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ORGUT IKLIiMi VE ORGUTSEL GUVENIN CALISANLARIN iS
TATMININE ETKIiSi: HEMSIRELER UZERINE BIR ARASTIRMA

Arastirmanin amaci, bir organizasyon icerisindeki hissedilen orgiitsel iklim ve
orgiitsel giivenin, calisanlarin is tatmini lizerindeki etkilerinin incelenmesidir. Bu
calismayla, saglik hizmetlerinin sunumunda algilanan 6rgiit iklimi ile 6rgiite duyulan
giivene bagl olarak algiladiklar1 diizeyin belirlenmesinin yan1 sira gelecekte orgiitiin
genel havasi- is tatmini dengesinin miimkiin olan en iyi durumda olabilmesi i¢in

Oneriler getirmek amaglanmustir.

Aragtirmanin  kapsamina, Mugla ili, Bodrum ilgesinde, 6zel ve kamu
kurumunda goérev yapan hemsireler dahil edilmis ve aralarindaki iliskiyi analiz etmek
amactyla 212 kisinin katilimi ile aragtirma gerceklestirilmistir. Anket ¢alismasi i¢in
toplam 36 sorudan olusan bir anket kullanilmistir. Anketlere toplamda 201
katilimcidan gegerli yanit gelmistir. Elde edilen veriler SPSS istatistik programi
vasitastyla giivenirlik, gecerlik, korelasyon ve regresyon yontemleri kullanilarak
analiz edilmistir. Calisma sonucunda orgiit ikliminin bag kurma, yenilik¢ilik ve adalet
alt boyutunun is tatmini {izerinde dogrudan ve olumlu etkileri tespit edilmistir.
Orgiitsel giivenin bilissel alt boyutunun is tatmini {izerinde dogrudan ve gii¢lii olumlu
etkileri goriliirken duygusal alt boyutun is tatmini giiclii ancak olumsuz yonde
etkiledigi tespit edilmistir. Sonu¢ bdliimiinde okuyuculara ve aragtirmacilara cesitli

oneriler sunularak bulgular degerlendirilmistir.
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ABSTRACT

ORGANIZATIONAL CLIMATE AND THE EFFECT OF
ORGANIZATIONAL TRUST ON EMPLOYEE JOB SATISFACTION: A
RESEARCH ON NURSES

The purpose of the research is to examine the effects of the organizational
climate and organizational trust felt within an organization on the job satisfaction of
the employees. With this study, it is aimed to determine the perceived organizational
climate in the delivery of health services and the level they perceive depending on the
trust in the organization, as well as, it is aimed to make suggestions to the general
atmosphere of the organization and the balance of job satisfaction to be in the best

possible condition in the future.

The scope of the research covers nurses working for public or private industries
in Bodrum. The research was carried out with the participation of 212 people in order
to analyze the relationship between them. A survey consisting of 36 questions was
used for the research. 201 valid responses were received. The obtained data were
analyzed using the reliability, validity, correlation, and regression methods through the
SPSS statistical program. As a result of the study, the bonding, innovation and justice
sub-dimension of the organizational climate were observed a direct and positive
impact on job satisfaction. While the cognitive sub-dimension of organizational
confidence has direct and strong positive effects on job satisfaction, it has been found
that the emotional sub-dimension affects job satisfaction in a strong but negative way.
In the conclusion part, the findings were evaluated by presenting various suggestions

to the readers and researchers.
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SOZLUK

Giiven, bireylerin ya da bir grubun tutum veya maksatlariyla olusan inang ve
bagliligin, ahlaki kurallar ¢cer¢evesinde belirlenmis, adil ve yapici olma davraniglarinin
gerceklesmesi niyetiyle sekillendigi ya da “bir kisinin baska bir kisinin sozlerinden,
davraniglarindan ve kararlarindan emin olmasi ve bunlara gore hareket etme

istekliligi” olarak da tanimlanmistir.

Is tatmini, insanlarin islerini ve islerinin farkl1 yonleri hakkinda ne diisiindiigii

olarak tanimlanmustir.
Orgiit Iklimi: bir rgiitiin {iyelerinin deneyimledikleri olaylara, politikalara,
uygulamalara ve prosediirlere ve gozlemledikleri davraniglara, desteklenmeye ve

odiillendirilmeye deger oldugu sekilde vyiikledikleri ortak bir anlam olarak

tanimlamastir.

Vii



GIRIS

Problem Durumu: isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantaj arayisi, iiriin ve
hizmetlerde  farklilagmaya  yoOnelmelerine sebep olmus ancak isletme
performanslarinin devamliligi adina elindeki kisitli kaynaklar1 en etkin sekilde
kullanmalar1 bir zorunluluk haline gelmistir. Performans gostergelerinin iyi diizeyde
olmasi sonucu ortaya c¢ikan verimlilik, kaynaklarin ihtiyaclarinin karsilanmasi
seklinde kullanilmasiyla ilgilidir. Bu nedenle is hayatinda insan kaynagini merkeze
alan pek cok girisimde bulunulmus, insan kaynaklaria yapilan harcamalar artmistir.
Organizasyonlar ¢alisan memnuniyeti ekseninde, is gorenlerinin is doyumlarini
yakindan takip etmektedirler. Bu noktada kurumlarin en biiyiikk destek¢isi de tiim
paydaslarmin etkisiyle meydana gelen giiven algis1 ve oOrgiit iklimidir. Yapilan
calismalar; is tatmininin ¢alisanlar ve ¢alisilan kurum i¢in de biiylik 6nem arz ettigini
desteklemektedir. Bu nedenle orgiit iklimi, orgiitsel giiven ve is tatmini arasindaki
kayda deger iliskiyi goriiniir kilmak icin yapilan ¢aligmalar arttirllmahidir. Kamuya
saglik hizmeti sunma sorumlulugu ic¢inde faaliyetlerini siirdiiren hastaneler i¢in de
saglik hizmetlerinin insan odakli, hasta memnuniyetinin yani sira personel
memnuniyetinin de esas alindigi yonetim anlayisiyla, verilmesi verimliligin, hizmet
kalitesinin siirdiiriilebilirligi acisindan da énemli ve gereklidir. Is yiikii, insan ve is
planlamasi, personel yetersizligi, saglik tesislerinin basa c¢ikmaya calistigi baslica
problemlerdendir. Bu noktada calisanlarin is tatminleri olumsuz yonde

etkilenmektedir.

Arastirmanin Amaci: Saglik sektoriinde hizmet sunan hemsirelerin 6rgiitsel
iklim ve giliven algisinin, is tatminleri tizerindeki etkisini degerlendirmektir. Hizmet
sektoriindeki tiim isletmeler gibi saglik hizmeti sunucularinin performansina niifuz
eden en Onemli faktdr insan kaynagidir. Bu kapsamda teknolojik olarak yasanan
gelismelerin  saglik hizmetlerinde yogun kullanilmasi, saglik mesleginin ¢ok
yonliiliigii dikkate alindiginda hemsirelerin, teknolojik ve mesleki gelismelere uyum
saglama siireclerinde ¢aligma alanlarinda da mutlu olmasi, yaptigi isi sevmesi ve isiyle
doygunluga ulagsmasi1 beklenmektedir. Yogun informasyon ve uygulama igeren saglik
isletmelerinin, informasyon siireclerinin saglikli siirdiiriilebilmesi agisindan acik
iletisimi kullanabilir olmas1 istenmektedir. Saglik teskilati ile meslek mensuplar

arasinda etkili bir diyalogun kurulamamasi karisikliga neden olarak, teskilat i¢inde



iletisimin bozulmasina ve kurumsal adalet anlayisina giiven duyulmamasina neden

olabilmektedir.

Bu caligsma ile insan kaynaklarinin is doyum seviyelerinin pozitifte tutulmasi
icin iklim ve giiven algilar1 dogrultusunda alinabilecek tedbirleri goriiniir kilmak
hedeflenmektedir. Ozel ve kamu nezdinde hizmet veren hemsirelere dair, drgiitsel
giiven Ogeleri ve kurumsal iklim algilar1 ile i doyumu arasindaki etkilesimi ortaya
koymak teskilat mensuplarinin ¢alisma hayatina katacagi deger, kurumsal etkinlik ve
sunulacak ¢6ziim Onerilerinin neler olabilecegi agisindan dikkat ¢ekmektedir. Zira is
doyumu olmayan is sahipleri, kendilerine ve de dolayisiyla hizmet alanlara,
isletmelerine fayda saglamadigi gibi kurumsal verimlilik ve kurum imajina zarar

verebilir.

Literatiirde, orgiit iklimi ve is doyumu, orgiitsel gliven ve is doyumu ile
azimsanabilecek oranda da olsa orgiitsel iklim ve giiven arasindaki etkilesimler ayri
ayr1 incelenmekle birlikte lic degiskeni kapsayan bir calisma yapilmadigi igin
arastirma konusu olarak se¢ilmistir. Kurumlarda, personelin inovatif yaklagimlarimin
tesvik edilmesi ve teskilat icinde birlik ve adil davranis modellerinin benimsenmesinin
saglanmasi is doyumu agisindan oldugu dogrultuda kurumsal iklim agisindan da 6nem
arz ermektedir. Hemsirelerin is doyumu, kurumsal bagi ne sekilde kuruldugu ve
kurumsal giiven algisi, saglik hizmetlerinin etkin ve verimli bir sekilde sunulmasini
etkilemektedir. Bu nedenle hastaneye yeni katilan hemsirelerin de kurumsal amaglar
dogrultusunda planlanmis bir oryantasyon programina alinarak orgiit havasina entegre
edilmesi ve yeni kurumuyla giiglii bir bag kurmasi saglanmalidir. Zira 6rgiit iklimini
bir strateji olarak kabul etmis isletmelerde personelin ve hizmet alanlarin tatmini

orantisinda kurumsal verimliligin ve performansin ivme kazanmasi beklenilmektedir.

Arastirma, Mugla ili, Bodrum il¢esinde faaliyet gosteren, ikinci basamak
seviyesinde hizmet sunan 6zel ve kamuda gorev yapan 201 hemsirenin katilimiyla
gerceklestirilmistir. Birinci boliimde oOrgiit iklimi, ikinci boliimde orgiitsel giiven,
ticlincii boliimde ise is tatminine iligkin literatiir bilgisi verilmistir. Son boliimde ise
hemsireler lizerinde gerceklestirdigimiz orgiit iklimi ve drgiitsel glivenin is tatminine
etkisinin analizine yonelik ampirik ¢alismamizin 6rneklem, veriler, 6lgekler iizerine

metodolojisi ve uygulamasinin ardindan, arastirma modelimizde yer alan olgeklerin



gegerlilik ve giivenilirlik analizleri, faktor yapisina iligkin korelasyon, regresyon ve

6l¢lim analizlerinden elde edilen bulgular ile faktor analizi yapilmistir.

Sonug olarak, arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde akademisyenlere,
arastirmacilara ve yoneticilere Onerilerde bulunulmustur. Bu ¢alismayla, saglik
tesislerine, calisanlarin diisiincelerine dayanarak orgiit iklimine dair uygulamalarin ve
orgiitsel giivenin tesis edilmesi ile hemsgirelerin is tatminlerinin gelistirilmesine
yonelik neler yapilabilecegi hususunda bilgiler verilmis ve literatiire katkida
bulunulmustur. Orgiit iklimi ve &rgiitsel giivenin is tatmini etkisi i¢in olusturulan
hipotezlerin desteklenip desteklenmediginin belirlenmesi bu arastirmanin amacini

olusturmaktadir.

Arastirmanin Problem Ciimlesi: Orgiit ikliminin ve orgiitsel giivenin is

tatmini arasinda anlaml bir iliskisi var midir?

Arastirmamin Hipotezleri:

H1: Orgiit ikliminin, is tatmini iizerinde dogrudan ve pozitif yonde bir etkisi
bulunmaktadir.

Hia: Orgiit iklimi alt boyutlarindan bag kurmanin, is tatmini {izerinde pozitif
yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hib: Orgiit iklimi alt boyutlarindan yenilik¢iligin, is tatmini iizerinde pozitif
yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hac: Orgiit iklimi alt boyutlarindan adaletin, is tatmini iizerinde pozitif yonlii

ve anlamli bir etkisi vardir.

H2: Orgiitsel giivenin, is tatmini iizerinde dogrudan ve pozitif yonde bir etkisi

bulunmaktadir.

Haa: Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan biligsel giivenin, is tatmini {izerinde

pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hab: Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan duygusal giivenin, is tatmini {izerinde

pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.



BIRINCI BOLUM
ORGUT IKLIMI
1.1. Orgiit iklimi Kavram

1930'ardan itibaren gerek is diinyasinda gerekse akademik diinyada yonetim
ve c¢alisanlar arasindaki iliskiye, ilgi giderek artmaktadir. Calisanlarin c¢alistiklar
ortamin bir sonucu olarak orgiitlerine yonelik tutumlari 6rgiitsel davranis literatiiriinde
onemli bir husustur. Orgiitlerde ¢alisan davranisi, onlarin kisisel dzelliklerinin yani
sira galistiklar1 ¢gevrenin de bir sonucudur. Bu baglamda 1960'larin sonundan itibaren
orgiit iklimi, ¢alisanin isle ilgili davraniglarini anlamak i¢in 6nemli bir unsurdur ve
orgiitsel davranig literatiiriinde tartisilmaktadir. Basitce, orgiitsel iklim, bireylerin
calisma ortamlar1 hakkindaki algilar1 olan psikolojik iklimlerin toplamidir. Ancak bir
orgiitteki iklimi tam olarak tanimlamak, calisanlarin algilarina dayandigi i¢in kolay
degildir. Bununla birlikte, iklimin ¢alisanlarin aidiyet duygusu, kisisel iliskiler ve is

performansi ile ilgili tutumlari tizerinde giiglii bir etkisi oldugu kesindir (Berberoglu

2018, 2-9).

“Orgiitsel iklim” kavrami, ABD Federal Hiikiimeti tarafindan desteklenen
Kalite Kurumlar Arasi Koordinasyon Gorev Giicii tarafindan yayinlanan raporun
ardindan saglik sektoriinde, 6zellikle hemsireligin isgiicli arasinda ilgi gérmesinin yani
sira akademik hemsirelik ve arastirmalari igeren ¢alismalar, orgiitselligin hemsirelik
isglicii  lizerinde iklim etkisine deginilmistir. Bununla birlikte, “Orgiit iklimi”
kavraminin ve bilesenlerinin, Ornegin niteliklerinin yorumlanmasinda Onemli
farkliliklar olmustur. Bu varyasyonlar biiyiik olasilikla bu kavramin karmagikligini

yansitir (Sein vd. 2021, 172-173).

Yunanca “organon” (organ) sozciigiinden tiireyen gelen 6rgiit kavrami, birden
fazla bireyin, yetki ve sorumluluklarini belirli bir diizen igerisinde birlikte
yiiriitebildikleri yapilardir. Bu yapilar, ortak belirlenmis hedef ve gorevlere yonelik,
amaclarin1 ve gorevlerini yerine getirmek icin, tam kapasite giiclinli, bilgi ve
becerisini, yetenegini, sosyal, dinamik ve goriniir kilan bir sistemle varliklarini
siirdiiriirler. Orgiit, igerisinde ortak belirlenmis amag ve hedeflerle bireylerin birbirleri

ile etkilesimini ve bilgi aligverisini saglayan yapisal bir siireci i¢inde barindirir



(Giiler’den akt. Avsar 2019, 2). Bir baska deyisle, orgiitler, belirli amag ve hedeflere
ulagsmak maksadiyla faaliyetleri yapilandirilmis, koordineli ve dis gevre ile iligkili
sosyal varliklardir (Nakis, 2018, 7). Iklim ise Yunanca kokenli olup “egilim, yénelme”
anlammda ifade edilmektedir. Iklim, 1s1, nem, basing gibi metorolojik olaylarin
anlatiminda kullanilmasinin yani sira orgiitteki bireylerin orgiitiin i¢ ve dig ¢evresi

hakkindaki degerlendirmelerini kapsamaktadir (Avsar 2019, 22-23).

Orgiit iklimi, ¢alisanlarin orgiite iliskin ortak algilamalarmin yani sira isten
beklentilerinin gergeklesme diizeyinin 6l¢iimiidiir. Orgiitiin iklimi, drgiitiin kisiligi
olarak da aciklanmaktadir. Kisaca iklim kavrami bir yapiyr olusturan bireylerin
davraniglarin1 sekillendiren unsurlarin tiimiinii kapsar. Bireyler i¢inde bulunduklart
ortamin iklimine uygun hareket ederler (Uysal 2015, 72-79). Tastan (2014) orgiit
ikliminin, is ortaminda hissedilen bir atmosfer olusturdugunu, ¢alisanlarin tutumlarini

olumlu yonde gelistirilmesinde rol oynadigini ifade etmektedir.

1.2. Orgiit ikliminin Olusum Siireci

Orgiit iklimi kavramimin dogusu, Gestalt psikolojisi, sosyal antropoloji ve
orgiitsel teori disiplinlerine kadar gotiiriilebilir. 1939 yilinda, Lewin ve digerleri
tarafindan “Sosyal Iklim”in yayinlanmasi ve sosyal iklim teorisinde isgiicii psikolojisi
ve performansi tizerindeki etkisi hakimken zaman igerisinde “sosyal iklim” kavrami
evrilmis ve orgilitsel iklime dontismiistiir. 1917'den itibaren orgiitsel iklim kavraminin
tanimlar1  ve  kullanilan  terminolojideki  farkliliklar1  literatiir  tarafindan
desteklenmektedir. Orgiit iklimi dért evre olarak ele alinmustir. Uglincii ddnem olarak
1986-1999 yillarinda siirdiiriilen arastirmalarin ¢ogu, “odaklanmig iklim” kavramina
yonelmis ve bu donemi isaret eden verilerin analizleri 1518inda “Orgiitsel iklimin”
onciillerinden liderligin rolii tizerine bilimsel ¢aligmalar 6ne ¢ikmaktadir. Ancak bu
donemde isyerlerinde “Orgiit kiiltlirii” kavrami “Orgiit iklimi” kavraminin Oniine
gecmistir. 2000-2014 yillar1 bilimsel arastirmalarin artmastyla karakterizedir. “Iklim
organizasyonu” seviyeleri ile iklim kavrami giiclenmis; orgiit i¢indeki c¢alisanlar
arasindaki kapsami ve anlagmayi; Orgiitsel iklimin adalet, yaraticilik ve yenilik¢ilik
gibi nitelikleri ortaya gikmistir. “Sosyal Iklim”in yayinlanmasindan yaklasik 75 yil
sonra, “Orgiitsel iklim” kavrami, bir 6rgiit hakkinda is giicii tarafindan paylasilan bir

alg1 kavramina donistiirilmistiir (Sein vd. 2021, 172-173).



2014 yilinda Ehrhardt ve arkadaslarina gore (2014, 684) “orgiit iklimi, “bir
orgiitiin  tiyelerinin deneyimledikleri olaylara, politikalara, uygulamalara ve
prosediirlere ve gozlemledikleri davraniglara, desteklenmeye ve ddiillendirilmeye
deger oldugu sekilde yiikledikleri ortak bir anlam” olarak tanimlanmistir. 2014 yili
itibart ile saglik sektoriinde orgiit iklimi kavrami, ¢alisanlar tarafindan giinliik olarak
deneyimlenen politika, uygulama ve prosediirler ile beklenen, kabul edilen,
desteklenen veya Odiillendirilen davraniglar hakkinda paylasilan bir anlam olarak
goriilmekte ve nitelikler, genellikle bir kavramla iliskilendirilen, kavramin temel

anlamini ve kavrama iligkin tasvir eden 6zellikler kiimesi olarak adlandirilmaktadir.

Evrimi ve gelisimi boyunca “orgiit iklimi” kavramimni tanimlamak igin

kullanilan dort nitelik ortaya ¢ikardi. Bu dort nitelik,

1 “Bir organizasyonun ozgiinliigii;

2 Isgiiciiniin paylastig1 Algilar ve Deneyimler;
3. Makro diizeyde orgiitsel algi,
4

Bir organizasyonun ortaminin kalitesi, organizasyonun tekligi”

organizasyonu tanimlayan bir dizi 6zelligi ifade edilmektedir. Verimliligini ve
tiretkenligini arttirmasa da mevcudu korumak adina genellikle olumlu karsilanan bu
ozellikler; ortam olumsuz bir atmosfere isaret ettiginde, isgiiciiniin olumsuz tepki
verme egilimi gergeklesebilir ve kurulus igin zararli, bazen de uzun siireli sonuglar

dogurabilir (Sein vd. 2021,172-173).

Castro ve Martinz (2010) ’nin, arastirmalarina gore; orgiit iklimi tanimimnin bir
cok defa degisiklige ugradigini, kavrama iligkin net bir tanimdan ziyade,

aragtirmacilarin tanimlamalart ile bazi1 misterek noktalar oldugunu vurgulamslardr.

Bu noktalar;
. Iklim bir ziimreye has bir olusum olup zamanla farklilasma gosterebilir.
. Iklim ortak paydada birlesmis orgiitte yer alan bireyler tarafindan

hissedilen ve paylasilan bir duygudur.

o Orgiitiin evrensel perspektifi, {iyelerin etkilesimlerinden ortaya ¢ikan

karar ve asamalardan olusur.



. Calisanlarin iklim algis1, yasadigi cevrenin farkinda olup siireg

hakkinda bilgi verir.
. Iklim olusumu genis boyutlari igerir.
. Iklim orgiitte algilanan duyguyu yansitmaktadir.

Bir organizasyon igerisindeki algilan iklimin, calisanlar tizerinde hayati bir
etkisi oldugu kabul géren bir anlayistir. Bu performansin, bilgi paylasimi, kurumsal
baglilik ve miisteri memnuniyetini igeren bir dizi baska firma degiskeniyle iliskili
oldugu goriilmektedir. Karmasiklik goz oniine alindiginda, ¢ok boyutlu yapinin ¢esitli
tanimlarimin olmasi kabul edilebilir diizeydedir. Ancak aralarindaki ortak paydalardan
biri, orgiitsel iklimin (OC) iiyelerin isyerinin ¢esitli yonlerini nasil algiladiklarini
yansittigr fikridir. Orgiit ikliminin hangi yonlerinin potansiyel olarak en etkili
oldugunu belirlemenin 6nemini fark eden akilli isletmeler her yil iklimlerini analiz
etmektedirler. Amag, ¢alisanlarin bireysel, grup ve sirket diizeyinde gesitli
faktorlerden ne kadar memnun olduklarmi tespit etmektir. Ornegin, bir sirket
icerisindeki zayif isbirliginin ve bilgi paylasiminin eksikliginin, ¢alisanlarin liderligin
belirli yonlerinden hosnutsuz hissetmeleri ile ifade edilmektedir (Menezes vd. 2021,
229-250).

Sosyal bilgi isleme perspektifine gore, Orgiitsel iklimi etkileyen faktorler,
calisanlarin isle ilgili duygularini etkilemektedir. Psikolojik giiglendirme, kisinin
anlamlandirma, yeterliligi, kendi kaderini belirleme ile tesir agisindan isin motivasyon
potansiyeli ile ilgili algisint arttirmasini kolaylastirir. Anlam, bireyin ¢alismanin bir
amact ve anlami oldugunu ne o6l¢iide buldugunu tanimlar. Bu noktada oOrgiitsel
liderlere, giderek daha karmasik ortamlari yonetme ilkeleri dogrultusunda ¢oklu
orgiitsel degerleri vurgulayan bir iklimi saglamalar1 tesvik etmeleri de tavsiye
edilmektedir. Kuruluslarin, bagarili niteliklerden olusan bir yapilandirma olusturarak,
rekabetci talepleri eszamanl olarak ele almasi gerekir. Bu durumun, ¢alisanlarin is
ortaminda performansim1 kolaylastiracak davraniglarda bulunmaya tesvik edebilir

(Marinova 2019, 2065).

Orgiit iklimi, olaylarin kendi iginde sistematik bir sekilde tekrarlanmas ile
olusur. Bu dongii; kurum, ¢alisan ve yoneticiler arasindaki etkilesimin ¢iktis1 olarak

bir ¢ok faktdr ve siireci i¢inde barmdirir. Orgiit ikliminin olusum siireci bu iliskileri



belirleyen girdi, siireg, ¢ikti ve geribildirim gibi temel 6gelerin analizi goriilmektedir.
Tiim dgelerin yer aldig1 Sekil 1°de orgiitsel amaglarin yonetimin aldigi kararlarda etkin
oldugu goriilmektedir. Yoneticilerin karar alim siirecini etkileyen bazi unsurlar yer
almaktadir. Bu unsurlar, iiretilmesi planlanan {iriin ve hizmet i¢in kullanilacak
teknoloji, birimlerin fonksiyonel bir sekilde olusturulmasi ve ¢alisanlarin
davraniglarin1 diizenleyen kurallardan olusur. Bu siirecin neticesinde, ise yeni
baslayanlarin oryantasyonu kapsaminda orgiite 6zgii mevcut deger ve normlarinin
bireylere 0Ogretilmesi, siirecinin yOnetimini saglayan hiyerarsik yap1 dikkat
¢ekmektedir. Oryantasyon siireci tamamlanan iiyenin rolii sosyallesmeyle gergeklesen
etkilesimdir. Uyeye diisen bu gorev, kisiler arasi iliskiler, yiiksek is performansi gibi
olumlu ¢iktilarin elde edilmesinin yaninda 6diil dagitimi da 6nemli bir yer tutar. Bu
anlamda role bagh gelisen iliskiler ve sergilen performans o6rgiit i¢indeki iletisim
dilinin ne oldugu yoniinde bilgi verir. Calisanlarin performanslarina bagli elde ettikleri
odiiller ve is deneyimleri onlara Orgiitiin karakterini degerleme firsatin1 sunar.
Degerleme siireci, rollerine, alt birimlerine ve ¢alisanlarin tutumlar1 sonucunda olusan
orgiit baghgmdan etkilenmekte olup 6rgiit ikliminin olusumunu baslatir. Orgiitte
calisanlar tarafindan algilanan hava ile orgiitsel performans arasindaki olumlu iligki
orgiitin performans: ve amaclarina ulagsmasinda etkili oldugu gibi hedeflerin

gerceklesmesinde de 6nemli bir unsurdur (Yasar 2005, 10).
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Sekil 1. Orgiit Iklimi Olusum Siireci

Kaynak: Yasar, O. (2005). Orgiitsel Giivenin Orgiit Iklimine Etkisi; Gaziantep Sanayi
Isletmelerinde Bir Uygulama. Yaynlanmams Yiiksek Lisans Tez. Gaziantep Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii. Gaziantep. S.11

Orgiitsel amaglarm, ydnetimin aldig1 kararlarda etkin oldugu, yoneticilerin
karar alim siirecini etkileyen unsurlarin oldugu goriilmektedir. Uriin ve hizmet igin
kullanilacak teknoloji, fonksiyonel bir sekilde olusturulmus birimler ve normlar gibi
li¢ bilesenden olusmaktadir. Bu siirecin sonucunda 6rgiitiin hiyerarsik yapisi i¢erisinde
ise yeni kabul edilen iiyenin {istlenecegi rolle sosyalizasyonunu saglayan etkilesim
gerceklesecektir. Bu baglamda iliskiler, is performansi ve oOdiiller gibi ciktilar
kacinilmaz olacaktir. Calisanlarin performanslarina bagl elde ettikleri ddiiller ve is
deneyimleri, onlara Orgiitiin karakterini degerleme firsatini sunar. Roller, alt
bolimlerin etkilesimi ve ¢alisanlarin tutumlari ile 6rgiite bagliligin artmasina ve orgiit
ikliminin olusmasini saglar. Algilanan orgiitsel iklim ile Orgiitsel performans
arasindaki pozitif iliski performansin arttirilmasina yonelik Orgiitiin belirleyecegi
hedeflere de yon vermede etkili olur (Giin 2016, 12-13).



1.3. Orgiit iklimi ve Orgiit ikliminin Boyutlar

Orgiit iklimi kavrami cesitli calismalarda farkli boyutlariyla ele alinmis olup
Tuna ve Salvarci’nin calismasi incelendiginde Orgiit iklimi degiskenlerinin en az iic

baslik altinda siniflandirildig1 gériilmektedir.
Bu degiskenler;

o Cevresel Degiskenler; kisinin kendisinden kaynaklanmayan ancak
disardan etki eden parametrelerle ifade edilir. Orgiitiin yapis1 ve hacmi, ekonomik
kosullar, calisanlarin is, kazang bakimindan ¢ikarlarini korumak amaciyla birlik
olusturma tutumlar1 gibi degiskenlerden olusmaktadir.

o Kisisel Degiskenler: ¢alisanlarin bilgi beceri ve yeteneklerini, tutum ve
yaklagimlar1 gibi karakteristik 6zelikleriyle birlikte orgiite kattig1 degerlerdir.

e Sonug¢ Degiskenleri; ¢evresel ve kisisel degiskenlerin etkilesimleri sonucunda
ortaya ¢ikmaktadir. Bu degiskenler iiyelerin is doyumu ve orgiitiin verimliligi gibi

¢iktilardan olusmaktadir.

Ug farkli degiskenin incelenmesi ile, orgiit ikliminin bireysel ve gevresel
faktorleri, ve birbirleri ile etkilesmeleri ile miimkiin olabilecegi ifade edilmektedir.
Rekabetin hizla artmasi, orgiitleri rekabet sartlarina uygun bir is giicii modeli olusturmaya
yoneltmistir. Bu noktada isletmeler acisindan o6rgiit iklimi 6nem arz etmektedir. Calisan
motivasyonu, yonetime katilim, yenilikgilik, isbirligi, destek ve orgiitlerde uygulanan
liderlik tarzlari gibi oOrgiitsel iklimin onemli Onciillerinin olusturdugu calisma ekibi,
orgiitiin yapisi, yonetsel karar ve tasarruflari, bir 6rgiitiin iklimini belirlemektedir (Tuna
ve Salvarc1 2017, 108).

Orgiitlerin bu degiskenlerden etkilenme diizeyi, sahip olduklar1 vizyon, ilke ve
degerleri, amaglarina gore farklilik gostermektedir. Bu nedenle, orgiit iklimi ile ilgili
caligmalarda orgiitlerin kendine has karakter ve ozellik tasimasi orgiitlerin psikolojik
yoniiniin ve kisiliginin olusu ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel yap: farkliliklar1 nedeniyle séz
konusu degiskenler kendi i¢cinde de siniflara ayrilmakta ve aralarindan bazilari orgiit iklimi
iizerinde etkili olmaktadir. Is ortamn igerisinde c¢alisanlarm bir kismi orgiit iklimini
olumsuz bulurken bir kism1 ise is degistirmeyi dahi hi¢ diisinmemektedir. Bir grup isten
ayrilma niyeti tagirken diger grup ayni isinden memnun olduklarini hatta ayni is yerinde
devam edeceklerini ifade etmektedirler. Orgiit iklimi ¢ok yonlii ve birbirinden farkli

unsurlardan olugsmaktadir. (Kilig 2013, 26). Bu nedenle arastirmacilarin bazilari 6rgiit
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iklimini daha detayli olarak ele alirken bazilar ise daha genel bashklar altinda
boyutlandirmistir. Bunlar; bireysel 6zerklik, liderlik kalitesi, takim birlesmesi, 1limlilik,
odiil, destek, sayginlik, organizasyon yapisi ve miisteri destegidir. Coda vd. (2015)
caligmasinda en ¢ok kullanilan 6rgiit iklimi boyutlarini incelemis olup arastirmanin igerigi
ve amacina gore boyutlarin farklilasabilecegini vurgulamistir (Solmaz 2016, 78). Bock vd.
(2005)’in Kore’de ¢alisan bilgi yonetim yoneticilerinin algiladiklar1 6rgiit iklimini 6lgmek
tizere yaptiklari calismada, orgiit iklimine dair; bag kurma, adalet ve yenilikgilik olarak alt
boyutlar belirlenmistir (Solmaz 2016, 118).

1.3.1. Bag Kurma

Orgiitlerin hedeflerine ulasmasi, varliklarini siirdiirebilmeleri igin belirlenmis
orgiitsel amaglara ulagmak, takim ruhunu yansitan bir ¢alisma prensibiyle
gerceklesebilir. Orgiit icerisinde dayanisma ve isbirligini temel alan calisanlar igin
giiven ¢ok Onemlidir. Bu durumu saglamanin kosulu, iiyelerin, birbirlerine giliven
duymalari, ¢alisma ortamini benimsemeleri ve yaptiklari isi igsellestirmeleri ile olur.
Calisanlarin orgiite karst baglilik diizeyleri ile birbirlerine kars1 hissettikleri birlik ve
beraberlik duygusu arasinda olumlu bir iliski vardir. Bagliligin, calisanlar iizerinde
olusturdugu algi, beraberlik hissi olarak goriilmektedir. Dayanigsmanin hakim oldugu
ortamlarda calisanlarin igbirligi kurma, adanmisliklar1 6rgiite olumlu anlamda katki
sunacaktir. Uyelerin birbiriyle paylasim i¢inde olmalar1 ve bunun destekleniyor olmasi
tiyelerin ise adanmisliklarimi pozitif yonde etkiledigi gibi orgiit icindeki algilanan
adaletin; cevresel etkenlere ve kisilere gore degiskenlik gostermeyecektir. Hissedilen
olumlu hava arttikca orglite duyulan giiven o oranda artmaktadir. Bag kurma
duygusunun yiiksek oldugu iklimlerde tiriin ve hizmetlerde etkililik, etkinlik ve
verimliligin de yiiksek olmas1 beklenmektedir. Bu dogrultuda giidiilenmis bir {iyenin

bagl oldugu orgiite sunacagi katki biiyiik olur (Bock vd.2005, 94).

1.3.2. Adalet

Orgiit icindeki adalet, kisilere ve keyfe gore degisiklik gostermez aksine esit
olarak tasarlanmis bir kurguyla ortaya c¢ikan organizasyonel uygulamalar

yansitmaktadir. Arzu edilen Orgiitsel gliven, is ortaminda da aym sekilde
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hissedildiginde olusur. (Bockvd. 2005, 94). Orgiitlerde algilanan adalet, iiyelerin

Orgiitiin ¢alisanlarina sergiledikleri adil bir tutum olustugu goriilmektedir.

Orgiitsel adalet kavrami; orgiitteki is planlama siiregleri, uygulamalar,
gorevler, 0diil mekanizmalar1 ve degerlendirmelerin adil olusu ile olusan yargilar gibi
unsurlardan meydana gelmektedir. Calisanlarin, kendileriyle birlikte diger ¢alisanlarin
da orgiite sundugu katkilar1 ve aldiklar1 oOdiilleri takip etmelerinin yani sira
kiyasladiklar1 bilinmektedir. Literatiir incelendiginde, calisanlarin, kendilerine adil
davranilip davranilmadigini dikkate alarak kiyasladiklari, bunun neticesinde orgiite,
yoneticilere ve ise yonelik tutumlar gelistirdikleri goriilmektedir. Bu noktada, orgiit
icindeki kararlarin hakkaniyet temelinde alindiginin bilinmesi, ¢alisanlarin bagliligini,
isten ayrilma niyetlerini ve is doyumlarinin yani sira is performanslarini etkileyecegi
gibi orgiite duyulan giiveni de tesis eder (Tekingiindiiz vd. 2014, 55). Adalet algisinin
is ortaminda saglanan adil muamelenin ¢alisanlarca degerlendirilmesi olarak
belirtilmektedir. Organizasyon uygulamalar1 ve 06diil yontemleri karsisinda
calisanlarin adalet algisi olarak tanimlanan adalet kavrami literatiirde dagitim,
prosediir adaleti ve etkilesim adaleti olarak goriilmektedir. Orgiitsel adalet,
kazanimlarin kimlere ve hangi sekilde dagitilacagi karart ve planlanan dagitim
stirecinin nasil igleyecegi ve kisilerin etkilesimiyle ortaya ¢ikan kurallar ve kigisel

degerlendirmeleri barindirir (Solmaz 2016, 78).

1.3.3. Yenilikgilik

Basaril1 yenilik¢i organizasyon, bireyler, ekipler ve profesyoneller arasinda
acik iletisim ve bilgi aligveriginin saglanmasi i¢in kullanicilar ve distan gelen
uzmanlarla harici ag olusturmaya odaklanir. Organizasyonlar, calisanlara ilham
vermelidir ancak onlar1 yaratici ve yenilik¢i olmalar1 konusunda zorlayamaz ¢linkii
orgiit iklimi, daha ¢ok igsel motivasyon, hevesli, ilham verici ve bilgili olmakla olur.
(Luekitinan 2014, 126). Cekmecelioglu (2007, 26-29) arastirmasinda, fikirlerinin
onemsendigini, gereken kaynaklarin saglandigi, performanslart karsiliginda kisinin
degerli oldugu hissettirilen ¢alisanlarin algiladiklar1 iklim olumlu, o6rgiite duyulan
given de yiiksek olmaktadir. Calisanlarin potansiyellerini ortaya koyacak is
ortamlariin tasarlanmasi olumlu bir iklim yaratmak agisindan 6nemli oldugu

belirtilmistir.
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1.4. Orgiit iklimini Etkileyen Faktorler

Orgiitiin kisiligini érgiitte hakim olan iklimden anlamak miimkiindiir. Orgiitiin

kisiligi yansitan orgiit ikliminin olusum siirecine katki saglayan etmenler oldugu gibi

orgiitsel iklimin de olusumunda rol oynayan etkenler vardir. Calisanlarin karakteristik

Ozellikleri ve orgiitsel yapiya iliskin degisiklikler Sekil 2’de goriilmektedir. Bu

yoniiyle, orgiitsel iklimin orgiit icinde gerceklesen cesitli faaliyetin belirlenmesinde

rol oynadig1 goriilmektedir (Dinger, 2013. 19).

~

GENIS EKONOMIK ve KULTUREL CEVRE

i

v v
Ekonomik Politik/Ideolojik Sosyal Yoresel
Orgiitsel Orgiitsel Yapi Orgiitsel Iklim Birey
Icerik Rol || Gelisim Siireci Kisilik
Amag Etkinliklerin Risk Alma Ihtiyaglar
Boyut Yapisi ¢ Samimiyet Kabiliyetler
Kaynaklar Otorite Destekleme Tatmin
Teknoloji Statii Kontrol Hedefler
Bagimlilik Yapisal Rollerin
Sahiplik Dagilimt 1‘“
Y Bireyin Oz
Cevresi
Y onetici
Is Arkadaslar1
Odiil Sistemi
Gorevler

f

Sekil 2. Orgiitsel Yap ve iklim Uzerindeki Temel Etkiler

Kaynak: Giin, I. (2016). Hastanelerde Orgiit Iklimi Ve Orgiitsel Giiven Arasindaki Iliski.

Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. Istanbul.

Uysal ve Aydemir (2014) arastirmalarinda, giiven duygusunun karsilikli

olmasi, isin mahiyeti ve dnemi, meslegin ve orgiitiin ruhu, dayanisma, isbirligi ve

catisma gibi pek cok faktoriin calisanlarin psikolojisini ne Olglide etkiledigini

gostermistir.
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Kizil (2011)’1n ¢alismasi incelendiginde ise orgiit iklimini etkiledigi varsayilan

degiskenlerin daha detayli olarak siniflandirildig1 goriilmektedir;

Yonetsel Degerler: Yonetsel kararlarin etkili oldugu ve karar siirecinde yer
alan, orgiitiin yapisi, yontem, uygulama ve politikalarinin yani sira orgiitiin ilke ve

degerleri igermektedir.

Liderlik Tiirii: Orgiit  igerisindeki  liderligin  tarzi,  iklimin
onciillerindendir. Liderlerin yonetim sekli, iklim tizerinde; otokratik, demokratik veya
tam serbestligi saglayan bir etki yaratmaktadir. Yonetsel kararlar alinirken tiyelerin
karar siirecine katilmadig1 bir yonetim tarzinin, kontrol mekanizmasinin gii¢lii oldugu

ve orgiitiin ikliminin otokratik oldugu ifade edilmektedir.

Iktisadi Ekonomik Sartlar: sletmelerin iretim ve ¢ikt1 kapasitelerinin
artmasinin yoneticileri daha fazla risk alma konusunda tesvik ettigi aksi durumda
yoneticilerin riskten kacinma tutumu sergiledikleri goriilmektedir. Bu durum
yeniliklerin g6z ardi edilmesine ve yeni projelere 6ncelik verilmemesine sebep olur.

Iklimin olumlu ydnde gelismesi diisiiniilemez.

Orgiitsel Yapr: Yatay ya da dikey bir iletisim modelinde, iletisim sekli
tiyelerin davranislarini sekillendirici bir rolii olmasi bakimindan iklimi belirleyici bir
unsurdur. Kat1 kurallarin sergilendigi, talimatlarin 6nemli oldugu kapali orgiitler,

birokratik bir iklime sahiptir.

Cahsanlarin Bireysel Ozellikleri: Farkli kiiltiirlere sahip bireylerin bilgi,

beceri ve yetenekleri ile orgiite kattiklar1 deger, orgiit ikliminin belirleyicilerindendir.

Sendikal Faaliyetler: Calisanlarin ¢ikar ve haklarmi gozeten bir
birligin varlig1 ya da yoklugu ¢alisma ortami agisindan énem arz etmektedir. Uyelere

destek veren resmi bir yapinin varligi orgiitlerde kabul edilebilir bir etkiye sahiptir.
Orgiitiin Biiyiikliigii: Isletmelerin biiyiik ya da kiiciik olmasi bireylerin
algiladiklar1 iklim agisindan farklilik gostermektedir. Kiigiik 6lgekli isletmelerde daha

samimi iklim hakimken biiyiik isletmeler sekilci ve disiplinlidir.

Isin Yapisi:  Orgiitlerin hacmi ve rekabetci yaklagimlarma bagl islerin
karmagik diizeyleri farklilik gosterir. Orgiitiin beklentileri ¢alisanlarin  baski

hissetmelerine neden olabilmektedir. Orgiit iklimini etkileyen faktdrlerin farklilik
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gosterdigi  gorilmiis Orgiitleri  etkileme diizeylerinin de zamanla degistigi

goriilmektedir (Kizil 2011, 84-86).

1.5. Saghk Hizmetlerinde Orgiit iklimini Etkileyen Faktorler

Gergeker (2012)’nin galismast incelendiginde, saglik hizmetleri sunumunda

orgiit iklimini etkileyen pek cok faktoriin yer aldigr goriilmektedir.

(1) Tepe Yoneticilerin Liderlik Yaklasimlari: Y6netim kurulu baskanlarimin
sergilemis olduklari liderlik yaklasimlarini ele alir. Ozel hastanelerde astlarm iklimi
nasil algiladiklarina iligkindir. Tepe yOneticinin dontistimsel liderlik yaklagimlarina

kars1 astlarin algiladiklari iklim daha olumlu ve giigliidiir.

(2) Iletisim: Takim ¢alismasinin geregi olan, calisanlar arasi iliskiler, saglk
hizmetlerinde de giiclii bir iletisim ile gerceklesir. Uyeler arasinda agik iletisimi,
karsilikli anlayisi ve giiveni temel alir. Iletisim sorunu yasayan ¢alisma ortamlart
oldukga giivensiz, slipheci yaklagima sahiptir. Gizliligin yer aldigi iklim olumsuz

algilanir.

(3) Odiil Sistemleri: Saglik hizmetlerinde takim ¢alismasinda goze carpan
unsurlardan birisi esit dagitim {izerine kurgulanmis o6diil sistemleridir. Ast olarak
calisanlarin, kisilerin kiiltiirel yapilarina, performansina bagl gerceklesen o6diil
sisteminin adil ve orgiit igerisinde ¢atismaya neden olmayacak sekilde esit olarak
dagitilmasi orgiit iklimini olumlu etkilemektedir. Hastaneye iliskin politika, kurallar
ve prosediirlerin ulasilabilir ve anlasilir olmasi saglik hizmetlerinde ¢alisanlarin iklim
algilamalarinda etkilenmelerinin yan1 sira islerine karst memnuniyetleri ve

motivasyonlarinin artabilecegidir (Gayef 2006’dan akt. Gergeker 2012, 28-29).

1.6. Orgiit iklimine iliskin Cesitli Stmiflandirmalar

Orgiit iklimi tiirleri bir¢ok arastirmaya konu olmus cesitli arastirmacilar
tarafindan siiflandirilmistir. Orgﬁtlerde olmasi beklenen iklim; demokratik,
catismadan uzak, kati kurallarin olmadigi, calisanlarin uyum i¢inde calistiklar bir is
ortamini saglayan acik iklim tiirtidiir. Kapali iklim tiiriiniin hakim oldugu isletmelerde,
bu iklim tiirline bagl olarak Orgiitsel stres goriilmektedir (Dinger, 2013, 16).

Arastirmacilarin bakis agist ve konunun ele alinig bigimiyle sekillenen orgiitsel
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ikliminin, birgok degisken ve boyut kullanilarak 6l¢iilmesi gesitli siniflandirmalar
yapildigr gorilmektedir. Sinflandirmalar; “Litwin ve Stringer’in, Halpin’in,,
Wallach’in, Rensis Likert’in, Kent ve Otte’’nin “Orgiit Tklimi Simiflandirmalart”

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

1.6.1. Halpin ve Croft Orgiit Iklimi Siniflandirmasi:

Halpin ve Croft ¢aligmalarinda orgiit iklimini agiklamak {izere sekiz boyut
belirlemiglerdir. Bu boyutlar, yonetici ve ¢alisan davranislarina iliskin iki grupta ele
alinmistir. Calisanin davranis 6zelliklerine yonelik ¢oziilme, engellenme, moral ve

samimiyet boyutlari incelenmistir (Hiindiir 2019, 10-13).

Coziilme: Bireylerin, birlikte yiiriitilen islerde hosnut olmadiklari
goriilmektedir. Bu davranis boyutunda, grup igerisinde planlanan is dagilimina uygun

hareket edilmez ve birbirleriyle kurduklar iletisimin temelinde sikayet yer almaktadir.

Engellenme: Calisanlar, kisisel yetenek ve ozellikleri dogrultusunda daha
nitelikli isler {iretebilecekken yoOnetim tarafindan verilen rutin iglerden Gtiirii

kendilerini engellenmis hissederler. Bu boyutta islerin zorlastirildig1 diigiintilmektedir.

Moral: Calisanlarin, potansiyellerini  ortaya koyabildigi,
meslekleriyle alakali basar1 duygusunu tadabildikleri ve sosyal gereksinimlerinin de

karsilandig1 olumlu bir iklimin hissedildigi bir boyuttur.
Samimiyet: Calisanlarin, birbirleri ile isbirligi kurdugu ve dostga iliskilerin
yasandigi bir boyutu tanimlar. Gorevlerin yerine getirilmesinden ziyade sosyal

ihtiyaglarin tatmini 6ne ¢ikmaktadir.

Yoneticiye 0zgii davranig Ozellikleri ise, kontrol mekanizmasmin yogun

yasandigi, ise doniikliikten ziyade anlayis ve uzak durma boyutlar1 ele alinmstir.

Yakindan kontrol: Calisan goriis ve geri bildirimlerinin dnemsenmedigi
yakindan g6zetimin yer aldig1, vazife odakli ve iletisimin tek tarafli yiiriitiildiigi bir is

ortami olarak belirtilmektedir.

Kendini ise verme: Calisanlar1 yakindan gozeterek baski hissi yaratmak

yerine yoOneticinin kisisel c¢abalariyla ¢alisanlari motive etme yolunu ifade eder. Bu
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boyut da vazife odakli olmasmna karsin c¢alisanlarin takdirinin kazanildig:

goriilmektedir.

Anlayis gosterme:  YoOneticinin, c¢alisanlara "insanca" davranmasinin yani
sira, aradaki bagi kuvvetlendirmek adina, ¢alisanlarina bir parca fedakarlik yapmasini

ifade eden bir boyut tiirtidiir.

Uzak durma: Kurumdaki uygulamalara yonelik her seyin usuliine uygun
yapildigini yansitan bir boyuttur. Yoneticinin orgiit i¢i yasanacak her durum igin
calisanlariyla kurdugu dil hayli resmi ve kuralcidir. Kurallar ve mevzuata ilgi duyulan

bir yonetsel davranis ifade edilmektedir.

Halpin ve Croft orgiit iklimi; a¢ik iklim, bagimsiz iklim, kontrollii iklim,
samimi iklim, babacan iklim ve kapali iklim olmak iizere alt1 kategoride elealinmistir.

Bu tiir siniflandirmalarin 6zellikleri asagida belirtilmistir (Hiindiir 2019, 10-12);

Acik Iklim: Uyumlu bir is ortami ile ¢alisanlarin moralinin 6n planda
tutuldugu bir iklim tiiriidiir. Yoneticiler elestirilere agiktir. Tiim gorevler biiyiik bir
keyif ve gayretle yerine getirilir. Destekleyici liderlik tarzinin hakim oldugu agik
iklimde huzurlu bir is ortam1 oldukca 6nemlidir. A¢ik iklimin hakim oldugu orgiitte
bireyler arasi catismalar nadir de olsa goriilmektedir. Orgiitiin isleyisinde sosyal
iliskilerin 6ne ¢iktig1 bu agik iklim, olas1 bir ¢atigsma ortami yasandiginda bu avantaji

kullanip siireci dogru yonetebilir.

Bagimsiz iklim: Basariya ulasmanin verdigi hazla birlikte, sosyal tatmin ve
gereksinimlere yonelik bir hava tanimlanmaktadir. Agik iklimde, c¢alisan yonetici
tarafindan hissedilen dostane iligkiler yasanirken bagimsiz iklimde ise tatmini
saglayan basarma hissidir. Isbirligi ve dayanismanin yani sira ast ve iistler arasindaki
giic mesafesinin hissedildigi bagimsiz iklimde moral ve memnuniyet diizeyi yiiksektir
(Sertkaya 2009, 14). Bu iklimde, is barigsinin saglanabilmesi i¢in ¢alisanlara kendi
gereksinimlerini karsilayacak inisiyatif almalarin1 saglayan bir ortam sunulmustur.
Yoneticiler, verimlilik i¢in baskici bir tutum gostermezler ancak basariya giden yolu
kolaylagtiran  kurallar1  belirleyebilirler. Liderlik davraniglarinin  belirleyicisi

yoneticiden ziyade grup tiyeleridir.

Kontrollii Iklim: islerin dogru yapilmasi gerektigi diisiincesinin hakim oldugu

kontrollii iklimin en géze carpan 6zelligi, basar1 ve siire¢ odakli olusu ve kisisellikten
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uzak basar1, kontrol ve denetimin hakimiyet siirdiigii bir egilim olusudur. Ust
yonetimce belirlenmis kurallar cercevesinde gorevlerin yerine getirilmesidir. Is
siirecinin yogun olmasi, arkadaslik iliskilerinin zayif olmasina yol agar ancak ruh
birligi yiiksektir. Calisanlarin diisiinceleri ilgi goérmedigi gibi yeni fikirler
desteklenmez.

Samimi Iklim: Bir aile ortanu hissi yaratan, sosyal ihtiyaclarin karsilandig:
dayanigmayr temel alan iklim tipidir. Moral diizeyi ve is tatmini ortalama
seviyelerdedir. Y Oneticinin kendisi i¢in ¢alisanlarin iginden gelmesi durumunu avantaj
olarak gdstermesi ile drgiitiin amaclara ulagmasinda alacagi yol ile olumsuz bir iligkiye

sahiptir (Sener 2017, 36-37).

Babacan Iklim: Calisanlarin ¢ok fazla kontrol altinda tutulmasi, kontrollii
iklimle benzerlik gdstermektedir. Ancak iki iklimi birbirinden ayiran nokta, basarisiz
yoneticiler tarafindan calisanlarin siirekli kontrol altinda tutulmasi ve calisanlarin
sosyal ihtiyaglarina oncelik verilmemesidir. Moral, samimiyet, yetkinlik seviyesinin
diisiik oldugu bir iklim tiiriidiir. Orgiit iginde gruplasmalar ve verimsizlik

goriilmektedir.

Kapah iklim: Yéneticiler emredicidir. Calisanlarin islerini kolaylastiracak
destegi saglamaz. Kisisel kurallar ve tutarsiz davraniglar gegerlidir. Anlayistan 6te
moral, motivasyon ve samimiyetin nadir goriildiigi bir iklim tiirtidiir. Caliganlar arasi
samimi iligkiler ve takim ruhu s6z konusu degildir. Calisanlarin kisisel 6zellikleri ile

ilgilenilmez (Coban 2016, 13).

1.6.2. Quinn’in Orgiit Iklimi Simflandirmasi

Orgiit iklimi ve 6rgiit kurammin arasinda yer alan iliski, Quinn’in “Yarisan
Degerler Modeli”yle agiklanmistir. S6z konusu modelde yer alan 6rgiit iklimi, insan
iliskileri, agik sistem, rasyonel ama¢ ve igsel siire¢ gibi dort modelle
iliskilendirilmistir. insan iligkilerinin gelismesi, uyum ve motivasyon vurgulanmugtir
Agik sistem modelini olusturan, dis kaynakl desteklerle birlikte esneklik, ilerlemedir.
Amacin belirlenmesi planlama ve ¢iktilar ise rasyonel ama¢ modelinin

unsurlaridandir. Igsel siirecleri olusturan unsurlar; bilgi isleme, iletisim, siireklilik ve
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kontroldiir. Orgiit ikliminin tiiriinii belirlemenin araci olarak bu dért model

gelistirilmistir (Leblebicioglu 2014, 18-19).

1.6.3. Rensis Likert’in Orgiit Iklimi Stmflandirmasi

Rensis Likert dortlii yaklasim modeli; istismarci otokratik, yardimsever
otokratik, katilimc1 ydnetim ve demokratik yonetimi olarak belirtilmektedir. Orgiit

iklimi dort ana baslik altinda siniflandirilmaktadir (Kayar 2015, 12).

Istirmarci1 Otokratik: Yonetsel kararlari iist yonetimin aldigi hiyerarsi
icerisinde, bilgi akisinin saglandig1 iklim tiiriidiir. Is akis1 tehdit, ceza ile saglanmakta

calisan ve yoneticiler arasinda iliskilerde mesafe ve giivensizlik hakimdir.

Yardimsever Otokratik: Bu iklim tiiriinde yoneticiler astlarina
giivenmektedir. Orgiitiin amagclarma yénelik kararlarm biiyiik bir kismi yéneticiler
tarafindan, sinirli kismi ise astlarin karariyla alinmaktadir. Bireylerin motivasyonu
odiille saglanmaktadir. Yardimsever otokratik iklimin dogasinda ceza yaklagiminin da

oldugu ifade edilir.

Katihmer Yonetim: Isletmeyi etkileyecek politika, prosediir ve stratejik
kararlar {ist yonetim eliyle alirken, teknik kararlar astlar tarafindan almir. Isletme
icerisindeki iletisim modeli dikey olarak yukaridan asagiya ve asagidan yukariya
olarak belirlenmistir. Ceza yonteminin nadir olarak tercih edildigi 6diillerin ise yaygin

oldugu goriilmektedir.

Demokratik Yonetim: Orgiitin karar alma siireci astlarin katilimiyla
gerceklesir. Ast {ist arasindaki iligkinin temelinde giiven hakimdir. Demokratik
Y o6netim anlayigina hakim olan 6rgiitiin iletisim modeli, hiyerarsik goziikse de sadece
dikey iki yonlii degil yan kollara ayrilmis sekliyle yatay olarak kurgulanmstir.
Yonetici ve alt kadro arasinda olusan yiiksek giiven, arkadaslik, iligkilerin samimi ve

dost¢a oldugu goriilmektedir.

1.6.4. Litwin ve Stringer’in Orgiit iklimi Siniflandirmasi

Litwin ve Stringer tarafindan yapilan siniflandirma otokratik, demokratik ve

basariya yonelik olarak orgiit iklimi ti¢ gruba ayrilmistir (Gergeker 2012, 27);
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Otokratik iklim: Is akisinin belirli normlara gore saglandigi, bigimsel
otoritenin hakim oldugu biirokratik bir yapiya sahiptir. Korku ve basarisizlik beklentisi
olan, siyasal baskinin varligi, gorevin ilging bulunmadig, orgiit i¢i ¢atismanin yogun
oldugu, giidiilemenin az bulundugu, erke dayali bir iklim tiirtidiir. Tek yonlii olarak

yukaridan agagiya dogru dikey bir iletisim modeli tercih edilmektedir.

Demokratik Iklim: Takimdaslik ruhuyla hareket eden, iliskilerin dostca
oldugu bir karsilikli dayanismay1 temel alan iklim tiirtidiir. Astlarin da kararlara
katilim sagladig1 goriilmektedir. Dostca iliskilerin, birlik ve beraberlik duygusunun

hakim oldugu degerlere sahip bir iklim tiirtidiir.

Basariya Yonelik Iklim:  Rekabetin, yenilikciligin tesvik edildigi ve is
doyumunun saglandig1 bir ydnetim anlayisi sergiler. Is performansi ve verimliligin
yant sira dayanismanin oldugu bir iklim tiiriidiir. Giiner (2015)” isteklendirme ve
orgiitsel iklim konulu ¢alismalarinda, bireysel sorumluluk 6n planda olup, dayanisma,
arkadaslik, ddiiller, cezalar, ¢atismalar, etkinlik olgiitleri, Orgiitii benimseme, tehlike,
tehlikeyi goze alma ve Orgiit yapisi olarak sekiz bashik altinda incelendigini
belirtmistir. Caligsanlar arasindaki kuvvetli bag ve dayanisma is performansini olumlu
yonde etkiler. Odiil, calisanlardaki basar1 arzusunu ve orgiite baglilik isteklerini
arttirir. Aksine korku motivasyonu diisiiriir. Calisanlarin resmi kurumsal 6diil sistemi
ve siireci ile is ortaminda yasananlar arasinda bir tutarsizlik olduguna inanmalari,

calisanlar arasinda hala memnuniyetsizlige neden olmaya devam eden bir konudur

(Jyoti 2013, 66-78).

Schneider, orgiitsel iklimini dort baglikta incelemistir (Schneider 1968’den aktaran:
Coban, 2016, 20);

Kisileraras1 Tliskilerin Dogasi: 1s ortammda kurulmus bireysel iliskilerin
olumlu veya olumsuz hangi degerleri temel aldigi, islevsel birimler arasinda iliskinin
rekabete dayali olup olmadigi, oryantasyona verilen 6nem, yonetimimin yenilik¢i ve

tesvik edici tutumlar1 gibi konular 6ne ¢ikmaktadir.

Hiyerarsinin Dogasi: Karar alma stirecinin aktdrlerinin kim oldugu, orgiit
icindeki birliktelik diizeyi, yoneticilerin calisanlara karsi tutum ve davranislarina

karsilik bireyler arasindaki mesafenin uzakligi ile ilgilenen bir iklim tiirtidiir.
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Isin Dogast  Yapilan isin geregi admna hangi kaynaklarin gereksinim

duyuldugu ve is gorenin bu isten nasil etkilendiginin sorularini barindirir.

Destek ve Odiiller:  Orgiitiin hedeflerine yonelik calisanlarm bilgi sahibi
olup olmadiklari, yaptiklar1 isin orgiite katkisinin ne oldugu, 6diil dagitim siireci ve
yeni baslayan iiyelere oOrgiitin amaglarinin paylasilip paylasilmadigi sorularini

barindirmaktadir.

1.6.5. Kent ve Otte’nin Orgiit iklimi Siiflandirmasi

Giin (2016)’nin ¢alismasiyla, Kent ve Otte’nin birbirinden farkli 6zelliklere
sahip isletmelerin orgiit iklimlerini incelediklerini, ¢aligmalarinda bes farkli iklim
tipini ele aldiklar1 goriilmektedir. Bu orgiit iklimini belirlemedeki amaclari, orgiitte
calisan bireylerin kariyer gelistirmek i¢in hangi 6zelliklere sahip olmasi1 gerektigidir.
Bu bes farkli 6rgiit iklimi 6zellikleri asagidaki tabloda ifade edilmistir (Giin 2016 23-
24).

Tablo 1. Kent ve Otte’nin Orgiit iklimi Simiflandirmas:

1.Tam Otoriter Iklim-Diisman iliskiler 2.Yogun Sekilde Otoriter iklim
Kararlarin iist yonetim tarafindan alinmasi Kararlarda temsilcilerin etkisi azdir.
ve. maaslar, {icretler ve karlar “kabul et-terk Cok az miktarda karar veya metot iscilerle
et” yaklagimu ile ilgilidir tartigilir.

Maaslar, ticretler ve karlar uzlagsmayla tespit

edilse de diismanca tavirlar devam etmektedir

3.Tipik Olarak Orgiitsel iklim 4.Az Miktarda Katihme iklim
Kararlarda uygun olarak yoneticilere yetki Kararlar yoneticilere birakilir. Yoneticiler
verilir. Yoneticiler diger yoneticilerle rekabet arasinda takimin tesviki yer alir. Maaglar ve
ederler. Yoneticiler arasinda takim isinde karlar  belirleyicisi  birligin  liderinin
samimi olmayan bir destek vardir. Ucretler, talepleridir. Prosediirlerle alakali is¢i
maaslar ve karlar bazi girisimlerle uzlasilir Onerilerinin tegvik edildigi bir yaklasim
vardir.

5.Yiiksek Diizeyde Katihma iklim-is birligi iliskileri Sorumluluk is¢i temsilcilerinde olup
mevcut kaynaklar yonetimin inisiyatifiyle belirlenir. Ucret ve karlarin iizerinde kararlar veren

isci takimlaridir ve is gérme metotlart muhtemel olarak en diisiik diizeydedir.

Kaynak: Giin, I. (2016). Hastanelerde orgiit iklimi ve orgiitsel giiven arasindaki iligki.

Istanbul: istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi. S.24.
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1.6.6. Wallach’mn Orgiit iklimi Siniflandirmasi

Wallach’in yapmis oldugu o6rgiit iklimi siniflandirmasi incelendiginde orgiitsel
iklim biirokratik, destekleyici ve yenilik¢i iklim olarak ii¢ grupta siniflandirilmis

oldugu goriilmektedir (Kayar 2015, 15).

Biirokratik iklim : Alt ist iliskilerinin hakim oldugu, kurallar, talimatlar,
kontrol ve denetimlerin one cikti1 bir hiyerarsik yapiy1 igermektedir. Is akis1 ve

iletisim biirokrasi ile saglanir. Kararlarda ¢alisanlarin katilimi yer almaz.

Destekleyici Iklim : Dayanismanm, dostca iliskilerin ve samimiyetin
yasandig1 bir iklim tiiriidiir. Calisanlar arasinda giiven ve bireysel 6zgiirlik 6n
plandadir. Isletmenin c¢alisanlari desteklemesi ile orgiitiin ama¢ ve hedeflerine

ulagmasi arasinda olumlu bir iligki oldugu gortilmektedir.

Yenilikci Iklim : Orgiit icinde bilgi paylasimmin saglikli bir sekilde
gerceklestigi, yeniliklerin ve girisimciligin desteklendigi bir iklim tiiriidiir. Calisanlar

arasinda goriis aligverisi ve igbirligi 6nemli bir yer tutmaktadir.

1.7. Orgiit ikliminin Organizasyona Sagladig: Katkilar

Solmaz (2016)’nin ¢alismasinda; orgiit ikliminin, is performansi, iiretkenlik ve
yeni baglayan iiyelerin oryantasyon siirecinde 6nemli bir rolii iistlenen vatandaglik
davraniginin gelismesine yonelik yol gosterici oldugu ifade edilmektedir. Calismalar;
orgiit ikliminin algilanma diizeyi, verimlilik, liyelerin isten ayrilma niyetlerinin orani,
terfi ve maas ilerlemesi ile nedensel bir bag icerisinde oldugunu gostermistir. iklim
boyutunun, i memnuniyeti ve motivasyonla dogrudan iliskili olduguna dair 6nemli
kanitlar bulunmaktadir. Arzu edilen orgiit iklimi organizasyon iiyelerinin psikolojik

giiclenmesini arttiracagindan is performansina dogrudan katki sunacaktir.

Organizasyon iklimi konusuna iligkin ¢alismalarda, organizasyonun siirekli
degisim i¢inde oldugu, belirsizliklerin yaratacagi krizlerden etkilendigi, dogal
cevreyle ayni Olctide etkilenilen dogal degisikliklerin oldugundan bahsedilir. Bu
nedenle, organizasyon ikliminin, kiiresellesme ve organizasyonlarin uluslararasi
stirecleri sonucunda gergeklesen degisimden etkilenen yonetim faktorleri ile ortaya

¢ikmis bir olgu oldugu ifade edilmistir (Coda vd., 2015, 1830).
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Marinova (2019), yapici bir orgiitsel degerler ikliminin, organizasyonlarda yer
alan bireylerin altta yatan giiclendirme bilislerini etkinlestirecegini ve arttiracagini
ifade etmektedir. Ornegin, piyasa kiiltiirii igerisinde yenilik¢i bir kiiltiir, esneklikle
birlestirilerek hedeflere varilma istegini, ¢alisan gelisimine odaklanmayi, bir ¢alisanin
kendi yeterliligine olan gilivenini ve aynt zamanda kendi kaderini tayin ve anlam
duygularini arttirabilir. Bunun yani sira hedeflere ulasmada esneklik ve ekip ¢aligmasi

deneyimlemek ¢alisanlarin duygularin1 daha ¢ok etkileyebilir.

Arastirmacilarin 6rgiit iklimine gosterdikleri ilginin nedeni, bu konunun ortaya
cikardig1 sonuglardir. Sonuglara bakildiginda, orgiit ikliminin algilanma diizeyinin
pozitif ya da negatif olmas1 agisindan ele alinmaktadir. Olumlu 6rgiit iklimi kiginin
kendisini hevesli, heyecan ve coskulu, basarili hissetmesinin yaninda psikolojik olarak
giiclenmesini ve performansina da olumlu katki sunar. Olumsuz orgiit iklimi ise
calisma performansin1 olumsuz yonde etkileyen duygular ortaya c¢ikarir. Bunlar

doyumsuzluk, memnuniyetsizlik ve isteksizliktir (Torun 2020, 8).
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IKINCi BOLUM

ORGUTSEL GUVEN

2.1. Orgiitsel Giivenin Tanim

Giiven kavrami, bireylerin ya da bir grubun tutum veya maksatlariyla olusan
inan¢ ve bagliligin, ahlaki kurallar c¢ercevesinde belirlenmis, adil ve yapici olma
davraniglarinin ger¢eklesmesi niyetiyle sekillendigi ya da “bir kiginin baska bir kiginin
sozlerinden, davranzslarindan ve kararlar:ndan emin olmas: vebunlara gére hareket

etme istekliligi ” olarak da tanimlanmistir (McAllister 1995, 25).

Luhmann, giivenin sosyal karmasikligi en aza indirgemeyi saglayan bir sistem
oldugunu ve giivenin, bir istikrar gerektirmesinin yani sira beklentileri karsilayan bir
eyleme donismedigi takdirde karmasiklik yaratacagi ve insanlari olumsuz
etkileyecegi yoniindedir. Gliven kavramu, is iligskilerinin ve yonetsel pratiklerin sosyo-
psikolojik yonleri de arastirmacilarin ilgi kaynagi olmustur. Kramer ve Tyler
rekabetciligin, esneklik, is birligi ve d6grenme gibi 6nemli unsurlarla 6ne ¢iktigin
belirtir. S6z konusu bu unsurlar dogalar1 geregi yapisal vebireysel davranis becerileri
gerektirir. Bu nedenle giiven kavramini igeren arastirmalarin yoniiniin; yoneticilerce
orgiitsel acgikligin saglanacagi, rekabetgi giic avantajini elde etmeye yonelik
davranmayi, sosyal rol belirsizligi ve savunmasiz olma durumlarim1 kapsayan bir

kavrama evrildigi yoniindedir (Temmuzoglu 2021, 6)

Orgiitsel iligkilerin temelini olusturan orgiitsel giivenin ise alan yazinda gesitli
tanimlar1 bulunmaktadir. Cummings ve Bromiley (1995)’ye gore orgiitsel giiven,
“Bireylerin veya orgiitiin ag¢ik veya anlasitlir bir sekilde her tirlii ¢cabayr sarf
edecegine, baglhilik dogrultusundaki iyi niyetli davraniga, bagliligin sonucu olarak
iliskilerde saglanacak diiriistliige ve firsatlart olsa bile baskalarindan faydalanmaya

calismayan kigilerin varligina dair biitiin olarak bir gruba ait veya bireysel inangtir”.

Orgiitsel giiven, drgiit i¢i adalet anlayisi, calisanlara verilen destek, calisanlarin arzu
ve isteklerinin karsilanmasi, orgiit i¢i isbirligi ve dayamismanin ortaya ¢ikardig
etkilesimin arttirtlmasi ile tesis edilir. Mishra ve Morrissey (1990) ¢alismalarinda,
iletisimi agik, isletmeye dair Onemli bilgilerin paylasildigi, calisanlarin algi ve

duygularin1 6n planda tutan Orgiitlerin giiveni saglama konusunda daha basarili
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olduklarmi ileri siirmiislerdir. Giiven, bir orgiitiin isleyisinde c¢alisanlar ve orgiit
acisindan dnemli bir yer tutmaktadir. Giiven, orgiit i¢i iligkilerin yonetim siirecinde de

one ¢ikmaktadir (Aydan ve Kaya 2018, 200).

Giivenin, isletmenin verimliligi ve etkinliginin artirilmasimnin yani sira
stirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde edilmesinde, uzun siiren istikrarin, ¢alisanlarin
moral ve motivasyonunda ve is doyumlarinda 6énemli bir rolii oldugu ve orgiit ici
iletisime katki sundugu belirtilmektedir. Ancak oOrgiitlerin performansi iizerinde
onemli bir etkiye sahip giiven konusunda hala ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda 6nemli
bosluklar oldugu goriilmektedir. Orgiitsel giiven diizeyinin yiiksek olmasi, isletmenin
maliyetlerini azalttigi gibi ¢atigmalari, lizumsuz denetimleri ve idari harcamalar1 en
aza indirgeyecegi ileri siiriilmektedir (Tekingiindiiz vd 2014, 56). Ornegin Hemsireler
tizerinde yapilan c¢alismalarinda orglitsel giiven ile verimlilik arasinda anlaml iliski

bulmuslardir (Bahrami vd.2012, 454).

Orgiitsel basar1 belli bir amac etrafinda toplanmis bireylerin birlikte
calismalariyla gerceklesebilir. Bu nedenle yoneticiler, orgilit icindeki giivenin
saglanmasinda 6nemli bir rol listlenmislerdir. Calisanlarin motivasyonu, ortak amaglar
etrafinda toplanmig bireylerin yetenek, istek ve ihtiyaclarini anlayan, onlara giiven
duyan, is performanslarini en iist diizeye ¢ikarmayi hedefleyen bir yaklagimla saglanir.
Ancak orgiit igerisinde gliven kendiliginden degil etkilesim halindeki calisanlarin
orgiit icerisindeki isleyen bu siirece katilmasiyla olusabilir. Bu siire¢ 6rgiit tarafindan
calisanlara verilen sozlerin ve vaatlerin gergeklestirilip gergeklestirilmedigi hissinin
yaratilmasi ile ilgilidir (Soylu 2017, 10). Orgiitlerin kiiltiiriinii olusturan unsurlarin
birbirleriyle etkilesimini saglayan giiven biitiiniin bir pargasidir. Karsilikli giiven ise
bu siirecin temelini teskil eder. Giiven, bireysel veya orgiitsel diizeyde olabilecegi gibi
birbirlerinden farkli kavramlar1 da i¢cermektedir. Bu kavramlar bir araya geldiginde
orgilitsel giiveni olustururlar. Bu nedenle, bireyin yoneticisine ve orgiitiine duydugu
giiven diizeyi degisiklik gosterebilir. Saglikli bir bilgi akis1 orgiitiin isleyisi kadar yeni
stratejiler ve degisiklikler igin de elzemdir. Orgiitsel giiven ile drgiitsel iletisim ile
anlamli bir iligki i¢indedir. Formal ve informal orgiitsel iletisim orgiit i¢indeki gliven
diizeyini etkiledigi ve iletisimin diisiik olmasinin c¢atismayi attirdigi yoniindedir.

Giiven bireysel ya da orgiitsel olarak ortaya ¢ikar.
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Sonug olarak, kurumlarin degerleri, strateji ve hedefleri gibi bir¢ok faktoriin
gerceklesmesi, ¢alisanlarin Orgiitiin tasarrufundaki eylemlere giiven duymalari ile olur.
Calisanlarin, orgiite kisisel 6zellikleri ile maksimum seviyede deger katabilmeleri igin
orgiitiine giivenmesi gerekir. Alan yazinda orgiitlerde giiven kuruma, yoneticiye ve

calisma arkadaslarina giiven olarak incelenmistir (Aydan 2017, 71-75).

2.1.1. Orgiitsel Giiven Diizeyleri

Literatiir incelendiginde orgiitsel giiven kavramu ile ilgili ¢esitli yaklagimlar
oldugu goriilmektedir. Bunlar; Ekonomi (kurumsal) tabanli yaklasimlar, Sosyoloji
(bireylerarasi) tabanli yaklasimlar, Psikoloji (bireysel) tabanli yaklasimlardir. S6z
konusu Sosyoloji tabanli yaklagimlardan McGregor’un teorisinde giiven, Argyris
teorisinde giiven, Likert’in teorisinde giiven kavramlarinin 6ne ¢iktig1 goriilmektedir.
Orgiitsel giivenin sikhkla vurgulanan boyutlarindan orgiitsel giivenin {i¢ tiirii
incelenmistir. Bunlar; yoneticiye giiven, orglite ve is arkadaslarina giivendir (Akmaz
ve Erbas1 2016, 130). Orgiitler i¢inde ve arasinda giivenin cesitli “tiirleri” vardir, is
arkadaglar1 arasinda, birinci dereceden listlerde, orgiitii yonetenlerde (kidemli liderler),
isverende, gruplarda / ekiplerde, ¢alisanlarda, iist diizey yoneticiler arasinda giiven
yOneticiler, organizasyon birimleri arasinda, genel olarak organizasyon icinde
organizasyon i¢i ve organizasyonlar ve miisteriler arasindaki organizasyonlar arasi

giiven olarak ele alinmistir (Vokic vd. 2020, 72).
Orgiite Giiven

Vanhala ve Ritala 2016, oOrgiitsel giiveni, fikirlerin karsilikli paylagilmasi
olarak ele almiglardir. Bu paylasim ile deger yaratma ve yenilik¢ilik potansiyeli ortaya
ciktign ifade edilmektedir. Isgorenlerin isletmenin giiclii olmasimin, adil davranis
temelinde ve caliganlarin kendilerine yonelik Kararlarn samimiyetle verilecegi
hususundaki inanglar1 olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin o6rgitlerine giiven
duymalar su sekilde gerceklesebilir; Isletmelerde, adil bir yonetim anlayis1, giiclii bir
ekonomi, olumlu imaj, calisanlara saygi gosterilen bir is ortami, calisanlarin
gereksinimlerinin 6n planda tutuldugu ve uzun siireli istihdamin saglanmasina yonelik

bir yaklasimin olmasi gerekmektedir (Kabaday1 ve Tiirkay 2015, 115).
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Yonetsel giiciin etkin kullanimu ile ¢alisanlarin isletmelerine ve yoneticilerine
duyduklar1 giivenin artmasi saglanir. Psikolojik tabanli olan giiven olgusunun,
isletmelerin siirdiiriilebilir bir rekabete sahip olmas1 ve basarilarinda kayda deger bir

rolii oldugu bilinmektedir (Akmaz 2016, 34).
Yoneticiye Giiven

Bireyleri is ortaminda etkili olmaya sevk eden en kritik unsurlardan birisi
iistlerin yonetsel yaklagimlaridir. Yonetici yetkisinde bulunan gii¢ kaynaklarini etkin
bir sekilde dagitabilir ve astlarii etkileme becerisini dogru kullanirsa isletmenin

hacmi ve performansi artacaktir (Kabaday: ve Tiirkay 2019, 112-115).

Yoneticinin giiclinii, pozisyonu, egitimi, donanimi, ¢alisanlar1 degerlendirme
yontemi, yasal mevzuat, referans gibi gesitli kaynaklar belirlemektedir. Yo6neticinin
tercih edecegi gii¢ yontemi, kendisine duyulan giiveni olusturan en 6nemli unsurlardan
birisidir. (Tuziin 2007, 108, Biite 2011, 176). Yoneticinin isletme amaglari
dogrultusunda, calisanlara kendini benimsetmesi, giiven duygusunun hissedildigi
kanaatini uyandirir. Zira galisan kesim giiven duydugunda, hakkinin gozetilecegini
diistiniir ve verilen gorevi istekli olarak yerine getirir. Calisan ile yonetici arasindaki
giiven iligkisi ¢alisanin orgiitle olan bagimni da etkilemektedir. Bu dogrultuda, orgiitsel

giivenin temelini yoneticiler olusturmaktadir (Tokg6z ve Seymen 201, 63).
Calisma Arkadaslarina Giiven

Calisma arkadaslarina giiven, calisanlarin birbirlerine kars1 gosterdikleri iyi
niyet, tutum, davranis ve hosgoriilerine olan inanclari ile gerceklesmektedir. Etkilesim
kisiler arasindaki iletisimin ve bilgi paylagiminin saglikli olmas ile saglanir. Karsilikli
giiveni arttiran bu etkilesim, davraniglara olumlu olarak yansidigi gibi is ortaminda da
olumlu bir hava yaratir. Orgiit iginde birlikte hareket etmeyi kolaylastirir ve is
performansini arttirir. Bu dogrultuda c¢alisanlar arasindaki iliskiler gelisip orgiit
igindeki baglilik ve birbirlerine duyduklar1 giiven artarken (Aydan 2017, 74-75).
Zayim ve Kondakg1 (2015) ise ¢alisma arkadaslar1 arasindaki giiven kaybinin, yenilige
acik olmanin biligsel, duygusal ve kararlilik iizerinde zararli etkilerinin oldugu
dolayisiyla direnme ve kin beslemeye yol agacak olumsuz tutumlar gelisecegini

vurgulamiglardir.
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2.1.2. Orgiitsel Giivenin Belirleyicileri

Giivenin olugsmasini destekleyici faktorlerin belirlenmesi 6nemlidir. Giiven,
ruhsal, biligsel ve duygusal olmak tizere ii¢ faktorden ortaya ¢iktigr goriilmektedir.
Insanlarmn ruhsal durum degisikligi iliskilerin yiiriitiilmesinde 6nemli bir rol oynar.
Biligsel giiven ise, kars1 tarafta yer alan bireye dair 6ngoriilebilir bilgi 1s1ginda iyi niyet
sebeplerini temel alarak duyulan gilivendir. Zamanla aralarinda olusan etkilesim,
duygusal baga doniismekte ve kisiler arasinda giiven olusabilmektedir. Bu sekilde
gelisen duygusal giiven ise verilen Kkararlar tizerinde oldukga etkilidir (McAllister
1995, 26).

2.1.3. Orgiitsel Giivenin Boyutlar:

Luhmann'in (1979) teorisi, giivenin Kisiler arasi giiven ve orgiitsel (Sistem)
giiven olmak iizere iki boyutlu kavramlara ayrilabilecegini belirtmektedir.
Akademisyenler tarafindan, bireysel ve orgiitsel verimliligin siirdiiriilebilirligini
saglamaya yonelik kisiler arasindaki olusan giivenin kritik bir role sahip oldugu
bilinmektedir. Giiven, bir organizasyondaki kisiler arasi iligki diizeylerinin
koordinasyonu agisindan O6nemli bir bilesendir. Literatiirde kisilerarasi giiven,

sonuglar1 olumsuz dahi olsa baska bir kisiye glivenmeye istekli olmaktir (Pagaci 2019,
12- 14).

Kisilerarasi Giiven

Calisma ortaminda kisilerarasi iletisim, koordinasyon ve takim ruhuna sahip
ekip calismasina verilen 6nem, 1990'larda arastirmacilarin ilgisini ¢eken bir arastirma
alanidir. Geleneksel sistem paradigmalarindaki degisimlerin yaninda alisilagelen
hiyerarsik yapinin disina ¢ikilmasi arastirmacilara yon vermistir. Orta yOnetim
kadrolarinin ortadan kaldirilmas1 ve kendi kendine motive olabilen ¢alisma ekiplerinin
artmasi, hiyerarsilerin daha diiz bir seviyede ilerlemesine neden olur. Arastirmacilar,
giivenin birey-ekip temelinde ¢alisanlar arasinda olugan takim ruhunun koordinasyonu
ve igbirligin sonucu olusan biitiiniin, o6rgiite olumlu katkilar sunacagi konusunda
hemfikirdirler (Pacac1 2019, 14).
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Sistem Giiveni

Orgiitsel giiven olarak da adlandirilan sistem giiveni, organizasyon tarafindan
belirlenmis prosediir ve diizenlemeleri igeren yazili kurallarin adil bir sekilde
uygulanmasini saglar. Bu yazili kurallar ve yazili olmayan kurallar 6rgiitlerdeki giiven
olusumunun temelini teskil eder. Luhmann'a (1979) gore sistem giiveni, kisisel giiveni
ortaya cikartan giinliik aktivite ve deneyimlerin 6tesinde bir kurguya sahip olup orgiit
icinde yasanabilecek belirsizlik ortamlarini azaltacag diisiiniilmektedir. Sistem giiveni
ile kisiler aras1 gliven arasindaki farkin odak noktalarindan geldigi diisiiniilmektedir.
Kisiler aras1 giiven kisiye 6zelken, sistem giiveni ise duruma 6zeldir. Sistem giiveni,
esas olarak, bireylerin, gelecekteki ¢abalarina yonelik kendilerini gilivende
hissettirecek, sahsi olmayan yapinin var olabilecegi fikriyle ilgilidir. Sahsi olmayan
yap1, garanti, sozlesme ve diizenlemeleri igerebilir. Diger ¢alismalar giiveni; liderlik,
is arkadaslari, astlar, {ist yonetim vb. ile ilgili olarak tanimlamigtir. Bromiley and
Cummings (1996) giiven kavraminin bagka bir 6l¢iisiinii gelistirmistir. Giiven, orgiit
i¢i giiven ve orgiitler aras1 giiven olarak iki smifa ayrilmistir. Orgiit igi giiven, orgiit
icerisindeki departmanlar arasinda duyulan giiveni yansitirken Orgiitler arasi giiven,
dig orgiitlere olan giiveni temsil eder. Giiven diizeyinin artmasi ile performans
degerlendirme maliyetlerinin diisecegi ve kontrol sistemlerinden muaf olunacagi 6ne

surilmektedir.

Zucker ise sistem giivenine iliskin bagka bir goriis sunmaktadir. Sistem
giiveninin, ekonomik degisime katilan bireylerin gesitli sosyal beklentileri paylastigi
sosyal yapilar olarak goriilebilecegini 6ne siirmektedir. Ona gore giliven li¢ faktdrden
olusur. Birincisi, gegmis operasyonlarla ilgili siire¢ giivenidir. Ikincisi, insanlarin
benzer yonlerini arastiran kisi temelli giivendir. Sonuncusu, organizasyondaki resmi

mekanizmalarla baglantili olan kurum temelli giivendir (Zucker 1996, 57-60).

Zalabak, Morreale ve Hackman ise orgiitsel giiveni, bes boyutta incelemistir.
Bu bes boyut, farkl: kiiltiir, dil, endiistri ve 6rgiit tiplerinde orgiitsel giiven igin giiglii
ve tutarh bir varsayim olusturmasi agisindan énemlidir. Orgiitlerin varliklarini etkin
bir sekilde siirdiirebilmeleri ve c¢alisanlarin yiiksek hosnutlugu bakimindan orgiitsel
giiven kritik derecede onemlidir. Bes boyut su sekilde agiklanabilir (Temmuzoglu
2021, 14-15);
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Birinci Boyut, Yetkinlik: Yetkinlik, liderligin gerektirdigi strateji belirleme
ve karar verme yetileri ile ¢evresinden kaynakli zorluklarla bas edebilme giiciiniin
dogru bir sekilde kullanilmasidir. Yetkinlik, orgiitiin verimliliginden sorumlu oldugu
gibi diriin / hizmet veya servislerinin kalitesinden de sorumludur. Yetkinlik, orgiitte
konumlanan her kademedeki ¢alisanlarin yetenekleri ile varilmak istenen hedeflere

ulagilip ulagilmadigr ile olgiilir.

Ikinci Boyut, Ackhk ve Diiriistliik: Orgiitlerin kriz yonetim bigimleri,

kullandiklar iletisim dili ve nasil kazang sagladiklari ile degerlendirilir.

Uciincii Boyut, Cahsanlara ve Paydaslara Dokunmak: Calisanlara yonelik
uygulamalar ve orgiit i¢i iletisim dili ile ilgilidir. Calisanlar 6zellikleriyle orgiite
kattiklarinin farkinda olunmasini isterler. Bu noktada ilk yoneticinin yapmasi gereken,
ekibinin diisiincelerini, problemlerini, beklentilerinin ne oldugunu bilerek harekete
gegmektir. Dokunma boyutu, alt st iliskileri iletisimin siirekliligiyle, ¢alisanlarin
beklentilerine verilen cevabin boyutu ve siirecin calisanlar iizerinde olusturdugu

algiyla sekil alir.

Dordiincii Boyut, Giivenilirlik: Calisanlara verilen sézlerin tutulmasinin

yaninda ne 6l¢iide gergeklestirildigi ile ilgilidir. Buradaki en 6nemli husus istikrardir.

Besinci Boyut, Ozdeslestirme: Bu boyut, orgiitle aralarinda giiclii bir bag
hisseden ¢alisanlar ve bu dogrultuda sergiledikleri davranislarla ilgilidir. Bu baglanti
kisisel ozellik ve degerlerle sekillenir. Bireyin kisisel amag ve hedefleriyle kurumun
amaglari arasinda bir uyum vardir. Orgiite olan baglilik ve giiven arttik¢a kisi kendini
orgiitle 6zdeslestirir. Cografik olarak farkli yerlesimlerde ¢alisan bireyler ise bu
konuda zorluk yasarlar. Ozetle, giivenin 6zdeslestirme boyutu ve énemi, orgiitlerin
gliven olusturma metotlarinda, major degisikliklerin ihtiya¢ duyuldugu goériilmektedir
(Zalabak, Morreale ve Hackman, 2010, 40-43).

2.2. Orgiitsel Giiven Modelleri

Orgiitsel giiveni anlamaya ydnelik yapilan arastirmalarda, birbirinden bagimsiz

ancak birbirini tamamlayan ve boyutlari farkli olan modeller ele alinmaktadir.
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2.2.1. McAllister’in Giiven Modeli

McAllister’in modeline gore giiven, temelinde bilissel ve duyussal olmak tizere
ikiye ayrilmaktadir. Bilissel temelli giiven, objektif dlgiilebilir ve ikna edici diizeyde
guvenilir bireyler oldugunun inanilmasidir. Bu giiven tiiriinde yasanmisliklar rehber
olabilir. Taraflarin adil olmalari, is ortamindaki yetenekleri, tutarliliklari, sadakat gibi
kavramlar bilissel siirecin unsurlarindandir. Bilissel giiven duyussal giivene gore daha
yiizeyseldir. McAllister vd. (1995) arastirmalarinda biligsel giiven, birey, grup veya
orgiitiin  giivenilir olup olmadigi yargis1 ile sonuglanan, objektif, rasyonel ve
metodolojik siirecler olarak ele alinmistir. Duygusal temelli giiven ise, iliskilerde bir
tarafin iyi niyeti esasina dayali bir bag ile olusan giiven tiridir. Kars: tarafin da
kendisi gibi diisiiniildiigii var sayilan bir giiven tiriidiir. Kisiler aras1 duygusal giivenin
olusma siirecinde bir miktar bilissel giivenin de pay1 vardir. Bireyler arasi duygusal
giivende ilerleme saglandik¢a hem bilissel hem de duygusal giivenin ayni diizeyde
artmas1 beklenir. Comertlik, yardimseverlik, ilgi ve endise gibi unsurlar duygusal
giivenin birer pargasidir. Duyussal giiven ise Kisi, birey ve orgiite dair giivenilirlik
algis1 anlik duygu, his ve ruh haline gore sekillenen 6znel bir siire¢ olarak ifade edilir

(Tamer 2012, 339-340).

2.2.2. McGregor’un X ve Y Kuramlari:

X ve Y kuramlar1 genel olarak bilimsel ve birokratik yaklasimla
iliskilendirilmistir. Buna gore, X teorisi, yoneticilerin ¢calisanlara giivenmedigi, islerin
g6niilsiiz kontrol mekanizmalarinin 6n planda oldugunu 6ne siirmektedir. Y teorisi ise,
calisanlara karsi giiven temelli bir yaklasimdir. Ozetle, Y teorisinde calisanlar
desteklenir ve onlara giiven duyulmaktadir. X teorisi ise tam tersi ¢alisanlara yonelik

giiven ve deger bulunmamaktadir (Yilmaz 2012, 79).

2.2.3. Mishra’mn Orgiitsel Giiven Modeli

Mishra (1996) orgiitsel giiveni, fertlerin orgiitsel iligki tiirline yonelik
davraniglarindan olusan beklentiler olarak ifade etmistir. Model, yeterlilik, aciklik,
ilgililik, itimat ve giivenilirlik olmak tizere dort farkli giiven boyutundan olusmustur.
S6z konusu boyutlardan yeterlilik, ¢alisanlarin, yonetsel siireci basarili buldugu ve

yoneticilerinin bu yeterlilige sahip oldugu fikridir. Yetenekli yoneticinin ¢aligsan
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memnuniyetine katki sundugu ve orgiite duyulan giiveni arttirdig: ifade edilmektedir
(Kramer ve Thomas 1996, 265-269). Agiklik, yoneticilerin olusturdugu algidir.
Calisanlarda yoneticinin seffaf ve dirist oldugu algisi ¢alisanlarin 6rgiite giivenini
arttirir.  1lgililik; cahsanlarin  orgiit igindeki olumlu havadan etkilendikleri,
yoneticilerini samimi bulduklart olarak ifade edilmektedir. Ancak bu boyutun ortaya
¢ikmasi icin samimiyet elzemdir. Itimat veya giivenilirlik ise; yoneticilerin yonetsel
karar ve uygulamalarda hakkaniyet ve denge gdzetmesi ve verdigi sozleri tutmasi

calisanlarin giiven duygusunu arttiracaktir (Akmaz 2016, 38).

2.2.4. Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd Giiven Modeli

Mishra’ min belirlemis oldugu, doért farkli giiven boyutunun yaninda
Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd, besinci boyut olarak 6zdeslesme boyutunu
eklemislerdir. Mishra’ nin modeli i¢in tamamlayic1 rol iistlenen 6zdeslesme kavram:
tiyelerin kisisel amag¢ ve hedefleriyle orgiit arasindaki uyumun varhi§ina vurgu
yapmaktadir. Ozdeslesme kavrami, bireylerin, orgiitle biitiinlesebilmeyi ve sik1
iligkiler kurmay1 nasil ele aldiklart ile ilgilenir. Bu boyutun temel 6zelligi, orgiit
icindeki uyum ile verimlilik arasinda pozitif bir iligskinin olmasidir. Bu 6zellik, ekip
tiyelerinin  Orgiiti sahiplenme duygusunu gii¢lendirirken orgiitiin isleyisini de

kolaylagtirmaktadir (Akmaz 2016, 38).

2.2.5. Mayer, Davis ve Shoorman’in Orgiitsel Giiven Modeli

Kisiler aras1 siireclerde, "giivenen" ve "giivenilen" kisiler olduguna gore
giivenin olusabilmesi i¢in giivenilecek kisinin tagidig1 6zellikler ve bu 6zelliklerin
giivenen tarafindan degerlendirilmesi onemlidir (Caliskur 2015, 164). Mayer ve
arkadaslarinin orgiitsel literatiirde biiylik oranda kabul goren giiven tanimi; giliveni,
"bireyin herhangi bir kontrol etkisi olmadan, karsisindaki bireyin davranislarinin kendi
beklentilerini karsilayacak yonde gelisecegine dair bir inan¢ duymasi ve bu inang
dogrultusunda karsisindaki kisinin eylemlerine savunmasiz kalma istekliligi"
seklindedir. Mayer ve arkadaglari, taraflarin arasinda gelisen giiven iliskisini
belirlemek ve hangi taraf giiven duyuyorsa bunun altinda yatan sebebin ne oldugunu

aciklamaya yonelik orgiitsel giiven modeli gelistirmislerdir (Mayer vd. 1995, 712) .
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2.2.6. McKnight, Bromiley, Cummings ve Chervany’in Giiven Modeli

Bu modele gore giiven igin gerekli olan giivenme niyeti; giivenme inanci,
giiven egilimi, bilissel siirecler ve orgiitiin sistem 6zellikleri ile yakindan iligkilidir.
Giiven davranisini sekillendiren giiven egilimi ise, bireyin giivenme niyetini dogrudan
etkiler ve giivenme inancina da dolayh olarak katkida bulunur. Giivenme niyetini
gicli bir sekilde etkileyen ve giiven davranist ve giivenme inancini olusturan
ozellikler, yardimseverlik, yeterlilik, diiriistlik ve tahmin edilebilirliktir. Bunun yani
sira orgiite duyulan giiven diizeyi de bireyin giiven davranisint dogrudan etkileyen
onemli bir degiskendir (McKnight vd., 1998’den Akt. Soylu 2017, 37-38).

Tablo 2. Bromiley ve Cummings’in Giiven Matrisi

GUVEN MATRISI GUVEN BILESENLERI
Duygusal Bilissel Davranissal
Baglilig1 Koruma
Giiven Boyutlar: Diiriist Sekilde

Miizakere Etme

Firsat¢iliktan Kaginma

Kaynak: Cummings, L. L.,&Bromiley, P. 1996. The organizational trust inventory (OT]I).
Trust in organizations: Frontiers of theory and research, 303.

Bromiley ve Cummings (1996)’ya gore giiveni; bir kisinin veya orgiitiin direkt
ya da dolayl olarak vaat edilen sézler, iyi niyetlerin yaninda diiriistliigiin ve her
kosulda hakkaniyetin gozetilecegine dair bireysel veya orgiitsel inang olarak ii¢
boyutta ele almislardir. Bireyin bagliligini yansitan bir tutum sergiledigini, kimse
giiveniligin kosulunun tutumun, davranigin ve sézlerin de tutarli olmasini, giivenilir
olarak tabir edilen insan her kosulda ¢ikar saglamayacagini ele alan ii¢ boyut
belirtilmistir. Orgiitsel giivenin, duygusal alt boyut, bilissel alt boyut ve davranissal alt
boyutlardan olustugu ifade edilmektedir. Giliven bilesenleri, davranislari
aciklamaktadir. Tablo 2’de Bromiley ve Cummings (1996, 302-304)’in giiven

matrisinin tanimi1 yapilmistir.
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2.2.7. Jones ve George’un Giiven Modeli

Jones ve George’un giiven modelinde giiven ile giivensizlik kavramlari
incelenmistir. Gliven ve giivensizlik, olaylarin olus sekli ve zamana gore degisiklik
gostermektedir. Bunun sonucunda giivensizlik, sarth giiven ve sartsiz giiven olarak
ikiye ayrilmistir. Bu modele gore yeni bir grup ve ortam ile karsilasan birey, sarth
giiveni olusturan giiven ile giivensizlik arasinda bir durum s6z konusu olmaktadir.
Sartli gilivenin olusmasinda bireylerin zaman icerisinde yasadiklar1 deneyimler

belirleyici rol oynamaktadir.

2.3. Orgiitsel Giivenin Sonuglar

Akmaz’a (2016, 39-40) gore, orgiit ici algilanan giliven diizeyi arttik¢a iklimin
olusturulmasi, yetki ve kaynaklarin aktarilmasi, 6rgiitiin gevreye uyum saglamasi gibi
orgiitsel ozelliklerin gelismesi beklenmektedir. Hedeflere yonelik inancin artmasi
calisanlarin daha istekli olmalarini kolaylastirmaktadir. Giiven diizeyi yiiksek tiyelerin
devamsizliklar1 ve isten ayrilma niyetleri azalir, motivasyonlar1 ve orgiitiin adil
olduguna dair algilar1 giiglenir ve ¢atisma ortami azalir. Bu sonuglarin yani sira giiven
ortami ile olusan olumlu hava, orgiit i¢i karsilikli is performansinin ve orgiite olan
bagliligin da artmasina yol agar. Saglik calisanlarinin algilanan oOrgiitsel giiven
diizeyindeki eksiklik sonucunda devamsizligin ve devir hizinin artmasi, orgiit ici is
performansi, motivasyon ve hastalara verilen bakim hizmet kalitesinin diismesine yol
acmaktadir. Algilanan bu eksiklik, saglik ¢alisanlarinin 6Gnemsenmedikleri, kararlarda
katilim saglamadiklari, kendilerini ekibin bir iiyesi olarak gérmedikleri ve yeterince
destek gormedikleri duygusuna kapilmalarina neden olmustur. Hizmetin daha nitelikli
verilmesine yonelik calistiklar1 kuruma, yoneticilerine ve ¢alisma arkadaslarina giiven
duymalar1 elzemdir. Bu nedenle, gerekli diizenlemelerin yapilip uygulanmasi

gerekmektedir (Aydan ve Kaya 2018, 206).

Kurumsal iliskiler, ortakliklar, alt-iist iliskileri ve daha birg¢ok sosyal iliskinin
temelinde yatan ve kiiltiirel bir deger olarak nitelendirilen giiven kavrami, orgiitsel
yapilarin isleyis ve 6zellikleri bakimindan 6nem arz eder. Calisanlardaki yiiksek giiven
duygusu, merkezilesmeden uzaklasmis yaklagimina sahip orgiit yapisinda esnek i¢sel
denetimler goriilmektedir Aksi durumda, kat1 digsal denetim gergeklesir(Uysal 2014,

38). Ayrica is memnuniyetine sahip ve orgiit etkinligine katilan galisanlardan olusan
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yiikksek gilivene sahip oOrgiitlerin sektorde daha basarili ve yenilik¢i oldugu
goriilmektedir (Tiirkéz vd. 2013, 289).  Orgiitsel giiven; iki farkli boyutta

incelenmistir;

2.3.1. Yiiksek Orgiitsel Giiven

Isletmelerin kurumsallasma cabalarma yonelik calisanlarini yetkilendirmesi
konusu giderek 6nemli hale gelmistir. Gergek bir yetkilendirilme ise, yiiksek gliven
kiiltiirii ile gergeklesir. Orgiitlerin kurumsal basaris1 igin, hiyerarsik yapmin
hissedilmedigi is ortamlarinda, farkli kademelerde yetkilendirilmis, orgiit kiiltiiriine
sahip ve bu hususta farkindalik sahibi calisanlar gerekmektedir. Baskin yonetim
giiclinlin hissedildigi, dikey hiyerarsi ve kati bir denetim anlayisinin karsisinda
calisanlar1 yonetsel kararlara dahil eden, yatay hiyerarsiye sahip profesyonellige
oncelik veren giivene dayali ydnetsel bir mekanizma tercih edilmektedir. Orgiitlerde
is barisini siirdiiriilebilir kilmak i¢in is birligi ve giiven kavramlarina ¢ok dnemlidir.
Giliven duygusu hakim isbirliginde aradaki goniil bagi kuvvetli olacagindan is
ortamindaki huzur da uzun Omiirlii olacag diisiiniilmektedir. Tiim bu iligkiler igin
etkilesim s6z konusudur. Ancak etkilesim her zaman olumlu ger¢eklesmez. Hem
orgiitin hem de ¢alisanlarin yetenekleri, 6zellikleri ve egitimleri devreye girer.
Ornegin egitim diizeyi yiikseldikce, sayginlik artarken, kurumda verilen egitimlerin
ise c¢alisanlarin  Orgiiti  benimsemeleri ve aidiyet duygusu kazanmalari

kolaylasmaktadir (Giin 2016, 77).

Is tatmini agisindan bakildiginda ise, calisanlarin is ortamindaki iliskilerinden
olusan giiven algis1 gorevlerini yaptiklari sirada aldigi hazzi, isine yonelik sergiledigi
bilgi, beceri ve yeteneklerini kisacasi isinden aldigi tatmini olumlu olarak
etkilemektedir. Calisanlarin kurumuna, amiri konumundaki kisilere yoneticisine ve
calisma arkadaslarina karsi duydugu giliven yiiksekse orgiitiin amag ve hedeflerine katki
saglamas1 beklenmektedir. Is tatmini yasayan bir calisan performans gostererek kisisel
bilgi, deneyim ve yeteneklerini ortaya koyarak hizmet sunacaktir. (Ozdemir 2020, 29-30).

Yiiksek orgiitsel giivenin neticesinde;
Orgiitte algilanan adalet seviyesi yiiksektir,

Calisanlarin is tatmini yiiksek olur,
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Is yerinde ¢atisma stresi azalir.

Orgiite baghhigi ve algiladiklar vatandaslik derecelerinde artislar ortaya ciktigi

diistiniilmektedir.

2.3.2. Diisiik Orgiitsel Giiven

Giivensizlik ortamlarinin hakim oldugu orgiitsel yapilarda; birbirlerine karsi
slipheyle yaklasan galisan ve yoneticiler, kat1 hiyerarsik bir yapilanma, astlarin yonetici
istismarlarina maruz kaldigi, isleyisin ve davramslarin dirtist ve adil olmadigi
diistincesiyle sekillenmis bir ¢alisma ortami bulunmaktadir. Bu durumun aksine, ayni
ortamin ¢alisanlart da sorumluluklarini yerine getirmeyen, orgiitsel amaglar1 gézetmeyip
herhangi bir faaliyette bulunmayan isgiicii profili de olusturabilir. Bu nedenle, ¢alisanlar
orgiit icindeki rolleri, iligkileri, deneyimlerinin yaninda birbirleriyle olan baglarla
sekillenen niyet ve beklentileriyle degerlendirici durumundayken yoneticiler ise giiveni
tesis etme roliinii istlenmislerdir. Ozetle 6rgiit; bu dogrultuda isletmelerin odaginda yer
alan giiven, 6rgiit icindeki iliskileri bir arada tutan 6rgii agidir. Orgiitler hem hizmetlerinin
hem de varliklariin siirdiiriilebilirligi i¢in bu karsilikli iletisime ve giiven algisina

gereksinim duyarlar (Iscan ve Saymn 2010, 212-213).

Giliven algisiin tesisi ile, orgiite has g¢esitli miispet gelismeler yasanmaktadir.
Orgiitiin kaynagini, calisan yetenek, beceri ve zekasindan alir. S6z konusu kaynaklarin da
dogru ellerde islenmesi igin ¢alisanlarin kuruma giivenmesi icap etmektedir. Orgiit
icerisinde algilanan giiven diisiikse, is yerine olan baglilik ve ait olma hissi azalir. Kisi

kendisini orgiitlin pargasi hissetmeyen birey iiretime katilmaz (Halic1 vd. 2017,185).
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UCUNCU BOLUM

IS TATMINI

3.1. is Tatmini Kavram

[s tatmini, insanlarin islerini ve islerinin farkli yonleri hakkinda ne diisiindiigii
olarak tanimlanmistir (Rowden 2002, 412). Is tatminini, insanlarm “isimden
memnunum” demesine neden olan psikolojik, fizyolojik ve ¢evresel faktorlerin sentezi
olarak belirtirken (Tanner 2007, 25). Cetin’e gore (2011), calisanlarin yaptiklart isi
sevme mertebesi olarak ifade edilmektedir. Cagdas yonetim teorisyenleri, hizmet
etkinligini artirmak ve ¢alisanlarin is tatminini saglamak gibi amaglarda birlesirlerken
demografik ozellikler; yas, cinsiyet, mesleki deneyim siiresi, egitim diizeyi, kisilik,
zeka, statii, ¢alisma yili, medeni durum, kisilerin tutum ve davranislarinin yaninda
kisilik o6zellikleri, inang, degerler ve temel yetenek boyutlarini acgiklayan
mekanizmalarinda rolii oldugunu belirtilmektedirler (Tengilimoglu 2005, 24-28; Cetin
2011, 81). Spector (1997) ise is tatminini etkileyen orgiitsel faktorleri; ticret, yiikselme,
yoneticiler, ek imkanlar, olas1 ddiiller ¢alisma kosullari, is arkadaslari, isin yapis,

iletisim boyutlar1 olarak belirtmektedir.

Is tatmini, hedef belirleme, is tasarimi, demografik profil, ddiiller, liderlik ve
bireysel farklilik gibi faktorler tarafindan belirlenmektedir (Girma 2016, 53). Is yeri
memnuniyeti ise c¢ogu personelin arzu edilen bir hedef olarak gordigi ve
aragtirmacilarin uzun siiredir ilgisini ¢eken sezgisel bir kavramdir (Ghorbanian vd
2012, 2).

Nasir (2021)’in c¢alismasi incelendiginde, ¢alisanin isine iliskin doyumu,
calisanin is deneyiminden kaynaklanan, dogas1 geregi bir dereceye kadar duygusal
olan derin tepki olarak tanimlandig1 goriilmektedir. Ayni zamanda is tatmininin, dissal
tatmin, sosyal tatmin ve igsel tatmin olarak da bilindigi belirtilmektedir. Tutumsal
bir degigsken olarak is tatmini, bireylerin biligsel ve duyussal tepkilerini ve onlarin
igyeri ihtiya¢ ve gereksinimlerini kapsamaktadir. Kisilerin islerine kars1 farkli bakis
acilardan baglandiklari hissi olarak tanimlanmasinin yaninda bu duygunun, insanlarin
islerinden hoslandiklari veya hoslanmadiklari olarak soylenebilir. Cogu zaman oldugu

gibi, is tatmini genel olarak tutumsal bir degisken olarak degerlendirilir. Ancak
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gecmiste bazi aragtirmacilar is tatminine ihtiyaglarin karsilanmasi perspektifinden

yaklagmaktadir (Nasir 2021, 5).

3.1.1. Is Tatmininin Tanimi Ve Onemi

Is tatmini kavramma, 1930’Iu yillarda yapilan Hawthorne arastirmalar1 151k
tutmus ve konunun onemi giderek artmustir. 1954 yilinda Maslow’un ortaya attigi
“Insan Ihtiyaglari Hiyerarsisi Kuram1” ile Herzberg’in 1959 tarihli “Cift Faktor
Kuram1™’ ig tatmininin temelini olusturmaktadir. Literatiirde, is tatminine iliskin gesitli
tanimlar yer almaktadir. Is tatmini, isten beklenen ile isin kendisine ne sagladig
arasindaki iliskinin algilanmasi ve bireyin isine verdigi onem derecesi veya degerin
bir islevi oldugu belirtilmektedir.(Lawler (1973) is tatminini “calisanin isi karsiliginda
elde etmesi gerektigini diistindiikleri, beklentileri ve gercekten elde ettikleri arasindaki
fark olarak” ifade ederken, Locke (1976) ise “isin degerlendirilmesi sonucunda
hissedilen olumlu duygusal durum ya da memnuniyet”olarak tanimlamistir (Topal ve
Sahin 2017, 32).

Is tatmininin yazinda en sik incelenen kavramlardan biri olmasinin nedeni ise
is sahiplerinin islerine yonelik olumlu edinimlere sahip olmalar1 dogrultusunda isin
farkli boyutlarina ve orgiite karsi pozitif degerler elde edilmesine aksi takdirde igin
farkli boyutlarina ve orgiite karst olumsuz tutumlar gdstermeleri nedeniyle negatif
degerlerin ortaya ¢ikmasina neden olmasidir (Ulbegi ve Yalgmn 2016, 81). Bir baska
deyisle, giiniimiizdeki arastirmacilarin dikkatini ¢ekmesinin de iki nedeni oldugu
goriilmektedir. ilki, galisanlarin yaptiklari ise iliskin alg1 ve diisiincelerinin ne oldugu,
digeri ise yonetici bakis agisiyla, ¢alisanlarin islerine karsi tutumlarinin, performans,
etkinlik, verimlilik ve yaraticilik gibi sonuglara etkisinin ne oldugu hakkinda fikir
sahibi olma istegi olarak belirtilmektedir. Is doyumuyla, kisi, isinin yam sira
kurumunun yapisini, vizyonunu, ilke ve degerlerini 6grenebilir (Gilingdren 2017, 60).
Is tatmini gergeklesmis insan kaynag:, bir drgiitiin amaglarma ulasabilmesinde biiyiik
bir rol oynar. Is tatmini arttikga verimlilik artar ve &rgiit amaclaria ulasilmasi
kolaylasir. Ayni ¢alisma igerisinde Lu vd., Pinikahana ve Happell gibi arastirmacilarin
is tatminsizliginin; stres, tiikenmislik duygusu, yonetici ve is arkadaglariyla iletisimde

zorluk, taninma, yas, tecriibe, egitim ve sertifika durumu, tesvik, isin getirdigi ytik, rol
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belirsizlikleri, ruhsal ¢okiintii ve c¢atigmalarla baglantisi oldugu vurgulandig
belirtilmektedir (Yiicel 2012, 2-5).

Belirli bir donemden itibaren yasamin biiyiik boliimiinii ¢alisma hayati i¢inde
geciren insanoglu icin is, yalnizca ekonomik durumu degil ruhsal durumunu da
yakindan etkilemektedir. Mutluluk biraz da beklentilerin karsilandigi bir ¢alisma
hayati ile saglanmaktadir (Giilmez 2013, 26).Teorik olarak is tatmini, gelecege iliskin
beklenti veya i¢cinde bulunulan durumun muhakemesiyle ortaya ¢ikan bir duygu olarak

tanmimlamustir (Nam 2018, 49).

Is tatmini kavrami, kisinin yaptign ise verdigi emegin sonucunda elde
ettiklerinin, maddi manevi ihtiyaglari ve kisinin edindigi ve gelistirdigi deger
yargilariyla ne kadar oOrtiistiigli ya da ortiismesine olanak sagladigiyla ilgili bir
farkindalik olusturdugunda hissettigi duygudur. Bir baska deyisle kisinin verdigi
emegin sonucunda aldig1 gelir, hissettigi yeterlilik diizeyi ve takdir edilme durumu da
denebilir. Kisaca basarinin maddi ve manevi yonden hissedilis durumu olarak da ifade
edilebilir (Sokmen 2019, 982). Bagka bir tanimda is tatmini, i goérenin goreviyle ilgili
olarak edindigi olumlu veya olumsuz duygulanimlari sonucunda ortaya ¢ikan ruhsal
reaksiyonlar1 ve davraniglari olarak ifade edilmektedir (Cubuk 2010, 40). Calisanlarin
is yagamlarinda ve sosyal yasamlarinda mutlu olmalarini saglamak ve mutlu ¢aligsanlar
yaratmak i¢in is tatmini 6nemli bir kriterdir. Organizasyonlarda is tatmini saglamanin
temel amaci; is gorenlerin bireysel performanslarin arttirarak orgiitlerin verimliligini
artirmaktir. Yapilan ¢alismalarin ¢ogu is tatmini ile sinizm arasinda olumsuz bir iligki
oldugunu isaret etmektedir. Sinizm; ¢alisanlarin orgiitlerine kars1 hissettikleri olumsuz
duygulari igerir. Yoneticilerin sinizm hissiyle hareket eden calisanlar1 belirleyip is

ortaminda strese neden olan etmenleri bertaraf etmeleri elzemdir (Erdal 2020, 51).

Higbir ¢alisan beklentisinin altinda bir is tatmini ile ¢alismak istemez ve tatmin
olmadig1 icin kendine daha uygun bir is kovalar. Yiksek is tatmini ile calisan kisi is
yasaminda saglikli ve mutlu olur ve bu mutlulugu yasantisinin her yerine yansir

(Ozdem ve Sezer, 2019,170).

Saglik ¢alisanlarinin ig tatmini ise; ruhsal, bedensel ve sosyal gereksinimlerinin
beklentileri seviyesinde karsilanmasi olarak ifade edilmistir. Is tatmini saglik

calisanlarinin mutlu, basarili ve verimli olabilmeleri i¢in en 6nemli kosullardan birisi
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olmakla birlikte diger tiim meslekler iginde de 6nemli bir yere sahiptir. (Senakin 2014,
1). Saglik hizmeti sunan is tatmini olmayan bireyler ise tibbi hata yapmaya daha
yatkindir. Insan sagliga hizmet eden ve yogun emek ve teknoloji gerektiren saglik
sektorii dikkatsizlik sonucunda agir bedeller 6demektedir. Bu dogrultuda, saglik
sektoriinde is tatmini kurum ve kurum ¢alisanlari agisindan biiylik 6nem arz etmektedir

(Baykoca 2012, 71).

Sonug olarak, is tatmini, hastalara kaliteli saglik hizmeti sunulmasi ve
calismay1 ve devamliligi etkilemesi bakimindan hem kurum hem de saglik galisani

acisindan oldukga 6nemli bir konu olarak ifade edilmistir (Acker 2004, 65-66).

Is tatmininin ii¢ kritik boyutu incelenmistir. Birincisi, bireyin yaptig1 ise
yonelik gostermis oldugu duygusal bir tavra iliskindir. Bu sebeple bu tutum dogrudan
gbozlemlenemese de is ortamina yansiyan davranislarin bir gostergesi oldugu
goriilmektedir. Ikincisi, Is tatmininin ortaya ¢ikardig1 is sonuglarinin, galisanlarin
beklentilerini ne 6l¢iide karsiladigi 6l¢iilebilir ¢iktilarla anlagilabildigidir. Bireyin istek
ve arzularmin karsilanma diizeyi, is tatminini belirleyen bu kriter ¢iktilarindan
meydana gelmektedir. Ugiinciisii ise IT birbirlerine yonelik tutumlaridir. Bazilari
digerlerine gore daha fazla ya da daha az tatmin olur. Is yerindeki iicret, ilerleme
sistemi, igin kapsami, is arkadaslari, kariyer gibi etmenler 6ne ¢ikmaktadir (Yumusak

vd. 2013, 58).

Smith, Kendall ve Hulin is tatmini ile ilgili bes unsurdan s6z etmektedir (Altas

ve Kuzu 2016, 23);

Isin niteligi: Bireyin ise yiikledigi anlam, &grenme, gelisme sansi,

sorumluluk ve yetkilerin birbirleriyle uyumu seklinde degerlendirilir.

1) Otonomi:  Calisganin isi hakkinda karar verme Ozgiirliigiine sahip
olmasidir.

2) Gorev kimligi: Calisanin isini basindan sonuna kadar tamamlama
yetkisine sahip olmasidir.

3) Gorevin 6nem derecesi:  Isin is arkadaslar1 ve kullanicilar tarafindan ne
derece 6nemsendigidir.

4) Beceri gesitliligi: Isin ayn1 anda ka¢ ve faaliyet ve ne kadar yetenek

gerektirdigidir.
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5) Gorev geri bildirimi: Calisan performansinin degerlendirilmesi ve agik
sekilde geri bildirilmesi ile ilgili 6zelliktir.

Ozel bilgi ve yetenek gerektiren islerden daha fazla tatmin saglandig
belirtilmistir. Siirekli ayni islerin yapilmasi yeni eser iiretildigi yoniinde bir farkindalik
olusturmayabilir. Bu durum is doyumsuzluguna yol agmaktadir. Sorumlulugun ve
yetkinin dengesiz verilmesi ¢alisan1 gereksiz strese ve zihinsel yorgunluga maruz
birakacagini diistindiirmektedir. Bu durum is tatminsizligine yol a¢maktadir
(Glingoren 2017, 66-67).

Ucret: Maddi miikafat olarak degerlendirilir. Birey, bu miikafati, yaptig1 is
karsiliginda elde eder. Bunun miktar1 ve diger calismalarla mukayese edildiginde
esitlik kavrami One ¢ikar.

Terfi sistemi: Bireyin iste ilerleyebilme firsatinin olup olmamasi

Damismanhik: Teknik bilgi ve davranis boyutundaki destegin bireye verilmesi
yoniindedir

Is arkadaslar: Bireyin is ortamindaki arkadaglar1 ile bilgi ve

tecriibelerini paylagmalari ve birbirlerine karsi destekleyici olmalaridir.

3.1.2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is yasaminda, personel giderlerine ayrilan biitgenin isletmelere kayda mali bir yiik
getirmesi, is yavaslatma, verimliligin azalmasi, iliskilerde bozulma ve disiplin gibi
unsurlar ¢aliganlarin is tatmin diizeylerini etkiler isletmeler igin kritik bir 6neme sahiptir.
Calisan acisindan bakildiginda, isten beklenen ile kendisine verilenler arasinda hissedilen
farkliligin fazla olmasi ise kars1 tatminsizligi de o denli arttirir. Is tatmininin olusum
stirecine 0nemli bir katki sunan bireysel faktorler, kisinin dogustan getirdigi birgcok
ozelligi ile beraber yasam boyu elde ettigi kazanimlaridir. Yas, cinsiyet egitim seviyesi,
medeni durumu vb. kapsayan bu faktorler kisinin iginde bulundugu durumun tespiti igin

onemli bir rol oynar (Topal ve Sahin 2017, 32).
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Tablo 3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

IS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER

Bireysel Faktorler ORGUTSEL ORGUT GENEL
Demografik DUZENLEMELER KULTURU ORGUTSEL
Ozellikler FAKTORLER
Yas, cinsiyet, vb.) Is Analizi Kisiler Arast Iligkiler
Genetik Egilim Is Tanim Bilgi Akist Ucret
All_e Kiiltiiri Is Gerekleri Kararlara Katilma Is Giivencesi
Egitsel F"akforler Is Degerlemesi Yetki Devri Is Ozelligi
Sosy.(.)-kulturel Calisana Verilen Is Disiplini
Faktorler 3 . C

B Deger Hizmet I¢i Egitim
Deger Yargilari R
. . Yonetim Bigimi Sosyal Olanaklar
Is Hayat1 Tecriibesi . . o

Terfi ve Odiillendirme Fiziki Kosullar

Kaynak: Mutlu, S. (2018). Hastane Personelinin Is Tatmini Ve Kurumsal Giivenin Motivasyon Uzerine
Etkisi; Bir Ozel Hastane Ornegi. Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi. Gazi Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitlisii. Ankara. S.6.

Arastirmacilar is tatminine ydnelik ¢esitli kaynaklardan bahsetmektedirler. igerik
ve kapsamina gére igsel ve digsal olmak iizere kaynaklar ikiye ayrilmistir. igsel kaynaklar
bireyin kisisel durumuyla ilgilenirken digsal kaynak ise ¢evrede olan bitenlerle ilgilenir.
Baska bir calismada, is tatmini bireysel ve cevresel/orgiitsel faktorler olarak kategorize

edilmistir (Aydogan 2020, 22).

3.1.2.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler kisinin dogustan sahip oldugu ve yagami boyunca elde ettigi
kazanimlarin toplamidir. Bu faktorler yas, cinsiyet, medeni durum, egitim, kisilik,
kidem, yetenek ve zeka olarak ele alinmaktadir. Bilim adamlari tarafindan yapilan ve
yapilmakta olan akademik c¢alismalar sonucunda niifusun o6zellikleri arasinda
gosterilmekte olan yas unsuru ile is doyumu arasinda pozitif yonlii bir baglantt
bulundugu ortaya c¢ikarilmistir. Buna gore, yasin artmasi tatmin konusunda bireylerin
beklenti diizeylerinin de artmasina yol agmaktadir. Herzberg is tatmini ile yas
arasindaki iliskinin U seklinde bir egriye benzedigini belirtmis, i yasaminin
baslarinda, geng kisilerde is tatmini yliksekken, 30 yaslarina dogru diisiisiin bagladigini
ve emeklilige dogru tekrar yiikselmekte oldugunu ifade ederken (Sangar 2016, 20) bu

yaklasima karsit olarak Otis ve Sales, yoneticilerin is tatmininin ileri yaslara kadar
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stirekli olarak arttigim1 ancak emeklilik yaklastikga diislisiin basladigini ifade
etmiglerdir. Bunun yani sira Klein ve Gibson’un arastirmasinda, bu durumun yasla
ilgili olmadig1, ayni iste gegirilen ¢alisma yil1 ile baglantili oldugu belirtilmistir. Geng
yaslarda ise baglayan kisiler biiyiilk ve gercege uymayan beklentiler ile isletmeye
yiiksek bir doyum ile gelmekte, daha sonra orta yaglara yaklasinca isinde tekdiize ve
siradanlikla karsilasan ve umdugunu tam anlamiyla bulamayan bireyin is tatmininde
diislis yasanmakta, ilerleyen yaglarda ise bireyin isi kabullenmesi tatmin diizeyinin

artmasini saglamaktadir (Yilmaz 2015, 5).

Yas ile is tatmini arasinda olumlu bir iliski oldugu saptanmaistir. Bazi bireylerin
yas aldik¢a, isten haz alma hisleri artarken daha geng ¢alisanlarin terfi ve diger is
alternatiflerine agik ve istekli olmalari, ise karsi tatminsiz olma olasiliklarin

arttirmaktadir (Ozer 2013, 35).

Kaynaklarda akademik alanda g¢aligmalar yapan arastirmacilar tarafindan
cinsiyet ve i3 doyumu arasinda herhangi bir baglilik bulunup bulunmadigi konusu
ayrintilariyla ¢ok sayida akademik g¢aligmalar yapilarak arastirilmistir ve bireysel
faktorler arasinda gosterilen cinsiyet faktoriiniin is tatmini konusu kapsaminda ciddi
bir etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Bu ¢alismalarin ¢ogunlugunda kadinlarin,
erkek calisanlara oranla daha fazla i tatminine sahip olduklar1 belirlenmistir. Kadinlar
sinirlt imkanlara (diisiik ticret, ylkselme firsatlarinin azligi vb.) ragmen erkeklere

nazaran islerinden daha fazla doyum elde etmektedirler (Davran 2014, 20).

Kisilik 6zellikleri ise biligsel ve duygusal niteliklerin birlesimi oldugu
diisiiniildigiinde farkl kisilik ozellikleri ¢alisanlar1 farkli beklentiler i¢ine sokar ve
olaylar1 farkli algilamalarina sebep olur. Kisilik ve tatmin {iizerine yapilan bazi
calismalarda, kisilik 6zelliklerinin is verimini etkilemedigi ancak is doyumlarini etkiledigi

sonucuna varilmistir.

Is tatmini ile egitim diizeyi arasinda bagintiy1, alinan egitim ile is icin ihtiyag
duyulan yetenek ve bilgi arasinda bulunan uyum agisindan arastiran bir ¢alismada, kisinin
egitim seviyesinin is i¢in gerekli olandan ¢ok yiiksekte olmasi durumunda tatminsizlik
durumunun ortaya ¢iktigi sonucuna varilmistir. Genel olarak is tatmininde, bireylerin
egitim diizeyi arttik¢a, lcret, ilerleme, 6diil vb. beklentilerinin yiikselecegi, aksi olmasi
durumunda ise tatmin seviyesinde azalma olacagi yoniinde goriisler bulunmaktadir. Diger

yandan egitim seviyesinin, yapilan isin gereginin listiinde olmas1 durumunda ise is tatmini
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ve egitim seviyesi arasindaki iliskinin ¢ok diisiik bir diizeyde bulundugu tespit edilmistir.
Bu durumda ise, is i¢in ihtiya¢ duyulan egitim seviyesinden daha yiiksek seviyede bir
egitime sahip olan ¢alisanin kendisinin mevcut ise oranla daha fazla nitelikli bir eleman

oldugu seklindeki siibjektif algisindan kaynaklandigi diisiiniilmektedir (Mutlu 2018, 7-8).

Is tatmininde kidem 6nemli bir degiskendir. Kidem, calisanlarin is ortaminda
gecirdigi fiili hizmet yilin1 ifade eder. Yapilan ¢alismalar kidemin, ¢alisanlarin tatmini

tizerinde anlamli etkilere sahip oldugunu gostermistir (Sangar 2016,23).

Is doyumu ile zeka baglantis1 arastirmalara konu olmus ve bu iki kavram
arasindaki iliskiye yonelik net bir ifade gelistirilememistir. Kurum igerisinde ¢alisanlara
verilen mesuliyetler dikkate alindiginda zeka acgisindan is tatmini 6nemli bir rol
yiiklenebilmektedir. Burada 6nemli olan isin gerektirdigi zeka seviyesidir. Calisanlara
verilen sorumluluklar belirli bir zeka seviyesini gerekli kilmaktadir. Belirlenen bu zeka
seviyesinin altinda bir zeka ya da istiinde bir zekaya sahip olan is goren agisindan is
tatminsizligi durumu s6z konusu olacaktir. Calisana sahip oldugu zeka diizeyini asan zor
bir is verilmesi ya da kendi zekasinin altinda kalan bir is verilmesinin tatminsizlige yol

acacag kolaylikla belirtilebilir (Sevimli ve Iscan 2005, 57).

3.1.2.2. Orgiitsel Faktorler

Kurumsal faktorler, bireyin kontroliinde olmayan ve tamaminin bireyin
cevresinden kaynaklanan unsurlardir. Calisanin beklentilerinin karsilanmasinda ve
bunun bir sonucu olarak doyumun saglanmasinda orgiitiin i3 gorene verdiklerinin
onemi biiyiiktiir. Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorlerden en belirgin olanlari; isin
niteligi, gelir, yiikselme imkanlari, calisma sartlar1 ve yonetim seklidir (Senakin 2014,
10).Is yeri galigma sartlari ile bir is yerindeki saglik, giivenlik ve rahatliga iliskin
calisma alan1 anlatilmaktadir. Is diinyasindaki hizli degisim; isverenleri, ¢alisanlarinin
saglik ve giivenligini koruyucu nitelikte calisma kosullar1 hazirlamalarini zorunlu
kilmistir. Bu zorunluluk, hem isverenin ¢alisanlarina kars1 yerine getirmekle ytikiimlii
oldugu sosyal sorumlulugundan, hem de igverenin is giicii verimliligini arttirma
amacindan kaynaklanmaktadir. Bu nedenle ¢alisma kosullart iyilestirilmeye
baslanmis, calisanlarin saglik ve giivenliginin korunmasina yonelik ¢alismalar

yapilmistir (Karcioglu vd. 2009, 62).
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Londra ulusal saglik hizmetleri personeliyle ilgili yapilmis olan bir ¢alismada,
saglik caliganlarina is hayatlarinin iyilestirilmesine yonelik Onerilerinin ne oldugu
soruldugunda ilk olarak daha iyi caligma ortami, daha iyi ¢alisma sartlari, daha ¢ok
personel ve son sirada daha fazla gelir yer almaktadir. Giiniin en aktif saatlerinin
gecirildigi calisma alani, kazalar ve riskler tagidigindan dolay1 bedensel, ruhsal ve

sosyal saglig1 etkiledigi sdylenebilir (Mollaoglu vd. 2010, 15).

Yapilan isin niteliginin ¢aligsan tarafindan nasil algilandig1 ve kabul gordiigline
gore is doyumu gerceklesir. Yapilan isin 6zellikleri, ¢calisanin yetenek ve tecriibeleri
ile uyumlu ise is tatmini olumlu yonde etkilenir. Siirekli ayni islerin ayni tempoda

yapilmasi ¢alisanda tekdiizeligi arttirir (Kuzulugil 2012, 1).

Rol belirsizliklerinin net olmamasi ve gorev tanimlarinin siirekli degiskenlik
gosterdigi ¢alisma ortamlarinin ¢alisanda doyumsuzluk ve tikkenmislige yol actigi
belirtilirken (Yesiltas ve Ayaz 2019, 746) Jyoti (2013)’de rol belirsizligine vurgu
yapmakta ve iyi bir yonetici-¢alisan iletisimini kolaylastiran yapilar ve prosediirler
olmadan, is tatminsizligi gibi rol belirsizliginin de kaginilmaz oldugunu ifade

etmektedir.

Elde edilen gelir birey acgisindan yalnizca bir ekonomik kazang degil, ayni
zamanda kurumuna saglamis oldugu katkilarinin karsiliginda verdigi emegin bir
degeridir. Gelir saglik sektoriiniin en sikintili konularindan biridir. Farklt meslek
mensuplarini biinyesinde barindiran bu camia calisanlar arasindaki gelir adaletsizligi
calisanlarda is doyumsuzlugunu arttirmaktadir. Calisandan verim alinmak isteniyorsa
gelir konusundaki adaletin saglanmasi olduk¢a 6nem arz etmektedir (Sangar 2016,

27).

Calisilan iste yiikselme olanagi varsa calisan yaptigir ise daha cok sarilir
yeteneklerini gosterebilmek ve kurumuna daha faydali olabilmek i¢in bilyiik bir ¢caba
igine girebilir. Aksi takdirde galisanda terfi olanaklarinin miimkiin olmadig1 yoniinde

alg1 olusmas1 doyumsuzluga neden olabilir (Bozkurt ve Bozkurt 2008, 5).
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3.1.3. is Tatminine iliskin Kuramlar

Kapsam Kuramlar1” ve “Siire¢ Kuramlar1” olmak {izere iki baslik altinda

anlatilmisgtir.

3.1.3.1. Kapsam ( I¢erik) Kuramlar

Kapsam kuramlar1 esas olarak calisanlar1 hangi durumlarin motive ettigi
konusu iizerinde durmaktadir. Bu kuramlarda kisilerin gereksinimlerinin daha ¢ok
neler oldugu ve insanlarin bu gereksinimlerine nelerin cevap verebilecegi konusu

uzerinde durulmaktadir.

Biitiin kapsam kuramlari, motivasyonun c¢alisanin ihtiyaclarinin yapisi
tizerinde durularak anlasilabilecegini 6ne siirmektedir. Bunun yani sira her bir kuram,
olaylar1 degisik bicimde ve kendi ihtiyaglarina yonelik durumda, en 6nemli izahin elde
edilmesini sagladigini belirtir (Karalioglu 2019, 77)

Fakat bunlarin higbirinin, insan gereksinimlerini kesin olarak ifade ettigi
diisiniilmemeli veya tutumu izah etmek igin 6zgiin bir taban tercih edilmemelidir.
Teoriler, uygun perspektiften bakabilmeyi saglayan ve farkli ihtiyaglarin olusturdugu
modeller olarak degerlendirilmelidir (Cakmak 2016, 10).

3.1.3.2. Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi

Bu teoriye gore ¢alisan bireyin gereksinimleri sirastyla fizyolojik ihtiyaclar,
giivenlik ihtiyaci, ait olma ve sevgi ihtiyaci, deger ihtiyaclari ve kendini gergeklestirme
ihtiyact olmak iizere bes ana grupta toplanir. Ik grupta en alt ve ilkel diizeydeki

ithtiyaclar, besinci gruptakiler ise en iist diizeydeki ihtiyag¢lar1 karsilamaktadir

Yaklasim, iki ana varsayim dogrultusunda ortaya ¢ikmustir. Birincisi, kisinin
cesitli gereksinimlerini gidermeye yonelik davranislar, digeri ise, kisi ihtiyaglarinimn
belirli bir siralamaya bagli oldugudur. Maslow gereksinimlerin sirayla giderildigini
savunurken ihtiyaclarm ayni anda ortaya cikabilecegini gdzden kacirmustir. Isleyisi
belirleyen faktorlerden biri kiltir farkliligidir.  Fizyolojik ve  giivenlik
gereksinimlerinin  geligsmis ilkelerde goriilmedigi belirtilmistir. Gereksinimler,
karsilanma sekli ve yonii belirleyen; toplumlarin kiiltiirel, ekonomik ve ayni zamanda

sosyal yapilaridir (Karalioglu 2019, 77-80).
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3.1.3.3. Alderfer’in ERG Teorisi

Bu kuram, kurum i¢indeki organizasyonun ortaya attigi kisisel gereksinimleri
karsilamaya calisir ve li¢ grupta toplar. Bunlar, var olma, iligkide bulunma ve
ilerlemedir. Birden ¢ok gereksinim varliginin ¢alisanin motivasyonunu etkileyecegini
ileri siirer. Bu kuramda gereksinimler: Varolus (Existence), Iliski Kurma
(Relatedness), ve Gelisme (Growth) olarak ii¢ baslikta toplanmustir (Siiral Ozer ve
Topaloglu, 2008°den akt. Ozer 2019, 32).

3.1.3.4. Mc Clelland’1n Basar: Giidiisii Teorisi

Bu kurama gore ¢alisan, {i¢ kategoride gereksiniminin etkisi altinda tutum ve
hareketler gosterir. i1k grupta iliski kurma ihtiyaci; gruba girme, sosyal iliskiler, ikinci
grupta gii¢ kazanma ihtiyaci; bagkalarini etkisi altina alma, {igiincii grupta ise bagsarma
ihtiyac1; hedefe ulagmak icin deneyim, kabiliyet ve bilgilerini kullanma yer alir

(Oriicii, Yumusak ve Bozkir 2006, 42).

3.1.3.5. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Hezberg’in ¢ift faktér kurami ile c¢alisanin giidiileyici prosesleri ortaya
cikarmaya calisilmigtir. Basari, sorumluluk ve isin kendisi ¢alisan1 giidiilemekten,
gelir, is garantisi, ¢alisma sartlari, ¢alisma alani ve temaslari, yonetim gibi 6gelerin
calisan1 giidiileyici 6zellikleri bulunmamaktadir. Maslow’un gereksinim teorisinden
sonra en ¢ok bilinen teorisidir. Hezberg giidiilenmenin temelinde ihtiyaglarin yer

aldigin1 savunmustur (Siiral Ozer ve Topaloglu 2008’den akt. Ozer 2019, 32).

3.1.4. Siire¢c Kurami

Stire¢ kurami, hareketle ortaya ¢ikan enerjinin nasil yonlendirildigi, devaminin
saglandig1 ve nasil durduruldugunu agiklamaktadir. Is tatmini, sadece yapilan ise bagh
olan kurumun durumuyla ilgili degil, icra edilen isle ilgili gereksinimleri, beklentileri
ve degerleriyle de tayin edildigini isaret etmektedir. Bu teorinin odak noktasi, kisilerin
doyuma ulagmada hangi amaglarin pesinden gitmesi gerektigi ve beklentisinin
gerceklesmesine yonelik davraniglarin belirlenmesi yoniindedir. Baska bir ifadeyle,

kapsam teorileri insanlar giidiileyen gereksinimler {izerinde dururken, siire¢ teorileri
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bu gereksinimlerin nasil karsilandigz ile ilgilenir. Bu noktada dissal etmenler veya ddiil

mekanizmasi iizerinde yogunlagsmaktadir (Sangar 2016, 38-39).

3.1.4.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Victor Vroom (1964) tarafindan gelistirilen beklenti teorisi, bireyin belirli bir
ise yonelik ¢aba gostermesine iliskindir. Bu kurama gore, kisiler gereksinimlerini
yerine getirmek i¢in degisik davranig sekilleri arasinda en yararli olani tespit
etmektedir. Giidiilenme, c¢alisanin yaptig1 isten beklentiyle direkt ilgilidir. Calisanlar
isten almayr planladiklarint elde ettiklerinde memnun olurlar. Calisanlar
miikafatlandirilmay1 beklemektedir. Hal bdyle olunca da miikafatlandirma dogru

yapilirsa, calisanlarin  memnuniyeti, verimi ve basarisinin da artacagi ifade

edilmektedir (Karalioglu 2019, 86-88).

3.1.4.2. Amac Teorisi

Bu teoride, is gorenler hedeflerine ulagsmak i¢in ¢alisirlar. Bu kuram, is gérenin
hedef gosterdigini ve amaca ulasmanin da doyuma ulagtirdigini savunmaktadir. Bu
nedenle is gorenlerin kurumsal amaglara ulasildiginda, yonetim miikafat verdiginde is

tatminine yardim etmektedir.

3.1.4.3. Pekistirme Teorisi

Bu kuram tutumlarin neticesini énemli bulmaktadir. Ornegin, bir is géren isi
bitirdiginde miikafatlandiriliyorsa, davranigini tekrarlamaya egilim gosterir. Miikafat,
calisanin tutumunu saglamlastiracaktir. Calisan herhangi bir sekilde 6diillendirilmezse
davranis yinelenmez. Bir davranisin yinelenip yinelenmedigi, davranis sonunda

miikafat veya ceza durumuna gore degistigi savunulmaktadir. Bu kuramda, insan

tutumlarinin kendilerinin digindaki dinamiklerce tayin edildigi savunulmaktadir.

3.1.4.4. Esitlik Teorisi

Stacey Adams’in ¢alistigi esitlik teorisi is gorenlerin hakkaniyetle
giidiilendigini ortaya atmustir. Is gorenlerin ¢alisma alanindaki basarilar1 karsiliginda
miikafatlandirilmalart hususundaki esit davraniglarin, bireylerin giidiilenmelerini

arttirdig1 diisliniilmektedir. Esitlik kurami, is gorenler isteki gayretlerini ve elde
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ettiklerini ayn1 konumda c¢alisanlarin gayretleri ve sonugta elde ettikleri ile
kargilastirmaktadir. Bu karsilagtirma sonucunda kendisine haksizlik edildigini

diisiinen is gorenler is tatminsizligi yasarlar.

3.1.4.5. Bilissel Degerlendirme Teorisi

Bu teoride igsel / digssal doyumdan bahseden bu teori, is gorenin tutumuyla
kendini ifade eden i¢sel doyumu kapsamaktadir. Oncelikle i¢sel doyumu hisseden is
gorenin tutumu, digsal denetlemeyle miikafatlandirmanin doyumu ortadan kaldirdig:
ifade edilmektedir. Ornegin, yaptig1 isi severek icra eden bir is gdren, iicretle
miikafatlandirildiginda i¢sel doyumu azalmaktadir, bundan sonra iicret i¢in isini icra

etmektedir ( Yildiz 2016, 33).

3.1.5. Is Tatminsizliginin Sonuclar

Calisanlar ve bagh olduklar1 orgiit, yasanan is tatminsizlikleri nedeniyle bir
takim olumsuz durum ve olaylara maruz kalir. Tatmin duygusunun azalmasi ya da yok
olmasi durumunda is gérenlerde hosnutsuzluk, performans diisiikliigi, isteksizlik, ise
devam sorunuyla birlikte isten uzaklasma ya da daha uygun bir is arama egilimi gibi
orgiitii baglayici sonuglar ortaya cikabilir. Biitlin bu olumsuzluklardan etkilenmek
istemeyen Orgiitlerin, ¢alisanlarin gereksinimleri konusunda hassasiyet gosterip
bireylerin is doyumlarna 6zen gostermeleri gerekmektedir. Is tatminsizligi,
calisanlarin performansini da olumsuz yonde etkileyecegi i¢in Orgiit agisindan hala

Oonemini koruyan bir kavram oldugu belirtilmektedir (Simsir ve Seyran 2020, 31).

Is tatmini ve is performansi iliskisi {izerine calisma yapan kurumsal davranis
aragtirmacilar1 uygulayicilara ig tatminine dnem vermeleri gerektigini; bunun kurum
etkinligi ve verimliligi agisindan nem arz ettigini bildirmektedirler. is doyumsuzlugu
durumunda olusabilecek sorunlar ise literatiirde su sekilde siralanmistir; is goren
devrinde artis, ise sik stk gitmeme, yadsima, gerginlik, ¢atisma ve kirginliklarin
artmasi, ig goren hosnutlugunda ve miisteri memnuniyetinde azalma (Giingéren 2017,

70).
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Is tatminsizliginin yansimalar1 bireysel ve kurumsal olarak degerlendirilebilir.
Bireysel sonuclar : Is tatminsizliginin bireysel sonuclar1 asagidaki gibi siralanabilir,
stresle beraber ise katki diizeyi azalir. Ruhsal problemler ortaya cikar. Mevcut
psikosomatik rahatsizliklar tetiklenebilir.. Tatminsizlik, is gérenlerin ruhsal olarak
sagliklarini olumsuz etkilemekte olup faaliyet ve basarilarinda da azalmaya neden
olmaktadir. Ayn1 zamanda ¢aligsma alaninda aradi§i memnuniyeti elde edemeyen is
gorende de hayal kirikligi, agresiflik, kayitsizlik, direnme gibi bazi ruhsal
rahatsizliklar goriilmektedir (Giinay 2015, 53-54). Is tatminin yiiksek olmasimin
calisan {lizerinde mutluluk hissi yarattigi, az olmasinin ise, c¢alisanin isinden
uzaklagmasina yol actig1 ve buna bagl olarak isteksizlik ve uyumsuzlugun yansitilma
bigimidir. Kisi, isinden tatmin olmadiginda, duygusunu disariya tasir. Kisi hem
kendisiyle ve gevresiyle hem de ¢alistig1 orgiitle bir bagi oldugu igin disar1 yansitilan
duygular, bireysel ve orgiitsel diizeydedir (Aydemir 2013, 38-41).

Is Tatmininin Orgiitsel Sonuclari: personel devir hizinin artmasi, ise
yabancilasma ve beraberinde gelen devamsizlik sorunu, mazaret belirtmeden ise
gelmeme olarak ele alinmaktadir. Ise devamsizlik galisanlarin tatminsizliklerini
goriiniir kilan bir yontemdir. Ise devamsizlik &rgiit verimliligini, orgiit ici iliskileri
olumsuz etkilemektedir (Cinel 2014, 166). Is tatmini diisiik calisanlarda, isten
kagcinmak, mesai saatine uymamak, sik sik istirahat raporlari almak, sabahlar1 gec
gitmek, ise gec baglamak, ise baslamakta direnmek, sik sik cay kahve molasi vermek,

hatalarin artmasi gibi olumsuz durumlar geligebilir (Emre 2016, 21).

Personel devri, isletmede belli bir donem i¢inde isten ayrilanlarin, o donemde
isletmenin sahip oldugu toplam personel sayisina oranlanmasi sonucunda ortaya ¢ikan
veriler iggiicii devir hizin1 vermektedir. Ayrica, isglici devir hizinin belli bir donemde
isletme igerisinde gergeklesen istihdam, isten ¢ikarma vb. is goren sayisinin degismesi
seklinde de aciklanmasi miimkiindiir. Isletmede bir faaliyet déneminde isten
ayrilanlarin, o donemde isletmenin sahip oldugu toplam ¢aligsan sayisina boliinmesi
sonucunda ortaya ¢ikan sonug isgiicii devir hizin1 vermektedir. Ayrica, isgiicli devir
hizinin belirli bir donemde isletme i¢inde ortaya ¢ikan istihdam, isten ¢ikarma vb. is
goren sayisinda olusan degismeler seklinde de agiklanmas1 miimkiindiir (Yumuk 2011,
60).
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Ise yabancilasma durumu is gorenlerin kisisel 6zelliklerinin yaptig1 isle
ortlismemesi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum is gorenler iizerinde negatif
birtakim duygulara (stres, gerilim vs.) neden olmaktadir. Kisi yaptig1 ise
yabancilasinca, is yasamiyla ilgili ¢abalarindan vazgecer, bir amaci olmaz, ¢alisma
arkadaglari ile iletisim kurmakta zorlanma ve genel olarak yasanan iletisim sikintilari,
kendini kiiglik gébrme durumu ve can sikintisi ile kendini ¢aresiz ve ilgisiz hissetme,
calisma alaninda yapilan degisimlere uyumsuzluk, mevcut seceneklerden sinirl bir
sekilde yararlanma, caligma alaninda alinan kararlara karsi ilgisizlik, sunulan

secimlerle ilgilenmeme seklinde siralanabilir (Kodan 2013, 49).

Hirschman, 1970’de, c¢alisanlarin is doyumsuzluguna yeni bir bakis agisi
getirmis ve bunu ii¢ baslik altinda toplamigtir (Rusbuland Lowery 1985’den akt.
Darican 2019, 92-93).

Cikis: Calistign faaliyet alamindan ayrilma. Isgiicii devri, farkli bir ise
baslama, yaptig1 isten daha farkli bir is arayisi, isi birakmayr planlama seklinde

olabilir.

Sesini Yiikseltme: Calisma alaninda memnun olmadig1 kosullar
degistirmek i¢in bir ¢aba igerisine girme. Sartlar1 iyilestirmek igin is birligi 6nerme, is
arkadaslariyla sorunlar lizerine konusmalar yapma, c¢alisanlarin tavirlarinin aslinda
olumlu etkiye sahip oldugunu diisiinmeye c¢alisma, bu grup tavirlara Ornek

gosterilebilir.

Baghlik: Calisma alanindaki memnun olunmayan durumun degismesi inanci
ile pasif olarak bekleme. Kendine gore dogru olanin ¢alisan arkadaslar1 ve yoneticiler
tarafindan yapilacagina inanma, herhangi bir elestiride bulundugunda c¢alistig

isletmeye sahip ¢ikabilir.

Kayitsizhk: Calisma  kosullarinin  bozulmasina ragmen  calisanin
iyimserligini devam ettirmesidir. Siirekli hale gelen ise gelmemeler, isle ilgili olumsuz
duygular besleme, hatalardaki artiglar, isin sonlandirilmasini engelleme seklinde

ortaya cikabilir.
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DORDUNCU BOLUM

ORGUT IKLiMi VE ORGUTSEL GUVENIN CALISANLARIN i$
TATMINI UZERINE BiR UYGULAMA

4. TEORIK MODEL VE HIPOTEZLERIN GELISMESI

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu ytiksek lisans tezinin temel amaci, bir organizasyon igerisindeki hissedilen
orgiitsel iklim ve oOrgiitsel giivenin, ¢alisanlarin is tatmini {izerindeki etkilerinin
incelenmesidir. Ozellikle kurum igerisindeki yoneticilerin ve ¢alisanlarin birbirlerine
kars1 davranislari, organizasyon iiyeleri arasindaki duyulan gliven ve hangi iklim

tiirlinlin ¢alisanlarin memnuniyetini etkilediginin arastirilmasi hedeflenmistir.

4.2. Arastirmanin Modeli

Arastirmada orgiit iklimi ve orgiitsel glivenin ¢alisanlarin is tatmini tizerindeki
etkileri incelenmistir. Once 6rgiit ikliminin is tatmini {izerindeki etkileri sonra iizerine
etkileri, sonra orgiitsel giivenin Orgiitsel giivenin galisanlarin is tatmini tizerindeki

etkileri incelenmistir. Degiskenlere ait aragtirma modeli grafiksel olarak da verilmistir.

Orgiitsel
Giiven

Sekil 3. Arastirma Modeli

Orgiit Tklimi

Is Tatmini

Orgiit iklimin etkileri arastirilirken, bag kurma, adalet, yenilikgilik boyutlarmnimn
etkileri degerlendirilmistir. Orgiitsel giivenin etkilerinde ise bilissel ve duygusal

boyutlarinin etkileri incelenmistir. Is tatmini tek boyut olarak incelenmistir.
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4.3. Hipotez Gelistirme

Arastirmanin bagimsiz degiskenleri olan Orgiit iklimi ve orgiitsel giiven ile
bagiml degisken is tatmini arasindaki iligkilerin niteligi ve yonii ile ilgili literatiirde
yer alan sonuclar ve bu kapsamda olusturulan mevcut aragtirma hipotezleri boliim

igerisinde basliklarda gosterilmistir.

4.3.1. Orgiit iklim ve Is tatmini Tliskisi

Orgiit ikliminin birey, grup ve orgiitsel diizeylerde énemli sonuglar1 vardir ve
is tatminini, bireysel is performansin1i ve kurumsal performansi biiyiikk Olgiide
etkileyebilir. Orgiit iklimi, 6rgiitsel ortak uygulamalar, prosediirler ve deger sistemleri
hakkinda orgiit liyeleri arasinda paylasilan algilardir (Hashemi ve Sadeqi 2016, 378).
Orgiitlerin verimliligi algilanan 6rgiit iklim diizeyiyle iliskili olup iklim diizeyi yiiksek
olan orgiitlerin, iklim diizeyi diisiik orgilitlere gore daha basarili, karli ve imaj1 yiiksek
bir yapiya sahip olduklar1 goriilmektedir (Yiksekbilgili 2016, 108). Literatiirdeki

calismalar da goz ontinde bulundurularak alttaki hipotezler gelistirilmistir:

H1: Orgiit ikliminin hemsirelerin is tatminleri iizerinde dogrudan ve pozitif

yonde bir etkisi bulunmaktadir.

Orgiit iklimi, iist yonetim tarafindan belirlenip ve orgiitiin tiim iiyelerinin
davramigina sirayet ettigi igsel yonlerin biitiiniidiir. Orgiit iklimi; baglilik, giiven,
aidiyet duygusu, orgiitlenme ve is tatmini i¢in sahiplenme gibi bir ¢ok faktore dayanir.
Orgiite has kavramlarmn calisanlarin tutumlarina yansimasiyla olusan algi, orgiitsel
yontem ve davranis seklinde ifade edilmektedir. Yilmaz (2019) ¢alismasinda, orgiitsel
iklimin alt boyutlar1 olan bag kurma iletisim ve adaletin puani ile is tatmininin puani

birbiriyle yiiksek diizeyde ve anlamli bir iliski gostermektedir (Y1lmaz 2019, 47-48).

Dogan ve Ungiiren’in (2012) hemsirelere yonelik orgiit iklimi ve is tatmini
tizerine yaptiklari aragtirmada orgiit iklimi ile is tatmini arasinda dogrusal bir iligkinin
oldugu goriilmektedir (Dogan ve Ungiiren 2012, 41). Orgiit ikliminin is tatmin
diizeyine etkisini inceleyen Ozdemir (2006), nin ¢alismasinda da temel hipotez sonucu
benzerlik gostermekte ve orgiitsel iklim boyutu ile 1s tatmini 6lgegi arasinda anlamhi
pozitif bir iliskinin oldugu goriilmektedir (Ozdemir 2006,128-129). Bock vd. (2005)

tarafindan, bireylerin bilgi paylasma niyetlerini destekleyici ya da engelleyen
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faktorlerin biitiinlestirici bir yaklasim anlayigini gelistirmek {izere Kore’de faaliyet
gosteren firmalarin bilgi yonetim liderleri ile yaptig1 calismada, “bag kurma, adalet ve
yenilik¢ilik” gibi ii¢ bileseni oOrgiit ikliminin alt boyutlar1 olarak belirlemistir.
Bireylerin bilgi paylasim niyetlerini etkiledigine inanilan dissal gii¢lendiriciler, sosyal
ve psikolojik dinamikler ve orgiitsel iklimi olusturan faktorler ile gli¢lendirilmelidir

(Bock vd. 2005, 91-94).

Giiner’in (2015) yilinda calisma hayatinda orgiitsel iklim ve is doyumu iizerine
literatiir tarama yontemi ile yapmis oldugu calismada orgiit ikliminin, is doyumunu
arttirmada Onemli bir etkisinin oldugunu belirtmektedir. Cekmecelioglu (2005) ise
yilinda, 6rgiit ikliminin ig tatmini ve isten ayrilma niyeti izerindeki etkisini belirlemek
lizere gergeklestirdigi arastirmasinda, c¢alisanlarimin is tatmini diizeylerinin
ortalamanin istliinde oldugu iki degisken arasinda anlamli bir iliskinin oldugu
goriilmektedir  (Cekmecelioglu 2005, 90). Demirbas (2017)in  ¢aligsmasi
incelendiginde, orgiit iklimi ile galisan memnuniyeti arasindaki iliskinin orta diizeyde

ve pozitif oldugu goriilmektedir(Demirbas 2017. 72).

Korkmaz ve Bagci (2020)’ nin ¢alismasinda orgiitsel iklimin alt boyutlar1 olan
bag kurma yenilik¢ilik ve adaletin puani ile is tatmininin puani birbiriyle yiiksek
diizeyde ve anlamli bir iliski gostermektedir. Degiskenlerinden her ii¢ilinlin de is
tatmini puaninin agiklanmasinda anlamli birer yordayici oldugu orgiitsel iklimin bag
kurma, adalet ve yenilikg¢ilik alt boyutlarini olumlu yonde destekleyecek bir alginin
olugsmasi is tatmini lizerinde anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu bulmuslardir

(Korkmaz ve Bagc1 2020,8-9).

Hla: Orgiit iklimi alt boyutlarindan bag kurmanin is tatmini {izerinde pozitif

yonlii ve anlaml bir etkisi vardir.

Orgiit ikliminin adalet, yenilikgilik ve baglhlik bilesenleri arttikga, bilgiyi
paylasmak iizere dznel kurallar da biiyiik olacaktir. Orgiitsel iklimin, ¢alisanlarin bilgi
paylasimina yonelik davranissal niyetlerini dogrudan etkilemesini beklenmektedir
(Bock vd 2005, 91-94). Orgiitsel iklim bir metafor olarak betimlenmektedir. Gergek
(meteorolojik) iklim gibi Slgiilebilir 6zelliklere de sahip olmakla birlikte, bireyleri bu
ozelliklerden ne algiladiklariyla ilgilidir. Bu nedenle, orgiitiin iklimi, bu bireysel

algilarin birlesimi ile tanimlanabilir. Orgiit iklimi o6rgiite kimligini kazandiran
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Olciilebilir objektif 6zellikleri ile kisinin kendine 6zgii se¢cimleri arasindaki uyumun
getirdigi kisisel bir tecriibedir. Bu yiizden ¢alisanlarin her birinin 6rgiite kars1 hissettigi
iklim farkli olacaktir (Gray 2007, 5’den aktaran Yigit ve Yigit 2019, 187). Demirbas
(2017), orgiit ikliminin bagliliga olan etkisi ise personellerin 6rgiite duyduklari baglilik
duygusu ile aralarindaki kurduklar bag, orgiitsel iklimin saglikli oldugunu, yiiksek
motivasyon ve moralin olugsmasinda katki sunan faktorlerden olup, bagliligin diizeyi

is performans seviyesine dogrudan etki etmektedir (Demirbas 2017, 32).

H1b: Orgiit iklimi alt boyutlarindan yenilik¢iligin is tatmini iizerinde pozitif

yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Yapilan arastirmalarda, orgiitsel iklim ile yaraticilik ve yenilik¢ilik arasinda
pozitif ve anlamli bir iliski oldugu gorilmiistir (Joanna vd. 2006, 290-292).
Calisanlara daha az baskinin hakim oldugu yeni calisma ortamlari i¢in firsatlar sunan
isletmeler; daha yiiksek verimlilik ve beraberinde avantajlara sahip olur. Yeniligi
destekleyen ve gelisen orgiitler kesinlikle basarida zirveyi goriir. Ancak basarinin
taleplerinden olan olumlu ve olumsuz ¢iktilar1 géze alip yeni uygulamalar1 denemek,

kuruluslar i¢in zorunluluk haline gelmistir (Kara ve Kahraman 2021, 25).

H1lc: Orgiit iklimi alt boyutlarindan adaletin is tatmini {izerinde pozitif yonlii

ve anlamli bir etkisi vardir.

Bock vd. (2005) ¢alismasinda, orgiit ikliminin adalet, yenilikgilik ve tiyelik,
bilgiyi paylagsma niyeti o kadar biiyiik oldugunu belirtmektedir. Yonetimin adil ve
olumlu tutumu, ¢alisanlarin bu tutuma saygi duymalarina neden olacak ve bu durum
yoneticilerine ve organizasyona olan giivenlerine katkida bulunacaktir. Calisanlarin
kaynaklara, bilgilere ve desteklere erisebildigi bir ortamda, 6grenme firsatlar1 dogacak
ve bu ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmesine neden olacaktir (Yilmaz 2019,47-48).
Caligmasinda orgiit iklimi ile girisimcilik yonelimi arasinda pozitif ve anlamli bir iligki
oldugu tespit etmistir (Yilmaz 2019, 65). Snipes ve arkadaslari (2004), isyerinde
algiladiklar1 giiven ile orgiitsel girisimcilik arasinda anlaml bir iliski elde etmislerdir.
Adaletin yerini buldugu hissiyle olusan giiven, yenilikgilik tizerinde iletisim yoluyla
olumlu bir etkiye sahiptir. iletisim kanallarinin acilmasi, giiveni artirir (Snipes vd.

2004, 1337-1339).
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4.3.2. Orgiit Tklim ve Is tatmini liskisine Yonelik Yurt ici Cahsmalar

Alan yazinda Orgiit ikliminin c¢alisma hayatindaki roliine iliskin ¢ok sayida
aragtirma bulunmaktadir. Giiner (2015)’in orgiitsel iklim ile i3 doyumu diizeyini
belirleyen etmenler {izerine yapmis oldugu arastirmasinda, calisma hayatinda, is
gorenlerin Orgiit iklimi ve is doyum diizeylerinin anlamli ve pozitif yonli oldugu
goriilmektedir. Gaziantep bolgesinde faaliyet gosteren on yedi otelde, yiyecek icecek
boliimiinde c¢alisanlar {izerinde gerceklestirilen arastirmada ise, otel isletmelerinin
yiyecek icecek iinitelerinde hizmet sunan g¢alisanlarin is tatmininin; “Kariyer ve Is
Ortam1" “Motivasyon” ve “Objektiflik” boyutlar ile gergeklestigini ve is tatmin
diizeyinin yiiksek oldugu belirtilmistir (Giritlioglu ve Ozlii 2016, 1859). Orgiit iklimi
ile is tatmini ve performans arasindaki iliskiyi belirlemek tlizere gerceklestirilen baska
bir arastirmada, iki degisken arasinda dogrusal bir iliski oldugu ancak is performasi
ile i tatmini arasmna negatif bir iliski oldugu belirtilmektedir (Ungéren 2019, 41).
Sénmez (2014) c¢alismasinda, Orgiit iklimi ve is doyumu iizerinde demografik
degiskenlerin etkilerini belirlemis ve 6rgiit iklimi ve i doyumu lizerinde yas, medeni
durum, egitim durumu, ve is yerindeki ¢aligma siiresinin anlamli bir etkisi olmadigini

bulmustur(Sénmez 2014, 69).

Saglik sektoriinde faaliyet gOsteren hastanelere yonelik yapilan caligmalara
bakildiginda; orgiit iklimi ve is tatmini iliskisine yonelik hemsireler lizerine yapilan
aragtirmada, Orgiit iklimi ile i§ tatmini arasinda dogrusal bir iliski oldugunu, daha
yiiksek bir is tatmini i¢in olumlu bir 6rgiit ikliminin yaratilmasi ve gelistirilmesi
gerektigini ve olumlu bir oOrglit ikliminin is tatmin diizeyini arttirdigin,
karsilastirmanin yapildig1 iki hastanede calisan hemsirelerin is tatminlerinin farkl
oldugu, bunun altinda yatan sebebin, algilanan o6rgiit iklimindeki farkliliklar oldugu
saptanmigtir (Dogan ve Ungiiren 2012, 40) Saglhk ¢alisanlar iizerinde yapilan bir
baska arastirmanin sonuglari, i tatmini ile duygusal ve normatif baglilik arasinda
pozitif bir iliski oldugunu gostermistir (Kaplan vd. 2012). Tekingiindiiz ve
Tengilimoglu 2013 ise hastanede yaptiklar1 calismayla; is tatmin boyutlarinin
ortalamanin iizerinde oldugu, en yiiksek is tatmini boyutlarinin isin kendisi, ¢alisma
arkadaslari, yoneticiler ile iletisim oldugu, en diisiik is tatmin boyutlarinin ise
yiikselme, ek imkénlar ve iicret oldugunu ortaya koymuslardir (Tekingiindiiz ve

Tengilimoglu 2013, 91). Kamu hastanelerinde, yapilan arastirmalar 1s18inda,
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hemsirelerin beklenti diizeylerinin diisiik olmasinin nedeni kamuda hizmet sunmalari
gosterilirken ayni sebeple is doyum diizeyinin yiiksek oldugu belirtilmektedir. Is
doyumunun ya da doyumsuzlugunun olusmasini tek basina etkilemedigi; hemsirenin
hastasini mutlu olmasini saglayarak is doyumuna ulasmasi ya da yogun is giicii
nedeniyle hastasina ayirdigi vaktin azalmasina bagli yeterince ilgilenemedigi ve
dolayisiyla katki sunamadigi hissiyle doyumsuzluk yasadigi belirtilmektedir
(Kuzulugil 2012, 138).

Nur (2011)’in saglik ¢alisanlar1 tizerinde gergeklestirdigi ¢alismasinda, cinsiyet
ile i doyumu karsilagtirildiginda anlamli bir fark olmadigi saptanirken, yine ayni
meslek grubuna yonelik yapilan ¢alismada, erkeklerin is doyumu diizeyinin kadinlara
gore daha yiiksek oldugu ancak aradaki farkin istatistiksel agidan anlamsiz oldugu
belirtilmektedir (Eroglu 2015, 52). Dogan ve Ungiiren (2012) ise hemsirelerin 6rgiit
iklimi ve is tatmini iligkisini belirlemek tizere yaptiklari ¢alismada, 6rgiit iklimi ile is
tatmini arasinda dogrusal bir iliski oldugunu bulmuslardir. Ancak Baskent Universitesi
Alanya Hastanesi’ndeki hemsirelerin yonetici ve meslektaslarindan gordiikleri destek
diizeyinin Nazilli Devlet Hastanesi’'ndeki hemsirelere oranla daha yiiksek oldugu,
buna bagli olarak, kamuda faaliyet gosteren hastanede ¢alisan hemsirelere oranla 6zel
hastanede gorev yapmakta olan hemsirelerin daha yiiksek bir is tatminin diizeyine

sahip olduklar1 ortaya koymuslardir (Dogan ve Ungiiren 2012, 41)

Literatiirde ayrica, kadinlarin erkeklere kiyasla daha yenilik¢i calisma
davranigin1 ve destekleyici iletisim ortamini yansittig1 i¢in cinsiyetler arasinda 6nemli
farkliliklar ortaya koymustur. Yeni calisanlarin deneyimli c¢alisanlara gore daha
yenilik¢i calisma davranist ve destekleyici iletisim ortami sergiledigi de tespit
edilmistir (Kara ve Kahraman 2021, 24). Balkar (2015), 398 6gretmenin Orgiitsel
iklim, yenilik¢i is davranisi ve performanslari arasindaki iligkileri incelemis olup
destek, adalet ve baski ile karakterize edilen oOrgiitsel iklim algisinin 6gretmenlerin

yenilik¢i is davranislar tizerinde etkileri oldugunu belirtmektedir (Balkar 2015, 90).

4.3.3. Orgiit Iklimi ve Is Tatmini iliskisine Yonelik Yurt Dis1 Calismalar

Jyoti (2013), Hindistan’da iiniversitede gorev yapan &gretmenlerin Orglitsel
iklim, is tatmini, ise baglilik ve isten ayrilma/isten ayrilma niyeti arasinda olusan

iligkinin tiirinii belirleyen faktorler lizerine yaptig1 ¢alismada, Orgiitsel iklim ile is
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tatmini ve ayrica ise baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugunu tespit etmistir.
Uretkenlik ve karlilik gibi insan ydnetiminden organizasyonel performans sonuglarina
katki sunan arastirmalar, isyerindeki memnuniyet iklimi ile iliskilendirilmis ve iklim
faktorleri ile is tatmini 6l¢iimleri arasinda da iligkiler oldugunu gostermektedir (Jyoti

2013, 66-78).

Berberoglu (2018), Kibris'ta faaliyet gosteren kamu hastanelerinde hizmet
sunan saglik calisanlar1 lizerinde gergeklestirdigi arastirmada, ¢alisanlarin 6rgiitlerine
yonelik orgiitsel baghliklarinin, genel orgiitsel performans ile 6nemli bir iligkisi ve
etkisi oldugunu, algilanan orgiitsel iklimin Orgiitsel performans iizerinde giiclii bir
etkisi ve oOrgiitsel baglilik {lizerinde orta diizeyde bir etkisi oldugu saptanmustir.
Orgiitsel iklimin tiim faktdrleri, bireysel inovasyonla énemli 6lgiide iliskilidir ve
sirketler tarafindan, lider ve stratejiden daha fazla yap1 vurgulanmistir. Bu nedenle,
organizasyonun destekleyici iklime ihtiyaci vardir ¢iinkii eger iklim zaten kdtiiyse, bir

fikir yonetim sistemi basitge onu daha da koétiilestirecektir (Berberoglu 2018, 7-9).

Luekitinan (2014) ise, Tayland’da imalat firmalarinda gorev yapan {iist diizey
yoneticiler iizerinde, bireysel inovasyonu destekleyen organizasyonel iklimlerle
bireysel inovasyon arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yaptig1 ¢alismasinda, Ol’nin
tim faktorlerinin, orgiitsel iklimin tiim faktorlerinin fikir tiretme ve fikir uygulamasi
ile anlamli bir sekilde iliskili oldugu saptanmis ve fikir tlretme ile fikrin
uygulanmasiyla en yakindan ilgili yapinin, strateji oldugu ortaya ¢ikti. Bu nedenle,
bireysel yenilikleri tesvik eden isletmelerin, bireyler, ekipler ve profesyoneller
arasindaki bilgi transferini etkileyen agik iletisime odaklanmasi gerekir (Luekitinan
2014, 133). Organizasyonlarda bilgi aligverisi ve iletisim kanallarinin olmamasi kaosa
neden olup Orgiit i¢inde rol belirsizligi ve adalet duygusunun sarsilmasina yol agar ve
bu da is tatminini azaltir Iyi ydnetim politikalari, mesleki gelisim icin firsatlar
saglayarak ve iyi performansi Odiillendirerek, 6zellikle katilimci karar vermede is

tatminine maksimum katkida bulunur (Jyoti 2013, 66-78).

Castro ve Martins, (2010). orgiit iklimi ve is tatmini arasindaki iliskiyi
belirlemek iizere yaptiklar1 ¢alismada, iki degiskenin birbirleriyle gii¢lii bir pozitif
korelasyon oldugunu bulmusglardir. B6lim yoneticileri, insan kaynagi yonetimi ve

orgiit icerisinde yer alan farkli gruplarin is tatmin diizeylerini ve organizasyon
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icerisinde olusabilecek c¢esitli iklim algilarimi etkileyebilecek farkli ihtiyaglarin
oldugunun ve bunun davranislarini etkilediginin farkinda olmalar1 gerektigi ifade
edilmistir ve orgiitsel iklim puanlari ile is tatmini puanlar1 arasinda pozitif bir iliski
oldugunu ve bu nedenle, boyutlarin nasil algilandigina bakilmaksizin, 6rgiitsel iklimin
is tatmini iizerinde etkisi oldugunu gostermistir( Castro ve Martins 2010, 9). Rojas ve
ark. (2014) ise arastirmasinda, Orgiit iklimini belirlemek iizere kamu ve ozel
hastanelerde saglik profesyonellerinin gorev dagilimlan ile ilgili karsilastirmalar

incelenmistir.

Filipinler’de saglik profesyonellerine yonelik yapilan calismada ise, is
tatminini belirleyen faktorler incelendiginde orgiitsel iklim ile baglilik arasinda pozitif

yonlii bir iliski oldugu ifade edilmektedir (Fabiene ve Kachchhap 2016, 49-50).

Orgiit iklimi, drgiitiin belirlenmesine de yardimci oldugu gibi bir orgiitiin
orgiitsel ve psikolojik iletisim, problem ¢dzme, 6grenme, motivasyon, verimlilik ve
tiretkenlik siireglerinin yani sira yenilikgilik ve is tatminini de 6nemli Olgtlide etkiler.
Iran’da saglik profesyonellerine yonelik yapilan arastirmada da, orgiit iklimi ile is
tatmini arasinda giiclii bir pozitif iliski oldugunu belirtmektedir (Hashemi ve Sadeqi

2016, 378).

4.3.4. Orgiitsel Giiven ve s tatmini Iliskisi

Bromiley ve Cummings (1996) orgiitsel giiveni “bir kisinin veya bir grubu
olusturan kisilerin diger kisi veya gruba kari agik veya agik olmayan taahhiitlere
uygun iyi niyetli davranma gayreti, ne olursa olsun, goriismelerde 6nceden belirlenmig
taahhiitlerde diirtist olma ve uygun firsatlar oldugunda bile diger tarafin durumundan

¢tkar saglamama inanci veya grubun ortak inanci” olarak tanimlamaktadir.

H2: Orgiitsel giivenin is tatmini iizerinde dogrudan ve pozitif yénde bir etkisi

bulunmaktadir.

Giiven, kisisel yetenekleri, is tatmini ve isletmelerin uzun siireli faaliyetlerini
siirdiirmeleri i¢in gereklidir. Orgiitii olusturan iiyeler arasinda karsilikli giiven anlayis1
geligsmisse yiiksek performansl orgiitler arasinda yer alirlar (Cigek ve Sahin Macit,

2016, 26). Hekim ve hemsirelerin orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven ve is tatmini
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etkisini 0lgmek iizere gerceklestirdikleri arastirmada ise orgiitsel baglilik ve is tatmini
arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunurken normatif baglilik ile is tatmini

arasinda anlamli bir iliski bulunmamustir Top (2012, 272-273).

Tekingiindiiz vd. (2014), Siirt’te faaliyet gosteren dal hastanesinde gorev
yapanlarin is tatmini, orgiitsel giiven ve orgiitsel adalet diizeylerinin belirlenmesine
yonelik yaptiklari arastirmada pozitif yonlii iliskilerin oldugu goriilmektedir. Orgiit
igerisinde, adalet ve giiven hissi ne kadar yogun hissediliyorsa ayni oranda is
doygunlugu da o kadar yiikselmektedir. Is tatmini kurumlar icin Kritik derecede
onemlidir. Is tatminsizligi olustugunda, orgiitiin i¢sel ve digsal olumsuz durumlar
karsisinda zayif distiigii hatta varligin1 kaybettigi iddia edilmektedir (Tekingiindiiz vd.
2014, 61-63). Tekingilindiiz (2012), orgiitsel giiven ile ¢alisma siiresi 6l¢iildiiglinde
anlaml iliski tespit etmistir. Calisma siiresinin artmasi ile algilanan Grgiitsel gliven
azalmaktadir. Bu durumda, orgiite yeni baslayan olumsuz deneyimlerin ve kariyerine
iligkin olumsuz durumlarin yaganmamasi halinde orgiitlerine giivenme diizeyleri daha
yiiksek oldugunu belirtirken (Tekingiindiiz 2012, 109) Cinar (2013) ise 476 6gretmen
ile yaptig1 calismada orgiitte calisma siiresi Uzun olan kisilerin daha memnun
olduklarmi tespit etmistir.(Cinar 2013, 119). Cunningham ve MacGregor (2000),
orgiitsel giiven, is doyumu ve isten ayrilma niyeti ile dogrudan iliski oldugu
bulmuglardir (Cunningham ve MacGregor 2000, 1586 ‘dan akt. Arslan ve Esatoglu
2017, 335).

H2a : Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan biligsel giivenin is tatmini {izerinde

pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

McAllister (1995), bilissel giiven alt boyutunda yonetimin ve Orgiitiin
calsanlara karg diriist tutumu, yapisal yeterlilik diizeyi, teknik kapasitesi gibi olumlu
yonler calisanlarda bir giiven algismin olusmasi miimkiin goriinmektedir. Orgiite ve
yonetime kars1 calisanlarin algisi, ¢alisanin orgiitiine karsi tutumunu yansitmaktadir
(McAllister 1995, 25-26). Bir orgiitiin giivenilir olma kriteri, faaliyet, eylem,
uygulama bazinda ¢alisanlarda nasil bir algi olusturduklariyla ilgilidir. Bilissel giiven,
giivenen ve giivenilen olmak iizere, iki taraf arasinda kurulan duygusal bir bag ile
gerceklesir. Duygusal bag ise sayginlik gérme istegi ile kendine gosterilen 6zen ve

alakayla olusan hislerle saglanir. Bu duygusal bagi temel alan iligkiler, ¢alisanlarin
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oOrgiitlin istediklerine uygun, is tatmini, duygusal bagllik, orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 gibi bir takim tutumlar ve davraniglarla kendini gosterir (Mukherjee ve
Bhattacharya 2013’ten akt. Esatoglu ve Arslan 2017, ). Is gérenlerin bilissel giiven
diizeyleri, hastane yonetiminin ¢alisanlara verdigi sozleri ve taahhiitleri tutmasiyla
Ayrica, hastane ydnetiminin yaklasimi diiriist ve adil olmas: dnemlidir. Isgérenler bu
yiiksebilir. Calisanlara kars1 yaklagim diiriist ve adil olmalidir (Esatoglu veArslan
2017, 337). Bromiley ve Cummings (1996) belirledigi o6lgekteki duygusal ve bilissel
diizeyde giiveni Ol¢en unsurlar arasinda yiiksek korelasyon gerceklestigini
belirtilmektedir. .Biligsel orgiitsel giiven diizeyi cinsiyet, yas statii ve degiskenlerine
gore farklilik gostermezken, egitim, calisma siiresi degiskenlerine gore farklilik
gostermektedir (Tiiziin 2006, 138). Tekingiindiiz (2012) saglik sektoriinde gorev
yapan ¢alisanlar {izerinde yaptiklar1 aragtirmada, biligsel giiven boyutu ile duygusal
baglilik ve normatif baglilik arasinda orta diizeyde pozitif iliski oldugunu, biligsel
giiven ile devam bagliligi arasinda ise diisiik diizeyde pozitif iliski oldugunu, duygusal
giiven ve duygusal baglilik arasinda da diisiik diizeyde pozitif iliski oldugunu tespit
etmislerdir (Tekingilindiiz 2012, 132).

H2b : Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan duygusal giivenin is tatmini {izerinde

pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Sosyal siireclerin yonetiminde etkin rol oynayan giiven, sosyal yasamin her
alanini varhigini stirdiiriir ve kisisel dostluklar1 da tesvik etigi belirtilmektedir (Yu vd.,
2018’den akt. Cagatay 2020, 187). Saglam (2003), Ankara’da faaliyet gosteren 84
bankada miidiir, miidiir yardimcisi ve sef kademelerinde gorev yapan 220 kisi iizerinde
bir calisma gergeklestirmistir. Arastirma sonucunda banka yoneticilerinin bir {ist
kademede yer alan yoneticilerine karsi hissettikleri duygusal ve biligsel orgiitsel giiven
diizeyi ile orgiitlerine kars1 hissettikleri baglilik arasinda pozitif bir iligkinin varligi
tespit edilmistir. Ayn1 zamanda Bromiley ve Cummings (1996) belirledigi 6lcekteki
duygusal ve bilissel diizeyde giiveni Olgen unsurlar arasinda yiiksek korelasyon
gerceklestigini belirtmektedirler. Duygusal orgiitsel giiven diizeyi, yas, cinsiyet,
egitim, caligma siiresi, toplam is tecriibesi ve statii degiskenlerine gore farklilasmamis
sadece banka tiirii degiskenine gore farklilik gostermistir. Ozel banka galisanlarinin
duygusal oOrgiitsel gliven algilamalari, kamu bankasi ¢alisanlarindan daha yiiksek

oldugu bulunmustur. (Tiiziin 2006, 151).
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Saglik kurumlarinda benzer degiskenlerle gergeklestirilen ¢alisma az oldugu
icin farkli sektorlerde gercgeklestirilen galismalara da yer verilmistir (Cetinel 2008),
Adapazari'nda agir sanayi sektoriinde ¢alisan 112 kisiyle yaptig1 ¢alismada, bilissel
giiven ve duygusal giiven boyutlarinin, duygusal baglilik ve normatif baglilik ile orta
diizeyde pozitif iligki; devam baglilig1 ile negatif iligski oldugunu bulmustur (Cetinel
2008, 115-116)

4.3.5. Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini arasindaki iliski Yurt i¢i
Cahsmalar

Uysal ve Aydemir (2014) arastirmalarinda, giiven duygusunun karsilikli
olmasi, isin mahiyeti ve dnemi, meslegin ve orgiitiin ruhu, dayanisma, isbirligi ve
catisma gibi pek cok faktdriin ¢alisanlarin psikolojisini ne ol¢iide etkiledigini
gostermistir (Uysal ve Aydemir 2014, 1568). Altindag ve Erdal (2020)’mn yaptiklari
caligmada ise ¢alisan yoneticiye giivenmese de algilanan 6rgiitsel giiven ile is tatmini
arasindaki iligkinin olumlu belirtilmektedir (Altindag ve Erdal 2020, 134). Erdogdu
ve S6kmen (2019), etik liderlik, orgiitsel giiven ve is tatminine yonelik arastirmasinda
pozitif ve anlaml bir iliski, etik liderlik, orgiitsel giliven ve isten ayrilma niyeti
arasinda ise negatif ve anlamli bir iligki oldugunu bulmuslardir (Erdogdu ve S6kmen
2019, 251). Bir baska ¢alismada Tekinglindiiz vd. (2014), orgiitsel adalet, orgiitsel
giiven ve is tatmini arasinda pozitif yonlii iliskiler gozlemlendigini, orgiitsel adalet ve
orgilitsel giiven arasinda yiikksege yakin iliski oldugunu ifade etmektedirler
(Tekingiindiiz vd. 2014, 62). Giin (2016) orgiit iklimi ve orgiitsel gliven degiskenlerin
demografik degiskenler iizerindeki etkisini Olctiiklerinde, tiim degiskenler arasinda
anlaml iligkiler oldugunu bulmuslardir. Orgiit iklimi diizeyi ortalamanm altinda
bulunurken ve orgiitsel giiven diizeyi orta seviyede oldugu tespit edilmistir (Giin 2016,
133). Ozel hastanelerde orgiitsel giiven diizeylerini incelemek amaciyla gergeklesen
bagka bir calismada, algiladiklar1 oOrgiitsel giiven ve seviyesi ile kisisel, mesleki
Ozellikleri agisindan iligkiler incelnmistir. Calismayla, hastanede algilana giiven
diizeyi ortalamanin tizerinde bulunmustur (Halic1 ve ark. 2015, 189). Cigek ve Sahin
Macit (2016) ise calismalarinda, calisanlarin orgiitsel giiven diizeyleri ile is tatmini
arasinda pozitif bir iligkinin oldugunu tespit etmislerdir (Ci¢cek ve Macit 2016, 33).
Gider vd. (2019) orgiitsel giiven, baglilik ve is tatmini arasinda yapilan ¢alismada, {i¢
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boyutu arasindaki iligkilerle karsilastirildiginda saptanmistir (Gider vd. 2019, 624).
Pagact (2019) denetim sektorii calisanlarinin rgiitsel adalet, orgiitsel giiven, bilgi
paylasim davranisi ve baglamsal performanslari arasindaki iliskiyi incelemek iizere
yaptig1 arastirmada, orglitsel adaletin, orgiitsel gliven ve bilgi paylasim davranisi
araciligiyla baglamsal performans iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip
oldugunu bulmustur (Pacact 2019, 122-124). Tokgdz ve Seymen (2013) yaptiklar
calismada agiz ve dis saghigi merkezinde calisan 220 calisanin katildigi bir anket
uygulamislar ve anket sonuglarina gore; orglitsel giliven, orgiitsel vatandaslik ve

orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif bir iligski bulmuslardir.

4.3.6. Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini Arasindaki iliski Yurt Dis1
Calhismalar

Bahrami vd. (2012), hemsireler tizerinde yapilan ¢alismalarinda orgiitsel giiven
ile verimlilik arasinda anlamli iligski oldugunu belirtmislerdir (Bahrami vd. 2012, 454).
Bir isletmede calisanlar arasinda hissedilen giiven, Orgiitsel hedeflere ulasmada
kolaylik saglamaktadir. Is ortaminda algilanan giiven ve ise karsi arttirmakta ve
calisana isini daha iyi yapabilme hususunda cesaret vermektedir. Giiven ile performans
arasinda olumlu bir iligki vardir. Setiawan ve arkadaslar1 yaptiklari ¢calismada gilivenin
calisanin isindeki bireysel performansini dogrudan etkiledigini ve gii¢lii olumlu bir
etkiden s6z edilmektedir. (Setiawan vd 2016, 717-720)

Zeffane ve Melhem (2017)’nin kamu c¢alisanlar1 ve 6zel sektor calisanlari ile
yaptiklar arastirmada, giiven seviyesinin kamu sektorii calisanlari arasinda nispeten
daha yiiksek olmasi gercegiyle kamu calisanlarinin iglerinden daha memnun olma
egiliminde oldugunu bulmuslardir (Zeffane ve Melhem 2017, 1160). Porkiyani ve
digerlerinin (2014) Iran’da hemsirelerle iizerinde yaptiklar1 calismada, orgiitsel adalet,
orgiitsel giiven, is tatmini ve orgiitsel baglilik degiskenlerinin iliskisi incelendiginde,

bulgularin pozitif ve anlamli oldugu tespit edilmistir ( Porkiyani 2014, 292).

4.4. Arastirma Yontemi

Arastirmada agiklanan hipotezleri test etmek i¢in kullanilan 6lgekler, arastirma

evreni ve 6rneklem segimi ile veri toplama yontem ve araci bu bélimde agiklanmastir.

63



4.4.1. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirmada calisanlarin ve yoneticilerin arasindaki isbirligi, kurulan bagin
Onemi, yonetimin yeni fikirleri tesvik etmesi a¢isindan Orgiit iklimi, calisanlarin
orglitsel giliven iliskisine bakisinm1 degerlendirmek iizere orgiitsel giiven bilissel ve
duygusal iki boyutta ve is tatmini ise tek boyutla ele alinmistir. Bagimsiz degiskenler
olan orgiit iklimi ve orgiitsel giiven ile bagimli degisken olan is tatminini 6lgebilmek
icin toplamda ii¢ farkli dlgekten yararlanlmstir. Orgiit iklimi bagimsiz degiskeni icin,
4 soruluk bag kurma, 3 soruluk yenilik¢ilik ve 3 soruluk adalet alt boyutlarini igeren
10 soruluk Bock vd. ‘nin (2005: Akt. Korkmaz 2020, 32) calismasindan alinmustir.
Orgiitsel giiven bagimsiz degiskeni igin, Orgiitsel Giiven Envanterinin kisa formu
kapsaminda 5. 6. 10. 12. duygusal alt boyutu ve 1.2. 3. 7. 8. 9. 11. ifadelerin yer aldig1
bilissel alt boyutlari igeren 12 soruluk Cummings ve Bromiley’nin (1996: Akt. Tiiziin
2006, 111) calismalarmdan alinmistir. Is tatmini bagimli degiskeni icin, 5 soruluk tek
alt boyutlarini igeren Brown ve Peterson’nin (1994: Akt. Korkmaz, 32) calismasindan

alinmistir.

4.1.1.1. Arastirma Evreni ve Orneklem Sec¢imi

Arastirma, Mugla ili, Bodrum il¢esinde faaliyet gosteren, ikinci basamak
seviyesinde hizmet sunan iki hastaneden 201 hemsirenin  katilimiyla
gerceklestirilmistir. Calismada hemsirelerin algiladiklar 6rgiit iklimi, orgiitsel giiven
ve 1§ tatmini boyutlarinin bazi kisisel 6zelliklere gore farklilik gosterip gostermedigi

belirlenmeye calisilmistir.

4.1.1.2. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi

Veri toplama yontem ve araci olarak bir Onceki boliimlerde belirtilen
Olceklerden bir anket olusturulmus ve cevrimic¢i ve basili olarak katilimcilara
sunulmustur. Anket formu EK-1’de yer almaktadir. Ankette yedili Likert 6lcegi
kullanilmistir. Olgekteki degerler (1) Tamamen katilmiyorum, (2) Cogunlukla
katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne katiliyorum, ne katilmiyorum, (5)
Kismen katiliyorum, (6) Cogunlukla katiliyorum, (7) Tamamen katiliyorum olarak

kullanilmistir.
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COVID-19 pandemisi nedeniyle katilimcilarla yiiz yiize iletisim kurmaktan
miimkiin oldugunca kag¢milmis, katilimcilar da benzer yaklasimla anketleri basili
olarak yanitlamak yerine ¢evrimig¢i yanitlamayi tercih etmislerdir. Google Forms
uygulamasi {lizerinde hazirlanan ve mubhtelif sosyal medya uygulamalar ile dagitilan
ankete toplamda 203 adet yanit gelmistir. Krejcie ve Morgan tarafindan sonlu ana kiitle
icinde yeterli temsil saglayacak drneklem sayisinin ana kiitle arttik¢a azalarak arttig
ve bir noktadan sonra 201’in biraz iizerinde sabit kaldig1 belirtilmistir. 201’den daha
fazla Oorneklem almaya harcanacak maliyet ve enerjiyi hakli ¢ikaracak bir kazang
olmayacaktir (Hill 1998, 6). Bu sebeple, 201 gegerli verinin analizler i¢in yeterli

oldugu gecerlilik testleri ile dogrulanmustur.

4.4.2. Arastirmanin Kapsam ve Kisitlari

Arastirma, Mugla ili, Bodrum il¢esinde faaliyet gdsteren ikinci basamak
seviyesinde hizmet sunan iki hastanede c¢alisan hemsireleri kapsamaktadir.
Arastirmada orgiit ikliminin ve orgiitsel giivenin is tatmini iizerine etkisi nasil ve ne
sekilde gerceklestigini agiklanmaktadir. Arastirmada, Covid 19 Pandemi siirecine
bagli, artan is yiikii ve kisitli siire i¢in bile olsa hemsirelerin iklim ve giiven algilarinin

is tatminine etkileri incelenmistir.

Aragtirma evrenini 01 Nisan 2022 - 15 Mayis 2022 tarihleri arasinda 213 adet
anket dagitilmis ve 201 adet anket i¢in geri doniis saglanmastir.

4.4.3. Verilerin Analizi

Veriler SPSS 24 istatistik programi ile analiz edilmistir. Toplamda 213 anket
dagitilmis ve toplam 201 adet gegerli geri doniis olmustur. Analizlere ait veri ve

bulgular boliimiinde alt bagliklari halinde detayl olarak agiklanmstr.

4.4.3.1. Demografik Ozellikler

Arastirmada oénce isletme bilgileri ve bunu takiben katilimcilara ait bilgilerin
bulunmaktadir. Faaliyet alani sinirlar1 yer almaktadir. Yanitlanan anketler tizerinde
yapilan demografik incelemelerde tespit edilen bulgular bu béliimde detayli olarak

aciklanmistir. Anket katihmcilarinin ¢alistiklar: faaliyet alaninin sinirlari, galistigi
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boliim, gorev, yas ve cinsiyetleri, egitim durumlari ile toplamda ve toplam ¢alisma yih
ve mevcut kurumunda calisma siireleri analiz edilmistir. Demografik &zellikler
arastirmanin sonuglarini daha iyi yorumlayabilmek igin g6z 6niinde bulundurulmasi
gereken onemli veriler sunmaktadir. Katilimcilarin ¢ok cesitli departmanlarda
calismakta oldugu dikkat ¢ekmistir. Dahiliye Servisi, Cerrahi Servisi, Covid Servisi,
Yogun Bakim Uniteleri, Acil Servis, Diyaliz Birimi., Onkoloji, Ameliyathane, Kadin
Hastaliklar1 ve Dogum Servisi ve Diger bolimlerde gorev yapan katilimcilar,
orneklem kiimesinde saglik hizmeti sunan kamu ve 6zel olmak tiizere iki hastanede
bulunan biitiin ana departmanlarin temsil edildigini gostermistir. Arastirmaya dahil
olan 201 adet katilimcinin sosyal ve demografik verilerinin degerlendirilmesine dair

bulgular asagidaki tablolarda gosterilmis ve agiklamalarda belirtilmistir.

Tablo 4. Katihmecilarin Cinsiyetleri

Cinsiyet Say1 Yiizde
Kadmn 169 56,1
Erkek 32 10,6
Total 201 66,8

Katihmcilarin %56.1° i kadin, %10.6° s1 erkektir. TUIK’ in raporuna gore
(data.tuik.gov.tr, Erisim Tarihi: 21.05.2022) Tiirkiye niifusunun %49.9° unu kadinlar,
%50.1° ini erkekler olusturmaktadir. Anketi yanitlayan katilimcilarin cinsiyet

dagilimi iilkenin cinsiyet dagilim oranina oldukg¢a uzak ¢ikmustir. Bu durum, hastanede
calisanlarin biyiik bir ¢ogunlugunu hemsirelerin olusturdugu ile agiklanabilir ve

hemsirelerin biiyiik gogunlugu bayan oldugu igin erkeklere oranla yiiksek ¢ikmustir.
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Sekil 4. Katihmcilarin Yas Dagilim

Sekil 4: > de goriildiigh gibi arastirmaya katilanlarin en az1 %13,3 ile 18-25

yas ve %12,3 ile 46 yas ve lzeridir. Biiylik ¢ogunlugunu %20,9 ile 26-35 yas

olusturmaktadir. Katilimcilarin yas dagilimlar: incelendiginde ortalamanin %33.2, en

alt yasin 21, en st yasin 53 oldugu gorilmiistiir. 26 — 46 yas arasi dagilima

bakildiginda %20,9 daha iist yas gruplarina bakildiginda %12,3 oldugu goriilmektedir.

Buradan 50 yas istii niifusun nitelikli isgiiciine katiliminin diisiik oldugu ¢ikarimi

yapilabilir.

Tablo 5. Katihmcilarin Egitim Durumlarimin Yiizdelik Oranlar:

Ogrenim Durumu Sikhik Yiizdelik %
Lise 21 7,0
Yiiksek okul 34 11,3
Universite 126 41,9
Yiiksek Lisans 18 6,0
Doktora 2 7

Tablo: 5°de goriildiigii gibi, aragtirmaya katilan saglik calisan hemsirelerin en

azt % 0, 7 ile doktora mezunu, biiylik bir cogunlugunu ise % 41,9 lisans mezunlari

olusturmaktadir.
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Tablo 6. Katihmcilarin Yas Ortalamasi ve Calisma Siireleri

Ortalama Mevcut

Unvan Yas Ortalamasi Ortalama Toplam Sirketteki Calisma
Caligma Siiresi Siiresi
Hemsire 2,47 2,269 1,697

Tablo 7. Ankete Katilan Katihmcilarin Toplam Cahsma Yillarimin Yiizdelik

Oranlan
Toplam Calisma Y1li Siklik Yizdelik %
0-3 41 13,6
4-15 74 24,6
16-30 77 25,6
31+ 9 3,0

Arastirmamiza katilanlarin en azi1 %3 si 31 yil ve tizeri galismis, en fazla % 24,6
ile 4-15 yildur.

Tablo 8. Ankete Katilan Katilimcilarin Kurumda Cahsma Yillarimin Yiizdelik

Oranlan
Kurumda Sikhk Yiizdelik
Calisma Siiresi
0-3 88 29,2
4-15 87 28,9
16-30 25 8,3
31+ 1 3

Aragtirmamiza katilan saglik calisanlarin ¢ogu %28,9 ile 4 ile 15yi1l arasi

calisanlardir. En azi ise %0,3 ile 31 yil ve iizeri ¢alisanlardir.

4.4.3.2. Giivenilirlik Analizi

Olgiime dayali tiim caligmalarda dl¢iimiin dogrulugu ve giivenilirligi hayati
oneme sahiptir. Zamana gore degismezlik Olciisii olarak tanimlanan giivenirlik bir
ozelligin bagimsiz ol¢limleri arasindaki tutarliliktir. Gelistirilen 6lgekten elde edilen

puanlarin bir beceri ya da performansi yansitmasinin yani sira ayni diisiinceye, goriise
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ve ya probleme sahip kisilerin farkli sekillerde yorumlamamasi istenmektedir. Bu
dogrultuda ol¢cekten elde edilmek istenen, bireysel Ozellik ve farkliliklari igeren
yorumlanabilir sonuglardir. Bu noktada, algisal karisiklik yaratmamak i¢in kisa ve 6z
ifadeler tercih edilmelidir. Glivenilirlik katsayis1 ise bu beklentinin karsilig1 olarak
gosterilebilir. (Alpar 2012, 411). Alan yazinda kabul géren yontem Cronbach’s Alpha
katsayisidir. Cronbach bir veri seti igindeki her bir rastlantisal bir sekilde verinin
birbirleriyle baglantisin1 arastirir ve verilerin korelasyonlarin bir Alpha katsayisi ile
gosterilebilecegi belirtilmektedir (Cronbach, 1951, 297). Alpha katsayis1 araliginin
hangi degerler arasinda olmasi ile ilgili birgok tanim yapilsa da, 0.70’ten biiyiik bir
deger yeterli kabul gormektedir (Taber, 2017, 1278).

Tablo 9. Degiskenlerin Giivenilirlik Analizleri

Degisken Soru Sayis1 Cronbach’s Alpha Degeri
Orgﬁt Iklimi 10 0,939
Orgiitsel Giiven 12 0,653
Is Tatmini 5 0,877
Tiim Degiskenler 27 0,912

Givenilirlik analizlerine bakildiginda, orgiitsel giiven degiskeni disinda yer
alan degiskenlerin sosyal bilim alanlarinda esik deger kabul edilen 0.700'in tizerinde
oldugu saptanmistir. Ayrica dikkat ¢ceken diger bir nokta da, modelde kullanilan bir
degiskenin gilivenirlik kat sayis1 0,700’{in altinda kalmasina ragmen hem diger iki
degiskenin hem de genel giivenilirlik ortalamasinin, normal aritmetik ortalamadan
yiiksek olmasi durumudur. Bu durum, kullanilan &lgeklerin ve gelistirilen modelin
dogru ve gegerli oldugunu gostermektedir. Giivenilirlik analizleri bir veri setinin
analizinde tek basina yeterli olmayacagi i¢in ek olarak faktor analizleri ile

degiskenlerin diger istatistiki kriterlerine bakilmastir.

4.4.3.3. Gecgerlilik ve Kesifsel Faktor Analizi

Yeni tasarlanan bir testin iki 6zelligi gerceklestirmesi beklenir. Gegerlik ve
giivenirlik bu iki 6zelligi temsil eder. Ayrica kullanighlik da bu iki 6zelligin yaninda
ifade edilir. Gegerlik, bir testin Slglimiiniin dogrudan istenilen bir 6zellik iizerinde

gerceklesmesine iliskin bir kavram olarak ifade edilir. Bu dogrultuda sosyal bilimlerde
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aragtirmacilar, diger 6zellikleri disarda tutup 6lgmek istenilen 6zellige diger 6zellik
odak noktasi alinarak yapilan olgtimleri gecerli olarak kabul etmektedirler. Ayrica
oleek hedeflenen 6rneklem grubu igin uygun olmalidir. Ornegin i¢e kapaniklig: dlgen
test ige kapanikligi, yetenegi Olctligii sdylenen test yetenegi 6lgmelidir. Birden ¢ok
yontemle belirlenmis testlerin gecerligi daha ¢ok tercih edilmektedir. Bir testin
gecerligi icin, testin gilivenilir 6zellige sahip olmasi1 gerekmektedir. Testi kullanan
kisiye, gosterilmesi gereken, testin belirli amaglara ulasmada basarili oldugudur.
(Alpar 2012, 410). Gegerliligin tig tipi vardir. Birincisi igerik(kapsam) gegerliligidir.
Olgegin degiskenle ilgili &nemli tiim alt konulari igerigi yeterince kapsayip
kapsamadigi ya da test maddelerine iliskin ifadeler evreni istenilen diizeyde
ornekleyebiliyorsa kapsam gegerligine sahip bir test oldugu kabul edilmektedir.
Ikincisi yapisal gecerliliktir. Olgiilen kavramla ilgili degerlerle elde edilen ¢ikarimin
istenilen diizeyde olup olmadig: ile ilgilenir. Bir diger ol¢iit ise kriter gecerliligidir.
Kriter, ayn1 degiskeni farkli enstriimanlarla 6l¢iilmesidir. Ayn1 degiskenin farkl
olgeklerle ne derece 6lgiilebildigi ile ilgili korelasyonun ortaya ¢ikarilmasina iligskindir

(Temmuzoglu 2021, 58).

Onceki calismalarda denenmis ve gecerlilikleri kanitlanmis  Slgeklerin
kullanildig1 mevcut ¢alismaya hedeflenen gegerlik diizeyine ulasabilmek igin kesifsel
faktor analizi yapilmistir. Temel bilesen analizi (principal component analysis) SPSS
dahil birgok istatistiksel analiz program: paketinin temel ekstraksiyon yontemi olarak
ifade edilir. Temel bilesen analizi, degiskenlerin dogrusal birlesimleri yardimiyla
aciklanarak kendi aralarinda baglantis1 olmayan temel bilesenlerden meydana gelen
yeni degiskenler olusturma teknigidir. Temel bilesen analizi ile faktor analizi
genellikle karistirilabilen kavramlardir. Faktor analizi, pek ¢ok degiskeni daha kiigiik
boyuta indirgemek icin kullanilir. Bagimlh bir degiskenin varligindan ziyade kendi
aralarinda bagimli prosediirlerdir (Yazar 2008, 10-12). Faktor analizi, sosyal bilim
alanlarinda ol¢iimiin ne derece kaliteli oldugu ve gegerliligini ortaya koymak {izere
onemli bir analiz yontemidir. Madde sayisinin fazla oldugu tek boyutlu testlerde, iki
ya da daha ¢ok boyutu olan testlerde ise alt test ve madde sayisi artmasiyla
korelasyonlarin varligiyla se¢cim daha da zorlasir. Bu noktada faktor analizi ile
degiskenlerin gériinmeyen yapisini ya da degiskenler arasi korelasyonu boyutlari ile

aciklayacak gizil degiskenler agiga c¢ikarilir. Temel faktor analizinde, tim
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degiskenlerin belli 6l¢iide korele olmalart miimkiindiir. Yiksek iligkili degisken
boyutlar1 belirlenirken boyutlar arasinda korelasyon olmadigi bir yapiya ulagsmasi
acisindan onemlidir. Dolayisiyla  6lgek gelistirmek veya uyarlama g¢alismalarinda
oldukca ilgi gbren bir analiz yontemidir. Faktor analizinden ¢ok korelasyon matrisi
daha az ise kovaryans matrisi tercih edilir. Degiskenler arasindaki bilginin ¢ok 6nemli
bir kismin1 korelasyon ve kovaryans matrisleri tasir. Degisken 6l¢lim birimlerinde
tutarsizlik oldugunda korelasyon, aksi oldugunda kovaryans matrisi kullanilir (Alpar
2012, 498-499). Faktor analizi incelendiginde, kesifsel faktor analizi ve olarak ikiye
ayrildig goriilmektedir. Kesfedici Faktor Analizi (Exploratory Factor Analysis); yeni
olusturulmasi planlanan veya farkli bir dilden ¢evrilen bir dlgegin degiskenlerini
iceren maddelerin belirlenmesine yonelik faktdr yapisini agiga c¢ikartmayr ve
kesfetmeyi odaklanir. Dogrulayici faktor analizi (Confirmatory Factor Analysis) ise,
belirlenmis bir 6l¢ek ile mevceut arastirmalarda kullanildiginda, orijinal faktor yapisina
ne 6l¢iide uydugunu ve uygunlugun tespit edilmesini saglar. Kesfedici faktor analizi,
orijinal veri setinden elde edilen faktorler; regresyon, korelasyon, ayrisma analizi, fark
testleri vb. birgok analize katki sunmaktadir. Degisken ve veri toplulugu
uygunsuzlugunda, testler yapilir ve oOrneklem ve ifade sayisina iliskin kosullar
degerlendirilir. Orneklem en az 50 kisiden olusmasi, degisken sayisindan fazla olmasi
ve ifade basma gozlem sayisinin yiiksek olmasi kosulu aranir. Degiskenler arasi
korelasyon aranmasi gerekir ve veri seti icerisinde gergek olarak bilinen faktorlerin
varlig1 ise bu verinin kendi icerisindeki kismi korelasyonun diisiik olacagini gosterir.
Bu kismi korelasyon, Ters imaj korelasyon matrisi” (anti-image correlation matrix)
yardimiyla incelenebilir. Faktor analizine uygunlugunu anlamak ig¢in bir sonraki
adimda Bartlett Testinden faydalanilir. Bartlett testi ile korelasyon matrisi genel olarak
incelenir ve bu korelasyon matrisinin istatistiksel olarak anlam icerip igermedigine
bakilir. Anlamli ¢ikmasi beklenmektedir. Son olarak KMO degerine bakilir ve bu
KMO testi ile degiskenler arasindaki korelasyon ve faktoér analizinin uygunlugu
incelenir. KMO testinin degeri 0 ile 1 araliginda olmalidir. KMO degeri, herhangi bir
degiskenin diger degiskenler tarafindan hatasiz tahmin edilmesi halinde 1’e esit olur.
0,8 iistii degerler miikemmel sayilir ve korelasyon matrisi uygun kabul edilir. lyi

olarak kabul edilen faktoryel ¢oziimlemeye dair en az sayida faktor ile en yiiksek
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varyansin agiklanmasi hedeflenir. Varyansi %50-75’ini agiklayabilen bir analiz, kabul

edilebilir (Yashoglu 2017, 75-76). Ilgili tablo asagida sunulmustur.

Tablo 10. Bagimsiz Degiskenlere Ait Varyans Tablosu

KMO Ornek Olgiim Yeterliligi: ,920

Kare yiiklemelerinin toplam agilimi

Kare yiiklemelerinin

dondiiriilmiistoplamlari
Bilesen | Toplam | %Varyan | % Toplam | %Varyans | %Birikimli | Toplam | %Varyans | %Birikimli
s Birikimli Toplam
Toplam

1 6,486 64,857 64,857 6,486 64,857 64,857

2 ,958 9,580 74,436 5,945 49,541 49,541 4,748 39,564
3 ,633 6,334 80,77 2,345 19,539 69,079 3,542 39,564 69,079
4 ,402 4,017 84,787 29,516

5 ,395 3,949 88,737

6 ,298 2,985 91,722

7 ,250 2,499 94,22

8 ,240 2,396 96,617

9 ,194 1,936 98,552

10 ,145 1,448 100,000

11 5,945 49,541 49,541

12 2,345 19,539 69,079

13 ,789 6,575 75,654

14 ,632 5,263 80,917

15 ,528 4,403 85,320

16 ,389 3,244 88,563

17 ,376 3,132 91,695

18 271 2,257 93,952

19 ,211 1,761 95,713

20 ,208 1,732 97,445

21 176 1,470 98,915

22 130 1,085 100,000

Varyans degerlerinin analiz edildigi tabloda, bagimsiz degiskenleri olusturan

sorularin varyans diizeyi % 69,079 olarak belirlenmistir. Bir aragtirma modelinde ileri

seviye analizlerin yapilabilmesi i¢in varyans degeri bir kontrol noktasidir. Sorularin

ve faktorlerin hangi

diizeyde etkilendiklerini

acikladiklarinin ~ gdstergesidir.

Korelasyon ve regresyon analizine ge¢cmeden oOnce kontrol edilen en Onemli
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gostergelerden bir tanesi de kiimiilatif varyans degeridir. Bu degerin %50’den biiyiik
olmasi durumunda geriye kalan analizlere devam edilir; eger %50’den diisiik ise anket
sayisini artirma, ¢alismadan bazi sorularin ¢ikartilmasi, bazi boyutlarin silinmesi gibi

ek ¢oziimlere bagvurulabilir (Temmuzoglu 2021,61).

Tablo 11. Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi

Bilesen

1 2 3 4 5

Bag 1 771

Bag 2 830

Bag 3 850

Bag 4 797

Ynl ,843

Yn2 ,709

Yn3 779

Adl ,850

Ad2 ,831

Ad3 ,783

Bil 1 775

Bil 2 ,796

Bil 3 775

Bil 4 -,626

Duy 1 -,666

Duy 2 -,627

Bil 5 ,765

Bil 6 744

Bil 7 ,762

Duy 3 -,540

Bil 8 137

Duy 4 -,573

Bag 1-Bag 4 : Bag kurma boyutu

Ynl-yn3 : Yenililik¢ilik boyutu

Adl-ad3 : Adalet boyutu
Bil1-bil2-bil3-bil4-bil5-bil6-bil7-bil8-: Biligsel boyut
Duy1-duy2-duy3- duy4: Duygusal boyut
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Tiim bagimsiz degigkenlerin ayn1 anda degerlendirmeye alindig kesifsel faktor
analizinde tiim alt boyutlar 6nceden arastirma modelinde kullanildig gibi dagilmistir.
Analizde, toplam agiklanan varyansin % 69 oldugu gériilmiistiir. Iyi olarak kabul
edilen faktoryel ¢Oziimlemede, en az sayida faktér ile en yiikksek varyansin
aciklanmasi beklenir. Varyans %50-75’ini agiklayabilirse analiz gegerli kabul edilir
(Yaslioglu 2017, 76-77). Arastirmanin bagimli degiskeni ise ayr1 bir faktér analizine

tabi tutulmustur.

Tablo 12. Bagimh Degiskene Ait Varyans Tablosu

Bilesen Eigenvalue Kare yiiklemelerinin toplam Kare yiiklemelerinin toplam
acgilimi acilimi
Toplam | Varyans | Birikimli | Toplam | Varyans | Birikimli | Toplam | Varyans | Birikimli
% % % % % %
1 3,413 68,269 68,269 3.413 68,269 68,269
2 ,812 16,232 84,501
3 ,498 9,959 94,461
4 ,192 3,840 98,301
5 ,085 1,699 100,000
KMO Orneklem Olgiim Yeterliligi: , 795

Tablo 13. Bagimh Degisken Bilesen Matrisi

Bilesen
1
Genel olarak meslegimden memnunum , 756
Meslegimi ilging buluyorum ,610
Bu kurumda zaman gegirmekten memnunum ,923
Cevremdeki bireylere bu is yerini tavsiye ediyorum ,895
Bu kurumda ¢alismayi arkadaglarima tavsiye ediyorum ,904

Is tatmini 6lgeginin faktdr analizlerinde Eigen degeri 1'den biiyiik olarak
birakilmistir. Boylece SPSS programi alt boyutlar1 olustururken tamamen kendi
mekanizmalarina bagli olarak ¢alistirilmis ve maksimum varyasyon lizerinden boyut
sayisin1 hesaplamistir. Bu 6lcekte, orijinal 6l¢ege sadik kalmis olarak tek bir alt boyut

olarak kiimelenmistir. Bu dl¢ekle ilgili kapsamli yorumlar sonu¢ kisminda yapilmistir.
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4.4.3.4. Korelasyon Analizi

ne Slgiide giiglii oldugunu test eder. iliskinin giicii, (-1) ile (1) arasinda herhangi bir
sey olabilen bir katsay1 (Pearson ¢arpim-moment korelasyon katsayisi veya basitce
“Pearson's R” olarak verilir. Burada dikkat ¢eken nokta, iligkinin giiciiniin nasil
anlasilacagidir. Bu nedenle, katsay1 negatif veya pozitif olabilir. Bu “olumsuz” ve
“olumlu” terimleri, iyi ve kétii ile ayni sey degildir. Ornek olarak, miikemmel saglik
veya kotl saglik; yiiksek gelir veya diisiik gelir verilebilir. Sadece iliskinin yoniini
yansitirlar. ilk olarak, korelasyon analizinin arkasindaki varsayimlarm gegerli
oldugunu gormek igin verilerin kontrol edilmesi elzem. Veriler, bu varsayimlari
"gecerse" gegerli bir sonuca sahip olabilir. Her iki degiskenin derecelendirmesi
Olciiliirken aralarinda herhangi bir iliskinin ve bagimliligin olup olmadig: incelenir.
Analizin dogru sonug verebilmesi i¢in veriler metrik 6zellik tasimalidir. Korelasyon
analizi degiskenler arasindaki dogrusal iliskiyi dlgmeye calistigi icin bir iliskide
dogrusallik yoksa korelasyon analizi de basarili olamayacaktir. Korelasyon bagimli ve
bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiyi derece olarak gosterir ve yiizde olarak ifade
edilir. Korelasyon analizinin sonucu “r” harfi ile gdsterilen bir katsay1 ile temsil edilir.
Korelasyon kat sayisi, fonksiyonel olmayan iki say1 kiimesi arasindaki dogrusal
iliskinin giiciinii ve yoniinii gosteren (-1) ile (1) arasinda bir deger oldugu ifade
edilmektedir. Korelasyon katsayisi, her durumda, —1<r < 1 oldugu belirtilmektedir. (-
1) ile (+1) iliskinin olumlu ya da olumsuz oldugunu, (0) degeri aldiginda ise bir

iliskiden sz edilemez (Almquist vd. 2020, 137-139).

Korelasyon r, 0.30 ve {lizeri olmasi gerekir. Degerin 0,30’dan daha diisiik olmas1
halinde degiskenler arasi iliskinin zayiflar (Yong ve Pearce, 2013, 81). Bagimsiz
degiskenlerin kendi aralarinda da etkilesimden kaynakli degiskenin diizeylerinde
degisiklik meydana gelir. Bu durum, dogrusalligin bozulmasina neden olur. Bu

bozulma ¢oklu dogrusal regresyon ile ifade edilir (Alpar 2012, 521).
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Tablo 14. Korelasyon Tablosu

1 2 3 4
Iklim (1) 1
Bilissel Giiven (2) ,806** 1
Duygusal Giiven (3) -343** -, 412** 1
Is Tatmini (4) ,644%* 721%* -392** 1

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (2-kuyruklu).

Korelasyon tablosunda ilk dikkat edilmesi gereken, tiim degiskenlerin bagiml
degiskenle (is tatmini) olan bire bir iligkisidir. Burada en iist diizeyde iliskide olan
degiskenler Bilissel Giiven ile iklim (0,806) degiskenidir. Orgiitsel giivenin alt
boyutlarindan biligsel giiven ile is tatmini arasinda ¢ok gii¢lii bir iligki oldugu
goriilmektedir. Duygusal alt boyutu ile is tatmini arasinda ise negatif yonli giiglii bir
etki oldugu goriilmektedir. Orgiit Iklimi ve Orgiitsel giiven alt boyutlarmin kendi
iclerinde korele olmasi herhangi bir anlam ifade etmedigi icin 6zellikle karsilikli
etkilesim diizeyleri incelenmistir. Onceki literatiir calismalarini destekleyen bu sonug,
orgiitsel iklim algisinin yliksek oldugu kurumlarda orgiitsel giiven algisinin da giiclii

oldugunun bir kanit1 olarak degerlendirilebilir.

4.4.3.5. Regresyon Analizi

Regresyon analizi, yordayici veya agiklayici degiskenler olarak da adlandirilan
bir bagimli degisken ile bir veya daha fazla bagimsiz degisken arasindaki iliskinin
belirlenmesini ve degerlendirilmesini iceren fizik bilimlerinin yani sira sosyal ve
davranis bilimlerinde de en sik kullanilan istatistiksel tekniklerden biridir (Senel ve
Alatli, 2014, 36). Ozellikle celiskili durumlar1 degerlendirme ve diizeltme igin
kullanighdir. Regresyon analizleri degiskenler arasindaki iliskiyr bir denklem
tizerinden aciklamaya calisir. Modelin tatmin edici olup olmadigini belirlemek igin
onemlilik testleri kullanilir. Bagimsiz degiskenler i¢in verilen degerlere baglh bagimli
degiskenin degerini tahmin etmek i¢in tahmin edilen regresyon denklemi
kullanilabilir. Dogrusal regresyon, diiz ¢izgilerle veya bunlarin bir¢ok boyuta
genellestirilmesiyle kolayca tanimlanabilen iliskileri aragtirir. Cok sayida problemin
¢Oziimiinde dogrusal regresyon kullanilir. Tek bir siirekli bagimli degisken ve

bagimsiz degisken oldugunda, basit dogrusal regresyon analizi tercih edilen bir
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yontemdir. Bu analiz ile iki degisken arasinda dogrusal bir iliskinin varligi tespit edilir.
Coklu regresyon, birka¢ bagimsiz veya yordayici degisken ile bir bagimli veya 0l¢iit
degiskeni arasindaki iliski hakkinda daha fazla bilgi edinmeyi saglar (Altindag 2011,
112). Bagimsiz degiskenler dogrudan Olgiilebilen ozelliklerdir; bu degiskenlere
bagimli degiskenin davranigini tahmin etmek veya agiklamak i¢in kullanilan tahmin
edici veya aciklayici degiskenler de denir. Bagimli degisken, degeri bagimsiz
degiskenlerin degerlerine baglh olan bir 6zelliktir. Cribari-Neto ve Zeileis, (2009)’in
calismasinda da tasarlanan modelin giivenilirlik ve gecerlidi icin sezgisel bir anlam
tasiylp tasimadigi, anlasilir ve yorumlanabilir olusunun zorluk derecesi, aragtirmada
kullanilan katsayilarin tiimiiniin istatistiksel olarak anlamli olup olmadig1 (p-degerleri
.05'ten kiiciik), isaretlerin katsayilarla iliskisi, modelin gercek degerlere makul dlgiide
yakin olan degerleri 6ngérebilme derecesi ve modelin saglamligina (Yiiksek R-kare,
diisiik standart hata vb.) bakildigi belirtilmektedir. Modelin ¢ogunlukla T degeri ile
birlikte agiklandigini ve beta degerinin 1'e yakin ve yiiksek olmasi, iligkinin ne denli
giiclii oldugunu gosterdigi ve bu noktada referans aralig1 diizeyinde minimum degerler

dahi anlaml1 oldugu belirtilmektedir (Altindag 2011, 112).

Tablo 15. Regresyon Katsayilari

Standardize Standardize
Model Olmayan Katsavilar

Katsayilar Y
g B Std. Hata Beta t Sig.
§ Sa?.lt 1,722 373 4,612 ,000
S fieglsken
o Iklim 173 ,088 ,164 1,962 ,051
£ | Bilissel 578 092 540 | 6262 | 000
~ Giiven
;ED Duygusal
A - -,109 ,051 -,113 -2,128 ,035
@ Giliven
% | Diizeltilmis .
<
R R Kare 532 F Degeri 76,877

Bu aragtirmada yer alan tiim degiskenlerin ayn1 anda analize dahil edildigi
coklu regresyon modelinde ortaya ¢ikan sonuglara gore orgiit iklimi ve orgiitsel giiven
kavramlarmin tiim alt boyutlar1 is tatminini dogrudan etkilemekte, sebep-sonug
iliskisine yol agmaktadir. Orgiit iklimi (B:0,164) ve bilissel giiven (B:0,540) is

tatminini dogrudan ve pozitif yonde etkilemektedir. Ozellikle bilissel giiven alt
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boyutunun is tatmini tizerinde dogrudan ve ¢ok gii¢lii bir etkisi oldugu bulunmustur.
Is tatminindeki artisin %53.2'sini (R? degeri baz alindiginda) bu iki degisken dogrudan
etkilemektedir. Diger bir deyisle, is tatminindeki her %53'lik artisin sebebi orgiit iklimi
ve biligsel alt boyutudur. Ancak orgiitsel giivenin bir diger alt boyutu olan duygusal
boyut is tatminini dogrudan ve negatif yonli etkiledigi gorilmektedir. Calismada
duygusal boyutun yani sira biligsel boyutun bir maddesi de is tatminini olumsuz
etkilemektedir. Literatiirde ayn1 6lgekle tasarlanan ¢aligmalar incelendiginde; dlgegin
giivenilirlik katsayisi, hekim ve hemsirelerde orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven ve is
doyumunu inceleyen Top (2012) tarafindan a=0,79, saglik sektoriinde yapilan bagka
bir caligmada (Tekingiindiiz ve digerleri, 2015) bu 0Ol¢egin gilivenilirlik katsayisi
a=0,84 olarak bulunmustur. Tiiziin(2006), ise 12 ifadeden birinin her iki faktore de
yiiklenmesi nedeniyle bu ifadeyi 6l¢gekten ¢ikarirken, Aydan (2017) ise ¢alismasinda
Olcegin giivenilirlik katsayisint a=0,930 olarak bulmustur. Bu noktada dlgegin yiiksek
derecede giivenilir oldugu ve yapilan giivenilirlik analizi sonucunda, 5. ifadenin
cikartilabilecegi degerlendirilse de Cronbach Alfa’daki artis ¢ok fazla olmadigindan

ve Olgegin 6ziine bagl kalmak amaciyla ¢ikartilmamis oldugu ifade edilmektedir.

[ Orgiit Iklimi ]

[ Bag Kurma

Yenilikgilik

Adalet

)

Is Tatmini

[ Duygusal Giiven ]

[ Biligsel Giiven

[ Orgiitsel Giiven ]

Sekil 5. Arastirma Modelinin Istatistiki Sonuclan
Tim alt boyutlarin yer aldig1 Sekil 5'teki arastirma modelinin en dikkat ¢ceken
yoni, tim degiskenlerin bagimli degiskenle (is tatmini) olan bire bir iligkisidir.
Ozellikle bilissel giiven alt boyutunun is tatmini {izerinde dogrudan ve ¢ok giiclii bir

etkisi oldugu bulunmustur. Orgiit iklimi (B:0,164) ve bilissel giiven (B:0,540) is

78



tatminini dogrudan ve pozitif yonde etkilemektedir. Bu ¢ercevede olusturulan hipotez

kabul / red tablosu asagidaki gibi olusturulmustur:

Tablo 16. Hipotez Kabul / Red Tablosu

Kod Hipotez Durum
Ha Orgiit ikliminin, is tatmini iizerinde dogrudan ve
pozitif yonde bir etkisi bulunmaktadir Desteklendi
Hia Orgiit iklimi alt boyutlarindan bag kurmanin, is Desteklendi
tatmini iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi
vardir.
Hib Orgiit iklimi alt boyutlarindan yenilikgiligin, is tatmini
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir Desteklendi
Hac Orgiit iklimi alt boyutlarindan adaletin, is tatmini Desteklendi
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.
H2 Orgiitsel giivenin, is tatmini iizerinde dogrudan ve
pozitif yonde bir etkisi bulunmaktadir. Desteklendi
H2a Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan bilissel giivenin, is
tatmini tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi Desteklendi
vardir.
H2p Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan duygusal giivenin,
is tatmini lizerinde pozitif yonlii ve anlaml bir etkisi | Desteklenmedi
vardir.
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SONUC

Saglik insan giiciiniin en biiyiik boliimiinii hemsireler olugturmaktadir. Hasta
bakimimin kaliteli ve slirdiirlilebilir nitelikte olabilmesi i¢in hemsire insan giicii
planlamasi 6nemlidir. Hastanelerin ¢ogunlukla stresli, tempolu ortamlara sahip oldugu
disiiniildiiglinde  saglikli  ¢alisma ortamlar1 da, hizmetin ve istthdamin
strdiiriilebilirligi acisindan kritik bir unsur oldugunu sdyleyebiliriz. Ayrica
hemsirelerin refah diizeylerini maksimum seviyede tutan keyifli ¢alisma ortamlart;
hemsireler, hastalar, saglik tesisleri ve saglik sistemi i¢in en iyi ¢iktilar1 elde etmede

On kosuldur.

Arastirma sonucunda, saglik tesisleri, orgiitsel iklim ve orgiitsel giivenin is
tatmini tizerindeki etkileri sayesinde, ¢alisanlarla giiglii bir bag kurabilmeyi 6te yandan
isletme olarak verimliligini ve karliligin1 arttirabilmeyi basarabilmesi arastirma
sorusuna yanit aranmistir. Rekabet unsurlari, kiiresel is alanlarinda giderek yogunlasip
hizli bir ivmeyle artarken bu akima ayak uydurmak isteyen ve hizmetlerinin
stirdiiriilebilirligini korumak isteyen igletmeler, 6zellikle saglik tesisleri, yapilarini
yenilik¢i ve dinamik Ozelliklere gore kurgulamaya calismaktadirlar. Diger is
kollarinda oldugu gibi saglik sektoriinde de, isletmelerin performansina etki eden en
onemli unsur insan kaynagidir. Orgiitlerin etkinliklerini ve verimliliklerini arttirmalari,
basar1 elde etmeleri ve amaglarina ulagsmalari i¢in ¢alisanlarin katkist kaginilmazdir.
Boylece organizasyonlar, is gorenlerin is doyumlarimi yakindan takip etmektedirler.
Tatmini artirmanin birincil yolu olarak isin kendisi veya is ortami goziikse de daha
arzu edilebilir bir i veya ¢alisma ortami saglamanin kosulunun is tatminini arttirmaya
yonelik yaklasimlarin artmasindan gectigi goriilmektedir. Saglik kuruluslarinda insan
kaynaklar1 yonetimi yaklagimlarinin benimsenmesi ile ¢alisanlar arasinda yaraticilik,
motivasyon yarattigi, orgiitsel etkinlik ve performansi artirdid1 igin orgiitsel giivent,
istenilen iklimi ve is doyumunu elde edilmesini saglayacak yeni nesil ¢alisma
ortamlar1 daha ¢ok ragbet gormektedir. Kisilerin is tatminini etkileyen unsurlari

inceleyen ¢ok sayida ampirik aragtirma yapilmistir.

Mevcut ¢alismada bir organizasyon igerisindeki hissedilen orgiitsel iklim ve
oOrgiitsel giivenin, calisanlarin is tatmini lizerindeki etkileri incelenmistir. Caligmanin

birinci hipotezi olan “HI: Orgiit ikliminin, is tatmini iizerinde dogrudan ve pozitif
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yonde bir etkisi bulunmaktadir” ifadesi alt hipotezlere bakildiginda bag kurma,
yenilikgilik ve adalet boyutlarinin tiimii desteklenmis ve is tatmini {izerinde dogrudan
ve pozitif yonde etkisi oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel giivenin is tatminine etkileri
incelendiginde ikinci hipotez olan “H2: Orgiitsel giivenin, is tatmini iizerinde
dogrudan ve pozitif yonde bir etkisi bulunmaktadir” ifadesi alt hipotezlere
bakildiginda, ¢alisanlarin is ortamindaki hislerinin karsiligi olan duygusal alt boyutu,
i$ tatminini negatif yonde ve giiglii bir sekilde etkilemistir. Calisanlarin algilarinm
temsil eden biligsel boyutu ise bir ifade disinda ¢alisanlarin is tatminini gii¢lii pozitif
yonde etkiledigi goriilmektedir. Orgiitsel giiven algisinin tamanmi degerlendirildiginde
kisilerin Oncelikli olarak algiladiklar1 gliven havasini hissettiklerinde bunu is
tatminlerine yansittiklar1 goriilmektedir. Kurumda genel giiven havasi, is ortamini
olusturan ¢alisanlarin algiladiklar1 6rgiitsel giiven iizerinde anlamli bir etki yaratip is
yeri barisini saglamak ve huzurlu bir ¢calisma ortami i¢in gerekli goriilse de ¢alisanlarin
hissettikleri gliven havasi ise ¢aliganlarin is tatmini iizerinde kuvvetli bir negatif yonde
etkilemistir. Literatiirde yer alan bir¢ok ¢alismada 6rgiitsel glivenin is tatmini tizerinde
olumlu etkileri oldugu goriilmektedir. Bilissel giivenin is tatminine olumlu etkisi de
daha onceki ¢caligsmalarda tespit edilmistir. Duygusal giivenin ise is tatminine dogrudan
ve negatif etkisi literatiir bulgulariyla ortiismektedir. Alanyazina katki agisindan
onemli bir unsur oldugu diisiiniilen bu sonucun, gelecekte ayn1 alanda farkli aragtirma

modelleri ile yeni nesil aragtirmacilar tarafindan incelenmesi faydali olacaktir.

Calisanlarin genel olarak mesleklerinden memnun olmalari, mesleklerini ilging
bulmalari, bu hastanelerde zaman gecirmekten ve mekéan olarak bulunmaktan keyif
duymalari, kendi yakinindaki saglik calisanlarina bu kurumda calismayr tavsiye
etmeleri ve yonlendirmeleri, bu kurumdaki ¢alisma yapisini arkadaslarina, etrafinda
bulunan herkese dnermeleri, 6rgiitsel gliven ve orgiitsel iklimin bu modeldeki etkisinin
sonuglaridir. Orgiitsel giivenin is tatmine olumlu etkileri; hastanede calisanlarn
birbirleriyle yakin iligki i¢erisinde olmalari, birbirlerine destek olmalari, birbirlerine
empati kurmalari, ayn1 takima ait hissetmeleri, siki ig birligi yapmalari, 6rgiit ikliminin
pargasi olmalari is tatminini dogrudan arttirmaktadir. Is tatmininin artmasi sayesinde,
memnuniyet diizeyi ve ¢alisanlara kurumla ilgili giiglii bir 6nerilerin pozitif ve giiclii
bir etki yarattig1 bulunmustur. Kurumun calisanlara verdigi s6zleri tutmamasi, onlara

vaat ettikleri orgiit yapisini olusturmamalar1 veya orgiit iklimini sunmamalari ve siire¢
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icerisinde daha dnceden taahhiit edilen hi¢bir seyin gerceklesmemesi dogal olarak is

tatminine negatif yonde etkilemekte ve calisanlarin ig tatminini azaltmaktadir.

Hastane verimliligi, karliliga ve c¢alistigt kurumla giiclii bir bag kuran
calisanlarin is tatminleri de yliksek olmaktadir. Kurumsal bagin derecesi ve kurumsal
giiven algisi, insanlarin hem yasama hem c¢alisma alanina dogrudan ve pozitif yonde
katki saglamaktadir. Bununla birlikte, yapilan saha calismanin ve segilen yontemin
beraberin getirdigi c¢esitli kisitlar bulunmaktadir. Veri toplama yontemi olarak secilen
anket yonteminin getirdigi en énemli sakinca, sorularin hizli bir sekilde okunurken
yasanan dikkat daginiklig1 ve bunun beraberinde getirdigi sorulara verilen cevaplarin
dogruluk oranlarinin anketin son bdliimiine dogru diismeye baglamasi ihtimalidir. Bu
sebeple anket Slgekleri olabildigince kisa tutulmus, okuyucunun sikilmasini 6nleme
amaciyla boyle bir tasarima gidilmistir. Arastirma drnekleminin daha genis bir alani
ve hastane sayisin1 kapsamasi, gelecekte yapilacak calismalar i¢cin genellenebilirligi
arttiracaktir. Son olarak da, ¢alismanin farkli sehirlerdeki farkli kurum kiiltiiriini
iceren saglik kurumlarinda yapilmasi, igerik cesitliligi agisindan akademisyenlere

onerilmektedir.
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EKLER

EK 1. Etik Kurul izin

“Orgiit Ikliminde ve Orgiitsel Giivenin Calisanlarin Is Tatmini Uzerine Etkisi;
Hemsireler Uzerine Bir Arastrma” baslikli yiiksek lisans tezi icin Beykent
Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler I¢in Bilimsel Arastrma ve Yaym Etigi
Kurulu’ndan 11.05.2022 tarih ve 219 say1 ile izin alinmistir. Yiiksekogretim Kurulu
tarafindan 19.01.2021 tarihli ““ Lisansiistii Tezlerin Elektronik Ortamda Toplanmasi,
Diizenlenmesi ve Erisime Acilmasina Iliskin Yonerge” ile bildirilen 6689 Sayili Kisisel

Verileri Koruma Kanunu kapsaminda gizlenmistir.
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EK-2: Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Sayin Yonetici,

Bu anket formu, Beykent Universitesi tarafindan yiiriitiilmekte olan “Orgiit iklimi ve
Orgiitsel Giivenin Is Tatminine Etkisi; Hemsireler Uzerine bir Arastirma” isimli
aragtirmanin deneysel kismui ile ilgilidir. Bu arastirma ¢aligmas1 tamamen akademik
bir amaca yonelik olup, ¢calismanin amaci; hemsirelerin algiladiklar: 6rgiitsel iklimin
ve gliven unsurlarinin is tatmin diizeylerini gelistirmeye yonelik kurumlarin verdigi

onemle ilgili veriler elde ederek bu hususta anlamli bilimsel sonuglara ulasabilmektir.

Gonderilecek cevaplar Kkesinlikle gizli tutulacaktir. Elde edilen sonuglar isletme adi
belirtmeksizin genel ve ortalama oOzellikler seklinde, bu arastirmaya katilan
sirketlerden arzu edenlere de gonderilecektir. Birbirine benzeyen ve tekrar gibi
goriinen sorular aragtirma teknigi agisindan sorulmasi zorunlu sorulardir. Dolayistyla
biitiin sorularin cevaplandirilmasi, degerlendirmenin saglikli yapilabilmesi i¢in biiyiik

onem arz etmektedir. Ilginiz i¢in tesekkiirlerimizi sunar, calismalarmizda basarilar

dileriz.
Genel Bilgiler
Kurumun Adi :
Faaliyet Alaninin Sinirlari ‘[ Kamu [] Ozel
Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler
Adi ve Soyadi (zorunlu degil) :
Calistiginiz Bolim [] pahiliye Servisi [] cerrahi Servisi [] covid Servisi
[] Yogun Bakim Unitesi  [_] Acil Servis [] piyaliz Birimi
] onkoloji Birimi ] Ameliyathane ] Kadin Hastaliklari ve Dogum Servisi
] piger
Aylik N6bet Ortalamaniz : []1-3 [13-6 ] 7+
Yasl : Cinsiyeti
Egitim Durumu : ] ilkagretim [ Lise [] viiksekokul
[] Universite [] viiksek Lisans [ ] Doktora
Calisma Sekliniz .+ eundaz [INabetli
Bu Kurumda galisma siiresi: Hemsirelik Deneyimi (Yil)
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Asagidaki sorular kurumunuzun o6rgit iklimi ile ilgilidir. Bu olgekte; (1) Tamamen katilmiyorum, (2)
cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne katiiyorum, ne katilmiyorum, (5) Kismen
katiliyorum, (6) Cogunlukla katiliyorum ve (7) Tamamen katiliyorum segenegini temsil etmektedir.

A. Orgiit iklimi 1|12 |3 |4]|5]|6]7
Hastanemizde calisanlar birbirleriyle yakin iliski igindedillﬁ Olololololo
Hastanemizde ¢alisanlar birbirlerinin bakis ac¢ilarini fazlasi
Oonemserler. ﬁ ooy

Hastanemizde c¢aliganlarm takimdashk duygulan c¢ok

giicliidiir. aaiooo|d
Hastanemizde c¢aligsanlar birbirleri ile siki igbirligi
halindedirler. o ojgogog
Hastanemizde yeni firsatlar i¢in fikirler nermek tesvik eclibj Olololololo
Hastanemizde, basarisizliga yol agsa bile risk almaya ¢ok
deger verili BN i
Hastanemizde bir gorevi yerine getirmek igin yeni yonteml
bulmak tesvik edilir ﬁ oot
Y oneticimin degerlendirmelerine glivenebilirim Ololololololo
Hastanemizde bana verilen hedefler makul ve mantiklidir Ololololololo
Yoneticim higbir ¢alisana ayricalikli davranmaz Ololololololo

Asagidaki sorular kurumunuzun orgiitsel gliveni ile ilgilidir. Bu 6lgekte; (1) Tamamen katilmiyorum, (2)
¢ogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne katiiyorum, ne katilmiyorum, (5) Kismen
katiliyorum, (6) Cogunlukla katiliyorum ve (7) Tamamen katiliyorum secenegini temsil etmektedir.

B. Orgiitsel Giiven 1|12 |3 |4 |5 |6 |7
gsélrs:;%rélél;lll;;mdakl kisiler goriis alisverisinde alololalalalg
Konularda yikimilidonne wyarka o|o|o|o|o|o|o
Caligtigim kurum itimat edilir bir kurumdur. alolololololo
g;;;iﬁf;?lﬁi?idakl insanlar digerlerini ezerek alolololololo
gﬂfﬁ%&gﬁ%ﬁ i;;;{ljl;gﬂerlrrl‘uzermde hakimiyet elde ololololololo
dCIilslllls;Lg}llz)nnll(;rumun problemlerimizden faydalandigini ololglolololo
gt?ll;tllclg&rrrllnlélé;lirrﬁun calisanlariyla adilce miizakere alolololololo
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Calistigim kurumun vaatlerini yerine getirecegini
diisiiniiyorum.

alistigim kurum calisanlarini yanlis yonlendirmez.
Calistig calis yanlis y Olololololo

Calistigim kurumun taahhiitlerinden kagmaya

calistigini g|ojg|bojg|b|d

diisiiniiyorum.

Calistigim kurumun calisaniyla ortak beklentilerini

adilce O/go|ig|go|jo|odg

miizakere ettiklerini diigiiniiyorum.

Calistigim kurumun kisilerin zayifliklarindan avantaj
sagladigini hissediyorum. Ojojooaoaia|o

Asagidaki sorular sirketinizin organik orgit yapisi ile ilgilidir. Bu 6lgekte; (1) Tamamen katilmiyorum, (2)
cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne katilyorum, ne katiimiyorum, (5) Kismen
katiliyorum, (6) Cogunlukla katiliyorum ve (7) Tamamen katiliyorum segenegini temsil etmektedir.

c. Is Tatmini 112 (3|4 |5 |6 |7
Genel olarak meslegimden memnunum. Oo/o|ajg|g o
Meslegimi ilging buluyorum. O o/ooajda| ;g
Bu kurumda zaman geg¢irmekten memnunum. Oo/ojaja|td|o
Cevremdeki bireylere bu is yerini tavsiye
ediyorum U by o
Bu kurumda caligmay arkadaslarima tavsiye
ediyorum. U o oy b o
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