,05). On lisans egitim grubunun isyerindeki atmosfer

algisi lisans ve iistii grubun algisina oranla daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Tablo

incelendiginde anlamli farkliligin kaynaginin 6n lisans grubu (X = 3,91) ortalamasinin,

lisans ve iistii grubun (X = 3,50) ortalamasindan daha yiiksek olmasidir.

Tablo 3.9. Katilimcilarin kurumda ¢aligsma siireleri ile 6lg¢ekler ve alt boyutlarina ait

ANOVA analizi sonuglart.

Degisim Yorgunlugu Olcegi

Orgiitsel Giiven Olgegi

OG Calisma Arkadaslaria
Duyulan Giiven Alt Boyutu

OG Yéneticiye Duyulan
Giiven Alt Boyutu

OG Kuruma Duyulan Giiven
Alt Boyutu

Calisma Yasam Kalitesi
Olgegi

CKY Baghhk Alt Boyutu

CKY Etkinlik Alt Boyutu

CKY Gelisim Alt Boyutu

Calisma n X SS F p Post-Hoc
Siiresi

1-5 il 132 3,99 1,36

6-10 Yil 128 3,99 1,39 ,205 815
11 ve lGzeri 166 3,90 1,44

1-5Vvil 132 3,33 0,91

6-10 Yil 128 3,46 0,85 ,954 386
11 ve Gzeri 166 3,45 0,91

1-5Vvil 132 3,34 1,02

6-10 Yil 128 3,48 0,97 2,089 125
11 ve lzeri 166 3,58 0,98

1-5Vvil 132 3,47 1,02

6-10 Y1 128 365 096 L1089 338
11 ve Gzeri 166 3,49 1,13

1-5Yil 132 3,16 1,07

6-10 Y1l 128 3,25 1,00 ,269 764
11 ve Gzeri 166 3,23 1,08

1-5Vvil 132 3,66 0,79

6-10 Y1l 128 3,66 0,72 ,080 923
11 ve Gzeri 166 3,63 0,80

1-5 Vil 132 3556 0,91

6-10 Yil 128 3,54 0,86 ,180 835
11 ve Gzeri 166 3,60 0,91

1-5 Vil 132 3,81 0,90

6-10 Y1l 128 3,92 0,80 555 574
11 ve Gzeri 166 3,87 0,92

1-5 Vil 132 3,16 1,17

6-10 Y1l 128 3,30 1,08 2,023 133
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Tablo 3.9 (Devam). Katilimeilarin kurumda ¢alisma siireleri ile dlgekler ve alt boyutlarina
ait ANOVA analizi sonuglari.

11 ve Uzeri 166 3,42 1,07

CKY Atmosfer Alt Boyutu 1-5Yil 132 3,61 1,04
6-10 Yil 128 3,76 0,98 1,688 186
11 ve Uzeri 166 3,53 1,17

CKY Yonetim Alt Boyutu 1-5Yil 132 3,60 0,99
6-10 Y1l 128 355 0,95 2,219 110
11 ve Gzeri 166 3,36 1,12

Tablo 3.9 wverileri incelendiginde kullanilan olgekler ve alt boyutlar

ortalamalari ile katilimcilardan toplanan kurumda ¢aligsma siireleri degiskeni arasinda

yapilan bagimsiz gruplarda tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer

verilmistir. Yapilan analiz sonucuna gore 6l¢ekler ve ¢alisma siiresi degiskeni arasinda

anlamli bir farklilik yoktur. (p>0,05) Anlamli bir farklilik gézlemlenmedigi igin test

icin post-hoc testlerinden yararlanilmamustir.

Tablo 3.10. Katilimeilarin gelir diizeyleri ile 6lgekler ve alt boyutlarina ait ANOVA

analizi sonuglari.

Degisim Yorgunlugu Olgegi

Orgiitsel Giiven Olcegi

OG Calisma Arkadaslarina
Duyulan Giiven Alt Boyutu

OG Yéneticiye Duyulan
Giiven Alt Boyutu

OG Kuruma Duyulan Giiven
Alt Boyutu

Cahsma Yasam Kalitesi
Olgegi

CKY Baghhk Alt Boyutu

Gelir Diizeyi n X SS F p Post-Hoc
Asgari Ucret 79 4,27 1,34

Asgari Ucret2 276 3,95 1,43

Kat1 3,811 ,023 2>4
Asgari Ucret3 71 3,64 1,30

Kat1

Asgari Ucret 79 3,30 0,90

Asgari Ucret2 276 3,44 0,89

Koth 896 409
Asgari Ucret 3 71 3,47 0,92

Kat1

Asgari Ucret 79 3,31 1,03

Asgari Ucret2 276 3,50 0,96

Katt 1579 207
Asgari Ucret 3 71 3,58 1,08

Kat1

Asgari Ucret 79 3,56 1,14

Asgari Ucret 2 276 3,55 1,04

Kat1 ,455 ,635
Asgari Ucret 3 71 3,43 0,97

Kati

Asgari Ucret 79 3,03 1,02

Asgari Ucret 2 276 3,24 1,04

Katn 2220 110
Asgari Ucret3 71 3,38 1,12

Kati

Asgari Ucret 79 345 0,89

Asgari Ucret 2 276 3,68 0,74

Kat 3932 020 452
Asgari Ucret3 71 3,78 0,72

Kati

Asgari Ucret 79 323 0,96 8,454
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Tablo 3.10 (Devam). Katilimcilarin gelir diizeyleri ile dlgekler ve alt boyutlarina ait
ANOVA analizi sonuglart.

Asgari Ucret2 276 3,61 0,87

Kat1
,000 4>2
Asgari Ucret 3 71 3,79 0,84
Kat1
CKY Etkinlik Alt Boyutu Asgari Ucret 79 3,76 1,00
Asgari Ucret 2 276 3,88 0,85
Kati ,978 377
Asgari Ucret3 71 3,96 0,86
Kat1
CKY Gelisim Alt Boyutu Asgari Ucret 79 310 1,12
Asgari Ucret2 276 3,32 1,10
Kati 2,169 , 116
Asgari Ucret3 71 3,47 1,13
Kat1
CKY Atmosfer Alt Boyutu Asgari Ucret 79 3,65 1,15
Asgari Ucret 2 276 3,63 1,07
Kati ,059 ,943
Asgari Ucret3 71 3,59 1,02
Kat1
CKY Yaénetim Alt Boyutu Asgari Ucret 79 3,32 1,13
Asgari Ucret2 276 3,52 1,01
Koty 1377 253
Asgari Ucret 3 71 3,56 1,02
Kat1

Tablo 3.10 verileri incelendiginde gelir diizeyi degiskeni ile dlgek ve alt
boyutlar1 arasinda yapilan bagimsiz gruplarda tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonuclar1 yer almaktadir. Gergeklestirilen analiz sonucuna gore gelir diizeyleri ile
degisim yorgunlugu ve calisma yasam kalitesi 6l¢egi arasinda anlamli bir farklilik
goriilmektedir (p<0,05). Orgiitsel giiven dlgegi ile gelir diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik goriilmemektedir (p>,0,05). Gelir diizeyleri ile olgek alt boyutlarina ait
bulgular incelendiginde CKY baghlik alt boyutu ile anlamli bir farklilik tespit
edilmistir (p<0,05). Farkliliklarin sebebini belirlemek amaciyla post-hoc testlerinden
scheffe testi analizi yapilmustir. Orgiitsel giiven dlgeginin alt boyutlar1 olan ¢aligma
arkadaglarina duyulan giiven, yoneticiye duyulan giiven, kuruma duyulan giliven ve
calisma yasam kalitesinin alt boyutlar1 olan etkinlik, gelisim, atmosfer, yonetim
boyutlart ile anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p>,0,05). Analiz sonuglarina
gore;

Gelir diizeyleri degiskeni ile degisim yorgunlugu 6lcegi arasinda anlamli bir
farklilik vardir (F=3,811 ; p< 0,05). Gelir diizeyine gore degisim yorgunlugu algisi
degismektedir. Asgari licret alan bireylerin degisim yorgunlugu algis1 asgari iicretin 3

kat1 maas alan bireylere oranla daha yiiksek oldugu gézlemlenmektedir. Gruplar arasi
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(X = 427)

ortalamasinin asgari licretin 3 katt (X = 3,64) alanlara kiyasla daha yiiksek oldugu

anlaml farkliligin nedeni incelendiginde asgari {icret alanlarin

gozlemlenmektedir.

Calisma yasam kalitesi 6lgegi ile gelir diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
gozlemlenmektedir (F=3,932 ; p< 0,05). Asgari iicretin 3 kat1 alan grubun g¢alisma
yasam kalitesi algis1 asgari iicret alanlara oranla daha yiiksektir. Farkliligin nedeni
incelendiginde asgari iicretin 3 kati alanlarin (X = 3,78) ortalamasi, asgari ticret

alanlarin (X = 3,45) ortalamasina oranla daha yiiksek olmasindan kaynaklanmaktadir.

Calisma yasam kalitesi alt boyutu olan baglilik boyutu ile gelir diizeyi
degiskeni arasinda da anlamli bir farklilik gézlemlenmektedir (F=8,454 ; p< 0,05).
Asgari licretin 3 kat1 alanlarin orgiite baglilik algisi asgari iicret alanlara oranla daha
yiiksektir. Yapilan test sonucunda farkliligin asgari ticretin 3 kat1 (X = 3,79) alanlarin
sahip oldugu ortalamanin, asgari ticret (X = 3,23) alanlara oranla daha yiiksek

olmasindan kaynaklandigi gozlemlenmektedir.

Tablo 3.11. Katilimcilarin gorevleri ile 6lgekler ve alt boyutlarina ait ANOVA analizi

sonuglart.
Gorev n X SS F p Post-Hoc
Degisim Yorgunlugu Hekim 37 3,59 1,27
Olgegi Saglik _ 244 4,11 1,39 3.884 021
Profesyonelleri
Idari Personel 145 3,79 1,43
Orgiitsel Giiven Olcegi Hekim 37 3,76 0,92
Saglik 244 3,18 0,89
Profesyonelleri 21,535 000 1>2,3>2
idari Personel 145 3,73 0,76
OG Calisma Hekim 37 3,81 0,96
Arkadaslaria Duyulan Saglik 244 325 1.04
Giiven Alt Boyutu Profesyonelleri 15,890 ;000 1>2,3>2
idari Personel 145 3,78 0,82
OG Yoneticiye Duyulan ~ Hekim 37 364 0,95
Giiven Alt Boyutu Sashk 244
glh 3,36 1,11
Profesyonelleri 8,801 000 322
Idari Personel 145 3,80 0,90
OG Kuruma Duyulan Hekim 37 3,82 0,99
Giiven Alt Boyutu Saglik 244 292 1,05
. ’ ! 27,412 ,000 1>2,3>2
Profesyonelleri
Idari Personel 145 3,58 0,89
Calisma Yasam Kalitesi ~ Hekim 37 4,10 0,71
Olgegi Saglik 244 342 074
gl ) )
Profesyonelleri 29,199 ,000 1>2,3>2
idari Personel 145 3,92 0,71
CKY Baghlik Alt Boyutu Hekim 37 4,00 0,79
Saglik 244 334 089 21,320 000 1>2,3>2

Profesyonelleri
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Tablo 3.11 (Devam). Katilimcilarin gorevleri ile 6lgekler ve alt boyutlarina ait
ANOVA analizi sonuglart.

Idari Personel 145 3,85 0,81
CKY Etkinlik Alt Hekim 37 4,32 0,80
Boyutu 5
Saghk . 244 367 089 10518 000 152,352
Profesyonelleri
Idari Personel 145 4,09 0,79
CKY Gelisim Alt Boyutu Hekim 37 3,68 1,03
Saglik 244 3,05 1,18
Profesyonelleri 15,889 000 1>2,3>2
Idari Personel 145 363 0,88
CKY Atmosfer Alt Hekim 37 3,78 0,96
Boyutu Sas
ghk 244 3,45 1,14
Profesyonelleri 8,081 000 3>2
Idari Personel 145 3,88 0,93
CKY Yonetim Alt Hekim 37 4,00 0,96
Boyutu Saglik 244322 103 o, e0r oo 122372
Profesyonelleri ! '
idari Personel 145 3,82 0,91

Tablo 3.11. igerisinde arastirmada kullanilan 6l¢ek ve alt boyutlari ortalamalari
ile gorev degiskeni ile arasinda yapilan bagimsiz gruplarda tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonuglar1 yer almaktadir. Gergeklestirilen analiz sonuglarina gore meslek
gruplar1 ve calismada kullanilan 6lgekler arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir
(p<0,05). Farkin hangi gruplar arasindan gergeklestigini belirlemek amaciyla post-hoc
testlerinden scheffe testi yapilmistir. Degisim yorgunlugu ile gorev degiskeni arasinda
yapilan scheffe testi sonu¢ vermedigi i¢in kuruskal-wallis testi yapilarak g¢oklu

karsilastirma ile anlamli farkliligin nedeni incelenmistir. Analiz sonuglarina gore;

Yapilan kruskal-wallis testine gdre hekimlerin ve yardimi saglik
personellerinin degisim yorgunlugu algisi arasinda anlamli bir farklilik vardir. Diger

degiskenler arasinda anlamli bir farklilik yoktur. (p=0,043)

Orgiitsel giiven (F=21,535; p< 0,05) ve ¢alisma yasam kalitesi (F=29,199; p<
0,05), olcekleri ile gorev degiskeni arasinda anlamli bir farklilik gézlemlenmektedir.

Gruplar arast anlamli farkliligin nedeni incelendiginde;

Hekimlerin orgiitsel giiven algisi1 saglik profesyonellerine oranla daha yiiksek
olmasi farkliligin kaynagi olarak gozlemlenmektedir. Farkin kaynagi hekimlerin (X =
3,76) sahip oldugu ortalamanin, saglik profesyonellerine (X = 3,18) ait ortalamadan

daha yiiksek olmasidir.
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Idari birimlerde ¢alisan personellerin Orgiitsel giiven duygusu saglik
profesyonellerine oranla daha yiiksektir. Gruplar arasi farkin nedeni incelendiginde
idari birim personellerinin ortalamasinin (X = 3,73), saglik profesyonelleri (x = 3,18)

ortalamasindan yiiksek olmasindan kaynaklandig1 gézlemlenmektedir.

Hekimlerin ¢alisma yasam kalitesi algisi, saglik profesyonelleri grubuna oranla
daha yiliksek olmasi anlamli farkliligin kaynagin1i meydana getirmektedir. Farkin
kaynagi hekimlere (X = 4,10) ait ortalamanin, saglik profesyonellerine (X = 3,42) ait

ortalamadan daha fazla olmasidir.

Idari birimlerde calisan personellerin ¢alisma yasam kalitesi algisi, saglik
profesyonellerine oranla daha yiiksektir. Test sonucunda anlamli farkliligin nedeni
incelendiginde idari birim personel grubuna (X = 3,92) ait ortalamanin, saglik

profesyonelleri (x = 3,42) ortalamasina kiyasla daha yiiksek olmasidir.

Orgiitsel giiven olcegi alt boyutlar1 ile ¢alisma yasam Kkalitesi dlcegi alt
boyutlar1 arasinda da anlamli farklilik tespit edilmistir. Farkliigin kaynagim
incelemek adina Post-hoc (scheffe) analizi uygulanmistir. Yapilan analizlerin

sonuglarina gore;

Hekimlerin ¢alisma arkadaglarina giiven duygusu saglik profesyonelleri
grubuna oranla daha yiiksektir. Gruplar arasi farkin hekimlerin (X = 3,81)
ortalamasinin, saglik profesyonelleri (X = 3,25) ortalamasindan daha yiiksek

olmasindan kaynakli oldugu goriilmektedir.

Idari birimlerde ¢alisan personellerin ¢alisma arkadaslarma duydugu giiven
duygusu saglik profesyonellerine oranla daha yiiksektir. Farkin idari birim personelleri
(X = 3,78) ortalamasinin, saglik profesyonelleri (X = 3,25) ortalamasindan daha yiiksek

olmasindan kaynaklandig1 goriilmektedir.

Idari birimlerde calisan personel grubunun yéneticiye duydugu giiven saglik
profesyonelleri grubuna oranla daha yiiksektir. Analiz sonucunda anlamli farkliligin
nedeni idari birim ¢alisanlarinin (X = 3,80) ortalamasinin, saglik profesyonelleri (X =

3,36) ortalamasina oranla daha yiiksek olmasindan kaynakli oldugu goriilmektedir.

Hekimlerin kuruma kars1 duydugu giiven saglik profesyonellerine oranla daha
yiiksektir. Anlamli farkliligin nedeni hekimlerin (X = 3,82) ortalamasinin, saglik

profesyonellerine (X = 2,92) oranla daha fazla olmasindan meydana gelmektedir.
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Idari birimlerde ¢alisan personellerin kuruma duydugu giiven saglik
profesyonellerine oranla daha fazladir. Anlamli farklilik idari birim ¢alisanlarnin (X =
3,58) ortalamasinin, saglik profesyonellerinin (X = 2,92) ortalamasindan daha yiiksek

olmasi sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Hekimlerin orgiite bagliliklar1 saglik profesyonellerine oranla daha yiiksektir.
Farkliligin sebebi hekimlerin (X = 4,00) ortalamasiin saglik profesyonellerine (X =

3,34) oranla daha yiiksek olmasindan kaynaklanmaktadir.

Idari birim ¢alisanlarinin drgiite baglilik algis1 saglik profesyonellerine oranla
daha fazladir. Idari birim ¢alisanlarmin (X = 3,85) ortalamast, saglik profesyonellerinin

(X = 3,34) ortalamasina oranla daha yiiksek olmasi1 anlamli farkliligin kaynagidir.

Hekimlerin orgiite etkinlik algilart saglik profesyonellerine oranla daha
yiksektir. Anlamli farkliligin nedeni hekimlerin (X = 4,32) ortalamasinin, saglk
profesyonellerine (x = 3,67) oranla daha yiiksek olmasindan kaynakli oldugu

goriilmektedir.

Idari birim ¢aliganlarmin drgiitte etkinlik algis1 saglik profesyonellerine oranla
daha fazladir. Anlaml farkliligin idari birim ¢alisanlarinin (x = 4,09) ortalama ile,
saglik profesyonellerinin (X = 3,67) ortalamasindan daha yiiksek olmasi1 kaynakli

oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Hekimlerin orgiitte gelisim diizeyi saglik profesyonellerine oranla daha fazla
oldugu goriilmektedir. Hekimlerin (X = 3,68) ortalamasinin, saglik profesyonellerinin

(x = 3,05) ortalamasina gore daha yiiksek olmasindan kaynaklanmaktadir.

Idari birim galisanlarmin 6rgiitte gelisim diizeyleri saglik profesyonellerine
oranla daha iyidir. Anlamli farkliligin idari birim c¢alisanlarinin (X = 3,63)
ortalamasinin, saglik profesyonellerinin (X = 3,05) ortalamasina oranla daha yiiksek

olmas1 kaynakli oldugu goriilmektedir.

Idari birim ¢alisanlarinin drgiitte atmosfer algilari fiziksel ortamdan etkilenme
diizeyleri saglik profesyonellerine oranla daha iyi oldugu goriilmektedir. Farkin idari
birim c¢alisanlarinin (X = 3,88) ortalamasinin, saglik profesyonelleri (X = 3,45)

ortalamasina oranla daha ytliksek olmasindan kaynaklandig1 goriilmektedir.
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Hekimlerin yonetici ile iligkileri saglik profesyonellerine gore daha iyidir.
Anlaml farklilik hekimlerin (X= 4,00) ortalamasinin saglik profesyonelleri (X= 3,22)

ortalamasina oranla daha yiiksek oldugundan kaynaklandig1 goriilmektedir.

Idari birim c¢alisanlarmin  yonetici ile iliskilerine bakis acis1 saglhk
profesyonellerine oranla daha iyidir. Farkin kaynagi incelendiginde idari saglik
personellerinin ortalamas1 (X = 3,82), saglik profesyonellerinin (X = 3,22)

ortalamasindan daha yiiksek olmasindan kaynaklandig1 goriilmektedir.

3.5. Olgekler Arasindaki Iliskilerin Sonuclarimi iceren Bulgular

Tablo 3.12. Olgekler aras iliskinin incelenmesine dair korelasyon analizi.

Pearson Korelasyon 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1.Degisim Yorgunlugu 1

2.0rgiitsel Giiven -254™ 1

3.0G Calisma Arkadaslarina - -

Duyulan Giiven Alt Boyutu o 1

4.0G Yoneticiye Duyulan " - o

Giiven Alt Boyutu -1947 8647 604 1

5.0G Kuruma Duyulan Giiven - - A o

Alt Boyutu -,3577 867 ,610™ ,701 1

6.Calisma Yasam Kalitesi -, 274 809" 655 ,708™ ,764™ 1

7.CKY Baghlik Alt Boyutu -223" 716" 700 522~ 621" 828~ 1

8.CKY Etkinlik Alt Boyutu -,175™ 598" 537 511" ,508™ ,803"™ ,693" 1

9.CKY Gelisim Alt Boyutu -, 1477 822" 928 558™ 591" ,608™ ,668™ ,469™ 1

10.CKY Atmosfer Alt Boyutu - 169" 795" 558™ 037" ,624™ ,675™ ,465™ ,496™ 507" 1
11.CKY Yonetim Alt Boyutu -,284™ 752" 504™ 742" 767" ,868™ 561" 545" 478" 7277 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Katilimcilarin degisim yorgunlugu, orgiitsel giiven, ¢aligma yasam kalitesi ve
alt boyutlar1 arasinda pearson korelasyon analizi sonuglar1 tablo 3.12. de yer
almaktadir. Korelasyon katsayisi -1 <r < 1 araliginda deger almaktadir. Pozitif veya
negatif yonlii olarak iligkiler gruplandirilmaktadir. Korelasyon analizi sonuglarinin
yorumlanmasinda 0<r<0,3 ise zayif , 0,3<r<0,7 orta, 0,7<r<I ise yiiksek iliskili

korelasyon oldugu anlamina geldigi belirtilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2017, 5.260).

Analiz sonucuna gore degisim yorgunlugu ile orgiitsel giiven arasinda anlamli
ve negatif yonli zayif bir iligkinin varligi goriilmektedir. (r=-0,254 p<0,01). Bu
dogrultuda degisim yorgunlugu diizeyinin artmasi ile orgiitsel giiven diizeyinin
zayiflayacagi yonde yorum yapilabilmektedir. Degisim yorgunlugu ile ¢alisma yasam
kalitesi diizeyleri arasinda anlamli negatif yonli zayif bir iliski oldugu
gozlemlenmektedir. (r=-0,274 p<0,01). iki élgek incelendiginde degisim yorgunlugu
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diizeyinin artmasiyla calisma yasam kalitesi diizeyinin azalacagi yoniinde yorum

yapilabilmektedir.
Tabloda yer alan 6l¢ekler ve alt boyutlarina ait veriler incelendiginde;

e OG calisma arkadaslaria duyulan giiven alt boyutu ile degisim
yorgunlugu arasinda anlamli ve negatif yonlii zayif diizeyde bir iliski
vardir (r=-0,138 p<0,01).

e OG yoneticiye duyulan giiven alt boyutu ile degisim yorgunlugu
arasinda anlamli ve negatif yonlii zayif diizeyde bir iliski vardir (r=-
0,194 p<0,01).

e OG kuruma duyulan giiven alt boyutu ile degisim yorgunlugu
arasinda anlamli ve negatif yonlii orta diizeyde bir iliski vardir (r=-
0,357 p<0,01).

e CKY baglilik alt boyutu ile degisim yorgunlugu arasinda anlamli ve
negatif yonli zayif diizeyde bir iliski vardir (r=-0,223 p<0,01).

e CKY etkinlik alt boyutu ile degisim yorgunlugu arasinda anlamli ve
negatif yonli zayif diizeyde bir iliski vardir (r=-0,175 p<0,01).

e CKY gelisim alt boyutu ile degisim yorgunlugu arasinda anlamli ve
negatif yonli zayif diizeyde bir iliski vardir (r=-0,147 p<0,01).

e CKY atmosfer alt boyutu ile degisim yorgunlugu arasinda anlamli
ve negatif yonlii zayif diizeyde bir iliski vardir (r=-0,169 p<0,01).

e (CKY yonetim alt boyutu ile degisim yorgunlugu arasinda anlamli ve
negatif yonlii zayif diizeyde bir iligki vardir (r=-0,284 p<0,01).

e OG calisma arkadaslarina duyulan giiven alt boyutu ile &rgiitsel
giiven arasinda anlamli pozitif yonlii yiiksek diizeyde bir iliski vardir
(r=0,877 p<0,01).

e OG yoneticiye duyulan giiven alt boyutu ile drgiitsel giiven arasinda
anlamli pozitif yonlii yiiksek diizeyde bir iliski vardir (r=0,864
p<0,01).

e OG kuruma duyulan giiven alt boyutu ile érgiitsel giiven arasinda
anlamli pozitif yonlii yiiksek diizeyde bir iliski vardir (r=0,867
p<0,01).

63



Calisma yasam kalitesi 6lcegi ile orgiitsel giiven Ol¢egi arasinda
anlamli pozitif yonli yiiksek diizeyde bir iliski vardir (r=0,809
p<0,01).

CKY baglilik alt boyutu ile 6rgiitsel giiven arasinda anlamli pozitif
yonlii yiiksek diizeyde bir iligki vardir (r=0,716 p<0,01).

CKY etkinlik alt boyutu ile orgiitsel giiven arasinda anlamli pozitif
yonlii orta diizeyde bir iliski vardir (r=0,598 p<0,01).

CKY gelisim alt boyutu ile orgiitsel giiven arasinda anlamli pozitif
yonlii yiiksek diizeyde bir iliski vardir (r=0,822 p<0,01).

CKY atmosfer alt boyutu orgiitsel giiven arasinda anlamli pozitif
yonlii yiiksek diizeyde bir iligki vardir (r=0,795 p<0,01).

CKY yonetim alt boyutu orgiitsel giiven arasinda anlamli pozitif
yonlii yiiksek diizeyde bir iligki vardir (r=0,752 p<0,01).

OG yoneticiye duyulan giiven alt boyutu ile OG calisma
arkadaslarina duyulan giiven alt boyutu arasinda anlamli pozitif
yonlii orta diizeyde bir iliski vardir (r=0,604 p<0,01).

OG kuruma duyulan giiven alt boyutu ile OG ¢alisma arkadaslarina
duyulan giiven alt boyutu arasinda anlamli pozitif yonlii orta
diizeyde bir iliski vardir (r=0,610 p<0,01).

Calisma yasam kalitesi ile OG ¢alisma arkadaslarina duyulan giiven
alt boyutu arasinda anlamli pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski
vardir (r=0,655 p<0,01).

CYK baglhlik alt boyutu ile OG ¢alisma arkadaslarina duyulan giiven
alt boyutu arasinda anlamli pozitif yonlii orta diizeyde bir iligki
vardir (r=0,700 p<0,01).

CYK etkinlik alt boyutu ile OG ¢alisma arkadaslarina duyulan giiven
alt boyutu arasinda anlamli pozitif yonlii orta diizeyde bir iligki
vardir (r=0,537 p<0,01).

CYK gelisim alt boyutu ile OG ¢alisma arkadaslarina duyulan giiven
alt boyutu arasinda anlamli pozitif yonlii yiiksek diizeyde bir iligki
vardir (r=0,928 p<0,01).
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CYK atmosfer alt boyutu ile OG ¢alisma arkadaslarma duyulan
giiven alt boyutu arasinda anlamli pozitif yonlii orta diizeyde bir
iliski vardir (r=0,558 p<0,01).

CYK yonetim alt boyutu ile OG ¢alisma arkadaslarma duyulan
giiven alt boyutu arasinda anlamli pozitif yonli orta diizeyde bir
iligki vardir (r=0,504 p<0,01).

OG kuruma duyulan giiven alt boyutu ile OG yoneticiye duyulan
giiven alt boyutu arasinda anlamli pozitif yonlii yiiksek diizeyde bir
iligki vardir (r=0,701 p<0,01).

Calisma yasam kalitesi ile OG yoneticiye duyulan giiven alt boyutu
arasinda anlamli pozitif yonlii yliksek diizeyde bir iligki vardir
(r=0,708 p<0,01).

CYK baglilik alt boyutu ile OG yéneticiye duyulan giiven alt boyutu
arasinda anlamli pozitif yonlii orta diizeyde bir iligki vardir (r=0,522
p<0,01).

CYK etkinlik alt boyutu ile OG yéneticiye duyulan giiven alt boyutu
arasinda anlamli pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski vardir (r=0,511
p<0,01).

CYK gelisim alt boyutu ile OG yoneticiye duyulan giiven alt boyutu
arasinda anlamli pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski vardir (r=0,558
p<0,01).

CYK atmosfer alt boyutu ile OG ydneticiye duyulan giiven alt
boyutu arasinda anlamli pozitif yonli yiiksek diizeyde bir iliski
vardir (r=0,937 p<0,01).

CYK yonetim alt boyutu ile OG ydneticiye duyulan giiven alt boyutu
arasinda anlamli pozitif yonlii yliksek diizeyde bir iliski vardir
(r=0,742 p<0,01).

Calisma yasam kalitesi ile OG kuruma duyulan giiven alt boyutu
arasinda anlamli pozitif yonlii yliksek diizeyde bir iliski vardir
(r=0,764 p<0,01).

CYK baglilik alt boyutu ile OG kuruma duyulan giiven alt boyutu
arasinda anlamli pozitif yonlii orta diizeyde bir iligki vardir (r=0,621

p<0,01).
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CYK etkinlik alt boyutu ile OG kuruma duyulan giiven alt boyutu
arasinda anlamli pozitif yonlii orta diizeyde bir iligki vardir (r=0,508
p<0,01).

CYK gelisim alt boyutu ile OG kuruma duyulan giiven alt boyutu
arasinda anlamli pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski vardir (r=0,591
p<0,01).

CYK atmosfer alt boyutu ile OG kuruma duyulan giiven alt boyutu
arasinda anlamli pozitif yonlii orta diizeyde bir iligki vardir (r=0,624
p<0,01).

CYK yénetim alt boyutu ile OG kuruma duyulan giiven alt boyutu
arasinda anlamli pozitif yonlii yliksek diizeyde bir iligki vardir
(r=0,767 p<0,01).

CYK yonetim alt boyutu ile OG kuruma duyulan giiven alt boyutu
arasinda anlamli pozitif yonlii yliksek diizeyde bir iligki vardir
(r=0,767 p<0,01).

CYK baglilik alt boyutu ile ¢alisma yasam kalitesi arasinda anlamli
pozitif yonlii yiiksek diizeyde bir iliski vardir (r=0,828 p<0,01).
CYK etkinlik alt boyutu ile ¢aligma yasam kalitesi arasinda anlamli
pozitif yonlii yiiksek diizeyde bir iliski vardir (r=0,803 p<0,01).
CYK gelisim alt boyutu ile caligma yasam kalitesi arasinda anlamli
pozitif yonlii orta diizeyde bir iligki vardir (r=0,608 p<0,01).

CYK atmosfer alt boyutu ile caligma yasam kalitesi arasinda anlamli
pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski vardir (r=0,675 p<0,01).

CYK yonetim alt boyutu ile ¢aligma yasam kalitesi arasinda anlaml
pozitif yonlii yiiksek diizeyde bir iliski vardir (r=0,868 p<0,01).
CYK etkinlik alt boyutu ile CYK baglilik alt boyutu arasinda anlaml
pozitif yonlii orta diizeyde bir iligki vardir (r=0,693 p<0,01).

CYK gelisim alt boyutu ile CYK baglilik alt boyutu arasinda anlamli
pozitif yonlii orta diizeyde bir iligki vardir (r=0,668 p<0,01).

CYK atmosfer alt boyutu ile CYK baghlik alt boyutu arasinda
anlamli pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski vardir (r=0,465 p<0,01).
CYK yonetim alt boyutu ile CYK baghlik alt boyutu arasinda
anlamli pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski vardir (r=0,561 p<0,01).

66



e (YK gelisim alt boyutu ile CYK etkinlik alt boyutu arasinda anlaml
pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski vardir (r=0,469 p<0,01).

e CYK atmosfer alt boyutu ile CYK etkinlik alt boyutu arasinda
anlamli pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski vardir (r=0,496 p<0,01).

e (CYK yonetim alt boyutu ile CYK etkinlik alt boyutu arasinda
anlamli pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski vardir (r=0,545 p<0,01).

e (YK atmosfer alt boyutu ile CYK gelisim alt boyutu arasinda
anlamli pozitif yonlii orta diizeyde bir iligki vardir (r=0,507 p<0,01).

e (CYK yonetim alt boyutu ile CYK gelisim alt boyutu arasinda
anlamli pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski vardir (r=0,478 p<0,01).

e CYK yonetim alt boyutu ile CYK atmosfer alt boyutu arasinda
anlamli pozitif yonlii yiiksek diizeyde bir iliski vardir (r=0,478
p<0,01).

Tablo 3.13. Degisim yorgunlugunun, orgiitsel giiven ve ¢aligma yasam kalitesini
yordamasina iliskin regresyon analizi.

Bagimsiz Bagimh 2
Degisken Degisken B al P t P . R F P
Orgiitsel
Giiven 4,061 ,126 -254 3221 ,00 ,254 0,64 29,15 ,00
Degigim Olgegi
Yorgunlugu  Calisma
Olgegi Yasam 4,250 ,108 -274 39,28 ,00 ,274 075 34,44 00
Kalitesi
Olgegi

Tablo 3.13’de degisim yorgunlugunun Orgiitsel gliven ve calisma yasam
kalitesini yordamasina iligkin basit dogrusal regresyon analizleri sonuglar1 yer
almaktadir. Degisim yorgunlugu ve orgiitsel giiven arasindaki modelin agiklama giicii
olarak belirtilen R? degeri 0,64 olarak hesaplanmistir (R*= 0,64; R=,254; p<0.05).
Degisim yorgunlugu ve orgiitsel giiven olcekleri arasinda yapilan regresyon analizi
anlamli sonu¢ vermektedir (p<0,05). Tabloda yer alan sonuca gore orgiitsel glivenin
% 64’10 degisim yorgunlugu (bagimsiz degisken) tarafindan agiklandig
goriilmektedir. Beta katsayisi= -,254 olarak tespit edilmis olup degisim
yorgunlugundaki 1 birimlik artigin orgiitsel giiveni -,254 azalttig1 anlagilmaktadir. (
=-,254). “Degisim Yorgunlugu Orgiitsel Giiveni negatif yonde etkiler.” H1 hipotezi
kabul edilmektedir.
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Degisim yorgunlugu ve ¢aligma yasam kalitesi arasindaki modelin agiklama
giicii olarak belirtilen R? degeri 0,75 oldugu gériilmektedir (R?= 0,75; R= ,274;
p<0.05). Degisim yorgunlugu ve ¢alisma yasam kalitesi Ol¢ekleri arasinda yapilan
regresyon analizi anlamli sonu¢ vermektedir (p<0,05). Tabloda yer alan sonuca gore
caligma yasam kalitesinin % 7,5’1 degisim yorgunlugu (bagimsiz degisken) tarafindan
aciklandig1 gortilmektedir. Beta katsayisi= -,274 olarak tespit edilmis olup degisim
yorgunlugundaki 1 birimlik artisin c¢alisma yasam kalitesini -,274 azalttig1
anlasilmaktadir. (B =-,274). “Degisim Yorgunlugu Calisma Yasam Kalitesini negatif
yonde etkiler.” H2 hipotezi kabul edilmektedir.
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4. TARTISMA

Yapilan arastirmanin amaci saglik sektoriinde c¢alisan bireylerin degisim
yorgunlugu karsisinda orgiitsel giiven ve ¢alisma yasam kalitesi arasindaki iliskiyi
ortaya koymaktir. Analizler sonucunda degisim yorgunlugu ile orgiitsel giiven
arasinda anlamli ve negatif yonli zayif bir iliski (r=-0,254 p<0,01), degisim
yorgunlugu ile ¢alisma yasam kalitesi diizeyleri arasinda anlamli negatif yonlii zayif

bir iliski oldugu gozlemlenmektedir. (r=-0,274 p<0,01).

Calismaya toplamda 426 kisi katilim saglamistir. Katilimcilarin cinsiyetlerine
ait veri dagilimlar incelendiginde dagilimlar1 neredeyse birbirine esit oldugu
gozlemlenmistir. Kadinlar %49,8, erkekler %350,2 oraninda g¢alismaya katilim
gostermislerdir. Dagilimlar yas degiskeni agisindan incelendiginde arastirmaya en
fazla 48 yas ve lizeri grubunu olusturan bireyler katilmistir. Medeni durum degiskenine
ait veriler incelendiginde evli katilimcilar %70,9 oranda katilim gostermislerdir.
Arastirmaya katilim saglayan bireylerin 6grenim durumlari ele alindiginda en yiiksek
yiizdelik %54,9’luk oranla lisans ve {istii egitim diizeyine sahip olan katilimcilara ait
oldugu goriilmektedir. Kurumda ¢alisma siiresi degiskeni incelendiginde en fazla
yiizdelige 11 yil ve iizeri ¢alisanlarin %39 yiizdelik ile katilim sagladigi tespit
edilmistir. Gelir durumu asgari {icretin 2 kat1 olanlar %64,8 oranla en yiiksek yiizdelik
dilimine sahiptir. Son olarak arastirmaya katilim saglayan en yiiksek ytizdelik dilime

sahip saglik profesyonelleri grubun %57,3tinii olusturmaktadir.
4.1. Degisim Yorgunlugu Ol¢egi Bulgularina Ait Tartisma

Arastirma kapsaminda cinsiyet degiskeni ile degisim yorgunlugu Olgegi
arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir. Sarigiil’iin (2022) hemsireler iizerine
yaptig1 ¢alismada cinsiyet ile degisim yorgunlugu 6lgegi arasinda anlamli bir farklilik
tespit edilmemistir. Sarigiill ve Ugurluoglu (2022) tarafindan yapilan caligmada
cinsiyet ve degisim yorgunlugu arasinda anlamli bir farklilik bulunmamuigtir. Kirvang
(2023) tarafindan yapilan ¢aligmada cinsiyet ile degisim yorgunlugu arasinda anlamli
bir farklilik yoktur. Kira¢ ve Uyar (2023) tarafindan kamu hastanesinde yapilan
calismada cinsiyet ve degisim yorgunlugu arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilmemistir. Arik ve ark. (2022) yaptig1 ¢calismada degisim yorgunlugu ile cinsiyet
arasinda anlamli farklilik bulunmustur. Farklilik kadinlarin erkeklere gore degisim

yorgunlugu diizeylerinin daha yiiksek olmasindan kaynaklanmaktadir.
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Arastirmada medeni durum ile degisim yorgunlugu Slgegi arasindaki iliski
incelendiginde anlamli sonu¢ bulunamamustir. Sarigiil’in (2022) yaptig1 calismada
ortalamalarinin birbirine yakin olmasi kaynakli medeni durum ile degisim yorgunlugu
arasinda anlamh bir farklilik tespit edilmemistir. Sarigiil ve Ugurluoglu’nun (2022)
caligmasinda katilimcilarin medeni durumlart ile degisim yorgunlugu arasinda anlamli
bir farklilik tespit edilmemistir. Kirvang (2023) tarafindan yapilan ¢alismada degisim
yorgunlugu ile medeni durum arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Kirag ve
Uyar’in (2023) yapmis oldugu calismada medeni durum ile degisim yorgunlugu
arasinda anlamli bir farklilik olmadig tespit edilmistir. Arik ve ark. (2022) tarafindan
yapilan calismada medeni durum ile calisma yasam kalitesi arasinda anlamli bir

farklilik bulunmamustir.

Yapilan analiz sonucunda yas degiskeni degisim yorgunlugu arasinda anlamli
bir farklilik gézlemlenmemektedir. Sarigiil’iin (2022) yaptig1 caligmada yas degiskeni
ile degisim yorgunlugu arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Kirag ve Uyar
(2023) tarafindan yapilan calismaya gore yas ve degisim yorgunlugu arasinda anlamli
bir farklilik tespit edilmistir. Farkliligin 20-30 yas araligindaki katilimcilarin 41 yas ve
tizeri katilimcilara gore daha yiliksek bulunmasindan kaynakli oldugu goriilmiistiir.
Arik ve ark. tarafindan yapilan ¢alismada anlamli bir farklilik bulunmustur. Farkliligin
calismaya katilan saglik calisanlarinin yas grubu kiiclildiikge degisim diizeyleri

algilarinin artmasindan kaynaklandig belirtilmistir.

Gergeklestirilen calismada 6grenim durumu degiskeni ile degisim yorgunlugu
arasinda anlaml bir farklilik tespit edilememistir. Sarigiil’iin (2022) yaptig1 ¢calismada
degisim yorgunlugu ortalamalar ile egitim durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik
tespit edilmemistir. Kirvang (2023) tarafindan yapilan caligmaya gore 6grenim
durumu ile degisim yorgunlugu arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. Calisma
sonucuna gore lise mezunu ¢alisanlarin 6n lisans, lisans ve lisansiistii ¢alisanlara gore
daha yiiksek degisim yorgunlugu algisina sahip oldugu tespit edilmistir. Arik ve ark.
(2022) calismasina gore 6grenim diizeyi ile degisim yorgunlugu arasinda anlamli bir

farklilik saptanmamustir.

Arastirma kapsaminda calisma siiresi degiskeni ile degisim yorgunlugu
arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Sangiil’tin (2022) yaptig1 calismada degisim

yorgunlugu ile kurumda calisma siireleri arasinda anlamli bir farklilik tespit
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edilmemistir. Sarigiil ve Ugurluoglu’nun (2022) hekim, hemsire ve ebeler iizerine
yaptig1 calismada ¢alisma siiresi ile degisim yorgunlugu arasindan anlamli ve negatif
yonlii bir iligkinin oldugunu belirtilmistir. Kirvang’in (2023) yapmis oldugu ¢alismada
mesleki deneyim stireleri ile degisim yorgunlugu arasinda anlamlhi bir farklilik
gozlemlenmemektedir. Kirag ve Uyar’in (2023) ¢alismasina gore ¢alisma siireleri ile
degisim yorgunlugu arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Farklilik 1-5 yil
calisma siiresine sahip katilimcilarin, 11 yil ve iizeri ¢alisan gruba gore degisim
yorgunlugu diizeylerinin daha fazla olmasindan ve 6-10 yil ¢alisma siiresine sahip
katilimcilarin 11 y1l ve {izeri calisan gruba gore degisim yorgunlugu diizeylerinin

yiiksek olmasindan kaynaklanmaktadir.

Gergeklestirilen analiz sonucuna gore gelir diizeyleri ile degisim arasinda
anlamli bir farklilik goriilmektedir. Kirvang (2023) yaptigi c¢alismada degisim
yorgunlugu ile gelir diizeyi arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Arik ve
ark. (2022) tarafindan yapilan ¢alismada anlamli farklilik bulunmustur. Farkin gelir
diizeyi 3801-6000 TL olanlarin, < 3800 ve 6001 > gelir grubuna gore daha yiiksek

olmasindan kaynaklandigi sonucuna varilmustir.

Analiz sonucuna gore meslek gruplar1 ve calismada kullanilan O6lgekler
arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Sarigiil ve Ugurluoglu’nun (2022) yapmus
oldugu ¢alismada meslek gruplar1 (hekim, hemsire, ebe) arasinda anlamli bir farklilik
gbzlemlenmemistir. Kirvang (2023) tarafindan yapilan ¢calismada degisim yorgunlugu
Olcegi idari calisanlarin, akademik ve her ikisi grubu calisanlarina gore daha yiiksek
degisim yorgunlugu algisina sahip oldugu goriilmektedir. Kirag ve Uyar (2023)
tarafindan yapilan c¢alismada hastanede ulunduklar1 pozisyonlar ile degisim
yorgunlugu arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Arik ve ark. (2022)
tarafindan yapilan ¢aligmada idari ve saglik personelleri gruplari arasinda anlamli bir

farklilik gézlemlenmemektedir.
Degisim yorgunlugu o0lcegi verilen cevaplar incelendiginde en yiiksek
ortalama “‘Degismeden 6nce bir istikrar donemi gérmek istiyorum.” maddesi, en

diisiik ortalama incelendiginde ise “Kurumumuzda c¢ok fazla degisim girisimi
baslatildi.” maddesi oldugu goriilmektedir. Ekingen ve Yildiz (2021) tarafindan
yapilan ¢alismada, en diisiik ortalamaya sahip maddenin ise “her zaman bir seyi

degistirmek istiyormusuz gibi geliyor” maddesi, en yiiksek ortalamaya sahip
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maddenin “Kurumumuzda ¢ok fazla degisim girisimi baglatildi” maddesi oldugu tespit

edilmistir.

Sangiil ve Ugurluoglu (2022) yaptiklar1 c¢alismada degisim yorgunlugu
diizeyini orta diizeyin iizerinde oldugunu ifade etmislerdir. Brown’in (2016) yaptig
calismada ¢aligmasinda hemsirelerin degisim yorgunlugu diizeylerinin orta diizeyin
tizerinde oldugu tespit etmistir. Ekingen ve Yildiz’in (2021) yapmis oldugu ¢alismada
da katilimcilarin degisim yorgunlugu diizeylerinin orta diizeyin iizerinde oldugu

bulunmustur.

Yapilan literatiir taramasinda saglik calisanlarinda degisim yorgunlugunun
orgiitsel giiven ve caligma yasam kalitesi ile iligkilerini inceleyen yapilmis bir
aragtirmaya rastlanmamustir. Dool (2009) tarafindan yapilan calismada degisim
yorgunlugunun is tatmini lizerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugu bulunmustur.
Bernerth et al (2011) tarafindan yapilan arastirmada degisim yorgunlugu kavraminin
orgiitsel baglilik ile negatif iliskili, isten ayrilma ve tiikenmislik ile pozitif iligkili
oldugu saptanmistir. Lyle (2013) tarafindan 6gretmenler iizerine yapilan arastirmada
degisim yorgunlugu etkeninin motivasyon ve oOrgiitsel baglilikta azalmaya neden
oldugu gozlemlenmistir. Limon (2019) 6gretmenlere yaptigi calismada degisim
yorgunlugu algis1 ve moral arasinda anlamli negatif yonlii ve orta diizeyde bir iliskinin
oldugunu gozlemlemistir. Sahin (2021) tarafindan ogretmenlere yapilan calismada
stirekli degisim girisimlerinin motivasyonlarint olumsuz yonde etkiledigini tespit
etmistir. Arik ve ark. (2022) tarafindan saglik calisanlarina yapilan arastirmada
degisim yorgunlugunun ¢alisanlarin motivasyonlarini negatif yonde etkiledigi tespit

edilmistir.
4.2. Orgiitsel Giiven Ol¢egi Bulgularina Ait Tartiyma

Literatiir incelendiginde orgiitsel giiven ve degisim yorgunlugu, ¢alisma yasam
kalitesi kavramlarmin birlikte yer aldigi bir ¢aligmaya rastlanmamaktadir. Aym
zamanda ¢alismamizda kullandigimiz ve Caligkan (2021) tarafindan gelistirilen 6l¢egi
kullanan baska bir ¢alisma da bulunmamaktadir. Calismada degisim yorgunlugu ile
orglitsel giiven arasinda anlamli ve negatif yonlii zayif bir iligki ve ¢alisma yasam
kalitesi ile orgiitsel giiven arasinda anlamli pozitif yonlii yiiksek diizeyde bir iliski
oldugu bulunmustur. Cacgan ve Demirtas (2023) tarafindan yapilan ¢aligmaya gore

orglitsel giiven ve Orgiitsel sessizlik arasinda negatif yonlii ve orgiitsel giiven ile
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orgiitsel mutluluk arasinda pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Demirtas ve Bal
(2023) tarafindan 6gretmen ve okul yoneticilerine yapilan ¢alismada is doyumu ile
orgiitsel giiven algilar1 arasinda orta diizeyde anlamli bir iliski bulunmustur. imadoglu
ve Cavus’un (2023) yapmis olduklar1 ¢alismada oOrgiitsel gliven algist ile oOrgiitsel
ikiyiizliiliik arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Aslan ve Kayar (2023) tekstil
calisanlarina yaptig1 calismada orgiitsel glivenin Orglitsel depresyon iizerinde anlamli
ve pozitif yonlii ve orgiitsel gliven ile orgiitsel yalnizlik arasinda anlamli negatif yonlii
bir iligki oldugunu tespit etmistir. Dogrus6z (2023) saglik ¢alisanlarina yapmis oldugu
calismada Orgiitsel sessizlik diizeyleri ile orgiitsel giiven diizeyleri arasinda negatif
yonde anlamli bir iligski bulmustur. Cetinel’in (2008) ¢alismasinda orgiitsel giiven ile
orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Caligkan (2021)
tarafindan yapilan ¢alismada Orgiitsel giiven ile oOrgiitsel giiven alt boyutlar1 olan;
calisma arkadaslarina duyulan giiven, kuruma duyulan giiven ve yoneticiye duyulan

giiven arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir.

Elde edilen bulgular kapsamimda OG galisma arkadaslarina duyulan giiven ile
oOrgiitsel giiven arasinda anlamli pozitif yonlii yiiksek diizeyde bir iligki bulunmustur.
Imadoglu ve Cavus (2023) tarafindan bankacilara yapilan calismada ¢alisma
arkadaslarina giiven ile orgiitsel giiven arasinda pozitif ve yiiksek diizeyde bir iligki
bulunmustur.  Adiyaman ve ark. (2023) yapmis oldugu calismada calisma

arkadaslarina yiiksek diizeyde giiven duyuldugu sonucuna varilmistir.

Calismada yer alan analiz sonuglarina gére OG yoneticiye duyulan giiven ile
orgiitsel giiven arasinda anlaml pozitif yonli yiiksek diizeyde bir iligki bulunmustur.
Imadoglu ve Cavus (2023) tarafindan yapilan calismada ydneticiye duyulan giiven ile
orgilitsel giiven arasinda pozitif ve yiiksek diizeyde bir iliski bulunmustur. Adiyaman
ve ark. (2023) yapmis oldugu calismada yoneticiye duyulan giiven yiiksek diizeyde

giiven duyuldugu sonucu tespit edilmistir.

Analiz sonuglarma gére OG kuruma duyulan giiven ile orgiitsel giiven
arasinda anlamli pozitif yonlii yiiksek diizeyde bir iliski tespit edilmistir. Imadoglu ve
Cavus (2023) tarafindan yapilan ¢alismada isletmeye duyulan giiven ile orglitsel giiven

arasinda pozitif ve yiiksek diizeyde bir iligki bulunmustur.
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4.3. Caliyma Yasam Kalitesi Olgegi Bulgularina Ait Tartisma

Elde edilen bulgular kapsaminda ¢alisma yasam kalitesi ile cinsiyet arasinda
anlaml bir farklilik bulunmamistir. CYK alt boyutlar1 olan baglilik ve gelisim alt
boyutlart arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmis ve erkeklerin kadinlara oranla
daha iyi konumda oldugu sonucu goézlemlenmistir. CYK diger alt boyutlar1 olan
etkinlik, atmosfer ve yonetim alaninda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Saygili
ve ark. (2016) calismasinda cinsiyet ile ¢alisma yasam kalitesi arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilmemistir. Giizel ve Tanbasi (2022) tarafindan yapilan ¢alismada
cinsiyet ile caligma yasam kalitesi arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Moradi ve
ark.’nin (2014) yaptig1 ¢alisma sonucunda ¢alisma yasam kalitesi ve cinsiyet arasinda

anlaml bir farklilik tespit edilmistir.

Calismada yer alan bulgular kapsaminda ¢alisma yasam kalitesi ile medeni
durum arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir. Calismanin alt boyutlarinda da
anlamli bir farkliliga rastlanmamistir. Macit ve ark. (2019) yapmis oldugu calismada
katilimcilarin medeni durumlari ile anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna varilmaistir.
Medeni durum ve ¢aligma yasam kalitesi arasinda Saygili ve ark.’nin (2016) yaptig1
calismada anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Giizel ve Tanbasi’nin (2022) ele aldig
calismada medeni durum ile ¢alisma yasam kalitesi arasinda anlaml farklilik tespit
edilmistir. Moradi ve ark. (2014) calismasinda medeni durum ile ¢alisma yasam

kalitesi arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

Bir diger analiz sonucu olan ¢alisma yasam kalitesi ve alt boyutlar ile yas
degiskeni arasinda anlaml bir farklilik gbzlemlenmemektedir. Macit ve ark. (2019)
tarafindan yapilan c¢alismada katilimcilarin yas degiskeni ile anlamli bir farklilik
olmadig1 tespit edilmistir. Saygili ve ark (2016) calismasinda yas ile ¢alisma yasam
kalitesi arasinda anlamli bir farklilik vardir. Giizel ve Tanbags1 (2022) tarafindan
yapilan ¢alismada ¢alisma yasam kalitesi ile yas arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilmemistir. Dikmetas (2006) yaptig1 calismada yas ile anlamli bir farklilik tespit

edilmistir.

Calismada yer alan c¢alisma stireleri degiskeni ile calisma yasam kalitesi ile
arasinda anlamli bir farklilhik gézlemlenmemistir. Saygili ve ark.nin (2016) yapmus
oldugu caligmadan calisma siireleri ile ¢caligma yasam kalitesi arasinda anlamli bir

farklilik tespit edilmistir. Giizel ve Tanbasi’nin (2022) calismasinda ¢alisma yillari ile
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calisma yasam kalitesi arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Dikmetag
(2006) yaptig1 calismada kidem siireleri ile ¢aligma yasam kalitesi arasinda anlamli bir

farklilik bulmustur.

Egitim diizeyini gosteren gruplar ile calisma yasam kalitesi ele alindiginda
calismada anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Macit ve ark. (2019) ortaya
koyduklar1 ¢alisma sonucunda egitim degiskeni ile ¢alisma yasam kalitesi arasinda
anlaml bir farklilik bulmamastir. Giizel ve Tanbasi’ya (2022) ait ¢alismada 6grenim
durumu ile ¢aligma yasam kalitesi arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.
Saygili ve ark.nin (2016) c¢alismasinda egitim diizeyi ile ¢alisma yasam kalitesinin
anlamli farklilastig1 tespit edilmistir. Dikmetas (2006) yaptigi calismada egitim

diizeyleri ile calisma yasam kalitesi arasinda anlamli bir farklilik bulunamamastir.

Calismada meslek gruplari ile calisma yasam kalitesi arasinda anlamli bir
farklilik bulunmustur. Giizel ve Tanbasi’nin (2022) yapmis oldugu calismada anlamli
bir farklilik tespit edilmistir. Saygili ve ark.nin (2016) ¢alismasinda meslek degiskeni

ile caligma yasam kalitesi arasinda anlamli farklilik gézlemlenmektedir.

Yapilan calismada degisim yorgunlugu ile ¢alisma yasam kalitesi arasinda
anlamli negatif yonlii zayif bir iliski bulunmustur. Uyar (2020) yapmis oldugu
calismada ¢aligma yasam kalitesi ile proaktif ¢calisma davranisi arasinda pozitif yonlii
anlamli bir iliski bulmustur. Giizel ve Tanbasi’nin (2022) ¢calismasinda ¢alisma yasam
kalitesi ile orglitsel maneviyat arasinda pozitif yonlii anlamli yiiksek diizeyde bir iligki

tespit edilmistir.

75



5.SONUC VE ONERILER

Bu c¢alismanin amaci saglik ¢alisanlarinda degisim yorgunlugunun orgiitsel
giiven ve calisma yagam kalitesine etkisini ortaya koymaktir. Arastirmanin 6rneklem
grubu Konya’da bulunan bir Tip Fakiiltesi Hastanesinde calismakta olan saglik
calisanlarindan olugmaktadir. Calismaya 212 kadin 214 erkek saglik calisani
katilmistir. Dagilimlar katilimeilarin cinsiyetlerine gore incelendiginde neredeyse esit
bir dagilima sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine ait
veriler incelendiginde en yiiksek %36,4 oranla 48 yas ve lizeri katilimcilarin katki
sagladigi gorilmistlir. Sirasiyla cinsiyet degiskeninde %49,8 oranla erkek
katilimcilar, %70,9 oranla evli katilimeilar, %54,9 oranla lisans ve iistii egitime sahip
katilimcilar, %39 oranla kurumda 11 yil ve tizerinde ¢alisan katilimcilar, %64,8 oranla
asgari licretin 2 kat1 maag alan katilimecilar ve %57,3 oranla saglik profesyonelleri

grubu yer almaktadir.
Arastirmada Olgeklere verilen yanitlarin aritmetik ortalamalar1 incelendiginde;

e Arastirmaya katilanlarin degisim yorgunlugu oOl¢eginde en yiiksek
“Degismeden Once bir istikrar donemi gérmek istiyorum.” Sorusuna cevap
verdikleri saptanmastir.

e Katilimcilarin orgiitsel giiven dlgegine verdikleri cevaplar incelendiginde en
yiikksek ortalamanin “Calisma arkadaglarimin sahip oldugu is becerilerine
giivenirim.” Sorusuna verildigi gortilmustiir.

e Calisma yasam kalitesi dlceginde en yiiksek ortalamanin “Isletmeme en yiiksek
katkiy1 yapmak i¢in ¢abalarim ve yapabilecegimin en iyisini yapmaktan

hoslanirim.” Oldugu tespit edilmistir.

Calisma kapsaminda kullanilan 6lcekler ile degiskenler arasinda iligkilerin
belirlenmesi i¢in bagimsiz orneklem t testi ve varyans analizi (ANOVA)
uygulanmistir. Yapilan analizlere gore;

o Cinsiyet degiskeni ile degisim yorgunlugu olcegi, Orgiitsel giiven dlgegi ve
calisma yasam Kkalitesi Ol¢egi arasinda yapilan t testi Ssonucunda anlamli

farklilik bulunamamustir.
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Medeni durum degiskeni ile degisim yorgunlugu dlgegi, orgiitsel giiven 6lgegi
ve calisma yasam kalitesi 6lgegi arasindaki iliskiler t testi ile incelendiginde
anlamli sonu¢ gozlemlenmemektedir.

Yas degiskeni ile 6l¢cekler arasinda yapilan ANOV A analizi sonucunda anlamli
bir fark bulunamamustir.

Ogrenim durumu degiskeni ile degisim yorgunlugu ve ¢alisma yasam kalitesi
Olcekleri arasinda yapilan ANOVA analizi sonucunda anlamli bir farklilik
gozlemlenmemistir. Ogrenim durumu ile orgiitsel giiven Olgegi arasinda
anlamli bir farklilik mevcuttur.

Calismada kullanilan 6lgekler ve calisma siiresi degiskeni arasinda yapilan
ANOVA analizi sonucunda anlamli bir farklilik yoktur.

Gergeklestirilen analiz sonuglarina gore gelir diizeyleri ile degisim yorgunlugu
ve calisma yasam kalitesi 6lgegi arasinda yapilan ANOVA analizi sonucunda
anlamli bir farklihk goriilmektedir. Orgiitsel giiven dlgegi ile gelir diizeyleri
arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

Analiz sonuglarina gore meslek gruplari ve calismada kullanilan olgekler
arasinda yapilan ANOVA analizleri sonuglarinda anlamli farklilik

goriilmektedir.

Olgekler arasi iliskileri incelemek icin korelasyon ve regresyon analizleri

yapilmustir. Analiz sonuglarina gore;

Degisim yorgunlugu olgegi ile oOrgiitsel giiven Olgegi arasinda anlamli ve
negatif yonli zayif bir iliskinin varligi goriilmektedir. Bu dogrultuda degisim
yorgunlugu diizeyinin artmasi ile orgiitsel giiven diizeyinin zayiflayacag tespit
edilmistir.

Degisim yorgunlugu 6lgegi ile calisma yasam kalitesi 6l¢egi diizeyleri arasinda
anlamli negatif yonlii zayif bir iliski oldugu gozlemlenmektedir. Olgekler
incelendiginde degisim yorgunlugu diizeyinin artmasiyla g¢alisma yasam
kalitesi diizeyinin azalacagi yoniinde bir sonug saptanmistir.

Degisim yorgunlugu ve orgiitsel giiven olcekleri arasinda yapilan regresyon
analizi anlaml1 sonug¢ vermektedir.

Degisim yorgunlugu ve caligma yasam kalitesi Olgekleri arasinda yapilan

regresyon analizi anlamli sonu¢ vermektedir.
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Oneriler;

Calismada elde edilen sonuglardan yola ¢ikilarak saglik alaninda degisim
planlar tasarlanirken calisanlarin sahip oldugu demografik ozellikler goz
oniinde bulundurulmalidir. Bu durum orgiitsel giiven ve ¢calisma yagam kalitesi
konusunda olumlu sonuglar vermesi beklenmektedir.

Degisim yorgunlugu konusunda saglik alaninda ve diger sektorlerde daha fazla
arastirma yapilmalidir. Degisim ve degisime karst verilen tepkileri Olgerek
Orgiit yonetiminde sorunlarin ¢dziimiinde daha etkili sonuglar alinacagi
diisiiniilebilir.

Calisma yasam kalitesi kavramina sosyal bilimlerde daha ¢ok yer verilmelidir.
Olgekler genellikle kamu hastanesinde uygulanmistir. Ozel hastanelerde ve tip
fakiiltesi hastanelerinde daha fazla ¢calisma yapilmasi onerilebilir.

Yonetimin Orgiitsel ciktilar lizerinde etkili oldugu goézlemlenmistir. Hizmet
tireten saglik kurumlarinda yOnetim tarzi onem arz etmektedir. Siirecler
gerceklesirken degiskenlerin g6z onilinde bulundurulmasi 6nerilebilir.

Saglik kurumlar anlik hizmet iretip tiiketen, c¢alisanlarina hayati gorevler
yiikleyen yogun stres ortamlar1 olan ¢alisma gruplaridir. Giivenli bir ortam
saglamak biiyiik 6neme sahiptir. Orgiitsel giiven ve calisma yasam kalitesini
arttirmaya yonelik yonetim anlayislarinin benimsenmesi onerilebilir.
Aragtirma verilerine gore saglik calisanlarinin degisime direng gosterdikleri ve
cok fazla degisimi istemedikleri goriilmektedir. Bunun i¢in saglik alaninda ¢ok
hizli ve sik sik yapilan degisimlerden kacinilmalidir.

Yapilan degisikliklerin belirli bir zaman diliminde ve Orgiit i¢in olumlu ve
olumsuz sonuglar1 gozetilerek yonetime dahil edilmesi Onerilebilir. Bu
durumun orgiitsel giiven ve ¢alisma yasam kalitesi konularini olumlu yonde
etkilemesi beklenir.

Orgiit calisanlarinin ve yoneticilerin birbirlerine giiven duymasi, alinan
kararlarin adil olmasi, calisma sartlarinin ve tatmin edici olmasi gerekmektedir.
Son olarak yapilan calismanin literatiire katki saglayacagi ve yeni fikirler

sunacagi diistiniiliir.
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7.EKLER
EK-A: Aydinlatilmis Onam Formu

Degerli Katilimct, bu ¢alisma saglik ¢alisanlarina yapilmaktadir. Calisma,
saglik calisanlarinda degisim yorgunlugunun orgiitsel giiven ve ¢alisma yasam
kalitesine etkisinin incelenmesi amaciyla gelistirilmistir. Sorularin tiimiine ve
ictenlikle cevap vermeniz, aragtirmanin niteligi ve arastirma sonuglarin giivenirliligi
acisindan biiyiik onem tasimaktadir.

Anketler Google Forms uygulamasi kullanilarak hazirlanmis olan online
anket teknigi ile toplanacaktir ve ortalama 5 dakika siirmesi beklenmektedir.
Aragtirmaya katilmaniz goniilliiliik esasina dayalidir. Bu form araciligi ile elde
edilecek bilgiler gizli kalacaktir ve sadece bilimsel amaglar i¢in kullanilacaktir.
Calismaya katilmamayi tercih edebilirsiniz veya devam etmek istemezseniz,
calismadan istediginiz zaman ayrilabilirsiniz.

Anketi yanitladiginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Calismayla ilgili herhangi bir sorun yasadiginizda asagidaki kisilerle iletisim
kurabilirsiniz.
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EK-B: Anket Formlari

Kisisel Bilgi Formu

Yasiniz?

Cinsiyetiniz?

( )Kadin () Erkek

Medeni Durumunuz? () Evl

() Bekar

Ogrenim Durumunuz? () Okur-yazar

() Lise

( ) Lisans ve Ustii

anestezi, laborant vd.)

() idari Personel(insan kaynaklari, satin alma, faturalama,
maas, bilgi islem, ambar, arsiv, egitim vd.)

() lIkdgretim ( ) On Lisans

Bu is yerindeki galisma | .............

stireniz?(Y1l)

Geliriniz? () Asgari Ucret Alt1 () Asgari Ucret 2 Kati
() Asgari Ucret () Asgari Ucret 3 Kat1 ve Uzeri
() Hekim

Goreviniz? () Saglik Profesyoneli (hemsire, ebe, ATT, saglik memuru,

2.8 & A
o525 5| E 22 o3
i SR = Xz Ez o2z % 53| x 38
DEGISIM YORGUNLUGU OLCEGI =g =g SE| 2 g = 5 = =
S2 &5 EZE| F g == £ E
&5 ¥F 28| 3 2 ¥R 8=
X M O X M| ¥ M O M| X M4
1. Kurumumuzda ¢ok fazla degisim girisimi 1 2 3 4 |5 6 7
baglatildi.
2. Bu kurumdaki tiim degisikliklerden biktim. 1 2 3 4 |5 6 7
3. Kurumumuzda meydana gelen degisim miktar1 1 2 3 4 |5 6 7
kars1 konulmaz sekilde bunaltici.
4. Kurumumuzda ¢ok fazla seyi degistirmemiz 1 2 3 4 |5 6 7
isteniyor.
5. Her zaman bir seyi degistirmek istiyormusuz gibi 1 2 3 4 |15 6 7
geliyor.
6. Degismeden once bir istikrar donemi gérmek 1 2 3 4 |5 6 7
istiyorum.
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Kesinlikle Katilmam

ORGUTSEL GUVEN OLCEGI . g E -
= ) s X3
£ |5 |2 Ef
N St N 0N
= s 51 O =
o == o XY 4

1. Boyut: Calisma Arkadaslarina Duyulan Giiven

1.Calisma arkadaglarimin sahip oldugu is becerilerine 1 5 3 5

giivenirim.

2.Calisma arkadaslarimin 6zii, s6zii birdir. 1 2 3 4 5

3.Caligma arkadaglarim fedakardir, ihtiyacim oldugunda

. . 1 2 3 4 5
yardim istemekten ¢ekinmem.

4.Calisma arkadaglarimla, isle ilgili her tiirlii diigtincemi

1 2 3 4 5
rahatlikla paylagirim.

5.Caligma arkadaglarimin bana verdigi sozleri

N, 1 2 3 4 5
tutacaklarma giivenirim.

6.Calisma arkadagslarim, kendi menfaatleri i¢in bana 1 5 3 4 5

zZarar vermez.

7.Genel anlamda ig arkadaslarim oldukga giivenilirdir. 1 2 3 4 5

2. Boyut: Yoneticiye Duyulan Giiven
8. Yoneticimin benim yaptigim isi kontrol edebilecek ve
S S 1 2 3 4 5
gelistirebilecek bilgisi vardir.

9. Yoneticim, ihtiya¢c duydugumda yardima hazirdir. 1 2 3 4 5

10. Yoneticime, kendisi ile paylagtigim bilgiyi

. .. W o 1 2 3 4 5
baskasina sdylemeyecegi konusunda giivenirim.

11. Bana kars1 kullanmayacagini bildigim i¢in her tiirli

- e . e 1 2 3 4 5
diistincemi yoneticim ile tartigabilirim.

12. Yoneticimin bana verdigi sozleri tutacagina dair

. 1 2 3 4 5
glivenim tamdr.
3. Boyut: Kuruma Duyulan Giiven
13. Kurumumuzun gelecegini ilgilendiren dogru
. 1 2 3 4 5
kararlar alinmasi hususunda giivenim tamdir

14. Bu kurumda her sey yasalara uygun bir sekilde 1 5 3 4 5

aciklikla yiiriir, gizli sakli uygulamalar yoktur.

15. Kurum, 6zliikk haklarimizi adil olarak karsilar. 1 2 3 4 5

16. Kurum galisanlarina her konuda destek olur. 1 2 3 4 5

17. Kurum politikalari ile ilgili oneri gelistirmekten ve 1 5 3 4 5

diisiincelerimi belirtmekten ¢cekinmem.
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1.Baghhk

1. Isim benim i¢in ilgi cekici bir istir. 1] 2 4 |15

2. Birlikte ¢alistigim kisiler islerini iyi yapmaktadir. 112 3 4 |5

3. Birlikte ¢alistigim kisilerin yaptiklart ¢aligmalara katilmak ve 1] 2 3 4 |15

onlara katkida bulunmak igin yeterli firsatim vardir.

2.Etkinlik

4. Calistigim boliimde yapilan isin kalitesi yiiksektir. 112 3 4 |5

5. Yaptigim isin gereklerini ve benden beklentileri biliyorum. 1] 2 3 4 |5

3.Gelisim

6. Yaptigim is, isletmemin basarist i¢in 6nemlidir. 112 3 4 |5

7. Isletmeme en yiiksek katkiy1 yapmak igin gabalarim ve 1] 2 3 4 |5

yapabilecegimin en iyisini yapmaktan hoslanirim.

4.Atmosfer

8. Isyerimin fiziksel kosullar1 galismam icin yeterlidir. 112 3 4 |5

9.Isyerinde farkli béliimlerden arkadaslarla uyum ve birlik i¢inde 112 3 4 |5

calisiriz.

5.Yonetim

10. Yoneticilerimle iletisimim iyidir. 1] 2 3 4 |5

11. Yoéneticilerimiz bizlere kars1 adildirler. 1] 2 3 4 |5

12. Yoéneticilerimiz gerekli olan teknik kapasite ve yetenege 1] 2 3 415

sahiptir..

13. Yoneticilerimiz ¢alisanlarin ihtiyag¢larinin farkindadirlar ve 112 3 4 |5

bunlar1 karsilamak i¢in ugrasirlar.
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8. TURNITIN RAPORU

SAGLIK CALISANLARINDA DEGISIM YORGUNLUGUNUN
ORGUTSEL GUVEN ve CALISMA YASAM KALITESINE ETKISI:
UNIVERSITE HASTANEST ORNEGI

OR{JINALLIK RAPORU
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