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OZET

Orglitlerin icerisinde yer alan bireylerin eylemleri ve bu eylemlerin ortaya ¢ikmasindaki
etkenler  oOrgilitsel davramis  kavrami  igerisinde  bilimsel bir  c¢ercevede
degerlendirilmektedir. Orgit icerisinde yer alan bireylerin eylemlerini pozitif yonde
etkileyecek olan fikirleri ortaya koymaya calisan kavramlardan isyeri arkadashigi ve ise
adanma kavramlar1 ¢alisma kapsaminda yer almaktadir. Isyeri arkadaslif, isyerinde
insana dair bicimsel olmayan etkilesimler olarak ifade edilmektedir. Ise adanmislik ise
calisanlarin kendilerini fiziksel, biligsel ve duygusal anlamda tiimiiyle is rollerini yerine
getirmeye vermeleridir. Arastirmanin amaci, saglik personelinin isyeri arkadasligi algis
ve ise adanmislik diizeyleri arasindaki iliskinin anlamliliginin incelenmesidir. Bu amagla
aragtirmaya Ankara ilinde Hacettepe Universitesi Eriskin Hastanesi’nde gorev alan 300
saglik personeli katilmistir. Verilerin toplanmasinda Isyeri Arkadashgi Olgegi ve Utrecht
Ise Adanmishik Olgegi kullanilmistir. Verilerin analizinde Bagimsiz Ornekler t-Testi,

ANOVA ve Pearson Korelasyon Analizi kullanilmistir.

Arastirma sonucunda saglik personelinin algiladigi isyeri arkadashg ile ise adanmiglik
diizeyi arasinda olumlu yonde orta kuvvetli bir iligkinin oldugu ortaya konmustur.
Bulgulara gore saglik personelinin algiladigi isyeri arkadashgi diizeyi cinsiyete, yasa,
medeni duruma, egitim durumuna, meslege ve gelir durumuna gore farklilik gostermez
iken gorev alinan birime gore farklilik gosterdigi; ise adanmiglik diizeyinin ise cinsiyete
ve yasa gore farklilik gdstermez iken medeni duruma, egitim durumuna, meslege, gorev

alinan birime ve gelir durumuna gore farklilik gdsterdigi belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler

Ise Adanmuslik, Isyeri Arkadashg, Saglik, Pozitif Orgiitsel Davranis
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ABSTRACT

The actions of the individuals within the organizations and the causes of the emergence
of these actions are evaluated within a scientific framework within the concept of
organizational behavior. The concepts of workplace friendship and work engagement are
included within the scope of the concepts that try to put forward the ideas that will affect
the actions of the individuals in the organization positively. Workplace friendship is
expressed as non-formal interactions about man in the workplace. Commitment to work
requires employees to fulfill their entire business role in physical, cognitive, and
emotional sense. The purpose of the study is to examine the significance of the
relationship between health professionals' workplace friendship perceptions and work
engagement levels. For this purpose, 300 health personnel working in Hacettepe
University Adult Hospital participated in the research in Ankara. The Workplace
Friendship Scale and the Utrecht Work Engagement Scale were used to collect the data.
Independent samples t-Test, ANOVA and Pearson Correlation Analysis were used in the

analysis of the data.

As a result of the research, it has been revealed that there is a moderate relation between
the workplace friendship perceived by the health personnel and the work engagement
level. According to findings, it was determined that the level of workplace friendship
perceived by the health personnel does not differ depending on gender, age, marital status,
education level, occupation and income while it differ depending on the department.
According to findings, it was determined that the level of work engagement of healthcare
personnel does not differ depending on gender and age while it differ depending on

marital status, educational status, occupation, department and income.

Keywords

Work Engagement, Workplace Friendship, Health, Positive Organizational Behavior
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GIRIS

Bireylerin ve toplumlarin basarili olmalarini saglayacak etkenleri belirleyip gelistirmeyi
hedefleyen pozitif psikoloji, insanin yasaminda islevlerini en iyi sekilde yerine
getirmesine katkida bulunmaya yonelik bilimsel c¢alismalarin  tamami olarak
tanimlanmaktadir. Pozitif psikoloji disiplininin orgiitsel alana yansimasi, pozitif orgiitsel
bilim ve pozitif orgiitsel davranis olmak iizere iki farkli yaklasim ile gerceklesmistir
(Sengiin, 2016). Pozitif orgiitsel bilim; orgiitsel davranis, psikoloji, antropoloji, sosyoloji
ve sosyal hizmetlerden yararlanan multidisipliner bir okuldur (Cameron ve Spreitzer,
2011). Bireylerin Orgitlerdeki performanslarini artirmak igin pozitif 6zelliklerin
yerlestirilmesi ve uygulanmasi olarak nitelendirilen pozitif orgiitsel davranis, sadece
zayifliklar1 yonetmek yerine isyerinde pozitif insangiicii olusturmaya odakli bir

yaklagimdir (Luthans, 2002).

Pozitif Orgiitsel Davranis Yaklasimi kapsaminda ortaya ¢ikan ve bu calismada ele
alinacak konulardan biri isyeri arkadashgidir. Ulusal ve uluslararas1 yazinda bir¢ok kisi
tarafindan c¢esitli sekillerde tanimlanan arkadaslik kavrami, 1978 yilinda Wright
tarafindan son derece genis bir ifadeyle tanimlanmistir. Arkadaglik, iki insan arasinda

goniilliiliik esasina dayali karsilikli dayanismadir (Wright, 1978).

Gilinlimiizde igyerleri, arkadasliklarin gelistirildigi en onemli ortamlardan biri haline
gelmistir. Insanlarin ¢ogu zamanlarinin biiyiik bir kismin isyerlerinde gecirdiginden,
calisma hayat ile sosyal hayat bir etkilesim igerisindedir. Isyerindeki bireylerin, etkilesim
icerisinde olup vakit gecirdikleri ve yas, tutum, diisiince, davramis ve egitim gibi
benzerlikler paylastiklar1 diger ¢alisanlarla arkadaslik kurmasi olduk¢a muhtemeldir
(Lee, 2005).

Arkadaslik kavraminda oldugu gibi isyeri arkadasligi kavraminin da net bir tanimlamayla
belli bir kaliba oturtulmas1 miimkiin olmamaktadir. Bu nedenle isyeri arkadasligi kavrami

lizerine de cesitli tanimlamalar yapilmstir.

Isyeri arkadashigi genel bir tanimlama ile isyerinde insana dair bigimsel olmayan
etkilesimler olarak ifade edilebilir. Isle ilgili iliskilerden ¢ok insana ve duyguya dair

iliskileri icermektedir. Isyeri arkadasliklari, isyerindeki insanlar arasindaki karsilikl



baghlik, giiven, ortak degerler ve ilgi alanlarim kapsayan, tanisikliktan oOte fakat

romantizm icermeyen iliskilerdir (Berman vd., 2002).

Isyeri arkadashigi yazinda isyeri iliskileri igerisinde ele alinmaktadir. Ancak isyeri
arkadashigr kendisini diger isyeri iligkilerinden ayiran bazi 6zelliklere sahiptir. Bu

ozellikler su sekilde ifade edilebilir (Sias ve Cahill, 1998):

. Gondilliilik: Arkadaghik iligkileri zorlamayla degil kisinin kendi istegiyle
kurulur. Goniilliliik, isyeri arkadaslhigi iliskisini ast-Ust, amir-memur iligskisinden farkli
tutmaktadir.

. Kisilik odaklanmasi: Arkadaslik iliskileri sahip olunan unvan veya

bulunulan pozisyon ile degil kisilik 6zellikleri ile olusturulur. Arkadaslik iligkisinde

bireyler esit seviyededir.

. Duygusal baglarin dogasi: Arkadaslik iligkisi icerisindeki bireyler
duygusal olarak birbirlerine karsi olumlu ve sevecen hisler barindirirlar; ancak romantik

iligkilerin mahremi ve yiiksek sahipleniciligi bu iliskilerde bulunmaz.

. Gelisimlerin dogasi: Arkadagliklar yavas yavas ve etkilesim icerisinde

gerceklesmektedir.

Isyerinde bireyler arasi iletisim, calisanlarin iyi olus hallerini etkileyen en &nemli
unsurlardan biridir. Kisiler arkadaslik iliskilerini duygusal agidan guvende hissetmek,
gerektiginde yardim ve destek gormek, mutluluk ve iizlintiilerini paylagsmak ve kendini

gerceklestirmek icin kurarlar (Mendelson ve Aboud, 1999).

Isyeri arkadashiginin gelisimini etkileyen bazi faktdrler bulunmaktadir. Bu faktorleri
bireysel ve baglamsal olarak iki grupta toplamak miimkiindiir (Sias ve Cahill, 1998).
Isyerinde arkadashgin gelisimini etkileyen faktorlerden en &nemlisi benzerliktir.
Arkadaslik iligkilerinde inSanlarin kendilerine benzer bireyleri sevme egilimleri vardir.
Kiltlirel ve demografik o6zellikler, tutumlar, inanglar ve ilgiler bakimindan benzer
Ozelliklere sahip insanlar daha fazla birbirine yaklagma ve iletisim kurma egilimindedirler

(Freedman vd., 2003).



Isyeri arkadasliklart hem kurumlar hem de kurumda ¢alisan bireyler agisindan oldukga
yararhdir  (Song, 2006). Isyerinde kurulan kaliteli arkadashiklar calisanlarin
mutluluklarini artirir (Dickie, 2009). Isyerinde arkadaslik iliskilerinin olumlu ve yogun
olmasi calisanlarin Orgiit faaliyetlerine katilimlarini artirmaktadir. Bu noktada orgiit
hedeflerine ulasilmasi ile iyi arkadaslik iligkileri bir etkilesim ve dongii igerisindedir
(Berman vd., 2002).

Pozitif Orgiisel Davranis Yaklasimi etkisiyle ortaya ¢ikan ve bu ¢alismada ele alinacak
bir diger kavram ise adanmadir. Uluslararasi yazinda “work engagement” olarak ifade
edilen bu kavram, ulusal yazinda “ise adanma, ise goniilden adanma, ise cezbolma, ise
angaje olma, isle biitiinlesme, ise tutkunluk, ¢alismaya tutkunluk™ gibi ifadelerle ele
alinmaktadir. Ise adanma kavrami arastirmacilar tarafindan 6zellikle son yillarda yogun
ilgi gormektedir (Bakker ve Demerouti, 2008). Ise adanma, ¢alisanin ¢alisma davranislari
ve iyilik haliyle yakindan iligkili, pozitif bir kavramdir. Yani ise adanma pozitif is
duygularina sahip olmak ile saglikli olmanin toplamidir (Schaufeli vd., 2002). Bir diger
tanimlamaya gore ise adanma; c¢alisanlarin kendilerini fiziksel, bilissel ve duygusal
anlamda tiimiiyle is rollerini yerine getirmeye vermeleridir (Kahn, 1990). Daha genel bir
ifadeyle ise adanma; bireyin yasamina ve isine karsi coskulu olmasi, hevesli bir sekilde
timiiyle isine odaklanmasi ve beklentilerin 6tesinde performans sergilemesidir (Macey
ve Schneider, 2008).

Pozitif, tatmin edici, ¢alismayla ilgili ruh hali olarak ifade edilen ise adanma; dinclik,
adanmislik ve yogunlagsma olmak iizere ii¢ boyutta nitelendirilmektedir. Dinglik; bireyin
calisma esnasinda enerji ve dayanikliliginin yiiksek olmasini, enerjinin etkisiyle ¢aba sarf
etme istegini, zorluklar karsisinda direngli olmasint ve ¢abuk yorulmamasimi ifade
etmektedir. Adanmiglik, bireyin kurumun degerlerini benimsemesi, kuruma katki
saglamas1 ve sadakat gdstermesini iceren psikolojik baglilik olarak belirtilmistir.
Yogunlasma; bireyin ise yonelik yiiksek odaklanmasidir. Yogunlasmis birey, isini
yapmaktan mutluluk duyar (Schaufeli vd., 2002).

Ise adanma kisisel ve orgiitsel pek cok faktérden etkilenmektedir. Isin yapisi, kisisel

ozellikler, isle ilgili talepler, orgiitsel destek, iyi ¢alisma kosullari, kariyer gelistirme



faaliyetleri, orgutsel 6zdeslesme, is giivenligi ve licretlendirme sistemi gibi faktorler ise
adanma uzerinde etkilidir (Villotti vd., 2013).

Ise adanmanin; is doyumunun ve performansin artirilmasi ile verimliligin yiikselmesi,
devamsizlig1 ve personel devir oranini diislirmesi, isten ayrilma niyetinin azalmasi gibi
orgiitsel ve bireysel pozitif yonlii sonuglarinin oldugu goriilmektedir (Bakker ve
Schaufeli, 2008). Calismamizin bulgularini1 destekler nitelikte, Dasgupta (2016)
tarafindan 504 hemsirenin katilimi ile Hindistan’da yapilan bir ¢alismada ise adanmislik

ile igyeri arkadagligi arasinda olumlu yonde anlamli bir iliski bulunmustur.

Bu caligmanin amaci, dinamik ve matriks bir yapiya sahip olan saglik kurumlarinda isyeri
arkadashigi ve ise adanma arasindaki iligkinin arastirilmasidir. Saglik personelinin igyeri
arkadashigi algis1 ve ise adanmishk diizeyleri arasindaki iliskinin anlamliliginin

incelenmesi amag¢lanmustir.



BIiRINCi BOLUM
KAVRAMSAL VE KURAMSAL ACIKLAMALAR

1.1. ORGUTSEL DAVRANIS KAVRAMI

Daha 6nceden belirlenen hedeflere ulasilmasi amaciyla toplanan isgorenlerin, paralel
eylemler esliginde ortaya koyduklari tiretim kaynakli iligkiler o6rgiit kavramini, bireylerin
bilingli bir sekilde ortaya koyduklar1 etkinlikler ise davranis olarak tanimlanmaktadir.
Insanligin ilk olarak ortaya ¢iktig1 tarihlerden bu yana doga ile olan miicadelesi ve
hayatin1 idame ettirebilme giidiisii birliktelik kurmay1 ve toplumun bir iiyesi olmayi
zorunlu hale getirmistir. Bu hedef birlikteligi bireylerin karsilikli iliskiler igerisinde
bulunmasint ve toplumsallagmasini saglamaktadir. Devam eden yasamin igerisinde
karsilasilan ¢esitli zorluklar ve engeller insanlar1 birlikte hareket etmeye yonlendirmistir.
Insanlarin gdcebe hayattan uzaklagsmalarina bagli olarak iiretim olanaklarinin
cesitlenmesi ile is boliimii kavrami bir zorunluluk haline getirdi. Ozellikle modern iiretim
donemine gegildiginde is boliimiiniin tist seviyede detaylandirilmasi sonucunda karmasik
bir hale gelmesi nedeniyle karsilagilan sorunlar psikoloji, sosyoloji gibi insan temelli
bilim dallar1 ile ¢oziime kavusturulamamaya baslanmis ve gittikce sertlesen rekabet
ortami igerisinde firmalarin ayakta kalabilmeleri adima uzmanlar tarafindan yeni
yaklagimlar ortaya koyulmustur. Bu yeni yaklasimlarin ¢ikis noktasinda ise orgiitsel

davraniglar yer almaktadir (Guney, 2004: 186).

1.1.1. Orgiitsel Davramisin Amaci ve Onemi

Endistri alaninda hangi teknolojik yenilikler ya da imkanlar kullanilirsa kullanilsin,
yakalanan bir¢ok basarinin arka planinda insan bulunmaktadir. Ortaya koyulan orgiit
davraniglar1 kavramindaki temel hedef, orgiite ait bir teori ortaya ¢ikarabilmek ve orgiitsel
yasami kavram haline getirmektir. Bu kavram c¢evresinde sosyoloji, psikoloji ve
antropoloji gibi birgok bilim dalindan yararlanilarak, isgorenlerin davranislari,
Ogrenebilme ve uygulayabilme yetenekleri arastirilarak dis gevre ile orgiit icerisindeki
iliski ortaya koyulmaya c¢alisilmaktadir. Orgiitsel davranis bunun disinda, kurum
icerisinde yer alan bireylerin etkinliginin saglanmasi noktasinda ortaya g¢ikabilecek

gereksinimlerin tespit edilmesinde kullanilabilecegi gibi yine isgoren doyumunun



saglanarak kurumsal hedeflere nasil ulasilabileceginin ipuclarini  biinyesinde

barindirmaktadir (Yavan, 2016: 278).

Kurumlar arasi1 rekabetin her gegen giin agirlastigi is diinyasi igerisinde, Orgiit
planlamalarinin sistemli ve dogru bir sekilde yapilmasi olduk¢a 6nem kazanan bir kavram
haline gelmis bulunmaktadir. Gelecegin dikkatli planlanmasi, degisimlerin dikkatli takip
edilerek hedeflerin ve stratejilerin yeniden dizayn edilebilmesi kurumlari rahiplerinin
Oniine ¢ikarmakta ve yasanan degisimler sonucunda ortaya ¢ikabilecek olumsuzluklar
onleyerek orgiitlerin  ayakta kalabilmelerini saglamaktadir. Orgiitlerin rekabet
kosullarinda ayakta kalabilmelerinin en 6nemli sartlarindan biri de fark yaratmak ve
yenilik¢i yaklasimlar sergilemektir. Orgiitlerin kapasitelerini bir kenara birakarak,
rekabet kosullarina ayak uydurulabilmesi adma etkinligin maksimum seviyede
tutulabilmesi adina nasil bir yol izlenecegi konusunda orgiitsel davranis bilimcileri birgok
calisma ortaya koymaktadir. Verimli bir 6rgiitsel yapilanmanin ne sekilde saglanacaginin
tespit edilmesi orgiitler adina son tahlilde oldukc¢a 6nemlidir (Renuka ve Frederick, 2014:

564).

Orgiitsel davranis disiplini, verimliligin yakalanmasi1 ve basar1 odaginda faaliyetlerin
strddrilebilmesine yonelik yapmis oldugu ¢alismalarla ilgi toplamaktadir. Bu disiplin
sayesinde 1§ gorenlerin yer aldiklar1 kurumlar i¢erisinde ne gibi gereksinimleri oldugunun
tespit edilebilmesi yaninda oOrgiitsel hedeflerin nasil yakalanacagi konusunda da yol

gOsterici olmaktadir (Ozkalp, 2003: 8).

1.1.2. Orgiitsel Diizeyde Pozitif Davramslar

Orgtlerin icerisinde yer alan bireylerin eylemleri ve bu eylemlerin ortaya ¢ikmasindaki
etkenler  oOrgilitsel davramis  kavrami  igerisinde  bilimsel bir  c¢ercevede
degerlendirilmektedir (Ozkalp, 2013: 5). Giiniimiiz 6rgiit yasantis1 igersinde orgiitsel
davrams disiplininde goriilen ayrimlar &nemli farkliliklara yol agmaktadir. Orgiit
icerisinde yer alan bireylerin eylemlerini pozitif yonde etkileyecek olan fikirleri ortaya
koymaya calisan orgiitsel davranis bilimcileri, yalnizca bireylerin bulunduklari 6rgiitlerde
hangi hisleri beklediklerini degil bunun disinda var olan performanslarmin ve
etkinliklerinin ne sekilde artacagia yonelikte ¢alismalar yapmaktadir (Ozkalp, 2013: 8).

Geleneksel psikoloji biliminde karsilasilan negatif psikoloji anlayis1 6rgiitsel davranis



icerisinde de etkisini gdstermistir. Orgiit icerisinde yer alanlarin duygulart ile etkinlikleri
arasinda giiclii bir iligkinin var oldugu bilindigi halde uzun zaman bu gerc¢ek goz ardi
edilmistir. Pozitif psikoloji akiminin giiclenmesine paralel olarak oOrgiitsel davranis

anlayisinda da pozitif yonelimler gozlenmeye baglanmistir (Cinar, 2011: 4).

Pozitif orgilitsel davranig yaklagimi, gliniimiiz 6rgiit yagsami icerisinde kalitenin dl¢tilebilir
ve yukseltilebilir olmasi, olumlu yaklagimlarin agir basmasi ve kolay yonetilebilir olmasi
gibi bir¢ok ifadeyi beraberinde getirmistir. Ayn1 zamanda bu yaklagim aktarilan yonleri
ile birlikte pozitif psikoloji biliminin bir uygulama alan1 haline gelmistir (Keser, 2013:
64). Bu yeni ortaya c¢ikan yaklagim sayesinde sadece insanlarin olumlu ve gicli
yonlerinin ortaya ¢ikmasi saglanmamis bunun yaninda orgiitsel baghlik, is doyumu ve
memnuniyeti ve Orglit icerisinde genel olarak agir basan pozitif yonelimlerin ortaya

¢ikmasi saglanmistir (Youssef ve Luthans, 2007: 774-775).

Pozitif orgiitsel davranigla birlikte acik bir psikoloji ve giiclii bir degisim kapasitesi,
geleneksel orgiitsel davraniglar yaklagimlardan ayrilan 6nemli bir nokta olarak karsimiza
cikmaktadir (Luthans, 2002: 698). Pozitif 6rgiitsel davranisin temel 6zellikleri tarafindan
su sekilde ifade edilmistir (Luthans vd., 2007: 10-11):

e Arastirmanin temel kabul edildigi 6znel bir teori
e Gegerliligi olan 6l¢lim sistemlerine sahip olmak
e Orgiitsel davranis kavramina ait olmak

o Siirekli olarak gelisime ag¢ik olmak

e Isletmelerin ¢alisanlarinda bireysel performans artiglarini saglamak.

Bu ozelliklerden ilk {ii¢ tanesi pozitif orgiitsel davranis kavramina ihtiyact olan
bilimselligi katmakta ve akademik olarak degerlendirilmesine imkan saglamaktadir. Bu
sayede calismalarin devamlilig1 ve giivenilir olmasi saglanacaktir. Bu kavramin ortaya
cikmasi ile birlikte iyimserlik, umutlu olmak, ve giiclii bir irade ortaya koyabilmek gibi
pozitif psikoloji temelli bir takim degerlerin kullanim alani ortaya ¢ikmis ve bu degerlerin
arastirtlip gelistirilmesi ile imkanlar elde edilmistir (Wooley vd., 2011: 438). Sanayi
toplumundan bilgi toplumuna geciste beseri ve sosyal sermayenin dneminin arttiginin

kabul edilmesi gibi pozitif psikoloji sermayesindeki guclenmelere paralel olarak pozitif



orgiitsel davranis kavraminin da giiclenecek ve 6nemi agir rekabet kosullart igerisinde

daha da 6n plana ¢ikacaktir (Tosten, 2015: 24).

1.2. PSIKOLOJi VE POZITIF PSiKOLOJi KAVRAMLARININ
COZUMLENMESI

Bireylerin davranislarini anlayabilme ve yorumlayabilme sireci olarak kabul edilebilecek
psikoloji biliminin ¢ikig noktasinin insanligin ortaya ¢ikisina kadar dayandigini sdylemek
miimkiindiir ancak bir bilim dal1 olarak psikolojinin ortaya ¢ikist 1800’1l senelere denk
gelmektedir. Modern psikoloji biliminin baslangicinda ki en 6nemli isim Wilhelm Wundt
olarak kabul edilmektedir. Deneysel ve gézlemsel siire¢lerin ortaya koyulabilmesi adina
olusturulan ilk psikoloji inceleme ve arastirma laboratuart Wundt tarafindan 1879
senesinde Almanya’nin Leipzig sehrinde kurulmustur. Bireylerin davranigsal olarak basit
reaksiyonlarin ilk analizleri Wundt tarafindan yapilmistir. Bu sayede insanlarin
davraniglarinin bilingli bir sekilde gozlemlenebilecegi ve analiz edilebilecegi ilkesi
Wundt tarafindan psikoloji bilimine kazandirilmistir. Bu ilke psikoloji biliminin

akademik kollarinda etkisini siirdiirmektedir (Zangwill, 1990: 18-19).

Psikolojinin modern bilimler igersinde yer almaya baslamasi ile birlikte bilim insanlarinin
psikolojik temelli olaylara yaklasimlar1 degismis ve 5 kollu bir yaklasim ortaya ¢ikmigtir
(Unli, 2001: 5-9).

1. Biyolojik Yaklasim: Bu yaklasimin 6nemli temsilcileri; Wiesel, Hubel, Cannon,
Piaget ve Chomsky olarak bilinmektedir. Bu isimlerin ortak kanilari, biitlin
psikolojik vakalarin temelinde beynin ve sinir sisteminin oldugudur. Yaklagimin
1s51g¢inda davraniglar ve insan viicudu arasinda ki iliskiler ortaya koyulmaya
calistimistir (Unlii, 2001: 5).

2. Davranigg1 Yaklagim: Amerikali psikolog Watson ortaya koyulan bu yaklagimda,
psikoloji biliminin temel dayanaginin insan davraniglari oldugu vurgulanmis ve
sadece inceleme konusunun davranislar olmasi gerektigi ifade edilmistir (Unli,
2001: 6).

3. Biligsel Yaklasim: Davranis¢1 yaklasima yonelik bir tepki niteliginde ortaya ¢ikan
biligsel yaklasim, zihinsel siireclerin igerisinde yer alan diisiinme, konusma, dil,

karar alma ve yargilama gibi genis bir yelpazede bilissel psikolojiyi ortaya



cikarmaktadir. Bu yaklasimi destekleyen psikologlar insan zihninin aldig1 bilgileri
yeniden degerlendirdigini ve anlamlandirdigini diistinmekte ve bu goriislerinden
yola c¢ikarak insan zihninde siireglerin nasil gergeklestigini anlamaya yonelik
deneyler ve gozlemler yapmaktadir (Toigonbaeva ve Eser, 2011: 298).

4. Psikoanalitik Yaklasik: Yaklasimin en giicli savunucu taninmis bilim insani
Sigmund Freud’dur. Yapmis oldugu calismalarda bireylerin davranislarini
psikoanalitik ¢ercevede degerlendiren Freud, bilingdisinin davranislar tizerinde ki
etkisinden yola ¢ikmaktadir. Bu siirecler Freud’a gore insanlarin farkinda
olmadan davraniglarin1 etkileyen korkulardan ve arzulardan meydana
gelmektedir. Bu etkiler ona gore; riiyalarda, kullanilan kelimelerde, temel
tutumlarda, ortaya koyulan sanatlar iiriinlerde ortaya ¢ikmaktadir (Unlii, 2001: 5-
8).

5. Insancil Yaklasim: Psikoanalitik yaklasim ile davranis¢1 yaklasimin bir sentezi
olarak Maslow tarafindan ortaya koyulmus bir yaklasimdir. Bu yaklasimin
temelinde bireylerin temel diinyevi goriisleri ve olaylart hangi sekilde
yorumladiklar1 yatmaktadir. Bu yaklasim cergevesinde yer alan psikologlar
genellikle bireylere yasamlari, temel degerleri ve inanglart iizerinden
yaklasmaktadir. Insanlarin var olan potansiyellerinin smirlarmi genisletme
arzusunda olan insancil yaklasim, calismalarinda genellikle cesitli etkilesim

gruplarindan yararlanma ve biling alanin1 genisletmeyi amaglamaktadir (Unlii,

2001: 9).

Ifade edilen temel yaklasimlardan hangisi kabul edilirse edilsin, psikoloji biliminin ortaya
¢ikisinda {i¢ 6nemli neden yer almaktadir. Bunlar ruh hastaliklarini tedavi edebilmek, az
da olsa yagaminda belli bagli problemleri olan insanlarin mutlu olmasini saglamak son
olarak ise insanlarin zihinsel gelisimlerine katki saglayarak yaraticiliklarimin ve
yeteneklerinin gelistirilmesini saglamaktir. Pozitif psikoloji akimi ise bilenen psikolojinin
neredeyse tamamen insan davraniglarin patolojik sonuglar ile ilgilenmesine bagh
olarak ortaya ¢ikmistir. Bu akim 15181inda insanlarin sadece sagliksiz yonleri tizerinden
degil saglikli yonleri lizerinden de yaklasilmasi gerekliligi ortaya koyulmustur. Bu akim
icerisinde insanlarin gii¢lii yonleri ve erdemli davraniglart {izerine odaklanilmistir. Bu
acidan bakildiginda geleneksel psikolojinin hastalik modelini, pozitif psikolojinin ise

saglik modelini baz aldigin1 séylemek miimkiindiir (Hefferon ve Boniwell, 2014). Bagka



10

bir ifade ile ise pozitif psikoloji insanlarin giiclii ve erdemli yonlerini bilimsel olarak ele

almaktadir.

Insanlarin gii¢lii yonlerini ¢ikis noktas1 olarak kabul eden pozitif psikoloji akimu, iyi olma,
bilge davranma, mutlu olabilme, giiclii yaraticilik ve hayal giicii gibi kavramlarin
tizerinde yogunlagmaktadir. Bu yaklasimin temel aldigi kavramlardan yola c¢ikarak
bencillik ve narsislige bir yonlendirme yapildigi diisiiniilmemelidir. Clinkii pozitif
psikolojide temel hedef bireysel olarak yakalanan mutlulugun etrafa yayilmasini

saglamaktir (Hefferon ve Boniwell, 2014).

1.3. POZITIiF PSIKOLOJI KAVRAMI

Psikoloji biliminin temel amaci olarak kabul edilen; hastalarin tedavi edilmesi, insanlarin
mutlu bir yasam siirdiirebilmeleri ve yaraticiliklarinin ortaya cikartilmasi 2. Diinya
savasina kadar gegerliligini slirdlirmiistiir. Ancak 2. Diinya savasi ile 20.yy arasinda
genlikle psikoloji biliminin ilk amaci olarak kabul edilen hastaliklarin tedavi edilmesi
fonksiyonu agir basmigtir (Hodges, 2010: 3). Yasanilan olumsuz siireclerden dolay1
ortaya ¢ikan negatif diirtiiler, ruhsal ¢okiintiiler, ¢ocukluk donemlerinde zihinlerde yer
edinmis sorunlar bu donemde psikoloji biliminin sadece tedavi fonksiyonun 6n plana
¢ikmasina neden olmustur. 20.yy sonlarina dogru ise tedavi amaci zamanla yerini
sorunlart 6nleme fonksiyonuna birakmis ve ilk basta bahsi gegen psikoloji biliminin
ikinci amaci olarak kabul edilen mutlu bir yasam siirdiirebilme fonksiyonu etkinligini

gostermeye baglamistir (Seligman vd., 2005: 217).

Seligman (2002)’1n psikoloji ile ilgili ifadelerine gore; Psikoloji bilimi yalnizca insanlarin
ruhsal sorunlariyla ve yasadiklari olumsuzluklar sonucunda ortaya g¢ikan hasarlarla
ilgilenmemektedir. Ona psikoloji tiim bunlarin yaninda insanlarin gii¢lii yonleri {izerinde
de durmalidir. Ona gore bir rahatsizligin tedavi edilmesi sadece hasarin giderilmesi ile
miimkiin olmamaktadir. Bunun yaninda gii¢lii yonler daha da gii¢lendirilerek hasarin
giderilmesi saglanmalidir. Ayn1 zamanda bu siire¢ bireyin yasaminda neleri dogru
yaptigin1 gorebildigini ya da neleri gelistirme egiliminde oldugunu gorebildigi bir
degerlendirme siireci olarak kabul edilmelidir (Luthans vd., 2007a: 541). Bir baska ifade
ile pozitif psikoloji akimi1 nelerin hatali yapildigindan ziyade nelerin gelistirilmeye miisait

oldugu tizerinde durmaktadir (Luthans vd., 2007b: 26).
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Pozitif psikoloji akimina genel bir ¢erceveden bakildiginda, bireylerin, gruplarin ya
kurumlarin isleyisleri ve ilerlemelerine destek veren bir siire¢ oldugunu ifade etmek
mimkunddr (Gable ve Haidt, 2005: 104). Seligman, psikoloji biliminin genellikle
insanlarin olumsuz yonleri lizerinde durarak, bireylerin gii¢lii yonlerini tespit ederek
gelisimlerinin saglanmasima destek veremedigini belirtmektedir. Buradan ¢ikarak
bireylerin nasil daha mutlu olabileceklerini kesfetmelerini saglayan pozitif psikoloji
akiminin 6nemine vurgu yapmistir. Bu agidan bakildiginda pozitif psikoloji olumlu
duygularin iizerinde duruldugu, olumlu kisilik 6zelliklerinin 6n plana ¢ikarildigi ve
pozitif etkinliklerin islendigi bir bilim olarak tanimlanmaktadir (Seligman ve

Chikszentmihalyi, 2000: 5).

Pozitif psikolojinin c¢ercevesi dahilinde; ge¢mise doniik olarak ortaya ¢ikan
memnuniyetler ve tatminler, gelecege yonelik iyimser beklentiler, anlik olarak ise
mutluluk ve saglik gibi insanlar i¢in 6nem arz kavramlar yer almaktadir. Pozitif
psikolojiye bireysel agidan yaklasildiginda, sevginin yiliksek kapasitesi, olumlu insan
iligkileri, cesaret, iistiin yetenekler, inangli olabilmek gibi karakter ozellikleri yer
almaktadir. Grup asamasinda bakildiginda ise; sorumluluk bilinci, nazik davranma, 1liml
ve hosgoriilii davraniglar gibi toplum igerisinde erdemli bir vatandas olmanin temelleri
bulunmaktadir (Seligman ve Chikszentmihalyi, 2000: 5). Bu yaklasim tiim kavramlar
1s18inda  bireyin hangi sartlar altinda mutluluga ve basariya ulasabilecegine
odaklanmaktadir. Seligman tarafindan ortaya ¢ikarilan bu akim, psikolojinin

olumsuzluklar lizerinde yogunlagsmasina bir tepki olarak dogmustur (Seligman, 1998: 2).

Seligman ve birlikte ¢alistig1 bir grup arkadasi, insanlarin yasamlarini degerli hale getiren
birtakim oOzellikler etrafinda calismalarini toparlamislar ve bu Ozelliklerin nasil
gelistirebilecegi lizerinde cesitli ¢alismalar yapmislardir. Bu calismalar genelinde ki
temel amag¢ yasam icerisinde ki kotiilerden uzaklasip iyileri bulabilmek ve bunlar
gelistirmektir. Bu bakimdan pozitif psikoloji gruplarin, bireylerin ya da 6rgiitlerin olumlu
yonlerini ortaya ¢ikartarak yasamlarin1 daha olumlu bir sekilde nasil siirdiirecekleri ile
ilgili caligmalar yapmaktadir. Bu akimin temel arayisi bireylerin patolojik
fonksiyonlarindan ziyade optimal fonksiyonlarim1 gelistirerek gelisimlerine katki

saglamaktir (Luthans, 2008: 200). Seligman ve c¢alisma grubu pozitif psikoloji ¢
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katmanda ele alarak agiklamaya c¢aligmaktadir. Bunlar (Seligman ve Csikszentmihalyi,

2000: 6-7) :

e Olumlu deneyimler; bireylerin gegmis yasantisindan elde etti§i memnuniyet
ve tatminler, ilerleyen dénemlere yonelik olumlu beklentiler ve devam eden
yasama kars1 duyulan mutluluktur.

e Olumlu bireysel 6zellikler; sevebilme ve icra edilen meslekteki kapasite,
bilgelik seviyesi, insan iligkilerinde ki basari, duygu yogunluklar1 ve
hassasiyet, hosgoriilii ve gelecege doniik olmak, farkli ve yaratici olmak.

e Bireylerin olumlu tecriibelerinin ve bu siiregte yasadiklar1 degisimlerin cesitli
ortamlarda aktarilmasi; toplum igerisinde olumlu iligkilerin yansimalari,
becerileri yliksek genglerin gelisimlerinde devamliligin saglanmasi igin

gerceklestirilen goniillii etkinlikler.

Aciklamalardan yola cikildiginda pozitif yonelimlerinin daha eski bir tarihe sahip
oldugunu ancak pozitif psikoloji olarak kullanimimnin daha yeni bir anlam ifade ettigini
sOylemek mimkunddr. Pozitif psikolojide temel hedef tedavi olmamakla birlikte, aile,
orgiit ve toplum yasamina katkist oldugu gibi tedavi siireglerine de etkisinin oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Bu yonleriyle pozitif psikoloji insan yagaminin hemen hemen her

alaninda olumlu bir etki birakmaktadir.

1.3.1. Pozitif Psikolojinin Gelisimi

Pozitif psikoloji M.O. 300’lii senelerde negatif psikolojiye tepki olarak ortaya ¢ikmustir.
Aristotales’e ait olan ahlakli, erdemli ve iyi bir hayat kurgusu ile ortaya koydugu
caligmalar, William James’in ortaya koydugu hiimanistik psikoloji, John Stuart ve Jeremy
Bentham tarafindan devam ettirilen faydacilik akimi pozitif psikolojinin temellerini

meydana getirmektedir (Hefferon ve Boniwell, 2014: 8).

Pozitif psikoloji kavramini ilk kez Maslow (1954) dile getirmis olsa da, kuramin kurucusu
olarak Pennsylvania Universitesi profesorlerinden Martin Seligman kabul edilmektedir.
Yogun calismalari, deneyleri ve gozlemleri ile birlikte 6grenilmis ¢aresizlik kavram ile
ilgili dnemli bagarilara ulagsan Seligman, 1998 senesinde Amerikan Psikologlar dernegine

baskan olarak atanmistir. Ilk olarak goreve basladig1 Boston Massachusetts’te 21 Agustos
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1999 da gerceklestirilen APA yillik kongresinde ortaya koyacagi giindemi degigmesi
gerektigini hali hazirdaki patolojik temelli psikoloji anlayist iizerine sekillendirmistir.
Baskan olarak goreve baslamasinin ardindan pozitif psikoloji akiminin 6nciisii konumuna
gelmistir. Bu siiregte pozitif psikolojinin uygulama alaninin gelismesine yonelik bir¢cok

ulkeden destek goremeye devam etmektedir (Hefferon ve Boniwell, 2014: 5).

Csikszentmihalyi ve Seligman pozitif psikoloji akimint 3 temel odak noktas1 etrafinda

sekillendirmektedir. Bunlar (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 5):

e Bireylerin 6nem verdigi gegmiste yasadig: tecriibeler: Gegmis yasamlarinda
ki olumlu edinimler, bunlarin devaminda ortaya ¢ikan gelecege doniik iyimser
beklentiler ve anlik olarak var olan mutluluk.

e Bireylerin sahip oldugu pozitif 6zellikler: Insanlarin sevme, Ogrenme,
hosgorii, cesaret kapasiteleri, insanlarla kurabildikleri olumlu iliskiler,
yaraticiliklar1 ve 6zgiin olabilmeleri.

e Orgiitsel anlamda ortaya ¢ikan ozellikler: Var olan orgiitler sonucunda
bireylerin erdemli bir vatandas olmanin gerekliliklerine sevk edilmesi, nelerin
yanlis oldugu nelerin dogru oldugunun ve bireyin giiglii 6zelliklerinin

kesfedilebilmesi.

Gorevde kaldig bagkanlik siiresince Seligman, ¢ocuklarin ve kendilerinin giiclii olan
Ozelliklerini ortaya ¢ikarmanin olduk¢a onemli oldugunu vurgulamis ve desteklemistir
(Hefferon ve Boniwell, 2014: 5).

1.4. POZITIiF ORGUTSEL DAVRANIS

Calisma kosullarinin siirekli yenilenmesinde, nitel verilere dayanan ve gelismeye acgik
ayn1 zamanda da aktif yonetilebilir niteliklere sahip olan insan kaynaklar1 biriminin etki
alam ve psikoloji {izerine ortaya koydugu calismalar Pozitif Orgiitsel Davranis kavramini

anlamlandirmak iizerine olmustur (Keles, 2011: 346).
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1.4.1. Pozitif Orgiitsel Davrams Kavram

Is kavrami giiniimiizde bireylerin kisisel gelisimlerini arttirabilecegi ve toplumsal yapinin
bir pargasi olabilecegi sosyal bir platform seklini almistir. Organizasyonlarda hem
sosyokiiltiirel hem de ekonomik hedefler dogrultusunda hazirlanan planlarin basarisi,
yonetimin 6rglte ulasabilme asamalar1 ile degerlendirilir. Yonetimde en yiiksek verime
ulagmanin en 6nemli kosulu ise insan kaynagini planlar dogrultusunda organize etmektir

(Eren, 2001: 12).

Bilime dayanan yonetim fikrinin yeni kullanima gecildigi sirada, kisilerin ve orgiitlin
faaliyetlerini olumsuz etkileyen unsurun yalnizca yasanan yogun negatif duygularin
oldugu sanilmaktaydi. Bu nedenle de yonetenlerin kurum igerisinde duygulardan
arindirilmis bir organizasyon kurmak adina planlar yapmalar1 gerektigi anlasiimistir.
Yoneticiler arasinda duygularin kurum biinyesinde karmasikliga neden olabilecegi ve
devaminda verimin azalacag: fikri hakimdi. Fakat gecen zaman igerisinde duygularin
kurumdan bagimsiz olarak diisiiniilemeyecegi anlasilmistir. 1950 - 1960 aras1 donemde
Klasik yonetim fikri yerine kiiresel insan iliskileri fikri gegmistir. Asil 6nemli noktanin
insan iliskileri oldugunun anlasilmasi {izerine kurumlar ¢alisanlarindan daha fazla verim
almak adina yeni metotlar ve planlar tasarlamak mecburiyetinde kalmislardir (Eren, 2001:
12). Bu bilgiler 15181nda orgiitler ¢alisanlarina robot muamelesi yapmaktan uzaklasmis ve

onlara bir birey gibi davranarak fikirlerine dnem vermeye baslamiglardir.

21. Yizyil’dan itibaren oOrgiitsel davranis modelleri iizerinde c¢aligmalar yapan iinlii
psikolog Seligman onderliginde gelismekte olan pozitif psikoloji fikri yalnizca patolojik
ve olumsuz davranislar analiz eden negatif orgiitsel davranig modeline bir tepki seklinde
meydana gelmistir (Seligman, 1998: 2). Seligman, psikolojiyi sadece hastalik olarak
nitelendiren fikirlerden kagimarak kisilerin pozitif davranmislar1 iizerine c¢alismalar

yapmistir.

Kurum biinyesinde yayilan pozitif psikoloji fikrinin meydana getirdigi iki temel yaklagim
bulunmaktadir. Bu yaklagimlardan ilki; Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu’dur. Michigan
Eyalet Universitesi arastirmanlarinca bulunan bu yaklasim, beklenmedik problemler ile
karsilagildiginda orgiit faaliyetlerinin ve yonetiminin ¢alismalara devam edebilmesi,

islerin aksamamasi adina pozitif orgiitsel nitelikleri 6ne siirmektedir. Luthans’in
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onderliginde Nebraska Universitesi’nde bulunan bir diger yaklasim ise Pozitif Orgiitsel
Davranis fikridir. Yaklasimlardan ilki olan Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu’nda
genellikle genis kapsamli orgiitsel agiklamalar yer alirken, Pozitif Orgiitsel Davranis’ta
ise Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu’na zit olarak, yiizeysel drgiitsel agiklamalar ve kisisel
calisma psikolojisi degerlendirmeleri 6ne ¢ikmaktadir (Luthans vd., 2007b: 9-10). Pozitif
psikolojinin is hayatina, kuruma yansimasi genellikle minimum seviyede olsa da

organizasyona ve calisanlara etkisi daha fazladir.

Geleneksel fikirler ve cevaplar ¢agin gelisen kosullarina adapte olamadigi i¢in yetersiz
kalmaktadir. Luthans’a gore oOrgiitsel davranisin, negatif unsurlarla ilgilenmek ve
zayifliklari tespit etmeye calismak yerine daha efektif ve pozitif diisiinceleri 6ne ¢ikaran,
giiclii yonleri dikkate alan bir yaklagima yonelmesi orgiitsel baglamda daha onemlidir.
Orgiitsel davrams temelinde diizenlenen pozitif odakli arastirmalarda da bu duruma
dikkat cekilmektedir (Luthans, 2002b: 695; Met, 2010: 889). ise adanma odakl1 yiiriitiilen
calismalar tiilkenmislik odakli hazirlanan calismalara gore daha iyi bir drnek teskil

etmektedir.

Pozitif psikolojik yaklagimlar 1s18inda pozitif oOrgiitsel davraniglar gelismektedir.
Calisanlarin kurum catis1 altinda refah seviyeleri yiiksek, stressiz bir yasam siirmelerini
hedefleyen Pozitif Orgiitsel Davranis akimi 6zellikle de ¢alisanlarin tutumlarimi pozitif
yonde gelistirmeyi temel almaktadir (Ozkalp, 2009: 491; Bal, 2009: 546). Bu fikrin
meydana gelmesinin asil nedeni ise bireyin yasantisindan umdugu mutluluk ve huzur
beklentisini orgiitte aramasidir. Is yerlerinde problemlere ve niteliksiz ¢alisanlara
odaklanmak yerine kurumun ve kisilerin olumlu 6zelliklerine yogunlagmak orgiitsel
davraniglara farkli bir boyut kazandirmistir (Met, 2010: 893). Bu tavir genellikle
calisanlarin negatif ozelliklerine yogunlasan kurumlari zor duruma sokacaktir. Fakat
kurumlar bu problemi asabildikleri zaman galisanlarin potansiyellerini kesfedecek ve

kurum adina 6nemli gelismeler yasanacaktir.

Calisma kosullarin1 ve bireyleri gelistirebilen ve olumlu yonde direktifler verebilen insan
kaynaklar1 biriminin, ¢alisan potansiyellerini ve kapasitelerini analiz etmesi sonucunda
ulasilan bilimsel verileri organizasyonda kullanmasina Pozitif Orgiitsel Davranislar

denmektedir (Luthans, 2002a: 59). Pozitif orgiitsel davranimin ilgilendigi alanlar ise;
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calisan verimini arttirma planlar1 dogrultusunda, nitelikli bir sekilde gelistirilebilen ayni
zamanda da hayatin bir parcasi haline gelebilen biitiin girdilerdir. Pozitif 6rgiitselciligin
ana bagliklar1 ise iyimserlik, umut, esneklik ve 6z yeterlilik seklinde siralanmaktadir

(Avey vd., 2008a: 53).

Kurum biinyesinde basariyr artiran olumlu davraniglarin kaynaklarini bulmak, Pozitif
orgiitsel davranig arastirmalarinin temel nedenidir (Roberts vd., 2005: 75). Pozitif
davraniglarin nedenlerini arastirmak i¢in faydalanilan birtakim baghklar dayaniklilik,
ahlak, olumlu sapma, sira disilik ve canliliktir (Spreitzer ve Sonenshein, 2003: 209). Bu
basliklar, ¢alisanin kuruma sagladigi yarar1 ve devaminda toplam verimi artirmak adina
incelenmektedir. Maslow (1954), McGregor (1960), Herzberg (1966) gibi arastirmacilar
yeni bir kavram olmasma ragmen pozitif orgiitsel davranisi daha eski donemlerde
irdelemis ve pozitif yaklasimlarin tizerinde durmuslardir. Pek ¢ok benzer teori ve
incelemelerde; is doyumu, oOrgiit i¢ci adalet, ise adanmislik, pozitif duygulanim,
kurumlarda vatandaslik davranislari ve duygusal zeka seklinde pozitif yonelimli
kavramlara rastlanmaktadir ( Abdullah, 2009: 23-24; Met, 2010: 892).

Psikoloji disiplini eski donemlerde igsel bunalimlari ve akil hastaliklarini arastiran,
tyilestirmeyi temel alan bir yaklagima sahipken, sonrasinda bu sorunlar meydana
gelmeden once Onleyici olarak kullanilmaya baglanmistir ve bu bakis acis1 da pozitif
psikoloji olarak isimlendirilmis rgiit ¢er¢evesinde degerlendirildiginde ise ismi Orgiitsel
davranig olarak sekillenmistir. Bu davranim; nitel Ozelliklere ve gelistirilebilir

fonksiyonlara sahiptir (Guler, 2009: 119- 120).

Pozitif Orgiitsel Davranis, “modern is hayat: ¢er¢evesinde daha iyi bir yer edinmek adina
olgtilebilir ve gelistirilebilir fonksiyonlar barindiran olumlu faaliyetler siirdiren insan
kaynaklarma yonelik pozitif yonelim ve i¢sel kapasite iizerinde hazirlanan inceleme ve
uygulama” bi¢ciminde ifade edilmektedir (Luthans, 2002a: 59). Bu agiklamaya gore
pozitif oOrglitsel davranig, negatif yonleri gelistirmek adimma uygulanan hatali tedavi
uygulamalarinin neden oldugu sonuglardan kurtulmak icin pozitif yonelimlerin
organizasyonlara dahil edilmesinin gerekliligini belirtmis ve Ongoriilerde bulunabilen

fikirlerin kabul edilmesini savunmustur (Luthans, 2002b: 695- 696).
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Gii¢lendirme yonelimleri ve olumlu psikolojik kapasite dogrultusunda pozitif orgiitsel
davraniglarin tespit edilmis birtakim o6lgiitleri bulunmaktadir. Bunlar su sekilde

siralanabilir (Luthans vd., 2007b: 12-15):

o Pozitif, kuvvetli yonelimleri vurgulayan ve goreceli olarak nitelendirilen érgitsel

davranig alanina 6zgii olmak,

e Kabul edilmis olciitleri, belirli kuramsal zemine ve arastirmaya dayali olarak

degerlendirmek,
e Yeniliklere ve gelisime agik olmak,
e Performansi artirmak adina yonlendirilebilir nitelik tagimak.

Pozitif 6rgiitsel davranis kavrami, kurum hedeflerine ulagsmak adina ¢alisanlarin is iiretme
kapasitelerini artirmak amactyla psikolojik unsurlardan faydalanir ve bunlarin davraniga

aktarilmasina temel olusturur.
1.4.2. Pozitif Orgiitsel Davramis Kavrammn iliskili Oldugu Bazi Kavramlar

Calismanin bu béliimiinde, yazinda pozitif Orgiitsel davranmis yaklagimiyla birlikte
kullanilan, ilgili caligmalarda ele alinan tiikenmislik, is doyumu ve ¢alisan performansi

gibi kavramlar incelenmektedir.
1.4.2.1. Tukenmislik

Tiikenmislik kavrami, oncelikle saglik personelinde karsilagilan stres, yorgunluk, is
birakmalar ve beklentilerin karsilanamamasindan kaynaklanan bir yipranmayi izah
edebilmek adina ilk olarak Freudenberger (1974) tarafindan yazina kazandirillan ve
devaminda Maslach ve Jackson (1986) tarafindan gelistirilen bir kavramdir. Maslach
tikenmislik kavramini, tecriibeli bir ¢alisanin isinin gorev tanimina uygun hareket
etmemesi ve gorevi geregi ilgilenmesi gereken Kkisilerle ilgilenmemesi bigiminde
tanimlanmaktadir. Ayni zamanda motivasyon kaybi, isteksizlik ve insanlara karsi

olumsuz tavir sergileme seklinde tutumlar1 da icermektedir (Maslach, 2003: 189).
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Tiikenmislik, Maslach tarafindan asamalarla agiklanmigtir. Bunlardan ilki duygusal
tikenmedir ve gorev tanimi geregi farkli insanlarla siirekli iletisim halinde olan
calisanlarda rastlanir. Hissizlesme ve basar1 kaybi gibi belirtileri bulunmaktadir (Stirgevil
ve Budak, 2006: 231). Farkl1 bir agidan yaklasmak gerekirse duygusal tiikkenme, is hayati
boyunca st diizeyde duygusal ve psikolojik yipranmalarin neden oldugu enerjisiz,
mutsuz ruh hali seklinde tanimlanmaktadir (Jackson vd., 1986: 630). Calisanlarin
lizerinde Orgiite yararl olamadiklar1 ve ige yaramaz olduklar1 fikri hakimdir (Torun, 1997:
47). Diger bir asama ise duyarsizlasmadir. Bu asamada ¢alisanlar siirekli iliski halinde
olduklar kisilerin isteklerine kars1 tepkisizlesirken, diger agidan yine bu kisilere kotii ve
olumsuz tutum sergilemektedirler (Izgar, 2003: 163). Bu gelismelerden sonra azalan
bireysel basari, calisanin ¢cevresindeki farkli kisilere yonelik stirdiirdiigii kotii ve saldirgan

tavri belli bir zaman sonra sahsina dondiirmeye baslamaktadir (Izgar, 2003: 164).

Tiikenmislik sendromunun ¢aligana verdigi zararlar; is giiciiniin azalmasi, is birakmalarin
ve ise gelmemelerin artmasi seklindedir. Tiikkenmisligin kurum bazinda sonuglari ise;
calisanlarin yetersiz hizmeti ve ilgisi, verimin azalmasi, isten doyum saglamasina, ise

gelmeme ve is degistirmelerin artmasi seklinde goriilmektedir (Bahar, 2006, 34).

Caligkan ve Erim (2010) tarafindan yapilan aratirmada pozitif 6rgutsel davranis ile iliskili
olan umut kavraminin tiikenmislik oranlari ile aralarinda anlamli bir korelasyon
bulundugu belirtilmistir (Caliskan ve Erim, 2010: 667). Bu dogrultuda, calisanlarin
umudu arttikca tilkenme oranlarinin azaldigi ve calisanlarin stresten uzaklastiklar

gorulmektedir.

Saglik calisanlari, hastalara ve bu kisilerin ailelerine hizmet vermektedir. Sagligini
kaybetme korkusu yasayan hasta ve hasta yakini saglik ¢alisanlarindan biiyiik beklentiler
icerisine girmektedir. Bu durum saglik calisaninin stres yasamasina neden olmaktadir.
Stres yasayan bir kisinin tilkenmislik sendromu yasama ihtimali artmaktadir (Kaya vd.,
2007). Tikenmislik sendromu yasayan saglik calisanlarinin tiretkenliginin azaldigi, is
doyumsuzlugu yasadigi goriilmektedir. Tiikenmislik hali kisinin kendisini, ¢alistig

kurumu ve hizmet verdigi hastalar etkilemektedir (Ar1 ve Bal, 2008).
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1.4.2.2. Is Doyumu

Is doyumu, bir ¢alisanin gérev aldigi isiyle ilgili olarak i¢sel ya da dissal olarak hissettigi
olumlu veya olumsuz hislerin 6l¢iilmesi bigiminde tanimlanmaktadir (Shahid, 2002: 95).
Bu ifadeden hareketle c¢alisanin ise yonelik tavrinin iyi veya kotii olabilecegini
distintiliirse, ¢alisanin is deneyimlerinin sonucunda hissettigi olumlu duygulanima da is
doyumu denilebilir. Aksi tavir sergilenmesi halinde de ise is doyumsuzlugu meydana
gelmektedir (Erdogan, 1996: 231). Is doyumu, calisanin sahs1 adina 6nem verdigi
kararlari, gorevinin kendisine ne sekilde sunacagini algilamasi sonucunda kapildigi
duygu durumudur (Luthans, 2008: 176). Is sartlar1 veya isten kazanilan sonuglarm
bireysel degerlendirmeleri sonucunda is doyumu kavramina ulagilmaktadir. Genellikle
calisanlarin, is sahasinda kazandigi deneyimlerinin onda biraktigi olumlu etkiye de is
doyumu denilebilir. Calisanin gérevinden gerekli diizeyde doyum saglamasi halinde,
gorevine ve isine olan tavrinin ¢ogunlukla olumlu olacagi diistiniilmektedir (Erdogan,

1991: 376).

Is doyumu kavrami, yalmzca kisisel olarak degil kurumsal agidan da 6nemli bir
durumdur. Calisanlar adina is ve 6zel yasamlarinda mutluluk veya mutsuzluk sebebi
olarak karsilasilabilmektedir. Kurum adina toplam fayday1 ve kaliteyi artirabilir bir isleve
sahip olmasindan 6tiirti is doyumunun, hem ¢alisanlar hem de kurum tarafindan dikkate
alinmasi gerekmektedir (Gokge, 2005: 41).

Yapilan arastirmalar dogrultusunda is doyumunun saglandigi kurumlarimin yiiksek refah
seviyesine ve saglikli c¢aligma kosullarina sahip oldugu sdylenebilmektedir. Is
doyumunun ¢aligsanlarin biitiin gereksinimlerini karsilamak demek olmadigi, calisanlarin
kendileri adina neye deger verdikleri ve neyi istedikleriyle ilgili oldugu saptanmistir
(Imamoglu vd., 2004: 168). Titlnci (2002) tarafindan hazirlanan ¢alismada is
doyumunun, isten ¢ikma fikri ve ayni zamanda is verimi ile de baglantili oldugu
saptanmistir (Titlincti, 2002: 130). Bu ylizden, arastirmayi siirdiirenler isten doyum
saglama kavramin 6l¢iimleyebilmek i¢in is sartlarinda olumlu bir hava yaratmak adina

yeni fikirler aramaktadirlar (Tiitiincii ve Cigek, 2000: 124).

Saglik hizmetlerinde, hizmet siirecinin vazgeg¢ilmez unsuru olan saglik personelinin,

isleriyle ilgili olumsuz tutumlar1 ve islerini ele alig bigimleri hizmeti alanlarin, hizmet
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aldig1 saglik kurulusu ve saglik hizmetleri hakkindaki tutumlarini olumsuz yodnde
etkileyebilir. Bu neenle “hizmet alanlarmin mutlulugunun hizmet sunanlarin
mutlulugundan gectigi” yaklasiminin goz ardi edilmemesi gerekmektedir (Tengilimoglu

ve Yigit, 2005: 376).
1.4.2.3. isgoren Performansi

Isgorenlerin is tanimlar1 geregi yapmalar1 gereken gorevleri yerine getirmek adma
harcadigr tim emekler karsiliginda kazandigi basariya performans denmektedir. Bir
calisanin basarisi, sergiledigi performans ile dogrudan iliskilidir. Isgdrenlerin sahip
oldugu yetenek, inang ve deger kavramlari performansi etkileyen degiskenlerden
bazilaridir. Calisan tarafindan iyi performans gosterildigi takdirde bu performans

odullendirilir ve bu durum is doyumunu meydana getirir (Barutcugil, 2004: 390).

Performans; ¢alisanin sahsina ait olan isi tamamlamasi ve devaminda da basar1 kazanmasi
olarak tanimlanmaktadir (Aksoy ve Ozdevecioglu, 2006: 291). Farkl1 bir agiklamaya gore
ise performans, uyulmast gereken kurallar esliginde isin tamamlanma diizeyi ya da
calisanin is esnasindaki tutumlari olarak ifade edilmektedir (Bingol, 2003: 273). Orgiit
icerisindeki yardimlagsmalar ve i3 hakkinda yapilan iyilestirmeler performansi,
calisanlarin rekabet etme giiciinlii ve buna baglh olarak is hayatindan aldig1 hazz1 da
artirmaktadir (Cameron vd., 2004: 766- 790). Yapilan calismalar dogrultusunda 6z-
yeterlilik kavraminin verilen gorev performansi iizerinde ciddi bir belirleyici unsur

oldugu ifade edilmektedir (Judge vd., 2007: 107).
1.4.3. Pozitif Orgiitsel Davrams1 Etkileyen Faktérler

Yazinda yer alan ¢aligmalar incelendiginde, pozitif 6rgiitsel davranig kavraminda yer alan
Olctitleri en saglikli bicimde karsilayan dort asama bulunmustur. Bunlar; umut,
dayaniklilik, iyimserlik ve 0z yeterlilik seklinde ifade edilebilir. Bu asamalarin
biitiinlesmesine de psikolojik sermaye denmektedir (Avey vd., 2008a: 53). Calismanin bu
kisminda pozitif Orgiitsel davranig asamalar1 olarak degerlendirilen kavramlar

incelenmektedir.
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1.4.3.1. Umut

Umut, kelime anlami olarak en iyi, en giizel seyi beklemek olarak ifade edilebilir. Ayrica
pek ¢ok insan i¢in umut; kotii zamanlarinda duyduklari pozitif ciimleler veya nasihatler
seklinde tanimlanmaktadir. Umut kavrami farkli alanlarda farkli sekilde ifade
edilebilmektedir. Bunlardan biri de klinik psikoloji alanidir. Bu alanda umut, bireyin

hedeflerine ulasirken sergiledigi genel bir tavir bigiminde vurgulanir (Frank, 2005: 383).

Snyder (1991), umut kavramina iki farkli agidan yaklasarak pozitif orgiitsel davranis
alaninda degerlendirmistir. Bunlardan biri istemek digeri ise bu isteklere yanit verecek
dizeyde bir yol bulmaktir. Snyder ve arkadaslari tarafindan umut kavrami; pozitif bir
motivasyon hali sirasinda, kisinin basariya ulasmasinda bir yol ve enerji seklinde ifade
edilmektedir (Snyder vd., 1991: 287). Yani herhangi bir konuda umutlanan bir kisinin,
hedefine ulasabilmek adina arzulari ve onu bu hedefe tasiyacak ¢6ziimleri bulunmalidir

(Luthans vd., 2008: 220).

Isgorenler acisindan degerlendirildiginde ise daha ¢ok basarili olmayr umut ettikleri,
arzuladiklar1 gériilmistiir. Bu nedenle ¢alisanlarin basarili olmak adina gereken planlari
hazirlamalar1 ve uygulamalar1 onlar1 kararh kisiler yapmaktadir (Luthans vd., 2007a:
546). Konu ile ilgili yapilan arastirmalarda yiiksek umut oranma sahip ¢alisanlarin;
orgiitsel bagliliklarinin ve mutluluklarmin diger calisanlara gore daha fazla ve is devri
oranlarinin ¢ok daha az oldugu goriilmiistiir (Luthans vd., 2007b: 67-68). Bu dogrultuda
yiiksek umut tasiyan calisanlarin pozitif davranislar sergilemeleri, negatif tavirlardan da

kaginmalar1 beklenmektedir.

Snyder (2002) pozitif psikoloji alaninda hazirladigi farkli bir ¢alismada umut teorisini
farkli boyutlarla tanimlamistir. Bu tanimlamaya gOre umut; istek glctnin farkli bir
tabirle hedefe donlk enerjinin ve ¢6zim slrecinin basari bilinci ile birlestirilmesine

dayal1 pozitif motivasyonel bir durumdur ( Snyder C.R, 2002).
1.4.3.2. iyimserlik

Psikoloji bilimi ile ugrasanlarin neredeyse tamami, iyimserlik kavramini kisilerin
dogasinda bulunan kisisel bir farklilik biciminde ifade etmekte ve pozitif diislincenin bir

sonucu olarak tanimlamaktadirlar. Psikoloji biliminde iyimserlik anlayisi, genis kapsamli
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umitlerin sonucunda meydana gelen olumlu yiiklemeler seklinde ifade edilmektedir
(Coleman, 1995: 89).

Sofokles ve Nietzsche gibi 6nemli diistiniirler iyimserlik diislincesini kisilerin karakter
Ozellikleri arasinda goriirler. Bu baglamda psikoloji biliminde yer alan Freud, Erikson ve
Menninger gibi diisiiniirler de ayn1 diisiincededirler. Adi gegen diisiiniirler, iyimserligi bir
hayal olarak nitelendirmektedirler. Fakat ozellikle 1960 — 1970 yillar1 arasinda
cogunlukla biligsel psikoloji ile ugrasan bilim adamlari, pek ¢ok bireyin kendince iyimser
bir tarafi oldugunu ve mental anlamda saglikli bireylerin bu olumlu taraflarinin daha agir
bastigini ifade etmektedirler. Ayrica kisilerin dogasinda genetik olarak iyimserligin yer

aldigini belirtmektedirler (Ozkalp, 2009: 494).

Iyimserlik kavrammin giindelik kullanimindan ayr1 bir tanimlama da Seligman (1998)
tarafindan yapilmistir. Pozitif olaylar1 bireysel, kalic1 ayn1 zamanda diger kisileri de etkisi
altina alabilen olaylar biitiinii seklinde ifade etmektedir. Bu baglamda negatif yonii agir
basan durumlarda ise c¢evresel, gegici ve yalnizca o duruma has olaylar seklinde ifade
eden bir yikleme yontemi olarak tanimlamistir. Yani Seligman iyimserlik kavramini,

yiikleme bicimiyle tanimlamaktadir.

Optimistler veya iyimserler ¢ogunlukla pozitif anlamlandirmalar yaparlarken
karsilastiklar1 olumlu olarak nitelendirilen durumlar i¢sellestirilen cogunlukla temelli ve
genel nedenlere; olumsuz olaylar1 ise c¢evresel faktorlere ve kisisel nedenlere
dayandirmaktadirlar. Iyimserligin egitim, spor, fiziksel ve zihinsel saglik, dayaniklilik,
siyasi ve mesleki agidan motivasyon ve basari lizerine olan etkileri incelenmis ve
lyimserlik orani daha az olan kisilerde mesleki isteksizlik, basarisizlik, siirekli depresif
ruh hali ve hatta intiharla sonuglanabilecek durumlarin meydana geldigi tespit edilmistir

(Luthans, 2008: 211).

Iyimserlik, kisilerin mesleki basarilarinin yami sira farkli alanlarda kazandiklar:
basarilarla da pozitif bir iligki icerisindedir (Luthans vd., 2007b: 93). Bu ifadeden de
anlasilacagi tizere iyimser kisiler, yasamlarinin her aninda karsilastiklar1 olaylara pozitif
sekilde yaklagmalar1 sebebiyle is hayatinda da yer aldiklar1 kuruma fazla katki saglayan
bireylerdir. Fakat iyimser bireylerin birtakim problemlerle karsilasma ihtimali daha

yiiksektir. Bu problemler; 6grenilmis garesizlik, mesleki sorumluluklardan uzaklasma ve
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cabuk sikilma vb. seklinde ifade edilebilir. Bu problemleri agmak icinse iyimserlikten ve

gercekeilikten yararlanmaktadirlar (Luthans vd., 2007b: 105).

Is hayatinda iyimserligin giicii veya pozitif yiiklemeler pek ¢ok kurumsal davranis
tizerinde etkili olmaktadir. Olumlu yonelimlere sahip kisiler is hayatlarindan daha
memnun olmakta ve daha fazla i iiretme adina kolay motive olmaktadirlar. Bu
geligsmelere ek olarak, hayattan beklentisi fazla, motivasyonu yiiksek ve problemlere kars1
daha dayanikli kisiler, hem ruhsal hem de fizikler yonden daha yetkin kisilerdir. (Caliskan
ve Erim, 2010: 659). Hatta insan kaynaklari, ticaret, reklamcilik ve {iretim gibi pek ¢ok
alanda iyimser yonii agir basan kisiler daha yararli ve kiymetlidir (Ozkalp, 2009: 494).

1.4.3.3. Dayanikhihk/Direng

Pozitif orgiitsel davraniglar farkli acilardan degerlendirildiginde dayaniklilik kavrami
daha reaksiyonel bir boyuttadir. Ayrica bu kavram klinik psikoloji alaninda kisilerin belli
kritik ve negatif sayillamayacak kosullar altinda sergiledigi pozitif uyum seklinde
tanimlanmaktadir. Pozitif orgiitsel davramisin farkli bir asamasi olarak kabul edilen
dayaniklilik, kisinin pozitif ve negatif kosullar altinda sergiledigi olumlu tavir ya da

bunlara verdigi tepki seklinde ifade edilmektedir (Luthans, 2002b: 702).

Masten ve Reed (2002) gen¢ bireyler iizerinde siirdiirdiigli yogun arastirmalar
dogrultusunda dayaniklilik kavramini; kisinin belli kritik durumlarda ve olumsuz sartlar
altinda sergiledigi olumlu tavir seklinde ifade etmistir. Bireylerin bu tanim biinyesinde
konumlanabilmeleri igin iki 6nemli yaklasima hakim olmalari gerekmektedir. Bu
yaklasimlardan birincisi; bireylerin beklentileri dogrultusunda yiiriittiigii calismalarda
basarili m1 yoksa ¢ok mu basarili olduklaridir. Ikincisi yaklasim ise; olumlu sonuglarin
akabinde kuruntu yapilmasina neden olan birtakim olaylarin olmasidir. Bu yiizden,
gelisen olaylar dogrultusunda degerlendirilen bu ¢alismalarda; olumlu yiiklemeleri dogru
kavrayabilmek adina risklerin ya da yontemlerin ayn1 zamanda da iyimserlige tehdit
olusturan unsurlarin ge¢mis ve gelecek zamanda neler oldugunun tespit edilmesi

gerekmektedir.

Niteliksel anlamda dayanikliliga sahip kisilerin is hayatindan veya normal yasamlarindan

kaynakl streslerinde fiziksel ya da mental rahatsizliklardan daha az etkilendigine vurgu
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yapilmaktadir. Dayanikli bireyleri belirleyen etkenlerden bazilari; bireyin yer aldig
mekana kars1 ilgi duymasi, gelisen olaylar1 denetimi altina alma istegi ve rekabet etme
arzusu i¢inde olmasidir. Ornegin, is bulamama sorunu kisi iizerinde olumsuz etki yaratsa
da, Kisinin hemen farkli is firsatlarin1 degerlendirmesi ve bu sorunu mesleki gelisimi

adina bir firsat olarak gorebilmesidir (Gtiler, 2009: 133).
1.4.3.4. Oz Yeterlilik

Bandura (1986) orgiitsel davranis diline 6z yeterlilik kavramini kazandiran kisidir ve ayni
zamanda bu kavram Sosyal Ogrenme Teorisi’nin en temel 6gelerinden birisidir. Bandura,
kisilerin karsilastig1 ya da karsilagsmasi olas1 her durum karsisinda sergiledigi tutumu 6z
yeterlilik seklinde ifade etmektedir. (Bandura, 1986: 391). Bandura tarafindan 06z
yeterlilik, kisinin sahsina yonelik olan isleri planlayabilmesine ve yiiriitebilmesine
yonelik fikirlerin biitiinii seklinde ifade edilmektedir (Akkoyunlu vd., 2005: 1). Farkl bir
ifadeye gore ise; kisinin sahsi yetencklerine olan glveni, bunlari en iyi bi¢imde
yonlendirmesi ve bir isi belirli bir plan dahilinde dogru bir bigimde tamamlama yetenegi
olarak agiklanmaktadir. Ayrica 6z yeterlilik, kisinin becerilerine ne derece hakim oldugu

ile ilgili degil, kendi becerilerine olan inanci ile ilgili bir durumdur (Ozkalp, 2009: 493).

Farkli bir yaklagim olarak, algilanan 6z yeterlilik kavraminda ise durum bireylerin
yasamlarinda etkili olan olaylar lizerinde farkli islevleri bulunan etkinliklerin belirli
performans c¢ercevesinde meydana gelen yetenekler hakkinda edindikleri inanclar
seklinde aciklanmaktadir. Oz yeterlilik kavrami bireylerin nasil hissedeceginden nasil

diisiinecegine kadar ¢ogu davranis1 sekillendirmektedir (Bandura, 1994).
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Oz yeterlilik seviyesi yiiksek olan ¢alisanlar1 digerlerinden ayiran 6zellikleri su sekilde

siralayabiliriz (Luthans vd., 2007b: 38):
e Buyik hedefler belirlemek,
e Gergeklestirilmesi zor gorevlerde isteyerek bulunmak,
e Micadeleden haz almak,
e Bireysel motivasyonlarini daima yiiksek tutabilmek,
e Problemlere kars1 ¢6ziim odakli yaklasabilmek.

Yuksek duzeyde yeterliligin, bireysel doyumu ve basariy: arttirdig ifade edilmektedir.
Yiiksek 6z yeterlilik inancina sahip kimseler, hedeflerine varmak adina daha emin
hamleler yapabilmekte ve hatta aldiklar yenilgilerden sonra bile 6z yeterliliklerini kisa
surede yeniden yiikseltebilmektedirler (Bandura, 1994: 71-78). Oz yeterliligin ise yeni
baslayacak olan adaylarin uyum siirecinde biiyiik etkisi oldugu goriilmiistiir. Ayrica yine
yapilan arastirmalar dogrultusunda, 6z yeterlilik kavraminin performans (zerinde

etkisinin ¢ok biiyiik oldugu tespit edilmistir (Ozkalp, 2009: 493).
1.4.4. Potansiyel Pozitif Orgiitsel Davrams Boyutlar

Pozitif orgiitsel davranis sartlarin1 kapsayan umut, iyimserlik, dayaniklilik ve 6z yeterlilik
unsurlari, davraniglarin olumlu ve gii¢lii yonlerini 6n plana ¢ikartici, ayn1 zamanda da
orgiitsel davranig temelinde nicel ve nitel veriler 1s181inda performans gelistirici olarak
yonlendirilebilir olmalidirlar (Luthans vd., 2007b: 12-15). Ayrica bu unsurlara ek olarak
birtakim pozitif kapasite temelli aday kavramlar zaman igerisinde yazina kazandirilmistir.
Bunlar; “yaraticilik, bilgelik, 6znel mutluluk/esenlik, akis, mizah, minnettarlik,
bagislayicilik, duygusal zeka, ruhanilik, otantiklik ve cesarettir’” (Luthans vd., 2007b:
149- 196).

Hem zihinsel hem de fiziksel agidan mutluluga ve sagliga kavusmak anlamina gelen 6znel
mutluluk/esenlik, ¢cogunlukla mutluluk kavrami ile yerlerinin degistirilmesine ragmen
6znel mutluluk/esenlik daha kapsamli bir anlam tagimaktadir. Diisiiniirler geleneksel bir

ifadeyle mutlulugun bir amag oldugunu savunmuslar ve daha ¢ok mutlu insanlar {izerine
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aragtirmalar yapmislardir. Farkli bir tanimda ise 6znel mutluluk/esenlik kisinin duygusal,
zihinsel ve sosyal agidan iyi olma durumunu ifade etmektedir (Luthans vd., 2007b: 158).
Akis, 6znel mutluluk/esenlik yaklasiminda oldugu gibi mutluluk ve yasanmisliklarla
dogrudan iliskilidir. Akis, kisinin siirdiirdiigii ise fazla konsantre olmas1 hatta ¢evresel
faktorlere kendini soyutlamasi durumudur. Akis esnasinda kisi siirdiirdiigii isi ¢ikarlar
dogrultusunda yapmaz, yaptig1 isten yeterince keyif alir. Fakat yapilan arastirmalarda
akisin daha c¢ok meslek hayatindan bagimsiz alanlarda gorildiigli yalnizca ¢ok az
calisanin mesai esnasinda akis haline gecebildigi ifade edilmektedir (Gller, 2008: 221).
Otantiklik yaklasiminda ise durum daha ¢ok igsel boyuttadir ve bu kavram, “kisiler
duygulari, diisiinceleri ve gergek kimlikleri ile tamamen bir ahenk i¢indedir” seklinde

tanimlanmaktadir (Luthans vd., 2007b: 192).

1.5.I1SE ADANMISLIK

Calismanin bu boliimiinde ise adanma kavraminin tanimina, iligkili oldugu diger
kavramlara, ise adanma kavramu ile ilgili farkli kuramlara, ise adanmanin boyutlarina, ise
adanma Uzerinde etkili olan faktorlere, ise adanmanin sonuglarina ve Onemine

deginilecektir.
1.5.1. ise Adanma Kavraminin Tanim

Ise adanmanin tanimlanmasiyla ilgili kaynaklarda bir goriis birligi yer almamaktadir. Ise
adanma; calisanlarin isine sadik, enerjik, isini benimsemis ve isiyle ilgili olumlu goriise
sahip olmasi seklinde ifade edilmektedir. Ise adanma, is ile ilgili pozitif goriislere sahip
olmak seklinde de kavramsallastirilmaktadir. Ise adanma, kalict ve kisisel bir olay
olmaktan cok, bir varliga, olaya, kisiye ya da tutuma bagimli kalmayan; siirekli
hissedilmekte olan duygusal/biligsel bir hali anlatmaktadir (Alarcon ve Edwards, 2010:
1). Bir diger acidan ise adanma, ¢alisanin igiyle ilgili pozitif goriisleri bulundurmasiyla
beraber; isini anlamli bulusu ve ileriye dair isi ile ilgili beklentilerinin olumlu olmasidir.
Ise adanma kavramnin kimi arastirmacilar tarafindan, ¢alisanlarin kuruma olan duygusal
bagi, kurumda bulunma istegi, kurumun verimli halinin artirilmasina dair rol Gtesi
hareketleri sergileyebilmesi gibi degisik taraflardan da ele alindigi goriiliir. Ayrica ise
adanmanin ilgi, bag, tutku, heves, kendini ise adama, emek ve enerji gibi anlamlar1 da

bulundurdugu belirtilir. Bu nedenle ise adanma, ¢alisma davranislar ile ilgili pozitif
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tecriibeyi ve olumlu duygulari anlatmaktadir. Calisanlarin kurumsal bagliliklar, isteki
calisma giicleri ve ruh sagliklar iistiinde 6nem arz etmesi sebebi ile ise adanma kavrami

lizerine yapilan ¢alismalarin sayisi giderek artmaktadir (Keser ve Yilmaz, 2009: 100).

Ise adanma, ¢alisanlarin islerini daha hevesli yerine getirerek kendilerini kuruma bagh
gormelerini ve hissetmelerini saglar. Tutkuyla hareket eden calisanlarin kurumsal
calismalara olan ilgisi daha igten olmakta ve bu c¢alisanlar kurumun ilerleyisine dair ist
diizey caba gostermektedirler. Ise adanan ¢alisanlar gorevlerini isteyerek yaptiklarindan,
ise yogunlasarak, genelde giiniin nasil gectiginin farkina varmazlar. Tamamiyla islerine
yogunlasan bu c¢alisanlar yapmalar1 gereken isleri normalden ¢ok daha iyi bir sekilde
yerine getirirler. Diger taraftan, ise adanan calisanlar islerini daha iyi benimseyerek,
yeteneklerini daha fazla kullanarak gii¢ gorevleri tistlenmek isterler. Bununla beraber, ise
adanan g¢alisanlar mutluluk, seving ve heveslilik gibi pozitif hisler besleyerek, basar1 ve
kariyer olanaklarina ¢abuk sahip olur; ise baglilik duygularini baska calisanlara da
asilarlar. 21. yiizyilin kuruluslarinin en 6nemli giicii sayilan insan kaynaginin verimliligi
bakimindan, ise adanmaya verilmekte olan 6énem gittik¢e artmakta ve isi adanma olumlu
kurumsal hareket yazininda sik sik iistiinde durulan konulardan biri olmaktadir (Burke
vd., 2009: 13).

1.5.2. Ise Adanmishk Kavram ve iliskili Oldugu Baz1 Kavramlar

Ise adanmislik kavraminin kesin olarak tanimlanmamasi is, ¢alisan ve kurumla ilgili tirlQ
kavramlarin birbirleri ile karigsmasina ve birbirlerinin yerine kullanilmasina yol
acmaktadir. Bu nedenle meslege adanmislik, ise adanmislik, is arkadaslarina adanmislik,
is doyumu, itaat ve sadakat gibi kavramlarla kurumsal adanmighik kavraminin

incelenmesi faydali olarak degerlendirilmektedir.
1.5.2.1. Meslege Adanmishk

Mesleki/meslege adanmislik, kiginin yetenek ve uzmanliginin meslek hayatinda olan
6nemini algilamasidir. Kuruma adanmisliktan ayri olarak meslege adanmiglik kisinin
belli bir kolda yetenek ve uzmanlik elde etmek adina yapmis oldugu faaliyetlerin
sonucunda mesleginin hayatindaki ehemmiyetini ve ne derece merkezi bir konumda yer

aldigmmi anlamasidir. Meslege adanmislik, ¢alismaya adanmisligin farkli bir bigimi
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seklinde goriiliir ve kisinin meslegini benimsemesi ve 6ziimsemesi seklinde tanimlanir.
Morrow’a gore mesleki adanmislik, kurulusa ya da ise karsi duyulan hissiyatlardan daha
giicliidiir. Meslek daha kiymetli oldugu i¢in birey meslegin ideolojisini igsel hale
getirmeye baglar. Meslege adanmighik ii¢ alt seviyede ele alinabilmektedir (Morrow,

1983):

1. Ise doniik genel tutum: Ise dair olan deger ve yargilar1 igermektedir. Kisi is ve
yasamini 0zdeslestirir. Mesleginin onun hayat1 olmasi seklinde yargilar kisi ile

bltun hale gelir.

2. Mesleki planlama diisiincesi: Kisi meslegiyle ilgili ilerisi adina planlamalar ve
yatirimlar yapar. Meslekleriyle ilgili ileriye doniik plan ve yatirimlara sahip olan

kisilerin daha ¢ok adanmislik sergiledikleri ileri siiriiliir.

3. Isin goreceli 6nemi: Tsle is harici ¢alismalarin arasinda olan segimlerin meydana
¢ikarilmasidir (Kisinin arkadaglarini tatmin etmese de veya esine begendirememis
olsa da kendi se¢imi olan iste calismaya devam etmesi gibi). Meslege adanmislik,
kisinin baglanmis oldugu mesleki statiide calisabilmek adma bulundurdugu

giidiiniin kuvveti olarak tanimlanmaktadir.

Marshall ve Wisting (1982)’e gore meslege adanmislik, kisinin yasaminin tiim
siireglerinde isine olan genel bagi olup isle ilgili calismalar1 hayatinda ne derece
planladigiyla ilgilidir. Meslege adanmislikla kurumsal adanmiglhiginin birbirlerinin aksi
olusu diislincesi bulunmaktadir. Bunun sebebi ise, meslege ve kuruma adanmisligin norm
ve degerler esasinda uyumsuz bir 6zellik gostermesidir. Genelde faydaci kuruluslara
adanmighgin, daha oncelerde bir ise bagh sekilde calisanlar adina daha gii¢ oldugu, bu
tarz calisan kisilerin mesleklerine adanmisliklarin 6rgiitlerine adanmislhiklarindan daha
kalic1 olduklar1 saptanmigtir. Fakat bu iki ¢esit adanmislhigin genelde zitlik igerisinde
bulunmalarinin gerekli olmadigr kimi ¢alismalar ile belirlenmistir. Thornton (1970)
calisanlarin Orgiitsel adanmighk ya da mesleki adanmisliktan en az birisini tercih
etmesinin mecburi olmadigin1 savunur. Ona kalirsa kurum igerisindeki meslek calisani,
kurumsal durumu meslegin belirli ilkeleri seklinde kabul ederek, bunu Ornekleri ile
beraber gdstermesi halinde 6rgiitiine ve meslegine adanma hissedebilmektedir (Ince ve

Gil, 2005).
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1.5.2.2. Orgiite Adanmishk

Ise adanmaya benzetilmekte olan bir baska kavram o&rgiite adanmushktir. Orgiite
adanmislik; birey i¢in iginin degeri ve 6nemi lizerine olan degerlerin igsel hale getirilmesi
ve kisinin kimligini ige bagli kilmakta olan ise dair hareket ve yaklasimlardir. Yapilmakta
olan isle yasamlarini1 6zdeslestirmis olan galisanlar incelenirse is Orgiitlerine fazlasiyla
adanma sergiledikleri gozlemlenmektedir. ise sarilma ve ise adanmanin yas, cinsiyet,
egitim durumu, medeni hal, orgiitteki pozisyon gibi bireysel niteliklerin ve kararlara
katilim, ise Ozendirme gibi is sartlarinin bir islevi oldugu; buna karsin kiiltiir ve
toplumsallasma etmeninin ise daha az etkisinin bulundugu &ne siiriilmektedir. ise adanma
konusunda gergeklestirilen arastirmalar sonucunda adanmayla ilgili nitelikler soyle ifade
edilmektedir (ince ve Giil, 2005):

¢ Kisinin kendisi hakkinda sahip oldugu imaj ile isi arasinda olan iligki,
¢ Kisinin isine sarilma seviyesi,

e Kisinin kendine vermis oldugu degerin algilanan performans seviyesinden

etkilenme dizeyi,
¢ Kisinin ruhsal a¢idan kendisini isi ile biitiinlestirme diizeyi.
1.5.2.3. Calisma Arkadaslarina Adanmishk

Orgiitsel adanmayla karistirilmakta olan ¢alisma ve is arkadaslarina adanmislik kisinin
caligmakta oldugu is yerinde yer alan farkli insanlarla 6zdeslesmesi ve farkli insanlara
kars1 baglilik hissetmesidir. Kisi kurulusta yer almaya basladiginda daha 6nceden orada
bulunan insanlar ona yardim ederler. Bu nedenle bireyin kurulusa kars1 olan tutumunda
kalic1 etkenler ortaya cikar. Tsui ve arkadaglar1 (1992) is arkadaslarina adanmayi
tanmimladiklarinda kisinin baska gruplara nazaran kendi grup iyeleri ile iliskide
olduklarini belirtmislerdir. Calisma arkadaslarina adanmanin kisisel ve kurumsal
sonuclar1 vardir. Kisisel olarak, bireyin kendisini ¢alisma grubuna dahil hissetmesi
calisma giiciinii olumlu etkiler. Is ile ilgisi olan sorunlarin ¢dziimlerinde de ¢alisma

arkadaslarina adanmanin miihim etkisi bulunmaktadir. Sosyal katilim dayanisma hissini
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cogaltarak kuvvetli bir orgiitsel adanmisligin meydana gelmesi ve gelisimi adina alt

yapiy1 hazirlamaktadir (Ince ve Giil, 2005).
1.5.3. Ise Adanma Kavramn ile ilgili Farkh Kuramlar

Ise adanma kavramindaki tanimlarin yapilmasi, dl¢iilmesi ve boyutlarinin saptanmasiyla
ilgili c¢alismalarin gittikce yayginlastigi goriilmektedir. Yapilan bu ¢alismalarda,
arastirmacilarin ise adanma kavraminin tek boyutlu olmadigini kabul ettikleri gorulir
fakat bu kavramin bilinen boyutlarina ve gecerli olan dlgiimiine iliskin goriis birligine
ulagsamadiklar1 belirtilir. Bu nedenle pozitif orgiitsel davranis konusunda, ise adanma
kavramiyla ilgili degisik tanimlar ortaya atilmakta ve ise adanma, kavramsal bakimdan
tiirli arastirmaci tarafindan degisik yonlerinden incelenmektedir. Bunlarin icerisinde en
yaygin ii¢ yaklasim; Kahn, Schaufeli ve Leiter ile Maslach tarafindan gelistirilenlerdir
(Rothbard ve Patil, 2011: 57). Asagida sirasiyla bu yaklasimlara deginilecektir.

Kahn’a Gire Ise Adanma: Ise adanma ilk defa 1990 senesinde Kahn tarafindan ampirik
bir inceleme ile ele alinmistir. Kahn incelemesinde ¢alisanlarin ise adanmalarina pozitif
ya da negatif etki eden sartlar1 gézlemleyerek, ise adanma konusunda bosluklarin var
oldugunu belirtmis ve isgorenlerin bazilarinin kendilerine verilmis olan gorevleri kolayca
yerine getirmeleri haricinde ekstra bir ¢aba sunmadiklarini sdylemistir. Ayrica bu
calismada ise adanan ¢alisanlarin kendisini anlatabildigini ve orgiitsel roliine tamamiyla
uyum sagladigini belirtmistir. Bununla beraber Kahn, ise adanma kavramini, ¢alisanlarin
is rollerine baglanmis olusu seklinde tanimlamaktadir. Ise adanmay1 genis dl¢iide kisinin
enerjisinin fiziksel, biligsel ve duygusal cabaya doniisiimii olarak anlatmaktadir. Baska
bir anlatimla iggorenlerin ise adanmalarmin fiziksel, duygusal ve bilissel Ogeler
vasitastyla saglanacagina dikkat ¢ekmektedir. Fiziksel bilesen, kisinin orgiitsel rollerini
yaparken enerjik olmasini; duygusal bilesen, kisinin isine, kuruma ve idarecilere karsi
duydugu pozitif ya da negatif tutumu; bilissel bilesen ise kisinin orgiitii yonetenlere ve

caligma sartlarina inanmasini karsilamaktadir (Kular vd., 2008: 3).

Kahn ise adanma iistiine yapmis oldugu arastirmada ise adanmanin basit bir olgu
olmadigimi vurgulamis, ¢alisanlarin is roliine adanmalarinin gergeklesmesi ve bunun
devamli olmasi adina gerekli olan sartlar1 incelemeye ¢alismistir. Kahn, ¢alisanlarin ise

adanmalar1 Ustiinde etkisi olan {i¢ psikolojik 6geden bahsetmistir. Bu 6geler anlamlilik,
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giiven ve uygunluk seklinde belirtilmistir. Anlamlilik, ¢alisanin kurulusta tstlendigi
rolleri yerine getirirken sarf ettigi caba karsiliginda yapmis oldugu isin degerini ifade eder
(Collins, 2009: 17). Diger bir taraftan g¢alisanlarin idealleriyle gergeklestirdigi isin
amagclarinin ortiismesidir. Giiven, isgdrenin uygun sartlarda calismasi ve kurulusta is
arkadaslariyla idarecisine besledigi duyguyu ifade eder. Giiven, genis dlgiide idarecilerin
tarzlarina ve kurumsal unsurlara baglidir. Uygunluk, calisanin kurumsal platformda
iistlenmis oldugu rolle bireysel degerlerinin uyusmasi durumudur. Kahn’in ise adanma
kavramiyla ilgili meydana ¢ikardigi bu kurama bakilirsa; calisanlarin ise adanmalari
istlinde isin nitelikleri ve is ile 6zdeslesmeleri 6nem tasir. Ayrica Kahn s6z konusu
calismasinda calisanlarin ise adanmasina yardimeci olan sartlar iistiinde durmus, ise
adanmalarm Onciillerini saptamak i¢in ¢alismistir. Kahn ise adanmanin ruhsal asamasi
istline genis bir c¢alisma yapmis ancak bu kavramin tanmim siireciyle ilgili goriis

belirtmemistir (Bal, 2008: 18).

Leiter ve Maslach’a Gore Ise Adanma: Ise adanma kavramina duyulan ilgi, tiikenmislik
istliinde calismakta olan arastirmacilarin dikkatini bu kavrama c¢evirmesi ile beraber
gittikge artis gostermistir. Bazi caligmalarda ise adanma, titkenmisligin tam tersi seklinde
ele alimmistir. Tiikkenme, ¢alisanlarin ise olan ilgi ve faydasinin azalma durumunu ifade
etmekteyken, ise adanma calisanlarin enerjik, isine bagh ve isiyle mesgul halde olmasini

ifade eder (Bezuidenhout ve Cilliers, 2010: 2).

Leiter ve Maslach, is ile ilgili negatif bir zihinsel asama seklinde tanimlanan
tikenmisligin, ise adanmanin tam tersi oldugunu sodyleyerek, isgorenlerin ise adanma
seviyesini tespit etme adimna tlikenmiglik seviyesinin Olglimiiniin yeterli olacagini
savunmustur. Ise adanmayi, tiilkenmisligin duygusal olarak tiikenme, duyarsiz hale gelme
ve etkin halin azalmasi gibi etkilerinin karsitlar1 olan enerji dolu olmak, ise baglilik ve
etkin olma seklinde nitelendirmislerdir. ise adanmanin enerji dolu olma boyutunun
duygusal tiikenisi, ise bagli olma boyutunun duyarsizlasmayi ve etkin halin azalmasi
boyutunun da etkin olmay1 tamamiyla karsiladigini sdylemislerdir (Bakker vd., 2008:
188). Bu durum degerlendirildiginde ¢alisanlarin tiikenme seviyelerini 6l¢limlemek adina
gelistirmis olduklar1 ¢ok boyutlu dlgekle ise adama seviyesinin de dlglimlenebilecegini
belirtmislerdir. Calisan tiikenme seviyesi yiiksek durumda ise ise adanma seviyesinin

diisiik, tilkenme seviyesi diislikse ise adanma seviyesinin yiiksek oldugunu ifade
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etmislerdir. Bu kurama itiraz eden Schaufeli, tiikenmislik ve ise adanmanin kavram
olarak birbirleriyle iliskisinin bulundugunu ancak iki kavramin ayni Olgekle
Olclimlenmesinin ihtimal dahilinde olmadigimi sdylemistir. Ayrica Schaufeli, diisiik
tiikenme seviyesine sahip ¢alisanin kimi zaman ise adanma seviyesinin yiiksek
olmayacagini, ayn1 durumda yiiksek tiikenme seviyesine sahip ¢alisanin da ise adanma

seviyesinin diislik olmayabilecegini ifade etmistir (Simpson, 2009: 51).

Schaufeli ve Arkadaslarina Gére Ise Adanma: Schaufeli ve arkadaslari ise adanmayi,
Leiter ve Maslach’a nazaran degisik yonden ele almakta ve tiikkenmislikten bagimsiz bir
halde tanimlamaktadirlar. Bu arastirmacilar tilkkenmisligi ¢alisan huzurunun olumsuz
tarafi, ise adanmayi ise olumlu tarafi olarak gérmektedir. Bu kapsamda arastirmacilar,
tilkenmislik ve ise adanmanin zit kavramlar oldugunu sdylemis, ancak ve ancak degisik
Olcekler ile dl¢iimlenebileceklerini belirtmislerdir. Diger yandan Schaufeli ve arkadaslar
ise adanmaya, pozitif psikoloji kavrami ile yaklasir. Pozitif psikolojinin ileri slirmiis
oldugu psikolojik iyilik, iyimserlik, mutluluk ve dayaniklilik tarzi 6gelerden yola ¢ikip
ise adanmay1 kisin isine olan iyimser ve isin kiymetli oldugu seklinde bir zihin yapisini
bulundurmak olarak ifade etmektedir. Bagka bir ifadeyle Schaufeli ve arkadaslari, ise
adanmayi; calisanin enerjik, isine baglilik duyan ve kendisini ise vermis pozitif bir ruh

halini bulundurmasi seklinde tanimlamaktadir (Bezuidenhout ve Cilliers, 2010: 2).

1.5.4. ise Adanmanin Boyutlari

Isgdrenin enerjik, isine sadik ve kendisini ise adamus pozitif ruh halinde olmas: seklinde

tanimlanan ise adanmanin boyutlarini su sekilde siralayabiliriz;
¢ Kisinin isine olan pozitif tutumlari
e Enerjik olma durumu
e Bu enerjik hali isi i¢in kullanma talebi
e Zor sartlara dayanabilme
e Yapilan igse adapte olabilme

e Zamanin igyerinde daha hizli ilerledigini diisiinme



33

e Yapilan isten ayrilmay1 istememe
e ise kars ilgili olma
e Isiile gurur duyma

e Yiksek seviyede sorumluluk edinebilme gibi duygulara sahip olmasi ve roliinii

enerjik bir halde yaparak isiyle biitiin hale gelmesi.

Ise adanma; isgdrenin isine emek vermesi, ¢aba gostermesi, enerji dolu olmasi, isine
anlam ylikleyerek ve dnemini kavrayarak baglanmasi, her seyi ile isine adapte olmasi gibi
boyutlar1 igerir (Shirom, 2010: 70). Asagida bu boyutlarla ilgili agiklamalarda

bulunulacaktir.

Enerjik Olma: Kisinin ¢alisma hayatinda yiiksek fiziksel performans, duygusal enerji ve
biligsel canliligi bulundurmast enerjik olma durumudur, Fiziksel performans, kisinin
sorumluluklarin1 yerine getirirken bulundurdugu enerjiyi; duygusal enerji, kisinin
kapasitesinin tamamini is adina kullanabilmesini ifade etmekte; bilissel canlilik ise
bireyin zihinsel agidan kendisini zinde hissetmesi anlamina gelmektedir. Kisinin karsisina
cikan engellerin karsisinda ding bir sekilde isi adina ¢aba harcamasi enerjik olmadir.
Diger bir ifadeyle enerjik olma kisinin kendi istegiyle isine gelmesi ve beklenilenin
istiinde bir c¢aba harcamast seklinde tanimlanabilir. Canlilik/dinglik seklinde
isimlendirilmis bu boyut, kisinin gorilis ve hareketlerini genisleterek destekleyen pozitif
bir haldir. Kaynaklarda iggérenlerin enerjik bir halde olmalarnin faydalarinin; esnek ve
yaratict diistinmeleri agisindan gelismeleri, performanslarinda artis olmasi, etkili karar
alabilmeleri, prososyal davranmalar1 seklinde oldugu goriiliir. Kisisel yap1 ve orgiitiin
kosullar1 isgdrenlerin kurumdaki enerjik hallerini etkilemektedir. Isgrenlerin, giinden
giine degisen ruhsal durumlarindan veya gorev yaptiklari orgiitiin ¢aligma kosullarindan
etkilenmeleri, enerji diizeylerinin artmasina veya azalmasina neden olmaktadir.
Isgorenlerin enerjik olusu motivasyon seviyelerine gore degisebilen bir durum olarak
goriilmektedir. Isgdrenin motivasyon seviyesi fazladan galigabilmesini ve bireysel
enerjisini sahip oldugu roller arasinda paylastirabilmesini etkiler. Bu nedenle enerjik
olma, isgbrenlerin motivasyon ag¢isindan iyi durumda olmalarinin 6nciisii olarak énemli

bir rol oynar (Shirom, 2010: 70).
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Enerjik olma boyutu, isgdrenleri islerine yiiksek seviyede motive olmasi ve karsi karsiya
kalinan problemleri yilmadan asmalar1 konusunda tesvik eder. Bununla beraber kisinin
enerjisini, isi adina sarf etmesini etkileyerek, kuruluslarda ise adanma siirecinin meydana

gelmesinde belirleyici durumdadir.

Ise Baghlik: ise baglilik, giiclii bir psikolojik durumdur. Kisinin isi adina hevesli olmas,
isine anlam yiiklemesi ve deger vermesi ile yaptig1 isten gurur duymasini igermektedir.
Ise baglilik, is ile 6zdeslesmek demektir. ise baglilik, isgdrenin isini dnemli gdrmesine ve
bu isten haz duymasina katki saglar ve daha fazla sorumluluk alma istegi uyandirir. Bagka
bir ifadeyle ise baglilik, kisinin isine etkin olarak katilabilmesi ve igini hayatinin merkezi
seklinde degerlendirebilmesi iizerinde etkilidir. Ise baglilik kavraminm kurumlar i¢in
Onem tasimasinin nedeni c¢alisanlarin performanslarini, kuruma olan bagliliklarini, isten
ayrilmalarmi ve is icin gdstermis olduklari ¢abayi etkilemesidir. ise baglilik diizeyi
yiiksek olan iggorenler kurumsal verimliligin artisinda 6nemli bir rol iistlenir. Dolayistyla
orgiitler ¢alisanlarin ise bagliliginin olugsmasini saglamak amaci ile insan kaynaklar
politikalart uygulamalidir. Ciinkii ise bagliligin olusmasi ¢alisanlarin se¢imi agamasinda
birey-is uyumunun saglanmasiyla baslar. Kisilerin sahip olduklar1 yetkinlikler, bireysel
ve psikolojik nitelikler ise bagliligin tizerinde etkilidir. Bu nedenle kisilerin kendilerine
uygun pozisyonlarda gorev almalari, ise alma asamasinda bu 6zelliklerinin saptanmasi
ise baglihgin olusmasinda kolaylik saglar. Ise baghlik boyutu, ise adanma kavramiyla
karistirilabilmektedir. Ancak ise adanma, kisinin degerleriyle isin uyumunu ya da kendi
degerlerine bakarak isinin énemli oldugunu igsellestirmesi seklinde tanimlanir. Ise
adanma, ise bagliliktan ¢ok isgérenin isinin onemini i¢sellestirmesine odaklanmaktadir.
Ise bagllik ise kisinin isi adina hevesli ve tutku dolu olmasini igeren olan bir kavramdir

(Shirom, 2010: 72).

Kendini Ise Verme: Kendini ise verme, kisinin iyi diisiinebilen bir zihni bulundurmasi,
isinden doyum saglamasi, zamanin nasil ilerlediginin farkina varmamasi ve isine
yogunlagmast anlamina gelmektedir. Bagka bir ifadeyle kendini isine verme, kisinin
gorevlerini yerine getirirken is siireclerine odaklanmasi halidir. Ayrica kendini ise verme,
isgbérenin motive oldugunu gostermektedir (Shirom, 2010: 73). Kendini isine veren

calisanlar kendi istekleri dogrultusunda is siireglerinin biitiinlinde gorev almakta,
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isteyerek ve mutlu bir sekilde rollerini yerine getirmekte, konsantrasyonlarini bozan

unsurlar1 engellemeye ¢alisarak odaklarin1 korumaktadirlar.
1.5.5. Ise Adanmanin Saglanmasmda Etkili Olan Unsurlar

Cesitli  kaynaklarda bulunan incelemelerde, isgorenlerin ise adanmalarinin
gerceklestirilmesinde kurumsal etmenler ile isgorenlerin sahip olduklart kisisel
niteliklerin etkin oldugu kabul edilir. Bu kapsamda ise adanmanin gergeklestirilmesinde

etkili olan unsurlar drgutsel faktorler ve bireysel faktorler olarak iki grupta incelenir.
1.5.5.1. Orgutsel Faktorler

Orgutsel faktorler, calisanlarin gelisimine destek olan ve &rgiitsel hedeflerin yerine
getirilmesini saglayan unsurlardir. Isgdrenlere idarecileri ya da ¢alisma arkadaslari
tarafindan saglanan sosyal destek, yapilan isin nitelikleri, kurumsal etmenler, bireysel
gelisim olanaklari, personel giiclendirme ve liderlik kaynaklarda ise adanmanin
gerceklesmesini etkileyen oOrgiitsel faktorlerdir. Bununla beraber calisanlara sunulan
gelisme firsatlar1 ve kurumun iicret 6diil metotlar1 da ise adanmada etkin olan Grgiitsel
unsurlardir. Orgiit icinde kariyerini gelistirmek adma firsat bulabilecegine dair inanci
olan ve gittikce daha fazla ticret alacagini diisiinen iggorenler islerine daha rahat ve kolay

adanabilir.

Orgiitsel faktorlerin, i¢sel ve digsal sekilde motive aract olarak rol iistlendigi ve
calisanlarin ise adanmalarinin gergeklesmesinde etkili bir unsur oldugu kabul goriir.
Orgutsel faktorler igsel motive araci olarak degerlendirildiginde, ¢alisanlarin gelismeleri

ve ogrenmeleri bazi etkenlerle oldukga ilgilidir. Bu etkenler agagida siralanmustir:
e Sosyal destek
e Isin nitelikleri
e Bireysel gelisim olanaklari
e Personel guglendirme

e Liderlik
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Diger acgidan digsal motive araci olarak orglitsel faktorler, degisebilen ¢alisma sartlarinda
calisanlarin iistlendikleri sorumluluklar1 yerine getirmeleri adina gerekli olan g¢abay1

gostermelerine neden olur (Alarcon, 2009: 21).
1.5.5.2. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler, calisanlarin bireysel ozelliklerinden kaynaklanir ve kurumsal
caligmalar1 basarabilmelerine yardimci olur. Bireysel faktorler, ¢alisanlarin ¢evrelerini
etkili bir sekilde kontrol etme ve etkileyebilme yeteneklerini ortaya koyar. Bu faktorler
bireysel ozellikler, 6z yeterlilik, 6z saygi ve iyimserlik seklinde ele alinir. Bireysel
faktorler calisanlarin  Orgiitte kariyer basarisint yakalamalarint  saglarken ise

adanmalarmin iizerinde de pozitif ve 6nemli bir etki saglar.
1.5.6. Ise Adanmanin Sonuglar ve Orgiitler i¢in Onemi

Ise adanan ¢alisanlar ding bir sekilde gorevlerini gerceklestiren, kendilerini islerine
adayan ve isini tamamiyla yerine getiren kisilerdir. Baska bir ifadeyle pozitif orgiitsel
davraniglardan biri olarak kabul géren ise adanma, ¢alisanin isine kars1 istekli ve hevesli
olusunu ifade eden pozitif bir durumdur. Bu durum yalnizca ¢alisanin sorumlulugunda
degildir. Hizla ve siirekli olarak degisen, rekabetin oncelikli oldugu ¢alisma sartlarinda,
ise adanmanin saglanmasinda kuruluslart 6nemli gorevler beklemektedir. Ciinkii ise
adanma, calisanlarin isine pozitif yaklagsmasi, beklenilenin iistiinde performans
saglamasi, kurumla 6zdeslesmesi ve kuruma pozitif katki saglamasi gibi pek ¢ok sonug
meydana getirir. Kuruluslarin bulunduklar1 zamana ayak uydurmalar1 ve rekabet
kosullarinda etkili bir sekilde yer alabilmeleri i¢in yalnizca istiin Ozelliklerdeki
calisanlar1 bulundurmalari yeterli degildir. Ustiin nitelikli calisanlarin biitiin yeteneklerini
kullanabilmeleri i¢in gereken olanaklarin saglanmasi ve ise adanmalarinin

gerceklestirilmesi gerekir (Bakker ve Demerouti, 2008: 211).

Ise adanma, kisisel ve kurumsal seviyede tiirlii olumlu sonuglarin dogmasina yarayan bir
durumdur. Kisisel olarak degerlendirildiginde, ise adanma calisanlarda ise olan heves,
baglilik, kendini ise verme gibi pozitif duygular yaratmaktadir. Bu pozitif duygular,
calisanin is kalitesine, isi yaparken gosterdigi 6zene, yeteneklerini ve yaraticiligini

kullanmasina etki ederek, kurumsal sonuglara da yansimasina neden olmaktadir. Ise
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adanmanin iggoérenler iistiinde olusturdugu kisisel sonuglar dolayli yoldan kurumsal
sonuclar1 da etkiler. Kaynaklarda ise adanmanin yarattigi kisisel ve kurumsal sonuglarin
olumlu oldugu konusunda goriis birligi bulunmaktadir. Bu dogrultuda ise adanmanin
sonuglart Sekil 1°de 6zetlenmeye c¢alisilarak, olusturdugu olumlu sonuglar alt basliklar

altinda ele alinmstir:

Sekil 1: Ise Adanmanin Sonuglar

Olumlu Duygular

Psikolojik Iyilik

Is Doyumu
Ise Adanma

> | Orgiitsel Baglilik

Proaktif Davraniglar

Kaynak: Bakker ve Demerouti, 2008: 218

Olumlu duygular: Ise adanan calisanlar kurumsal calismalarda daha hassas, is
arkadaslarma kars1 daha samimi ve yardimci olan kisilerdir. Ise adanan calisanlar
bulundurduklari bu nitelikler nedeni ile genelde mutluluk, 1yimserlik ve yardimseverlik
gibi pozitif duygular beslerler. Pozitif duygular besleyen calisanlarin islerine adanarak
kurumsal verimin artiginda énemli rol {istlenecekleri belirtilir. Bununla beraber pozitif
duygularin calisanlar1 yeni veriler edinmeye yonlendirerek kisisel gelisimlerine olanak

yaratacagi soylenmektedir (Bakker ve Demerouti, 2008: 216).

Is Doyumu: Ise adanan calisanlarin motive olmalar, isleri ile ilgili sorumluluk almalari,
islerine ve Orgiitlerine bagli olmalari beklenir. Ise adanan ¢alisanlarm doyum saglamalars,
islerine ve oOrgiitlerine olan olumlu duygularinin ortaya ¢ikmasini kolaylastirir. Bu
nedenle ise adanan ¢alisanlarin isinden ve orgiitinden doyum saglamalar1 beklenilen bir
durumdur (Alarcon, 2009: 23).
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Orgiitsel Baghlik: Mevcut arastirmalarda orgiitsel baglilik ile ise adanma kavramlarmin
birbiri ile iliskili oldugu ileri siiriilmektedir. Bununla birlikte orgiitsel baglhiligin ise
adanmanin belirleyicisi veya sonucu olabilecegi belirtilmektedir. Calistigi kurumdan
gurur duyan ve kendisini Orgiitiine ait hisseden isgorenler orgiitsel baglilik duyarak ise
adanabilirler. Diger taraftan isini istekli bir sekilde, {istiin bir ¢aba gostererek yerine
getiren iggorenler, orgiitlerine kars1 baglilik duyabilirler (Roberts ve Davenport, 2002:
21).

Proaktif Davramislar: Ise adanan ¢alisanlar psikolojik ve ruhsal olarak kendilerini daha
iyi hissederler, bu nedenle kurumsal ¢alismalarda girisimci ve kendilerini gelistirmeye
yonelik proaktif tutumlarda bulunurlar. Proaktif tutumlar, isine bagli ¢alisanlar tarafinca
sergilenir. Proaktif tutum ise adanmanin bir baska sonucu olarak belirtilmektedir (Bakker

ve Demerouti, 2009: 221).

Orgiitsel Vatandashk Davramisi: Yazinda ise adanmayla orgiitsel vatandaslik arasinda
pozitif bir baglanti oldugundan bahsedilmektedir. Ise adanan calisanlar kendilerine
verilen roller icin ¢abalayan ve islerini hevesle yapan kisilerdir. Dolayisiyla besledikleri
bu duygular sayesinde, ise adanan calisanlar kendi rolleri haricinde istege bagl tutumlar
sergileyebilmektedirler. Bununla birlikte kimi zaman isgorenlerin islerine adandiklarini

sergiledikleri bu rol 6tesi tutumlar ile gosterdikleri soylenmektedir (Rich, 2006: 53-54).

Islerine adanan kisilerin kendilerini psikolojik olarak iyi hissetmeleri, pozitif duygular
barindirmalari, bireysel ve kariyer gelisimlerine dair proaktif tutumlar sergilemeleri ise
adanmanim sonuglarindandir. ise adanma kisisel agidan isgorenlere yarar saglayan bir
olaydir. Bunun yani sira ise adanma, kuruluslar tarafindan beklenilen ve istenilen pek ¢cok
olumlu sonuca da katki saglamaktadir. Ise adanma, ¢alisanlarm islerinden doyum
saglamasi, orgiitsel bagliliklari, is performanslari, proaktif tutum saglamalar1 ve orgiitsel
vatandaslik davraniglarini gostermeleri gibi ciktilara etki etmesi nedeniyle kuruluslar
tarafindan oldukg¢a biiyiilk onem tasiyan bir unsurdur. Bu kapsamda kuruluslar ise

adanmanin saglanmasi i¢in etkili olan sartlar1 saglamalidir.

Orgiitler insan kaynaginin rekabet sartlarinda dne gegilmesinde ve kurumsal verimliligin
saglanabilmesinde temel 6ge oldugunun bilincindedir. Ekonomik sartlarda bu rekabet

ortaminda fark yaratacak ana unsur insan kaynaklar1 olarak goriilmektedir. Bu nedenle
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insan kaynaklarinin gelistirilmesi adina gerceklestirilen yatirimlar gittikge cogalmaktadir.
Bu kapsamda ise adanmanin ger¢eklesmesi kuruluslar i¢in olduk¢a dnemli bir durumdur.
Ise adanma, istihdam iliskileri esasinda bulunan ve kuruluslarin basarry1 yakalamalar
adma oldukca biiyiik bir 5neme sahip olan pozitif bir davramstir. Ise adanma, ¢alisanlar
roliinii yerine getirirken onlar1 yonlendiren hem bireysel hem de orgiitiin basarisina

katkida bulunan bir unsurdur (Kmiec, 2010: 26).

Yazindaki arastirmalarda ise adanan c¢alisanlarin daha ¢ok verim sagladigl,
sorumluluklarini yerine getirdikleri ve etik tutumlar sergiledikleri belirtilmektedir.
Bununla beraber, ise adanan iggérenlerin kurumsal gelisim ve kalitenin artmasina dair
daha c¢cok c¢aba gosterdikleri ve kurulusta daha uzun siire istihdam edilebildigi
sOylenmektedir. Bu nedenle kurumlar is giicii devir oranini diisiirmek ve kurumun
verimliligini artirmak adina isgorenlerin ise adanmalarim1 gerceklestirecek en iyi
prosediirleri uygulama mecburiyetini hissederler. Isgorenlerin islerini sahiplenip
benimseyebilmeleri ve islerinden gurur duyup motive olmus bir sekilde ¢alisabilmeleri

acisindan ise adanma biiyiik 6nem tasir (Erim, 2009: 146).

Isgorenlerin is arkadaslari ile sorumluluklar1 paylasip, kurumsal basari adina caba
sergilemelerini yine ise adanma saglamaktadir. Bu nedenle ise adanan calisanlar,
kurumsal verimligin ve miisteri tatmininin artis gostermesi, 1ggiicli devir oraninin diismesi
gibi kurulus adma faydali sonuglarin edinilmesine katkida bulunmaktadir. Bununla
birlikte, ise adanma isgorenlerin gorevlerini isteyerek yapmalari nedeni ile yaratic
yonlerini ve yeteneklerinin tamamini etkili bir sekilde sergilemelerine de olanak saglar.
Ise adanan isgdrenler yaraticilik ve yeteneklerini sinirsiz olarak kullandiklarindan
kurumsal performansin artmasi adma gerekli olan c¢abayr sergileyecekleri
diistiniilmektedir. Buna ilaveten ise adanmis isgorenler islerine dair pozitif duygular
beslediklerinden gorevlerini enerji dolu ve hevesli bir sekilde yerine getirirler (Koyuncu
vd., 2006: 299).

Ise adanma biiyiik bir dneme sahip oldugu igin ¢alisma hayatinda &rgiitler, isgdrenlerin
ise adanabilmesi i¢in gereken sartlar1 saglama ¢abasindadir. Bu nedenle de kuruluslar
insan kaynaklar1 politikalarina daha ¢ok O6nem ve Ozen goOstermeye baslamislardir.

Orgiitlerin insan kaynaklar1 politikalarinda; ¢alisanlarin cezbedilmesinde, orgiit i¢inde
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kalmalarinda ve onlarin motivasyonlarinin saglanmasinda ise adanmanin biiyiik 0nem
tasidig1 bilinmektedir. Insan kaynaklar1 politikalar1 icerisinde, isgdrenlere bilgi ve
yeteneklerini gelistirmelerine dair egitim olanaklari, kariyer gelisimlerine dair uygulanan
faaliyetler ise adanmanin gerceklesmesinde etkilidir. Bununla birlikte kisilerin
ozelliklerine uygun gorev ve rollerin atanmasi, kisi-Orgilit uyumunun saglanabilmesi,
performanslarin etkili bir sekilde degerlendirmeye alinarak geri bildirimin yapilmasi ve
ucret-odiil politikalarinin adil bir bigcimde gercgeklestirilmesinin de ise adanmanin
olusmasi ve artirilmasinda biiyilk 6nem barindirdig1 séylenmektedir. Bu politikalarin
gerceklestirilmesinde kurulusun {ist idaresinin ilgi ve desteginin bulunmasi ve
yoneticilerin 6nemli roller iistlenmeleri gerekir. Giiniimiizde ise adanmanin kisilerin
kurulus icinde beklentilerine uygun rol ve gorevler almalari, bekledikleri iicrete sahip
olabilmeleri, bireysel gelisim ve kariyer olanaklarini edinebilmeleri, kurulusa ve is
arkadaslarina giivenmeleri, bulunduklar1 ortamin fiziki ve psikolojik sagligi acisindan
uygun olmasiyla gerceklesebilecegi diisiiniilmektedir. Bu nedenle kuruluslarin ise
adanmanin gerceklesmesi ve isgorenlerin ise adanma diizeyinin artmasi adina
belirtilmekte olan unsurlar1 saglayabilmeleri gerekir. Bir baska ifadeyle isgorenlerin ise
adanmalarinda, kurulusun tist yonetim kademesine ve iggorenlerle karsilikli iligkileri olan

yoneticilerine oldukga biiyiik gorevler diismektedir (Koyuncu vd., 2006: 300).

Ust yonetimin, galisanlarm yaratict yonlerini, proaktif davramslarmi ve bireysel
gelisimlerini destekleyen ve ilgi gosteren bir 6rgiit kiiltiirli meydana getirerek, ise adanma
siirecine katkida bulunacagi sodylenebilir. Calisanlarin duygu ve gorislerini ifade
edebilmelerine olanak veren ve onlarin diisiincelerine 6nem veren bir yonetim anlayisinin
bulunmasi da ise adanmanin saglanmasi ve artirilmasini kolaylastirir. Bir baska ag¢idan
calisanlarla direkt olarak iligki icerisinde olan yoneticilerse, iggorenlerin kurulus i¢cindeki
kariyer firsatlarin1 fark edip elde edebilme konusunda yardimci olurlar. Yoneticiler,
performans geri bildirimiyle isgdrenleri is performanslarina dair bilgilendirerek motive
olmalarin1 saglayabilirler. Buna gore ise adanma, isgiiciiniin kapasitesinden, bilgi ve
yeteneklerinden en iyi bicimde faydalanabilmesi ve kurumsal verimliliginin
saglanabilmesi bakimindan 6nem tasir. Ciinkii ¢alisma hayatindaki mevcut dinamik
kosullar, isgorenlerin yer aldigr kurulusta sahip oldugu nitelikleri tam anlamiyla
kullanabilmelerini, islerini i¢sel bir istekle ve hevesle yapmalarini ve devaml isleri ile

mesgul olmalarini gerektirir.
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1.6.iISYERI ARKADASLIGI

Calismanin bu boliimiinde isyeri arkadasliginin tanimina, isyerinde arkadasligin
gelisimini etkileyen faktorlere, isyeri arkadasliklarinin islevlerine, olumlu ve olumsuz

sonuclarina yer verilecektir.
1.6.1. Isyeri Arkadashg Tanim

Arkadas ortaminin gelistirildigi en 6nemli yerlerden birisi isyerleridir. Pek ¢ok insan
vaktinin ¢ogunu isyerlerinde gecirmekte oldugundan is hayati ve sosyal hayatin
harmanlanmas1 oldukg¢a olagandir. Ayni isyerinde ¢alisan insanlarin birbirleri ile sik sik
etkilesime gegmesi ve yas, tutum, goriis, 6grenim gibi bir¢ok benzerligi bulundugu i¢in

arkadasliklarin meydana gelmesi muhtemeldir (Lee, 2005).

Berman ve arkadaslari (2002), isyerlerinde meydana gelen arkadasliklari "ayni is
yerindeki bireylerin arasinda olusan karsilikli bag, giiven, ortak deger ve ilgi alanlarini
kapsayan, tanidikliktan ote fakat romantizm barindirmayan iligkiler” seklinde
tanimlamaktadir. Bu sekilde isyerlerinde olusan arkadasliklar, agik olma, resmi olmama
ve kapsayict olma seklinde genel niteliklerle karakterize edilebilir. Bu arkadasliklar
resmi ya da gayriresmi olarak siniflandirirsak gayriresmi iligkilerin igerisine koyabiliriz.
Gayriresmi iliskiler kategorisinde bulunmasma ragmen siki arkadasliklarin pek ¢ogu
isyerinde olan resmi iligkilerden meydana gelmistir ve biiylik ¢ogunluk bu iliskileri
kurumsal ortamlarda da devam ettirmistir (Morrison, 2004). Sias (2009), bu tiir isyeri
iligkilerini "kisilerin rollerini yerine getirirken kurmus olduklar1 amir-memur/ast-lst
iligkileri, akran-meslektas iliskileri, isyeri dostluklari, romantik iligkiler, alici-miisteri
iligkileri gibi kisiler arasi iliskilerin biitliinii” seklinde tanimlamaktadir. Bu nedenle isyeri
iliskilerinin icerisine isyeri arkadasliklar1 da girmektedir. Isyeri arkadashgim diger isyeri
iliskilerinden ayiran belirli nitelikler vardir. Bunlardan basta geleni goniilliiliiktiir. Isyeri
arkadagliklari, kisilerin kendi istegi ile meydana gelir. Arkadaslik kisilere dayatilmaz,
istege baglidir. Bu arkadasligin goniilliiliige bagli olusu onu ast-Ust veya akran-meslektas
iligkisi gibi igyerinde olusan diger iligkilerden ayirir. Birey ydneticisini, ast ve lstlerini

secemez fakat kiminle arkadaslik kurabilecegini secebilir (Sias ve Cahill, 1998).
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Isyerinde kurulan arkadashigi digerlerinden ayiran bir diger oOzellik ise kisisel
odaklanmadir. Arkadasligi meydana getiren kisiler, birbirleri ile is yerinde bulunduklari
konum igin degil, bulundurduklari bireysel dzellikler sebebi ile iletisime gegerler. Isyeri
arkadasligi bulunan kisiler hiyerarsik acidan farkli konumlarda yer alsalar bile
arkadasliklar1 iizerinden birbirleriyle iletisim kurarken esit seviyede bulusurlar. Isyeri
arkadaslhiginda olusan duygusal bagin dogasi romantik iligkilerde ortaya ¢ikan
duygusalliktan farklidir. Bu arkadaglar birbirlerine karsi pozitif ve sevecen duygular
beslese de romantik bir iliskide meydana gelen sahiplenme ve cinsel yonelim ortaya
¢ikmaz. Romantik iligkilerdeki bu nitelikler arkadaslik iliskilerinde bulunmaz. Romantik
iliski yasayan insanlarin beraberlik arzusu birbirlerine kars1 besledikleri tutku ve 6zlem
nedeniyle cinsel birliktelige doniismekteyken, arkadaslarda ortaya c¢ikan fiziksel
beraberlik istegi psikolojik nedenlere baghdir. Isyeri arkadasliklarmi diger iliskilerden
ayirmakta olan bir diger o6zellikse gelisimlerinin dogasidir. Romantik veya rehberlik
iligkilerin gelismeleri belli olgulara dayanmaktayken arkadaslik iligkileri yavas yavas ve

kendiliginden olusur (Helm, 2013).
1.6.2. Orgiitsel Ortamda Arkadashk iliskilerinin Gelisimi

Orgiitlerde arkadaslik iliskilerinin gelismesi, kendi i¢inde énem barindiran birbirinden
farkli birgok Onciiliin yer almakta oldugu, arkasinda oldukc¢a uzun zengin bir hikaye
bulunan bir yap1 sunmaktadir. Sosyal psikologlarin yaptigi arastirmalar, sosyal aglar
icerisinde olan gelisime dayanan iliskilerin, bireyin kendisini veya kisiligini gelistirdigine
dair bulgular1 bu tarz gelisime bagh iligkilerin yazinina kuramsal gii¢c kazandirmaktadir.
Levinson vd. (1978) bireylerin kisisel basarilarii ve gelisimlerini saglamalarinda
iligkilerinin 6neminden bahsetmektedir. Rehberlik iligkileri, ¢alisan-patron iligkisi veya
ast-iist 1ligkisi gibi zengin bir igerigi barindiran ¢alisanlarinin giinliik ve is hayatlarini
desteklemek ve cesaretlendirmek gibi 6zellikleri bulunduran isyeri arkadaslik iliskilerinin
gelisimini vurgulayabilen ¢aligmalara gereksinim duyulmaktadir (Kram ve Isabella,
1985: 111).

Isyerinde kurulan arkadasliklar drgiitiin ve calisanlarin refahlarini oldukca etkiler. Isyeri
arkadasliklarinin sadece isyerlerinde smirli kalmayan is yerlerinin de Otesine gegen
dostane iligkiler oldugu daha 6nceden belirtilmistir. Bireysel ve baglamsal etmenlerin

yakin dostluklarin gelisimini etkileyebilecegi goriilmektedir. Bireysel etmenler, arkadas
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olan kisilerin neden oldugu etkiler olarak ifade edilmektedir. Pek c¢ok arastirmact
tutumlarin, degerlerin, ortak ilgi alanlarinin ve kisiligin arkadasliklarin olusumundaki
etkisini savunmustur. Arkadasliklarin gelistikleri yerdeki baglamlardan kaynaklanan
etkiler baglamsal etmenlerdir. Bu etkiler arkadasliklarin gelisimindeki fiziki yakinlik,
saglik problemleri veya evlilik sorunlar1 olabilmektedir. Asagidaki kisimda s6z konusu

bireysel ve baglamsal etmenler detayl bir sekilde anlatilmistir (Sias ve Cahill, 1998).
1.6.2.1. isyerinde Arkadashgin Gelisimini Etkileyen Bireysel Faktorler

Isyerinde arkadasliklarin gelisimine etki eden bireysel faktdrler arasinda belki de en
onemlisi, bireyler arasi ¢ekim kuramlariyla ilgili ¢alismalarda ortaya ¢ikan esas
faktorlerden birisi olan benzerliktir (Sias ve Cahill, 1998: 277).

Arkadasliklarin meydana gelmesinde kisiler arasinda gerceklesen ¢ekimin 6n sartlardan
olusu benzerligin arkadaslik tstiindeki etkilerinin yaygin oldugunu gdstermektedir.
Insanlarin kendilerine benzeyen insanlar1 sevme yoniinde kuvvetli bir yonelimi vardir ve
bu durum arkadaslik ya da evlenmelerde bile goriilmektedir. Hatta toplumlar genellikle
bunun dogrulugunu varsayar. Benzerligin etkileri en net olarak ortak kiiltiirel ve
demografik o6zellikleri, tutum ve davraniglari, ilgileri ve geg¢misleri paylasmakta olan
bireylerde goriiliir. Ornegin Fransizlar Fransizlar, Tiirkler Tiirkleri severler; yashlar
yaslilari, ¢ocuklar ¢ocuklar1 severler. Belki de bireysel 6zellikler haricinde neredeyse her
boyutta birbirlerine benzeyen insanlar birbirlerini daha ¢ok sevme yonelimindedirler
(Freedman vd., 2003: 198).

Kisilik, insanlarin belirgin ve degisim gostermeyen tutarli niteliklerinin tiimii anlamina
gelmektedir. Diger bir ifadeyle duygular, diisiinceler ve davraniglardaki benzerlik ve
farkliliklar1 meydana getiren 6zellikler biitiiniine kisilik denir. Bu nedenle kisiligin benzer
olmasi igyerlerindeki arkadasliklarin kurulusunda 6nemli bir 6gedir. Bir baska anlamda
ice dontik kisiler yine ice doniiklerle arkadaslik kurmakta, disa doniik insanlar da disa
donuklerle arkadaslik kurmaktadir. Kisi aktif ve girisken biri ise yine kendisine benzeyen
aktif ve girisken biriyle mutlu olmaktadir. Burada benzerlik ¢ekimle 6zdeslesmektedir.
Buna karsin, baskin ve agir karakterli bir insan kendisini yonetilmeye birakmis ve daha
cekimser karakterli bir insanla daha fazla uyusacaktir. Bu 6rnekte tamamlayicilik ¢ekim

kaynagi olarak yer almaktadir. Bu iki farkli olay nedeniyle “benzerlerin mi zitlarin mi
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birbirlerini ¢ektigi” seklinde bir tartisma s6z konusudur. Zitlar birbirlerini ¢eker
diisiincesi var olsa bile benzerlik {iistiine gerceklesen arastirmalar benzer kisilerin
birbirlerini ¢ektigi goriisiinii daha kuvvetli kilmaktadir. Bu tartisma bazi konularin
ozellestirilmesi yolu ile neredeyse tamamiyla acikliga kavusmaktadir. Oncelikle
benzerlik ve tamamlayicilik noktalarmin farklarimin bilinmesi ve ayirt edilebilmesi
onemlidir. Benzerlik daha cok, ilgiler, zevkler, sosyal ve ekonomik statl, amaglar,
degerler, diinya goriisleri planinda; tamamlayiciliksa bireysel 6zellikler ve yetenekler
planinda aranir. Bunun haricinde iligskinin 6n planda oldugu durumda durumun nitelikleri,
benzerlige verilmis olan anlam, bireylerin duruma dair hedef ve gayeleri, gidiileri,
iligkinin hangi asamasinda oldugu gibi faktorler de benzerlik ve tamamlayiciligin
oneminde etkili olur. Olumsuz sartlar altinda dahi tutum ve degerlerin benzer olusu daha

biiyiik bir sevgiyi ortaya ¢ikarmaktadir (Bilgin, 2000: 221).

Benzerlik ile ilgili sosyo-psikolojik kabuller, kurumsal politikalar igin de referans
sayilabilmektedir. Ornegin Mainiero (1989) kuruma yeni katilacak bireylerin ortak
kiiltiire ne derece uyum saglayabilecegine bakildiktan sonra karar verildigini sOylemistir.
Boylelikle se¢cim sonucunda benzer tutum ve degerleri bulunan ¢alisanlar bir araya gelmis
olur. Kurumlarin segimleri disinda bireyler de benzerlik etmenlerini g6z 6niine alarak yer
almak istedikleri kurumlar1 se¢cmektedirler. Bireylerin sosyal yapiya tutumsal olarak
uyabilmesi bir kurum tarafindan segilmesini ve kisinin o kuruma ilgi duymasim
etkilemektedir. Kurumlarin kendi igerisinde ortak bir kiltiir dahilinde potansiyel olarak
benzerlik gosteren bireyleri One c¢ikarmasindan kaynakli, genellikle tutum olarak
benzerlik sergileyen bireyler beraber calisirlar (Pierce vd., 1996: 13). Benzer olarak,
Duck (1994), algilanan benzerligin arkadasliklarin gelismesinde olduk¢a 6nemli etkisinin
bulundugunu; benzer olan ve benzer oldugunu sanan taraflarin iki farkli sosyal olgu
oldugunu soylemektedir. Sosyal iliskisel etkiler i¢in miisterek seylere duyulan inang
onemli bir tetikleyici durumundadir. Arkadaslarin algiladig benzerligin ¢esidi ve kurum
icerisinde gorev alan calisanlarin kurumun kademelerindeki pozisyon ve konum
benzerlikleri de &nem teskil eder. Ornegin, akran olan ¢alisanlar birbirlerine benzer gérev
ve sorumluluk sergiler; dahasi biitlin akran bireyler iligskilerine, mesleklerinde gercekte
de olan benzerliklerle baslarlar. Dolayisiyla, akran olan arkadaslarda demografik
benzerlik, benzer tutum algilari, degerler ve ilgiler gibi diger tiirlii benzerlik algilar:

sebebiyle de birinin digerine yonelik ¢gekim yasamasi miimkiindiir (Bilgin, 2003: 54).
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1.6.2.2. isyerinde Arkadashgn Gelisimini Etkileyen Baglamsal Faktorler

Kisileraras1 yaganan iligkilerin gelismesi konuya dair fikir verse bile is yerindeki
arkadasliklarin kendilerine 6zgiin bir yapis1 oldugu goriiliir. Isyeri arkadasliklarini &teki
arkadasliklardan ayit eden nokta gelisme gosterdigi baglam icerisinde tanimlanmasinin
gerekli oldugudur. Pek cok arastirmact kurumlari, muhtemel arkadasliklarin kaynagi
seklinde nitelendirir. Kurumsal baglam, iliskilerin kapsayicist seklinde degil iliskilerin
kendi siirecinde biitlinlestiricisi seklinde degerlendirilmektedir. Bu nedenle baglamsal
etmenler bu tarz arkadasliklarin gelismesinde biiyiik rol oynamaktadir. Bulunan kurumsal
arastirmalar, bireyler arasindaki iletisimi ve c¢alisanlarin arkadasliklarini etkileyen
baglamsal etmenlerin ¢esitliligini tanimlarlar. Kimi calismalar fiziki ag¢idan yakinligin
calisanlar arasinda olan etkilesim sikligiyla olumlu yonde iliskili oldugundan
bahsetmektedir. Gittikge ¢ogalan etkilesim arkadasligin gelismesine neden olabilir (Sias
ve Cahill, 1998).

Es diizey yakin arkadasliklar bagh olduklar iistlerinin tutumlarindan da etkilenirler.
Odden ve Sias (1997) bireylerin iistlerinin olumsuz tutumlari, adaletli olmayisi, boyun
egmeyen bir karaktere sahip olmasi durumunda is arkadaslar ile yakin bag kurmaya
yoneldiklerini gérmiislerdir. Yine ayni sekilde Sias ve Jablin (1995) seflerinin
gruplarindaki kisilere adaletsiz tutumlar gosterdiginde c¢alisanlarin birbirleri ile yakin
iligkiler kurduklarini g6zlemlemistir. Elde edilen bu sonuglar, ilgisiz ve adaletsiz bir sefin
iistesinden gelebilmek adina birbirlerine destek olarak yakin iligkilerini daha da
gelistirdiklerini gostermektedir. Yine bu calismalar isyerlerindeki miisterek gorevler,
ustlerin ilgisizligi gibi baglamsal etmenlerin arkadagliklari nasil gelistirdigini
aciklamaktadir. Caliganlarin yerine getirmekle yiikiimlii oldugu gorevler de arkadasliklar
tizerinde etkilidir. Hodson (1996) degisik meslekten insanlarin arkadaslik iligkilerini
karsilastirdigi bir ¢alisma yapmistir. Arastirmaya gore lretim hatti ve benzeri yakin
denetimin gerekli oldugu gorevlerde arkadasliklarin kurulup siirdiiriilmesinin gii¢lestigi
gOriilmiistiir. Bunun yani sira ¢alisanlarin daha ¢ok katildigi ve katki sagladiklar islerde
arkadaslik kurmak ve siirdiirmek daha kolay hale gelmektedir. Bunun olas1 sebebi, {iretim
hatt1 gibi gérev yerlerinde iletisim ve etkilesim sinirli durumdayken, ¢alisanlarin katilim
saglayabildigi islerde etkilesim sik sik gerekli olmakta ve kurum tarafindan

desteklenmektedir (Sias ve Cahill, 1998: 276).
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Orgiit kiiltiirii isyerindeki arkadasliklarin gelisimini etkileyen baglamsal etmenlerden
birisidir. Orgiit kiiltiiriiniin bireylerin arkadasliklarin1 nasil etkiledigini gozlemleyen bir
arastirmada iligkisel kiltirii bulunduran kurumlardaki yoneticilerin ¢alisanlarin
arasindaki arkadasliklar1 destekledigi ve buna olumlu baktig1 goriilmiistiir. Aragtirmanin
sonunda bireylerin kimi zaman giiven, igtenlik ve yakinlik barindiran romantik iliskiler
de dahil olmakla beraber yakim iliskiler kurduklari gozlemlenmistir. Isyerindeki
arkadasliklar sadece kuruma baglh faktorlerden degil ayni zamanda kurum dis1
baglamlardan da etkilenir. Ciinkii c¢alisanlar isyeri, ev, ibadet mekanlar1 veya dahil
olduklart kuruluslara c¢oklu yerlesik baglam icinde yerlesmislerdir; c¢alisanlarin
davraniglart bu baglamlar tarafindan yonetilmektedir. Ayni sekilde Stohl (1995),
bireylerin kisisel ve is hayatlarinin birbirinden farkliliktan ¢ok daha fazla yayilim
gostermekte oldugu ve bu iki durumu birbirlerinden ayirabilmenin miimkiin olmadigini
sOylemektedir. Clinkii insanlarin evlilik veya saglik sorunlari gibi arkadaglik iliskilerini
etkileyen 6zel problemlerini igyerine girdiginde tasimamasi olasi degildir (Sias ve Cahill,

1998: 277).

Arkadasliklarin gelismesinde etkisi olan etmenler kisilik ve algilanan benzerlik seklinde
bireysel faktorlerle beraber yakinlik, sorumluluk, teknoloji, 15 ile ilgili problemler ve
orgit kultirii gibi baglamsal faktorleri de igerir. Biitiin bu verilere karsin isyerindeki
arkadagliklara dair c¢ok bilginin elde edildigini savunmak zordur. Bilhassa bu
arkadasliklarin neden ve nasil gelistigi veya bigimlendigi konusunda buyik bir bilgi
yetersizligi ile karsilasilmaktadir. Bununla beraber isyeri arkadasliginin nasil
evrimlestigini anlayabilmek, kurumsal siire¢ igerisindeki roliinii tamamiyla anlamak i¢in
gereklidir. Isyeri arkadasliklarinin gelisimini gézlemlemek, bu tarz énemli iliskilerin
olugsmasini ve gelismesini etkilemekte olan tiirlii bireysel ve kurumsal faktorlere bagh

olan bilgiyi daha kullanilir duruma getirebilmek acisindan 6nemlidir.
1.6.3. Isyeri Roliiniin Arkadashkla Harmanlanmas ikilemi

Arkadaslik bireysel ve duygusal bir iliskidir. Arkadaslik karsilikli olarak ilgi, ayni1 sekilde
iyilik, ortak etkinlikler ve samimiyetle karakterize edilir. Isyeri arkadasliklari (bir is
iliskisi bigcimi), resmi is iligkileriyle karistirilan bir arkadaslik ¢esididir. Harmanlanmis

arkadaslik, resmi is iligkileri ve is yeri arkadagliklarinin birlesmesi anlamina gelmektedir.
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Benzer sekilde resmi is iligkileri gibi is yeri arkadasligi da usulen kurallar ile belirtilmis

olmasa dahi bir rol bigimi seklinde nitelendirilebilir (Ingram ve Zou, 2008).

Arkadasliga dahil olan kisilerden beklenen bazi davraniglar arkadaslari i¢in iyilik yapmak
bunun yaninda arkadasi ile sirlarini paylasabilmek olabilmektedir. Bu durum, kisileri, is
rollerinin gerekli gordiigii kimi gorevleri yerine getirebilme konusunda celiskiye
diisiirebilmektedir. Bu nedenle calisanlar orgiitsel gorevlerine mi arkadaglik iligkilerine
mi 6ncelik tanimas1 konusunda ikileme diisebilir. Arkadaglik iligkileri giiclendikge kiginin
ikileme diisme olasilig1 daha 6nemli bir durum olmaktadir (Bridge ve Baxter, 1992).
Yakin arkadaglariyla ayn1 yerde ¢aligan hemen hemen herkes kendini hem arkadas hem
de is arkadasi kimliklerinden olusan bir karmasanin i¢inde bulabilmektedir. Bu kisiler
tizerinde asagida belirtilmekte oldugu gibi kimi diyalektik gerilimlere neden

olabilmektedir.
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Sekil 2: Harmanlasms Arkadashklarda Ikili Rol Gerginligi

Yararliliga
Kars1
Yakinlik

Degerlendirmeye Agikliga

Kars1 Gizlilik
Kars1 Onaylama

Harmanlasmis
Arkadashklarda
ikili Rol

Gerginlikleri

Tarafsizliga

Bagimsizliga

Karg1 Baglilik Kars1 Adam

Kayirma

Kaynak: Bridge, K. ve Baxter, L. A., 1992: 200-225

Adaletsizlik ve taraf tutmanin oldugu isyerlerinin ¢alisanlarinda olumsuz diisiinceler
ortaya ¢ikabilir. Buna ragmen arkadashigi meydana getiren bireyler, arkadaslarinin
kendilerine kars1 6zel tutumlar sergilemesini ve baskalarinin aleyhine kararlar almalarini
isteyebilirler. Bu sekilde birbirlerini 6zel bir konumda tutarlar. Karma arkadasliklarin
sonucunda olusan diyalektik gerilimlerden bir digeri agikliga kars1 gizliliktir. Bireylerin
birbirlerine karsi acik ve diirlist olmasi, birbirlerinde giiven olusturmalar1 ve sirlarini
paylasmalar arkadasliklarda beklenen seylerdir. Fakat orgiitlerde belli bazi bilgilerin
herkesle paylasiimamasi ve saklanmasi gerekmektedir. Ornegin, yoneticiler rolleri
geregince bazi gizli bilgileri bilebilirler. Bu nedenle amirler bu tarz gizli tutulmasi
gereken bilgileri yakin arkadaslarina, 6zellikle de bu bilgiler arkadaglarini ilgilendiren

bilgiler ise paylasmama konusunda gerilimler yasayabilirler (Bridge ve Baxter, 1992).
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Kisilerin karma arkadasliklarda karsilarina ¢ikan bir bagka diyalektik gerilimse yararliliga
kars1 yakinliktir. Gergek arkadaslik karsi tarafin degeri nedeniyle kurulmus olan ve her
iki tarafin da birbirine ilgi ve sevgi besledikleri arkadasliktir. Ortak ortam ve belirli bir
fiziki yakinlikta beraber gorev almak calisanlarin birbirine baglanmasin1 ve karsilikli
dayanismayi ortaya ¢ikarir. Birbirine benzeyen dzelliklere sahip kisilerin ise alinmasini
ve boylelikle calisanlar arasindaki iligkilerin kurulup siirdiiriilmesini orgiitsel ise alim
prensipleri saglar. Fakat kisilerin giin i¢inde siklikla arkadaslar ile etkilesim durumunda
olusu bagimsizliga engel olarak arkadasliklari tehlikeye distlirebilmektedir. Karma
arkadagliklar nedeniyle olusan diyalektik gerilimlerin bir digeri, degerlendirmeye karsi
kabullenmedir. Arkadasliklar, karsilikli olarak dogrulama, destekleme ve kabullenme
beklentisi tizerine kurulurken (6rnegin, arkadasinin isle ilgili problemlerden duydugu
kaygiya empatiyle yaklagsmak gibi), calisma arkadaslar1 kendilerini is rolleri ile ilgili ¢ikar
rekabeti ya da performans degerlendirme asamalari igerisinde bulabilirler (Morrison ve

Nolan, 2007).

Karma arkadaslik yasayan iki kisi diyalektik gerilimler yasadiklarinda, bazi iletisimsel
ikilemler ortaya cikar. Ornek olarak; kisilerin birbirlerine kars1 tamamen agik oldugu
arkadaslik durumlarinda aslinda gizli tutulmasi gereken bir orgiit sirrinin sdylenmesi
sonucu kurumsal gizlilik ihlal edilebilir. Bunun aksi bir durumdaysa yani arkadas ile
paylasilmamasi1 sonucunda arkadaslikta gereken giliven unsuru zayiflayabilir. Sayet iki
taraf bagka calisanlarin da oldugu bir yerde birbirleriyle arkadagliklar1 sebebiyle samimi
bir iletisime girerse, kurumsal tarafsizlik beklentisi de sarsilabilir. Bunun aksine,
tarafsizlik ilkesi geregince kisiye 6zgii ve destekleyici iletisim koptugunda arkadasligi
meydana getiren beklentilerden bazilar1 ¢ignenebilir. Biitiin bu ikilemlerin idaresi i¢in
karma arkadaslik iliskisine dahil olmus kisiler Baxter (1988) tarafindan dnerilmis olan {i¢
ana yontemi uygulayabilirler. Bu yontemler; se¢me, ayirma ve biitiinlesme seklinde

adlandirilmistir.

Secme stratejisi, bir roliin, baska bir role tercihini icerir. Ornegin, kisi arkadashgina is
yerindeki konumu pahasina 6ncelik taniyabilir ya da bunun tersi de olabilir. Morrison ve
Nolan (2007), iki tarafli rol gerilimi altinda kalan pek ¢ok kisinin biiyiik ihtimalle

arkadashigini orgiitsel sorumluluklardan 6n planda tutacaklarini belirtmektedir.
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Ayirma stratejisi, isyerinde arkadasliklarin meydana getirdigi problemlerden, isin

disinda ise is ile ilgili problemlerden uzak durmay igerir.

Biitiinlestirme stratejisi, hem arkadaglik iliskisini hem de isin sorumluluklarini yerine

getirmeyi icerir.

Isyeri roliiniin arkadaslikla harmanlanmasi ikileminin calisma dahilinde tartisilma sebebi,
calisanlarin isyerindeki birlik olma ¢abasinin motivasyon siirecinde Onemli rol
oynamasidir. Bireyin birlik ¢abas1t motivasyonu, karma arkadasliklar sonucu ortaya ¢ikan
ikilimler ile basa ¢ikarken kullanacag: iletisimsel ydntemini belirlemektedir. Ornegin,
birlik ¢abasi motivasyonu yiiksek olan bir kisi, yukarida adi1 gegen diyalektik gerilimler
ile kars1 karsiya geldiginde, yiiksek bir olasilikla segme stratejisini (is roliiniin yerine
arkadashigin tercihi) ya da biitlinlestirme stratejisini (arkadaslik ve is roliiniin beraber
sirdiiriilmesi) uygulayacaktir. Diger bir yandan, birlik ¢abas1 motivasyonu pek yiiksek
olmayan bir kisi, is yerinde diyalektik gerilimler ile karsi karsiya geldiginde, yiiksek
ihtimalle arkadaghigt yerine is roline Oncelik taniyacak, ayirma stratejisini

uygulayacaktir.
1.6.4. Isyeri Arkadashklarin islevleri

Isyerinde arkadashiklar kisiler arasi etkilesimin artmasina yarayarak, calisanlarin
amaglarina ulasabilmelerinde gereken kaynaklari ve destegi edinmesi agisindan gerek
birey gerekse Orgiit adina dnem tasir. Isyerinde arkadasliklar kisilerin belirsizlik ve
giivensizlik gibi duygularini bastirarak onlara daha huzurlu bir ¢aligma ortami saglarlar.
Ayrica karsilikli duyulan giiven ve saygi vasitasiyla calisanlar arasindaki olumlu

tutumlarin artirilmasi saglanabilir. Bu boliimde isyeri arkadasliklarinin islevlerinden

bahsedilmektedir (Jehn ve Shah, 1997).
1.6.4.1. Bilgi Paylasim

Bilgi paylasimi, isyeri arkadagliklarinin baslica islevleri arasinda bulunur. Yakin
arkadaglar arasinda gerceklesen bilgi paylasimi, arkadas olmayanlarin arasinda olan bilgi
paylasimindan farklilik gosterir. Ast-list ve akran iligkilerinde kuruma yeni katilmis
calisanlar kurum igindeki belirsiz durumu azaltmak adina diger c¢alisanlardan bilgi

alabilirler. Genelde kuruma yeni katilan ¢alisanlarin iligkileri arkadaslik iistiine kurulu
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olmaz. Bu nedenle yeni katilanlar ve 6nceden bulunan arkadaslar arasinda gergeklesen
bilgi paylasimi yiizeysel olabilir. Bir siire sonra igyerine alisan ve adapte olan ¢alisan

digerleriyle arkadaslik kurar ve bu arkadaslik bilgi paylasiminda 6nemli islev goriir (Sias,
2009: 94).

Dedikodu arkadaslarin arasinda gerceklesen bilginin bir ¢esididir. Bir kurulusta genelde
birka¢ kisi arasinda diger bir kisi {lizerine resmi olmayan konugmalara dedikodu
denilmektedir. Isten cikarmalar gibi sdylentilerden genel farki, dedikodunun baska
insanlarin yasamlari lizerine genelde 6nemi olmayan 6zel detaylar igermesidir. Dedikodu
genelde tanidiklar arasinda paylasilsa bile arkadaslar arasinda 6zel bir yer alir. Dedikodu
paylasimi tartigilmakta olan konular1 genisletip istege bagl bilgi paylagimi saglar. Bir
digerine dogru olami agiklayarak arkadaglik iligkilerinde sosyal yasamin gelismesinde
onemli bir gorev alir. Isyeri arkadaslar1 birbirlerinin gozii, kulag: kisaca haber araci olma
islevini gordiiginden, isyerinde yakin arkadaslar edinmek, iyi bilgi edinebilme ve

isyerinde yasananlardan haberdar olabilme bakimindan énemlidir (Rawlins, 1992).
1.6.4.2. Orgiitsel Degisim Siireci

Pek ¢ok arastirmaci igyeri arkadasligini gelistirebilen veya engel olan kurumsal degisim
siireclerini incelemistir. Bu arastirmalar, arkadashigin kurumsal degisim siireglerinde
onemli bir rol oynadigin1 gosterir. Ledford ve Mohrman (1993) genis bir imalat
kurumunun 6rgut sinirlarini gelistirmekte olan arkadagslik aglarinin tekrardan yapilanma
programinin saglikli ve basarili bir bi¢cimde uygulanmasi admma 6nemli oldugunu
gormiislerdir. McGrath ve Krackhardt (2003) orgiitsel degisime uymay1 gelistirmekte
olan ag kosullari modelini gelistirerek bu modelin ana bileseni olarak arkadashig
tammlamislardir. Ozellikle isyeri arkadasliklarmin giiven ve ortak kimlige tesvik edip
kurumsal degisimi sagladiginin altin1 ¢izmektedirler. Yazarlara bakilirsa, arkadaslar
arasinda paylasilan giiven ve kimlik, potansiyel degisimin neden oldugu endiseyi azaltip
yeniliklerin yayilmasmi gelistirmekte ve calisanlar1 kurumda degisim ¢alismasi
yapabilmek icin gereken isbirlik¢i ve fedakar tutumlar1 sergilemeleri i¢in daha hevesli

kilmaktadir (McGrath ve Krackhardt, 2003: 326).

Kahn, Cross ve Parker (2003) sosyal aglarin, degisimin uygulanigindaki roliinii bir tedavi

kliniginde gozlemlemislerdir. Analizleri sosyal aglarin kurumsal degisim ¢abalarina etki
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ettigini ortaya c¢ikarmakta, yakin arkadasliklarin c¢alisanlar arasinda degisimlerin
mantiZinin olugsmasina yardim ettigini gostermektedir. Bagka bir ifadeyle, degisim
mantiginin olusmasi, isyeri arkadasliklar tarafindan saglanmakta olan giiven ve destekten

etkilenir.
1.6.4.3. Sosyal Destek

Isyeri arkadasliklarmi karakterize etmekte olan yiiksek diizeyde giivenin, arkadaslik
iliskilerini  kurumsal degisimin uygulamisinda 6nemli duruma getirmektedir..
Arastirmacilarin 6nerdigi gibi, degisim ¢abasinin oncesinde kurumun arkadasliklarin
desteklenmesi anlayisini gelistirmesi, kurumsal degisimi uygulayacak olan idarecilere
tavsiye edilir. Ciinkii arkadashik aglar1 kurumun basarisint da basarisizligini da

etkileyebilmektedir.
1.6.4.4. Gug ve Etki

Isyerinde arkadaslik iliskilerinde giice sahip olmak iist kademede yer alan bir arkadasa
sahip olmaktir ve iist kademeden bir arkadasin bulunmasi kariyer ilerlemelerini olduk¢a
kolay hale getirebilir. Bilginin arkadaslarin paylagimlar1 arasinda anahtar 6ge olmast is
arkadasligindan saglanan giiciin gdstergesidir. Bilginin giicli pesi sira yaninda getirdigi
diisiiniildiiglinde igyeri arkadaslarina sahip olmak, calisanlar1 karar alma ve amaglarin
gerceklestirmede gereksinim duyacaklart onemli ve takdir edilmeye deger bilgi ile
donatip gii¢ saglayabilir. Arkadaslik aglarmin disinda kalan, bu nedenle bilgi sahibi

olmayan insanlarin orgiitteki en giicsiiz kisiler olduklar1 belirtilmistir (Sias, 2009: 97).

Brass ve Burkhardt (1993) orgiitsel giicle davraniglara bagli gii¢ arasinda olan iliskileri
gozlemledikleri ¢alismalarinda, isyerindeki iliskiler incelenmemesine karsin ¢alisanlar
arasindaki bilgi aglarinda bulunan kisilerin kimilerinin, diger kisilerle arkadaslik iliskisi
icerisinde bulundugundan bahsetmektedirler. Kurum igerisinde sosyal aglarin
merkezinde yer alan calisanlar, Gteki calisanlar tarafindan giiclii kisiler olarak
algilanmakta ve bu kisilerin kurumu etkileyecek giicii ellerinde bulundurduklarina
inanilmaktadir. Arastirmacilar, sosyal agin merkezinde olan Kkisilerin, aglarin

merkezinden uzak olanlara nazaran daha ¢ok bilgiye ulasabildiklerini ve bilgiyi tiirlii
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girigsimler ile etkileyici bir bi¢imde kullanabileceklerini sOylemektedirler (Brass ve

Burkhardt, 1993: 462).

Isyeri arkadasliklari arasinda bilgi paylasimi yolu ile elde edilmekte olan giiciin
kabuliiniin 6tesinde, yalnizca arkadaslik sosyal aglarinda bulunmak bile diger ¢alisanlar
ile olan yakin iligkiler sebebiyle bir gii¢ saglayabilmektedir. Esas 6nemli olanin ¢aliganin
kurum igerisinde kimi taniyor oldugudur. Bu nedenle bu g¢alismalarin, sosyal statiiden
tiiremekte olan gii¢ ve bilgi paylasimi iistiinden saglanan gii¢le arkadashigin baglantili
oldugunu ortaya ¢ikardigi sdylenebilmektedir. Baska bir ifadeyle kurum iginde bireyin
kimi tanidig1 ve diger calisanlarin bireyi nasil konumlandirdigr da giic kazaniminda

onemlidir (Sias, 2009: 99).
1.6.5. Isyeri Arkadashklarmin Olumlu ve Olumsuz Sonugclar

Isyeri arkadashiklarinin, faydalart ve zararlari bulunur. Bu bélumde 6ncelikle

faydalarindan daha sonra da zararlarindan bahsedilecektir.

Isyeri arkadaslar1 biitiin olarak hem calisanlar hem de &rgiit i¢in olduk¢a faydalidir.
Arkadasliklar ¢alisanlar arasindaki etkilesimi giiclendiren ve bilgi paylasimini artiran bir
ortam saglamaktadir. Resmi iletisim kanallar1 haricinde arkadaslik aglar1 da kisilerin
bilgilere erisim saglayabildigi énemli bir ara¢ gdrevi goriir. Isyerlerindeki arkadaslar
ciddi anlamda birbirlerine “g6z” ve “kulak” olmaktadirlar; bu sekilde orgiit ile ilgili temel
bilgileri de paylasabilmektedirler. Isyeri arkadaslig araciligiyla, calisanlar isyeri ve sahsi
hayatlariyla ilgili duygusal his ve deneyimlerini birbirleri ile paylasma olanagi bulurlar

(Sias, vd., 2012).

Isyerinde kurulan bu arkadasliklar ve bunlarin tecriibesi calisanlarin psikolojik
giivenliklerini gii¢lendirdigi gibi mutluluklarini da artirmaktadir. Bunun sebebi igyerinde
stres ve kaygiya maruz kalan insanlarin arkadas ortamindan destek almasidir. Kadin
calisanlar igyerlerindeki stres ve kaygi ile bas edebilmek adina sosyal ve duygusal destek
aramaktadirlar. Isyeri arkadaslar1 bilhassa is ortaminda sikint1 yasayan kadin calisanlara

destek olurlar (Morrison, 2008).

Isyeri arkadasliklari kisilerin kariyerlerine de katki saglar. Kaliteli isyeri arkadasliklarinin

kisilerin 6grenme tutumlar iizerinde pozitif etkisi bulunur. Ise yeni baslamis ve hizli
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arkadaslik kurabilme potansiyeline sahip kisiler isle ilgili ayrint1 ve bilgileri daha ¢abuk
Ogrenirler; ¢linkii arkadaglik ¢alisanlar ve amirleri arasindaki etkilesimi de kuvvetlendirir.
Arkadagliklar etkilesim kalitesini artirarak, liderlerle calisanlar arasindaki miibadele
iliskisinin niteligini de gii¢lendirir (Herman, vd., 2008). Isyerinde kurulan bu
arkadagliklar ¢alisanlar arasindaki giiven, empati ve samimiyeti artirir. Arkadagliklar bilgi
paylasgiminin gergeklesmesini sagladigi gibi giiven, empati ve samimiyeti de tesvik
edicidirler. Birbirleri ile arkadas olan c¢alisanlar iglerinden birisi sikinti yasayinca

yardimei olurlar. Bu, giiven duygusunun olusmasini saglar ve oldukga yararlidir (Ingram

ve Zou, 2008).

Isyeri arkadashigi, gerek bireyler gerekse orgiitler icin oldukca yararlidir. Fakat bazi
zararlar1 da bulunur. Isyeri arkadasliklarinin zaman icerisinde cinsel taciz suguna neden
olabilecek romantik iligkilere donebilme tehlikesi bulunur. Bunun disinda igyerleri
calisanlarin rekabet i¢erisinde oldugu siyasi bir arenadir. Calisanlar giig, terfi, kariyer igin
rekabet ederler. Bu nedenle arkadasliklar kisilerin birbirlerine besledikleri giiven ile
paylastiklari kisisel sirlarin, ileride aleyhine kullanilma ihtimali olusu nedeni ile siyasi

zafiyetlere neden olabilir (Berman, vd., 2002).

Isyeri arkadasliklari, personel degisim oranlarm1 da Onemli bir sekilde
etkileyebilmektedir (Berman, vd., 2002). Bir personelin arkadasi ya da arkadasinin
arkadag1 Orgiite dair duydugu memnuniyetsizlik sebebiyle isten ayrildiginda diger
calisanin da bundan etkilenme olasilig1 muhtemeldir. Bu nedenle, ¢alisanin arkadasi ya
da arkadasinin arkadasi isten ayrildiginda ve isten ayrilma sebebi geride kalan calisan
tarafindan is memnuniyetsizligi seklinde algilandiginda, ¢alisanin is memnuniyetine etki

edebilme ihtimali yiksektir (Krackhardt ve Porter, 1985).

Isyeri arkadashigi, 6nemli derecede dikkat dagmikligina neden olabilmektedir. Isyeri
arkadasligi sonucunda "¢alisanlarin kendi aralarinda sohbet ve eglenceye fazla zaman
ayirmas1”" yaninda "is ve eglence slirelerinin birbirlerine karigmasi" calisanlarin is
verimini diisiiriir (Morrison ve Nolan, 2007). Isyeri arkadashigmin yol agtig1 bir diger
sorun caligsanlarin arkadasliklari i¢in sirkete zarar vermesidir (6rnegin; adam kayirma).
Isyeri arkadasliklari, kisilerin orgiite duydugu sadakati sarsip ¢esitli konularda karar

vermeyi gii¢lestirebilir, menfaat ¢atismalarina ya da adam kayirmaya neden olabilir.
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Biitin bu nedenlerle, bazi1 yonetimler arkadasliklara karsi c¢ikmaktadir. Isyeri
arkadaslhigina sahip bir ¢alisan sik sik digerleri ile is arkadasi ya da normal arkadas
seklinde ilgilenebilme karmasasi ile yani iki tarafli rol gerginligi ile karsilasmaktadir.
Ornegin, kurumdaki rolii geregi amirin higbir ¢alisan1 kayirmamasi gerekir. Fakat ast1 ile
arkadag bir amir bu yakinlik sebebiyle arkadasina iyilik yapma mecburiyeti
duyabilmektedir. Boyle durumlar kisiyi kimi zaman “arkadaslik mi1 yoksa kurumsal
kimligi kullanma mi1?” konusunda ikileme diisiirdiiglinden gerginlige neden olabilir

(Morrison ve Nolan, 2007).

Isyeri arkadasliklarinin yol agtif1 bircok probleme karsin, isyeri arkadashigmnin
yararlariin, neden oldugu sorunlara iistiin geldigi gerceklestirilen aragtirmalar ile ortaya
konmustur. Bu nedenle, kurum ve yoneticiler, bu arkadasliklari tamamiyla engellemenin
yerine bahsedilen sorunlarin yasanmasina engel olacak tedbirler alabilirler. idareciler,
ornegin, ofis asklar ile ilgili isyeri politikalarin1 uygulamaya koyabilirler. Bu tedbir,
cinsel taciz iddialari ile bitebilecek arkadaslik egilimlerini azaltir. Caligsanlarin yasanmasi
muhtemel menfaat catismalari icin egitilmesi ve bilgilendirilmesi, bu ¢esit problemlerin
azaltilmasi1 adina bir baska ydntemdir (Berman vd., 2002). Ornegin, idareciler, adam
kayirma, kisilerin yanlhs yonlendirmesi ve duygu somiiriisii konularinda da egitime tabi
tutulabilir. Kimi durumlarda, oOrgiitsel rollerini netlestirecek ifadelerde bulunmalari
istenilebilir. Calisanlar da arkadashiklarin1 tehlikeye atmadan kurumu arkadas
sadakatinden Oncelikli olarak tutmalar1 konusunda egitime tabi tutulabilirler (Sias vd.,
2012).
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IKiNCi BOLUM
GEREC VE YONTEM

2.1. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLER

Bu arastirmada isyeri arkadasligi ve ise adanmiglik arasindaki iliskinin arastirilmasi
amaclanmistir. Aragtirma saglik personelinin igyeri arkadashigi algist ve ise adanmiglik
diizeyleri arasindaki iliskinin anlamliliginin incelenmesi amaciyla iligkisel tarama modeli
cercevesinde planlanmistir. iliskisel tarama modeli, iki ve daha ¢ok sayidaki degisken
arasinda birlikte degisim varligin1 veya derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma
modelidir. Bu tir bir diizenlemede, aralarinda iliski aranacak degiskenler ayri ayri
sembollestirilir. Ancak bu sembollestirme (degerler verme, Olgme), iliskisel bir
coziimlemeye olanak verecek veri ¢iftleri seklinde yapilir. Tarama yolu ile bulunan
iligkiler gergek bir neden-sonug iliskisi olarak yorumlanamaz; ancak o yonde bazi ipuglari
vererek bir degiskendeki durumun bilinmesi halinde 6tekinin kestirilmesine yardimci

olabilir (Karasar, 2016).
Arastirmanin amaci ¢ergevesinde gegerliligi test edilen hipotezler asagidaki gibidir:

Hi: Isyerinde kurulan arkadaslik iliskilerine yonelik algi ile ise adanmishik arasinda

anlamli bir iligki vardir.

Hia: Isyerinde kurulan arkadaslik iliskilerine yonelik algi ile dinglik arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Hib: Isyerinde kurulan arkadaslik iliskilerine yonelik alg1 ile 6ziimseme arasinda anlaml

bir iligki vardir.

Hic: Isyerinde kurulan arkadaslik iliskilerine yonelik alg1 ile yogunlasma arasinda anlamli

bir iligki vardir.

Hz: Ise adanmishik diizeyi calisanlarin gelir diizeyine gore anlamli bir farklilik

gOstermektedir.
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Ha: Ise adanmishk diizeyi calisanlarin egitim diizeyine gére anlamli bir farklilik

gOstermektedir.

Hs: Ise adanmushik diizeyi calisanlarin medeni durumuna gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

2.2. ARASTIRMANIN PROBLEM CUMLESI VE ALT PROBLEMLERI

Arastirmanin problem ciimlesi “Isyerinde kurulan arkadaslik iliskilerine yonelik algi ile

ise adanmislik arasinda anlamli bir iliski var midir?” seklindedir.
Arastirma kapsaminda yanit aranan alt problemler su sekildedir:

1. lIsyerinde kurulan arkadaslik iliskilerine yonelik alg1 calisanlara iliskin
tanimlayici bilgilere gore farklilik gdstermekte midir?
2. Ise adanmishk diizeyi calisanlara iliskin tanimlayici bilgilere goére farklilik

gostermekte midir?

2.3. EVREN VE ORNEKLEM

Bu arastirmanin evrenini Hacettepe Universitesi Erigkin Hastanesinde gorev alan 2657
saglik personeli olusturmaktadir. Yazicioglu ve Erdogan (2004) tarafindan hazirlanan
orneklem biyiikligii standartlaria gére p=0,3 ve q=0,7 olasiliklarinda, 0,05 6rnekleme
hatasiyla 0=0,05 giiven araliginda 2500-50000 araliginda kisiden olusan bir evrende en
az 286 kisilik bir 6rneklem ile ¢alisilmasi gerekmektedir. Arastirmanin 6rneklemi amaclh
ornekleme yontemlerinden, kolayda ornekleme yolu ile secilmistir. Bu teknige gore
arastirmact ¢alismasi i¢in gerekli olan hacimdeki orneklemi saglamak i¢in en kolay
ulagilabilir olan uygun profildeki denekler ile goriiserek veri toplar (Glirbiiz ve Sahin,
2014). Arastirma kapsaminda 336 kisi ile goriilmiistiir. Normal dagilimi bozan ve
arastirma grubuna uygun Ozellikleri tasimayan 36 kisilik gézlem arastirma disinda
birakildiginda geriye kalan 300 kisilik veri ile analizler gergeklestirilmistir. Calismanin
bundan sonraki kisminda aragtirmaya katilan saglik calisanlar1 saglik personeli olarak

ifade edilecektir.
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2.4. VARSAYIMLAR

Arastirmaya katilan tiim ¢alisanlarin test maddelerini ictenlikle ve objektif olarak

cevapladiklar kabul edilmektedir.

2.5. SINIRLILIKLAR

1. Arastirmanin verileri Hacettepe Universitesi Eriskin Hastanesinde gorev alan 25-50

yas araligindaki Hekim, Hemsire, Diger Saglik Personeli ve Idari Personel ile smirlidir.

2. Aragtirmanin veri toplama asamasinda yas degiskeni acik uglu olarak toplanmis fakat

analiz asamasinda esit aralikli gruplara ayrilarak kategorilestirilmistir.

3. Arastirmada ilkogretim ve lise mezunu bireyler yer almamaktadir. Arastirmanin

verileri 6n lisans, lisans ve alt1 yillik fakiilte mezunu bireyler ile sinirhdir.

4. Aragtirmaya katilan bireylerin gelir durumlart alindiginda 1000-1999 TL araliginda
geliri olan bir birey olmadigi gozlenmistir. Bunun yaninda frekanslarinin yeterli
olmamasi sebebiyle 4000-4999 TL ve 5000 TL ve Uzeri araligindaki gelir durumlar
birlestirilerek 4000 TL ve (izeri seklinde degerlendirilmistir.

2.6. VERILERIN TOPLANMASI VE VERI TOPLAMA ARACLARI

Bu arastirma Hacettepe Universitesi Eriskin Hastanesi’nde gorev yapmakta olan saglik
calisanlar1 lizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmanin amacina ulasabilmesini saglamak
amaciyla kantitatif arastirma yaklasimlarindan faydalanmilmistir. Bu dogrultuda
arastirmada demografik bilgi formu ve Olgekler kullanilacaktir. Demografik bilgi
formunda ¢aliganlara yasi, cinsiyeti, egitim durumu, medeni durumu ve gelir seviyesi gibi

sorular yoneltilmistir.

Saglik calisanlarinin isyeri arkadagligi davraniglarini 6lgmek icin Nielsen ve arkadaslari
(2000) tarafindan olusturulan “Isyeri Arkadashigi Olgegi” kullanilmistir. Olgek iki alt
boyuttan olusmaktadir. Alt boyutlarin adlar1 bu calismada “Arkadaslik Kurma Firsat1” ve
“Arkadaslik Degeri” olarak verilmistir. Olgek 5°li likert tipinde tasarlanmis olup toplam
12 maddeden olusmakta ve alt boyutlar1 6’sar madde ile dagilmaktadir. Olgekte
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Kesinlikle Katilmiyorum=1, Katilmiyorum=2, Kararsizim=3, Katiliyorum=4 ve
Kesinlikle Katiliyorum=>5 olarak derecelendirilmektedir. Olgekten almabilecek en diisiik
puan 12 ve en yiiksek puan 60’tir. Olgekten alinan puanlar yiikseldikge is yerine

arkadaslik kurmaya yonelik ortam varligina iligskin algi olumlu yonde artmaktadir.

Calisanlarin ise adanmislik diizeylerini 6lgmek icin ise; Schaufeli ve Bakker (2003)
tarafindan gelistirilen “Utrecht Ise Adanma Olgegi” kullanilmistir. Alt boyutlarin adlar
bu ¢alismada “Dinglik”, “Oziimseme” ve “Yogunlasma” olarak verilmistir. Olgek 7’1i
likert tipinde tasarlanmis olup toplam 17 maddeden olusmakta ve alt boyutlar1 sirasi ile
6, 5 ve 6 madde ile dagilmaktadir. Olgekte Asla=1, Hemen Hemen Hi¢=2, Nadiren=3,
Bazen=4, Sik S1k=5, Cok S1k=6 ve Her Zaman=7 olarak derecelendirilmektedir. Olgekten
alinabilecek en diisiik puan 17 ve en yiiksek puan 119’tir. Olgekten alman puanlar

yiikseldik¢e ise adanma diizeyi de artmaktadir.

S6z konusu Olgeklerin Turkge uyarlamasi bulunmadigi i¢in orijinal hali uyarlama
kurallar ¢ergevesinde Tiirk¢e‘ye uyarlanmis ve gerekli istatistiksel analizler yapilmistir.
Olgek alaninda uzman kisilerce ana dil olan Ingilizce’den hedef dili olan Tiirkce’ye
cevrilmis ve oOlgeklerin hem ana dildeki hem de hedef dildeki son halleri ekte
sunulmustur. Veri toplama arag¢larinin Tiirk¢e’ye uyarlanmasinin istatistiksel asamasinda
oncelikle verilerin toplanmasi stirecinde ilk 50 kisilik gozlem ile i¢ tutarlilik test
edilmistir. Olgeklerin i¢ tutarliligmin gerekli smirin iistinde olmas: ile beraber veri
toplama asamasina devam edilmistir. Hedeflenen 6rnekleme ulasildiginda gézlemlerde
yer alan u¢ ve aykirt degerler denetlenmistir. Eksik ve aykir1 degerlerden arindirilmig
veriler ile Oncelikle agimlayici faktor analizi uygulanmistir. KMO ve Barlett test sonuglari
incelenen Olgeklerin faktorel dagilimi temel bilesenler yontemi ile belirlenmistir. En son
asamada soru dagilimlar ingilizce drneklerinin soru dagilimi ile uyumlu olup olmadig

denetlenen faktorlerin ve 6lgeklerin ig tutarliliklar: Slgtilmiistiir.
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2.6.1. Olgeklerin Yap1 Gegerliliginin Incelenmesi

Bu boliimde Isyeri Arkadashig Olgegi ve ise Adanmislik Olgegi maddelerine faktor
analizi (temel bilesenler yontemi) uygulanmistir. Faktorlerin olusmasinda 6z degerin 1’in
tizerinde olmasi kosuluna bagl kalinmistir. Ortaya ¢ikan faktorlere yiiklenen maddelerin
yuklenmesinde ,300 esigi sinir kabul edilmistir. Faktorler altinda maddelerin siralanmasi

varimax rotasyonu ile gergeklestirilmistir.

Tablo 1: Isyeri Arkadashg Olceginin Yap1 Gegerliligi

1 2
Isyeri Arkadashg 5 ,865
Isyeri Arkadashg 1 ,840
Isyeri Arkadashig 3 ,812
Isyeri Arkadashg 6 142
Isyeri Arkadaslig 2 ,662
Isyeri Arkadashg 4 ,569
Isyeri Arkadaslhig 10 ,890
Isyeri Arkadashg: 9 ,869
Isyeri Arkadashg 12 779
Isyeri Arkadashig 11 , 732
Isyeri Arkadashg 7 ,445
Isyeri Arkadaslig1 8 ,395
Oz Deger 4,769 3,679
% Varyans 39,739 30,658
Aciklanan Birimki Varyans % 39,739 70,397
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ,891
Bartlett's Test of Sphericity (Sig.) ,000

Yapilan agiklayici faktor analizi sonuglarina gore 6lgegin iki faktérden olusan bir yapida
oldugu belirlenmistir. KMO istatistigi ,891 olup ,500’den biiyiik olmasi sebebi ile yeterli
duzeydedir. Buna ek olarak agiklanan toplam varyans %70,4 olup sosyal bilimlerde alt

siir olarak kabul edilen %40’1n iistiinde oldugu belirlenmistir (Karagéz, 2016).
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Tablo 2: ise Adanmushk Olceginin Yapr Gecerliligi

1 2 3
Ise Adanmislik 1 ,892
Ise Adanmislik 5 ,883
Ise Adanmishik 2 877
Ise Adanmishik 4 ,801
Ise Adanmislik 3 197
Ise Adanmislik 6 ,710
Ise Adanmishik 16 ,893
Ise Adanmislik 13 ,858
Ise Adanmislik 15 ,838
Ise Adanmishk 17 197
Ise Adanmishik 12 ,701
Ise Adanmislik 14 ,569
Ise Adanmishik 10 , 146
Ise Adanmislik 11 142
Ise Adanmishik 7 714
Ise Adanmishik 9 ,603
Ise Adanmislik 8 ,582
Oz Deger 5840 4,408 2,868
% Varyans 34,355 25,931 16,870
Aciklanan Birimki Varyans % 34,355 60,286 77,156
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ,928
Bartlett's Test of Sphericity (Sig.) ,000

Yapilan agiklayici faktor analizi sonuglarina gore dlgegin ti¢ faktdrden olugan bir yapida
oldugu belirlenmistir. KMO istatistigi ,928 olup ,500°den biiyiik olmasi sebebi ile yeterli
duzeydedir. Buna ek olarak agiklanan toplam varyans %77,2 olup sosyal bilimlerde alt

sinir olarak kabul edilen %40°1n iistiinde oldugu belirlenmistir (Karagoz, 2016).
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Tablo 3: Isyeri Arkadashg Olcegi ve ise Adanmushk Olceginin Giivenilirligi
Cronbach's Alpha Madde Sayisi

Isyeri Arkadashg Olcegi ,943 12
Arkadaslik Kurma Firsati 916 6
Arkadaslik Degeri ,904 6
Ise Adanmishk Olcegi ,956 17
Dinclik ,957 6
Oziimseme ,892 5
Yogunlagma ,930 6

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin ve alt boyutlarinin i¢ tutarliliklarimin o>,800 olup

yiiksek derecede giivenilir olduklar1 belirlenmistir.

2.7. VERILERIN ANALIiZi

Arastirma kapsaminda incelenen degiskenlerin 6n incelemelerinden sonra uygulanacak
istatistiksel yontemin belirlenmesi amaciyla normal dagilima uygunlugu n>250 olmasi

sebebiyle ¢arpiklik ve basiklik degerleri ile incelenmistir.

Tablo 4: Normalligin incelenmesi

Skewness Kurtosis
Istatistik ~ Standart Hata  Istatistik ~ Standart Hata
isyeri Arkadashg -,372 ,141 ,399 ,281
Arkadaslik Kurma Firsati -,336 141 ,198 281
Arkadaglik Degeri -,500 141 521 ,281
Ise Adanmishk - 571 141 547 281
Dinclik -,453 ,141 ,342 ,281
Oziimseme -, 127 141 ,509 ,281
Yogunlagma -,453 , 141 ,540 281

Tablo 4’te yer alan ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin gerekli olan -1 ve +1 araliginda
oldugu goriilmiis ve degiskenlerin normal dagilim gosterdiginde karar kilinmigtir.
Aragtirmada elde edilen veriler IBM SPSS 21 paket programi araciligiyla istatistiki test
ve analizler uygulanarak ¢ziimlenmistir. Gruplar aras1 farklilik icin Bagimsiz Ornekler
t-Testi ve ANOVA,; degiskenler arasi iliski i¢in ise Pearson Korelasyon Analizi

kullanilmistir. Kategorik degiskenler arasindaki iligki i¢in Ki-Kare Testi kullanilmistir.
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Aragtirmanin bu boliimiinde ¢alisanlara ait bilgilere, kullanilan dlgekler aracililigiyla elde

edilen verilerin analiz sonuglar1 ve yorumlarina yer verilmistir.

Tablo 5: Cahsanlarin Tamimlayici Bilgilerinin Dagilimm

n %
Cinsiyet Kadin 180 60,0
Erkek 120 40,0
25-29 Yas 126 42,0
Yas 30-34 Yas 73 24,3
35-39 Yas 53 17,7
40-50 Yas 48 16,0
. Evli 166 55,3
Medeni Durum Bekar 134 447
On Lisans 79 26,3
Egitim Lisans 131 43,7
Alt1 Yillik Fakiilte 90 30,0
Hekim 90 31,0
Hemsire 85 28,0
Meslek Diger Saglik Personeli 84 21,7
Idari Personel 41 13,3
Acil Servis 30 10,0
Ameliyathane 19 6,3
Birim Servis 143 47,7
Poliklinik 24 8,0
Laboratuvar 50 16,7
Idari Birimler 34 11,3
2000-2999 75 25,0
Gelir 3000-3999 128 42,7
4000 ve st 97 32,3
Toplam 300 100,0

Arastirmaya katilan saglik personelinin %60'1 (n=180) kadin ve %401 (n=120) erkektir.
Kisilerin %42'si (n=126) 25-29 yas, %24,3'i (n=73) 30-34 yas, %17,7'si (n=53) 35-39
yas ve %16's1 (n=48) 40-50 yas araligindadir. Kisilerin %55,3"i (n=166) evli ve %44,7'si
(n=134) bekardir. Kisilerin %26,3'l (n=79) 6n lisans, %43,7'si (n=131) lisans ve %30'u
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(n=90) alt1 y1llik fakiilte mezunudur. Kisilerin %31'i (n=90) hekim, %28'i (n=85) hemsire,
%27,7'si (n=84) diger saglik personeli ve %13,3'0 (n=41) idari personeldir. Kisilerin
%10'u (n=30) acil servis, %6,3'0 (n=19) ameliyathane, %47,7'si (n=143) servis, %8'i
(n=24) poliklinik, %16,7'si (n=50) laboratuvar ve %11,3'i (n=34) idari birimlerde gorev
almaktadir. Kisilerin %25'i (n=75) aylik gelirinin 2000-2999 TL, %42,7'si (n=128) 3000-
3999 TL ve %32,3'U (n=97) 4000 TL ve listii oldugunu belirtmistir.

3.1. Cahsanlarin Tamimlayic: Bilgilerine Gore Algilanan Isyeri Arkadashg

Saglik personelinin Isyeri Arkadashg Olgegine yonelik degerlendirmelerinin cinsiyete
gore anlamh bir farklihk gosterip gostermedigi Bagimsiz Orneklem t-Testi ile analiz
edilmistir (Tablo 6).

Tablo 6: Calisanlarin Cinsiyetine Gore isyeri Arkadashg

Cinsiyet n X SS t p
. . g Kadin 180 41,21 8,60
Isyeri Arkadashg Erkek 120 42.48 9.24 -1,216 225
Kadin 180 20,68 4,63
Arkadaslik Kurma Firsati Erkek 120 2131 4.85 -1,124 262
Arkadaslik Degeri Kadin 180 2052 400, 101 53

Erkek 120 21,17 4,78

Tablo 6 incelendiginde; kadin ve erkek bireylerin isyeri arkadashgi (t(e8)=-1,216;
p=,225), arkadaslik kurma firsat1 (tes)=-1,124; p=,262) ve arkadaslik degeri (t(298)=-
1,171; p=,243) algilarinin birbirinden anlamli derecede farklilik gostermedigi
belirlenmistir (p>,05).
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Saglik personelinin Isyeri Arkadashg Olgegine yonelik degerlendirmelerinin yas

gruplarina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi Tek YOnli Varyans Analizi ile

analiz edilmistir (Tablo 7).

Tablo 7: Calisanlarin Yas Gruplaria Gore isyeri Arkadashg

Yas n X SS F p

25-29 Yas 126 42,42 9,07
. . g 30-34 Yas 73 40,56 8,11

Isyeri Arkadashg 35-39 Yas 53 4162 860 677 567
40-50 Yas 48 41,71 9,78
25-29 Yas 126 21,05 4,67
30-34 Yas 73 20,30 4,22

Arkadaslik Kurma Firsati 35-39 Yas 53 2111 473 ,637 ,591
40-50 Yas 48 21,40 5,56
25-29 Yas 126 21,37 4,66
. 9 30-34 Yas 73 20,26 4,33

Arkadaslik Degeri 35-39 Yas 53 2051 4,48 1,199 ,310
40-50 Yas 48 20,31 5,35

Tablo 7 incelendiginde; farkli yaslardaki bireylerin isyeri arkadasligi (F3206)=,677;

p=,567), arkadashik kurma firsati

(F3,206)=,637; p=,591) ve arkadashk degeri

(F@,296=1,199; p=,310) algilarinin birbirinden anlamli derecede farklilik gostermedigi

belirlenmistir (p>,05).
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Saglik personelinin Isyeri Arkadaslhigi Olcegine yonelik degerlendirmelerinin medeni
duruma gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigi Bagimsiz Orneklem t-Testi ile

analiz edilmistir (Tablo 8).

Tablo 8: Calisanlarin Medeni Durumuna Gore Isyeri Arkadashg

Medeni Durum n X SS t p
. . . Evli 166 41,60 8,68
Isyeri Arkadashgi Bekar 134 41,86 9.13 -,254 ,800
Evli 166 20,94 4,56
Arkadaslik Kurma Firsati Bekar 134 2093 4,93 ,026 979
Arkadaslik Degeri Evii = 166 2066 475 gog g

Bekar 134 20,93 459

Tablo 8 incelendiginde; evli ve bekar bireylerin isyeri arkadasligi (t@98)=-,254; p=,800),
arkadasglik kurma firsati (tes)=,026; p=,979) ve arkadashik degeri (t98)=-,508; p=,612)

algilarinin birbirinden anlamli derecede farklilik géstermedigi belirlenmistir (p>,05).

Saglik personelinin Isyeri Arkadashigi Olcegine yonelik degerlendirmelerinin egitim
durumuna gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi Tek YOnll Varyans Analizi ile

analiz edilmistir (Tablo 9).

Tablo 9: Calisanlarim Egitim Durumuna Gére Isyeri Arkadashg

Egitim n X SS F p

Onlisans 79 40,37 9,27

isyeri Arkadashg Lisans 131 42,43 8,25 1,350 ,261
Alt1 Yillik Fakiilte 90 4186 9,34
Onlisans 79 2057 4,91

Arkadaslik Kurma Firsat1 Lisans 131 21,33 4,50 ,824 440
Alt1 Yillik Fakiilte 90 20,68 4,87
Onlisans 79 19,80 4,99

Arkadaslik Degeri Lisans 131 21,10 4,33 2,399 ,093

Alt1 Yillik Fakiilte 90 21,18 4,80

Tablo 9 incelendiginde; farkli seviyedeki egitim kurumlarindan mezun olmus bireylerin
isyeri arkadaslig1 (F2,207=1,350; p=,261), arkadaslik kurma firsat1 (F2,207)=,824; p=,440)
ve arkadashik degeri (F(2,297)=2,399; p=,093) algilarinin birbirinden anlamli derecede
farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>,05).
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Saglik personelinin Isyeri Arkadasligi Olgegine yonelik degerlendirmelerinin meslek
gruplarina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi Tek YOnli Varyans Analizi ile
analiz edilmistir (Tablo 10).

Tablo 10: Calisanlarin Ait Oldugu Meslek Grubuna Gére Isyeri Arkadashg

Meslek n X SS F p Fark
Hekim 90 41,88 9,22
. ) 9 Hemgire 85 42,62 7,62
Isyeri Arkadashg Diger Saglik Personeli 84 42,25 987 24> 067
Idari Personel 41 38,30 7,72
Hekim 90 20,70 4,81
Hemsire 85 21,19 4,11
Arkadashk Kurma Firsatt .0 Lo sk Personeli 84 21,18 5,23 00 762
Idari Personel 41 20,43 4,72
Hekim 90 21,18 4,74 -
. N Hemsire 85 21,43 3,78
Arkadashik Degeri Diger Saghik Personcli 84 21,07 4,95 °>°2 000 gzi
Idari Personel 41 17,88 4,73

Tablo 10 incelendiginde; farkli mesleklerdeki bireylerin isyeri arkadasligi (F3,206)=2,415;
p=,067) ve arkadaslik kurma firsat1 (F(3206)=,388; p=,762) algilarinin birbirinden anlaml1
derecede farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>,05).

Bulgulara gore farkli mesleklerdeki bireylerin igyeri arkadashik degeri (F(3206=6,352;
p=,000) algilarinin birbirinden anlamli derecede farklilik gdsterdigi belirlenmistir

(p<,05).
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Saglik personelinin Isyeri Arkadasligi Olgegine yonelik degerlendirmelerinin calisilan
birime gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonlu Varyans Analizi ile
analiz edilmistir (Tablo 11).

Tablo 11: Calisanlarin Bulundugu Birime Gore isyeri Arkadashg

Birim n X SS F p Fark
Acil Servis 30 36,40 8,17
Ameliyathane 19 43,63 9,00

o ) Servis 143 4159 8,88 2>1.,6
Isyeri Arkadashgi Poliklinik 24 4421 747 4,413 ,001 gzi,g
Laboratuvar 50 44,68 9,55 ’
Idari Birimler 34 39,74 6,79
Acil Servis 30 18,27 4,19
Ameliyathane 19 21,42 4,80 2>1,6
Servis 143 20,62 4,65 4>1,6
Arkadaslik Kurma Firsati Poliklinik 24 2208 404 3,823 ,002 5>1.6
Laboratuvar 50 22,62 5,15
Idari Birimler 34 21,06 4,23
Acil Servis 30 18,13 4,80
Ameliyathane 19 22,21 4,39 2516
- il Servis 143 20,97 4,53 '
Arkadaslik Degeri Poliklinik 24 2213 388 5,194 ,000 gzi:g

Laboratuvar 50 22,06 4,79
Idari Birimler 34 18,68 4,27

Tablo 11 incelendiginde; farkli birimlerde gorev alan bireylerin igyeri arkadasligi
(F(5,204=4,413; p=,001), arkadaslik kurma firsat1 (F(5204=3,823; p=,002) ve arkadaslik
degeri (F(5,204=5,194; p=,000) algilarinin birbirinden anlamli derecede farklilik gosterdigi
belirlenmistir (p<,05).
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Saglik personelinin Isyeri Arkadashigi Olcegine yonelik degerlendirmelerinin gelir

durumuna gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi Tek YOnli Varyans Analizi ile

analiz edilmistir (Tablo 12).

Tablo 12: Calisanlarin Gelir Durumuna Gore Isyeri Arkadashg

Gelir n X SS F p Fark
2000-2999 75 39,97 8,20
isyeri Arkadashg 3000-3999 128 4259 9,02 2,111 ,123
4000ve Gstt 97 41,90 9,06
2000-2999 75 2052 4,53
Arkadaslik Kurma Firsat1 3000-3999 128 21,30 4,81 721 ,487
4000 ve Gstt 97 20,77 4,76
2000-2999 75 19,45 4,38 951
Arkadaslik Degeri 3000-3999 128 21,30 4,72 4,152 017 31
4000 ve Gstt 97 21,12 4,68

Tablo 12 incelendiginde; farkli gelir diizeyine sahip bireylerin isyeri arkadasligi

(F207)=2,111; p=,123) ve arkadaslik kurma firsati (F(,207)=,721; p=,487) algilarinin

birbirinden anlamli derecede farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>,05).

Bulgulara gore farkli gelir diizeyine sahip bireylerin igyeri arkadasligi arkadashk degeri

(Fe20m=4,152; p=,017) algilarinin birbirinden anlamli derecede farklilik gosterdigi

belirlenmistir (p<,05).
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3.2. Calisanlarin Tamimlayici Bilgilerine Gore Ise Adanmishk

Saglik personelinin Ise Adanmislik Olgegine ydnelik degerlendirmelerinin cinsiyete gore
anlaml bir farklilik gdsterip gostermedigi Bagimsiz Orneklem t-Testi ile analiz edilmistir

(Tablo 13).

Tablo 13: Calisanlarin Cinsiyetine Gore Ise Adanmishk

Cinsiyet n X SS t p
Kadn 180 81,02 16,09

Ise Adanmshk Erkek 120 80 41 17.14 ,315 , 7153
. Kadin 180 26,56 7,12

Dinglik Erkek 120 27.68 6o0 344 180
- Kadm 180 2734 539

Oginseme Erkek 120 26,98 5.24 D75 566

Yogunlasma K e elt™” g2 1,844 ,066

Erkek 120 25,75 6,81

Tablo 13 incelendiginde; kadin ve erkek bireylerin ise adanmislik (t(2e8)=,315; p=,753),
dinglik (tes=-1,344; p=,180), 0Ozlimseme (t@es)=,575; p=,566) ve yogunlasma
(t98)=1,844; p=,066) diizeylerinin birbirinden anlamli derecede farklilik gostermedigi
belirlenmistir (p>,05).
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Saglik personelinin ise Adanmislik Olgegine yonelik degerlendirmelerinin yas gruplarina
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonlu Varyans Analizi ile analiz
edilmistir (Tablo 14).

Tablo 14: Calisanlarin Yas Gruplarina Gore ise Adanmishk

Yas n X SS F p Fark
2529 Yas 126 8351 16,45
: 30-34Yas 73 7822 14,20
Ise Adanmishk 35-39 Yas 53 7768 1714 2,395 ,068
40-50 Yas 48 80,92 18,33
2529 Yas 126 27,47 7,04
o 30-34Yas 73 26,16 627
Dinglik 3539 yas 53 2700 743 8 064
40-50 Yas 48 27,08 811
2529 Yas 126 28,70 4,81
. 30-34Yas 73 26,67 4,63 1>3
OzUmseHg 3539 yas 53 2545 549 0032 000 o,
40-50 Yas 48 26,00 6,70
2529 Yas 126 27,34 6,04
) 30-34Yas 73 2538 5,15 1,452
Yogunlasma 3539 yas 53 2523 730 2900 082 T4

40-50 Yas 48 27,83 7,04

Tablo 14 incelendiginde; farkli yaslardaki bireylerin ise adanmislik (F(3296=2,395;
p=,068) ve dinclik (F296)=,528; p=,664) diizeylerinin birbirinden anlamli derecede
farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>,05).

Bulgulara gore farkli yaslardaki bireylerin 6ziimseme (F206=6,632; p=,000) ve
yogunlasma (F(3206=2,985; p=,032) diizeylerinin birbirinden anlamli derecede farklilik
gosterdigi belirlenmistir (p<,05).
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Saglhik personelinin Ise Adanmislik Olgegine yonelik degerlendirmelerinin medeni
duruma gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigi Bagimsiz Orneklem t-Testi ile

analiz edilmistir (Tablo 15).

Tablo 15: Calisanlarin Medeni Durumuna Gore Ise Adanmishk

Medeni Durum n X SS t p
ise Adanmishk E‘é:(iar 122 ;Zié 12(2); 3537 ,000
i BB TE L
e S BT SR
B BE A

Tablo 15 incelendiginde; evli ve bekar bireylerin ise adanmiglik dinglik (t(2e8)=-1,256;
p=,210) diizeylerinin birbirinden anlamli derecede farklilik gostermedigi belirlenmistir

(p>,05).

Bulgulara gore evli ve bekar bireylerin ise adanmislik (t208=-3,537; p=,000), 6zimseme
(tos)=-5,411; p=,000) ve yogunlasma (tpes)=-3,360; p=,001) diizeylerinin birbirinden
anlamli derecede farklilik gosterdigi belirlenmistir (p<,05).
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Saglik personelinin Ise Adanmishk Olgegine yonelik degerlendirmelerinin egitim
durumuna gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi Tek YOnli Varyans Analizi ile
analiz edilmistir (Tablo 16).

Tablo 16: Calisanlarin Egitim Durumuna Gére ise Adanmishk

Egitim n X SS F p Fark

. On Lisans 79 73,42 16,34 91

Ise Adanmmshk Lisans 131 82,76 15,62 11,704 ,000 31
Alt1 Yillik Fakilte 90 84,34 16,01

On Lisans 79 2529 7,45 251

Dinclik Lisans 131 2758 6,90 3,234 ,041 31
Alt1 Yillik Fakilte 90 2768 6,70

) On Lisans 79 23,78 5,03 91

Oziimseme Lisans 131 27,92 5,01 27,623 ,000 31
Alt1 Yillik Fakilte 90 29,14 4,64

On Lisans 79 2434 644 -

Yogunlagma Lisans 131 27,26 6,08 6,994 001 31

Alt1 Yillik Fakilte 90 2752 6,13

Tablo 16 incelendiginde; farkli seviyedeki egitim kurumlarindan mezun olmus bireylerin
ise adanmislik (F2297)=11,704; p=,000), dinglik (F207=3,234; p=,041), 6zlimseme
(F(2,20n=27,623; p=,000) ve yogunlasma (F2,207=6,994; p=,001) dlizeylerinin birbirinden
anlamli derecede farklilik gosterdigi belirlenmistir (p<,05).



74

Saglik personelinin ise Adanmislik Olgegine yonelik degerlendirmelerinin meslege gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonlu Varyans Analizi ile analiz edilmistir
(Tablo 17).

Tablo 17: Cahsanlarin Mesleklerine Gore Ise Adanmishk

Meslek n X SS F p Fark
Hekim 90 8455 15,32
. Hemsire 85 83,65 13,80 1,2>4
Ise Adanmushk . - Sagiik Personeli 84 7418 16,07 1O 000 15 453
[dari Personel 41 79,65 20,01
Hekim 90 27,73 6,60
L Hemsire 85 27,38 6,34
Dinclik Diger Saghk Personcli 84 2509 7.0 1020 384
Idari Personel 41 26,65 8,90
Hekim 90 29,25 4,61
- Hemsire 85 28,92 3,97 1,2>3,4
OzUmseme  Lyiser Saghik Personeli 84 24,63 461 2>t 000
Idari Personel 41 24,18 7,01
Hekim 90 27,57 6,05
. Hemsire 85 27,36 4,95
Yogunlasma o Saglik Personeli 84 2357 585 L0004 000 1,2,4>3

Idari Personel 41 28,83 8,18

Tablo 17 incelendiginde; farkli mesleklerdeki bireylerin isdinglik (F 3206=1,020; p=,384)

diizeylerinin birbirinden anlamli derecede farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>,05).

Bulgulara gore farkli mesleklerdeki bireylerin ise adanmiglik (F(3206=7,410; p=,000),
6zimseme (F@206=22,116; p=,000) ve yogunlasma (F(3296=10,004; p=,000)

diizeylerinin birbirinden anlamli derecede farklilik gdsterdigi belirlenmistir (p<,05).
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Saglhik personelinin Ise Adanmishk Olgegine yonelik degerlendirmelerinin calisilan
birime gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonlu Varyans Analizi ile
analiz edilmistir (Tablo 18).

Tablo 18: Calisanlarin Birimlerine Gore ise Adanmshk

Birim n X ss F p Fark
Acil Servis 30 69,67 16,76
Ameliyathane 19 82,47 14,86 2345
. Servis 143 83,23 15,89 A
Ise Adanmishk 500 finik 24 8688 1153 o6 000 , g>i>5

Laboratuvar 50 76,74 13,25
Idari Birimler 34 80,94 21,56

Acil Servis 30 23,53 7,08
Ameliyathane 19 27,89 6,27
. Servis 143 27,24 6,76
Dinglik Poliklinik 24 20938 558 237 061
Laboratuvar 50 27,06 6,73
Idari Birimler 34 26,85 9,09
Acil Servis 30 23,43 577
Ameliyathane 19 28,37 5,00
- Servis 143 28,83 4,47
Oziimseme Poliklinik 24 28 46 559 9,897 ,000 2,3,4>5
Laboratuvar 50 25,32 3,82
Idari Birimler 34 2491 6,89
Acil Servis 30 22,70 6,88
Ameliyathane 19 26,21 4,70 2345
. Servis 143 27,17 5,87 1
Yogunlasma b finik 24 2004 405 0 00 L

Laboratuvar 50 24,36 5,32
[dari Birimler 34 29,18 8,48

Tablo 18 incelendiginde; farkli birimlerde gorev alan bireylerin dinglik (Fs204=2,137;
p=,061) diizeylerinin birbirinden anlamli derecede farklilik gostermedigi belirlenmistir
(p>,05). Farkli birimlerde gorev alan bireylerin ise adanmislik (F(s204=4,961; p=,000),
0ziimseme (F,294=9,897; p=,000) ve yogunlasma (F5204=6,126; p=,000) diizeylerinin
birbirinden anlamli derecede farklilik gosterdigi belirlenmistir (p<,05).
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Saghk personelinin Ise Adanmislik Olgegine yonelik degerlendirmelerinin gelir
durumuna gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi Tek YOnli Varyans Analizi ile
analiz edilmistir (Tablo 19).

Tablo 19: Calisanlarin Gelir Durumuna Gore Ise Adanmishk

Gelir n X SS F p Fark
. 2000-2999 75 73,81 15,69 91
Ise Adanmmshk  3000-3999 128 82,09 16,51 10,036 ,000 351
4000 ve Ustu 97 84,42 15,59
2000-2999 75 25,32 6,42
Dinclik 3000-3999 128 2741 765 2986 052
4000 ve Ostu 97 27,78 6,49
) 2000-2999 75 2369 512 91
Ozimseme 3000-3999 128 27,80 498 27,472 ,000 31
4000 ve Gstu 97 29,11 4,65
2000-2999 75 2480 6,76 91
Yogunlagsma 3000-3999 128 26,88 597 4309 ,014 31

4000 ve Gstu 97 27,53 6,19

Tablo 19 incelendiginde; farkli gelir diizeyine sahip bireylerindinglik (F2,297y=2,986;
p=,052) diizeylerinin birbirinden anlamli derecede farklilik gostermedigi belirlenmistir

(p>,05).

Bulgulara gore; farkli gelir diizeyine sahip bireylerin ise adanmiglik (F(2,297)=10,036;
p=,000), 6zimseme (F@297=27,472; p=,000) ve yogunlagsma (F207=4,309; p=,014)

diizeylerinin birbirinden anlamli derecede farklilik gosterdigi belirlenmistir (p<,05).
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3.3. Algilanan Isyeri Arkadashg ve Ise Adanmishk Diizeyi Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi

Saglik personelinin Isyeri Arkadashigi Olcegine yonelik degerlendirmeleri ve Ise
Adanmislik Olgegine iliskin degerlendirmelerinin anlamli bir iliski gdsterip gdstermedigi

Pearson Korelasyon Analizi ile incelenmistir (Tablo 20).

Tablo 20: Calisanlarin Isyeri Arkadashg ve Ise Adanmish@ Arasindaki Iliski

. 1. 2. 3. 4, 5. 6. 7.
1. Isyeri Arkadashg 1
2. Arkadaghk Kurma Firsati  944™ 1
3. Arkadaslik Degeri 943™ 782" 1
4. ise Adanmighk 637 587 6167 1
5. Dinglik 6557 616~ ,6207 9057 1
6. Oziimseme 534 448™ 5607 878 7247 1
7. Yogunlagma 485" 468" 446 8627 6387 6417 1

Tablo 20 incelendiginde; isyeri arkadasligi ile arkadaslik kurma firsat1 algisi (r(208)=,944;
p=,000), arkadaslik degeri algis1 (r(98=,943; p=,000), ise adanmishik (r(298)=,637;
p=,000), dinclik (r(e8)=,655; p=,000), 6zimseme (ri98)=,534; p=,000) ve yogunlasma
(r208=,485; p=,000) arasinda pozitif yonde anlaml1 bir iliski bulunmaktadir (p<,001).

Arkadaghk kurma firsati algisi ile arkadashk degeri algisi (ros)=,782; p=,000), ise
adanmuslik (re8)=,587; p=,000), dinclik (rees)=,616; p=,000), 6zimseme (r(208=,448;
p=,000) ve yogunlagma (r(98)=,468; p=,000) arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski
bulunmaktadir (p<,001).

Arkadashk degeri algisi ile ise adanmislik (re8)=,616; p=,000), dinglik (rces)=,620;
p=,000), 6zlimseme (re98)=,560; p=,000) ve yogunlasma (r(298)=,446; p=,000) arasinda
pozitif yénde anlamli bir iligki bulunmaktadir (p<,001).

Ise adanmishik ile dinglik (rees)=,905; p=,000), 6ziimseme (res)=,878; p=,000) ve
yogunlasma (r(298)=,862; p=,000) arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki bulunmaktadir
(p<,001).
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Dinclik ile 6ztimseme (r208)=,724; p=,000) ve yogunlagsma (r(208)=,638; p=,000) arasinda
pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmaktadir (p<,001).

Yogunlagma ile yogunlasma (r98)=,641; p=,000) arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki
bulunmaktadir (p<,001).
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DORDUNCU BOLUM

TARTISMA

Bu arastirma isyeri arkadashigi ve ise adanmislik arasindaki iliskinin arastirilmasi
amactyla Hacettepe Universitesi Eriskin Hastanesi'nde gorev yapmakta olan saglik

calisanlar iizerinde gerceklestirilmistir.

Yiluzar (2016) tarafindan kisi-orgiit uyumu ile ise adanmislik ve orgiitsel baglilik iliskisi
lizerine saglik sektdriinde, Akdeniz Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesinde gérev alan
400 saglik calisaninin katilimi ile yapilan bir calismada erkek ¢alisanlarin ise adanma ve
ding¢lik diizeylerinin kadinlara kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu ¢aligmada
ise kadin ve erkek saglik personelinin ise adanmislik, dinglik ve adama diizeyleri arasinda
farklilasma olmadigi belirlenmistir. Bu ¢alismayi destekler nitelikte olarak Y1iluzar (2016)
tarafindan yapilan calismada kadin ve erkek saglik personelinin yogunlagma diizeylerinin
farklilik gostermedigi belirlenmistir. Benzer sekilde Agikgdz (2009) tarafindan
Zonguldak il merkezinde gorev alan 202 saglik calisaninin katilimi ile gerceklestirilen
arastirma sonucunda kadin ve erkek calisanlarin ise adanmuslik diizeyleri arasinda anlamli

bir farklilik olmadig: belirlenmistir.

Bu c¢alismada saglik personelinin ise adanmislik ve dinglik diizeyinin yasa gore
farklilasmadig: fakat 6ziimseme ve yogunlasma diizeylerinin farklilasti1 belirlenmistir.
Buna gore 25-29 yas arasindaki bireylerin isi 6ziimseme diizeylerinin, 30-50 yas
arasindaki bireylere kiyasla; 25-29 yas arasindaki ve 40-50 yas arasindaki bireylerin ise
yogunlagma dizeylerinin, 30-39 yas arasindaki bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Bu ¢alisma ile ayn1 dogrultuda olarak Metin (2010) tarafindan 266 otel ve
saglik ¢alisaninin katilimi ile yapilan ¢alismada kisilerin dinglik diizeyi ile yas arasinda
anlamli bir iligki yok iken 6ziimseme ve yogunlasma diizeyleri arasinda anlamli bir iligki
oldugu belirlenmistir. Yiluzar (2016) tarafindan yapilan ¢alismada ise bu calismadan
farkli olarak ileri yaslardaki bireylerin dinglik ve ise yogunlasma diizeylerinin daha geng
olan personele kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Benzer sekilde A¢ikgdz (2009)
tarafindan gerceklestirilen arastirma sonucunda 35 yas alt1 ve iistiindeki calisanlarin ise

adanmislik ve dinglik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olmadig: belirlenmistir.
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Bu calismada, calisanlarin dinglik diizeyleri arasinda medeni duruma gore bir farklilik
goriilmez iken Ozlimseme ve yogunlasma diizeyleri arasinda farklilasma oldugu
belirlenmistir. A¢ikgbéz (2009) tarafindan yapilan arastirma sonucunda evli ve bekar
saglik ¢alisanlarin dinglik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olmadigi belirlenmistir.
Calismamizin bulgularina gore bekar bireylerin ise adanmiglik, isi 6ziimseme ve ise
yogunlagsma diizeylerinin, evli bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Yiluzar (2016) tarafindan yapilan ¢alismada ise bu calisma ile benzer olarak kisilerin
dinglik diizeyleri arasinda medeni duruma gore bir farklilik goriilmez iken, bu ¢alismadan
farkli olarak Ozlimseme ve yogunlasma diizeyleri arasinda farklilagma olmadig
belirlenmistir. Bu ¢aligmadan farkli olarak A¢ikgoz (2009) tarafindan yapilan arastirma
sonucunda evli ve bekar saglik calisanlarin ise adanmislik diizeyleri arasinda anlamli bir

farklilik olmadig: belirlenmistir.

Bu arastirma sonucunda saglik calisanlarinin ise adanmishik diizeylerinin egitim
durumuna gore farklilik gosterdigi ve buna gore lisans ve alti yillik fakiilte mezunu
bireylerin ise adanmislik, isi 6ziimseme ve ise yogunlasma diizeylerinin, 6n lisans
mezunu bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu ¢calismadan farkli olarak
Agikgoz (2009) tarafindan yapilan arastirma sonucunda farkli diizeyde kurumlardan
mezun olmus saglik calisanlarin ise adanmislik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

olmadig belirlenmistir.

Bu arastirma sonucunda saglik calisanlarinin ise adanmislik diizeylerinin gelir durumuna
gore farklilik gdsterdigi ve buna gore aylik geliri 3000 TL ve lizeri olan bireylerin ise
adanmislik, isi 6ziimseme ve ise yogunlagsma diizeylerinin, aylik geliri 2000-2999 TL
olan bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Yani gelir diizeyi yiikseldikge
kisilerin ise adanmislik diizeyi de yiikselmektedir. Bu ¢alismadan farkli olarak A¢ikgdz
(2009) tarafindan yapilan arastirmaya gore saglik ¢alisanlarinin ise adanmislik diizeyleri

gelir durumuna gore farklilik gostermemektedir.

Bu calismada hekim ve hemsirelerin igse adanmislik diizeylerinin, idari personel ve diger
saglik personeline kiyasla daha ytiksek oldugu belirlenmistir. Destekleyici nitelikte olarak
Metin (2010) tarafindan yapilan ¢alismada meslegin ise adanmislik ile iliskili oldugu

belirlenmistir.
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Bulgulara gore saglik personelinin algiladigi isyeri arkadashigi diizeyinin yasa gore
farklilik gostermedigi belirlenmistir. Benzer sekilde Mao, Chen ve Hsieh (2009)
tarafindan gesitli sektdrlerde ¢alisan 408 kisinin katilimi ile yapilan ¢alismada da yas ile
igyeri arkadashig arasinda anlamli bir iliski olmadig1 gézlenmistir. Bu ¢alismadan farkl
olarak Chen ve Mao (2012) tarafindan 221 otel ¢alisan1 arasinda yapilan ¢alismada,

calisanlarin yaslar ilerledikge algilanan isyeri arkadashiginin arttigi belirlenmistir.

Bu arastirmada saglik personelinin algiladigi isyeri arkadasligi diizeyinin medeni duruma
gore farklilik gostermedigi belirlenmistir. Benzer sekilde Mao, Chen ve Hsieh (2009)
tarafindan yapilan ¢alismada da medeni durum ile ise igyeri arkadagligi arasinda anlamli
bir iliski olmadig1 goriilmiistiir. Bu c¢aligmadan farkli olarak Chen ve Mao (2012)
tarafindan yapilan ¢alismada, ¢alisanlarin evli bireylerin algiladigi isyeri arkadasliginin,

bekar bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Bu arastirmada saglik personelinin algiladigi isyeri arkadasligi diizeyinin egitim duruma
gore farklilik gostermedigi belirlenmistir. Benzer sekilde Mao, Chen ve Hsieh (2009)
tarafindan yapilan ¢alismada da egitim durumu ile ise isyeri arkadaslig arasinda anlaml
bir iliski olmadig1 goriilmustiir. Destekleyici nitelikte olarak Chen ve Mao (2012)
tarafindan yapilan caligmada da egitim durumunun isyeri arkadashigi tizerinde farklilagsma

olusturmadigi belirlenmistir.

Bu arastirmada saglik personelinin algiladig isyeri arkadagligi diizeyinin cinsiyete gore
farklilik gostermedigi belirlenmistir. Benzer sekilde Mao, Chen ve Hsieh (2009)
tarafindan yapilan calismada da cinsiyet ile ise isyeri arkadaslhigi arasinda anlamli bir
iliski olmadig1 goriilmiistiir. Destekleyici nitelikte olarak Chen ve Mao (2012) tarafindan
yapilan ¢alismada da kadin ve erkek calisanlarin isyeri arkadagligi arasinda anlamli bir

farklilagsma goriilmedigi belirlenmistir.

Bu arastirmada saglik personelinin igyerinde arkadaslik kurmaya yonelik algisinin
cinsiyete gore farklilik gostermedigi belirlenmistir. Benzer sekilde Bacanak (2016)
tarafindan Istanbul’da cesitli sektorlerde calisan bireyler arasinda yapilan ¢alismada,
kisilerin isyerinde arkadashk kurmaya yonelik algisinin cinsiyete gore farklilik

gostermedigi belirlenmistir.
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Bu arastirmada saglik personelinin isyerinde arkadaslik kurmaya yonelik algisinin
medeni duruma gore farklilik gostermedigi belirlenmistir. Benzer sekilde Bacanak (2016)
tarafindan yapilan ¢alismada, kisilerin igyerinde arkadaslik kurmaya yonelik algisinin

medeni duruma gore farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Bu aragtirmada saglik personelinin igyerinde arkadaslik kurmaya yonelik algisinin yasa
gore farklilik gostermedigi belirlenmistir. Benzer sekilde Bacanak (2016) tarafindan
yapilan c¢alismada, kisilerin isyerinde arkadaslik kurmaya yonelik algisinin yasa gore

farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Bu arastirmada saglik personelinin isyerinde arkadaslik kurmaya yonelik algisinin egitim
durumuna gore farklilik gdstermedigi belirlenmistir. Benzer sekilde Bacanak (2016)
tarafindan yapilan calismada, kisilerin igyerinde arkadaslik kurmaya yonelik algisinin

egitim durumuna gore farklilik géstermedigi belirlenmistir.

Bu arastirmada saglik personelinin isyerinde arkadaslik kurmaya yonelik algisinin
meslege gore farklilik gostermedigi belirlenmistir. Benzer sekilde Bacanak (2016)
tarafindan yapilan calismada, kisilerin igyerinde arkadaslik kurmaya yonelik algisinin

meslege gore farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Bu arastirmada saglik personelinin isyerinde kurdugu arkadasliklarin degerine yonelik
algisiin cinsiyete gore farklilik gostermedigi belirlenmistir. Benzer sekilde Bacanak
(2016) tarafindan yapilan calismada, kisilerin isyerinde kurdugu arkadagliklarin degerine

yonelik algisinin cinsiyete gore farklilik gdstermedigi belirlenmistir.

Bu arastirmada saglik personelinin isyerinde kurdugu arkadasliklarin degerine yonelik
algisinin medeni duruma gore farklilik gostermedigi belirlenmistir. Benzer sekilde
Bacanak (2016) tarafindan yapilan ¢calismada, kisilerin isyerinde kurdugu arkadagliklarin

degerine yonelik algisinin medeni duruma gore farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Bu arastirmada saglik personelinin isyerinde kurdugu arkadasliklarin degerine yonelik
algisinin yasa gore farklilik gostermedigi belirlenmistir. Benzer sekilde Bacanak (2016)
tarafindan yapilan ¢aligmada, kisilerin igyerinde kurdugu arkadasliklarin degerine yonelik

algisinin yasa gore farklilik gostermedigi belirlenmistir.
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Bu aragtirmada saglik personelinin isyerinde kurdugu arkadasliklarin degerine yonelik
algisinin egitim durumuna gore farklilik gostermedigi belirlenmistir. Benzer sekilde
Bacanak (2016) tarafindan yapilan ¢aligmada, kisilerin isyerinde kurdugu arkadasliklarin

degerine yonelik algisinin egitim durumuna gore farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Bulgulara gore idari personel olarak gorev alan bireylerin igyerinde kurduklari
arkadasliklar ile ilgili algiladiklar1 degerin hemsire, hekim ve diger saglik personeline
kiyasla daha diisiik oldugu belirlenmistir. Bu ¢alismadan farkli olarak Bacanak (2016)
tarafindan yapilan ¢calismada, kisilerin isyerinde kurdugu arkadagsliklarin degerine yonelik

algisinin meslege gore farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Bu arastirma sonucunda isyeri arkadashigi ile ise adanmislik arasinda pozitif yonde
anlamli bir iligki oldugu belirlenmistir. Calismamizin bulgularini destekler nitelikte
olarak Dasgupta (2016) tarafindan 504 hemsirenin katilimi ile Hindistan’da yapilan bir
calismada ise adanmislik ile igyeri arkadaslig1 arasinda olumlu yonde anlamli bir iliski

bulunmustur.
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BESINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

Isyeri arkadashg, isyerinde insana dair bigimsel olmayan etkilesimler olarak ifade
edilmektedir. ise adanmislik ise calisanlarin kendilerini fiziksel, bilissel ve duygusal

anlamda tiimiiyle is rollerini yerine getirmeye vermeleridir.

Aragtirmanin amaci saglik personelinin isyeri arkadashigi algis1 ve ise adanmishk
diizeyleri arasindaki iliskinin anlamlili§inin incelenmesidir. Arastirma sonucunda saglik
personelinin algiladig1 isyeri arkadagligi ile ise adanmislik diizeyi arasinda olumlu yonde

orta kuvvetli bir iliskinin oldugu ortaya konmustur.

Bulgulara gore saglik personelinin algiladig isyeri arkadashigi diizeyinin cinsiyete, yasa,
medeni duruma, egitim durumuna, meslege ve gelire gore farklilik gostermez iken gorev

alinan birime gore farklilik gosterdigi belirlenmistir.

Bulgulara gore saglik personelinin isyerinde arkadaslik kurmaya yonelik algisinin
cinsiyete, yasa, medeni duruma, egitim durumuna, meslege ve gelire farklilik géstermez

iken gorev alinan birime gore farklilik gosterdigi belirlenmistir.

Bulgulara gore saglik personelinin isyerinde kurdugu arkadasliklarin degerine yonelik
algisinin cinsiyete, yasa, medeni duruma ve egitim durumuna gore farklilik gostermez
iken meslege, gorev alinan birime ve gelire gore farklilik gosterdigi belirlenmistir. Idari
personel olarak gorev alan bireylerin isyerinde kurduklari arkadagliklar ile ilgili
algiladiklar1 degerin hemsire, hekim ve diger saglik personeline kiyasla daha diisiik
oldugu; acil servis ve idari birimlerde g¢alismakta olan bireylerin algiladigi isyeri
arkadaslig1 ve isyerinde kurduklar1 arkadasliklar ile ilgili algiladiklar1 degerin diger
birimlerde ¢alisan saglik personeline kiyasla daha diisiik oldugu; acil serviste ¢alismakta
olan bireylerin isyerinde algiladiklar1 arkadaslik kurma firsatinin ve algiladiklar
arkadaslik degerinin diger birimlerde calisan saglik personeline kiyasla daha diisiik
oldugu; gelir duzeyi 2000-2999 TL arast olan bireylerin isyerinde kurduklar
arkadagliklar ile ilgili algiladiklar1 degerin aylik geliri daha yiiksek olan bireylere kiyasla
daha diistik oldugu goriilmiistiir.
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Bulgulara gore saglik personelinin ise adanmislik diizeyinin cinsiyete, yasa gore farklilik
gostermez iken medeni duruma, egitim durumuna, meslege, gorev alinan birime ve gelire

gore farklilik gosterdigi belirlenmistir.

Bulgulara gore saglik personelinin dinglik diizeyinin cinsiyete, yasa, medeni duruma,
meslege, gorev alinan birime ve gelire gore farklilik gostermez iken egitim durumuna

gore farklilik gosterdigi belirlenmistir.

Bulgulara gore saglik personelinin 6ziimseme diizeyinin cinsiyete gore farklilik
gostermez iken yasa, medeni duruma, egitim durumuna, meslege, gorev alinan birime ve
gelire gore farklilik gosterdigi; saglik personelinin yogunlagma diizeyinin cinsiyete gore
farklilik géstermez iken yasa, medeni duruma, egitim durumuna, meslege, gérev alinan
birime ve gelire gore farklilik gosterdigi belirlenmistir. 25-29 yas arasindaki bireylerin isi
0zlimseme diizeylerinin, 30-50 yas arasindaki bireylere kiyasla; 25-29 yas arasindaki ve
40-50 yas arasindaki bireylerin ise yogunlagsma diizeylerinin, 30-39 yas arasindaki
bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bekar bireylerin ise adanmiglik, isi
Oziimseme ve ise yogunlagma diizeylerinin, evli bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Lisans ve alti yillik fakiilte mezunu bireylerin ise adanmishk, isi
O0zlimseme ve ise yogunlasma diizeylerinin, 6n lisans mezunu bireylere kiyasla daha
yiiksek oldugu belirlenmistir. Hekim ve hemsirelerin ise adanmislik ve isi 6zlimseme
diizeylerinin, idari personel ve diger saglik personeline kiyasla daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Hekim, hemsire ve idari personelin ise yogunlasma diizeylerinin, diger
saglik personeline kiyasla daha yiiksek oldugu; polikliniklerde gorev alan bireylerin ise
adanmislik ve isi 6ziimseme diizeylerinin; polikliniklerde ve idari birimlerde gérev alan
bireylerin ise yogunlagsma diizeylerinin, diger birimlerde ¢alisan personele kiyasla daha
yiiksek oldugu; aylik geliri 3000 TL ve iizeri olan bireylerin ise adanmaislik, isi 6ziimseme
ve ise yogunlagma diizeylerinin, aylik geliri 2000-2999 TL olan bireylere kiyasla daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir.
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Arastirma kapsaminda igyerinde calisma siiresi veya toplam calisma siiresi ile igyeri
arkadaglig1 arasinda herhangi bir inceleme yapilmamistir. Gelecek galismalarda mesleki

kidem ile isyeri arkadaslig1 arasindaki iliskinin anlamliliginin incelenmesi 6nerilebilir.

Bu arastirma bir iiniversite hastanesinde gergeklestirilmistir. Isyeri arkadasliklarinin ve
ise adanmiglik tizerindeki etkisinin kamu kuruluslarinda ve 6zel sektérdeki kurumlarda

calisanlar tizerinde de incelenmesinin énemli oldugu diisiiniilmektedir.

Saglik kurumlar i¢in stirekli gelisen ve dinamik is hayati ¢er¢evesinde daha iyi bir yer
edinmek adina olgiilebilir ve gelistirilebilir fonksiyonlar barindiran olumlu faaliyetler
siirdliren insan kaynaklarina yonelik pozitif yonelim kagiilmazdir. Calisanlarin olumlu
faaliyetler siirdiirebilmesi i¢in 6nem arz eden uygun ¢alisma ortaminin saglanmasi, bu
calisma ortaminda gelistirilecek arkadasliklarla dogrudan iliskilidir. Calisanlar, kurumda
iyi arkadaslik iliskileri gelistirdiklerinde kendilerini kurum hedefleri dogrultusunda
calismaya, gorev ve sorumluluklarini yerine getirmeye adayacaklardir. Calisma
kapsaminda elde edilen veriler isyerinde gelistirilen arkadagliklarin, ¢alisanlarin kendisini

isine adamasinda belirleyici bir rol oynadigini géstermistir.
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EKLER

EK 1 GONULLU KATILIM FORMU

Degerli Katilimer;

Saglik ¢alisanlarinda igyeri arkadasligl ve ise adanmislik diizeyleri arasindaki iliskinin
incelenmesi amaciyla bir calisma yiirlitmekteyiz. Bu aragtirma i¢in Hacettepe
Universitesi Etik Komisyonu’ndan ve calismakta oldugunuz kurumdan gerekli izinler
almmustir. Yiritilecek olan bu calismaya katiliminiz arastirmanin basarist igin
Oonemlidir. Sizi bu arastirmaya “katilime1” olarak davet etmekteyiz. Calismaya katilim
goniilliiliik esasina dayalidir. Kararinizdan 6nce aragtirma hakkinda sizi bilgilendirmek
istiyoruz. Bu bilgileri okuyup anladiktan sonra arastirmaya katilmak isterseniz formu
imzalayiniz.

Calismada saglik ¢alisanlarinin isyeri arkadasligi davraniglarini 6lgmek i¢in Nielsen ve
arkadaslar1 (2000) tarafindan olusturulan 12 soruluk “Isyeri Arkadashigi Olgegi”
kullanilacaktir. Calisanlarin ise adanmislik diizeylerini dlgmek i¢in ise; Schaufeli ve
Bakker (2003) tarafindan gelistirilen 17 soruluk “Utrecht Ise Adanma Olgegi”
kullanilacaktir.

Arastirmadan elde edilecek sonuglar yalnizca egitim ve bilimsel amaglarla kullanilacak,
kullanim sirasinda size ait tiim kimlik bilgileriniz gizli tutulacaktir ve arastirma
yayinlansa bile kimlik bilgileriniz verilmeyecektir. Calismaya katiliminizdan dolayi size
bir ilicret ddenmeyecek ve bu katiliminiz karsiliginda sizden herhangi bir ticret de talep
edilmeyecektir. Caligmaya katilmak ya da katilmamak/katildiktan sonra herhangi bir
asamada vazgegmek konusundaki karar tamamen size aittir. Arastirma esnasinda veya
arastirma bittikten sonra, arastirma hakkinda ek bilgiler almak, calisma ile ilgili
herhangi bir sorun ya da diger rahatsizhiklariiz i¢cin 0312 297 63 56/57/58 numaralh
telefondan sorumlu arastirmaci (danisman) Dog¢. Dr. Giilsiin Erigii¢ ve yardimeci
arastirmaci Ars. Gor. Furkan Sahinbas ile iletisim kurabilirsiniz.

Yukarida yer alan ve aragtirmaya baglanmadan 6nce goniilliiye verilmesi gereken bilgileri
gosteren metni okudum ve sozlii olarak dinledim. Aklima gelen tiim sorular arastiriciya
sordum, yazili ve sOzlii olarak bana yapilan tiim agiklamalar1 ayrintilartyla anlamis
bulunmaktayim. Calismaya katilmay1 isteyip istemedigime karar vermem ig¢in bana
yeterli zaman tanindi. Bu kosullar altinda, bana ait bilgilerin gozden gegirilmesi, transfer
edilmesi ve islenmesi konusunda arastirma yiiriitiiciisiine yetki veriyor ve s6z konusu
arastirmaya iliskin bana yapilan katilim davetini hi¢bir zorlama ve baski olmaksizin
biylk bir gonallulik icerisinde kabul ediyorum.
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Imzal1 bu form kagidinin bir kopyasi bana verilecektir.

Katilimci Arastirmaci

Adi, soyadi: Adi soyadi, unvani:
Tel: Tel:

Adres: Adres:

imza . 1mza:
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EK 2 KiSISEL VE DEMOGRAFIK BILGILER

1. Yasmiz: ........ Liitfen yaziniz.
2. Cinsiyetiniz:
a) Kadin b) Erkek
3. Egitim Durumunuz (Liitfen en son bitirdiginiz tek bir egitim dalini isaretleyiniz):
a) ilkogretim d) Dort Yillik Yiiksekokul/Fakulte
b) Lise e) Alt Yillik Fakiilte
¢) Iki Yillik Yiiksekokul (On f) Tipta Uzmanlik
Lisans)

g) Yuksek lisans ya da doktora

4. Hastanedeki goreviniz:

a) Uzman Hekim
b) Asistan Hekim

¢) Hemsire
d) Diger Saglik Personeli.................. (Liutfen Belirtiniz)
e) Idari Personel..............cc.cceuueun..n (Liitfen Belirtiniz)

5. Calistiginiz Birim:

a) Acil Servis e) Poliklinik

b) Yogun Bakim f) Laboratuvar

c) Ameliyathane g) Idari Birimler

d) Servis h) Diger......ccccvevvevienennnns

6. Medeni Durumunuz:
a) Evli b) Bekar

7. Saglik sektoriinde toplam ¢alisma stireniz (yil olarak).............. (Litfen Belirtiniz)
8. Aylik Geliriniz:
a) 1000-1999
b) 2000-2999
c) 3000-3999
d) 4000-4999
e) 5000 ve uzeri
9. Idari goreviniz var midir?
a) Evet b) Hayir
10. Idari géreviniz var ise liitfen gérevinizi agiklaymiz.
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EK 3 OLCEKLERIN ORIJINAL HALI

WORKPLACE FRIENDSHIP SCALE

1. | have the opportunity to get to know my coworkers.
2. | am able to work with my coworkers to collectively
solve problems.

3. In my organization, | have the chance to talk informally
and visit with others.

4. Communication among employees is encouraged by
my organization.

5. | have the opportunity to develop close friendships at
my workplace.

6. Informal talk is tolerated by my organization as long
as the work is completed.

7. 1 have formed strong friendships at work.

~ || Strongly Disagree
N |no| Disagree

w |w| Neutral

&~ || Agree

o1 (o Strongly Agree

[EEN
N
w
SN
(S

8. I socialize with coworkers outside of the workplace.
9. | can confide in people at work.

10. | feel | can trust many coworkers a great deal.

11. Being able to see my coworkers is one reason why |
look forward to my job.

12. 1 do not feel that anyone | work with is a true friend.

A I
NN NN N
w| w |wlwlw|l w
E N YN
g1l ol grjoifo| o1




WORK ENGAGEMENT SCALE
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1. At my work | feel like bursting with energy. 1 |2 |3 |4 |5 6 7
2. At my job | feel strong and vigorous. 1 |2 |3 |4 |5 6 7
3. When | get up in the morning, | feel like going 1 12 |3 |2 |5 6 7
to work.
4. 1 can continue to work for long periods of time. |1 |2 |3 |4 |5 6 7
5. At my job, I am mentally resilient. 1 2 3 |4 |5 6 7
6. At my job, | always persevere, even when 6 7
. 1 12 |3 (4 |5
things do not go well.
7. 1 find the work that I do meaningful and 1 12 |3 |24 |5 6 7
purposeful.
8. I am enthusiastic about my job. 1 |2 |3 |4 |5 6 7
9. My job inspires me. 1 |2 |3 |4 |5 6 7
10. 1 am proud of the work that I do. 1 12 |3 |4 |5 6 7
11. My job is challenging enough. 1 |2 |3 |4 |5 6 7
12. Time flies when | am at work. 1 2 3 |4 |5 6 7
r1nSe. When | work, | forget everything else around 1 12 13 |2 |5 6 7
14. | feel happy when | work intensively. 1 |2 |3 |4 |5 6 7
15. I am immersed in my work. 1 12 13 |4 |5 6 7
16. | get carried away when | work. 1 |2 [3 |4 |5 6 7
17. It is difficult to detach myself from my job. 1 |2 |3 |4 |5 6 7
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EK 4 OLCEKLERIN TURKCE’YE UYARLANMIS HALI

ISYERI ARKADASLIGI OLCEGI

g g = =

<5} ’S ;5 é = v =

x = = = S| X3

EE|E|f| 2|22

3= = 5| = | &%

X M N M| M| X M
1. Is arkadaslarimi tanimak igin firsatim var. 1 2 3 4 5
2. Toplu olarak sorunlar1 ¢6zmek igin is 1 9 3 4 5

arkadaslarimla birlikte ¢alisabilirim.

3. Kurumumda, gayri resmi olarak konusma ve
baskalariyla gériisme sansim var.

4. Calisanlar arasindaki iletisim organizasyon
tarafindan tesvik edilmektedir.

5. s yerimde yakin arkadasliklar kurma firsatim

[ERN
N
w
N
o1

var.
6. Gayri resmi konugma, is tamamlandig siirece
ol 1 2 3 4 5
kurulusum tarafindan hos goriiliir.
7. lIsyerinde giiclii arkadasliklar kurdum. 1 2 3 4 5
8. Isyeri disinda da is arkadaslarimla 1 2 3 4 5
sosyallesiyorum.
9. Is yerindeki insanlara giivenebilirim. 1 2 3 4 5
10. Pek ¢ok is arkadagima ¢ok fazla 1 2 3 4 5

giivenebilecegimi hissediyorum.
11. I arkadaslarimi gorecegim diye ise gitmeyi
istekle bekliyorum.

12. Calistigim herhangi birinin gercek bir arkadas
olduguna inanmiyorum.
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iSE ADANMISLIK OLCEGI
2
I
S
5 5
E o x| = &
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1:Cah§malarlmda cok enerjik 1 5 3 4 5 5 .
hissediyorum.
2: Mes_leglmde giiclii ve kuvvetli 1 2 3 4 5 5 .
hissediyorum.
3:Sgbz_1h ka_lktlglmda isime gitmek ister 1 9 3 4 5 6 .
gibi hissediyorum.
4.Uzun siire ¢alismaya devam edebilirim. 1 2 3 4 5 6 7
5.Meslegimde, zihinsel agidan
direncliyim. 1 2 45Nt 5 6 7
6.1simde, isler iyi gitmediginde bile, her
zaman tahammiil ederim. L2838 41516 |7
7.Yaptigim isi anlamli ve maksath
buluyorum. 1 2 3 4 5 6 7
8.Meslegim hakkinda ¢ok hevesliyim. 1 2 3 4 ) 6 7
9.Meslegim bana ilham verir. 1 2 3 4 5 6 7
10.Yaptigim isten gurur duyuyorum. 1 2 3 4 5 6 7
11.Meslegim yeterince zorlayici. 1 2 3 4 ) 6 7
12.Zaman, isyerindeyken ugar. 1 2 3 4 5 6 7
13.Calistigim zaman ¢evremdeki her seyi 1 2 3 4 5 6 7
unutuyorum.
14.Yogun calisirken mutlu hissediyorum. 1 2 3 4 5 6 7
15.Calismalarima dalmis durumdayim. 1 2 3 4 5 6 7
16.Calisirken kendimi kaptiriyorum. 1 2 3 4 ) 6 7
17 Kendimi isimden alamiyorum. 1 2 3 4 5 6 7
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EK 5 YAZAR IZINLERI (E-POSTA DOKUMLERI)

About Utrecht Work Engagement Scale

@ Schaufeli, W.B. (Wilmar) <w.schaufeli@uu.nl> B 6 vantla | v
Buoin

Bugdn, 12:23

¥

See my website.,

With kind regards,
Wilmar Schaufeli

Wilmar B. Schaufeli, PhD | Full Professor of Work and Organizational Psychology

Netherlands |Phone: (31} 6514 75784 | Site: w ilmarschaufeli.nl | citations|

Social, Health & Organizational Frychology | Utrecht University| P.O. Box 80.140, 3508 TC Utrecht, The

Op 3 nov. 2017, om 10:02 heeft Furkan Sahinbas <furkan.sahinbas@hotmail.com> het volgende geschreven:

Dear Schaufeli,

Hope this e mail finds you well,

| would like to thank you for preparing important questionnaire title "Utrecht Work Engagement Scale”. And | would like to take your kind permission to
use this tool in my dissertation.

Please for your kind approval.

Regards

Yazarin cevabi lizerine s6z konusu site ziyaret edilmistir. Sitede yazar tarafindan
“Utrecht Work Engagement Scale (UWES)” 6l¢eginin kullanilmasina iligkin sartlar belirtilmis
ve gerekli izin verilmistir. Veriler toplandiktan sonra yazarin talepleri yerine getirilecektir,
toplanan veriler yazarla paylasilacaktir. Sitenin ekran goriintiisli asagida yer almaktadir.



Tests - Website of Wilmz  x () = i) X

& C | ® www.wilmarschaufeli.nl

Tests
Notice for potential users of the UWES and the DUWAS B “ New publication on measuring
” » work engagement (ultra-short
« You are welcomed to use both tests provided that you agree to the following two UWES)
conditions: 20/10/201
1. The use is for non-commercial educational or research purposes only. This means that no -, “ New overview on educator
one is charging anyone a fee. ' g stress
2. You agree to share some of your data, detailed below, with the authors. We will add these
data to our international database and use them only for the purpose of further validating P ‘, Nieuwe publicatie over burnout
the UWES (e.g., updating norms, assessing cross-national equivalence). ’ j| 2//06/208
« Data to be shared:
For each sample, the raw test-scores, age, gender, and (if available) occupation. Please F ‘: New publication on the JD-R
adhere to the original answering format and sequential order of the items. ' i “?Odel
For each sample a brief narrative description of its size, occupation(s) covered, language,
and country.

Please send data to: w.schaufeli@uu.nl. Preferably the raw data file should be in SPSS or
EXCEL format

No explicit, personal permission is required — and will be given — as long as both
previously mentioned conditions are fulfilled.

By continuing to the TEST FORMS you agree with the above statement.
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EK 6 ETiK KURUL iZNi

T.C.
HACETTEPE UNIiVERSITESI
Rektorliik
Sayr : 35853172/ J“g\,uzzﬂ ‘ g ek oi]

iKTiSADI VE iDARI BILIMLER FAKULTESI DEKANLIGINA

Fakiilteniz Saglik Yontemi Bolimii dgretim iiyelerinden Dog. Dr. Giilsiin ERIGUC
sorumlulugunda yiiksek lisans 6grencisi Ars. Gor. Furkan SAHINBAS tarafindan yiriitiilen
«pozitif Orgiitsel Davramy Yaklagmm Isiginda isyeri Arkadashmmn ise Adanma Uzerine
Etkisi: Bir Saghk Kurulusu incelemesi’’ baghikli tez ¢alismasi, Universitemiz Senatosu Etik
Komisyonunun 05 Aralik 2017 tarihinde yapmig oldugu toplantida incelenmis olup, etik agidan

uygun bulunmusgtur.
/(\X"

Prof. Dr. Rahime M. NOHUTCU
Rektor a.
Rektor Yardimeist

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Hacettepe Universitesi Rektorlitk 06100 Sihhiye-Ankara Ayr)ntll} Bi‘lg‘i. lQll’:
Telefon: 0 (312) 305 3001 - 3002 * Faks: 0 (312) 311 9992 Yazi Isleri Miidiirligii
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