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OZET

UZMAN HEKIMLERDE iS TATMIiNi VE ORGUTSEL BAGLILIK
ILiSKiSi: ISPARTA iLi ORNEGI

Aygen OKSAY

Siileyman Demirel Universitesi, Isletme Béliimii Doktora Tezi,
188 Sayfa, Ocak 2011

Danisman: Dog. Dr. flker H. CARIKCI

Bu tez ¢aligmasi kapsaminda uzman hekimlerin is tatmini ve orgiitsel baglilik
diizeyleri incelenmis olup; is tatmininin Orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinin
Olciilmesi hedeflenmistir. Arastirma Isparta il merkezindeki yedi hastanede ¢alisan
uzman hekimleri kapsamaktadir. Bu hastanelerden biri Universite hastanesi, ii¢ tanesi
Saglik Bakanligi’na bagli hastane, geri kalan {igii de 6zel hastanelerdir. Veri toplama
islemi {i¢ bolimden ve toplam 50 sorudan olusan bir anket araciligiyla
gerceklestirilmistir. Anketin ilk kism1 Paul Spector’in Is Tatmin Olgegi, ikinci kistm
Mowday, Steers ve Porter’in Orgiitsel Baglilik Anketi ve son kisim da demografik
sorulardan olugmaktadir. Toplam 179 uzman hekimin katilimiyla gergeklestirilen
arastirma kapsaminda Oncelikle is tatmini boyutlar1 olusturulmus ve hekimlerin is
tatmin diizeyleri Olgiilmiistiir. Daha sonra demografik degiskenlerin is tatmin
boyutlar1 {izerindeki etkileri irdelenmistir. Uzman hekimlerin orgiitsel baglilik
diizeyleri de Olciilmiis ve benzer bigimde demografik degiskenlere gore
karsilagtirmas1 yapilmistir. Son olarak da is tatmini boyutlarmin o6rgiitsel baglilik
tizerindeki etkisi arastirilmistir.

Analizler sonucunda hekimlerin is tatmini ve Orgilitsel baglilik diizeylerinin
orta seviyede oldugu anlagilmistir. Bunun yani sira hastanelerin miilkiyetinin 6nemli
bir degisken oldugu ve miilkiyete gore uzman hekimlerin tatmin ve baglilik
diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir.
Arastirma sonucunda ortaya c¢ikan bir diger onemli sonug¢ is tatminin Orgiitsel
bagliliktaki toplam varyansin %63’tini agikladiginin bulunmasidir. Buna paralel
olarak is tatmini igerisindeki isin kendisi boyutu ve iletisim boyutunun oOrgiitsel
baglilik lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu da bulunmustur.

Analizlerde non-parametrik testler ve Lojistik regresyon analizi kullanilmig
olup; elde edilen bulgular yazindaki benzer arastirmalarla karsilagtirilmistir.

Anahtar Kelimeler: is tatmini, drgiitsel baghlik, hastaneler, hekimler, lojistik
regresyon analizi.



ABSTRACT

JOB SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN
SPECIALIST PHYSICIANS: AN EXAMPLE FROM ISPARTA

Aygen OKSAY

Siileyman Demirel University, Department of Business Administration Ph.D,
188 Pages, January 2011

Supervising Professor: Assoc. Prof. Dr. ilker H. CARIKCI

Within the context of this study we examined the job satisfaction and
organizational commitment levels of speacilist physicians. We also aimed to test the
effect of job satisfaction on organizational commitment. The study took place at the
7 hospitals located in the city center of Isparta, Turkey. One of the hospitals that took
place in the study was a university hospital, three of them were Ministry of Health
hospitals and the rest three were private hospitals. Data collection was done through
a questionnaire which consisted of three parts and a total of 50 questions. The first
part of the questionnaire was Paul Spector’s Job Satisfaction Scale, the second part
was Mowday, Steers and Porter’s Organizational Commitment Questionnaire and the
last part was the demographic questions. 179 specialist physicians participated in this
study. As part of the study the facets of job satisfaction were formed and the
satisfaction levels of physicians were measured. Then the results were compared
according to the demographic variables. The organizational commitment levels of the
participants were also measured and comparisons again with the demographic
variables were made. At last the effects of job satisfaction facets on organizational
commitment were examined.

According to the results it was found that both the satisfaction and the
commitment levels of physicians were at the medium level. Along with this it was
found out that the ownership was an important factor in the forming of satisfaction
and commitment of the physicians. Another important finding was that 63 % of the
total variance in organizational commitment consisted of job satisfaction. Moreover
nature of works and communication facets were found to be the ones that have the
biggest effect on organizational commitment.

Non-parametric tests and Logistics regression analysis were used and also the
results were compared within the literature.

Key Words: job satisfaction, organizational commitment, hospitals, physicians,
logistics regression analysis.
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GIRIS

Is giinliik hayatimizin biiyiik bir kismini1 doldurmaktadir. Kimileri i¢in biiyiik
bir memnuniyet, mutluluk kaynagi olurken; kimileri i¢in de biiyiik bir keder kaynagi

olmaktadir.

Gelisen ve yayginlagsan teknoloji sayesinde orgiitlerin her tiirlii kaynaga ve
bilgiye ulasabilmesi ¢ok daha kolay hale gelmistir. Bu nedenle de bilgiye ulasmak bir
rekabet avantaji olmaktan ¢ikmistir. Orgiitlerin degisen cevre kosullar altinda ayakta
kalabilmeleri iggorenlerinin etkinligi ve verimliligi ile miimkiindiir. Bu noktada
karsimiza Orgiitsel davranis uygulamalari ¢ikmaktadir. Artan rekabet nitelikli
personele sahip olmay1 ve onlardan en verimli sekilde yararlanmay1 gerektirdiginden;
orgiitler orgiitsel baglilik uygulamalarin1 kullanarak calisanlarina daha iyi ¢aligma
sartlar1 saglamakta ve isgOrenlerinin is tatmin diizeylerini arttirmaya yonelik

uygulamalar gelistirme ¢abasina girmektedirler.

Is tatmini ile ilgilenilmesinin bircok sebebi vardir. Birincisi insani bakis
acisidir. Kisiler adilane ve saygili davranilmay1 hak ederler. Is tatmini bir bakima iyi
muamelenin yansimasidir. Ayrica duygusal ve ruhsal saghigin isareti olarak da
goriilmektedir. Ikinci ise faydaci bakis acisidir ki bu da calisanlari &rgiitiin
islevlerinin gergeklesmesi i¢in gerekli davranislar1 gergeklestirmeye iter. Dahasi is
tatmini Orglitsel faaliyetlerin yansimasidir. Kisacasi sebebi ister insani isterse de

pragmatik olsun; is tatmini 6nemlidir (Spector, 1997: 2).

Is tatmininin yasam tatmini (Asan ve Erenler, 2008; Judge ve Watanabe,
1994), orgiitsel baglhilik (Asan ve Ozyer, 2008; Vandenberg ve Lance, 1992), kalite
(Sahin, 1999) ve performansi1 (Gl vd., 2008; Schermerhorn vd., 1994; Locke ve
Latham, 1990; Locke, 1970) olumlu yonde etkiledigini gosteren bir ¢ok ¢alisma
mevcuttur. Diger taraftan ise is tatminsizliginin depresyon (Saari ve Judge, 2004),
stres (Giil vd., 2008; Lopopolo, 2002; Savery ve Luks, 2001), ise ge¢ gelme (Saari ve
Judge, 2004), devamsizlik (Brooke ve Price, 1989; Scott ve Taylor, 1985; McShane,
1984; Lawler ve Porter, 1967), uyusturucu kullanimi (Saari ve Judge, 2004),
sendikalagma (Saari ve Judge, 2004) veya isten ayrilma (Lambert vd., 2001; Farrell
ve Rusbult, 1981; Lawler ve Porter, 1967) gibi sonuglar dogurdugu belirtilmektedir.



Tiim bunlar 6rgiitiin verimliligini, etkinligini ve genel bagarisini tehlikeye atabilecek
problemlerdir. Bu maliyetleri en aza indirmek Orgiitiin varlig1 i¢in hayati dnem
tasimaktadir. Bu da giiniimiiz isletmelerinin is tatminine neden bu kadar onem

vermesi gerektiginin agik bir gostergesidir.

Is tatmininin ya da tatminsizliginin meydana getirdigi sonuglar saglik
kurumlart ve dolayisiyla saglik personeli i¢in de gecerlidir. Saglik hizmetlerinin
telafisinin olmamasi ve dogrudan insanla ilgili olmasi nedeniyle saglik alaninda
calisanlarin ve Ozellikle mesleki yasamlari boyunca siirekli 6zveri gerektiren
hekimlerin isinden tatmin olmasi daha da 6nem kazanmaktadir. Cilinkii hekimlerin
tatmini diger saglik c¢alisanlarini, hastalar1 ve neticede saglik kurumlarinin
kendilerini de etkilemektedir. Kisacasi hekimlerin tatmini hastane yonetiminin ve

hasta bakim hizmetlerinin verimliligine etki etmektedir.

Orgiitsel baglilik da is tatmini gibi son derece 6nemlidir. Ciinkii érgiite bagh
calisanlar Orgiitiin amag¢ ve degerlerini benimser, orgiit i¢in fazladan ¢aba harcama
istegine sahiptir ve Orgiitteki tyeliklerinin devamliligini isterler. Bu nedenle de
oOrgiitiin rekabet avantaji elde etmesini saglayanlar iste bu ¢alisanlardir. Dolayisiyla
orgiite baghh calisanlar aslinda Orgiitleri acisindan degerli ve gerekli birer
kaynaktirlar. Orgiite bagl calisanlar ayrica orgiitlerini korur ve oOrgiitleriyle gurur
duyarlar. Bu da orgiitlerin imajlar1 ve uzun vadede pazar paylari igin son derece

onemlidir.

Yas, cinsiyet, egitim durumu, hizmet siiresi vb. kisisel 6zelliklerin yan1 sira
orgiitsel ve de orgiit dis1 bir¢ok faktor orgiitsel baglilig: etkilemektedir (Col ve Ardig,
2008: 162; Wiener, 1982: 419). Orgiitsel kiiltiir, rol belirsizligi, rol ¢atismasi,
iletisim, kariyer olanaklari, alternatif islerin varligi bu faktorlerden yalnizca
birkagidir. Tipki is tatmini gibi orgiitsel bagliligin da motivasyon, performans ve is
devri gibi diger orgiitsel sonuglar iizerindeki etkisini kanitlayan pek ¢ok g¢alisma
bulunmaktadir (Locke, 1970; Meyer ve Allen, 1997; Farrell ve Rusbult, 1981).
Yapilan ¢alismalar is tatmini ve oOrgiitsel baglilik arasinda da onemli bir iliski
olabilecegini ortaya koymaktadir (Uygug¢ ve Cimrin, 2004: 95; Barge ve Schlueter,
1988: 132; Bateman ve Strasser, 1984: 107). Orgiitsel bagliligin mesleki baglilikla da
pozitif iliskisi oldugu bilinmektedir (Ritzer ve Trace, 1969). Ozellikle egitim diizeyi



yiiksek kisilerin mesleki bagliliklarinin yiiksek olabilecegi disiiniiliirse hekimlerde
orgiitsel baglilik kavraminin 6nemi daha da iyi anlasilmaktadir. Ayrica da nitelikli
saglik personelini elinde tutamayan hastanelerin hem biitceleri hem de hastalara

sunulan bakim kalitesi zarar gormektedir.

Ozetle hekimlerin is tatmini ve drgiitsel baglilik yasamalarmin birgok bireysel
ve Orglitsel unsurunun yani sira saglik kurumlarinin gelecegi iizerinde de 6nemli bir
rol oynadigimi séylemek miimkiindiir. Bu nedenle saglik kurumlari belirli araliklarla
kurumlarinda calisan hekimlerinin is tatmin ve orglitsel baglilik diizeylerini dlgmeli
ve ona gore gerekli onlemleri almalidirlar. Bu baglamda; bu arastirma kapsaminda
Isparta il merkezinde gorev yapan uzman hekimlerin is tatmin ve orgiitsel baglilik
diizeylerinin 6l¢iilmesi hedeflenmistir. Bununla birlikte 6rgiitsel davranis yazinindaki
‘1s tatmini Orgiitsel bagliliga neden olur’ varsayimindan yola ¢ikilarak is tatmini ve
orgiitsel baghilik arasindaki iliskinin irdelenmesi amaglanmistir. Yazindaki benzer
arastirmalardan farkli olarak bu aragtirma yalnizca klinisyen uzman hekimlerde
uygulanmig ve Tirkiye’de faaliyet gosteren ii¢ hastane grubu (iiniversite hastanesi,

Saglik Bakanligi’na bagli hastaneler ve 6zel hastaneler) hekimlerini de kapsamistir.

Calismanin kavramsal ¢ercevesi ti¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde
is tatmini kavramina deginilmistir. Bu boliimde is tatmini ile ilgili temel teorilerden
bahsedilmekte ve 1§ tatminini etkileyen faktorler anlatilmaktadir. Ayrica is tatmininin
ne gibi sonuglar dogurdugu; hem calisanlar1 hem de orgiitleri nasil etkileyebildigi

konusu tizerinde durulmaktadir.

Ikinci boliimde orgtiisel baglilik kavramindan bahsedilmektedir. Orgiitsel
bagliligin ne oldugu, nasil olusturuldugu ve ne gibi sonuglar dogurdugu anlatilmistir.
Yine ayni boliim i¢inde yazinda yer alan baglilik teorilerine de detayli bir bigimde

yer verilmistir.

Saglik sektoriinde ve hekimlerde is tatmini ve Orgilitsel baglilik konularina
ticlincii boliimde deginilmistir. Bu boliimde 6rgiitsel davranis yazininda hekimlerde
tatmin ve baglilik konulariyla ilgili yapilmis ¢caligmalar incelenmis ve hekimlerde is

tatmini ve orgiitsel baglilik konularinin neden énemli olduguna dikkat ¢ekilmistir.

Kavramsal ¢er¢evenin ardindan uygulama boliimiine gegilmis ve Isparta il

merkezinde gorev yapan uzman hekimlerin is tatmini igerisindeki ¢esitli boyutlardan



duyduklar tatmin ile orgiitsel baglilik diizeyleri analiz edilmistir. Bu boliimde ayrica
yazinda Onemli bir yer tutan ‘is tatmini Orgiitsel baglilik {izerinde etkili midir?’
sorusuna cevap aranmistir. Analizlerin ardindan sonug¢ ve Oneriler kismi ile tez

calismasi sonlandirilmustir.



BIRINCi BOLUM

IS TATMINI

1.1. Is Tatmini Kavram

Is tatminine gosterilen ilgi neoklasik akimla birlikte ortaya ¢ikmustir. Bu
yaklasimdan onceki klasik yonetim anlayisinda insan mekanik unsurlardan farkli bir
konuma sahip degildi. Bir baska deyisle insan tipk1 kullandig1r makine ve aletlerin bir
pargas1 gibiydi; dolayisiyla da isinden tatmin olup olmamasi hi¢bir 6nem arz
etmiyordu. Yoneticiler yalnizca “isin dogru yapilmasi” ile ilgileniyorlardi. Bu
nedenle harcanan emekler ‘optimizasyon,” ‘maliyet azaltma,” ‘is 6l¢timii,” ve ‘kalite’
odakliyd: (Rogers vd., 1994: 14).

O doneme damgasini vuran Frederick W. Taylor (2005: 12) hem c¢alisanlar
hem de yonetim i¢in en 6nemli amacin orgiitteki her bir kisinin en hizli ve en verimli
calisabilecek sekilde egitilmesi ve gelistirilmesi oldugunu 6ne stirmistiir. Taylor
ayrica yaptig1 gozlemler sonucunda standartlasma; hareket ve zaman etiidi;
sistematik se¢cim ve egitim; parga basi licret sistemi ve fonksiyonel ustabasilik
alanlarinda bir takim Onerilerde bulunmustur (Ozalp, 2003: 27-28). 1911°de
‘Bilimsel Yonetimin Ilkeleri’ adli kitabi yaymlanan Taylor klasik yonetim

anlayiginin en 6nemli isimlerinden biri olmustur.

Bu déneme damgasin1 vuran bir bagka 6nemli isim ise Henry Ford’dur. Henry
Ford’un 1914 yilinda gelistirdigi montaj hatti da verimlili§i artirmaya yoneliktir
(Drucker, 2000: 269). Ford (2007: 82) montaj hattin1 ilk olustururlarken ¢ok
zorlandiklarint belirtir ve montaj hattinin hiz1 ile ilgili olarak ‘kisi isini yaparken
acele etmemelidir-ihtiyaci1 olan her saniyeye sahip olmali; ama gereksiz higbir
saniyesi de olmamalidir’ der. Taylor gibi Henry Ford’un fikirleri de ‘Isletme
Yonetimi Biliminin® dogmasii saglamis ve Taylorizm ve Fordizm adi altinda
yayilan Kkitle dretimi anlayls 1950°li yillara kadar strmistir (Aktan,

www.sobiacademy.net).

1924°de Elton Mayo 6nderliginde baslayan ve Hawthorne Calismalar1 olarak

bilinen arastirmalar bu bakis acisinin degismesine sebep olmustur. Davranigsal


http://www.sobiacademy.net/

yaklasimla (Human Relations Movement-insan iliskileri Harekati) birlikte insan
onem kazanmaya baslamistir. Bu yaklasim kisisel iligkilerin onemine, is tatminine ve
informal gruplarin 6nemine vurgu yaparak, is tutumlarinin ve bunlarin orgiitlerdeki
insan davranisiyla iligkisinin ¢alisilmasi i¢in 6nemli bir uyarici olmustur (Lawler ve
Porter, 1967: 20). Brayfield ve Crockett (1955)’a gore o donemdeki birgok c¢alisma
calisan tatmininin performansi direkt etkiledigi varsayimina dayanmaktadir.
‘Calisanin morali is devrini azaltir, devamsizliklar1 ve yorgunluklar1 ortadan kaldirr,
tiretimi yiikseltir’ ifadesi bu dénem orgiitsel davranis yazinini karakterize etmektedir
(Lawler ve Porter, 1967: 20).

1980’lerde ortaya c¢ikan kat1 kiiresel rekabet kosullart orgiitleri ayakta
kalabilmek igin yeni stratejiler bulmaya itmistir. Ozellikle 1990’lardan itibaren
yoneticilerin kullandig1 anahtar kelimeler ‘calisan tatmini,” ‘calisan baglihigi’ ve
‘miigteri tatmini’ olarak degismistir. Hizmet isletmelerinin sayisindaki artis bu
kavram degisikligine neden olmustur. Bu artis ¢alisanlarin miisterilerle daha sik
karsilasmasina neden olmustur. Dolayisiyla da ¢alisanlar orgiitlerin  miisteri
karsisindaki imajinin biitiinleyici bir pargasi haline gelmis ve orgiitlerin basarisinda
¢ok 6nemli bir rol oynamaya baslamiglardir. Cilinkii tatmin olmus miisteriler alim
islemini tekrarlar ve agizdan agiza olumlu bir sdylentinin yayilmasini saglarlar. Bu
tip hareketler de daha biiyiik pazar pay1 ve daha fazla kar olarak geri doner (Bitner,
1990).

Gilinlimiiz yonetim anlayisinda orgiitler ‘insani’ sahip olduklar1 en degerli
kaynak olarak gormektedirler. Bu dogrultuda da calisanlarin ihtiyaglarinin
karsilanmas1 6nemlidir. Yoneticiler; c¢alisanlarin  sadece ekonomik bir varlik
olmadigmi, ayni zamanda sosyal yonlerinin de bulundugunu, ekonomik
beklentilerinin disinda farkli sosyal ve psikolojik beklentilerini ve ihtiyaglarimi
karsilamak i¢in bir orgiitte calistiklarin1 gz oniinde bulundurmalidirlar. Calisanlarin
is tatminlerinin saglanmasi ayn1 zamanda Orgiitlerin sosyal gorevidir (Akinci, 2002:
2).

! Ornegin Amerika’min 1960 yilinda 16,5 milyon olan hizmet isleri 1990°da 85,1 milyona ¢ikmistir
(Business Week, 2 Kasim 1992).



Orgiit disinda olumlu bir imaj olusturabilmek de yine ¢alisanlarla birlikte
yaratilan olumlu imaj ile gerceklestirilebilmektedir (Lewis, 1976). Dolayisiyla
orgiitler calisanlarini ellerinde tutabilmek i¢in onlar1 tatmin edebilecek is ortamlari
ve kosullar1 saglamalidir. Ancak bu sekilde ayakta kalabilir ve rekabet edebilirler.
Calisanlarin islerinden tatmin olmalarina 6nem verilmesi, daha mutlu bir toplum
haline gelinmesinde de onemli bir rol oynar. Is tatmini ayrica &rgiitte saghkli ve
verimli bir ortam oldugunun onemli gostergelerinden biridir (Gokge, 2005: 41;
alintilayan Toker, 2007: 93).

Tatmin, istenilen bir seyin gerceklesmesi sonucu ortaya c¢ikar. Bir baska
deyisle tatmin ihtiyaglarin karsilanmasi sonucu olusan mutluluk durumudur.
Tatminsizlik ise  beklenenin/istenilenin  gerceklesmemesi  sonucu  olusur.
Arastirmacilarin ¢ogu tatmini ve tatminsizligi ayn1 kavramin iki u¢ noktasi olarak
kabul ederken; bir kismi da is tatminini ve tatminsizligini farkli faktorlerden

etkilenen iki ayr1 kavram olarak gérmektedirler (Telman ve Unsal, 2004: 13-14).

Is tatmini Orgiitsel davranis yazinindaki dikkat cekici konulardan biridir.
Ancak Rowden (2002: 1)’e gore is tatmini en ¢ok tizerinde durulan fakat orgiitler
tarafindan hala tam olarak anlasilamayan bir fenomendir. Pek ¢ok arastirmaci farkl
sebeplerden otiirii is tatminine ilgi duymustur. Kimileri is tatminini kisisel degerler
sisteminin bir parcasi olarak gérmiis ve bunu bireyin potansiyeli ve gelisimi i¢in bir
sayginlik meselesi olarak degerlendirmistir. Bazi sosyal bilimciler ise is tatmininin ig
dis1 yasamla - 6zellikle fiziksel ve zihinsel saglikla - iliskisi oldugunu kanitlayan
delillerden otiirii is tatmini konusuna ilgi duymuslardir. Diger bazi aragtirmacilar ise
verimlilik ve ¢aligsanlarin is deneyimlerinin kalitesini arttirmak amacli is tatminine
ilgi gostermislerdir (Kalleberg, 1977: 124). Ozellikle is tatmininin, calisanin
duygular1 ve tecriibeleri ile dogrudan ilgili olmasi; c¢alisanlarin isi hakkindaki
diisiincelerini etkileyen faktorlerin neler oldugu ve isleri hakkinda neden farkh
duygular besledikleri konular1 arastirilmistir. Yapilan bu arastirmalar sonucunda is
tatmininin sadece calisanlarin tiim ihtiyaclarinin karsilanmasi ile degil; ¢alisanlarin
kendisi i¢in nelere 6nem verdigi ve onlart ne kadar ¢ok istedigiyle de ilgili oldugu

ortaya ¢ikmustir (imamoglu vd., 2004: 168).



Is tatmini kavramu ilk olarak 1935°de Hoppock?’un ‘is Tatmini’ adli eseri ile
ilgi odag haline gelmistir. Hoppock’un g¢aligmasi ‘galisanlar mutlu mu?’ ve ‘bazi
calisanlar digerlerinden daha mi1 mutlu?’ sorularindan yola ¢ikarak kii¢iik bir
sehirdeki yetiskinler ve 500 Ogretmen ile yapmis oldugu roportajlara dayanir
(Buchanan ve Bryman, 2009: 198). Kendisi is tatminini ‘kisiye isimden gercekten
memnunum (satisfied) dedirtecek fizyolojik, psikolojik ve c¢evresel kosullarin
birlesimi’ olarak tamimlamistir (Ganguli, 1994: 15). En ¢ok kullanilan is tatmini
tanimlarindan bir digeri de Locke’a aittir. Locke (1976: 1304)’a gore is tatmini
kisinin igini veya is tecriibelerini degerlendirmesi sonucu olusan pozitif veya hosnut
ruh halidir (alintilayan Saari ve Judge, 2004: 396). Benzer bir tanim da Mosadeghrad
tarafindan yapilmistir. Mosadeghrad (2003) is tatminini, ¢alisanlarin beklenen ve
gerceklesen sonuglara dayali olarak ortaya koyduklart ise karsi duygusal tepkileri
olarak tanimlamaktadir (Mosadeghrad ve Yarmohammadian, 2006: 11). Smith,
Kendall ve Hulin (1969)’a gore ise is tatmini kiginin isine kars1 gosterdigi pozitif,
duygusal bir yonelimdir (Curry vd., 1986: 848). Weiss (2002: 6) de is tatminini
kisinin isi veya is sartlartyla ilgili yaptig1 olumlu (ya da olumsuz) degerlendirme
olarak tamimlamaktadir. Eagly ve Chaiken® (1993)’mn tutum tamimindan yola ¢ikan
Brief (1998: 86) de is tatmininin, tecriibe edilmis bir igsin duyussal ve/veya biligsel
olarak degerlendirilerek begenilmesi veya begenilmemesi olarak ifade edildigi i¢sel

bir durum oldugunu ileri siirer (Brief ve Weiss, 2002: 283).

Bagka bir tanima gore is tatmini, ¢calisma yasami ve birey arasindaki uyumun
sonucu olarak ortaya ¢ikan memnuniyet duygusu ve kisinin isine karsi almis oldugu
pozitif bir tutumdur (Ugboro ve Obeng, 2000: 254). Eroglu (2000: 251) da is
tatmininin isgdrenlerin ¢alisma yasaminda gerceklesmesini isedikleri istekler ile is
cevresinden edindikleri izlenimler birbirine uydugu zaman gergeklestigini belirtir
(Yiiksel, 2002: 68). Benzer sekilde Hackman ve Oldham (1975) da is tatmininin

calisanin genel olarak isinden ve isin temel 6zelliklerinden ne kadar memnun oldugu

2 R. Hoppock ‘Job Satisfaction’ adli eserinde 1932’den énce yapilmis 32 tane is tatmini ¢alismasini
incelemigtir. Calismalar1 sonucunda her biri yedi alternatif cevaptan olusan 4 soruluk bir is tatmini
dlgegi ortaya koymustur. Olgekteki sorular ‘Isinizi ne kadar seviyorsunuz, zamanin ne kadarinda
isinizden tatmin oldunuz, isinizi degistirmekle ilgili neler hissediyorsunuz ve isinizle ilgili olarak
kendinizi bagkalariyla karsilastirdiginizda neler hissediyorsunuz’ seklindedir (Saiyadain, 2009: 13,
42-43).

3 Eagly ve Chaiken (1993) tutumlarin iki bilesen igerdigini belirtir: duyussal (duygusal, his) ve bilissel
(inang, yargi, karsilagtirma) (Fisher, 2000: 185).



ile Olglildiglinii 6ne stirmiislerdir (Seo vd., 2004: 438). Agho, Mueller ve Price
(1993) ise is tatminini genel olarak bireylerin islerinden ne kadar memnun olduklar1
veya islerinin farkli boyutlariyla ilgili neler hissettikleri olarak tanimlamaktadirlar.
Ancak kisi isinin bir boyutundan tatmin olurken; diger bir boyutuyla ilgili
tatminsizlik yasayabilir. Bu goriisiin altindaki varsayim kisinin duydugu tatmin ile
tatminsizlikleri dengeledigi ve isiyle ilgili genel bir tatmin yasayabilecegine dayanir
(Hoppock, 1935; alintilayan Kalleberg, 1977: 126).

Yukaridaki tanimlardan yola ¢ikarak; is tatmininin kisinin isinden beklentileri
ve isinin kendisine sunduklarinin birbiriyle Ortiismesi sonucu ortaya ¢iktigini
sOylemek miimkiindiir. Bir bagka ifadeyle is; kisinin ihtiyaglarini, degerlerini ve
kisilik ozelliklerini ne kadar karsiliyorsa, kisi o kadar tatmin olur. Dolayisiyla is
tatmini ise kars1 duyulan duygusal bir tepki olarak da tanimlanabilir. Bu tanimdan
yola ¢ikarak is tatmininin gozle goriilemez ve Olcililmesi zor bir tutum oldugunu

sOylemek yanlis olmayacaktir.

Is tatmini yazini incelendiginde is tatminini dlgmek amaciyla olusturulmus
birgok 6l¢ek karsimiza ¢ikmaktadir. Bu dlgeklerin bazilari genel is tatminini (overall
job satisfaction) 6lgmek i¢in tasarlanmis olup genel birkag sorudan (6rn: genel olarak
isinizden ne kadar memnunsunuz?) ibarettir. Bazilar1 da c¢esitli is unsurlarindan
alinan is tatminini (6rn: yonetim, is arkadaslari, ¢alisma ortami, ticret vb.) 6lgmek
amaciyla tasarlanmistir. Bu 6l¢ek farkli alt 6lgeklerden meydana gelmistir. Her iKi
tiir dlgegin de farkli kullanim alanlari mevcuttur. Ornegin genel is tatmini dlgegi
yetkililer tarafindan isgiiciiniin belli bir kesiminin toplam is tatminini 6lgmek
amaciyla kullanilabilir. Cesitli is unsurlarindan alinan is tatminini dlgen o6lgekler ise
bir orgiit tarafindan ¢alisanlarinin tatmin seviyelerini arttirmak istediklerinde ya da

calisanlarin neden Orgiitten ayrildigini 6grenmek istediklerinde daha faydali olabilir.

Yapilan bazi ampirik ¢aligmalar (Smith vd., 1969; Rounds vd., 1976) genel is
tatmini ile alt Olgeklerin toplaminin kesinlikle esit Olgiimler olmadigmni ileri
stirmektedir (Scarpello ve Campbell, 1983: 578). Scarpello ve Campbell (1983: 595)
de kendi yaptiklari ¢alismada bu tip 6lgeklerin genel is tatminini 6lgmek amaciyla
kullanilmasmin yanlis oldugu goriisiinde olduklarin1 belirtmislerdir. Buna karsin

Saari ve Judge (2004: 400) yaptiklar1 yazin taramasi sonucunda Orgiitlerin is tatmin
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diizeyini 6lgmek icin rahatlikla genel bir 6l¢ek kullanabilecekleri gibi, alt 6l¢eklerin

toplaminin da bu genel 6l¢ek yerine kullanilabilecegini belirtmislerdir.

Bu 6lcekler iginden en ¢ok kullanilanlarla ilgili detayli bilgilere Tablo 1.1*de

yer verilmistir:

Tablo 1.1. Is Tatmini Olgekleri

Ol¢cek ad Ilgili yazar

Hoppock’s Job Satisfaction Scale Hoppock - 1935

Weiss, Dawis, England
ve Lofquist - 1967

Smith, Kendall ve Hulin -

The Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)

The Job Descriptive Index (JDI)

1969
The Job Diagnostic Survey (JDS) Il-|;7c£l3<man ve Oldham -
Michigan Organizational Assessment Cammann, Fichman,
Questionnaire Subscale Jenkins ve Klesh - 1979
The Job Satisfaction Survey (JSS) Paul Spector - 1985

Ironson, Smith, Brannick,

The Job in General Scale (JIG) Gibson ve Paul - 1989

Kaynak: Spector (1997: 8-19)

1.2. Kuramsal Cerceve

Tatminden bahsedebilmek i¢in Oncelikle kisinin bir takim istek, ihtiya¢ veya
beklentilerinin olmasi gerekmektedir. Bunlarin karsilanabilmesi ic¢in kisi belli
davraniglarda bulunur. Bu davranislar sonucunda en basta belirlenen hedeflere
ulasilirsa kisi tatmin olur; ulasilmazsa tatminsizlik yasar. Kisaca ilk basta bir

gereksinme ile baglayan, bu gereksinmenin giderilmesi i¢in yapilan davranisla devam

* Bu tablo P. Spector’un (1997: 8-19) “Job Satisfaction: Application, Assessment, Causes and
Consequences’ adl kitab1 goz oniinde bulundurularak olusturulmustur. Yalnmzca Hoppock’un Is
Tatmini Olgegi ile ilgili bilgi Nichols, Stahl ve Manley (1978: 737)’den alinmistir. Hoppock’un Is
Tatmini Olgegi ve JIG genel is tatmini o6lgekleridir. Diger dlgekler ise is tatmininin farkli
boyutlarini ele alan ¢esitli alt 6l¢eklerden olugsmaktadir.
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eden ve de gereksinmenin karsilanmasi durumunda tatminle biten bir dongii ortaya
cikmaktadir. Iste birey agisindan tatminin saglanmasi yoniindeki bu hareket etme
egilimine ‘giidii’ adi verilir. Dolayisiyla i gorenin isinde sergiledigi performans
onun amaglara ulasma yolunda ne kadar giidiilenmis oldugu ile ilgilidir. Calismaya,
tiretmeye istekli olan bir ig gorenin isinde basarili olacagi, bu basar1 sonunda da
istlerinden takdir gormesi ve Odillendirilmesi ile is tatmini yasacagi

distiniilmektedir.

Is tatmini bir tutum olarak, davranis igeren motivasyon teorilerinden farkl
olmasina karsin (Howell ve Dipboye, 1986: 43) yazinda ilk kez is tatmininin
sistematik bir bi¢imde incelenmesi motivasyon kuramlariyla olmustur (Yiiksel, 2005:
294). Ancak insan davraniglarinin karmasikligi nedeniyle motivasyon kuramlarinin
herhangi birisinin tek basina motivasyon ve is tatmini konusunu bir biitiinliik

igerisinde agiklayabildigini sdylemek zordur (Can vd., 2001: 308).

Yazinda is tatminini ile de iliskilendirilebilecek olan motivasyon kuramlarini
iki grupta incelemek miimkiindiir: kapsam ve siire¢ teorileri. Kapsam teorileri i¢sel

faktorlere; siireg teorileri ise digsal faktorlere agirlik verir.

1.2.1. Kapsam Teorileri

Kisinin i¢inde bulundugu ve kisiyi belirli yonlerde davranisa iten faktorleri
anlamaya calisan teorilere ‘kapsam teorileri (content theories)’ adi verilir. ihtiyaglar
Hiyerarsisi, Cift Faktor Teorisi, Basarma Ihtiyac1 Teorisi ve Alderfer’in ERG Teorisi

bu gruba girer.

Kapsam teorileri; yoneticinin personeli belirli yonlerde davranmaya iten
sebepleri anlamasi ve kavrayabilmesi durumunda personelin daha iyi
yonetilebilecegi varsayimina dayanmaktadir. Bir baska deyisle personeli davranisa
iten sebepler anlasilabilirse; bu faktorler kullanilarak personel orgiit amaclar

dogrultusunda davranmaya sevk edilebilir (Kogel, 2007: 486).

Is tatmini yazim incelendiginde Ihtiyaglar Hiyerarsisi, Cift Faktor Teorisi ve
Is Ozellikleri Modeli iizerinde yapilmis calismalara daha cok rastlanildigindan;

¢alismanin bu kisminda bu ti¢ teoriye yer verilmistir.
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1.2.1.1. ihtiyaclar Hiyerarsisi

Abraham Maslow tarafindan ortaya konan bu teori kisinin gostermis oldugu
her davranisin belirli ihtiyaglar1 gidermeye yonelik oldugu goriisiindedir. Ancak bu
ihtiyaglarin bir hiyerarsi (siralama) iginde oldugunu one siirer. Maslow en alt
kademede bulunan ihtiya¢ giderilmeden bir iist basamakta bulunan ihtiyaca
gecilemiyecegini savunur. Bir baska ifadeyle ihtiyaclarin kisiyi davranisa sevk
edebilmesi o ihtiyacin tatmin edilmesiyle ilgilidir. Yoneticiler personelin hangi
ihtiyacinin  tatmin edilmesi gerektigini anlayabilirse, o ihtiyaglarin tatmin
edilebilecegi bir ortam yaratarak personeli istenilen yonde davranmaya itebilir
(Kogel, 2007: 487).

Maslow’a gore tatmin edilmeyen ihtiyaglar kiside rahatsizlik yaratir. Maslow
bu ihtiyaglarin tatmin edilmesi halinde kisinin ruhen ve bedenen denge durumuna
gelecegini; aksi durumda bu ihtiyaglar1 karsilamak i¢in kisinin baska davranislar
sergileyecegini ileri siirmiistiir. Yine Maslow bireyin isinden tatmin elde edebilmesi
icin Orgiitiin isgérenin bu ihtiyaclarini kargilamasi gerektigini belirtmistir (Oksay,
2005: 23).

Bu yaklasima goére kisinin ihtiyaglar1 bir hiyerarsi seklinde organize
edilmiglerdir. Yani bir ihtiya¢ tatmin edildiginde bir baska ihtiya¢ 6n plana ¢ikar; 0
da tatmin edildiginde daha yliksek seviyede bir baska ihtiya¢ organizmay: etkisi
altina alir. Bu ifade; motivasyon teorisinde memnuniyet kavraminin da yoksunluk
kavrami kadar onemli bir kavram oldugunu ima etmektedir aslinda. Ciinki
organizmay1 nispeten daha fizyolojik bir ihtiyacin etkisi altindan ¢ikartip daha sosyal
hedeflerin ortaya ¢ikmasina izin vermektedir (Maslow, 1987: 17). Biyolojik
ihtiyaclar hiyerarsinin altinda; ruhani/manevi ihtiyaglar ise hiyerarsinin iistiinde yer
almaktadir. Biyolojik ihtiyaclarin tam tersine ruhani ihtiyaclar - ki Maslow bunlara
B-Values® adim vermektedir - hiyerarsik degildirler ve her biri bir digeri kadar
onemlidir (Maslow, 1975: 194).

® Maslow hiyerarsinin iist kisminda yer alan ihtiyaglar1 genel olarak B-Values (the being values - var
olma degerleri) olarak adlandirmaktadir. Bu degerlerin her biri birbirleri agisindan tanimlanabilir.
‘Dogruluk, iyilik, giizellik, biitiinliik, canlilik, essizlik, miikemmellik, tamamlama, adalet, basitlik,
zenginlik, kolaylik, oyunculuk, kendi kendine yetme’ hiyerarsinin iist basamaklarinda yer aldigini
One siirdligii var olma degerleridir. Maslow bu degerlerin ideal kiginin sahip olmasi gereken
degerler oldugunu belirtmistir (Maslow, 1975: 133-135).
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Yemek, su, uyku, ihtiyaglart birinci basamakta yer alan fizyolojik
ihtiyaclardir. Ikinci basamakta ise cesitli tehlikelerden korunma, yarinini garantiye
alma arzusu, can ve is giivenligi yer alir. Daha sonrasinda bir gruba ait olma, dostluk,
kabul edilme ihtiyaglar1 6nem kazanmaya baslar. Kisi karsilikli sevgi baglarinin
bulundugu kisilerle iliskiler kurmak ister. Boylece ¢esitli gruplara dahil olmay1 ve
kabul gdrmeyi dileyecektir. Isgdrenin baglilik ihtiyacinin énemli bir kismi ailesi,
akrabalari, liye oldugu derneklerle saglansa da, bu ihtiyacini is ¢evresinde de tatmin
etmesi gerekmektedir. Yoneticiler bu ihtiyact ¢ogu hallerde géremezler; bu nedenle
de calisanlar kendi aralarinda bicimsel olmayan gruplar kurarak bu ihtiyaglarim
gidermeye calisirlar. Bu gercegi fark eden kimi yoneticiler spor faaliyetleri,
piknikler, aksam yemekleri, dogum giinii partileri, sinema ve tiyatro faaliyetleri gibi
cesitli aktiviteleri desteklemekte ve bunlara bizzat katilmaktadirlar (Eren, 2001: 497—
498).

Dordiincii basamaktaki ihtiyaglar taninma, prestij kazanma, baskalarindan
saygt gorme ve kendine giiven duymadir. Bu basamaktaki ihtiyaclara ‘saygi
ithtiyacglar1’ adi verilir. Ciinkii kisi toplumda bir gruba ait olduktan sonra gerek grup
icinde ve gerekse grup disindan kendisine siirekli ve saglam bir deger verilmesini
arzu eder. Bu gruptaki ihtiyaglar kiginin daha fazla sorumluluk gerektiren islere terfi
edilmesi, kisisel basar1 veya gesitli 6diiller ve takdirlerle giderilebilir (Pride vd.,
2010: 284). Besinci ve son basamakta sahip olunan potansiyeli gelistirme, kendini
tamamlama ihtiyac1 yer alir. ‘Self-actualization’ olarak adlandirilan kendini
gerceklestirme ihtiyacit bu evrede bulunur (Eren, 2001: 498). Maslow (1975: 48)
‘self-actualization’ kavramimi kisinin yapmak istedigi seyi en iyi sekilde yapmasi
seklinde tanimlar. Maslow (1975: 6) ayrica yapmis oldugu kesifsel incelemeler
sonucunda kendini gergeklestirmis kisilerin; yani psikolojik olarak saglikli ve iistiin

kisilerin daha iyi algilayan ve kavrayan kisiler oldugunu gormiistiir.

Bu hiyerarsiyi Sekil 1.1°deki gibi gérmek miimkiindiir.
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Kendini
gergeklestirme
ihtiyac

Sayqgiihtivac

Sosyal ihtiyaglar

Guvenlik ihtiyac

Fizyolojik ihtiyaglar

Sekil 1.1. Thtiyaclar Hiyerarsisi
Kaynak: Pride, Hughes ve Kapoor, 2009: 283.

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi bircok arastirmaya temel teskil etmekle
birlikte Lawler ve Suttle (1972), Hall ve Nougaim (1968) ve Porter (1962)’in
yoneticilerle yapmis olduklar1 ¢alismalarda bu teoriyi destekleyici ¢ok az kanita

rastlamiglardir (Oksay, 2005: 23).

1.2.1.2. Cift Faktor Teorisi (Motivasyon-Hijyen Teorisi)

Frederick Herzberg tarafindan ortaya atilan bu teori en c¢ok bilinen
motivasyon teorilerinden biri olmanin yan sira; ayn1 zamanda da is tatmini ile ilgili
gelistirilen en 6nemli teorilerden bir olarak kabul edilmektedir (Toker, 2007: 95).
Kritik olaylar (critical incidents) yontemi kullanilarak gelistirilen bu teori 200
muhasebeci ve miihendis iizerine yapilmig bir arastirmanin sonuglarindan ortaya

cikmistir (Kogel, 2007:489).
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Herzberg katilimcilarin islerine olan tutumlarini 6lgmek amaciyla asagidaki

tic soruya cevap aramistir (Tietjen ve Myers, 1998: 226):
= Kisi isine kars1 tutumunu nasil belli eder?
= Bu tutumlara neler sebep olur?
= Bu tutumlarin sonuglari nelerdir?

Bu ii¢ soruyu arastirmak maksadiyla Herzberg katilimcilara ‘islerinde
kendilerini en son ne zaman ¢ok iyi ve en son ne zaman ¢ok koti hissetikleri’
sorusunu yoneltmistir. Katilimcilarin daha 6nceden hazirlanan bir listeden sorunun
cevabini se¢melerini istemek yerine, goriisme sirasinda kendilerinin bizzat cevabi

diisiinmelerini istemistir.

Yaptig1 arastirma sonucunda Herzberg calisanlarin iglerine kars1 tutumlarini
iki farkli listede toplamistir. Birinci liste kisinin igiyle direkt ilgili olup; ¢alisana
mutluluk veren veya giizel tutumlar sergileten faktorlerden olusmustur. ikinci listede
ise mutsuzluk veya kotii tutumlar s6z konusu oldugunda var olan ve direkt isin
kendisiyle iliskili olmayan faktorler yer almistir. Herzberg birinci grupta yer alan
faktorleri motive edici faktorler olarak adlandirir. Ikinci gruptaki faktorlere ise

hijyenik faktorler adin1 verir (Herzberg, 2003: 91).

Bir isi basar1 ile tamamlamanin verdigi mutluluk; is yerinde basariyla
taninmak; takdir edilmek; odiillendirilmek; arzu, tutku, yetenek ve bilgilerine uygun
bir iste c¢alismak; isi yaparken yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga, terfi
olanaklarina ve isinde kendini gelistirip yeni seyler 6grenme imkanina sahip olmak
motive edici faktorler olarak nitelendirilir. Digsal faktorler olarak da adlandirilan
hijyenik faktorler ise Orgiit politikasi; yonetimin kotiiye gitmesi; teknik bilgi ve
nezaretin yetersiz olmasi; amir ile beseri iligkilerin iyi olmamasi; is ortamindaki
fiziksel kosullarin yetersiz olmasi; is arkadaslariyla gecimsizliklerin varhigs;
isgorenin kisisel yasamina gereken sayginin gosterilmemesi ve is giivenliginin

olmamasidir (Eren, 2001: 505).

Hijyen faktorlerin varligi motivasyon i¢in gerekli ortami saglar. Ancak bu
faktorlerin yoklugu; bir baska deyisle saglikli ¢alisma ortami icin gerekli asgari

kosullarin saglanmamas1 tatminsizlige ve performans diisiikliigiine sebep olabilir.
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(Sekil 1.2) Ancak motive edici faktorler olmadan tek basina hijyenik faktorler de
calisanlar1 tatmin etmeye yetmeyecektir (Kogel, 2007: 490). Ornegin ¢ok sicak bir
havada is yerindeki klimanin bozulmasi ¢alisanlar tatminsiz eder. Fakat klimanin her
zamanki gibi c¢alistyor olmasi da ¢alisanlarin tatmin olmasini saglamaz (Tietjen ve

Myers, 1998: 227).

HIJYEN FAKTORLER 1§ TATMINI
1T < >
n e DUSUK YUKSEK
e Orgiit politikas: f
o Yonetimin kalitesi
% Fiziksel gal _ o
ko ;lz;nse rema MOTIVE EDICI
? FAKTORLER
o Is givenlig .
** Taninma
«* Diger calisanlarla . .
iligkiler ** Terf1 olanaklan
e Kisisel geligim imkam
* ** Sorumluluk
IS TATMINSIZLIGT «%* Bagar
YUKSEK DUSUK

Sekil 1.2. Cift Faktor Teorisi
Kaynak: Collins, 2009: 190.

Herzberg is tatmini (motivasyon) yaratan faktorlerle is tatminsizligi yaratan
faktorlerin belirgin bir sekilde farkli oldugunu one slirmektedir. Herzberg farklh
faktorlerden bahsedildigine gore tatmin olmak veya tatminsizlik yasamak hislerinin
de birbirinin zitt1 olmadigini; yani is tatmininin tersinin i tatminsizligi degil is
tatmini yasamamak (no job satisfaction) veya tam tersi olarak da is tatminsizliginin
tersinin 1§ tatminsizligi yasamamak (no job dissatisfaction) oldugunu belirtmektedir

(Herzberg, 2003: 91). Herzberg’e gore is tatmini saglayan faktorler motive edici
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faktorlerdir; ¢linkli kisinin kendini gerg:eklestirrne6 ihtiyacini tatmin eden ve nihai
hedefinin gerceklesmesini saglayan faktorler bunlardir (Tietjen ve Myers, 1998:
227).

Motivasyon-Hijyen Teorisi ilk olarak 1960’11 yillarda AT&T’nin Ise Alim
Programi’nin se¢me ve egitim ayaginda uygulanmigtir. Daha sonralar1 Herzberg
motive edici faktorleri ‘is zenginlestirme (job enrichment) adi altinda ise uyarlamaya
baglamistir. Herzberg (2003: 93) ¢alisanlar1 motive edebilmek igin is
zenginlestirmenin (job enrichment) 6nemli oldugunu; aksine is genisletmesinden (job
enlargement) kacginilmasi gerektigini belirtmistir. O’na gore is zenginlestirmesi
kisinin psikoljik olarak gelismesine olanak saglarken is genisletmesi yalnizca isi
yapisal olarak ¢ogaltmaktadir. Herzberg (Herzberg, Mausner ve Synderman, 20009:
Xiv) yaptigi bu uygulama sirasinda motive edici faktorlere daha somut isimler
vermistir. Herzberg’in ortaya koydugu somut isimler ve onlara karsilik gelen motive

edici faktorler Tablo 1.2°de detayl1 bir bigimde gosterilmistir.

® Bkz. Ihtiyaclar Hiyerarsisi s. 12-14.
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Tablo 1.2. Motive Edici Faktorlerin is Zenginlestirme’deki Karsihklari

Motive edici
Somutlastirimig ismi Aciklama
Faktor
Basar Performans Davramg/performans iyi davraniga

(Achievement)

(Quality Performance)

veya tatmine Onciiliik eder.

Taninma Geri bildirim Geri bildirim olmadikg¢a performans
(Recognition) (Feedback) hijyen faktére dontistir.
isin kendisi Miisteri iliskileri Hizmet sektoriinde galisan kisiler

(Work itself)

(Client Relationship)

i¢in ¢ok dnemli bir tatmin
kaynagidir.

Sorumluluk

(Responsibility)

a) Bireysel programlama
(self-scheduling)

b) Iletisime yetki
(authority to communicate)
¢) Kaynak kontrolii
(control of resources)

d) Sorumluluk

(accountability)

a) Yoneticinin degil miisterinin
ihtiyaglarina cevap verebilmek

b) Miisterilerle veya isi yapacak
kisilerle iletisime gecebilmek

¢) Isin yapilabilmesi icin gerekli
kaynaklara ulagim

d) Miisterilerle gerekli yazismalari

yapabilmek, miisteriler tarafindan
bilinir olmak

Ilerleme ve
biiylime
(Advancement
and growth)

Yeni 6grenmeler-ig iistiinde
egitim

(New learning - on the job
training)

Yaygin kaninin aksine ¢alisanlar
yeterli egitimi aldiktan, kaynaklarin
kontroliinii ve kendi
zamanlamalarimi yapabildikten sonra
sorumluluk almayi isterler.

Kaynak: Herzberg, Mausner ve Synderman, 2009: xiv-xvi.

Maslow’un TIhtiyaclar Hiyerarsisi ile Herzberg’in Cift Faktor Teorisi
karsilastirildiginda bu iki teorinin benzer taraflari oldugu goriilmektedir. Ornegin
Ihtiyaglar Hiyerarsisi’nin birinci, ikinci ve iigiincii basamaginda yer alan fizyolojik,
giivenlik ve sosyal ihtiyaclar Herzberg’in hijyen faktorleriyle ortlismektedir. Benzer
sekilde dordiincli (saygn ihtiyaci) ve besinci basamaktaki (kendini gerceklestirme,
self - actualization) ihtiyaclar ile de Herzberg’in motive edici faktorleri es anlamli
olmaktadir. Ancak Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerde ihtiyaglar heniiz dordiincii
ve besinci hiyerarsik basamaklara erisemediginden otiirii; hijyenik olarak nitelenen

birinci, ikinci ve U¢lincli basamaktaki ihtiyaglar ayn1 zamanda motive edici rol da
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oynamaktadirlar. Bu nedenle Herzberg’in bu modelinin gelismis tilkelere daha uygun

oldugunu séylemek yanlis olmayacaktir (Eren, 2001: 506-507).

Orgiitsel davranis yazini incelendiginde Herzberg’in Cift Faktor Teorisine
kars1 yapilmis bir takim elestirilere rastlamak miimkiindiir. Ornegin Vroom (1966: 7,
8) isler iyi gittiginde kisilerin basarty1 tstlendiklerini; ancak isler sekteye
ugradiginda ise sugu baskalarina attigini belirterek Herzberg’in metodolojisinin
yanlis oldugunu one slirmistiir. Benzer bigimde arastirmanin temelinin kusurlu
oldugunu ve Herzberg’in arastirmasinin yetersizliklerle dolu oldugunu ifade eden
aragtirmacilar da bulunmaktadir. Ewen (1964) de Cift Faktor Teorisini genel is
tatminini 6lgmedigi icin elestirmektedir. Halbuki bdyle bir 6l¢iim bir faktorii ‘motive
edici’ veya ‘hijyenik’ faktor olarak tamimlamak i¢in 6nemlidir. Ciinkii tanimlanan
faktorlerin genel is tatminine/tatminsizligine katkist olup olmadigi varsayimlara
dayandirilamaz. Benzer sekilde Smith ve Kendall (1963) da kisinin isinin bir
boyutundan memnun olmasa bile iginin genel olarak kabul edilebilir oldugunu

diistinebilecegini ileri siirmistiir (House ve Wigdor, 1967: 371-373).

1.2.1.3. Is Ozellikleri Modeli

J. Richard Hackman ve Greg R. Oldham (1980) tarafindan ortaya atilan ‘Is
Ozellikleri Modeli (Job Characteristics Theory)’ is ve orgiitsel ortam ile ilgili
degiskenleri kullanarak is tatminini farkli bir bakis agisiyla dogrudan incelemistir.
Hackman ve Oldham is dizayninin ve zamanlamasinin yonetimin kolaylikla etkide
bulunabilecegi ve c¢alisanlarin motivasyonunu yakindan etkileyen degiskenler

oldugunu 6ne siirmiistlerdir.

Bu model; cekirdek is oOzellikleri, kritik psikolojik durumlar ve etkiler
arasinda iliskiler bulundugu varsayimimi temel almistir. Is 6zellikleri modeline gore;
cekirdek is ozellikleri kritik psikolojik durumlar belirlemektedir. Kritik psikolojik
durumlar olarak nitelendirilen isin anlamliligi, isten duyulan sorumluluk ve isin
sonuclarindan bilgi edinme ise yiiksek i¢sel motivasyon, yiiksek performans, yiiksek
Is tatmini, azalan devamsizlik ve isgiicii devrine olanak saglamaktadir (Hackman ve

Oldham, 1975: 161; alintilayan Yiiksel, 2005: 295).
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Is Ozellikleri Modeli’nde tanimlanan ve ¢alisanlarin motivasyonu igin énemli

oldugu one siiriilen ¢ekirdek is 6zellikleri asagidaki gibi 6zetlenebilir:

» Beceri gesitliligi (skill variety): Isin yapilabilmesi igin farkli beceri ve

yetenekleri gerektirme derecesi

= Gorev biitiinliigii (task identity): Isin tamamimi veya biiyiik bir kismini

gerceklestirme derecesi. Boylelikle kisi yaptigi isin sonuglarini daha net gorebilir.

= Gorev 6nemi (task significance): Kisinin yapmis oldugu isin digerlerinin

isini etkileme derecesi.

= Otonomi/Ozerklik (autonomy): Kisiye yapmis oldugu is ile ilgili 6zerklik

taninma derecesi.

= Geribildirim (feedback): Kisiye sergilemis oldugu performansinin isin

sonucuna etkisi hakkinda direkt ve acik bilgi verme derecesi.

Isin yukarida bahsedilen ilk ii¢ 6zelligi igermesi durumunda; kisi yaptig1 isi
daha degerli, 6nemli ve kayda deger bulacaktir. Bununla birlikte kisiye otonomi
saglanmas1 halinde kisi, sonuglar i¢in kisisel sorumluluk duyacaktir. Ayrica kisiye
geribildirimde bulunulmasi da kisinin performans: hakkinda bilgilenmesini
saglayacaktir (De Cenzo ve Robbins, 1996: 307, 308). Hackman ve Oldham,
calisanlarin motivasyonunu ve verimliligi arttirmak i¢in mevcut islerin nasil yeniden
tasarlanabilecegini ve islerde yapilan degisikliklerin ¢alisanlar {izerindeki etkilerini
olgmek amaciyla Is Teshis Anketi (Job Diagnostic Survey)'ni gelistirmislerdir
(Hackman ve Oldham, 1975: 159).

1.2.2. Siirec¢ Teorileri

Kisinin hangi amaglar tarafindan ve nasil motive edildigi ile ilgilenen
teroilere siire¢ teorileri denir. Bir baska ifadeyle siire¢ teorileri “kiginin gostermis
oldugu bir davranis1 tekrarlamasi (veya tekrarlamamasi) nasil saglanir?” sorusuna
cevap arar. Edimsel sartlanma yaklasimi, Beklenti Teorisi, Esitlik Teorisi ve Amag

Teorisi siireg teorileri baslig1 altinda yer alir.



21

Bu béliimde yukarida adi gegen siireg teorilerinden Beklenti Teorisi, Esitlik

Teorisi ve Amag Teorisi lizerinde durulacaktir.

1.2.2.1. Beklenti Teorisi

Vroom (1964) tarafindan ortaya atilan beklenti teorisi de diger motivasyon
teorileri gibi motivasyon siirecini izah ederken tatmin kavramindan yararlanmig olan
teorilerden biridir. Beklenti teorisi kisilerin istedikleri sonuglara gétiirecek
davraniglara ¢aba harcadigi fikri distiine kurulmustur (Mcshane ve Von Glinow,
2005: 147). Bir baska ifadeyle; bu teori kisinin gosterdigi c¢aba karsiliginda
arzuladigt  bir o6diili  alacagma ve de kendinden beklenen basariy
gerceklestirebilecegine inanmasi gerektigini 6ne siirer (Eren, 2001: 530). Yani
motivasyon, Eroglu (2000: 269)’nun da belirttigi gibi Kisinin 6dilii arzulama
derecesine ve beklentisine baglidir (Yiiksel, 2005: 294).

Modelde ortaya atilan ‘beklenti’ kavrami ¢aba sonucunda isbasarimina
ulagsmak; ‘aracsallik’ kavrami isbasariminin kisiye 6diil getirmesi ve ‘cekicilik-
valance’ kavrami da 6diiliin kisinin goziindeki degerini ifade etmektedir (Asan, 2001:
232). Vroom modelde calisma kosullari, isle ilgili verilen goérevler, calisanlarla
iliskiler, iicret ve kontrol olmak iizere is tatminiyle iligkili bes faktoér oldugunu 6ne
stirmiistiir. Bu teori beklenen odiilleri motivasyon, gerceklesen odiilleri ise tatmin

olarak belirlemistir (Farah, 2006: 32) .

Beklenti teorisine gdre motivasyon saglamak isteyen bir yonetici, kisilere
egitim olanaklar1 sunmak, onlara giiven duygusu asilamak, orgiitsel engelleri ortadan
kaldirmak gibi yollarla igbasarimini artirmali ve bdylece beklentiyi olumlu sekilde
etkilemelidir. Ayrica ¢aliganla caligmayana esit muamele yapmayarak basariyi
odiillendirerek aragsalligi vurgulamalidir. Ve nihayet kisilerin ihtiyaclarii tatmin
edecek, onlarin arzuladigi odiilleri kullanarak cekiciligi artirmalidir (Asan, 2001:

233).
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/ UCRET ODULU
CABA @ —m8 ISBASARIMI \: TERFI ODULU
TANINMA ODULU

ARACSALLIK!

CEKICILIK

Sekil 1.3. Beklenti Teorisi
Kaynak: Asan, 2001:232.

Beklenti teorisi iki agidan elestirilmistir: Birincisi teorinin karmasik bir
modelleme ile izah edilmesinden dolay1r smnanmasinda olusan giigliik; digeri ise
Kisilerin davranig gostermeden Once ¢ok ayrintili ve mantikli bir diisiince iginde
oldugunun varsayilmasidir (Yiksel, 2005: 294). Bu model daha sonralar1 Porter ve
Lawler tarafindan ‘Gelistirilmis Beklenti Kurami’ olarak daha ayrintili bir sekilde

incelenmistir.

1.2.2.2. Esitlik Teorisi

Esitlik Teorisi J. Stacy Adams’in General Electric isletmesinde motivasyon
tizerine yapmis oldugu ¢alismalar sonucunda ortaya ¢ikmistir. Bir motivasyon teorisi
olarak gelistirilmis olmasina ragmen; is tatmini ve tatminsizligi ile ilgili dnemli

noktalara dikkat gekmektedir (Toker, 2007: 95).

Adams yapmis oldugu incelemelerde kisilerin kendilerine verilen odiillerle
bagkalara verilen odiilleri daima karsilastirdiklarin1 ve kendilerine uygun goriilen
Odiillerin benzer basariyr gosteren kisilerle ne oranda esit oldugunu saptamaya
calistiklarini tespit etmistir. Bu tespitten yola ¢ikarak; Adams kisinin sarfettigi emek
ve karsiliginda aldigir sonucu ayni is ortamindaki baskalarinin harcadigr emek ve
sonug¢ ile karsilagtiracagin1 One silirer. Bu karsilastirma sonucunda ¢ikan oranin

kisinin motivasyonunu ve tatminini etkiledigini belirtmistir (Eren, 2001: 538).
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Esitlik Teorisi’ne gore ¢aliganlar is iliskilerinde esit muamele gérmek isterler
ve bu istek onlarin motivasyonunu yakindan etkiler. Bir baska ifadeyle kisinin is
basaris1 ve tatmin olma derecesi calistigi ortamla ilgili algiladigi esitlige (veya
esitsizlige) baghidir (Kogel, 2007: 498). Yani is tatminsizligine neden olan iki durum
s6z konusudur: Baskalariyla karsilastirdiginda kisinin aldigi odiiller (icret, terfi,
sorumluluk vb.) ya daha fazladir ya da daha azdir. Ornegin ¢ok yiiksek iicret alan bir
genel miidiir aldig iicreti bir baska sirketin genel miidiiriiyle karsilastirip kendisinin
daha az kazandigina kanaat getirirse is tatmini diiser. Veya benzer sekilde daha fazla
odil aldigini diistinen kisi bu dengesizligi gidermek icin daha fazla ¢calismaya baslar
(Telman ve Unsal, 2004: 16-17).

BIREYIN ALDIGI ODUL BASKALARININ ALDIGI ODUL

BIREYIN HARCADIGIEMEK ~ BASKALARININ HARCADIGI EMEK

Sekil 1.4. Esitlik Teorisi

Bir isi basarmak icin sarfedilen emek, gayret, orgiitsel pozisyon, statii, yas,
egitim vb. yukaridaki oranlarda paydada yer alan ‘harcanan emek’ kismim
olustururken; ticret, terfi, sorumluluk artig1, statii saglama vb. unsurlar da payda yer
alan ‘6dil’ kismma girmektedir. Yukaridaki dengenin bozulmasi durumunda
esitsizligi algillayan kisi bu esitsizligin giderilmesi ic¢in g¢esitli davranislar
sergileyecektir. Bu davraniglar esitsizligin derecesine, kisinin olanaklarina ve
gosterilecek davramisin  kolayligma gore farklilik gosterecektir. Esitsizligin
giderilmesi i¢in kisi ya kendine verilen 6diilleri arttirma yolunu bulmaya calisacaktir
ya da isletmeye sundugu girdi ve degerlerin miktarini azaltacaktir. Bunun yan1 sira
dedikodu ve yipratma faaliyetlerine girerek diger kisilerin almis olduklar1 odiilleri
azaltabilir ya da onlarin morallerini bozarak sunduklari girdilerin azalmasina neden

olabilirler (Eren, 2001: 538).
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1.2.2.3. Amag Teorisi

Edwin Locke’a gore ihtiyaglar kisiler arasi benzerlik gosterse bile degerler
boyle bir benzerlik gostermez. Dahasi degerler kisinin isine olan duygusal tepkisi
tizerindeki en belirgin etkiye sahiptir. Bu nedenle de Locke’in is tatmin teorisinde
degerlerin can alicit bir dnemi bulunmaktadir. Locke’a gore degerler ve amaglar
arasinda ortak yonler daha fazladir. Her ikisi de igerik ve yogunluk ozellikleri
gosterirler ki icerik 6zelligi ‘deger verilen sey nedir?’ sorusuna; yogunluk da ‘ne

kadar deger veriliyor?’ sorusuna cevap verir (Tietjen ve Myers, 1998: 228).

Amag Teorisi kisilerin belirledigi amaglarin onlarin motivasyon derecelerini
belirledigini 6ne siirmektedir. Bir baska ifadeyle is tatmin diizeyi bireyin amacina

gore degisiklik gosterebilmektedir.

Locke (1965)’a gore kolay amaclar, daha sik ulasildigindan ve daha yiiksek
diizeyde tatmin sagladigindan, zor amaglardan daha fazla tatmin dogurur. Ancak zor
amaclar kolay amaclardan daha yiiksek performans saglar. Yaklasik 400 kadar
calisma zor amaclarin kolay amaclara ya da belli belirsiz amaclara oranla daha iyi
performans ortaya cikardigimi gostermektedir (Locke ve Latham, 1990: 240).
Dolayisiyla eger amaglar ¢ok kolay olarak belirlendiyse kisi verimsiz fakat tatmin
olur. Veya tam tersi bir sekilde ¢ok zor amaglar belirlendiyse, kisi verimli fakat
tatminsiz olur. Locke ve Latham (1990: 243) bu ikilemi ortadan kaldirmanin birkag
olasi ¢Oziimii oldugunu o©ne siirmiislerdir. Bunlar1 agsagidaki gibi siralamak

mumkindir:

= Amaglar hem tatmin hem de verimlilik olussun diye orta seviye bir

zorlukta belirlenebilir.

* Amaglar iki asamali bir sisteme oturtulur: herkesin zorlayici fakat
istesinden gelebilecegi bir amacinin yani sira bir de ideali olan bir amaci olabilir.
Boylelikle kisi hem amacglarindan birini basarirken hem de daha yliksek performans

i¢in motive olur.

* Amag¢ basarma puanlari biitin basartyt degil de kismi bagariy1
gosterebilir. Omegin 10 puan degerindeki zor bir amacin % 80’i basarilmigsa
10x0.8=8 puan; 5 puanlik kolay bir amacin da tamami basarilmissa 5x1.0=5 puan

alinabilir. Boylelikle kisinin toplam bagar1 puan1 8+5=13 olarak hesaplanabilir.
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= Amaglarin zorluk derecesi giderek artig gosterebilir.

= Amaci zorlugu basari olasilig1 olarak degil de; amacin gerceklesmesi

i¢cin ne kadar siire, diisiince, ¢caba ve kaynak gerektigi seklinde tanimlanabilir.

Eren (2001: 521) amaglarin motivasyon tizerindeki rollerinin asagidaki gibi

siralanabilecegini belirtmistir:

» Birey tarafindan belirlenen amacin agik ve net olmasi is basarilarini

arttirir.

= Birey tarafindan belirlenen amaclarin kolay basarilamayacak olmasi
kisinin is yerinde daha hirsli ve arzulu ¢aligmasini gerektirecek; basarilarini

arttiracaktir.

= Bireysel amaglarin 6rgiitsel amaglarla uyum derecesi arttik¢a basar artar;

iki amag arasinda ¢atigma arttik¢a, basar1 saglama sansi da azalir.

Ancak bu noktada sunu belirtmekte fayda vardir. Orgiitsel amaclarin
belirlenmesinde ¢alisanlarin bu duruma katilmasi s6z konusu catigsmalar1 azaltacaktir.
Bununla birlikte 6rgiitsel amaclara ne derece ulasildiginin c¢alisanlarla paylasilmasi
ve bireysel basarilarin da farkina varilarak Odiillendirilmeleri, bireylerin
motivasyonlarini, dolayisiyla da tatminlerini arttiracaktir. Zaten bu teori de bireysel
amaclarla orgiitsel amaclar1 bagdastirmak bakimindan yoneticilere analitik ve yararh

ipuglar1 vermektedir.

1.3. Is Tatminini Etkileyen Faktérler

ABD’de 1946, 1981 ve 1995 yillarinda sirasiyla yapilan bir arastirma
kapsaminda 1000 kadar ¢alisandan en iyi 10 6diilii siralamalar1 istenir. Benzer bir
liste yoneticilerden de talep edilir. Ancak calisanlarin siralamasi her seferinde farkli
olmakla birlikte; yoneticilerin siralamasinda pek bir degisiklik goriilmez.
Calisanlarin  beklentilerinin  degismesinin temel sebeplerinden biri ¢evresel
faktorlerdir. Yoneticilerin her seferinde aymi siralamayr yapmalarinin arkasindaki
gercek ise kesin olarak bilinmemektir. Bununla birlikte yoneticilerin kontrol
edemedikleri odiilleri sectikleri ya da calisanlarin ticreti ilk siraya koyamayacaklari

diisiincesiyle, yoneticilerin Tcreti ilk siraya koyduklari disiiniilmektedir. 1995
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yilinda yapilan son siralama gz Oniinde bulundurulunca; ¢alisanlarin beklentisinin
‘ilging i§’; yoneticilerin ¢alisanlarin bekledigini diisiindiigli sey ise ‘iyi lcretler’dir.
Bu arastirma sonucuna gore ¢alisanlarin tatmin olmalar i¢in tek gerekli seyin ilging
is oldugu diisiiniilebilir. Ancak biitiin isler ilgin¢ degildir. Bundan daha da 6nemlisi
bir kisiye ilging gelen sey diger bir kisiye ilging gelmeyebilir (Kovach, 1995: 93-95).

Calisanlart neyin tatmin ettiginin anlagilmasi yoneticilerin odaklanmasi
gereken onemli bir konudur. Her seyden Once bu; yoneticilere, ¢alisanlarin is
tatminlerini arttirmaya yonelik akilci Kararlar alinirken, anlamli ve gerekli bilgileri
sunmast agisindan son derece dnemlidir (Cranny, Smith ve Stone, 1992; alintilayan
Lambert vd., 2001: 234).

Is tatmini énciileri kisiden kisiye, meslekten meslege farklilik gosterse de bu

faktorleri iki ana baslikta toplamak miimkiindiir:
» Orgiitsel faktorler

= Bireysel faktorler

1.3.1. Orgiitsel Faktérler

Isin kendisi, isin &zellikleri veya calisma kosullariyla ilgili faktdrler genelde

orgilitsel faktorler olarak nitelendirilir.

Is tatmini {izerine kapsamli bir ¢alisma yapan Locke (1976) yedi calisma
kosulunun is tatminiyle olumlu bir iliskisi oldugunu 6ne siirmiistiir (Savery, 1996:

19). Bu yedi kosulu agagidaki gibi siralamak miimkiindiir:
= Kisinin basariyla listesinden gelebilecegi zorlukta bir is,
» [se kars1 duyulan kisisel ilgi,
= Fiziksel agidan ¢ok fazla yormayan bir is,

= Performansla dogru orantili, kisisel istekle ortiisen adil ve anlasilir

odiller,
= Bireyin fiziksel ihtiyag¢ ve hedefleriyle uyumlu ¢alisma kosullari,

= Yiiksek diizeyde itibar,
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» flging is, iicret ve terfi elde etmede destek; rol ¢atismasi ve belirsizligi

azaltmada yardimci.

Bir¢ok arastirmaci is tatminini en iyi belirleyen faktoriin isin dogasi1 (nature
of the work) oldugu goriisiindedir. Bir bagka ifadeyle isin zorlugu, otonomi,
cesitlilik, kapsam vb. isle ilgili igsel 6zellikler genel olarak g¢alisanlarin is tatmin
diizeylerini etkileyen en 6nemli faktor olarak goriilmektedir (Fried ve Ferris, 1987:
305). Bu nedenle Hackman vd. (1975) isin ozelliklerinin yeniden tasarlanmasi
halinde, calisanlarin hem motive edilebilecegini, hem de tatmin seviyelerinin

arttirilabilecegini ileri stirmustiir (Staw, Bell ve Clausen, 1986: 56).

Asan ve Erenler (2008: 205) de isin niteligi, iicret, terfi imkanlari, ¢aligma
kosullari, yoneticiler ve ¢alisma arkadaslarinin is tatmin diizeyini etkileyen baslica
faktorler oldugunu one siirmiislerdir. Ayrica maas dis1 imkanlar (ulagim, yemek,
sigorta, kres, izinler vb.), olasi odiiller ve prosediirlerin de g¢alisanlarin is tatmini

tizerinde etkili oldugunu belirtmislerdir.

Agho, Mueller ve Price (1993) ise 405 kisi lizerinde yaptiklar1 ¢alismada
gevre, isin kendisi (rutinlik ve adalet) ve kisilik 6zelliklerinin (motivasyon-duygusal
baglilik) kombinasyonunun ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri iizerinde etkili oldugunu

belirtmislerdir.

Sabuncuoglu ve Tiiz (1998: 118) yiiksek iicret, yeterli yiikselme olanaklari, is
arkadaslari ile iligski kurabilme olanagi, degisik gorevler, ¢aligma yontemi ve hizinin
sik1 bicimde denetiminin is tatmini saglamanin temel giidiileyici faktorler oldugunu
belirtmistir. Erdogan (1999: 236) da benzer bigimde isin genel goriiniim ve zorluk
derecesi, lcret, ilerleme olanagi, uygun ddiillendirme, isletmede gecerli olan beseri
iligkiler, isletmenin sosyal gorlinlimii, calisma kosullart ve is gilivenliginin is
tatminini olusturan is ve is ortamina bagli nedenler oldugunu ifade etmistir

(alintilayan Yiiksel, 2002: 68).

Yapilan caligmalar {icretin 6nemli bir faktér oldugunu 6ne siirmekte; iicretin
ilk bes 0diil arasinda yer aldigini gostermektedir. Ancak {icretin dnemi kisinin
kariyer basamaklarina bagli olarak degisiklik gosterebilmektedir. Bunun yani sira
kiiltiir de iicreti etkileyen bir baska onemli faktdrdiir. Ornegin Amerikali yoneticiler

ve c¢alisanlar Avrupali ve Japon meslektaglarina kiyasla iicrete daha fazla
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odaklanirlar. Avrupa ve Japonya’daki orgiitler yavas terfilere, tecrilbbeye ve is
giivenligine daha fazla itibar etmektedirler (Beer ve Walton, 1990: 18). Is tatmini
yazininda yer alan arastirmalar {icretin yeterliliginin yani sira adil olmasinin da—
Adams’in Esitlik Teorisi”’nde éne siirdiigii gibi-onemli oldugunu gostermektedir.
Isgdrenler aldiklari {icreti yalnizca aym rgiitte benzer pozisyonda calisanlarla degil;
diger orgiitlerde benzer pozisyonda calisanlarla da karsilastirma egilimindedirler
(Karsten, 2008: 32). Savery ve Luks (2001: 102) yaptiklar1 ¢alismada bu goriisii
destekler kanita rastlamislardir. Yazarlar is tatmini ile adil {icret 6dendigi hissi
arasinda pozitif bir iliski bulmuslar ve {icretin tatmin olmus calisanlar isteyen

orgiitler i¢in goz ard1 edilemeyecgini belirtmislerdir.

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorlerden bir digeri de yiikselme
olanaklarinin varligi, yani terfilerdir. Robbins (2001: 82)’e gore terfiler bireyler igin
hem gelisme ve sorumluluk kazanma firsati saglamakta, hem de bireyin sosyal
statiisiinii arttirmaktadir. Nitekim Robie vd. (1998) de yaptiklari calismada hiyerarsik

kademeler yiikseldikge is tatmininin arttigin1 bulmuslardir.

Yonetim veya yoneticilerin liderlik tarzlari is tatminine etki eden bir baska
onemli faktordiir. Yoneticilerin liderlik tarzlarimin calisanin is tatminini dogrudan
etkiledigini gosteren ¢aligmalar bulunmaktadir. Yoneticiler hem yol gosterici olmali
hem de gerekli durumlarda &gretici olmalidirlar. Yoneticinin sergiledigi davranig
tarz1 ile calisanlarin bekledikleri davranis tarzinin uyumlu olmamasi kisinin
tatminsizlik yasamasina neden olabilmektedir. Yonetimin personel iligkilerini
desteklemesi ve katkida bulunmasi ¢alisanlarin is tatminlerini artirir (Luthans, 1973:
121-122; alintilayan Erdil vd., 2004: 19). Yine stlerin, ¢alisma arkadaslarinin ve
astlarin agikca iyi performansi tanimalari, takdir etmeleri ve yonetimin maas artisi ile
ilgili geregine uygun bir ddiil sistemine sahip olmast da ¢alisanlarin is tatminlerini
artirtr (Chin vd., 2002: 373). Bakke (2005)’ye gore liderler giicii paylastiginda herkes
birbiri ile esit bir konuma gelir; bu durumda da insanlar kendilerine ihtiyag
duyuldugunu ve deger verildigini hissederler ve is tatminleri pekisir (Karsten, 2008:
33).

"Bkz. s. 22-23.
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Calisma arkadaslarinin destegi ile teknik ve sosyal yeterlilikleri de is tatmini
tizerinde etkilidir. Gilinliik yasantisinin yarisindan fazlasini isyerinde ¢aligarak
geciren kisi uyumlu ve destekleyici is arkadaslar1 bulma egilimindedir. Tek basina
calisanlarin kendilerini sosyal agidan yalniz hissetmeleri, islerini sevmemelerine ve
dolayisiyla is tatminsizligine neden olmaktadir (Erdil vd., 2004: 20). Nitekim
Shouksmith (1994) tatminsizligin genelde kendini degersiz goren, takdir edilmeyen,
onemsiz ve mantikli sebeplerle kendini orgiitten dislanmis hisseden calisanlarda
goriildiiglinii belirtmistir.

Islerinde Hackman ve Oldham’m Is Ozellikleri Modeli’nde éne siirdiigii bes
cekirdek 6zelligi8 barindiran ve bu iste amaglarini basariyla gergeklestirenler, yiiksek
diizeydeki performanslari i¢in adil bir sekilde ddiillendirilenler ve yeterli bigimde
tesadiif bicimde odiillendirilmeyen ¢alisanlar islerinden genel olarak tatmin olurlar.
Ancak basarisiz olanlar, 6diilendirmenin hem yetersiz oldugunu hem de adil
olmadigin1 diisiinen calisanlar iglerinden tatminsiz olurlar (Locke ve Latham, 1990:
244). Ornegin Savery ve Luks (2001: 102) yaptiklar1 calisma soncunda Karar verme
konusunda yiiksek diizeyde otonomiye sahip ¢alisanlarin daha yiliksek diizeyde is
tatmini yasadiklarin1 bulmustur. Benzer sekilde More (2001) da otonominin azaldigi
meslek gruplarinda is tatmininin de azaldigini 6ne stirmiistiir (Karsten, 2008: 29).
Yine Curry vd., (1986: 853) de yiiksek diizeyde adalet ve katilim algisinin is
tatmininin yiikselmesine neden oldugunu belirtmislerdir. Isletmelerde ¢alisanlarin
kararlara katiliminin saglanmasi, is tatmininin artirilmasinin yan sira, igletme i¢inde
nihai kararlarin iyilestirilmesine de katki saglayacaktir. Dolayisiyla kararlara katilan
personel isine, is arkadaglarina ve yonetime karsi olumlu duygular gelistirecek ve is
tatminleri ylikselecektir (Feldman ve Hugh, 1986: 196; alintilayan Erdil vd., 2004:
19). Nitekim c¢alisanlar kendilerini 6rgiitiin nemli bir pargasi gibi gormek isterler ve

1sin nasil yapildigi ile ilgili olarak kendi fikirlerinin de alinmasini arzu ederler.

Is tatminini etkileyen bir baska &nemli unsur orgiit kiiltiiriidiir. Orgiit
kiiltiirintin  anlasilmas1 c¢aligsanlarla, Orgiitsel faaliyetlerle ve degisimle basa
cikabilmek; hedeflerin gergeklestirilmesi ve Orgiitsel verimlilik saglanmasi igin

gereklidir. Calisanlarin tatmin seviyelerinin orgiit kiiltiiriinlin tiirtine gore farklilik

8 Bkz. s. 20.
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gdsterdigini kanitlayan calismalar mevcuttur. Ornegin Odom, Boxx ve Dunn (1990:
166) tasimacilikla ugrasan orglitler lizerinde yapmis olduklari ¢aligmada Orgiit
kiltiri ile baghlik, is-grup uyumu ve tatmin arasindaki iligkiyi incelemislerdir.
Tasimacilik sektoriinde hakim olan biirokratik kiltliriin - (hiyerarsik yap1 ve
prosediirler 6nemlidir) ¢alisanlarin bagliliklarinin artmasina, is tatminine veya grup
uyumunun olusumuna yardimer olan bir Orgiit kiiltiiri  olmadigini  ortaya
koymuslardir. Daha yiiksek baglilik, tatmin ve grup uyumu isteyen yoneticilerin daha
insan odakli, tesvik edici, adil, giivenilir ve daha fazla kisisel 6zgiirliik tanimalar
gerektigini belirtmislerdir. Nystrom (1993: 46)’un saglik orgiitleri iizerine yaptigi
calisma sonucunda ise giicli kiiltlirlerin daha fazla baglilik ve is tatmini olusturdugu
goriilmistir. Lund (2003: 223) ise 360 pazarlama uzmaniyla yapmis oldugu
calismasinda klan ve adhokrasi kiiltiiriiniin pazar ve biirokratik kiiltiirinden daha
fazla tatmin dogurdugunu belirtmistir. En yiiksek tatmin saglayan kiiltiir tiirlerini en
iyiden en kotiye klan-adhokrasi- pazar-biirokratik kiiltiirii® olacak sekilde

siralamistir.

Orgiit kiiltiiriine bagli olarak &rgiit ici iletisim farklilik gostermektedir.
Iletisimin yoklugu, eksikligi ya da yetersizligi orgiitsel ortamda belirsizlige neden
olmaktadir. Belirsizlik ise stres, is tatminsizligi, orgiite karsi giivensizlik, diisiik
seviyede oOrgiitsel baglilik, verimlilikte diisiis, devamsizlik ve isten ayrilma
egilimlerinde artisa yol agmaktadir. Bu nedenle de belirsizlikle basa c¢ikabilme
olanag1 verdiginden otiirii iletisimin saglanmasi son derece 6nemlidir (Schweiger ve
Denisi, 1991: 127). Bu konuda yapilan bir arastirma sonucunda iletisimin is tatmini
diizeyini arttirdigr ve is tatminindeki toplam degisimin % 71.2°sinin iletigim
degiskeni tarafindan aciklandigi bulunmustur. Yiiksel (2005: 303) bu sonucun;
orgiitsel ortamda istlerin astlartyla iletisim icinde olmasinin; astlarin Orgiitiin
amaclari, politikalar1 ve isleyisi hakkinda bilgilendirilmesinin; diisiincelerinin ve
Onerilerinin sorulmasinin i§ tatmini diizeyini olumlu yonde etkiledigini ifade ettigini

belirtmistir.

% Klan kiltiirinde vurgu akil hocaligi, sadakat ve geleneklerdedir. Adhokrasi kiiltiiriiniin yaygin
oldugu orgiitlerde ise yenilik, girisimcilik ve esneklik 6n plandadir. Pazar kiiltiiriinde rekabet,
hedeflere ulagma, pazar istiinliigli dnemliyken; biirokratik kiiltiirde hiyerarsik siralama, kural -
prosediirler ve 6ngdrii hakimdir
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Uygunsuz egitilmis personel, gorev tekrari, rol belirsizligi, dokiimantasyon,
rol catismasi, fazla is yiikii, is arkadaslariyla iliskiler de diisiik is tatminiyle iligkili
bulunmustur (Navai-Waliser, 2004: 88; Chu vd., 2003: 177). Irvine ve Evans (1995)
da ¢alismasinda isin 6zelliklerinin (rutinlik, otonomi, geribildirim), is roliiniin nasil
tanimlandiginin (rol ¢atismasi ve rol belirsizligi) ve ¢alisma ortaminin 6zelliklerinin
(liderlik, stres, terfi imkanlari ve katilim) is tatminiyle ilgisi oldugunun 6nemini
vurgulamistir (Mosadegh Rad ve Yarmohammadian, 2006: 12). Yapilan ampirik
caligmalar (Bice, 1992; Boles, 2001; Thomas 1995) kisilerin yiiklendikleri rollerle!®
ilgili olarak yiiksek is —hayat ¢atismasi yasayan kisilerin islerinden daha az tatmin
olduklarin1 gostermektedir (Karsten, 2008: 31). Dogan (2005: 311) da hemsireler
tizerine yapmis oldugu bir ¢alismada stres degiskenlerinden fiziksel yorgunluk, rol
belirsizligi, rol karmagsikligi ve basarisizlik kaygisinin, hemsirelerin yasadigi is
tatmini iizerinde etkisi oldugunu belirtmistir. Isin ilging olmasi, isgdrenin nitelikleri

ve beklentileriyle ortlismesi is tatminini etkileyen diger faktorlerdir.

Herzberg (1987: 92)’e gore is tatmini ve tatminsizligi tamamen farkli iki
histir. Dolayisyla bu iki hissi etkileyen faktorler de birbirinden tamamen farkli
olmalidir. Herzberg hemsireler, askeri personel, miihendisler, bilim adamlari,
ogretmenler, muhasebeciler, Finlandiyali ustalar, Macar miihendisler vb.den olusan
1685 ¢alisan tizerinde yapmis oldugu ¢alismalar sonucunda motive edici faktorlerin
is tatmini dogurdugunu; hijyenik faktorlerin ise isteki mutsuzlugun temel sebebi
oldugunu bulmustur™. Yani 1s1, 151k, havalandirma vb. fiziksel kosullarin varlig1 is
tatminini arttirmazken, bu unsurlarin yoklugu isgdérende tatminsizlik yaratmaktadir.
Calisanlar hem kisisel rahatlik hem de isin rahat yapilmasini saglayan g¢alisma
kosullar1 talep ederler. Giiniimiizde orgiitler calisma kosullarini iyilestirmek ve de
calisanlarinin tatmin diizeylerini ylikseltmek amaciyla kantin, lokal, spor salonu vb.

sosyal tesislere de onem vermektedirler.

19 Rol ¢atigmast: Kisilere bagdasmayan isler ve/veya sorumluklar yiiklenmesidir.
Rol belirsizligi: Isle ve verilen sorumluluklarla ilgili belirsizlik olmasi olarak tanmimlanur.
Rol stresi: Kisilere kapasitelerine uygun olmayan isler verilmesi durumunda goriiliir.

Fazla iy yiikii: Kisinin yapabileceginden fazlasinin istenmesi olarak tanimlanir (Kahn, 1990;
alintilayan Karsten, 2008: 30).

1 Bkz. s. 14-16.
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1.3.2. Bireysel Faktorler

Is tatmini iizerine yapilmis ilk kapsamli ¢alismanin 6zetinde Hoppock (1935:
5) is tatmininin tanimlanmasinda en az isin kendisi kadar ¢ok sayidaki ruhsal ve
demografik faktoriin de 6nemli oldugunu belirtmistir (Staw, Bell ve Clausen, 1986:
59). Buradan yola ¢ikarak pek ¢ok arastirmaci cinsiyet, yas, egitim diizeyi, kisilik,
kontrol odag1 ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemis ve farkli alanlarda yapilan

arastirmalar sonucunda bu faktorlerin is tatmini tizerinde etkisi oldugu gériilmiistiir.

Cinsiyet ve is tatmini arasindaki iliski en ¢ok arastirilan konulardan biri
olmustur. Orgiitsel davranis yazim incelendiginde is tatmin diizeyinin cinsiyete bagh
olarak farklilik gosterdigi goriilmiistiir (Sousa-Poza ve Sousa-Poza, 2003: 694,
Sousa-Poza ve Sousa-Poza, 2000: 149; Carik¢i, 2000: 164; Clark, 1997: 364).
Yapilan karsilastirmali arastirmalar kadin ve erkeklerin igsel motivasyon unsurlarinin
birbirinden zaman zaman farklilik gosterdiklerini ortaya koymustur (Kirel, 1999:
120; alintilayan Carik¢i, 2000: 158). Bu da her iki cinsin neden farkli tatmin

diizeyleri yasadigini kismen agiklamaktadir.

Marshall (1984)’a gore kadinlar erkeklere oranla igsel odiillere daha fazla
odaklanmakta, ticret ve terfilere daha az bel baglamakta; bu nedenle de is yerinde
daha az zaman gec¢irmektedirler. Nitekim Simpson (1998: 37) da kadinlarin
‘presenteeismlz’e daha az yatkin olduklarin1 6ne siirmiistiir. Kadin ve erkeklerin
farkli onceliklerinin oldugu goriisii McKeen ve Bujaki (1998) tarafindan da
desteklenmektedir. Onlar da erkeklerin uzun calisma saatleri gerektiren oOrgiitsel
girisimlere kars1 daha ilgili olduklarini; kadinlarin ise ev isi ve ¢ocuk bakimi gibi
sorumluluklara katlanmak zorunda kaldiklarini ve sonu¢ olarak da kismi-zamanh
islere, esnek calisma saatlerine ve kisa caligma haftalarina karsi daha ilgili
olduklarini iddia etmektedirler (Savery ve Luks, 2000: 307, 308). Ancak tiim bu
verilere karsin Clark (1997: 341) yapmis oldugu c¢alisma sonucunda kadinlarin
erkeklerden daha fazla is tatmini yasadiklarii bulmustur. Bunun sebebini ise
kadinlarin daha iyi iste ¢aligmalarina degil farkli beklentilerinin olmasina baglamigtir

(Sousa-Poza ve Sousa-Poza, 2003: 691). Benzer sekilde Lambert vd.’nin (2001: 243)

12 Cooper (1996: 15) ‘presenteeism’ kelimesini kisinin hasta oldugunda ya da ¢ok fazla galistig1 igin
artik etkili calisamayacagi icin evde olmasi gerekirken is yerinde olmasi olarak tanimlanmaktadir
(alintilayan Savery ve Luks, 2000: 307).
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1977 Istihdam Kalite Anketi (Quality of Employment Survey) verilerini temel alarak
yapmis olduklart ¢calisma sonucunda da kadinlarin erkeklerden daha fazla is tatmini
yasadiklar1 ortaya c¢ikmistir. Carik¢t (2000: 164) ise tam tersine siipermarket
calisanlarin1 kapsayan calismasinda kadinlarin erkeklerden daha diisiik tatmin
yasadigini bulmustur. Bunun sebebini de vasifsiz islerde ¢alisan kadinlarin isleriyle

ilgili beklentilerinin daha diisiik olmasina baglamistir.

Sousa-Poza ve Sousa-Poza (2000: 149) 21 iilkeyi®® ve 15,324 caligan
kapsayan calismalar1 sonucunda yalnizca 8 iilkede cinsiyetler aras1 bir fark oldugunu
bulmuslardir. Ve bu iilkelerden yalnizca 4 tanesinde (Ingiltere, Amerika, Macaristan
ve Yeni Zelanda) bu farkin %5°’ten fazla oldugunu belirtmislerdir. ispanya’da ise tam
tersine erkeklerin kadinlardan daha fazla tatmin oldugu gézlemlenmistir. Sousa-Poza
ve Sousa-Poza (2000: 144) zellikle Ingiltere ve Amerika’da kadinlarin daha fazla is
tatmini yasamalarinin sebebini kadinlarin is giivencelerinin daha fazla olduguna
inanmalar1 ve islerini erkeklerden daha ilgi ¢ekici bulmalarina baglamistir. Dahasi
kadinlar islerinin topluma ve bagkalarina daha faydali oldugu algisina sahiptirler.
Ayrica da yonetimle ve is arkadaglariyla daha iyi iligkiler i¢indedirler. Yalnizca ticret
ve bagimsizlik konularinda kadinlar kendilerine daha az deger verildigi algisina

sahiptirler.

Yapilan arastirmalar yas ve egitim gibi gozle goriilebilir faktorlerin de kisinin
yasadigr is tatmin diizeyinde etkisi oldugunu gostermektedir. Ornegin Carikgi
(2000:165) yas1 25’ten daha diisiik olan g¢alisanlarin, yast 25°ten biiylik olanlara
oranla daha fazla tatmin olduklarini; ¢linkii yas1 kiiclik olanlarin beklentilerinin daha
az oldugunu ifade etmistir. Ancak Toker (2007: 102-103) bu durumun tam tersi bir
sonu¢ bulmustur. Toker konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin yaslar ilerledikge is
tatminlerinde artis goriildiigiini belirtmistir. Bunun nedenini ilerleyen yasla birlikte
deneyimin artmasi olabilecegi gibi daha geng calisanlarin yiikselme ve diger is
kosullarina yonelik asirt beklentilerinin olmasi ihtimaline baglamistir. Bayram ve
meslektaslar1 (2007) ise yapmis olduklar1 caligma sonucunda yas ve hizmet siiresi

arttikca is tatmininin arttigini bulmuslardir. Carik¢1 (2000: 164) ayrica ilkdgretim

¥ ABD, Ingiltere, Bulgaristan, Macaristan, Ispanya, Cek Cumhuriyeti, Kibris, Fransa, 1s_ve<;, Isyig:re,
Almanya, Hollanda, Danimarka, Yeni Zelanda, Norveg, Portekiz, Rusya, Slovenya, Israil, Italya,
Japonya.
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diizeyinde egitim almis isgorenlerin is tatminlerinin daha yiiksek seviyede oldugunu
belirtmistir. Bu sonucun disiik seviyede egitim almis kisilerin isle ilgili
beklentilerinin biiyiik Olgiide karsilanmis oldugu anlamina gelebilecegini One
stirmiistiir. Egitim seviyesi yiiksek olan ¢alisanlarin beklentileri tam olarak
karsilanmadigindan tatmin seviyelerinin diisiik oldugunu belirtmistir. Toker (2007:
103)’in buldugu sonug da benzer nitelik tasimaktadir. Toker lise mezunu ¢alisanlarin
liniversite mezunlarma oranla islerinden daha fazla tatmin olduklar1 sonucunu
bulmustur. Burris (1983: 454-467) ise ¢alismasinda calisanlarin 6grenim diizeyinin
isin gerektirdiginden ¢ok daha yiiksek olmasi durumunda galigsanlarin tatminsizlik
yasadigini; 6grenim diizeyinin isin gerektirdiginden orta diizeyde yiiksek olmasi
durumunda ise bu iki degisken arasindaki etkilesimin ¢ok az oldugunu belirtmistir
(Toker, 2007: 104).

Yapilan birgok calisma kisiligin veya ruhsal etkilerin is tatmini iizerinde
etkisi oldugunu ortaya koymustur. Ornegin disadoniikliiliik ve diiriistliik gibi kisisel
ozelliklerin is tatmini lizerinde etkisi oldugunu gosteren ¢aligmalar mevcuttur (Judge,
Heller ve Mount, 2002). Gerhart (1987) da ruhsal faktorlerin is tatmini ile iliskili
oldugunu bulmustur. Benzer sekilde 1989°da Arvey vd’nin yaptig1 c¢aligmalar da
genetik /sosyallesme faktorlerinin is tatmininine katkisinin yaklasik %30 civarinda
oldugunu gostermistir (Crow ve Hartman, 1995: 35). Eger is tatmini bu ¢aligsmalarin
on gordiigii bicimde altta yatan egilimlerden etkileniyorsa; Orgiitlerin ¢alisanlarin is

tatminlerini etkilemesini beklemek gercek disidir.

Judge vd. (1998: 30) ti¢ farkli 6rneklem (183 hekim; 158 tiniversite mezunu,
200 Israilli dgrenci) iizerinde yaptiklari ¢alisma sonucunda kisilerin kendilerine bakis
acisinin (6z saygi, 6z-etkinlik, kontrol odagi vb.) islerine ve hatta hayatlarini nasil
yasadiklarina etkisi oldugunu bulmuslardir. Yani, pozitif benlige sahip kisilerin
yalnizca daha mutlu olduklar1 veya daha fazla kontrolii elde tuttuklari i¢in degil; ayni
zamanda islerinde daha fazla cesitlilik, miicadele ve gercek deger gordiikleri icin
daha fazla tatmin yasadiklarini ifade etmislerdir. Fox ve Spector (1999) ve Muhonen

ve Torkelson (2004) da ise iliskin kontrol odagl14 algis1 ve is tatmini arasinda negatif

! ise iliskin kontrol odag1 (work locus of control) kavramu bireylerin ise iliskin terfi, isten ayrilma,
iicret seviyesi gibi sonuglar etkileyebileceklerine iliskin inanglariyla ilgilidir (Chen, Goddard ve
Casper, 2004; alintilayan Bayram, Aytag ve Giirsakal, 2007).
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yonlii istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugunu 6ne siirmiiglerdir (Bayram vd.,
2007) Nitekim Spector (1982) da i¢ kontrol odagina® (internal locus of control)
sahip kisilerin islerinden daha fazla tatmin elde ettiklerini; bunun nedeninin de bu tip
kisilerin olaylar1 kontrol edebildiklerini diistinmeleri oldugunu oOne slrmiistiir
(alintilayan Judge vd., 1998: 19). Benzer sekilde Bayram, Aytag¢ ve Giirsakal (2007)
da sonuglarin sans eseri ortaya ¢iktigini1 veya baskalar1 tarafindan kontrol edildigini

algilayan bireylerin diisiik is tatminine sahip olduklarini bulmuslardir.

Giderek artan sayidaki pek c¢ok calisma ise is tatmininin genetik faktorlere
bagl oldugunu &éne siirmektedir. Ornegin Staw ve Ross (1985) kisinin is tatmin
seviyesinin kisi is ya da orgiit degistirse bile zamanla degismedigini gostermistir
(Saari ve Judge, 2004: 396). Bu ¢alismayla iligkili bir bagka ¢alismada Staw, Bell ve
Clausen (1986: 70) da tipk1 Watson ve Clark (1984) gibi kisinin ¢ocukluk mizaci ile
40 yila kadarki is tatmin diizeyi arasinda istatistiksel bir iliski oldugunu One
stirmektedir. Yazarlar (1986: 69) c¢alismalarinda ayrica uzun vadede duygusal
egilimin ise yonelik tutumlari etkiledigini gosteren kanitlara rastlamistir. Dahasi
birbirinden ayrilan ikizlerin is tatmin diizeylerinin istatistiksel benzerlik gdsterdigine

dair kanitlar bulunmaktadir (Arvey vd., 1989; alintilayan Saari ve Judge, 2004: 396).

1.4. is Tatmininin Sonuglar

Bertrand Russell (1930) mutlu olmak igin isin sart oldugunu 6ne siirmektedir.
Russell’a gore en sikict is bile avarelik etmekten daha tatmin edicidir. Ciinki is
kisinin zamaninin biiylik bir kismini1 doldurur ve O’na basar1 ve yiikselmek i¢in bir
sans verir (Crow ve Hartman, 1995: 37). Iste bu nedenle de is yerinde mutlu olmak
onemlidir. Orgiitler genelde basariya odaklanir ve sonug olarak basarinin mutluluk
getirecegini diistiniirler. Ancak basari mutlulukla ayni degildir: basar1 uzun dénemde

orgiitsel bagliliga, sadakata veya motivasyona doniismezken, mutluluk doniisiir.

15 Kontrol odag: (locus of control) bireylerin hayatlarinda meydana gelen olaylar1 ne kadar kontrol
edebildikleri ya da edemediklerine olan inanglaridir. Eger kisi hayatinda gelisen olaylarin sebebini
kendinde goriiyorsa; yani hayatindaki seyleri kendi kontrol etti§ine inaniyorsa i¢ kontrol odagina
(internal locus of control) sahiptir. Ancak tam tersine kisi, eger hayatinda gergeklesen olaylarin
sebebini kadere veya gevreye bagliyorsa dis kontrol odakhidir (external locus of control) (Rotter,
1966; alintilayan Judge vd., 1998: 19).
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iOpener®m kurucu ortagi Jessica Pryce-Jones’a gore kisi eger ilgisini ¢eken ve
kendisine enerji veren islerle ugrasmiyorsa mutlu olamaz. Calisanlar kendilerini
mutlu eden isleri yaptiklarinda daha verimli calisirlar ve Orgiite daha bagli olurlar

(Scott, 2008: 16).

Kiginin isinden tatmin olmasi veya tatminsizlik duymasi farkli sonuglar
dogurmaktadir. Ornegin isinden tatmin olan ¢alisanlarin is yerinde kalma ihtimalleri
ve ig arkadaglarina ya da miisterilere yardimci olma ihtimalleri daha yiiksektir. Buna
karsin tatminsizlik yasayan personelin ise gelmeme (devamsizlik yapma) veya isten
ayrilma ihtimali daha yiiksektir (Martin, 1990; alintilayan Mosedeghrad ve
Yarmohammadian, 2006: 12). Yapilan ¢aligmalar is tatmini ile isten ayrilma ve
devamsizlik iligkisinin -0.25 civarinda oldugunu gostermektedir. Is tatminsizliginin
ayrica ise ge¢ gelme, sendikalasma, uyusturucu kullanimi ve sikayetlerle de iligkili
oldugu anlagilmistir (Saari ve Judge, 2004: 399). McShane (1984: 71) 29 galismadan
olusan meta-analitik’’ calismasinda isinin cesitli yonlerinden tatminsizlik duyan
calisanlarin devamsizlik yapma ihtimallerinin daha fazla oldugunu dogrulamistir.
Benzer bigimde Scott ve Taylor (1985: 608) da 21 ¢alismadan derledikleri meta-
analitik ¢alismalarinda is tatmini ve devamsizlik arasinda negatif bir iligki oldugunu
bulmuslardir. Brooke ve Price (1989: 15) ise isinden tatmin olan ¢alisanlarin daha az
siklikta devamsizlik yaptiklarini belirtmiglerdir. Nitekim Mobley, Griffeth, Hand ve
Meglino (1979) ortaya koyduklari isten ayrilma modelinde bu siireci etkileyen dort
onceligin oldugunu o6ne siirmiislerdir. Birincisi kisinin iste kalma veya isi birakma
kararini etkileyen demografik ozelliklerdir. ikincisi isten ayrilma niyetine dnemli bir
etki yapan is tatminidir. Ugiinciisii kisinin is tatminini sekillendiren; dolayisiyla da
isten ayrilma niyetini etkileyen is ortamidir. Son olarak da ayrilma niyeti kisinin isi

goniillii olarak birakmasina sebep olmaktadir (Lambert vd., 2001: 233, 234). Ozkalp

1% jOpener galisanlarm mutlulugunu arttirmay1 hedefleyen uluslar arasi bir ingiliz sirketi. Sirket 2009
yilinda tiim diinyada 4100’tn iizerinde kisiyle ¢alismig. Mutlulugun verimlikle ve performansla
yakindan iligkili oldugunu; bu nedenle hem is gorenler hem de igverenler i¢cin ¢ok Onemli
oldugunu vurguluyorlar.

17" Meta-analitik calisma, birgok caligmanin bir araya getirilerek yeniden istatistik analizlerinin

yapilmasi ve oOnceki g¢alismalardan elde edilmis olan bilgilerin 6zetinin yapilmasiyla &zgiil
sorularin ya da hipotezlerin yanitlanmasidir. ‘Meta’ sozciigli Yunanca “sonra” anlamina gelir ve
daha oOnce istatistik analizleri yapilmis ve yaymlanmis en az iki ¢aligmanin veri tabaninin
birlestirilerek yeniden analiz edilmesini tammlar. Ik kez 1930’lu yillarda H. C. Tippett, R. A.
Fisher, Karl Pearson ve 1950°li yillarin basinda W. G. Cochran tarafindan kullanilmistir (Ozerdem
vd., 2008: 125).
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ve Kirel (1996: 109-110) de tatminsizlik yasayan iggorenlerin sik sik hasta oldugu,
bas agris1 ve kalp rahatsizliklariyla daha ¢ok karsilastiklari, hatta is tatmini yiiksek
olan isgorenlere oranla daha kisa yasadiklarini belirtmistir (alintilayan Dogan, 2005:
304).

Tatminsizlik duyan g¢alisanlar ayrica grev yapabilir, sendikalara iiye olabilir,
sikayette bulunabilir, yonetimi protesto edebilir, yasadis1 davranislar sergileyebilir,
isleri sabote edebilir ve/veya daha az emek harcayabilirler. Mobley (1982) de iste
kalma veya isten ayrilma kararinin is tatmin derecesine bagli oldugunu belirtmistir

(alintilayan Locke ve Latham, 1990: 244).

Schneider ve Bowen (1985) ise olaya farkli bir agidan bakarak calisan
tatmininin miisteri tatminini etkiledigini ortaya koymustur. Calismalarinda
calisanlarin is basitlestirme ve kariyer gelisimi konularinda daha yiiksek tatmin rapor
ettigi durumlarda, misterilerin de daha yiiksek hizmet kalitesi rapor ettikleri
sonucuna ulagsmislardir (Saari ve Judge, 2004: 402).

Calisanlarin is tatmin diizeylerini arttirmaya yonelik yatirimlar maliyetli olsa
da buna deger. Ciinkii bu her seyden 6nce insani bir durumdur. Is tatminine yapilan
yatirim isten ayrilma maliyetlerini de azaltir. Bu da yeni ise alim ve yeni personelin
egitim maliyetleri gibi maliyetleri ortadan kaldirir. Ayrica tatmin olmus ve sadik
personel, isinde daha uzun siire vakit geg¢irdiginden, fazla mesaiye gerek duyulma
ihtimalini de azaltir. Isinde tatminsizlik yasayan personelin isleri sabote etme ihtimali

de bulunmaktadir.

Orgiitlerin nitelikli isgiicii kayb1 sonucunda iki énemli maliyet ortaya ¢ikar
(Andrews, 2003: 3): isgorenlerin en basinda Orgilite kazandirilmasi amaciyla
uygulanan egitim ve gelistirme masraflar1 ve bu kisilerin orgiitten ayrilmalar1 sonucu,
orgiitlin mevcut boslugu gidermek i¢in harcamak zorunda oldugu giderler ile bu kotii
durumun orgiitte kalan diger isgorenler lizerindeki olumsuz etkisi. Dolayisiyla
orglitte yonetimsel anlamda harcanan ¢abalarin 6nemli bir kismi iggiicii devir oranin
azaltmak yoniindedir. Bu durumun o6nlenebilmesi igin igsgdren ihtiyaclarinin iyi bir
bicimde belirlenip bu ihtiyaglarin giderilmesi ve ig tatmininin saglanmasi
gerekmektedir. Ayrica islerinden tatmin olan galisanlara sahip orgiitlerin psikolojik

acidan saglikli bir isgiicline sahip oldugunu da sdylemek miimkiindiir.
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Is tatmini yazini incelendiginde is tatmini ile yakindan iliskili baz1 kavramlara
rastlamak miimkiindiir. Bunlardan 6nemli goriilen birkagina asagida detayl olarak

deginilmistir.

1.4.1. Is Tatmini-Yasam Tatmini Iliskisi

Heller, Judge ve Watson (2002: 829) {i¢ devlet liniversitesinden 193 ¢alisanla
yaptiklar1 c¢aligma sonucunda is ile yasam tatmini arasinda yiiksek bir iliskiye
rastlamislardir. Benzer sekilde Tait vd. (1989) de is ve yasam tatmini arasinda
olumlu bir iligski oldugunu 6ne stirmiistiir. Orpen (1978); Near, Rice ve Hunt (1978)
ve Weaver (1978) da is ve yasam tatmini arasinda azimsanmayacak kanit oldugunu
belirtmislerdir (Staw, Bell ve Clausen, 1986: 61). Argyle (1989) ise is tatmininin
genel mutluluk belirtisinin {i¢ ayagindan (digerleri evlilik ve aile tatminidir) biri

oldugunu ifade etmistir (alintilayan Clark, 1997: 343).

Is tatminine benzer sekilde yasam tatmininin de biiyiik 6l¢iide ruhsal tabanl
oldugu goriilmektedir. Dahasi is tatminini etkileyen kisisel Ozelliklerin yasam
tatminini de etkiledigi diigiiniilmektedir (Diener, 1984; alintilayan Heller vd., 2002:
817). Ornegin enerjik, coskulu, optimistik yani pozitif duygulanimi yiiksek olan
bireylerin yasam tatminleri; heyecanli, stresli, tatminsiz, kendilerinde ve ¢evrelerinde
daima olumsuzluklar1 goren, negatif duygulanimi yiiksek olan bireylerden daha
fazladir. Benzer bicimde orgiitsel davranis yazininda Biiyiik Bes Ozellik (Big Five
Trait) olarak gecen kisilik ozelliklerinin de yasam tatmini ile iliskisi oldugu ampirik
calismalarla kamitlanmistir. Biiyiikk Bes Ozellik Tablo 1.3’de ayrintili olarak
aciklanmistir. Yine Judge vd., (1998: 30) kisilerin kendilerine bakis acisinin (6z
saygi, 0z-etkinlik, kontrol odag:1 vb.) yasam tatmini ile olumlu bir iligkisi oldugunu

bulmuslardir.
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Tablo 1.3. Biiyiik Bes Ozellik (Big Five Trait)

Ozellik Aciklama

Disa dontikliik Sempatik, konuskan, sosyal olmak ve sosyal

(Extraversion) faaliyetlerden hoslanmak

Aciklik (Openness) | Merakli, orijinal, yaratici, entelektiiel ve yeni fikirlere
acik olmak

Diirtistliik Diizenli, sistematik, dakik, basar1 odakli ve giivenilir

(Conscientiousness) | olmak

Uzlasilirlik Nazik, hosgoriilii, hassas, yardimsever, giivenilir ve

(Agreeableness) sicakkanli olmak

Nevrotiklik Endiseli, sinirli, degisken mizagli ve huysuz olmak

(Neuroticism)

Kaynak: Bauer ve Erdogan, 2009: 54.

Judge ve Watanabe (1993: 939) is tatmini ve yasam tatmini arasindaki
iligkinin karsiliklt oldugunu one slirmiiglerdir. Yani is tatmini yasam tatminini;
yasam tatmini de is tatminini etkiler. Brief vd. (1993) ise is-yasam tatmini iligkisinin
temelde iki farkli  sekilde—yukaridan asagiya ve asagidan yukariya-
yorumlanabilecegini ifade etmistir. Asagidan yukariya olan model durumsal bir
aciklamadir ve isin giinliik hayatin 6nemli bir parcgas1 oldugunu; islerinden zevk alan
kigilerin yagamlarinda da daha yiiksek diizeyde tatmin rapor edeceklerini belirtir.
Tam tersine yukaridan asagiya olan bakis acis1 ise ruhsal bir aciklamadir ve
kisiliklerdeki basit farkliliklar1 nedeniyle herkesin islerinden ve de hayatlarindan
farkli diizeylerde tatmin olacaklarin1 6ne siirmektedir (Heller, Judge ve Watson,
2002: 816).

Arastirmacilar is tatmini ve yasam tatmini arasinda olas1 ii¢ 1iliski
olabilecegini 6ne slirmiistiir (Saari ve Judge, 2004: 398):
» Yayima (spillover): Is deneyimleri bireyin 6zel hayatna ya da tam tersi

bir sekilde bireyin 6zel hayat1 is hayatina yayilir.

» Béliinme (segmentation): Bireyin isi ve 6zel hayati birbirinden tamamen

ayridir.
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= Telafi (compensation): Birey mutsuz oldugu isini 6zel hayatinda mutlu

olarak telafi etmeye calisir. Bu durumun tam tersi de s6z konusu olabilir.

Judge ve Watanabe (1994: 106) 804 kisi tizerinde yaptiklari calisma
sonucunda Tait vd. (1989) ile benzer sekilde is ve yasam tatmini arasindaki iligskinin

biiyiik bir kisminin yayilma (spillover) 6zelligi tagidigin1 bulmuslardir.

1.4.2. is Tatmini-Performans Iliskisi

Performansin kisinin belli bir isinin veya is amaglarinin direkt sonucu oldugu
ve bu amaglarin kisinin degerleri, bilgisi ve inanglari dogrultusunda olustugu

disiiniilmektedir (Locke, 1970: 484).

Is tatmini ve performans arasindaki iliski en fazla ilgi ¢eken ve genis bir
arastirmaci Kitlesi tarafindan arastirilan konulardan biri olmustur. 20. yy boyunca
temel tartisma konularindan biri haline gelen tatmin-performans iligkisinin tohumlari
ilk olarak Thorndike tarafindan atilmistir. Journal of Applied Psychology dergisinin
ilk sayisinda tatmin lizerine ampirik bir ¢alismasi yaymlanan Thorndike (1917), 2
giin 2 saat boyunca 10 basili kompozisyonu tasnif eden 29 yetiskin {lizerinde
gerceklestirdigi bu ¢alismasinda verimlilik ve tatmin dstiinde durmustur. Her 20
dakikada bir hiz, kalite ve tatmin olglimleri yapilir. Sonuclar 2 saatlik siire boyunca
kalite ve niceligin ayn1 kaldigini; fakat ‘tatminin’ giderek azaldigimi gdstermistir.
Bunun tizerine Thorndike mola vermeden ¢alismanin kalite ve nicelikten ¢ok kisinin

ilgisini, istegini ve hosgoriistinii etkiledigini one siirmiistiir (Latham, 2007: 10).

Schwab ve Cummings (1970: 409) tatmin ve performans iligkisi ile ilgili

orglit teoristleri tarafindan varsayilan asagidaki ii¢ bakis acisini tanimlamiglardir:

= Tatmin performansa neden olur. (T-2P): Bu bakis agisi Hawthorne

caligmalarina kadar uzanir. Vroom (1964: 181) bu bakis agisini soyle degerlendirir:

Insan Iliskileri Harekati ile ilgilenen pek ¢ok kisi is tatmininin performansla arasinda
pozitif bir iligki oldugunu varsaymigtir. Dahasi insan iligkileri harekati ¢aliganlarin
ihtiyaglarini tatmin ederek verimliligi arttirma girisimi olarak tanimlanabilir.

Parker ve Kleemeir (1951: 10) bu goriisii savunmuslardir (alintilayan Schwab ve
Cummings, 1970: 409):
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...yonetim en nihayetinde c¢alisanlar iglerinden tatmjn oldugunda daha fazla {iretim,
dolayisiyla da daha fazla kar oldugunu kesfettiler. Orgiitiin moralini yiikselt, tiretim
de yiikselsin.

Bu bakis acisinin bir bagka savunucusu ise Herzberg’dir. Herzberg’in motive edici
faktorler olarak siraladigi unsurlar (zorlayici gorevler, taninma, profesyonellesme
sans1 vb.) tatmine katkisi olan ve de performansla iligskilendirilen temel faktorlerdir

(Schwab ve Cummings, 1970: 410-411).

= Performans tatmine neden olur. (P-2T): Bu bakis agisinin
savunucularindan Lawler ve Porter (1967)’a gore performans odiillere, odiiller de

tatmine yol agabilir. Lawler ve Porter (1967: 23) der ki:

.. iyi performans Odiillere, bu da tatmine neden olabilir; o halde bu formiil daha
onceden sOylendigi gibi tatmin performansa neden olmaz, performanstan
kaynaklanir seklindedir.

Lawler ve Porter (1967: 23-24) odillerin digsal ve igsel olarak ikiye
ayrildigint belirtmektedir. Digsal odiilleri orgiitiin kontrolii altinda olan ve genelde
diisiik seviyedeki ihtiyaglari tatmin etmeye yonelik olan ticret, statii, terfi, giivenlik
vb. olarak tamimlar. Bu nedenle de performansla iliskisi zayiftir. Igsel odiiller ise
disaridan miidahalelere daha kapali oldugundan performansla iliskisi daha direktir.
Icsel odiillere en iyi ornek kisinin &nemli bir isi basardiginmi hissetmesi olarak
gosterilebilir. Kisacast kisinin kendini gergeklestirmesine yardimci olan veya

biiylime ihtiyacini karsilayan ddiillere i¢sel ddiiller denilmektedir.

» Tatmin performans arasindaki iligki bir¢ok degisken tarafindan
etkilenebilir: (T-?-P): Brayfield ve Crockett (1955: 396) yaptiklar1 yazin taramasi
sonucunda is tatmininin milkemmel performans icin yliksek diizeyde motivasyon
kaynagi anlamina gelmedigini belirtmislerdir. Ikili tatmin ve performans iliskisinin
nedensel olmadigini; bu iki kavramin iligkisinin sadece bir beraberlik olabilecegi
gOrilisiinii savunmustur. Yazarlar ayrica tatminin performansi degil; tam tersine
performansin tatmini dogurabilecegini ve basari, kisisel gelisim isteyenlerin bu
ihtiyaglarin1 yiiksek performansla elde edebilecekleri goriigiinii one stirmiislerdir
(alintilayan Savery ve Luks, 2001: 100). Triandis (1959) ise baskinin tatmini
diisiiriirken performansi arttirabilecegini; dolayisiyla ikisi arasindaki istatistiksel
iliskiyi azaltabilecegini ileri slirmiistiir. Herman (1973) da performansin tatmine

yalnizca calisanlara kendi performanslarini kontrol etme yetkisi verildiginde
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doniisebilecegini iddia etmistir. March ve Simon (1958) bazi kosullar altinda
performansin tatmine neden oldugunu sdylemislerdir. Ancak bununla birlikte
performansin tatmin i¢in gerekli olmadigini; tam tersine tatminsizligin performans

igin gerekli oldugunu one stirmiislerdir (Schwab ve Cummings, 1970: 416).

Is tatmini ve performans iliskisinin teorik analizinde; Locke bu iki degiskenin
performans kisinin 6nemli is degerlerine ulagsmasini saglamasi halinde iligkili olmasi
gerektigini one siirmiistiir. Is tatmini ve performans arasindaki iliskiyi ortaya koymak
icin gerekli sartlar1 gosteren 3 hipotez Locke’in kavramsal analizinden alinmis ve bu
hipotezler rutin poliklinik hizmeti veren 103 ¢ocuk doktoru iizerinde test edilmistir.
Bu hipotezlere gore tatmin ve performans su ii¢ kosulda pozitif iliskiye sahiptir
(Nathanson ve Becker, 1973: 267): (1) hekimin igsel mesleki degerleri hasta bakim
faaliyetlerini desteklediginde; (2) hekim poliklinik hastalar1 tarafindan tercih
edildiginde ve (3) poliklinik hizmetine baglilik uzun vadede kariyer hedeflerini

gerceklestirme amaciyla degil, hizmetin kendisine duyulan ilgiden kaynaklandiginda.

laffaldano ve Muchinsky (1985: 270) tarafindan yapilan yazin taramasinda is
tatmini ve performans arasindaki iliskinin yalnizca 0.17 civarinda oldugu ortaya
konmustur. Ikili bu iki kavram arasindaki iliskinin ‘hayali bir korelasyon’ oldugunu;
fakat gercekte boyle bir iliskinin olmadigini; bunun gegici bir yonetim modasindan
ibaret oldugunu one siirmiiglerdir. Petty, McGee ve Cavender (1984: 719) ise
Iaffaldano ve Muchinsky’nin aksine is tatmini ile performans arasinda olumlu bir
iligki oldugunu ortaya koymuslardir. Organ (1977), bu celigkinin, ‘performans’
kavramina eklenebilecek ¢esitli anlamlarla ortadan kalkabilecegini 6nermistir. Yine
Organ (1988: 550) bir baska ¢alismasinda is tatmini ve performans arasinda yiiksek
bir iligski bulamamanin sirrinin is performansinin dar bir ¢er¢evede tanimlanmasindan
kaynaklandigini belirtmistir. Bu dogrultuda yapilan bir bagka ¢aligmada is tatmininin
orgiitsel vatandaglik davraniginin belirli boyutlariyla (baskalarini
diistinme/fedakarlik, genel uyum, nezaket, centilmenlik, medeni erdem) iliskili

oldugu rapor edilmistir (Organ ve Ryan, 1995: 793).

2001 yilinda Judge, Thoresen, Bono ve Patton tarafindan yapilan daha giincel
bir calisma (6rneklem ve Olglimlerdeki hatalar diizeltildiginde) is tatmini ve

performans arasindaki ortalama korelasyon iliskisinin 0.30’dan fazla oldugunu ortaya
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koymustur. Ayrica bu ¢aligma bu iki kavram arasindaki iliskinin daha karmasik (6rn.
profesyoneller) islerde daha yiiksek oldugunu gostermistir. Dolayisiyla daha onceki
calismalarin tersine bu ¢alisma is tatmininin performansin belirleyicisi oldugunu,
ozellkle bu iliskinin profesyonel islerde daha yiiksek oranda oldugunu agik¢a ortaya
koymustur (Saari ve Judge, 2004: 398). Profesyonel islerin daha fazla otonomi
gerektirmesi, yani bireyin isini yaparken Ozgiirliiglinlin olmasinin kisinin tatmin

diizeyinde ve de performansinda etkili oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Buna karsin Crow ve Hartman (1995: 36) tatminle performans arasinda degil;
is tatminsizligi ve performans arasinda iligki oldugunu 6ne stirmektedir. Ancak bu
negatif yonli bir iligkidir. Kisinin dikkati zor veya sinir bozucu bir durumla
mesgulse; kisi normal bir durumda ¢alistigi kadar etkili calisamaz. Ornegin oda
1s1siin ¢ok yliksek/diisiik olmasi gibi ¢ok basit bir tatminsizlik kaynag: bile kisinin
aklin1 mesgul ettiginden performansi olumsuz etkiler. Ancak buna karsin iyi yapilmis
bir is i¢in alinan 6vgii kisinin kisa bir siire daha siki ¢alismasini saglasa da; kisinin

performansi dvgiiden bir siire sonra eski haline doner.

Yiiksek performans dort mekanizma aracilifiyla gerceklesir: ilgi ve eylemin
yonii, ¢aba, istikrar, strateji ve planlarin gelistirilmesi. Performansin siirekli olarak
odiillendirilmesi sonucunda yiliksek performans tatmine doniismektedir; bu da
karsiliginda baghiligin artmasimi ve amaglarin gergeklesmesini kolaylastirmaktadir
(Locke ve Latham, 1990: 240). Ancak amaglarin performansi etkilemesi igin
amaglara doniik bir baglilik olmas1 gerekmektedir. Yani Orgiitteki kisi ve gruplar

amaglara gercekten ulagsmaya calismalidirlar (Erez ve Zidon, 1984: 70).

Ostroff (1992) tarafindan gergeklestirilen ilging bir calisma ise ig tatmininin
orgiitsel performansi etkiledigini ortaya koymustur (Sousa-Poza ve Sousa-Poza,
2000: 136). Sonug olarak gerek arastirmacilar gerekse de isverenler performans ve is

tatmini arasinda karsilikli bir iliski oldugu kanisindadirlar.

1.4.3. Is Tatmini-Orgiitsel Baghhk Iliskisi

Is tatmini ve drgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ortaya koymak amacryla pek
cok calisma yapilmistir. Bu caligmalar1 esasen dort grupta toplamak miimkiindiir.

Bazi aragtirmacilar is tatmininin orgiitsel bagliliga neden oldugunu; bazilar1 ise tam
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tersine Orgilitsel bagliligin is tatminine neden oldugunu o6ne siirmiislerdir. Kimi
aragtirmacilar ise her iki kavramin birbiriyle sadece iliskili olabilecegini belirtirken
kimileri de ikisinin bagimsiz oldugunu goriisiinii savunmuslardir. Bu konuyla ilgili

detayli bilgi 3.3.’de (Bkz. s. 99) verilmistir.
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IKINCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. Orgiitsel Baghhk Kavram

Calisanlarin islerinden memnun olmalarinin saglanmasi giiniimiiz orgiitleri
icin mal veya hizmet iiretmek kadar onemli bir konudur. Bu nedenle calisanin
calistig1 orgiitiin hedeflerini benimsemesi ve o orgiit i¢cinde varligin1 devam ettirmek
istemesi anlamina gelen orgiitsel baglilik konusu giin gectikge daha ¢ekici bir hale

gelmektedir.

Orgiitsel baghlik, bir calisamin ¢ahistigi orgiite baglanmast  anlamini
tasimaktadir. Orgiitsel baglilik herhangi olumlu bir neden olmadig: hallerde bile
bireyin davranisini etkileyebilen ve harekete gegirebilen dinamik bir yapiya sahiptir
(Kaya ve Selcuk, 2007: 179). Elestirmenler orgiite bagli caligsanlarin iyi giinde ve
kot glinde orgiitte kaldiklarini, ise diizenli olarak geldiklerini, tiim giin ¢alistiklarini,
sirket varliklarin1 koruduklarin1 ve orgiitiin hedeflerini paylastiklarini belirtmislerdir
(Meyer ve Allen, 1997: 3).

Bir orgiitte ¢alisan yiizlerce hatta binlerce kiginin bagliligimi saglamak ve
boylelikle onlarin tiim enerjilerini orgiitiin amaglar1 dogrultusunda harcamalarini
saglamak oldukga zordur. Orgiitiin amaglar1 genelde uzun dénemlidir ve cogunlukla
kar ve biiylime iizerinedir. Oysaki ¢alisanlar maas, yevmiye, calisma kosullari, adil
muamele, terfi gibi ihtiyaglarmin Kkarsilanmasi i¢in kisa doénemli amaglara
odaklanirlar. Bu iki amag arasinda iliski kurmak olduk¢a zordur (Skinner, 1990: 3,
4). Orgiitiin rekabet avantaji elde etmesini saglayanlar, orgiite bagli olan bu
calisanlardir. Bu nedenle de orgiite baglilik duyan isgoérenler orgiitleri agisindan
degerli ve gerekli birer kaynak konumundadirlar (Chen, 2004: 438). Orgiitsel baglilik
konusunun orgiitsel davranmis yazinindaki ilgi ¢ekici konulardan biri olmasinin
sebeplerinden biri de iste budur. Zaten yazindaki g¢alismalarin birgogu da Orgiit
liderlerinin yetenekli, caliskan ve sadik is giiclinii cezbetmek ve onlar1 elde tutma

istekleri tarafindan yonlendirilmistir (Bluedorn, 1982; alintilayan Tanner, 2007: 35).
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Yapilan arastirmalarin ¢ogunda orgiitsel baglilik, ilk olarak Mowday, Steers
ve Porter’in (1979) tanimladig1 gibi, calisanin orgiitiine hissettigi duygusal bir bag
olarak tanmimlanmis; calisanlarin Orgiitlerinin deger ve amaglarini benimsedikleri
oranda baglilik hissettikleri one siiriilmiistiir (Wasti ve Onder, 2003: 4). Diger
aragtirmalarda ise oOrgiitsel baglilik calisanlarin Orgiitlerine yaptiklari yatirimlar
sonucunda gelisen bir baglilik olarak tanimlanmig ve ¢alisanin orgiitte galistigi siire
icinde sarfettigi emek ve cabanin bosa gidecegi korkusuyla oOrgiitiine baglilik

gosterdigi savunulmustur (Becker, 1960).

Orgiit teorisinde yaygin bir sekilde kabul goren bir baska model ise drgiitleri
ve tyelerini bir degis tokus iliskisi iginde gérmektedir. Taraflar kars: taraf istiinde
bir takim taleplerde bulunurken karsihiginda da kendisi bir seyler sunmak
durumundadir. March ve Simon (1958) da orgiitsel tesvikler ve kisisel katkilar
acisindan boyle bir degis tokus modeli tasarlamiglardir. Yazarlar g¢alisanlarin
katkisinin iki farkli sekilde olabilecegini ileri slirmistiir: tretim ve katilim
(alintilayan Angle ve Perry, 1981: 1). Homans (1958), Barnard (1938) ve Gouldner
(1960) da benzer bi¢imde orgiitsel baglilig1 bir nevi 6dil-maliyet degis tokusu olarak
gormiiglerdir. Buradaki vurgu da yine birey (galisan) ile orgiit arasindaki iliskiye
yapilmigtir. Degis tokus calisanin bakis agisina gore daha tercih edilir bir
durumdaysa; baglilik fazladir. Benzer sekilde eger elde edilen odiiller maliyetlere
gore daha fazla ise; baglilik yine daha fazla olacaktir (Hrebiniak ve Alutto, 1972:
556).

Angle ve Perry (1981) ise orgiitsel bagliligin, bireyin orgiitsel amag, deger ve
hedeflerle 6zdeslesip onlar adina c¢aba sarf etmesi durumunda olustugunu ileri
stirmislerdir (Giil, 2002: 39). Bu tanumlariyla oOrgiitsel davraniggr yaklasimi
benimsediklerini gosteren Angle ve Perry (1981: 1, 4) orgiitsel bagliligin ‘deger
baglilig1 (value commitment)’ ve ‘kalma bagliligi (commitment to stay)’ olmak iizere
iki alt boyutu oldugunu belirtmislerdir. Mayer ve Schoorman (1992) bu ayrimin
March ve Simon (1958)’1n kalma ve katilim kararlariyla paralellik gosterdigini
belirtmistir (Mayer ve Schoorman, 1998: 16). ‘Deger bagliligi’ orgiite kars1 pozitif,
duygusal bir egilimi yansitirken; ‘kalma bagliligi’ ekonomik tesviklerin Gnemini

yansitmaktadir. Bundan dolay1 da yazinda ‘deger baghiligi’ duygusal baghlik, ‘kalma
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bagliligl’ da devamlilik bagliligi veya hesapg¢i baglilik olarak adlandirilmaktadir
(Mayer ve Schoorman, 1998: 16).

Buchanan (1974: 533) Amerikan yazinindaki Orgiitsel baglilik tanimlarini
gbozden gecirmis ve konuyla ilgili cesitli tanimlara rastlamistir. Ornegin Sheldon
(1971) orgiitsel baghiligi:

orglit hakkinda olumlu degerlendirmeye sahip olmak ve onun hedeflerini

gerceklestirebilme niyetiyle calismak olarak tanimlar.

Kanter (1968) de o6rgiitsel bagliligin:

sosyal aktorlerin oOrgiite enerji ve sadakat verme istegi oldugunu 6ne siirmektedir.
Hrebiniak ve Alutto (1972) da:

orgiitsel bagliligin iicret, statii, profesyonel oOzgirlik veya daha iyi mesleki
arkadagliklar i¢in Orgiitii terk etmeye goniilli olmamak, yani Orgiitii terk etmek
istememek oldugunu ifade etmistir.

Bir baska tanima gore oOrgiitsel baglilik ¢alisanin Orgiitiin i¢ine karigtigi,
orgiitle 6zdeslestigi alandir (Curry vd., 1986: 847). Meyer ve Allen (1997) ise
orgiitsel bagliligr c¢alisanin isinden ayrilma veya isinde kalma kararmni iginde
barindiran; kisinin orgiitii ile iliskisini karakterize eden psikolojik bir ruh hali olarak
ifade etmektedir. Dahasi bu tip bir baglilik ¢alisanin Orgiitin  hedeflerini
kabullenmesini ve is taniminda belirtilen goérevleri istekli bir sekilde yerine getirme

gayretini yansitir (Meyer vd., 1993, alintilayan Lopopolo, 2002: 987).

Mowday, Porter ve Steers (1982) da orgiitsel baglilig1 ¢alisanlarin bir orgiite
duygusal baglanmasi, onunla Ozdeslesmesi ve ona karismast olarak
tanimlamaktadirlar. Davranis bilimciler genelde bu baglanmayi, kisinin orgiite karsi
olan hislerine degindiginden, duygusal baglilik olarak ifade etmektedirler (McShane
ve Von Glinow, 2005: 126). Baysal ve Paksoy (1999) da orgiitsel bagliligi ¢alisanin
orgilitiine karst olan sadakat tutumu ve calistifi Orgiitiin basarilt olabilmesi icin

gosterdigi ilgi olarak tanimlamislardir (Nartgiin ve Menep, 2010: 291).

Orgiitsel baghilig1 bir meslege veya kariyere baglilik (career commitment)
olarak tanimlayan Blau (1985: 278) ise basitce bagliligin kisinin isine veya
meslegine karsi tutumu oldugunu soylemistir. Benzer sekilde Carson ve Bedeian
(1994: 240) da bagliligi kisinin segtigi meslekte ¢alismaya iten motivasyon olarak

tanimlar. Hoffer (1963) ise bazi orgiitlerde (6rnegin askeriye) bagliligin tamamen ve
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sorgusuz olmasi gerektigini; orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢in bunun yalnizca
arzu edilir bir durum degil, ayn1 zamanda da bir zorunluluk oldugunu belirtmistir

(Randall, 1987: 464).

Scholl (1981: 590), Brown (1996) veya Brickman (1987) gibi bazi yazarlar da
bagliligin motivasyon veya genel tutumlardan farkli oldugunu; bagliligin davranisi
diger tutumlardan veya giidiilerden bagimsiz olarak etkiledigini ve hatta (¢atisan
giidii veya tutumlar karsisinda bile) davranista siireklilie neden olabilecegini 6ne
stirmiiglerdir (Meyer ve Herscovitch, 2001: 301). Bundan 6tiirii Scholl. (1981: 593)
baglilig1, beklenti/amag kosullar1 karsilanmadigi ve islemedigi durumlarda davranisi

stirdliren istikrarli bir gii¢ olarak tanimlamustur.

Yukaridaki tanimlara bakildiginda baglilik kavraminin genel olarak iki temel
noktaya atifta bulundugu goriilmektedir (Meyer ve Herscovitch, 2001: 301): a) bir
giicii dengeledigi ve b) davranisa yon verdigi (6zgiirliigii sinirlar, kisiyi bir davranis

bicimine baglar).

Ozetle yapilan ¢aligmalar orgiitle calisan arasindaki bagm temel olarak
alternatif firsat azligindan kaynaklanan bagimliliktan ya da ¢alisganin Orgiitiin esas
amac ve degerlerini benimseyip icsellestirmesinden kaynaklanan duygusal bir bag
olabilecegini gostermektedir. Bir baska ifadeyle calisanin Orgiitiin iiyesi olarak
kalmaya karar vermesi hem gereksinmeler nedeniyle hem de kendi arzusuyla olabilir
(Mowday vd., 1979; alintilayan Biger vd., 2009; Becker, 1960). Bagliligin nedeni ne
olursa olsun orgiite baglilik arzu edilen bir durumdur (Ermann ve Lundman, 1982) ve
odiillendirilmektedir. Whyte (1956: 143) bunu ‘Orgiitiiniize sadik olun, O da size
sadik olsun’ seklinde yorumlamstir (Randall, 1987: 464).

360,000 kisiyi kapsayan uluslararasi bir arastirma Brezilya, Ispanya ve
Alman halkinin en sadik calisanlara sahip olduklarmi; Ingiltere, Cin ve Japonya nin
ise tam tersine en diisiik bagliliga sahip ¢alisanlara sahip oldugunu ortaya koymustur
(Walker Information; alintilayan McShane ve Von Glinow, 2005: 127). Bu sonugtan
farkli olarak Luthans, McCaul ve Dodd (1985) genel bir kaniya gore Japon
caliganlarin, Amerikali meslektaslaria kiyasla orgiitlerine daha bagl olduklarini,
bunun bir gostergesi olarak da Japon isgiicliniin daha verimli oldugu kanisinin yaygin

oldugunu belirtmislerdir (alintilayan Randall, 1987: 460).
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Yazinda orgiitsel bagliligi 6lgmek iizere tasarlanan Olgeklerden bazilari

asagidaki gibidir (Barge ve Schlueter, 1988: 116; Allen ve Meyer, 1990: 2, 3):

Tablo 2.1. Orgiitsel Baghlik Olcekleri

Olcek adi Iigili yazar

Attitude Toward Changing Employing

o Hrebiniak-Alutto, 1972
Institution

Porter-Mowday-Steers,
1974

Cook-Wall, 1980

Organizational Commitment Questionnaire

British Organizational Commitment
Questionnaire

Normative Commitment Scale Wiener—Vardi, 1980

Organizational Commitment Scale (OCS) Penley-Gould, 1988

Affective Continuance Normative Commitment

Scale (ACS-CCS-NCS) Meyer-Allen, 1990

General Scale of Work Commitment Blau vd.-1993

Hrebiniak ve Alutto (1972: 559) tarafindan ortaya konan ve 12 ifadeden
olusan Ol¢ek calisanlarin hangi kosullar altinda orglitten ayrilma niyetlerinin
olabilecegini O6lgmeyi amaglamistir. Katilimcilardan {icretle, ozgiirliikkle, statiiyle
veya calisma arkadaslart ile ilgili yoneltilen ifadelere’ ‘evet - kesinlikle,” ‘belirsiz’

veya ‘hayir - kesinlikle olmaz’ yanitlarindan uygun olani isaretlemeleri istenmistir.

Porter vd.’nin olusturdugu Orgiitsel Baghilik Olcegi dokuz farkli orgiitte
calisan 2563 kisiyle (hastane personeli, banka personeli, kamu ¢alisanlari,

miihendisler, bilim adamlari, telefon sirketi calisanlari, araba sirketi yoneticileri,

! Olgekte katilimcilara baska bir 6rgiit tarafindan is 6nerildigini ve hangi durumlar altinda mevcut
orgiitlerinden ayrilabilecekleri sorulmustur. Bu amagla katilimcilara ‘maasta hi¢ artis olmazsa,
maasta az bir artis olmast durumunda, maasta biiyiik bir artig olursa, daha yaratici olmam igin hig
Ozgiirliik taninmazsa, daha yaratici olmam i¢in biraz daha 6zgiirlik taninmasi durumunda, daha
yaratict olmam i¢in ¢ok daha fazla 6zgiirlik taninmasi durumunda, vb.’ ifadeler yoneltilmistir.
Benzer sorular statii ve is arkadaslari i¢in de yoneltilmis ve katilimcilardan bu ifadelere ‘kesinlikle
evet, belirsiz veya hayir kesinlikle olmaz’ cevaplarindan uygun olani isaretlemeleri istenmistir
(Hrebiniak ve Alutto, 1972: 559).
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psikiyatri teknisyenleri, perakende yonetici adaylari) yapilan calismalar iizerine
gelistirilmistir (Mowday vd., 1979: 224). 15 ifadeden olusan bu 6l¢ekte 7°1i Likert
Olcegi kullanilmis ve ii¢ bilesenin (6zdeslesme, katilim ve sadakat) Olgiilmesi

amaglanmistir (Shephard ve Mathews, 2000: 558).

Cook ve Wall, Porter ve arkadaglarinin olusturdugu 6lgegin Amerika’daki
calisanlara yonelik olarak hazirlandigini 6ne siirerek Ingiliz Orgiitsel Baglilik
Olgegini (British Organizational Commitment Questionnaire) olusturmuslardir
(Shephard ve Mathews, 2000: 558). 9 ifadeden olusan bu Ol¢ekte Buchanan
(1974)’1in 6ne siirdigli bilesenlerden o6zdeslesme ve sadakat tanimlarma sadik
kalinmig; ancak katilim bileseni i¢in yazarlar farkli bir tanim olusturmuslardir. Cook
ve Wall (1980: 41) bu kavrami ‘Orgiit yararina kisisel ¢aba harcama istegi’ olarak
yeniden yorumlamislardir. Yazarlar (1980: 39) ayrica bu Slgegin dzelikle ingiliz
mavi yakali ¢aligsanlar i¢in olusturuldugunu ve bu nedenle de dilinin ve iislubunun

acgik ve anlasilir olmasina dikkat ettiklerini belirtmislerdir.

Normatif Baglilik Olgegi ilk olarak Wiener ve Vardi (1980) tarafindan
olusturulmus; ancak bu 6l¢ek diisiik bir giivenilirlik puani almistir. Wiener ve Vardi
olusturduklar1 oOl¢ekte katilimcilara ‘kisinin ne Olgiide bir Orgiite bagli olmasi
gerektigi,” ‘kendi adma ne Olglide fedakarliklar yapmasi gerektigi’ ve ‘oOrgiitii ne
oOlglide elestirmemesi gerektigi’ ifadelerini yoneltmislerdir (Allen ve Meyer, 1990:
3). Daha sonralar1 Allen ve Meyer (1990)’in olusturduklar1 3’1 ters olmak iizere
toplam 8 ifadeden olusan Olgek daha giivenilir olmasi nedeniyle daha fazla tercih

edilmektedir.

Biri MBA 6grencileri digeri de hemsirelerle olmak tizere iki galisma yapan
Blau ve arkadaslarinin olusturduklar1 genel baglilik dlgegi deger, kariyer, is, orgiit ve
sendika olmak iizere baghligin bes boyutu iizerinde durmustur. Blau’nun 6nceki
calismalarinda (1985, 1988, 1989) kullandig1 ‘kariyer bagliligi’ daha sonraki
calismalarinda yerini mesleki bagliliga birakmustir. 11 ifadeden olusan bu dlgekte 6’11
Likert kullanilmistir (Price, 1997: 345-347).

Calisanin orgiite bagliligini gosteren pek ¢ok kriter vardir. Bunlarin bir kismi1
temel bir kismi ise detaydir. Ornegin bircok eserde orgiitsel bagliligin unsurlari

olarak orgiit iiyesi olarak kalmak igin gii¢lii istek duyma, Orgiit yararina fazladan
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caba harcama istegi, Orgiit amaglarin1 ve degerlerini kabulden bahsedilmektedir.
Ancak yapilan arastirmalar incelendiginde baglilik o6l¢eklerinde ‘Grgiitle gurur
duymak, Orgiitiin menfaatleri i¢in her tiirlii gérevi yerine getirmek vb. gibi farkh
ifadelerle de karsilasilmaktadir. Bu baglamda genel olarak kabul gormiis baglilik
kriterlerini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Ibicioglu, 2010: 228-230):

»  QOrgiitiin amag ve degerlerini benimsemek,

»  Orgiit i¢in fazladan caba harcama istegi duymak,
. Orgﬁtte kalmak istemek,

»  Orgiitii bagkalarina kars1 savunmak,

»  Orgiitiin gelecegiyle ilgili endise duymak,

= Kendini orgiit iiyeligiyle tanimlamak.

2.2. Kuramsal Cerceve

Baglilik kavramimi ilk inceleyenlerden Harold Guetzkov (1955) bagliligy,
kisiyi belli bir diigiinceye, kisiye veya gruba kars1 dnceden hazirlayan bir davranig
olarak tanimlamistir (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009: 6). Orgiitsel baglilik kavrami
ise ilk olarak 1956 yilinda Whyte tarafindan ele alinmistir. ‘The Organization Man’
adli eserinde Whyte (1956) asir1 bagli olan kisilerin tehlikesinden bahsetmis ve orgiit
icin caligmakla yetinmeyen ayni zamanda da Orgiite asir1 baglh olan kisileri orgiit
adami olarak adlandirmistir. Bu kisilerin bireylerin temel ihtiyact olan yaraticiligin

kaynag1 ve aidiyetlik i¢in gruplara inandigini belirtmistir (Randall, 1987: 460).

Orgiitsel baglilik kavrami daha sonralari Kanter, Etzioni, Becker, Porter,
Mowday, Steers, Allen, Meyer, Salancik gibi bir¢ok yazar tarafindan gelistirilmistir
(Gtil, 2002: 37).

Yukarida da goriildiigli lizere yazinda orgiitsel baglilik kavramu ile ilgili
bircok degisik tanima rastlanmaktadir®. Tanimlamada karsimiza ¢ikan bu karigiklik
bu kavramin siniflandirilmasinda da ortaya ¢ikmaktadir. Bunun temel sebebi orgiitsel

davranig, oOrgiitsel psikoloji ve sosyal psikoloji gibi farkli disiplinlerden olan

2 Bkz. s. 45-48.
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arastirmacilarin farkli olgiitleri g6z Oniinde bulundurarak farkli tanimlamalar ve
siiflandirmalar 6nermis olmalaridir (Oliver, 1990; alintilayan Co6l ve Ardig, 2008:

158).

Orgiitsel baglilia olan yogun ilgiye ragmen bagliligin ne oldugu, nereye
gittigi, davraniglart nasil etkiledigi veya nasil olustugu ile ilgili hala ¢ok fazla
karmasa ve anlasmazliklar bulunmaktadir. Orgiitsel bagllik yazmnina yeni girenler
bagliligin tek boyutlu (6rnegin Porter vd., 1982; Blau, 1985; Wiener, 1982) veya ¢ok
boyutlu (6rnegin Allen ve Meyer, 1990; Angle ve Perry, 1981; O’Reilly ve Chatman,
1986) olarak kavramlastirildigini gorebilirler (Meyer ve Herscovitch, 2001: 300).

Hall (1979) baglilik taniminin ¢esitli degiskenler igerdigini ve bunlarin tutum
ve davranis amacina gore ayrilmasi gerektigini One siirmiistiir. Ahlaki gelisimi
destekleyen tutumlar ¢ unsuru igerir. Bunlar Orgiitle Ozdeslesme (Orgiitiin
hedeflerini benimseme-ki bu orgiite baglanmanin temel noktasidir), orgiitiin verdigi
rollere katilmak (bagliligin giiclinii degerlendirmektir) ve orgiite karsi candan,
duygusal saygi gostermek veya sadakat duymaktir (bagliligin degerlendirilmesidir).
Davranis amaclh degiskenler ise caba harcama istegi ve orgiitte varligini siirdiirme

istegidir (Ferris ve Aranya, 1983: 88).

Yazinda en ¢ok iizerinde durulan siniflamaya gore orgiitsel baglilik ti¢ farkl
baslik altinda incelenmektedir (Gtil, 2002: 40): tutumsal baglilik, davranigsal baglilik
ve ¢coklu baghlik yaklasimi. (Sekil 2.1)
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¥ Orgitsel davranigpilann destekledigi bir
yaklagimdir.

¥ Baglilik bireylerin orgut amag ve
degerleriicin fazladan gaba sarf etmek
1stemest halinde olugur.

» Kanter (1968), O’Reilly, Chatrnan
(1986); Mowday, Porter, Steers (1982),
Bateman, Strasser (1984); Hall, Schneider,
Nygren (1970); Meyer, Allen (1991).

— o TUTUMSAL YAKLASIM

» Sosyal psikologlann destekledigi bir
yaklagimdir.

ORGUTSEL . - I
(UTSEL » Baglilik bir d larak goril
BAGLILIK == | DAVRANISSAL YAKLASIM bl-m;ﬁ‘;g‘eg,;jﬂ:;{ bt
YAKLASIMLARI

davraniglanindan 6tin drgite
baglandiklarini dne sarer.

» Becker (1960); Hrebiniak ve Alutto
(1972); Salancik (1977) .

» Reichers (1985)1n 6ne surdudi bir
yaklagimdir.

¥ Orgiticinde bulunan farkli unsurlann
farkli dizeylerde baglilik tirlerinin ortaya
pikabilmesine sebep olabileceging ilen
siirer.

—3 | COKLUBAGLILIK YAKLASIMI

Sekil 2.1. Orgiitsel Baghlik Yaklasimlar
Kaynak: Reichers (1985: 468)’dan uyarlanmustir.

2.2.1. Tutumsal Yaklasim

Bu yaklagimin ne olduguna, nasil ortaya c¢iktigina, sonuglarinin neler
olduguna deginmeden Once tutum kavramindan bahsetmek gerekir. Tutum kisiyi
belirli bir davranigsa iten egilimdir. Ceylan (1998: 2)’a gore tutumlar, kisilerin
insanlara, nesnelere, olaylara ya da faaliyetlere yonelik siirekli egilimlerini

gostermektedir (Giil, 2002: 40).

Can (1997: 151) tutumlarin duygusal, bilissel ve davranigsal olmak iizere ii¢
O0geden olustugunu One slirmiistiir. Duygusal 6ge tutumun kiside olusturdugu
duygusal tepkileri; biligsel 6ge bireyin nesne, olay ya da diger kisiler hakkindaki
inanglarin1 ve davramigsal 6ge de tutum dogrultusunda harekete ge¢meyi ifade

etmektedir (Giil, 2002: 40).

Tutumsal yaklagim daha ¢ok orgiitsel davraniscilarin lizerinde yogunlastiklari

bir yaklasimdir. Bu yaklasimi1 benimseyen teorisyenler baglilig bir ‘kara kutu’ olarak
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gormekte; kutunun igindekilerin de kisisel oOzellikler, yapisal oOzellikler, is
deneyimleri ve rol ozellikleri gibi ¢esitli orgiitsel ve bireysel unsurlar tarafindan
belirlendigini disiinmektedirler. Bu unsurlar baglilik diizeyini belirlemekte, o da is
devri, dakiklik, emek, orgiite karsi destekleyici davraniglar gibi sonuglar
etkilemektedir (Oliver, 1990: 20).

Bu yaklasim baghiligin baz1 onciiller ve sonucglar arasinda aracilik eden
tutumsal bir egilim oldugunu ve bu tutumsal siirecin biligsellikten ziyade esasen
duygusal bir siire¢ oldugunu varsayar (Wiener, 1982: 418). Bir baska ifadeyle bu
yaklagim c¢ercevesinde, oOrgiitsel baglilik, kisinin oOrgilitle ve onun hedefleri ile
Ozdeslesmesi ve oOrgiitlin hedeflerini gerceklestirmesine katkida bulunmak igin 0

orgiitte kalmay1 istemesi olarak tanimlanmaktadir (Blau ve Boal, 1987: 290).

Orgiitiin amag¢ ve degerlerini kabul etme ve onlar1 kendi kisisel amag ve
degerlerine doniistiirme; yani Orgiitiin amag, deger ve inanglarini igsellestirme siireci
bazi yazarlar tarafindan ‘6rgiitsel Kimlik/6zdeslesme’ olarak adlandiriimaktadir. Bazi
yazarlar (Hall ve Schneider, 1972; Lee, 1971) 6zdeslesme ve baglilik kavramlarini
esit tuttugundan bu yaklasima 6zdeslesme yaklasimi (identification approach) da
denmektedir. Ancak diger bazi yazarlar (6rnegin Porter vd., 1974; Steers, 1977)
baglhilik kavramina o6zdeslesmenin yani sira bagka bilesenler de eklemislerdir

(Wiener, 1982: 418).

Varoglu (1993: 8) tutumsal bagliligmn, bireyin kimliginin Orgiitle
Ozdeslesmesi ya da orgiitiin amaglari ile kisisel amaglarin zamanla ayn1 dogrultuya
yonelip biitiinlesmeleri halinde ortaya ¢iktigini belirtmistir (Giil, 2002: 41). Mowday
vd. (1979: 225) de bu tip bir bagliligi bireylerin bazi manevi 6diil ve menfaatler

karsiliginda kendilerini orgiite bagladiklar bir aligveris iligkisi olarak gormektedirler.

Tutumsal yaklasim g6z onilinde bulundurularak yapilan ¢alismalar cogunlukla
bagliligin olusmasina katkida bulunan onciillere ve bu baghilik sonucu ortaya ¢ikan
davraniglara odaklanmistir (Meyer ve Allen, 1991: 62). Tutumsal yaklasimi Sekil
2.2°deki gibi aciklamak miimkiindiir. Sekildeki kesintisiz ¢izgiler temel nedensel
iligkileri; kesik cizgiler ise ikincil iliskileri gostermektedir. Kesik ¢izgiler baglilik-
davranig baglantis1 arasinda tamamlayici baska unsurlarin da bulunabilecegi

anlamina gelmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 62).
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Sekil 2.2. Tutumsal Baghhk Yaklasim

Kaynak: Meyer ve Allen (1991: 63).

Tutumsal yaklagimla ilgili olarak yogun ve uzun aragtirmalar yapilmasinin
temel nedeni duygusal bagliligin performans, devamlilik, Orgiitte varligmi
stirdiirmeye devam etme vb. oOrgiit i¢in yararl olabilecek davraniglar: etkilediginin
diisiiniilmesidir (Riketta, 2002: 257). Ornegin yazinda tutumsal yaklasimla ilgili yer
alan calismalardan bagliligin is devri ile negatif iliskisi oldugu anlasilmaktadir.
Yapilan ¢alismalar ayrica bagl calisanlarin 6rgiit yararina daha fazla ¢alistigini ve
devamliliklarmin da yiiksek oldugunu ortaya koymustur (Mowday vd., 1982;
alintilayan Shephard ve Mathews, 2000: 558).

Tutumsal baghlikla ilgili yaklagimlarin ortak 6zelligi hepsinin de duygusal,
rasyonel ve ahlaki bir nitelik i¢eriyor olmalaridir. Bu ortak 6zelliklerden yola ¢ikarak
tutumsal bagliligin, kisisel degerlerle oOrgiitsel degerlerin uyum iginde oldugu,
kisilerin yillar boyu elde ettikleri kazanimlar1 kaybetme korkusuyla veya alternatif is
imkanlarinin azlig1 sebebiyle ya da ahlaki normlarla orgiitte kalmay: tercih ettikleri

bir baglilik tiiriidiir seklinde tanimlamak miimkiindiir (Giil, 2002: 46-47).

Asagida bu yaklagimin savunucularindan Buchanan (1974), Porter ve
arkadaglarinin ¢aligmalar1 (1970, 1974, 1976), Kanter, Etzioni, O’Reilly ve Chatman,

Penley ve Gould ile Meyer ve Allen’in ¢alismalarina kisaca deginilmistir.
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2.2.1.1. Buchanan’mn Yaklasimi

Bu yaklagimin ilk savunucularindan olan Buchanan belirli deneyimlerin
baglilig1 etkilemesi ve bu deneyimlerin 6neminin zamanla nasil degisebilecegi
konusunda yazinda bir bosluk oldugunu 6ne stirmiistiir. Buchanan (1974: 534) bu
konuda Hall ve Nougaim (1968)’in belirli ihtiyaclarin yogunlugunun ve dneminin
yoneticilik kariyerinin ilk bes yilinda degistigi iddiasindan yola ¢ikarak ihtiyaglar
tatmin ederek bagliligi kamgilayan deneyimlerin de goreceli olarak degisebilecegini

belirtmistir.

Buchanan (1974: 533)’a gore baglilik ‘kisinin istlendigi role bagli olarak
orgiitlin amag ve degerlerine karsi olusan tarafli ve duygusal bir bagdir.” Buchanan

bagliligin ii¢ bilesenden olustugunu 6ne siirmiistiir:
» Ozdeslesme: Orgiitiin amag ve degerlerini benimseme
» Katilim: Kisinin roliine gdmiilmesi
» Sadakat: Orgiite kars1 duyulan duygusal bir yakinlik hissi.

Calismasinda orgiite hizmet siiresi, ¢aligma arkadaslariyla ve iistlerle sosyal
etkilesim, basar1 ve hiyerarsik ilerlemenin baglhiligin cesitli belirleyicileri oldugunu
bulmustur. Buchanan (1974: 545) ayrica tanimlamis oldugu ii¢ basamaktan® 1. ve 2.

basamaklarda bagliligin olustugunu belirtmistir.

2.2.1.2. Kanter’in Yaklasimi

Orgiitsel baglillk Kanter (1968: 499)’e gore bireylerin enerjilerini ve
sadakatlerini sosyal sisteme vermeye istekli olmalari, istek ve ihtiyaglarini
karsilayacak sosyal iliskilerle kisiliklerini birlestirmeleri anlamina gelmektedir.
Kanter orgiitler tarafindan dayatilan davranigsal taleplerin ii¢ farkli baglilik tiiriine

sebep oldugunu ileri stirmiistiir. (1968: 500)

» Devama yonelik baghhik (Continuance commitment): Kisinin tyeligini

siirdiirerek Orgiitte kalmas1 ve orgiitiin stirekliligine kendini adamasidir. Ayrilmanin

® Buchanan (1974: 534), Schein (1971) ve Hall ve Nougaim (1968)’in 6ne siirdiigii kariyer
basamaklarina uygun diisecek sekilde 3 basamak tanimlamustir. 1. basamak orgiitteki 1. yili, 2.
basamak Orgiitteki 2. ve 4. yillar arasini, 3. basamak ise 5. y1l ve sonrasini temsil etmektedir.
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maliyetinin kalmanin maliyetinden daha yiiksek olmasi fikrine dayanmaktadir
(Kanter, 1968: 500). Bu baglhlik tiirii iyenin orgiitsel roliine bagliligi olup, bilissel
yt')nelimleri4 icermektedir. Bunun igin de sistemin odiillendirici olarak algilanmasi
gerekmektedir (Giil, 2002: 42). Kanter (1968: 504)’e gore tiye kendisi i¢in karl olan
seylerin Orgiitteki pozisyonuna ve oradaki iiyeliginin siirmesine bagl oldugunu fark

edince, Orgiite ve oOrgiitsel rolline baglanacaktir.

» Kenetlenme baghligi (Cohesion commitment): Bu baghilik tiirii kisinin
bir gruba ve bu gruptaki kisilere bagliligini ifade etmektedir. Kanter (1968:507)’e
gore grubun her iyesiyle ilgilenmek, onlarla iliskide bulunmak ve o gruba ait
oldugunu hissetmek kisiye duygusal agidan bir tatmin saglar; elde edilen bu tatmin
de Kkisiyi oOrgiitine baglar. Orgiitler {iyelerinin psikolojik baghliklarm ve
kenetlenmelerini gerceklestirmek amaciyla oryantasyon programlari, yeni iiyelerin
herkese duyurulmasi, tiniforma ve rozet gibi sembol kullanimi, kurulus kutlamalari

gibi gesitli yontemlere bagvururlar (Giil, 2002: 42).

» Kontrol baghligr (Control commitment): Grup ve Orgiit iyelerinin
liderin emir ve kurallarint devam ettirmesi anlamina gelmektedir. Bir bagka ifadeyle
kisinin Orgiit normlarma ve degerlerine bagli olmasi demektir. Kanter (1968: 501)
kontrol bagliliginin liyenin orgiitiin norm, amag¢ ve degerlerinin olumlu davraniglar

i¢cin onemli bir rehber olduguna inanmasi halinde ortaya ¢iktigini belirtmistir.

Kanter’in 6ne slirmiis oldugu bu ii¢ baghlik tiirli birbirinden farkli sonuclara
neden olmaktadir. Ornegin devama yonelik baghligin yiiksek oldugu orgiitlerde
calisanlarin orgiitte kalma ihtimalleri daha yiiksektir. Kenetlenme bagliliginin yiiksek
oldugu orgiitlerde ise orgiitiin disaridan gelebilecek tehlike ve tehditlere karsi kendini
savunma giicli daha fazla olmaktadir. Kontrol bagliliginin yiiksek oldugu orgiitlerde
de calisanlar oOrgiitiin deger ve normlar1 ile kendi deger ve normlarini uyum
icerisinde bulurlar. Baghlik tiirleri her ne kadar farkli sonucglara neden olsa da;
Kanter {i¢ bagllik tiiriiniin de birbiriyle iliskisi oldugunu belirtmistir (ilsev, 1997:
10-11; alintilayan Gtil, 2002: 43).

* Biligsel yonelim nesneleri inceleyerek herhangi bir duygusal veya normatif degerlendirmeye tabi
tutmaksizin onlara olumlu veya olumsuz degerler bigmektir (Giil, 2002: 42).
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2.2.1.3. Etzioni’nin Yaklasim

Etzioni (1961) orgiitsel bagliligin ii¢ boyutu oldugunu 6ne siirmiis ve bu
bagliliklarin kisinin orgiitsel giice tepkisi oldugunu belirtmistir (Zangaro, 2001: 15):

» Ahlaki baghlik (Moral commitment): Moral baglilik olarak da
adlandirilan bu baghlik tirii oOrgilitin  amaglari, degerleri ve normlarinin
icsellestirilmesine ve yetkiyle 6zdeslesmeye dayali, orgiite pozitif ve yogun bir
yonelis olarak tanimlanmaktadir (Giil, 2002: 43). Schein (1978: 65-67) bu bagllik
tiiriinde kisinin orgiitiin amaglarini ve isini degerli gordiigiinii ve isi her seyden 6nce
ona deger verdigi icin yaptigim belirtmektedir (Giil, 2002: 43). Orgiite ahlaki
baglilikla baglanan bir kisi orgiitiin hedeflerini gergeklestirmesi igin kisisel sorumluk
hissetmektedir (Zangaro (2001: 17).

» Hesap¢t baghhik (Calculative commitment): Kisinin orgiite yaptigi
katkilar karsiliginda orgiitten aldigi tesviklere dayali bir baglanmadir (Zangaro,
2001: 15). Ahlaki bagliliga kiyasla orgiitle daha az yogun bir iligski s6z konusudur.
Bu baglilik tiiriinde bireyler baglilik tiirlerini giidiilerini karsilayacak sekilde
ayarlamaktadirlar. Bir bagka ifadeyle bu baglilik da, Kanter’in devam bagliliginda
oldugu gibi, bagliligi, orgiit ve Tlyeler arasinda gelisen bir aligveris olarak
gormektedir (Giil, 2002: 43). Bu bagliligi yasayan kisi yalnizca yetkili kisilerin—XKi
bunlar taninma, kisisel odiiller veya kisinin karsilamayr umdugu her tiirlii kisisel
ihtiyac1 karsilayabilecek diizeyde olan kisilerdir- varligt durumunda en iyi

performansini sergilemektedir (Zangaro, 2001: 17).

» Yabancilastirict baghlik (Alienative commitment): Orgiite kars1 negatif
ve yogun bir baglilik s6z konusudur (Zangaro, 2001: 15). Bu baglilik tiiriinde kisi
psikolojik olarak orgiite baglilik duymamasina ragmen iiyeligini devam ettirmek
zorunda kalmaktadir (Giil, 2002: 43). Hapishanedeki tutuklular, acemi déonemindeki
askere goniillii olarak yazilanlar, toplama kampindaki kisilerin yasadiklar1 baglilik bu
tiirdendir. Bu tip baglilik yasayan calisanlar kendilerini kapana kisilmis hissederler;
kapidan ¢ikip bir daha geri donmemek isterler veya yaptigi isin Orgiite katkisinin

olmadigi diisiincesindedirler. (Zangaro, 2001: 15, 17)
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2.2.1.4. O’Reilly ve Chatman’in Yaklasim

O’Reilly ve Chatman (1986: 493) orgiitsel bagliligi isgorenlerin orgiitle
arasindaki psikolojik bir bag olarak tanimlamislardir. Kelman (1958: 53)’mn tutum
degisimi ile ilgili one sirdiigii siireclerden etkilenerek orgiitsel bagliligin uyum
baglilig1, 6zdeslesme bagliligi ve igsellestirme baglilig1 olarak ii¢ boyutlu oldugunu

One stirmiislerdir (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009: 6).

= Uyum baghhgt (Compliance commitment): Isgorenlerin  baglilik
gostermesinin ve bu dogrultuda sergiledikleri tutum ve davraniglarin temel nedeni
belli odilleri elde etme ve belli cezalar1 bertaraf etmektir (O’Reilly ve Chatman,
1986: 493). Bu baglilik tiiriinde 6diil-maliyet degerlendirmesi 6n plana ¢ikmakta ve
bireyi aragsal algilara yoneltmektedir (Balay, 2000: 18).

» Ozdeslesme baghlig1 (Identification commitment): Bu baglhilik isgdrenin
orgiitiin parcasi olarak kalmak isteginden kaynaklanmaktadir. Isgoren orgiitiin amag
ve degerlerini kabul edip bunlarla 6zdeslestiginde baglhilik gerceklesmektedir (lsev,
1997: 12; alintilayan Giil, 2002: 43).

v Jesellestirme baghhg (Internalization commitment): Bu baglhilik tiirii
1sgorenin tutum ve davraniglarini orgiitiin ve Orgiitteki diger insanlarin sistemiyle
uyumlu kilmas1 halinde ortaya ¢ikmaktadir (Giil, 2002: 44). igsellestirme baglilig1 da
O0zdeslesme baghiligi gibi bireyr Orgiitiin  beklentilerine donlik sonuclara

yoneltmektedir (Balay, 2000: 18).

O’Reilly ve Chatman (1986) kisilerin oOrgiite baghiliklarmin  farkl
davraniglarla sonuglanabilecegini ileri stirmiislerdir. Yazarlar yaptiklart g¢alisma
sonucunda Ozdeslesme ve igsellestirmenin isten ayrilma niyetiyle negatif iliskisi
oldugunu bulmuslardir (Meyer ve Allen, 1997: 14). Ikili ayrica 6zdeslesme ve
icsellestirme baghiliklarinin  Orgiite/topluma/bireye yardimecr olma tutumundaki
davranig bi¢imiyle pozitif yonlii iligkisinin oldugunu da belirtmislerdir. Buna ek
olarak igsellestirme baghliginin para toplama kampanyalarina bagis yapma

egiliminin gostergesi oldugunu da bulmuslardir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 492).

O’Reilly ve Chatman’in bu smiflandirmasi, her ne kadar arastirmacilari
bagliligin ¢ok yonliiliigi konusunda duyarli hale getirse de, Ozdeslesme ve

igsellestirme ayriminin zor olmasi (Caldwell vd., 1990; O’Reilly vd. 1991); diger
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degiskenlerle  korelasyonlarinin ~ benzer seviyelerde ¢ikmasindan  dolayi
zayiflatilmigtir. Nitekim daha gilincel bir c¢alismalarinda O’Reilly ve arkadaglari
O0zdeslesme ve igsellestirme boyutlarini  normatif baghhk5 bashgr altinda
birlestirmislerdir (Meyer ve Allen, 1997: 15). Benzer bi¢imde uyum bagliligini da
aragsal baglilik olarak adlandirmiglar ve 1986 yilinda yaptiklar1 bir ¢alismada is devri
ile uyum bagliliginin negatif yerine pozitif iliskisi oldugunu bulmuslardir (Meyer ve
Herscovitch, 2001: 306). Bu sonug¢ uyum bagliliginin bir 6rgiitsel baglilik sekli olup
olamayacagi sorusunu akillara getirmektedir. Uyum baghiligi ile ilgili ifadeler
incelenince aslinda bunun orgiitte kalmayr degil performans bagliligin1 6lgmek igin

daha uygun oldugu goriilmistiir (Meyer ve Herscovitch, 2001: 306).

2.2.1.5. Porter-Mowday-Steers’in Yaklasimi

Porter (1968)’a gore baglilik calisanin Orgiit yararina yiiksek diizeyde ¢aba
harcama istegi, orglitte ¢alismaya devam etmek i¢in giiclii istek duymas1 ve orgiitiin
temel hedeflerini ve degerlerini kabul etmesi anlamina gelmektedir (Buchanan, 1974:
533).

Porter vd. (1974) orgiitsel bagliligin {i¢ bilesenden olustugunu ileri
stirmiistiirler (Steers, 1977: 46):

» Orgiitiin hedeflerine ve degerlerine kars: gii¢lii inang duymak,
» Orgiit yararina beklenenden daha fazla ¢aba sarfetmeyi istemek,
= Orgiitte kalmak icin giiclii bir istek duymak.

Her ne kadar Porter ve arkadaslar1 bagliligin yukarida deginilen ii¢ unsurdan
olustugunu One siirmiis olsalar da; orgiitsel baglilik yalnizca duygusal baglilik {istiine
odaklanmis tek bir boyut olarak goriilmiistiir. Olusturulan Orgiitsel Baglhlik Olgegi
calisanin genel olarak oOrgiite bagliligmi yansitan tek bir puandan olusmaktadir.

Orgiitsel bagliligin tek boyutlu oldugu gériisii Mowday vd. (1979)’nin yaptiklar1 15

® Ancak buradaki normatif baglilik kavramu Meyer ve Allen (1991)’in duygusal baglilig: ile daha ok
ortismektedir ve daha sonraki normatif baglilik kavramlariyla karistirilmamalidir (Meyer ve
Allen, 1997; 15).
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sorunun tek bir faktér altinda toplandigi faktoér analizinin sonuglariyla da

desteklenmistir (Mowday, 1998: 389).

Porter’in yaklasimi esasen O’Reilly ve Chatman (1986)’1n igsellestirme
yaklasimi ile Meyer ve Allen (1991)’in duygusal baglilik yaklasimi ile benzerlik
gostermektedir. Dahasi; Meyer ve Allen (1991) Porter’in Orgiitsel Baglilik Olgeginin
kullanildig1 aragtirmalarin duygusal baglilik olarak yorumlanmasi gerektigi fikrini
ortaya atmislardir (Mowday, 1998: 390). Bunu bir 6rnek daha iyi agiklayacaktir.
Ornegin Porter’in baghihik 6lgegindeki sorulardan biri orgiitte kalmaya devam
etmenin faydast olup olmadigi ile ilgilidir. Bu soru O’Reilly ve Chatman’in
yaklagimi c¢er¢evesinde uyum bagliligi (aragsal davranis); Meyer ve Allen’in

6lgeginde ise devam bagliligi olarak degerlendirilmektedir (Mowday, 1998: 390).

2.2.1.6. Penley ve Gould’un Yaklasim

Penley ve Gould (1988: 45-46) Etzioni (1961)’nin ahlaki, hesap¢i ve
yabancilastirict baglilik modelinin orgiitsel bagliligi agiklamak i¢in uygun oldugunu;
ancak bu modelin asagida belirtilen nedenlerden otiirii yazinda yeterince ilgi

gormedigini belirtmislerdir.

= Model karmasik bir yapiya sahiptir. Modelde ahlaki ve yabancilastirici
olmak tizere iki duyussal baglilik mevcuttur. Bu kavramlarin birbirinden bagimsiz mi
yoksa birbirlerine zit m1 olduklar1 yeterince acik degildir. Eger bunlar birbirinin zitt1
anlaminda kullanilmislarsa, yabancilagtirict baglilik ahlaki baghiligin  olumsuzu

olacagindan, yabancilastirict baglilik kavramina gerek olmayacaktir.

* Model makro 6zellige sahiptir. Etzioni Kanter’in aksine orgiitlerde tek

bir baglilik tiiriiniin gegerli olacagini savunmustur.

* Modelin 6ne siirdiigii baglilik boyutlarin1 6lgmek icin uygun olgekler
yoktur.

Penley ve Gould (1988: 46-48)’in modelinde yer alan baglilik boyutlart
asagidaki gibidir:



62

» Ahlaki baghihk (Moral commitment): Orgiitsel amaglar1 kabullenme ve
onlarla  6zdeslesmeye dayanmaktadir. Kisi Orgiitin =~ basarisindan  veya

basarisizligindan kendisini sorumlu tutar.

» Hesapg¢t baghhik (Calculative commitment): Calisanlarin orgiite verdigi
katkilar karsilinda 6diil ve tesvikler beklemeleri esasina dayanir. Yani degis tokus

temelli bir baglhliktir.

* Yabanculastirict baghhk (Alienative commitment): Orgiitine kars:
yabancilastirict baglilik hisseden ¢alisanlar 6rgiit tarafindan kendisine sunulan 6diil
ve cezalarin performansiyla orantili degil, rastgele verildigini diisiinmektedir. Bu da
kiside orgiitte kapana kisildigi hissinin yerlesmesine yol agmaktadir. Bu baglilik
kisinin Orgiitiin i¢ ¢evresi listiinde kontroliiniin olmadigin1 hissetmesi veya alternatif
is imkanlarinin bulunmamasi sonucu olusmaktadir. Yabancilastirict bagliligin orgiit
tiyeliginde kalma niyetinin ve oOrgiitiin hedeflerini gergeklestirme isteginin diisiik

yogunlukta oldugu negatif bir baglilik oldugunu séylemek miimkiindiir.

Ikilinin &ne siirdiigii modelde Etzioni’den farkli olarak ahlaki baglilik ve
yabancilastirici baglilik kavramlar: birbirinden bagimsiz olarak kullanilmistir. Ayrica
Penley ve Gould (1988: 45) bu noktada orgiitlerde birden fazla uyum sisteminin ve
baghlik tiiriiniin bir arada olabilecegini ileri siirmiistiir. Yazarlar (1988: 59) bu

hipotezlerini test etmek i¢in 15 sorudan olusan bir 6lgek hazirlamiglardir.

Yazarlar ayrica oOrgiitsel baglilikta iki baskin bakis agist oldugunu one
stirmiislerdir: aragsal ve duyussal. Aragsal bakis bireyin Orgiitten aldigi odiil ve
tazminat sistemi ile iliskilidir. Duyussal bakis ise kisinin oOrgiite duygusal agidan
baglanmas1 ve oOrgiitteki gorevlerini yerine getirmedeki sorumluluk duygusu ile
iligkilidir (Penley ve Gould, 1988: 44). Penley ve Gould’un 6ne siirdiigii hesap¢i
baglhilik bagliligin aragsal formu olarak nitelendirilirken; ahlaki baglilik ve
yabancilastirict bagliliklar bagliligin duyussal formlar1 olarak nitelendirilmektedirler.
Yazarlarin yapmis oldugu ¢alisma orgiitte her ii¢ tiir baghligin da mevcut oldugunu
ve c¢alisanlarin baghliklarin bir karigimina sahip oldugunu gostermektedir (Zangaro,
2001: 16). ikili isgorenin sergileyecegi baglilik tiiriiniin drgiit kiiltiirii, yoneticilerin
liderlik stilleri, orgiit felsefesi ve ise alim kriterlerinde orgiitiin tercih ettigi kisilk

ozelliklerine bagli oldugunu belirtmistir (Penley ve Gould, 1988: 57).
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Penley ve Gould (1988: 48-49) orgiitsel baglilik tiirlerinin farkli degiskenlerle
farkli iliskileri oldugunu belirtmistir. Ornegin isine asin diiskiin olmak, hafta
sonlarinda veya mesai saatleri disinda calismak, eve is gotiirmek gibi davranislar
ahlaki baglilig1 yiiksek olan g¢alisanlarin iiyeliklerinin devamliligi i¢in sergiledikleri
davraniglar arasindadir. Hesap¢i baglilikta da kisi kendisini sevdirme, kendisini

sunma gibi davranislar sergilemektedir.

2.2.1.7. Allen ve Meyer’in Ug Bilesenli Baghhik Modeli

Meyer ve Allen (1991: 64) baghlikla ilgili cok degisik tanimlar olmasina
ragmen bu tanimlarin pek c¢ogunun genel olarak duygusal baglilik, orgiitten
ayrilmayla iliskili algilanan maliyetler ve orgiitte kalma zorunlulugu olmak iizere en
azindan bu li¢ temay1 igerdigini belirtmislerdir. Bunun iizerine baglhiligin, ¢alisanin
orgiitle iliskisini niteleyen ve orgiitte kalma veya orgiitten ayrilma kararinin iginde
sakl1 oldugu bir psikolojik durum oldugunu 6ne siirmiislerdir (Meyer ve Allen, 1991:
67).

Yazarlar, yazindaki tanimlarda yer alan ve yukarida deginilen ii¢ temadan

yola ¢ikarak, ii¢ farkli bagliliktan bahsetmislerdir:
a) Istek (duygusal baglilik)
b)Ihtiyac (devam baglili)
C) Zorunluluk (normatif baglilik)

Ancak bunlara baglilik tiirleri yerine baglilik bilesenleri demenin daha dogru
olacagimi belirten yazarlar bunun sebebini ¢alisanlarin farkli derecelerde de olsa her
tic baglihigr da yasayabilecekleri olarak agiklamislardir. Allen ve Meyer (1990: 4)
ayrica her bilesenin farkli onciilleri oldugunu ve is lizerinde farkli davranislara yol

actigii one siirmiiglerdir. Yazarlarin 6ne siirdiigii ii¢ bilesenli baglilik modelini Sekil

2.3’deki gibi resimlemek miimkiindiir.
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Sekil 2.3. Ug Bilesenli Baghhk Modeli
Kaynak: Meyer ve Allen (1991: 68).

* Duygusal baghlik (Affective commitment): Bireylerin orgiitiin deger ve
amaglarin1 benimsemesi (Meyer ve Allen, 1984; alintilayan Biger vd., 2009) ya da
bireylerin duygusal objelere sarilmasini ve onlarla 6zdeslemesini ifade etmektedir
(Giil, 2002: 45). Bu tip baglilikta giiclii bir aidiyat ve sadakat goriilmektedir.
Calisanlar kendilerini oOrgiitle 6zdeslesmis olarak goriirler ve sadakatleri onlarin
giinliik hayatlarinin bir pargasidir. Kendilerini orgiitiin gergekten bir pargasiymis gibi
hisseden ¢alisanlar orgiitiin basarisini kendi basarilarinin yansimasi olarak goriirler.
Bu da hedeflere ulasmada gii¢lii bir motivasyon kaynagidir (Tanner, 2007: 36).
Ketchland (1998)’a gore calisanin Orgiite karst olumlu tutumlari devam ettikce



65

calisan oOrgiitten ayrilmak istemeyecek bilakis orgiitiin {iyesi olarak devam etmeyi ve
orgiitsel amaclar1 gergeklestirme dogrultusunda saglayacagi katkilari artirmayi
isteyecektir (Kaya ve Selguk, 2007: 179). Bu gibi sonuglarindan dolay1 duygusal
baghilik orgiitlerin gergeklestirmeyi en ¢ok arzuladiklart baghlik tiiriidiir. Nitekim
personel devir hizinin en belirgin Ongoriiciisliniin  duygusal baglilik oldugunu
gosteren ¢alismalar mevcuttur (Wasti, 2003: 315). Schechter (1985) ile Mayer ve
Schoorman (1992) da c¢alismalarinda duygusal bagliligin performans, orgiitsel
vatandaglik davraniglar1 ve tatmin ile iliskili oldugu sonucunu bulmuslardir (Mayer
ve Schoorman, 1998: 16). Ayrica Kelman (1958)’in tutum degisimine temel olan
smiflandirmalarindan ‘6zdeslesme’ ve ‘igsellestirme’ kategorileri duygusal baglilikla
en fazla uyum gosteren siniflamalardir (Meyer ve Allen, 1991: 75). Bu baghlik
tiriinde kisinin orgiitten higbir maddi beklentisinin olmasi1 gerekmez. Bir futbol
takimina taraftar olmak, ideolojik olarak bir partiyi desteklemek veya bir calisanin
calistigl isyerine toz kondurmamasi duygusal bagliliga ornek teskil etmektedir

(Ibicioglu, 2010: 225).

Allen ve Meyer (1990: 8) duygusal bagliliga etki eden faktorleri agagidaki

gibi 6zetlemislerdir:
» [sin zor olugu: Calisanm isinin zor ve miicadele gerektirici bir is olmast,

»  Rol agikligi: Orgiitiin ve yonetimin ¢alisandan neler beklendigini ve gorevinin

neler oldugunun agik¢a ortaya konulmast,

» Yénetimin oneriye a¢ikligi: Yonetimin astlardan gelen her tiirlii 6neriye agik
olmas1 ve bunlara deger vermesi,

*  Amag agikligi: Calisanlarin yaptigi islerin nigin yapildigir konusunda agik bir
fikre sahip olmasi,

»  Arkadas baghhgi: Orgiitte her diizeyde calisan insanlar arasinda samimi

iliskilerin olmasi,

» Esitlik ve adalet: Orgiitsel gdrev ve kaynaklarm dagitiminda adaletin

saglanmast,

» Kisisel onem: Calisanin ortaya koydugu isin oOrgiitin amaglarina 6nemli

katkilar sagladigi duygusunun giiclendirilmesi,
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= Geribildirim: Calisana performansi hakkinda siirekli bilgi verilmesi,

»  Katthm: Calisanin orgiitle ve isiyle ilgili her tiirli konuyla ilgili kararlara

katilmasinin saglanmas.

» Devamhlik baghligi (Continuance commitment): Rasyonel baglilik
olarak da bilinir. Orgiitten ayrilmanin getirecegi maliyetlerin ve giicliiklerin (diger
orgiite uyum saglayamamak, baska bir yere taginmak, Orgiitiin 6demek zorunda
oldugu tazminatlar1 kaybetmek, igsiz kalmak vb.) farkinda olmak anlamina gelir (Col
ve Ardig, 2008: 160). Bir baska ifadeyle bu tip bir baglhlik c¢alisanlarin gercekten
kalma ihtiyaglarindan ortaya cikar. Yerel bir hastanede calisarak daha uzak
mesafedeki bir hastaneye gidip gelmekten ve olasi diger risk veya finansal
ciktilardan kurtulmayi tercih eden hekimlerde goriilen bir baghliktir (Tanner, 2007:
12). Schechter (1985) ile Mayer ve Schoorman (1992) devam baglilig1 ile ayrilma
niyeti arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir (Mayer ve
Schoorman, 1998: 16).

Devamlilik bagliligini etkileyen faktorleri Allen ve Meyer (1990: 9) asagidaki

gibi 6zetlemiglerdir:

» Yeteneklerin transferi: Calisanin sahip oldugu yetenek ve tecriibeleri bir
bagka orgiite transfer edip edemeyecegi,

» FEgitim: Calisanin sahip oldugu egitimin bir bagka Orgiitte yararli olup
olmayacagi,

» Kendine yatirim: Calisanin zamaninin ve g¢abasmin biiylik bir boliimiinii
mevcut orgiite harcamis olmast,

»  Yeniden yerlesme: Calisanin orglitten ayrilmasi halinde bir baska orgiite ve
sehre yerlesmesi ile ilgili goriisleri,

= Emeklilik primi: Calisanin mevcut orgiitiinden ayrilmasi halinde hak ettigi

cesitli kazanimlar kaybedecegi korkusu,

»  Alternatif is imkanlar:: Calisanin Orgiitten ayrilmasi durumunda sahip oldugu

isin benzerini veya daha iyisini bulup bulamayacagidir.
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» Normatif baghltk (Normative commitment): ilk olarak Wiener ve Vardi
(1980) ve Wiener (1982)’in calismalari ile ortaya ¢ikan bu yaklasim ¢ergevesinde
baglilik ¢esitli onciiller ve sonuglar arasinda bir arabulucu siire¢ olmasindan 6tiirii bir
nevi motivasyon olgusu olarak goriilmektedir (Wiener, 1982: 421). Esasen bu
yaklagim motivasyonel bir gerceve ile birlikte, biiyiik 6l¢iide kabul géren 6zdeslesme
yaklagimina ilave olarak sunulmustur. Wiener 6zdeslesmeden orgiitsel beklenti ve
degerlerin ¢alisan tarafindan kabullenmesi ve karsiliginda calisanin davranislarinin
sekillenmesi olarak bahsetmektedir. Kisilerin calistiklar1 6rgiite baglanma sebebini
ise Wiener (1982: 421) olmasi gerekenin bu oldugunu diisiinmelerinden
kaynaklandigini ileri siirmiistiir. Bir bagka ifadeyle, Wiener calisanlarin orgiite
baglanma sebeplerinin kendi kisisel yararlarindan degil de ‘dogru,” ‘ahlakli’ olan

seyin bu oldugunu diisiindiiklerinden kaynaklandigini belirtmistir.

Calisanin gegmis yasantisi, aileden gelen aliskanliklari, toplumsal degerler,
diger calisanlarin uzun siireler tek bir Orgiitte calismast ve boyle calisanlarin
Oviilmesi gibi faktorler, orgiite duyulan bagliligi c¢alisanin bir erdem olarak
algilamasina neden olmaktadir (Kaya ve Selcuk, 2007: 180). Wiener (1982: 423)’in
de belirttigi lizere kisi ya ailesel /kiiltiirel sebeplerden ya da orgiitsel sosyallesmeden
kaynakli olarak normatif baglilik hissetmektedir. Birinci sebepten kaynaklanmasi
durumunda 6rnegin, isgoren Orgiitiine yiiksek diizeyde sadakat gosteren bir aileye ya
da orgiitsel sadakatin énemini vurgulayan bir aileye sahip olabilir. Ikinci sebepten,
yani Orgiitsel sosyallesmeden kaynaklanmasi durumunda ise, isgorenler bir takim
orgiitsel faaliyetler sayesinde Orgiite sadik kalmalar1 gerektigini diistintirler (Allen ve
Meyer, 1990: 4). Ancak Wasti (2003: 314) normatif baghiligin yiiksek derecede ben
merkezli kisiler i¢in daha az 6nemli oldugunu ortaya koymustur. Calisanin; ¢alistigi
orgiitline baglilhik gostermeyi bir gorev olarak algilamasi ve orgiitiine baghiligin
‘dogru’ oldugunu diisiinmesi sonucunda gelisen (Wasti ve Onder, 2003: 4) normatif
baglilik, bu yoniiyle de diger iki tiir bagliliktan farklidir. Normatif baglilik 6zellikle
hastane ¢aliganlar1 arasinda belirgin bir sekilde mevcuttur. Ciinkii hastane personeli
toplum yararina yaptigi isinden otiirii gurur duymakta ve orgiitiin gerceklestirdigi
basarili islerde kendisini bu basariyla 6zdes gormektedir (Tanner, 2007: 13). Yani
calisanlar kendilerini Orgiite karst borglu gibi gérmekte ve oOrgiite baglilik

gostermektedirler.
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Yazinda normatif bagliligi destekleyici ¢ok az kanita rastlanmakla birlikte
Wiener ve Vardi (1980) bu tutumu 6lgmek amaciyla ii¢ ifadeden olusan bir Slgek
olusturmuslardir. Ancak Cronbach alfa degerinin yiikselmesi ifade sayisina baglh
oldugundan; bu 6lgegin giivenilirlik katsayis1 diisiik ¢ikmistir. Daha sonralar1 daha
saglam bir 6lcek Meyer ve Allen (1990) tarafindan olusturulmustur (Shephard ve
Mathews, 2000: 558).

Ug bilesenli baglilik modelini kisaca 6zetlemek gerekirse duygusal baglilik
kisiler istediginden; devamlilik baglilig1 ¢ikarlar baglanmay1 gerektirdiginden, yani
ihtiyactan; normatif baglilik ise ahlaki gerekgelerle yani kisiler baglanmasi
gerektigini diisiindiiginden ortaya ¢ikmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 3). Duygusal
bagliligr yiiksek olan c¢alisanlarin daha az devamsizlik yapmalar1 ve daha iyi
performans sergilemeleri beklenir. Ancak bu o6rgiitle arasindaki temel bagi devam
bagliligi olan c¢alisanlar igin gegerli degildir. Bu tip ¢alisanlar duygusal
baghiliklarindan otiirti degil; aksi durumda ¢ok yiiksek maliyetlere katlanmak
zorunda kalacaklarindan otiirli orgiite baglidirlar. Her sey bir tarafa bu kisilerin
orgiite katkida bulunmak gibi yiiksek bir istekleri de yoktur. Aksine bu tip baglilik
yanlis davraniglara neden olabilecek kizginlik hissine neden olabilmektedir. Bu
sebeplerden otiirii Meyer ve Allen (1991) devam bagliligr ile devam ve diger
performans kriterleri ile arasinda ya hi¢ ya da negatif bir iliski olabilecegini
ongormiislerdir. Normatif baglilik ise kisiyi dogru davranigi yapmaya sevk ettiginden
is performansi, devam, orgiitsel vatandaslik davranigi gibi is davranislariyla pozitif

iliskisi olmas1 beklenmektedir (Meyer ve Allen, 1997: 24, 25).

Yapilan arastirmalar duygusal bagliligin c¢alisan performansini olumlu
etkiledigini (Brett vd., 1995), isten ayrilma niyetini azalttigin1 (Mathieu ve Zajac,
1990) ve is tatminini arttirdigini (Eby vd., 1999) gostermektedir (Biger vd., 2009).
Organ ve Ryan (1995: 788) da ayrica duygusal bagliligin oOrgiitsel vatandaslik

davranigini tetikledigini 6ne stirmiistiir.

Solinger, Olffen ve Roe (2008: 70) Meyer ve Allen’in kuramiyla ilgili bir
elestride bulunmusglardir. Yazarlar genel orgiitsel baghiligin 6rgiite yonelik bir tutum
oldugunu; duygusal baglilik ve devam bagliligin ise belirli davraniglara (6rn: orgiitte

kalmak veya orgiitten ayrilmak gibi) yonelik bir tutum oldugunu 6ne stirmiislerdir.
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Ulkemizde yapilan bir arastirma ise Tiirk calisanlarinin topluluk¢u kiiltiiriin
etkisi altindaki insanlarin orgiitsel bagliliklarini belirleyen faktorlerden etkilendigini
gostermektedir. Ornegin  kisinin ailesinin  orgiitten  ayrilmasmi  onaylayip
onaylamamasi Tiirk toplumunda 6nemli bir etmendir. Aymi sekilde orgiit icerisinde
gelisen iligkileri bozmamak, ¢alisma grubuna ve igverenin koruyuculuguna sadakat
gostermek ve grup i¢in kendinden fedakarlikta bulunmak gibi grup normlar1 kisilerin
orgiitsel bagliliklarimi etkilemektedir. Bunun yani sira Tiirk ¢alisanlar belirsizlik ve
dengesizlikten fazla hoglanmadiklari i¢in 6rgiitlerine kars1 bir tiir devamlilik baglilig
hissetmektedirler (Wasti, 2000: 205-206). Nitekim Erdem (2007: 75) de yapmis
oldugu calisma sonucunda klan kiiltiiriinin® hastane ¢alisanlarinin  Srgiitsel
bagliliklarini arttirdigini; bunun nedenini de klan kiiltiirliniin Tiirk toplum yapisina
daha uygun olmasina baglamistir. Bunun iizerine Erdem hastane yoneticilerinin
calisanlarina daha fazla kisisel ilgi gosterdikleri ve onlarin 6zel sorunlariyla
ilgilendikleri takdirde ¢alisanlarin oOrgiite olan bagliliklarinin artacagini  6ne

surmiuistiir.

2.2.2. Davramssal Yaklasim

Sosyal psikologlar tarafindan ortaya atilan davranigsal yaklasim Mowday vd.
(1982: 25)’ne gore kisinin ge¢misteki davranislart nedeniyle Orgiite bagli kalma
stireci ile ilgilidir (Giil, 2002: 47). Bir baska deyisle bu yaklasim cergevesinde
baghilik orgiitten ziyade bireyin davraniglarina yonelik olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Oliver, 1990: 20). Bu yaklasima gore davranis sonucu olusan tutumlar o davranigin
tekrarlanma olasiligini etkilemektedir. Nitekim yapilan ¢alismalar da hangi kosullar
altinda yapilan davraniglarin tekrarlanma egilimi gosterdiklerini ve bu davraniglarin
tutum degisimine etkisini arastirmaya odaklanmistir (Meyer ve Allen, 1991: 62).
Davranigsal baglilik siireci Sekil 2.3’deki gibi 6zetlenebilir. Sekildeki kesintisiz

cizgiler temel nedensel iliskileri, kesik ¢izgiler ise ikincil iliskileri gostermektedir.

® Klan Kkiiltiirii, ice yonelik, birlik ve beraberligin énemli oldugu, drgiitsel baghiligin éne ¢iktig,
informal kontrol siiregleri baskin olan orgiitleri ifade etmektedir. Bu tip orgiitler bir aile gibidirler
(Dosoglu-Giiner, 2001; alintilayan Erdem, 2007: 66).
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Kogullar
(6 segim, fesh edilebilirlik)

Davranig

Davranig

I\

Psikolojik durum

Sekil 2.4. Davramigsal Baghhik Yaklasim
Kaynak: Meyer ve Allen (1991: 63).

Ik olarak Staw ve Salancik (1977)’in ¢alismalarinda gériilen bu yaklasim
kisilerin ge¢misteki baglayic1 hareketlerinden dolayr orgiite baglandigini 6ne
stirmektedir. Salancik (1977: 64) bu tip bir baglhiligin kisi kendini belirli bir
davranigla 0zdeslestirdiginde ve tutumlarint bu davranisa uydurmaya calistiginda

ortaya ¢iktigini ileri stirmiistiir (Shephard ve Mathews, 2000: 559).

Baglilig1 bir davranig olarak goren bu yaklasima gore kisi, gegmiste bir takim
maliyetlere (iicret dis1 6demeler, yasa veya hizmet siiresine bagli 6demeler) tabi
oldugundan orgiite baglanir. Yani kisi Orgiite bagli olur; cilinkii kisinin isinden
ayrilmasi ¢ok maliyetli bir hale gelmistir (Blau ve Boal, 1987: 290).

Guest (1987: 513) davranigsal modelin tutumsal modelden daha ozellikli
olmasma karsin genel insan kaynaklar1 yonetimi politikalarinda daha az kullanigh
oldugunu belirtmistir ki bu da bu yaklasimin uygulayicilar tarafindan neden fazla

benimsenmedigini agiklamaktadir (Shephard ve Mathews, 2000: 559).

Becker (1960)’1n yan bahis teorisi, Salancik (1977)’in yaklasim1 ve Hrebiniak
ve Alutto (1972)’nun ¢alismalari da bu yaklasimla ortiismektedir (Blau ve Boal,
1987: 290).
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2.2.2.1. Becker’in Yan Bahis Teorisi

Becker’in yan bahis teorisinin (side bet theory) davranigsal yaklasim baslig
altinda incelenmesinin nedeni Becker’in da, tipki Salancik (1977) gibi, baghlik
tamiminda davraniglarin devamliligin1 vurgulamis olmasidir (Meyer ve Allen, 1991:
65). Becker (1960: 33) bagliligi ‘tutarli davranig’ olarak agiklamakta ve tutarl
davranigi da uzun zamandan beri siiregelen ve farkli faaliyetler igerseler dahi aym
amaci saglamaya yonelik davranislar olarak tanimlamaktadir. Yazar Kisilerin tutarl
davraniglar sergilemesinin nedeninin ise ‘yan bahisler’ oldugunu 6ne stirmiistiir. Yan
bahisle ifade edilmek istenen bir davranisla ilgili kararin o davranigla ¢ok da ilgisi
olmayan ¢ikarlar1 etkilemesidir. Buna gore orgiitsel baglilik calisanlarin oOrgiitle
karsilikli taraflar olarak bahse girdikleri bir siirectir. Kisi deger verdigi seyleri ortaya
koyarak, yani bir nevi bahse girerek, oOrgiite yatinm yapar. Kisinin sergiledigi
davraniglar Onceki davraniglariyla tutarli olmazsa kisi bahsi kaybeder. Ortaya
koyduklarinin kendisi i¢in degeri ne kadar ¢oksa bagliligi da o derece ¢ok olur.
Yapilan yatirimlar zaman igerisinde arttik¢a alternatif is olanaklarin ¢ekiciligi de

azalmaktadir (Becker, 1960: 35).

Becker’in ortaya koydugu yan bahisler ¢esitli sekillerde olugsmakla birlikte;
Becker bunlarin birkag genel kategori altinda toplandigini ileri siirmiistiir (Powell ve
Meyer, 2004: 158): toplumsal beklentiler, 6z sunum kaygilari, (gayri sahsi)
biirokratik diizenlemeler, (sosyal mevkiler icin) kisisel diizenlemeler ve is dist
kaygilar. Toplumsal beklentiler toplum tarafindan onaylanan sorumlu davranigin ne
oldugunu ifade etmektedir. Ornegin ‘bir kisi bir iste ne kadar siire ¢alismalidir’
sorusunun cevabi burada gizlidir. Bu beklentileri ihlal etmek negatif sonuglara neden
olabilmektedir. Oz sunum kaygisi, kisiden siirekli olarak belirli bir bigimde
davranmast beklendiginde ortaya c¢ikmaktadir. Ciinkii bunu bagaramamasi
durumunda imaj1 zedelenecektir. Biirokratik diizenlemeler uzun dénemli istihdami
0zendirmek amaciyla orgiitler tarafindan olusturulmaktadir. Sosyal mevkiler igin
yapilan kisisel diizenlemeler ise kisiler tarafindan durumlara adapte olmak igin
harcanan ¢abalar anlamina gelmektedir. Is dis1 kaygilar kisilerin 6zel yasamlarinda
yaptiklar1 yan babhislerdir. Kiginin orgiitten ayrilmasi ve daha onceden iginde
bulundugu camiadan ayrilarak yeni bir ig aramak zorunda kalmasi bunun bir

ornegidir (Powell ve Meyer, 2004: 158-159). Bu bes kategori, yukaridan da
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anlasilacagi tizere, kisinin isten ayrilmas: durumunda kaybedilebilecek olan, bazilari
orgiit icinde bazilar1 da orgiit disinda gergeklestirilen sosyal ve ekonomik yatirimlari

yansitmaktadir (Powell ve Meyer, 2004: 161).

Yazar bagliligin isgérenin baglilik duymamasi halinde kaybedeceklerinin
bilincinde olmasi nedeniyle olustugunu One siirmiistiir. Bu yoniiyle de aslinda
Salancik (1977)’in tanimindan farklidir. Becker’in teorisinde birey davraniglari
sergilememesi durumunda kaybedeceklerinin bilincindedir. Bu farkindalik olmazsa
baglilik da olmaz. Ancak Salancik davranisi baslatan ve devamini saglayan
kosullarin ¢ok gizli oldugunu ve bilingli bir farkindalik olmadigini 6ne stirmiistiir.
Dahas1 maliyetleri bilmek yerine orgiitsel baglilikla iligkili olan psikolojik durumun
yani davranisi devam ettirme arzusunun olmasi gerekmektedir. Yani O’Reilly ve
Caldwell (1981)’in de belirttigi gibi, dogru kosullar altinda, kisinin ise baslamasi
orgiitteki tiyeligini devam ettirme niyetiyle ve devaminda da orgiite karsi pozitif
tutum gelisimi gibi davranisini hakli ¢ikartacak bir takim eylemlerle sonuglanabilir
(Meyer ve Allen, 1991: 65).

Yan bahis teorisi bireylerin hayatlariyla ilgili bir takim beklentilerini
orgiitteki iyeliklerinin devamliligina bagladiklar1 varsayimina dayanmaktadir.
Ormegin kisiler islerini ‘siirekli is degistiren-job hoppers’ olarak anilmak
korkusundan dolay1r birakamayabilirler. Bu durumda kisiler itibarlarin1 korumak
adina Orgiitte kalarak bazi yan bahislerde bulunabilirler (Reichers, 1985: 467).
Becker’a gore bazen orgiitler de kisisel olmayan bir takim biirokratik diizenlemeler
araciligiyla, yani yan bahislerle, isgorenlerin oOrgiitten ayrilmasini Onlemeye
calisirlar. Isten kendi istegiyle ayrilmak isteyen bir isgdrenin belli bir tutardaki
tazminat1 kaybetmeyi géze almak zorunda kalmasini buna 6rnek gostermektedir

(Becker, 1960: 36).

Powell ve Meyer (2004: 169) yaptiklar1 calisma sonucunda bagliligin yan
bahislerle isgiicii devri arasinda arabulucu rolii iistlendigini 6ngdrmiislerdir. Ikili
ayrica devamlilik bagliligi ile normatif baglilik arasinda dngiiriilenden daha giiclii bir
bag oldugunu ortaya koymustur. Bu da normatif bagliligin yan bahis teorisinin 6zel

bir sekli olabilecegi ihtimalini gostermektedir (Powell ve Meyer, 2004: 171).
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Becker’in 6ne siirdiigli 6nermeler 1s1ginda Meyer ve Allen (1991: 66) yan

bahis teorisinin tutumsal yaklagim ile daha uyumlu oldugu goriisiinii savunmuslardir.

2.2.2.2. Salancik’in Yaklasim

Salancik (1977) bagliligin  kisilerin  davranislarin1  psikolojik  olarak
sahiplenmesi oldugunu ve bundan dolayr da davranislari gergeklestirmek adina
ortaya ¢iktigini soylemistir. Salancik (1977: 62) baglhilig: ‘kisinin kendi davraniglari
tarafindan sinirlandirilmasi1 ve bu davraniglar araciligiyla onlari devam ettirme

inancina tabi olmasi hali’ olarak tanimlamistir (Oliver, 1990: 20).

Salancik’in  yaklasimi  tutumlar ile davraniglar arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Kisinin tutumlar ile davraniglart uyumsuz oldugu zaman kisi
gerilime ve strese girer. Uyum gerceklestigi zaman ise baglilik ortaya ¢ikar. Agik,
kesin ve siiphe gotirmeyen, bir kez yapildiktan sonra iptal edilemeyen ve geri
doniilemeyen, baskalar1 oniinde gerceklesen ve goniillii olarak yapilan davranislar

baglilig1 etkilemektedir (Giil, 2002: 49).

Salancik (1977) kisinin deneyimlerinin zamanla orgiite 6zgii hale geldigini ve
bu kazanimlar yiiziinden o orgiitten ayrilma olasiliginin azaldigini 6ne stirmiistiir
(Scholl, 1981: 595). Bir baska ifadeyle 6rnegin kisinin kullanmayi 6grendigi bir
makine, alet veya bir program yalnizca o 6rgiite has olabilir ve gidecegi yeni orgiitte

kisiye bir fayda saglamayabilir.

Tutumsal yaklasimin tersine Salancik’in iddias1 bagliligin beklenen bir
odiliin karsiligimi almak i¢in kaynaklanan bir diirtiiden degil; farklt durumlarda
davranig tutarliligl sergileme isteginden kaynaklanmaktadir. Bu yaklasimin kdkeni
Festinger (1957)’in kisinin yaptig1 ile sdylediginin uyumsuz olmasi veya bir olay
anindaki davraniglarla benzer bir olay karsisindaki davranislarin tutarsizliginm
tanimlayan ‘cognitive dissonance-biligsel uyumsuzluk’ teorisine dayanmaktadir

(Oliver, 1990: 20).

Salancik kisinin davranigi sergiledigi andaki sartlarin davraniglara olan
bagliligt 6nemli derecede etkiledigini belirtmistir. Dort durumsal kosul kisinin

davranigina baglhiligimmi belirlemektedir: agiklik, taninma, geri alinabilirlik ve istem.
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Davranig ne kadar agik olursa bunu geri almak o kadar zor olur. Benzer sekilde
davranig ne kadar alenen ve istemli bir sekilde yapilirsa baglayiciligi o kadar fazla

olacaktir (Oliver, 1990: 20, 21).

2.2.3. Coklu Baghhk Yaklasim

Orgiitsel baghlikla ilgili smiflandirmalar genellikle baghligin  &rgiitiin
biitinine duyuldugu mantigima dayanmaktadir. Reichers (1985) bu noktada
bagliligin anlam1 ve Olglilmesi ile ilgili bir takim problemler oldugunu belirtmis ve
coklu baglilik yaklagimini 6ne slirmiigtiir. Coklu baglilik yaklagimi oOrgiit iginde
bulunan farkli unsurlarin farkli diizeylerde baglilik tiirlerinin ortaya ¢ikabilmesine
sebep olabilecegini ileri siirdiigiinden diger iki baglilik tiiriinden farklidir (Balay,
2000: 24-26; alintilayan Giil, 2002: 50).

Reichers (1985)’a gore baglilik bir orgiitiin ¢oklu dgelerinin (list yonetim,
miisteriler, sendikalar ve genel anlamda toplum) amagclariyla 6zdeslesme siirecidir
(Balay, 2000; alintilayan Nartgiin ve Menep, 2010: 290). Reichers one siirdiigii bu
yaklasimin diger baghlik kavramlarinin yerine ge¢medigini; yalnizca baglilik
kavraminin gelisimi ve bir uzantis1 olarak one siirdiigiinii belirtmistir. Bu yaklagim
kisilerin oOrgiitlerine, mesleklerine, miisterilerine, yoneticilerine ve is arkadaslarina
farkli baglilik gostereceklerini kabul etmektedir. Bununla birlikte Reichers (1985:
467) bir kisi tarafindan duyulan bagliligin bir bagkasi tarafindan duyulan bagliliktan
farkli olabilecegini de Ongdrmektedir. Dolayisiyla bir kisinin orgiite bagliliginin
kaynag kaliteli iirlinleri uygun bir fiyatla piyasaya sunuyor olmasi olabilirken, bir

baskasininki 6rgiitlin ¢alisanlarina gosterdigi yakin ilgi olabilmektedir.

Reichers tutumsal ve davranigsal baglilikla ilgili iddia ettigi problemleri
asagidaki gibi siralamistir (1985: 469):

» Orgiitsel baghlik 6lgegi (OQC), kismen de olsa, bireyin orgiitte kalma
istegini 6l¢mektedir. Bagliligin bu boyutunu 6lgen bazi sorular ‘bu 6rgiitte galismaya
devam etmek icin bana verilen her tiirlii isi kabul ederim’ veya ‘Orgiitten ayrilmak
mevcut kosullarimda ¢ok az degisiklige neden olur’dur. Bu sorular gegmis calismalar
sonucunda ortaya ¢ikan baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki tutarh iliskiyi

aciklamak amaciyla bulunmaktadir. Bir baska deyisle, 6lgekte bagliligin bir tutum
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olarak isten ayrilma gibi davranislarla iligkili oldugu hipotezi kuruldugu goériilmekte;
dolayistyla OQC baglilik sonuglart olan davranis niyetlerini de 6lgmektedir. Bu
nedenle baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda bulunan iliski insan yapimi olabilir.
Ileride baglilik kavramlastirmas: yapilirken etkileriyle yap1 karistirilmamali ve ayr

tutulmalidir.

= Baglilik yazininda ortaya ¢ikan ikinci problem ise bireyin baglanma ile
ilgili deneyimleridir. Yazinda var olan tanimlar hep yazin taramalarindan veya
geemis tanimlarin  karsilastirilmalarindan  ortaya ¢ikmaktadir. Arastirmacilar
katilimcilara ne direk ne de dolayli olarak baglilik tanimlarini ya da kendi
algilamalarimi1 sormamustirlar. Baglilik arastirmalarindaki gelismeler baglananin

bakis agisin1 anlamayi aragtirmalarina dahil etmelidirler.

» Baglilik yazin1 6rgiitiin dogasina odaklanmamustir. Onun yerine kisinin
ice doniik siirecine (tutum veya davranig olusumuna) ya da kisi-orgiit iliskisine (yan

bahislere veya batik maliyetlere) odaklanmistir.

Orgiit teorisinde &rgiitii, bireylerin enerjileri, baglhliklar1 ve kimlikleri igin
birbirleriyle yarisan koalisyonlar birimi olarak gosteren birgok yaklagim
bulunmaktadir. Benzer sekilde referans grup teorisi ve rol teorisi de bireylerin
yasadiklar1 ve sonucunda ¢esitli ¢catismalarin yasandigi ¢coklu kimliklerden bahseder.
Reichers (1985: 469)’a gore orgiit i¢indeki ve disindaki ¢esitli gruplardaki bu coklu
kimlikler ¢oklu bagliliklar olusturmaktadirlar. Reichers’in one siirdiigii ¢oklu baglilik
yaklasiminda, baghilik kavraminin, ¢oklu baghliklar1 yansitmak i¢in yararli bir
bicimde pargalara ayrilabilecegi ve c¢oklu bagllik bilesenlerine dikkat cekerek

kavramin daha iyi anlagilmasi saglanabilecegi 6nerilmistir.

Bu yaklagimin 6lglimii Pennings ve Goodman (1979) tarafindan Onerilen
muhtemel bilesenler siniflandirmasi araciligiyla ya da orgiit iiyeleriyle goriiserek
bizzat onlarin iliskili bilesenlerle ilgili algis1 sorularak yapilabilir. Orgiitte kalma/isi
birakma ifadeleri ¢ikartilarak Porter’in baglilik 6lcegi de belli gruplarin hedeflerini
yansitacak sekilde bu yaklasima adapte edilerek kullanilabilir (Reichers, 1985: 472).
Reichers (1985: 473) ayrica is tatmini ve Orgiitsel iklim kavramlarinin da yeniden
tanimlanarak Orgiitsel baghilik kavraminin daha iyi anlasilmasina katkida

bulunabilecegini belirtmistir.
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2.3. Orgiitsel Baghlik Olusturmak

Calisanlarin  Orgiitte yasayabilecekleri baglilik tiirleri orgiit kiiltiiriine,
yoneticilerin liderlik stillerine, orgiit felsefesine ve ise alim kriterlerinde orgiitiin
tercih ettigi kisilik tiplerine gore degisiklik gosterebilmektedir (Zangaro, 2001: 16).
Bu nedenle farkli baglilik tiirlerini tanimlamak arzu edilen davranis bigimlerini
ortaya cikarmak i¢in gerekli olan alternatif yonetim stratejilerinin anlagilmasina

katkida bulunur (Mowday, 1998: 390).

Bazi calisanlar orgiite liyeligin devamini bir zorunluluk veya ihtiya¢ gibi
hissederken, davraniglarinda bu yonde bir egilim/istek goriilmeyebilir. Bu nedenle
yoneticiler caligsanlarin orgiite olan baghlik diizeylerini artirmak istediklerinde
belirtilen baglilik tiirlerinin gercekten calisanlar icin ne anlam ifade ettigini anlamali

ve ona gore uygulama ve politikalar gelistirmelidirler (Kaya ve Selguk, 2007: 180).

Brown (1969) yapmis oldugu calismada oOrneklemindeki katilimeilarin
kendilerini 3 durumda orgiitle 6zdeslestirdiklerini bulmustur (Buchanan, 1974: 534):

= Orgiitiin kisisel bagari igin firsat sundugunu gordiiklerinde,
= Orgiit igerisinde giiclii olduklarinda
» Tanimlayacak rakip amaglar olmadiginda.

Brockner, Siegel, Daly, Martin ve Tyler (1997)’a gore orgiite olan giivenin
yiiksek olmasi calisanlarin calistiklar1 orgilite karsi daha destek¢i ve daha bagh
olmalarini saglamaktadir. Benzer sekilde orgiit yonetimine olan yiiksek giiven
verilen kararlara daha giiclii destek anlamma gelir ki; bu da giivenli bir ortama
bagliliga dontismektedir (Carnevale ve Wechsler, 1992; alintilayan Tanner, 2007: 8).
Laschinger vd. (2000: 417) de gii¢clendirme duygusunun giiven duygusuna yol
actigini; bunun da baghligr arttirdigini belirtmislerdir. Nitekim Laschinger ve
arkadaslar1 giiclenmislik hissi’ yiikksek olan c¢alisanlarin digerlerine kiyasla daha

giiclii orgiitsel baglilik gosterdiklerini 6ne siirmiislerdir (C6l ve Ardig, 2008: 158).

’ Giiglenmislik hissi (empowerment) yoneticinin astlariyla giiciinii-ki burada gii¢ yéneticinin orgiitsel
kaynaklar iizerinde sahip oldugu resmi yetki ve kontrol olarak yorumlanmaktadir-paylagma
stirecidir (Conger ve Kanungo, 1988: 473). Spreitzer (1996: 487) isgorenlerde giliglenmislik
hissinin olusabilmesi ic¢in Orgiitsel ¢evrenin sahip olmasi gereken alti yapisal Ozellikten
bahsetmektedir: rol agikligi, kontrol alani, sosyopolitik destek, kaynaklara erisim, bilgiye erisim ve
katilimer is iklimi.
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Mayer ve Schoorman (1998: 18-21) March ve Simon (1958)’in iki boyutlu
(kalma-devam bagliligi ve katilim-duygusal baglilik) baglilik modeli ¢ergevesinde
devam baglhiligini etkileyen faktorlerle deger bagliligini (duygusal bagliligr) etkileyen
faktorlerin farkli oldugu sonucunu bulmuslardir. Yazarlar kidem (hizmet siiresi),
emeklilik olanaklari, egitim ve yas gibi unsurlari devam baghilig1 ile kararlara;
katilim, prestij, rol belirsizligi ve isi benimseme unsurlarinin da duygusal baglilikla
daha iligkili oldugu sonucunu ortaya koymuslardir. Dolayisiyla bir baglilik tiiriinti
arttirma girisimlerinin her iki tiir baghilhigi da etkilemesini beklememek gerektigini

belirtmislerdir (Mayer ve Schoorman, 1998: 26).

Orgiitsel baglilik saglamak icin gerekli olan diger bazi1 6nemli kavramlar
iletisim, motivasyon ve sadakattir. Orgiitteki iletisim iki yonlii olmalidir. Yani bilgi
calisanlar ve yonetim arasinda siirekli akmalidir. Calisanlar 6rgiitiin amag, deger ve
ihtiyaglari; orgiit de ¢alisanlarinin ihtiyaglarini iyice anlamalidir. Sadakat ve
baglilik arasindaki ortak nokta ise ikisinde de herhangi bir seye karsi bir bag
hissedilmesidir. Ancak sadakat tek tarafli olabilirken; bagliik iki taraflidir.
Motivasyon da amaca yonelik bir davranis oldugundan 6tiirii baglilikla iligkili bir
kavramdir. Fakat motivasyonda, bagliligin aksine, amaca ulasildiktan sonra davranig
son bulmaktadir (Zangaro, 2001: 18).

Brickman, Sorrentino ve Wortman (1987) baglhiligin gelisiminin 5 basamakta
olustugunu 6ne stirmiis ve bu basamaklar1 kesif, test etme, tutku, sessiz bikkinlik ve
birlesme olarak adlandirmislardir. Her bir basamak bir sonrakinin olusumu igin
gerekli kosullar yaratirken; kisinin nasil baglandigini anlamak i¢in tiim basamaklarin
farkinda olmak gerekir. Birinci basamakta kisi orgiitle pozitif bir iliskinin sonug¢larini
arastirir, yani kesfeder. Baglilik bu kesiflerin orgiite yonelik olumlu yonelimleri
sayesinde baslar. ikinci basamakta kisi baglhilig1 test eder. Orgiitiin negatif unsurlari
fark edilir ve kisi bu negatif unusurlarla basa ¢ikma istegini ve becerisini
degerlendirir. Bu asamada orgiitle iliskiye devam edip etmeme konusunda Kkarar
vermek i¢in kisinin daha fazla bilgiye ihtiyaci olabilir. Birinci ve ikinci basamaklarda
karsilasilan pozitif ve negatif unsurlar1 sentezledikten sonra ii¢iincii basamakta kisi
orgiitiine karst olumlu bir tutum igine girmekte ve kendisini goéniilli bir sekilde
orgilite, onun degerlerine ve hedeflerine adamaktadir. Bu asamada kisiler sadece

orgiitli kabullenmekle kalmaz; ayrica onun iyiligi i¢in de katkida bulunma isteginde
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olurlar. Dordiincii basamakta artik orgiitiin faaliyetleri monotonlagsmakta ve kisiler
daha zorlayici isler aramaktadirlar. Bu nedenle bu basamaga sessiz bikkinlik adi
verilmistir. Son basamakta ise kisiler orgiitiin pozitif ve negatif yonlerini birlestirirler
ve ilk baga oranla daha esnek, karmasik ve dayanikli bir baglilik olusur. Artik orgiitle
iyi iliskiler kurma istegi daha giigliidiir (Liou, 2008: 119).

Calisanlarda baglilik olusturmanin birgok yolu olmakla birlikte asagidaki
faaliyetler genel olarak yazinda yer alan en belirgin faaliyetlerdir (Meyer ve Allen,
1997).

= Adalet ve destek: Calisanlarinin ihtiyaglarmin giderildigi ve adalet,
diiriistliik, ahlak, nezaket, affetmek gibi insani degerlere uyan orgiitlerde duygusal

baglilik daha fazla olmaktadir.

» [s giivenligi: Orgiitsel baghlik olusturmak igin Omiir boyu istihdam
garantisi verilmesi gerekmez; ancak ¢alisanlara yeterli diizeyde is giivenligi

saglanmalidir.

» Orgiit hakkinda bilgilendirme: Orgiit igi iletisim siireci kuvvetli bir

sekilde islediginde calisanlar 6rgiite daha bagli olmaktadirlar.

» Calisanlarin katilimi: Orgiitiin gelecegi ile ilgili kararlara katildiklarinda

calisanlar kendilerini Orgiitiin bir parcas1 gibi gérmektedirler.

» [nan¢li calisanlar: Giiven kazanabilmek igin Oncelikle giivenmek
gerekir. Calisanlar yalnizca liderlerine gilivendiklerinde kendilerini = oOrgiitle

0zdeslesmis olarak goriir ve o Orgiit i¢in ¢alismak zorunda hissederler.

Kaya ve Selguk (2007: 186) yaptiklari arastirma sonucuna goére oOrgiitsel
baglihig yiikseltmek i¢in calisanlarin daha yiiksek basarilara ulasabilecekleri
ortamlar ve yapilar hazirlanmasi, onlarin farklibk ve istiinliik duygularini
gerceklestirebilecekleri imkanlar sunulmasina agirlik verilmesi gerektigini ileri

siirmiislerdir.

Zangaro (2001: 19) da benzer sekilde “orgiit diiriist ve agik bir iletisim ortami
olusturdugunda, giivenilir bir iliski kurdugunda, g¢alisanlarina bir aidiyet duygusu
sundugunda ahlaki bagliligi yiiksek calisanlar1 biinyesinde barindirma ihtimali

artacaktir” diye belirtmistir. Eisenberger vd. (1990) ise orgiitiin ¢alisanlarina baglilik
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duymasinin karsilikli iliski kurmanin can alic1 noktast oldugunu iddia etmistir. Bu
baglamda da bagliliga ve oOrgiitiin sadakat gostermesine ‘farkedilen oOrgiitsel destek
(perceived organizational support)’ adin1 vermislerdir. Eisenberger vd. (1986, 1990)
ayrica yapmis olduklar1 calismalarda fark edilen orgiitsel destegin orgiitsel bagliligin
bir Onciilii oldugunu bulmuslar ve calisanlardan baglilik gérmek igin Orgiitiin de

baglilik géstermesi gerektigini one slirmiiglerdir (Baruch, 1998).

Kisaca Ozetlemek gerekirse ¢alisanlarda bagliligin olusturulmasi igin gerekli

olan ilkeri asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (ibicioglu, 2010: 231-238):
» (Calisanlarin 6nceliklerine odaklanilmalidir.
= Orgiit misyonu netlestirilmeli ve ¢alisanlarla paylasiimalidir.
= Orgiitsel adalet saglanmalidir.
= Orgiitler ¢alisanlarin beklentilerine uygun hareket etmelidirler.
* Amag birligi saglanmalidir.
» Biitiinlestirici orgiit kiiltiirii olusturulmalidir.
= Orgiit-calisan paradigrnalarl8 uyumlastiriimalidir.
» Katilimer liderlik olmalidir.
= Pozitif bir orgiit iklimi olusturulmalidr.
= Personel giiglendirme (empowerment)? teknigi kullamImalidir.

= Orgiit i¢i iletisim giiclendirilmelidir.

2.4. Orgiitsel Baghhig: Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilik yazin1 baglihigin sonuglar1 hakkinda agik ve kesin bilgiler

vermekle birlikte; bagliligin 6nciilleri konusunda biraz daha ¢esitli ve tutarsiz veriler

® Paradigma varliklarla ilgili olarak bireylerin dogumdan itibaren ¢evreden (anne, baba, okul, vb.) ve
daha sonra bes duyusu ile edindigi bilgilere dayali olarak gelistirdigi tutumlardir. Orgiit
calisanlarinin paradigmalarinin alt bilesenleriyle (licret, g¢alisma, tretim, miisteri iligkileri,
verimlilik, sosyal sorumluluk, vb.) Orgiitiin paradigmalarinin ayni olmasi durumunda ¢alisanlarla
orgiit paradigmalar1 uyumlu hale gelecektir. Robbins (1998: 142) paradigmatik uyumun olmadig:
orgiitlerde is tatmini ve drgiitsel baglihgmn diisiik olacagini belirtmistir (Ibicioglu, 2010: 235).

% Personel giiglendirme &rgiitte karar verme ve uygulama yetkisinin ayni kiside olmasi anlamina
gelmektedir (fbicioglu, 2010: 238).
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sunmaktadir. Bu tutarsizligin sebebi bagliligin farkli disiplinler agisindan
tanimlanmasindan kaynaklanmaktadir. Kavramin taniminda tutarsizlik olmasi benzer
sekilde onu etkileyen faktorlerde de tutarsizlik olmasina neden olmaktadir (Reichers,

1985: 467).

Yazindaki aragtirmalarin genelinde baglilig1 etkileyen faktorlerin {i¢ baslik
altinda toplandig1 goriilmistiir: kisisel, orgiitsel ve orgiit disi faktorler. Bu faktorler
bazi ¢alismalarda kisisel 6zellikler, is deneyimleri, is 6zellikleri ve yapisal 6zellikler
olarak smiflandirilmistir. Grup tutumlarina iliskin deneyimler, orgiitteki kisisel
yatirim algilamalar1 ve ona verilen deger is deneyimlerini agiklamaktadir. Zorlayici
bir ig olmasi, sosyal etkilesim igin firsatlar sunmasi, ¢alisanlarin performanslariyla
ilgili geribildirim verilmesi gibi unsurlar ise is 6zellikleri ile ilgilidir (Zangaro, 2001:
18).

Yas, egitim, basarma ihtiyact gibi unsurlar kigisel ozellikleri tanimlayan
unsurlardir. Orgiitsel faktorler ise is ve calisma hayatina iliskin degerleri ifade
etmektedir ve dogrudan orgiitsel baglilikla iliskilidir. Ornegin isin niteligi ve énemi,
yOnetim tarzi, kararlara katilim, is gruplari, orgiitsel kiiltiir, rol ¢atigmasi, astlarin
beceri diizeyi, ise odaklanma, gorev kimligi, orgiitsel odiiller, rol belirsizligi, is
gicliigli, ast-tist iliskileri ve kariyer firsatlar1 Orgiitsel faktorler olarak
nitelendirilmektedir (Northcraft ve Neale, 1990; Gaertner ve Nollen, 1989;
ahintilayan Co6l ve Ardig, 2008: 162). Orgiit dis1 faktorler de kisinin bir is elde
etmesinden sonra var olan diger is imkanlarinin elde edilebilirligiyle ilgilidir.
Aragtirmalar yiiksek maasla ise baslamayan bireylerin ise baglhiliklarinin diisiik
oldugunu ve ise basladiktan 6 ay sonra teklif edilen diger alternatif isleri

degerlendirmeyi diisiindiiklerini gdstermektedir (Uziim vd., 2007: 8).

Tutumsal yaklasimin yonlendirdigi ¢aligmalar degerlendirildiginde de yine ii¢
smif degisken dikkati cekmektedir: kisi (ihtiyag)-deger uyumu, is Ozellikleri
(zorlayict bir is, geribildirim, sosyal etkilesim i¢in imkan, grup tutumlar1 vb.) ve
demografik degiskenler yani kisisel 6zellikler. Kisisel 6zellikler icinde en fazla yas
ve hizmet siiresi (tenure) dikkati ¢eken unsurlar olmustur (Wiener, 1982: 419). Hall
vd. (1970) yazindaki ¢alismalarla dogru orantili olarak hizmet stiresinin baglilikla ki

Hall bunu 06zdeslesme olarak nitelendirmektedir, 6nemli bir iligkisi oldugunu
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bulmuslardir (Hall ve Schneider, 1972: 340). Hall ve Schneider (1972: 345, 347) da
kendi yaptiklar1 calisma sonucunda zorlayici ve tatmin edici bir isin c¢alisan
bagliligin1 saglamada kilit rol oynadigini belirtmisler ve is tatmininin is 6zellikleri ve
baglilik arasinda ara bulucu bir degisken rolii oynayabilecegini destekler kanit

bulmuslardir.

Yukaridaki bu veriler dogrultusunda orgiitsel baglilig: etkileyen faktorleri ve
sonuglarmi Sekil 2.5°deki gostermek miimkiindiir. Seklin sol tarafinda yer alan
unsurlar Orgilitsel baglilig1 etkileyen unsurlardir. Sag tarafta ise oOrgiitsel bagliligin
sonuglar1 yer almaktadir. Orgiitsel baghiligin bu sonuglardan perfomansi arttirict; is
giicli devir orani, devamsizlik, stres, ise ge¢ kalma ve isten ayrilma niyeti tizerinde

ise azaltici etkisi bulunmaktadir.

PERFORMANS

I$ GUCUDEVIR
KIiSISEL ORANI
OZELLIKLER
is DEVAMSIZLIK
OZELLIKLERI ORGUTSEL
BAGLILIK
STRES
ORGUTSEL
OZFLLIKLER
ISE GEC
KALMA
s
DENEYIMLERI
ISTEN AYRILMA
NIYETI

Sekil 2.5. Orgiitsel Baghligin Onciilleri ve Sonuclari
Kaynak: Yiiceler (2009: 450) ve Suliman (2002: 172).
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Meyer ve Allen (1991: 74) yukarida deginilen faktorler arasinda orgiitte
kalma istegini en fazla etkileyen faktoriin is deneyimleri oldugunu ileri siirmiiglerdir.
Her ne kadar bu veri teori destekli degilse de; Meyer ve Allen (1991: 75) ¢alisanlarin
kendilerine pozitif is deneyimi sunan Orgiitlerde calismak istedigini, ¢iinkii
calisanlarin bu tip deneyimlere deger verdikleri ve bunun devaminmi bekledikleri
tahmininde bulunmuslardir. Meyer ve Allen (1991: 69, 71) ayrica yan bahisler,
alternatiflerin varlig1 ve yatirimlarin yan sira algilanan maliyetleri arttiran her seyin

devam bagliligini etkileyen etmenler oldugunu belirtmislerdir.

Steers (1977: 51) da Meyer ve Allen gibi is deneyimlerinin kisisel 6zellikler
veya is Ozelliklerinden daha fazla baglilikla iligkisi oldugunu bulmustur. Benzer
sekilde Mathieu ve Zajac (1990: 180) da duygusal bagliliga etki eden faktorlerin
zenginlestirilmis igler, yonetime katilma, 6zerklik ve isin zorlugu, liderlik ve rol
durumlar1 oldugunu belirtmislerdir (C6l ve ardig, 2008: 163). Bu bulgular Buchanan
(1974)’m ‘baghlik biiyilk oranda is deneyimlerinin bir fonksiyonudur’ hipotezini
destekler niteliktedir.

Yine Young vd. (1998), Lyons vd. (2006) ve Kaya ve Sel¢uk (2007) da
benzer sekilde, kamu calisanlar1 {izerinde yaptiklar1 caligma sonucunda, igsel
faktorlerin orgiitsel baglilik iizerinde ©nemli bir etkisinin bulundugunu ortaya
koymuslardir. Kaya ve Selguk (2007: 187) ozellikle duygusal baglilikla basari
giidiisiinii belirleyen icsel faktorler arasinda 6nemli ve anlamli bir iligski oldugunu

belirtmislerdir.

Kisisel 6zellikler s6z konusu oldugunda yas ve hizmet siiresi orgiitsel baglilik
yazininda istiinde 6nemle durulan unsurlarin basinda gelmektedir. Yasin ilerlemesi
ile birlikte alternatifler de azaldigindan yas ile baglilik arasinda bir iligski oldugu
diistiniilmektedir. Hrebiniak ve Alutto (1972: 562), Koch ve Steers (1978: 119)
yaptiklar1 calismalarinda yas ve kidemin orgiitsel baglilikla pozitif iliskili oldugu
sonucunu bulmusglardir. Luthans vd. (1985: 217) de benzer bi¢imde yas ve kidemin
orgiitsel bagllikla pozitif iliskisi oldugunu dogrulamistir. Hrebiniak ve Alutto (1972:
566, 569) ayrica caligmalarinda stres, orgilite hizmet siiresi ve orgiitsel ilerleme
konusunda yasanan tatminsizligin bagliligi belirleyici en ©nemli unsurlardan

oldugunu gormiislerdir. 318 ilk ve ortaokul 6gretmeni ile 395 hemsireye yapilan bu
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calisma sonucunda yazarlar orgiitsel bagliligin stresle negatif; orgiitte hizmet stiresi
ve yas ile pozitf bir iliskisi oldugunu gérmiislerdir. Kariyerlerinin daha basinda olan
geng katilimcilarin, orglite, kariyerlerinde onemli agsamalar katetmis olan daha yash
katilimcilar kadar bagli olmadiklari ortaya c¢ikmistir. Bu da Orgiitte daha fazla
calismis olan personelin neden daha fazla baglilik hissettigini kismen agiklamaktadir.
Bu bulgular Durna ve Eren (2005: 215)’in 300 hekim, hemsire ve 6gretmenden elde
ettikleri bulgularla benzer nitelikler tasimaktadir. Durna ve Eren de Orgiitsel
bagllikla yas arasinda anlamli bir iliski oldugunu belirtmislerdir. ikili ayrica yasin
duygusal baglilik ve normatif baglilikla arasinda da benzer bir iliski oldugunu 6ne

surmustur.

Grusky (1966), Sheldon (1971), Buchanan (1974), Lopopolo (2002) da
orgiitte gegirilen siirenin (tenure) orgiitsel bagliligi belirleyen 6nemli bir unsur
oldugu goriisiinii savunmuslardir. Ornegin Grusky (1966) calismasinda orgiitte
gegirilen siire arttikga Orglitsel bagliligin arttigini bulmustur (Hrebiniak ve Alutto,
1972: 556). Sheldon (1971) ise meslektaslarla sosyal iliskinin ve orgiitteki ¢alisma
stiresi, yas ve hiyerarsik pozisyon gibi kisisel yatirimlarin orgiitsel baghlikla iligkisi
oldugunu belirtmistir (alintilayan Buchanan, 1974: 534). Lopopolo (2002: 996) da
yine orgiitte calisma siiresi ile orgiitsel baglilik arasinda tutarli bir iliski oldugunu;
daha uzun siire hizmet veren calisanlarm duygusal bagliliklarinin daha fazla
oldugunu ¢ilinkii bu baglanmanin orgiitsel sosyallesmeyle birlikte olustugunu ileri
stirmiigtiir. Benzer bi¢imde Buchanan (1974: 544-545) da 279 yonetici lizerinde
yaptig1 calismasinda meslektaslar1 gibi hizmet siiresi, astlarla ve meslektaslarla
sosyal etkilesim, gorevi basariyla tamamlama ve hiyerarsik basamaklarda ilerleme
gibi unsurlarin  orgiitsel bagliligin  farkli boyutlarimin  belirleyicisi oldugunu

bulmustur.

Yazinda yukarida belirtilen unsurlarin disinda Orgiitsel bagliligi etkileyen
bircok farkli unsura deginilmistir. Asagida bununla ilgili baz1 6rnek c¢alismalardan

kisaca bahsedilmistir.

= Hrebiniak ve Alutto (1972: 569, 570) tatminsizlik ve cinsiyetin de, daha az

olmakla birlikte, baghlikla iligskisi oldugu sonucuna varmislardir. Kadin ve
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erkeklerin Orgiitii terk etmek i¢in farkli marjinal maliyetleri oldugunu

belirtmislerdir.

» Randall (1990) beyaz yakali ¢alisanlarin islerinde daha fazla otonomiye sahip
olduklarindan 6tiirii performans ve orgiitsel baglilik iliskilerinin mavi yakal

is¢ilere oranla daha fazla oldugunu bulmustur (Riketta, 2002: 258).

» Mottaz (1988: 467) 1385 calisan istiinde gergeklestirdigi ¢aligmasinda
ddiillerin baglilik tistlinde gii¢lii ve olumlu bir etkisi oldugunu; degerlerin ise
zayif ve negatif etkisi oldugunu bulmustur. Calismanin sonucu igsel 6diillerin
digsal oOdiillere kiyasla baglilik istiinde daha giiclii etkisi oldugunu

gostermektedir.

» Curry vd. (1986: 853, 854) 508 hemsire iistiinde yaptiklart ¢calismada orgiitsel
yapiyla ilgili 2 faktoriin-rutin is ve adalet dagilimi-orgiitsel baglilik {istiinde
giiclii etkileri oldugunu gdrmiistiir. Buna gore yiiksek diizeyde rutinlik diisiik
baglilikla; yiiksek diizeyde adalet ise yiiksek bagllikla iligkili bulunmustur.
Yazarlar ayrica egitim seviyesi yiikseldikge bagliligin daha diisiik seviyede
olduguna dair bulguya rastlamiglardir. Calisana yiiklenen rol fazlaliginin ise

baglilikla iligkisi olmadigini belirtmislerdir.

» Hrebiniak ve Alutto (1972: 557) calisanlarin calistiklar1 ortami 1yi, arkadaseil
ve igbirlik¢i olarak gormeleri durumunda orgiitsel baghlik seviyelerinin daha

yiiksek olmasinin beklendigini 6ne siirmiislerdir.

= Riketta (2002: 262) duygusal baghlik ile performans arasindaki korelasyonun
beyaz yakali calisanlarda daha fazla oldugunu belirtmistir. Riketta ayrica
duygusal bagliligin bigimsel rol davranigindan (in role behavior) daha ¢ok
fazladan rol davramisiyla (extra role per behavior)'® iliskili oldugunu da

bulmustur.

1% Fazladan rol davramslari (extra role behavior-supra role behavior) sosyal sistemin isleyigine
yardimc1 olan ancak ¢alisanlarin formal is gerekliliklerinin disindaki rollerdir. Isle ilgili bir konuda
diger ¢alisanlara yardim etmek, yakinmadan verilen gorevleri kabul etmek, is yerinin temizligine
ve hijyenine 6zen gostermek, huzurlu bir is ortamini tesvik etmek, orgiitsel kaynaklar1 korumak,
vb. davranislar fazladan rol davraniglarina 6rnek gosterilebilir (Bateman ve Organ, 1983: 588).
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Bazi orgiitler™ calisan baghhigimi arttirmak amaciyla ‘sadakat bonusu’ adh
altinda ¢esitli primler dagitmaktadirlar. Bunu yaparken de primin bir kismin giriste
geri kalanini ise 12 ay calistiktan sonra vermektedirler (McShane ve Von Glinow,
2005: 127). Ancak bu tip finansal faaliyetler is devrini distirmekle birlikte;
calisanlarin duygusal baglhiligini degil devamlilik baghiligini artirmaktadir. Ve bu
konuda yapilan aragtirmalar devamlilik baglhilig: yiiksek olan ¢alisanlarin daha diisiik
performans sergilediklerini ve Orgiitsel vatandashik davraniglarini sergileme
thtimallerinin daha az oldugunu géstermektedir. Dahasi devamlilik baglilig1 yiiksek
olan calisanlar resmi grevlere bagvururken; duygusal baglhiligi yiiksek olanlar
problemlerini igverenlerle karsilikli goriismelerle ¢6zmeyi tercih etmektedirler

(Meyer, Paunonen vd., 1989: 152; Angle ve Lawson, 1994: 1539).

2.5. Orgiitsel Baghhgin Faydalar

Orgiitsel baglilik yazinindaki bagliligi bagimsiz bir degisken olarak kabul
eden arastirmalar incelendiginde bagliligin yorgunluk, ise ge¢ gelme, is tatmini, isi
birakma ve performans gibi degiskenlerle iligkisi oldugu goriilmistiir. Yapilan bu
caligmalar baghlik arttik¢a isi birakma, ise ge¢ gelme, yorgunluk hissi, performansta
diislis gibi ¢ekilme davranislarinin azaldigini ortaya koymaktadir (Reichers, 1985:
466-467).

Orgiitsel baghlig1 yiiksek olan g¢alisanlar calistiklar orgiitle ilgili olumlu
hisler i¢indedirler. Bu kisiler orgiitleri ile 6zdeslesirler ve o orgiitiin bir pargasi olarak
kalmaya devam etmek isterler (Porter, Crampon ve Smith, 1976; alintilayan Blau ve
Boal, 1987: 289). Bununla birlikte bu tip bagli ¢alisanlar, Mowday, Porter ve Dubin
(1974y’in  calismasinda da  goriildiigii lizere daha yiiksek performans
sergilemektedirler (Steers, 1977: 46). Yiksek baglilik yasayan calisanlar, ayrica,
kariyer basamaklarinda daha hizli yiikselebilir, orgiit de liretim hedeflerine daha
kolay ulasabilir (Randall, 1987: 467). Bu dogrultuda bagliligin orgiitsel verimliligin
belirtisi oldugunu gosteren ¢alismalar da bulunmaktadir (Schein, 1970; alintilayan

Steers, 1977: 46).

1 Anglo Irish Bankast, Polaroid ve AMR A.S. (American Airlines sirketinin sahibi)
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Orgiitsel bagliligin personel devir hizinin belirleyicisi oldugunu; baglhiligin
varyansin en az %3 (Michaels ve Spector, 1982) en ¢ok da % 34’{inii (Hom vd.,
1979) agikladigini gosteren galismalar mevcuttur (Blau ve Boal, 1987: 288). Allen ve
Meyer (1990: 15), Angle ve Perry (1981: 10) de, bu verileri destekler nitelikte,
orgiitsel baglilik ile personel devir hizinin negatif bir iligskisi oldugunu ileri
stirmiglerdir. Yine Steers (1977: 53) da hastane Ornekleminde gergeklestirdigi
caligmasinda personel devir hizinin Orgiitsel baglilikla ters orantili oldugunu
bulmustur. Steel ve Ovalle (1984) az miktardaki devir hizinin orgiitler i¢in saglikli
bir durum oldugunu; ¢iinkii bu sayede Orgiitiin daha taze bilgilere ve fikirlere sahip
yeni personel istihdaminda bulunabilecegini belirtir. Fakat tam tersine ¢ok yiiksek
miktardaki devir hizinin biitiin personelin Orgiitsel bagliligini olumsuz yonde
etkileyecegini 6ne stirmiistiir (Tanner, 2007: 37). Koch ve Steers (1976), Porter,
Steers vd. (1974) da orgiitsel bagliligin personel devir hizi tizerinde is tatmininden

daha fazla etkisi oldugunu belirtmislerdir.

Cole (1979) Amerikalilarin yaris1 kadar olan Japon ¢alisanlarin daha yiiksek
orgiitsel baglilik yasadiklarini belirtmistir. Kimi yazarlar da (Cole, 1979; Hatvany ve
Pucik, 1981) bu noktadan hareketle iki tilke arasindaki verimlilik farkinin Japonlarin
orglitlerine daha fazla bagli olmalarina baglamistir (Luthans, McCaul ve Dodd, 1985:
213). Ancak Luthans vd. (1985: 217) 1181 Amerikali, 176 Japon ve 302 Koreli
calisan lizerinde yaptiklar1 calisma sonucunda bu tezi ¢liriitmiis ve genel kaninin
aksine Japon calisanlarin Amerikali ¢alisanlardan daha bagli olmadiklarini ortaya

koymustur.

Meyer ve Allen (1991: 83)’in de belirttigi gibi bagliligi sadece is devir hizini
azaltan bir mekanizma olarak gérmemek gerekir. Calisanlarin Grgiitten ayrilmalari
degil orgiitte neler yaptiklart da son derece onemlidir. Asil yapilmasi gereken
calisanlarin 1yiligini de g6z oniinde bulundurarak, onlarin 6rgiitiin hedefleri i¢in ¢aba
harcamasin1 saglayacak ve de baglihigi arttiracak faaliyetlere odaklanmaktir.
Neticede orgiitsel bagliligin ¢alisanlar i¢in de bir takim sonuglart bulunmaktadir.
Ormegin &rgiite baglanmak calisanin zamanini ve enerjisini baska seylere (6rnegin
ailesine veya hobilerine) harcamasini engellemektedir. Bunun yan1 sira 6rgiite bagh
kisiler kendilerinin piyasada daha tercih edilebilir olmasini saglayabilecek olan

cesitli bilgi ve becerilere karsi daha ilgisiz olmaktadirlar (Meyer ve Allen, 1997: 3).
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Sonu¢ olarak isgoérenlerin Orgiitsel bagliliklar1 arttikca Orgiit amaclarini
benimsemeleri ve Orgiitle kendilerini 6zdeslestirmeleri kolaylagsmaktadir. Bunun yani
sira fedakarlik duygulan artar, rollerini daha etkin olarak yerine getirirler ve orgiit
tiyeliklerini gonillii olarak devam ettirirler. Ayrica insan kaynaklar1 sorunlarinin
azalmasi, isletmede pozitif bir iklimin olugmasi, giiclii bir isletme kiiltiirlinlin ortaya
cikmasi, isgoren adaylarini cezp etmesi, istikrarin saglanmasi, isletmenin gelecege
iliskin planlar yapmasimin kolaylagsmasi, isletmenin dis c¢evredeki imajimna olumlu
katki saglamasi ve kurumsallasmay1 kolaylastirmasi oOrgiitsel bagliligin orgiite

sagladig1 diger 6Snemli faydalardir (ibicioglu, 2010: 228).

2.6. Orgiitsel Baghhigin Negatif Sonuglar

Diisiik derecede baglilik bireyin orgiit ile arasindaki bagin oldukca zayif
oldugu ve orgiitiin amag¢ ve hedeflerini gerceklestirmek icin gerekli olan tutum ve
davraniglart sergilemedigi anlamina gelmektedir. Bu baglilik, daha cok orgiitiin
bireye yapmis oldugu yatirimlardan (6rn: emeklilik hakki, kidem, kariyer vb.)
kaynaklanmaktadir ve bunu devamlilik baglilig1 olarak adlandirmak miimkiindiir. Bu
bagliliga sahip isgorenler miimkiin olan ilk firsatta baska bir Orgiite ge¢meyi

planlamaktadirlar (Kog, 2009: 205-206).

Randall (1987: 463) diisiik diizeyde bagliligin hem galisanlar hem de orgiit

i¢in bir takim negatif sonuglar1 olabilecegini ileri stirmiistiir:

= Diisiik diizeyde baglilik calisanlarin kariyerlerini olumsuz etkilemektedir.
Kanter (1977)’in de belirttigi gibi yoneticiler gilivenilir kisileri secmekte ve ne

istedigini bilmekten aciz kisilerle ¢alismak istememektedirler.

= Diisiik diizeydeki baglilik genel olarak yiiksek isgiicii devri, devamsizlik,
yorgunluk, Orgiitten ayrilma istegi, Orgiite kars1 sadakatsizlik, orgiite karsi sug

islemek ve diisiik verim gibi sonuglara gebedir.

= Diisiik diizeydeki bagliligin muhbirlikle sonu¢lanmasi durumunda orgiit

itibar1 zarar gorebilir, miisteri kaybedebilir veya finansal agidan zarar edebilir.

= Muhbirler, 6zellikle, kariyerlerinde karsilarina ¢ikan negatif sonuglara

katlanmak zorundadirlar.
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* Yoneticilerin diisiik diizeyde baglilik hissetmesi sonucu tiim orgiitiin

performansi zarar gdormektedir.

Bireyin bulundugu 6rgiitiin amag, hedef ve degerlerini kabul etmesine ragmen
tam olarak kendisini Orgiite ait hissetmemesi Orgilite karsi orta derecede baglilik
hisseden isgorenlerde goriilmektedir. Bu baglilik sekli normatif baglilik olarak
adlandirilmaktadir. Tam tersine bireyin i¢inde bulundugu oOrgiitiin amag, hedef ve
degerlerini gerceklestirmek icin yogun ¢aba harcadig1 ve orgiitte kalmak i¢in siddetli
bir arzu hissetmesi bu bireyin Orgiitiine yiiksek derecede baglh oldugunu
gostermektedir (Kog, 2009: 206-207). Ancak Randall (1987: 465-466) disiik
derecede bagliligin bir takim negatif sonuglar1 oldugu gibi yiiksek derecede

bagliligin da ¢esitli negatif sonuglari olabilecegini belirtmistir.

= Yiiksek baglilik aile iligkilerinde strese sebep olabilir. Ciinkii Kanter
(1977)’in de belirttigi iizere is ve aile iliskileri birbirine baglidir. Basarili bir kariyere
sahip olmak is roliine baglanmay1 ve ona fazla zaman ayirmayi gerektirdiginden; bu
kisiler ailelerine daha az vakit ayirmak zorunda kalmaktadirlar (Greenhaus ve
Beutell, 1985). Ornegin Schein (1978) yiiksek diizeyde orgiitlerine bagli olan
akademisyenlerin ve bilim adamlarmin disiik aile katilimima sahip olduklarini,

miihendislerde ise bunun tam tersinin goriildiigiinii belirtmistir.

» Orgiitlerine yiiksek diizeyde bagli olan calisanlar orgiit yararina yasadist

veya etiksel olmayan davraniglar1 sergilemeye daha meyilli olmaktadirlar.

» Cok fazla baghlik 6rgiitiin esnekligini kaybetmesine; ge¢misteki kural ve

politikalara kars1 ¢ok fazla giiven duyulmasina neden olabilir.

* Yanls olana ¢ok fazla baglanmak karlilik icin zararli olabilir. Orgiitiin
cok sadik calisanlar1 olabilir, ancak bu her zaman bu kisilerin 6rgiitiin ihtiyact olan
kisiler olduklar1 anlamina gelmeyebilir. Yani orgiite baglilik hisseden kisiler orgiit

i¢in yararl kisiler olmayabilir.

Yukarida deginilen sebeplerden dolayr Randall (1987: 467) orgiite bagliligin
ne ¢ok diisiik ne de ¢ok yiiksek olmasi gerektigini; orta diizeyde bir bagliligin hem
orgiit hem de calisanlar icin daha yararli olabilecegini; bu sekilde her iki tarafin

ihtiyaglarmin da bir dengede kalabilecegini one stirmektedir.
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UCUNCU BOLUM

SAGLIK SEKTORUNDE iS TATMINi ve ORGUTSEL BAGLILIK iLiSKiSi

3.1. Saglik Sektoriinde Is Tatmini

1960’lardan sonra giderek Onem kazanmaya baslayan kisinin ‘hasta’
olmaktan ¢ok saglik kurumunun bir ‘tiiketicisi’ olarak algilanma diistincesi (Gould,
1992), saglik kurumlarindan hizmet alan kisilerin miisteri olarak tanimlanmalarina ve
bu miisteri grubunun nasil tatmin edilebilecegine yonelik ¢alismalarin
yayginlasmasina neden olmustur. Tirkiye’de ise saglik hizmetlerinin yonetim ve
organizasyonunun ne sekilde olacagi tartigsmalari, saglik sistemimizin yenilesme
cabalarinin basladigr ve giderek hiz kazandigr 1990’11 yillardan sonra artmustir.
Sistemin yapilandirilmas: ¢alismalarinin bir uzantis1 olarak ve tedavi hizmetlerinin
ozellestirilmesine yonelik dolayli cabalarin paralelinde kaynaklarin verimliliginin
sorgulanmasi, saglik hizmetlerinde isletme disiplini olusturma cabalar1 ve diinyada
oldugu gibi iilkemizde de toplam kalite yonetimi v.b. yeni anlayislarin glindem
olusturmas1 gibi nedenlerle saglik personelinin i tatmini calismalar1 baslamis ve

yayginlik kazanmistir (Sur ve S6ylemez, 2002: 141; alintilayan Karahan, 2009).

Genelde saglik oOrgiitlerinin, calisanlarin kendi uzmanlik alanlarina gore
ayrildigi ve bolimlerin birbirlerinin tam olarak ne yaptigmin bilinmedigi bir
departmanlasmaya sahip oldugu bilinmektedir. Bu departmanlar aras1 bagimsizlik
algis1 verimsizlik ve hastaya sunulan hizmetin par¢alanmasiyla sonuglanmaktadir
(Tanner, 2007: 7-8). Pralahad ve Hamel (1990)’a goére orgiit calisanlar1 Orgiitiin
stirdiirebilir rekabet avantaji saglamasindaki en dnemli kaynaktir (alintilayan Tanner,
2007: 4). Nitekim ‘hasta’ bir saglk sistemini doniistirmenin ve bunu
stirdlirebilmenin en etkili yollarindan biri, orgiitiin en degerli bileseni olan insan
kaynagina yatirim yapmaktir. Saglik kurumlarimin basarisizlifina veya ayakta
kalmasma sebep olan bir¢ok bagka faktor olsa da is tatmini ve baghlik oOrgiitteki
insan faktoriiniin temel bilesenidir ve kesinlikle verimli bir personel etkilesimi i¢in

can alic1 noktadir.

Hastane personeli, gerek hekimler ve hemsireler gerekse de diger saglik

personeli olsun, siirekli olarak hastalarin ihtiyaglarini karsilamakla yiikiimliidiirler.
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Ancak kendi ihtiyaglar1 karsilanmadiginda ve tatmin diizeyleri problemli bir
durumdayken kendilerinden verimli olmalarin1 beklemek veya hastalarin
ihtiyaglarma cevap vermelerini talep etmek oldukca zordur. Bu nedenle hastane
yonetimi hem hastalara hem de personeline karsi isbirligi i¢inde olmali ve
caliganlarin maksimum performans gostererek hastalara en iyi kalitede bakim

sunmalart i¢in sorumlu oldugunu unutmamalidir.

Is tatmini nitelikli personelin dikkatini cekmek ve onu elde tutabilmek igin
gerekli olan kritik bir unsurdur. Mosadeghrad ve Yarmohammadian (2006: 11) bu
durumun 6zellikle hastaneler i¢in fazlasiyla dnemli oldugunu belirtmislerdir. Cilinkii
verimli ve yiiksek kaliteli saglik hizmetinin sunulmasi ancak yiiksek olglide tatmin
olmus saglik c¢alisanlarina sahip olmakla mimkiindir (Kavuncubasi, 2000).
Arastirmalar tatminsiz saglik personelinin yliksek diizeyde stres yasadigini ve bunun
da hasta iyilesme siirelerinde artis, malpraktis (malpractice)’, davrams bozukluklari,
orgiitsel baglilikta azalma, catisma vb. birgok sonucu da beraberinde getirdigini

gostermektedir (Karahan, 2009).

Saglik personelinin is tatmini ve orgiitsel baglilik algis1 6l¢iiliirken hastane
yonetiminin dikkate almasi gereken birgok faktdr vardir. Hastanenin kiiltiiri,
yonetimin kalitesi, iletisimin etkililigi, is dizayni, icret, ekstra faydalar (fringe
benefits)® bunlardan sadece bazilaridir. Bu faktorlerin alisanlar tarafindan nasil ve
neden etkilendiginin iyi tanimlanmasi ydnetimin gelecekte yapilacak performans
Ol¢iimlerine daha hazirlikli bir tepki vermesine de katki saglayacaktir. Ayrica
calisanlarin motivasyon diizeneklerinin anlagilmasi yonetimin onlar1 daha uygun
pozisyonlara yerlestirmesini ve bodylece ¢alisanlardan daha fazla verim elde

edilmesine de yardimci olmaktadir (Hanson ve Miller, 2002: 98).

! Tiirk Tabipler Birligi Meslek Etigi ilkelerinin 13. Maddesi malpraktisi “Bilgisizlik, deneyimsizlik ya
da ilgisizlik nedeniyle bir hastanin zarar goérmesi, hekimligin koti uygulanmasi” olarak
tanimlamaktadir (K6k, Giiler ve Calangu, 2003: 345). Diinya Tabipler Birligi ise “Hekimin tedavi
sirasinda standart giincel uygulamay1 yapmamasi, beceri eksikligi veya hastaya tedavi vermemesi
ile olusan zarar’’ seklinde tanimlamaktadir. Bu zarar maas kaybi, tibbi maliyetler ve yasam bakim
maliyetleri gibi ekonomik zararlar1 ve gérme kaybi, organ veya uzuv kaybi, yetersizlikten veya
sevgisizlikten dolay1 yasamdan hoslanmada azalma, siddetli agr1 ve duygusal bozukluklar gibi
fiziksel ve psikolojik bozukluklar igeren ekonomik olmayan zararlar1 icermektedir (Yildirim vd.,
2009: 357).

2 Cahsanlara sunulan ekstra faydalar (fringe benefits) iicret disinda verilen bir takim 6demelerdir.
Bunlar tamamui 6rgiit tarafindan istlenilen ya da bir kismi ¢alisanlar tarafindan yiiklenilen saglik,
dis, sakatlik veya hayat sigortasi gibi tazminatlardir. Diger faydalar ¢alisanlarin tatilde ya da
hastalik izinlerinde aldiklar1 6demelerdir (Lantion, 2001: 63).
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Yapilan ¢aligmalar hekimler ile hemsirelerin farkli tatmin diizeyleri oldugunu
kamitlar niteliktedir. Ornegin Etchegaray vd. (2010: 535-536) her iki meslek grubu
arasinda tatmin farki yasandigimi gostermektedir. Chang vd. (2009) de benzer sekilde
Tayvan’daki dort hastanede yaptiklar1 ¢alismalarinda hekimlerin hemsireler ve diger
saglik personelinden daha fazla tatmin olduklari sonucunu bulmusglardir. (alintilayan
Etchegaray vd., 2010: 532) Yine Carik¢t ve Oksay (2006: 36) da caligmalarinda
hekimlerin 6zellikle isin gelisim boyutu (isin sayginligi ve isin kendini gelistirmeye
imkan vermesi) agisindan hemsirelerden daha fazla tatmin olduklarini ortaya

koymuslardir.

Hemsirelerle ilgili yapilan galismalar ise hekimlerin hemsirelerin yasadiklari
tatmin {izerinde etkisi oldugunu gostermektedir. Ornegin McNeese-Smith (1999:
1335) kadrolu hemsirelerle yaptigi bir ¢alisma sonucunda hastalardan veya hasta
yakinlarindan gelen sozlii tacizin, hastalarin tedaviye yanit vermemesinin, bir hata
yapmanin verdigi korkunun, fazla ig yiikiiniin, kaba hekimlerin, hekimlerden gelen
sug¢lamalarin ve ekipman yetersizliginin hemsirelerde diisiik is tatminine neden
oldugunu bulmustur. Hemsireler iizerinde yapilan bir baska ¢alisma sonucunda ise
tekrar edilen gorevlerin yani rutin iglerin is tatminini azaltti§i bulunmustur. Bu
calisma sonucunda ortaya c¢ikan bir baska bulgu da is yiikii ¢cok az veya ¢ok fazla
olan hemsirelerin daha diisiik tatmin yasadigidir (Curry vd., 1986: 853). Hekimlerin
tatmini ile ilgili olarak Keeton vd. (2007: 952) ise kisisel basarinin hekimlerin
kariyer tatminleri iizerinde ¢ok 6nemli bir etkisi oldugunu bulmuslardir. Dolayisiyla
hastane yonetimi hastane icinde farkli meslek gruplarinin oldugunu ve her birini

etkileyen unsurlarin da farklilik gosterdigini g6z ardi etmemelidir.

Saglik orgiitlerinin temel hedefi miimkiin olan en yiiksek kalitede hasta bakim
hizmeti vermek oldugundan hastane yonetimi ¢alisan tatminini arttiracak stratejiler
gelistirmek zorundadir (Tanner, 2007: 5). Ciinkii yapilan arastirmalar, hizmet
sektorlerinde, calisan tatmini ile miisteri tatmini arasinda direk ve pozitif bir iligki
oldugunu ortaya koymaktadir (Rogers vd., 1994: 23). Son yillarda yapilan ¢aligmalar
benzer iliskinin hekim tatmini ve hasta tatmini arasinda da var olabilecegini kanitlar
niteliktedir (Haas vd., 2000). Ancak Sahin (1999) hasta tatmininin diger
miisterilerden farkli olarak cikt1 kalitesini yakindan etkiledigini 6ne siirmektedir.

Arastirmalar memnuniyet diizeyi yliksek hastalarin tatmin olmus hekimlere yol
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acacagini; calisma alaninin Ozelliklerinin hem hastalarin hem de saglik hizmeti
sunucularmin tatmin diizeylerini etkiledigini gostermektedir (Haas vd., 2000: 122).
Ayrica artan miisteri tatmininin hastalarin gerekli saglik hizmetini almak i¢in
memnun kaldiklar1 saglik kurumuna geri gelme niyetleri tizerinde etkili oldugu da
goriilmektedir (Tzeng ve Ketefian, 2002: 39). Bir baska deyisle tatmin olmus
hastanin gerekli durumlarda ayni saglik kurumunu veya hekimi tercih etme
ihtimalinin yiiksek oldugunu séylemek miimkiindiir. Dolayisiyla hasta tatmini ile
saglik personelinin tatmini arasinda bir iliski oldugunu séylemek yanlis

olmayacaktir.

Yapilan arastirmalar hastalarin  hekimlerin teknik yeterliligine Onem
verdiklerini; ancak teknik yeterliligin hekimi ikinci kez tercih etmede etkili
olmadigimi aksine hekimin ilgisinin ve hastaya yaklagim tarzinin 6nemli oldugunu
gostermektedir (Isnas ve Tatar, 1999). Hatta Cromarty (1996) hastalarin hekimlerin
teknik yeterliliklerini degerlendirirken hekimin uzmanlik bilgisinden daha cok
dinleme, duyarli olma, yeterli zaman ayirma, nezaket ve saygi goésterme gibi
davraniglarin1 g6z Oniinde tuttugunu belirtmektedir (alintilayan Kavuncubasi, 2000:
299). Benzer sekilde bir bagka arastirmada da Atkins, Marshall ve Javalgi (1996: 15)
calisan tatmini ile hastalarin bakim kalitesi algilamasi ve hastaneyi bagkalarina
tavsiye etmesi arasinda belirgin bir iliskinin var oldugunu bulmuslardir. Calisan
tatminsizligi bakim kalitesini negatif etkileyebilir ve hasta sadakatinda ve dolayisiyla
hastane karliliginda olumsuz etkiler yaratabilir (Ford vd., 2006; alintilayan Tanner,
2007: 3). Bu nedenle hastane yonetimi siirekli ve rutin bir bigimde ¢alisan tatminini

Olcmelidir.

3.1.1. Hekimlerde is Tatmini

Hekimlerde is tatmininin en az {ic onemli nedeni vardir. Bunlardan ilki
hekimlerin saglik sisteminin en biiyiik hissedarlar1 olmalaridir. Clinkii hekimlerin
tatminlerine iligkin faktorleri anlamak topluma daha iyi bir saglik hizmeti sunulmasi
icin gereklidir. Ikincisi hekim tatmini daha yiiksek hasta tatminine ve hasta
iyilesmelerinde artisa neden olmaktadir. Ugiincii ve son olarak da hekim tatmininin

bizzat kendisi onemlidir. Hekimlerin tatminlerini artiracak faktorlerin iyi analiz
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edilmesi hem mevcuttaki hekimlere hem de bu meslege yeni adim atacak olan
bireylere rehberlik edebilmek amaciyla son derece 6nemlidir (Landon vd., 2003;
alintilayan Farah, 2006: 35).

Hekimlerin hem kendi meslektaslariyla, hem hemsirelerle hem de diger saglik
personeliyle birlikte esgiidiimlii ¢alismas1 gerekmektedir. Bu nedenle hekimlerin is
tatmini yasamasinda tim saglik calisanlarinin etkisi oldugunu sdylemek yanlis
olmayacaktir. Ancak tam tersi bir iliskinin varlig1 da goz ardi edilmemelidir. Yani
hekimlerin yasadigi tatminin diger saglik personelinin tatmini {izerinde etkisinin

olabilecegini de soylemek miimkiindiir.

Yapilan c¢alismalar hekim tatmininin is ve Orgiit Ozellikleri disinda yas,
uzmanlik alani, ¢alisma ortami, gelir gibi sosyo demografik ve mesleki ozelliklere
gore de degistigini gdstermektedir (Kravitz vd., 1990; alintilayan Ozer vd., 2005:
43). Nitekim Bovier ve Perneger (2003: 304) de yaptiklart ¢aligmada erkek
hekimlerin kadin meslektaglarindan daha fazla tatmin duyduklari sonucunu
bulmustur. Ayni ¢alisma sonucunda yasli hekimlerin daha geng¢ olanlardan daha fazla
tatmin olduklar1 da anlasilmistir. Erigii¢ (1994) de cinsiyetle hekimlerde tatmin
arasinda her zaman anlamli bir iliski olmamakla beraber bazen erkeklerin tatmin
diizeyinin daha yiiksek c¢iktigini belirtmistir. Eriglic (1994) aynmi ¢alismasinda evli
hekimlerin daha tatmin olduklarini bulmus; bunu da evliligin daha diizenli bir yasam
saglamasina baglamistir. Musal ve arkadaslar1 (1995) da yas arttik¢a is tatmininin de

arttigmi belirtmislerdir (alintilayan Ozer vd., 2005: 33).

Stewart vd. (2000: 187) ise 196 kadin hekimin katilimiyla gergeklestirdikleri
arastirmalarinda katilimcilarin %49’unun yiiksek stres altinda, %44 iiniin zihinsel
olarak yorgun, %16’smin mutsuz ve %]17’sinin de antidepresan ila¢ kullandigi
sonucuna varmiglardir. Yazarlar yiiksek stres nedenlerinin yiiksek beklenti, rol
¢oklugu ve is ortami oldugunu belirtmislerdir. Stewart vd., (2000: 189) ayrica kadin
hekimlerin 1 yerlerindeki kontrolii, otonomiyi kaybettikleri diisiincesinde
olduklarini, hastalarin kendilerini ‘kamu mali’ gibi gordiiklerini ifade ettiklerini de
eklemislerdir. Reinertsen (2003: 992) da benzer bi¢cimde doktorlarin ellerindeki

otonominin azaldigimi vurgulamistir. Bir baska calisma hekimlerde is tatmininin
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duygusal yorgunluk ve duyarsizlasma ile ters iliskili; kisisel basari ile dogru orantili

bir iliskiye sahip oldugu sonucunu gostermistir (Ozyurt vd., 2006: 161).

Ash vd. (2004: 210) ficretler ve terfiler s6z konusu oldugunda her meslekte
(hukuk, akademisyenlik, is diinyas1 vb.) oldugu gibi hekimlerde de cinsiyetler arasi
fark oldugunu bulmustur. Grandis (2004: 695), ornegin, Amerika’daki kadin
hekimlerin erkek meslektaslarina kiyasla yilda %15-20 daha az kazandiklarini 6ne
stirmiistiir. 2002 yilinda Cleaveland tarafindan yapilan bir aragtirma sonucunda ise
4500 kadmm hekimin %31’inin ikinci bir sans soz konusu olsa yeniden hekim

olmayacaklar1 bulunmustur (Karsten, 2008: 33).

Ilging bir sonu¢ yar1 zamanli calisan hekimlerin tam zamanl calisan
hekimlerden daha fazla is tatmini yasadiklaridir. Bunun sebebi yar1 zamanl ¢alisan
hekimlerin daha az zaman baskisi hissetmeleri ve dolayisiyla da hastalarini daha iyi
dinleyip onlarin endiselerine daha iyi cevap verebilmeleridir. Nitekim Linn vd.
(1985: 1171)’nin ¢alismasi1 da mutlu hekimlerin mutlu hastalara; mutlu hastalarin da
mutlu hekimlere sebep olacagini gostermektedir. Ciinkii profesyonel hayatlarindan
tatmin olan kisiler daha iyi iletisim kurabilmekte ve daha fazla empati
yapabilmektedirler (Haas vd., 2000: 126).

Hastalarla ve is arkadaslariyla olan iligkiler hekimlerin tatmin diizeyini
olumlu yonde etkilerken; fazla is yiikii ve hasta hacminin hekimlerin tatminsizlik
yagsamalarina sebep oldugu bulunmustur. Kadin hekimler ise 6zellikle is yiikiinden,
rol ¢atigmasindan ve profesyonel terfilerinin ertelenmesinden sikayet¢i olmuslardir
(McMurray vd., 1997: 713). Stres ve is tatmini de yiiksek derecede iligkili
bulunmustur (Firth-Cozens, 2001: 217). Dolayisiyla is yiikiiniin ve stresin hekimlerin

tatmin diizeyi iizerinde etkisi oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir.

Williams ve Skinner (2003: 129) 44 tane makale incelemesi sonucunda hekim
tatmininin hekimlerle ve hastalarla ilgili bir takim sonuc¢lar dogurdugunu ortaya
koymustur. Bunlar1 is giici devri, hekimlerin fiziksel ve ruhsal sagliklari ile
hastalarin bakim kalitesi ve hasta iliskileri olarak 6zetlemek miimkiindiir. Calismalar
ayrica hekim tatminsizliginin artmasinin tip sisteminin artan maliyeti ve artan hasta
tatminsizligi gibi negatif sonuglar dogurdugunu da gostermektedir (Landon, 2004:
634; Warren vd., 1998: 357). Bir baska ifadeyle hekimlerde is tatmini sadece
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hekimlerin saglig1 ve iyiligi ile iliskili olmayip, ayn1 zamanda yanlis regete yazma
davranigi, hastanin tedaviye uyumu, hasta tatmini, is devri, diger saglik personelinin
tatmini ve bakim Kkalitesi ile de iliskilidir (Bovier ve Perneger, 2003: 299).
Grembowski vd. (2005: 275) de hekim tatmininin artmasi durumunda hastanin
giiveninin de artabilecegini gostermistir. Freeborn (2001: 17) ise hekim tatmininin
kaliteyi ve hatta kronik hastalarin iyilesme siireglerini dahi etkiledigini 6ne
siirmiistiir. Dahas1 isinden tatmin olan hekimlerin hastalarina daha kibar
davrandiklar1 ve bu hastalarin tatmin diizeyinin de arttig1 ve tatmin olan hekimlerin
hastalarinin tedaviye daha fazla uyum gosterdigi de bilinmektedir (Mello vd., 2004:
43). Bu nedenle hekim tatmininin saglik kurumlarinin uzun vadedeki basarisi ve

devamliligi i¢in bir 6n kosul oldugunu sdylemek miimkiindiir (Freeborn, 2001: 13).

3.2. Saghk Sektoriinde Orgiitsel Baghlik

Mowday vd. (1982) calisanlarin orgiitle 6zdeslesip 6zdeslemedigi bulgusu
icin Orgiitsel baglilik degiskeninin is tatmini degiskeninden daha giivenilir; bu
nedenle de daha 6nemli oldugunu 6ne siirmiistiir (Tanner, 2007: 38). Kontoghiorghes
ve Bryant (2004: 70, 71)’in ¢alismasi da Orgiitsel destegin, is becerilerini
zenginlestirmenin, kalite kontroliiniin ve siirekli 0grenme kiiltlirliniin  bagliligin
anahtar gostergeleri oldugunu ortaya koymustur. Steers (1977: 53) ise ¢alisanlarin
egitim seviyeleri arttikca onlar1 tatmin edecek yeterli odiilleri bulmanin zor
olabilecegini 6ne siirmiistiir. Dolayisiyla egitim seviyesi yiiksek olan Kkisiler
orgilitlerine kars1 daha az baglilik hissederler. Bu kisiler mesleklerine karsi daha bagh
olabilirler. Mesleki baglilik orgiitsel bagliliktan farkli olarak orgiite degil meslege
yoneliktir. Mesleki baglilik Lachman ve Aranya (1986)’nin da belirttigi lizere ii¢
unsurdan olusmaktadir (alintilayan Teng vd., 2007: 48):

= Mesleki deger ve hedeflere inanmak ve onlar1 kabul etmek,
= Meslek yararina ¢aba sarfetme istegi ve
= Meslekteki liyeligi devam ettirmek icin giiclii istek duymak.

Orgiitsel bagliligin mesleki baghlikla pozitif (Ritzer ve Trace, 1969; Aranya
ve Jacobson, 1975: 21); algilanan 6rgiit-meslek ¢atismasi ile negatif iligkisi (Aranya,

Pollock ve Amernic, 1981) oldugunu gosteren calismalar vardir (Ferris ve Aranya,
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1983: 90). Ancak is gevrelerinde oOrgiitsel baglilik is tatmininden ya da mesleki
bagliliktan daha fazla is devrinin belirleyicisi olarak goriilmektedir (Brierley, 1996;
Fang, 2001; alintilayan Liou, 2008: 117).

Blau (1985: 286) hekimlerin ve hemsirelerin aldiklart uzun dénemli egitimler
ve stajlar nedeniyle mesleklerini bir kariyer olarak goérdiiklerini belirtmistir. Bunu
kismen bu meslek grubu {liyeliginin 6zel bir is veya calisilan Orgiitiin Otesinde
olmasina baglamistir. Yaptig1 calisma sonucunda Blau (1985: 287) bekar olmay1 ve
daha fazla is tecriibesine sahip olmay1 kariyer bagliliginin en belirgin iki kisisel
Ozelligi olarak saptamistir. Ayrica diisiik rol belirsizliginin de kariyer bagliligini

arttirdigini belirtmistir.

Pierce ve Dunham (1987) calisanlarin Orgiitiin  6zelliklerini cazip
bulduklarinda o oOrgiitte calismaya devam etmek istediklerini, aksi takdirde
bulduklar ilk firsatta ayrilmayi diisiindiiklerini dile getirmislerdir. Calisanlarin bir
oOrgiitii cazip bulmalari igin Orgiitiin temsil ettigi degerlerin kendi degerleriyle
Ortlismesi, Orglitiin cografi konumunun yani sira toplumdaki ve ticari alandaki
itibarinin iyi olmasi, verimli olmasi; yliksek performansi ddiillendirmesi; rol ve gorev
tanimlarinin uygun olmasi; ast-iist ve calisma arkadaslariyla iliskilerde sorunlar
olmamasi; terfi, licret vb. beklentilerinin karsilanmasi gerekmektedir (Benligiray ve
Sonmez, 2010: 205). Nitekim Erigii¢ (1994) de yaptig1 arastirma sonucunda saglik
calisanlarinin hastanenin cazibesine iliskin degerlemelerinin orada kalip kalmamay:
diistinme kararlar1 tizerinde etkili oldugunu bulmustur. Vandenberghe (1999: 182) de
kisinin deger setinin oOrgiitiin deger seti ile uyusmasi durumunda kisinin o drgiitten

ayrilma olasiliginin daha az oldugunu belirtmistir.

Saglik personelinde yiiksek is gilicli devri calisanlarin moraline golge
diisiirmekte; ayn1 zamanda da hasta tatminini etkilemektedir. Egitim, nezaret, iicret
dis1 faydalar, is zenginlestirmesi, otonomi, katilim, kii¢iilme ve yonetim g¢alisanlarin
orgiitte kalma kararinmi etkileyen faktorlerden yalnizca birkagidir. Gelir diizeyi, 1rk,
yas, cinsiyet gibi faktorler de goz ardi edilmemesi gereken demografik faktorlerdir
(Luthans, Baack ve Taylor, 1987; alintilayan Tanner, 2007: 37). Personeli elinde
tutamama acizligi hem biitce hem de hastalara sunulan bakim kalitesi iizerinde ters

bir etkiye sahiptir. Tatmin olmayan hastalar ileride gerektiginde baska bir saglik
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kurumunu tercih edeceklerdir. Pazar paymin azalmasi da o saglik kurumunun

kapatilmasi ile sonuglanacaktir (Zangaro, 2001: 19).

Hastane yoOnetimleri saglik calisanlarinin genel performansini yaratici,
giivenilir ve orgiitsel baghlig yiiksek bir isgiicli olusturarak ve bunu destekleyerek
gelistirebilirler (DeBrabandere, 2005; alintilayan Tanner, 2007: 4). Bu konuda
hastane yonetiminin dikkate etmesi gereken bir takim noktalar vardir. Bunlardan

bazilarii agagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Sahin, 1999):
= Saglik personelini yonlendirmek yerine onlara yardimci olmak,
= (Cezalandirmak yerine odiillendirmek,

» Calisanlarin igleri dogru yapmasi yerine dogru isin yapilmasina

odaklanmak,
= Bireysel performans yerine ekip ¢alismasini 6n plana ¢ikartmak,

= Giiven ve inanca dayali bir orgiit kiiltiirii olusturmak.

3.2.1. Hekimlerde Orgiitsel Baghlhik

Hrebiniak ve Alutto (1972: 558) daha ileri formal egitim almay1 planlayan
calisanlarin bu tiir niyetleri olmayanlara kiyasla orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek
oldugunu belirtmistir. Firestone ve Pennell (1993) da ogrenme firsatlarinin
calisanlara yeterli ve etkili olma duygusunu kazandirdigini, her giin yeni bir seyler
ogrenmenin kisileri orgiitlerine daha ¢ok bagladigini 6ne siirmiislerdir (alintilayan

Benligiray ve Sonmez, 2010: 204).

Orgiitlerde galisanlar arasinda profesyonellik arttik¢a baglilik saglamak daha
da giiclesmektedir. Ciinkii yapilan arastirmalar meslegine ve amagclarina yiiksek
diizeyde bagli olan profesyonellerin drgiitsel baglilik derecelerinin diisiik oldugunu
gostermektedir (Cengiz, 2001: 13; alintilayan Bayrak Kok, 2006: 292). Profesyonel
kisilerin baghlig1 calistiklar1 kurumlardan ziyade islerinedir. Bu nedenle kendileri
icin is yerinde kalmak, isteklerinin karsilanmasi ve tatmin olmalariyla yakindan
iligkilidir (Bayrak Kok, 2006: 300). Bu baglamda Ritzer ve Trice (1969: 478) da

hekimlik gibi toplumun daha anlamli mesleklerine sahip kisilerin mesleklerine
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bagliliklarinin daha fazla olabilecegini One siirmiistiir. Nitekim Erigiic (1994)
tarafindan yapilan bir aragtirmada saglik isgérenlerinin calismakta olduklari

hastaneye bagliliklarinin olmadig1 sonucuna varilmistir (alintilayan Ors vd., 2003:

218).

Freeborn (2001: 15) is tatmini ve Orgiitsel bagliligin hekimlerde duygusal
tilkenmislikle negatif iliskisi oldugunu vurgulamis; is tatmini ve oOrgiitsel baglilik
arttikca duygusal tiikenmisligin azaldigin1 belirtmistir. Yazar ayrica yapmis oldugu
calismada is tatmin seviyesi ve oOrgiitsel baghlik diizeyleri en yiiksek olan hekim
grubunun pediatristler oldugunu; tam tersine en diisik tatmin ve baglilik

yasayanlarin ise dahiliye uzmanlari oldugunu 6ne siirmiistiir.

Karahan (2009) ise Afyon Kocatepe Universitesi Hastanesi’nde c¢aligan 249
hekim tizerinde yapmis oldugu calisma neticesinde orgiitsel bagliligin hekimlerin is
tatminleri iizerinde olumlu etkilere yol agtig1, bagllik ile is tatmini arasinda dogru bir
iligkinin oldugunu bulmustur. Karahan bu nedenle hekimlerin 6rgiite olan inanglar
ve Orgiitle Ozdeslesmeleri gliglendirildigi takdirde is tatmin diizeylerinin
yiikselebilecegini ongdrmiistiir. Bu c¢aligmada ayrica birimler agisindan oOrgiitsel
baglilik diizeylerinde bir fark goriilmemekle birlikte is tatmin diizeylerinde anlamli

farkliliklar oldugunu tespit etmistir.

Orgiitsel bagliligin iinvana gore farklilik gosterip gostermediginin analizinde
ise Ors vd. (2003: 222) akademisyen-uzman hekimlerin &rgiitsel baglilik algilarmin
asistan-pratisyen hekimlerden daha fazla oldugu sonucunu bulmuslardir. Florkowski
ve Schuster (1992) bu konuyla ilgili olarak kar paylasimi olarak ele alinan verimlilik-
0diil zincirinin ¢alisanin 6rgiite bagliligini arttirmada isletmelerce kullanilabilecegini
ileri slirmiistiir. Yani bir bagka ifadeyle orgiite baglilik derecesinde verimlilik-6diil
iliskisinin etkisi onemli yer tutar. Buna gore de uzman hekimlerin muayenehaneden
kazandiklar1 ve ¢alistiklar1 hastaneden aldiklar1 doner sermaye pay1 asistan-pratisyen
hekimlere gore daha yiiksektir. Elde edilen bu (nispeten) yiiksek kazancin uzman-
akademisyen hekimlerin orgiitlerine daha fazla baglilik duymalarina neden oldugu

diistiniilmektedir (Ors vd., 2003: 222).
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3.3. Saghk Sektoriinde Is Tatmini-Orgiitsel Baghhk iliskisi

Orgiitsel baglilik zaman iginde siireklilik arz eder ama daha yavas gelisirken;
is tatmini daha degiskendir ve c¢evresel faktorlerden etkilenme egilimindedir (Liou,
2008: 122). is tatmini genelde daha hizli bir bicimde olusur; orgiitsel baghiligin
olugmasi ise daha uzun vadeye yayilmaktadir (Lambert ve Hogan, 2009: 100).
Mowday, Porter ve Steers (1982: 28) orgiitsel baghiligin isveren Orgiite, onun
hedeflerine ve degerlerine olan sevgiyi vurguladigini; is tatmininin ise ¢alisanin isini
yaptig1 ¢aligma ortamina karst duydugu sevgiyi vurguladigini belirtmektedir. Viteles
(1953) de calisan morali i¢in her ikisinin de olmasi gerektigini 6ne sirmiistir

(alintilayan Glisson ve Durick, 1988: 65).

Birgok is giicii devir modeli, yiiksek diizeydeki is tatmininin yiiksek orgiitsel
bagliliga neden olacagini ongormektedir. Bu nedensel siralamanin temel sebebi is
tatmininin orgiite girdikten kisa bir siire sonra olusan ise kars1 daha ani duygusal bir
tepki iken; orgiitsel bagliligin sadece isin kendisine bagli degil ayn1 zamanda orgiitiin
amag ve degerlerine de bagli oldugundan daha yavas ortaya ¢ikmasidir (Porter vd.,
1974; alintilayan Cramer, 1996: 390).

Yiiksek is tatminine sahip bireylerin orgiitlerini sahiplenme duygusunun daha
fazla olacagi; bunun da orgiitsel bagliliga sebep olacagi bilinmektedir (Nogueras,
2006; alintilayan Giil vd., 2008: 3). Her iki kavram mukayese edildiginde bagliligin
Orgiitlin tamamina yonelmis genis perspektifli bir tutum oldugu; is tatmininin ise
daha spesifik olan ise karsi yoneltilmis bir tutum oldugu goriilmektedir. Bu
mukayesenin ortaya koymus oldugu bir diger sonug ise zaman agisindan bagliligin
daha uzun vadeli ve devamlilik gésteren bir yapi arz ettigi; buna karsin is tatmininin
ise daha kisa vadeli ve degisken bir nitelik tasidigidir (Marchiori vd., 2004;
alintilayan Giil vd., 2008: 3).

Is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski ile ilgili olarak dort model

ortaya atilmistir (Bayrak Kok, 2006: 300):
» |5 tatmini 6rgiitsel bagliliga neden olur.
= Orgiitsel bagllik is tatminine neden olur.

» [ tatmini ve orgiitsel baglilik karsilikl1 olarak iliskilidir.
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» |5 tatmini ve &rgiitsel baglilik bagimsizdr.

Yukarida deginilen dort modelden ilki tatmin-baglilik (satisfaction—to-
commitment) modeli olarak da adlandirilmaktadir. Bu ilk model Porter, Steers,
Mowday ve Boulian ile Steers ve Steven (1978)’in iddialarin1 yansitmaktadir. Bu
goriise gore baglilik is tatmininden gelisir; ¢linkii tatminin ¢aligan tutumlarini daha
hizli diizenleyebilecegine, devamli ve istikrarli olan bagliliktan daha hizh
degisebilecegine inanilir (Asan ve Ozyer, 2008: 136). Giileryiiz vd. (2008: 1632)’nin
bulgulart da bu modeli destekler niteliktedir. Eger tatmin baghilig1 tesvik ediyorsa; bu
tatmin olan galisanlarin tatminsiz c¢alisanlara kiyasla orgiitte kalma ve verilen her
tirlii zorlu gorevi kabul etme ihtimallerinin daha yiliksek oldugu anlamina

gelmektedir.

Brooke ve Price (1989: 15) is tatmininin Orglitsel bagliligin 6nemli bir
belirleyicisi oldugunu 6ne siirmektedir. Mathieu ve Zajac (1990) ise is tatmininin
orgiitsel bagliligin hem belirleyicisi hem de sonucu oldugunu ortaya koymustur
(alintilayan Biger vd., 2009). Is tatmini 6rgiitsel baghligin giiglii belirleyicilerinden
biri oldugundan; yapilan miidahaleler is tatminini arttirmaya, ¢alisanlara deger veren
ve onlara saygi duyan bir orgiit kiiltiirii olusturmaya yoneliktir. Boylelikle orgiitsel
baglilik diizeyinin artacagi diisiiniilmektedir (Barge ve Schlueter, 1988: 132). Bu da

orgiitsel bagliligin is tatmininin bir sonucu olabilecegini ortaya koymaktadir.

Uygug ve Cimrin (2004: 95) is tatmininin duygusal bagliligin tek belirleyicisi
oldugunu, duygusal bagliliktaki varyansin yaklasik %46’simm1 agikladigini One
stirmiiglerdir. Jaramillo vd. de (2005) Florida polis memurlarinin katilimiyla
yaptiklar1 bir calisma sonucunda Orgiitsel bagliligin en giiglii belirleyicisinin is
tatmini oldugunu bulmuslardir (alintilayan Lambert ve Hogan, 2009: 100). Yine
benzer bigimde Lambert (2004) da kendi yaptig1 bir baska ¢alisma sonucunda is
tatmininin Orgiitsel bagliligin en 1y1 belirleyicisi oldugu sonucuna varmigtir

(alintilayan Lambert ve Hogan, 2009: 100).

Williams ve Hazer (1986) de ongordiikleri modelle is tatmininin Orgiitsel
bagliligin onciilerinden oldugunu ileri siirmiis ancak oOrgiitsel bagliligin taniminin

tatmin tanimindan farkli oldugunu belirtmistir. Williams ve Hazer’e gore baglilik
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orgiitle ilgili olan inanglara kars1 verilen duygusal bir tepki iken; tatmin belirli bir

goreve karsi verilen tepkidir (alintilayan Glisson ve Durick, 1988: 64).

Ikinci model ise baglilik-tatmin (commitment-to-satisfaction) olarak
bilinmektedir. Bu modele gore oOrgiite olan baglilik ise karsi olumlu bir tutum
olusmasina sebep olur (Asan ve Ozyer, 2008: 137). Bateman ve Strasser (1984) ile
Vandenberg ve Lance (1992)’in c¢alismalari bu modeli dogrular niteliktedir
(Currivan, 1999: 498). Bateman ve Strasser (1984: 107) 129 hemsireyle yaptiklari 2
asamali calismalari sonucunda baglhiligin i tatmininin bir sonucu degil, Onciisii
oldugunu bulmuslardir. Yani tatminin bagliligin sonucunda ortaya ¢iktig1 goriistinii
ileri stirmiislerdir. Vandenberg ve Lance (1992) de yaptiklari arastirma sonucunda
orgiitsel bagliligin is tatmini dogurdugunu oOne siirmiislerdir. Bu arastirmacilar
caliganlarin tatmin seviyelerini mevcut baglilik diizeyleriyle tutarli olacak sekilde

ayarladiklarini belirtmislerdir (alintilayan Currivan, 1999: 498).

Bazi arastirmacilar ise is tatmini ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskinin
karsilikli oldugu gériisiinii savunmuslardir. Ornegin Mathieu (1991) karsilikl1 iliski
modelini destekleyenlerdendir (Bayrak Kok, 2006: 300). Farkas ve Tetrick (1989) de
karsilikli iligki modelini benimsemekle birlikte, is tatmininin baglilik tizerinde daha
giiclii bir etkisi oldugunu 6ne siirmiislerdir (Currivan, 1999: 499). Locke ve Latham
(1990: 244) ise A Theory of Goal Setting and Task Performance adli eserlerinde is
tatmini ve Orgiitsel bagllik arasindaki iligkiyi (ortalama 0.64 korelasyon) gdsteren 11
calisma rapor etmislerdir. Glisson ve Durick’in ¢aligmasinda da benzer bir sonug
elde edilmistir. Glisson ve Durick (1988: 71-72) 319 kisi iizerinde yapmis olduklari
caligma sonucunda is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugunu
(korelasyon degeri 0.64) bulmuslardir. Yiiksel (2003: 267) de hemsireler iizerine
yapmis oldugu bir ¢aligmada kullanmis oldugu korelasyon analizleri sonucunda is
tatmini ve Orgiitsel bagllik arasindaki iliskinin korelasyon degerinin 0.592 oldugunu
bulmustur. Glisson ve Durick (1988: 71-72) ayrica rol belirsizligi arttikca
calisanlarin daha az tatmin yasadiklar1 ve daha az baglilik hissettikleri sonucuna
varmistir. Buna karsin liderlige verilen deger arttikca, orgiit eskidik¢e ve de gorev
cesitliligi arttikga is tatmini ve Orgiitsel bagliligin arttigini belirtmislerdir. Porter vd.
(1974) ise is tatmini ve orgiitsel bagliligin sadece iliskili oldugunu belirtmislerdir
(alintilayan Glisson ve Durick, 1988: 61).
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Dordiincli model her iki kavramin birbirinden bagimsiz oldugu goriisiinii
savunmaktadir. Bu modeli destekleyen Farrell ve Rusbolt (1981: 78) 6ne siirdiikleri
i devri modelinde is tatmini ve bagliligi birbirinden ayr1 tutmus ve baglilik ile is
devri arasindaki iligkinin daha gii¢lii oldugunu 6ngoérmiislerdir. Yazarlar bagliligin
tatminin bir fonksiyonu oldugunu, alternatif olasiliklarin kalitesi ve yatirimlarin
biiyiikliigiinden meydana gelen daha karmasik bir degisken oldugunu belirtmislerdir.
Ayrica bagliligin orgiitte kalma niyeti ve is devri {lizerinde tatminden daha belirleyici
olduguna dair destek bulmuslardir (Scholl, 1981: 596). Curry vd. (1986: 854) de
Bateman ve Strasser (1984)’in yapmis olduklar1 ¢alismay1 tekrarlamak ve bulgularini
genisletmek amaciyla 508 hemsireyle benzer bir ¢alisma gerceklestirmislerdir.
Ancak yapmis olduklar1 ¢alisma sonucunda bu iki kavram arasinda nedensel bir

iliskiye rastlamadiklarini belirtmislerdir.

Bazi caligmalar is tatmini ile duygusal, normatif ve devamlilik baglilig
iligkisini irdelemislerdir. Tanner (2007: 64) duygusal baglilik ile is tatmini arasinda
giiclii ve olumlu bir iliski (r=0.62, p<0.001) oldugunu; yani yiiksek diizeyde is
tatmini yasayan Kkisilerin yiiksek derecede duygusal baglihk yasamasinin
beklendigini ifade etmistir. Tanner (2007: 65) ayrica is tatmininin duygusal
bagliliktaki toplam varyansin %38’ini agikladigini belirtmistir. Withey (1988) de
benzer sekilde duygusal baglilik ile is tatmini arasinda giiclii bir korelasyon iligkisi
oldugunu 6ne siirmiistiir (Meyer ve Allen, 1991: 79-80). Yine Asan ve Ozyer (2008:
141) de duygusal baglilik ile genel is tatmini arasinda giiglii ve pozitif bir korelasyon
iliskisi bulmuglardir. Benzer bir korelasyon iligkisi (Pearson 1=0.74, p<0.05)
Freeborn (2001: 15) tarafindan hekimlerde is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda
bulunmustur. Mathieu ve Zajac (1990) ise is tatmininin duygusal baglilikla ve
devamlilik bagliligiyla iliskili oldugunu ifade etmistir. Hackett, Bycio ve Hausdorf
(1994) da is tatmininin duygusal ve normatif baghlik istiinde pozitif, devamlilik
bagliliginda ise negatif etkisi oldugunu belirtmislerdir (alintilayan Clugston, 2000:
479). Benzer bicimde Konovsky ve Cropanzano (1991) ve Withey (1988) de is
tatmininin devamlilik bagliligi iistinde negatif etkisi oldugunu bulmuslardir
(Clugston, 2000: 479). Cramer (1996: 396, 397) ise yapmis oldugu c¢alismada is
tatmini ve devamlilik baglilig1 arasinda olumlu bir iliski oldugunu ancak bu iligskinin

zamansal olmadigin1 ortaya koymustur. Tanner (2007: 65, 67) da is tatmini ve devam
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baglilig1 arasinda herhangi bir anlamli iliski (r=-0.11, p=0.25) olmadigini1 ancak is

tatmininin normatif bagliliktaki toplam varyansin %8’ini agikladigini belirtmistir.

Duygusal bagliligin is tatmini ve orgiitten ayrilma karar1 arasindaki iliskiye
aracilik ettigini gosteren c¢alismalar (Netemeyer, Burton ve Johnston, 1995;
Schaubroeck, Cotton ve Jennings, 1989) da mevcuttur (alintilayan Clugston, 2000:
477). Ancak Clugston (2000: 483) muhasebeciler, denetimciler, vergi uzmanlari,
yoneticiler ve destek ekibinden olmak iizere toplamda 175 kisinin katildigi ¢calismasi
sonucunda is tatmininin, Orgiitten ayrilma karar1 {istiinde, orgiitsel bagliliktan daha
fazla dogrudan bir etkiye sahip oldugunu bulmustur. Bunun yani sira is tatminin her
ic baglilik bileseni (duygusal, devamlilik, normatif) {istiinde pozitif etkisi oldugunu
da belirtmistir. Wasti (2000) de yapmis oldugu calismasinda isin genel yapisindan
duyulan tatminin duygusal bagliligi en ¢ok etkileyen degiskenlerden biri oldugunu

saptamistir.

Orgiitiine yasam boyu bagli olan ¢alisani ‘rgiitiin sundugu tatmin ve statiiyii
onemsemeden Orgiitte kalmay1 ahlaki olarak dogru kabul eden kisi’ seklinde
tanimlayan Marsh ve Mannari ise tam tersine is tatmininin yasam boyu Orgiitsel
bagliligin (lifetime commitment) onciisti oldugu goriistinii savunmusglardir (Marsh ve
Mannari, 1977: 59, 65). Marsh ve Mannari’nin bu hipotezi aslinda Japonlarin yasam
boyu istihdam felsefelerinden ortaya ¢ikmistir. Ancak yazarlar caligmalar1 sonucunda
i$ tatmini, ¢aligan bagliligi, algilanan otonomi ve statiiniin yalnizca yasam boyu
bagliligin %11°’lik bir dagilimin1 agikladiklarini bulmuslardir. Bu da yazarlara
baglilik 6ngoriictilerinin kiiltiirel degil evrensel olduklarini diistindiirtmiistiir. Mobley
ve Hwang (1982)’1n Cinliler {istiinde yaptiklar1 ¢alisma sonucunda da benzer veriler
elde edilmis ve onlar da Marsh ve Mannari’ye baglilik dngdriiciilerinin evrensel

oldugu konusunda katilmislardir (Luthans vd., 1985: 214) .
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DORDUNCU BOLUM

UZMAN HEKIMLERDE iS TATMIiNi ve ORGUTSEL BAGLILIK
ILiSKiSi UZERINE BiR ARASTIRMA

4.1. Gerec ve Yontem
4.1.1. Arastirmanin Amaci

Onceki boliimlerde deginilen kavramsal ¢erceve gostermektedir ki,
hekimlerin islerinden tatmin olmalarinin olumlu sonuglart yalnizca kendilerini degil;
hastalari, diger saglik personelini ve ayrica calistiklart saglik kurumunu da yakindan
etkilemektedir. Bir baska deyisle hekim tatmini beraberinde hasta tatminini
getirmekte; bu da uzun vadede saglik kurumunun hasta bakim kalitesinde ve karinda
artis saglamaktadir. Bu noktadan hareketle; bu arastirma kapsaminda Isparta il
merkezinde caligan uzman hekimlerin is tatmin diizeylerini ve orgiitsel baglilik
diizeylerini O6lgmek amaglanmistir. Her ii¢ hastane grubunun olmasindan Otiirii

arastirma evreni olarak Isparta tercih edilmistir.

Arastirma kapsaminda Oncelikle is tatmininin alt boyutlar1 ortaya
cikartilmigtir. Daha sonra yas, cinsiyet, medeni durum, meslekteki siire, mevcut
kurumdaki stire, ¢aligilan birim, aylik gelir, yoneticilik gorevi, c¢alisilan kurum vb.
gibi bagimsiz degiskenlerin is tatmininin bulunan boyutlar1 {izerinde etkisinin olup
olmadig1 arastirilmistir. Ikinci asamada yukarida deginilen bagimsiz degiskenlerin

orgiitsel baglilik lizerinde etkisinin olup olmadigr analiz edilmistir.

Is tatmini ve 6rgiitsel baglilik arasindaki iliski hastanelerin faaliyetlerinde ve
hasta tatminlerinde sik¢a karsilasilan 6nemli bir konudur. Bu nedenle arastirma
kapsaminda is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliski de incelenmistir. Bu
baglamda yazinda yer alan ig tatmini ve Orgiitsel baglilik iliskisini inceleyen dort
modelden ilki' (is tatmini Grgiitsel baghiliga neden olur) temel almarak is tatmini
boyutlarinin  orgiitsel baglilik {izerinde etkisi olup olmadigi arastirilmistir.

Aragtirmanin modelini asagidaki gibi sekilendirmek miimkiindiir.

1 Bkz.s. 99
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Sekil 4.1. Arastirma Modeli

4.1.2. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Bu
yontemin seg¢ilme nedeni oOrgiitsel davranis yazininda kabul gormiis bir yontem
olmasinin yani sira arastirmaya katilacak deneklerin ¢ok fazla vaktini almadan
onlarin ig tatmini ve orgiitsel baglilik diizeylerini 6l¢ebilmektir. Hastane yoneticileri
mevcut arastirmanin sonuglarini ¢ok rahatlikla kullanabilir ve ¢alisanlarinin daha

motive, tatmin ve verimli olabilmeleri i¢in proaktif davranis sergileyebilirler.

Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgek ii¢ kistmdan olusmaktadir. Birinci ve
ikinci kisimlar hekimlerin is tatmin diizeylerini ve orgiitsel baglilik diizeylerini 6lgen
40 soruluk kapsamli bir ankettir. ik iki kistmda 6rnekleme dahil edilen kisilerin
diisiincelerini 6grenmek icin nicel verilere dayali arastirmalarda yaygin olarak
kullanilan likert tutum o6lgegi kullanilmistir. Likert’in temel amaci bireylerin belirli
tutumlar karsisindaki tavirlarini derecelemek (Karagéz ve Ekici, 2004: 25-26;

alintilayan Biiyiiker Isler, 2008: 149) oldugundan bu yéntem tercih edilmistir.

Aragtirmanin {iglincii kismi ise demografik sorulardan olusmaktadir. Bu
boliimde katilimcilara yasi, cinsiyeti, medeni durumu, calistigi hastane, kag¢ yillik
hekim olduklari, ka¢ yildir mevcut kurumda calistiklari, ¢alistiklar1 birim, aylik

gelirleri vb sorular yoneltilmistir.
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4.1.3. Arastirmamn Kapsam

Arastirmanin evrenini Isparta il merkezinde bulunan hastanelerde ¢alisan
uzman hekimler olusturmaktadir. Herhangi bir 6rnekleme yontemi kullanilmadan
tim evrene (320 hekim) ulasilmaya calisilmistir. Ancak arastirma kapsaminda

yalnizca 179 tanesi arastirmaya katilmayi kabul etmistir.

Bilindigi lizere 6rneklemin ne kadar olacagi konusunda kesin bir say1 vermek

miimkiin degildir. Ancak evrenin belli oldugu durumlarda 6rneklem biiyiikliigii:
n= [N.Z%p.q)/[d" (N-1)+Z°.p.q]°

formiili ile hesaplanabilmektedir (Kan, 1998; alintilayan Erdem, 2003: 103-104). Bu
formiile gore 320 kisilik bir evrenden hata toleranst %5, giivenilirlik diizeyi %95
alindiginda yaklasik 175 kisilik bir 6rneklem secilebilmektedir.

Yine evrenin belirli oldugu durumlarda ne kadar Ornekleme ulasilmasi
gerektigi, tolerans miktart ve hata olasiliklartyla kitle genisliklerine gore
hesaplanarak elde edilen tablolara gore hata toleransi %5, giivenilirlik diizeyi %95 ve
kitle genigligi 320 oldugunda 175 kisilik bir orneklem secilmesi gerekmektedir
(Cing1, 1990; alintilayan Erdem, 2003: 104). Bu veriler 1s18inda 179 kisilik bir

orneklemin yeterli oldugu kabul edilebilir.

Orneklemin niteliginin daha iyi anlasilmasi icin analizlere tabi tutulan
hastanelerin listesi ve o hastanelerde calisan uzman hekim sayilari® Tablo 4.1°de

verilmistir.

2 n=6rneklem biyiikligii, N=evren biiylikligii, Z=giliven katsayis1 (%95’lik giiven icin deger

1,96’dir.), p=06l¢mek istenilen 6zelligin ana kiitlede bulunma ihtimali (p degeri hakkinda higbir
bilgi olmadig1 durumlarda en biiyiik 6rneklem genisligini veren p=0,5 degeri alinmaktadir (Cingi,
1990), g=1-p, d=kabul edilen 6rnekleme hatasi (%5’lik bir 6rnekleme hatasi 6ngoriilmiistiir)
(Erdem, 2003: 103).

® Hekim sayilar1 29.03.2010 tarihinde ad1 gecen hastanelerde ¢alisan uzman hekim sayilaridir.
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Tablo 4.1. Analizlere Dahil Edilen Hastanelerdeki Hekim Sayilari ile Geri
Doniis Sayilan

Uzman Geri
Hastane Adi Hekim Doniis
Sayist Sayilar
Siileyman Demirel Universitesi Arastirma ve
- 101 61
Uygulama Hastanesi
Isparta Devlet Hastanesi 105 45
Giilkent Devlet Hastanesi 46 30
Isparta Kadin Dogum ve Cocuk Hastaliklar1
) 17 7
Hastanesi
Ozel Sifa Hastanesi 20 13
Ozel Isparta Hastanesi 16 11
Davraz Yasam Hastanesi 15 12
Toplam 320 179

Arastirmanin bundan sonraki kisimlarinda Siileyman Demirel Universitesi
Arastirma ve Uygulama Hastanesi'nden Universite Hastanesi; Isparta Devlet
Hastanesi, Giilkent Devlet Hastanesi ve Isparta Kadin Dogum ve Cocuk Hastaliklar
Hastanesi’nden Saglik Bakanligi'na bagl hastaneler; Ozel Isparta Hastanesi, Ozel
Sifa Hastanesi ve Davraz Yasam Hastanesi'nden de Ozel Hastaneler olarak

bahsedilecektir.

Katilimeilarin bir kismi bazi sorulari yanitsiz biraktigindan bazi sorularda
gbzlem sayist 179’un altindadir. Bu durum, o sorularin biitiin katilimcilar tarafindan

cevaplandirilmamis olmasi ile iligkilendirilmelidir.

4.1.4. Arastirmanin Kisitlar

Arastirma  degerlendirilirken asagidaki  kisitlarin  dikkate alinmasi

gerekmektedir:

=  Arastirma Isparta il merkezinde bulunan hastanelerde yapilmistir.
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* Bu orneklemin demografik 6zellikleri olduk¢a kusatici olsa da Isparta
Merkez’de bulunan G6z Hastaneleri ve Agiz ve Dis Sagligi Hastaneleri drneklemde

yer almamaktadir.

» Dis hekimleri, aile hekimleri ve pratisyen hekimler diger uzman

hekimlerden farkli kosullarda ¢alistiklarindan arastirmaya dahil edilmemislerdir.

» Universite Hastanesi’nde gorev yapan arastirma gorevlileri arastirma

kapsamina alinmamuistir.

» Analizler tamamen subjektif verilere dayanmaktadir. Analizlere iliskin
her degerlendirmede katilimcilarin kendi tutumlari 6l¢iilmiis olup; objektif veri

kullanilmamustir.

= Veri seti normal dagilim ozellikleri sergilemediginden parametrik
olmayan testler kullanilabilmistir. Orneklem sayismin gogaltilmasi ve varyanslar
arasindaki dengesizliklerin ortadan kalkmasi durumunda daha farkli analizler de

yapilabilir.

= Bulgular sadece ankete cevap veren hekimlerin belirli bir zamandaki
memnuniyet ve baglilik diizeylerini gosteren kesitsel bir ¢aligmanin sonuglaridir.
Dolayisiyla hastane yonetimleri siirekli iyilestirme amaciyla belli zamanlarda

hekimlerinin tatmin ve bagllik diizeylerini 6lgen ¢aligsmalar yapmalidirlar.

4.2. Veriler
4.2.1. Veri Toplama Araci

Arastirmanin ilk kismini olusturan is tatmini 6lgegi Paul Spector (1985: 708-
711)’a aittir. Spector’un ‘The Job Satisfaction Survey (JSS)’ adinmi verdigi bu 6lgek
her biri 4 sorudan olmak tizere 9 boyuttan olusmaktadir. Spector (1985: 695) JSS’i is
tatmininin bu 9 farkli boyutunu ve ayrica da genel is tatminini dlgmek amaciyla

tasarlamustir.* Nitekim bu &lcegin tercih edilme sebebi de is tatmininin farkl

* {5 tatmininin alt boyutlarmin toplamimnin genel is tatmini sonucunu verdigi evrensel olarak kabul
gormiis olmamakla birlikte; is tatmini boyutlarinin dogrusal birlesiminin genel is tatmini
Olciimiinii verdigine dair onemli olgiide ampirik kanit bulunmaktadir (Aldag ve Brief, 1978;
alintilayan Spector, 1985: 695).



109

boyutlarin1 dlgebilme imkanini sunmasidir. JSS’in Olgililen boyutlar1 (yani alt

Olgekleri) Tablo 4.2°de verilmistir (Spector, 1997: 9):

Tablo 4.2. JSS’in Alt Boyutlar:

Boyutlar

Ucret (Pay)
Terfiler (Promotion)

Y 6netim (Supervision)

Yan Haklar (Fringe benefits)

Olas1 Odiiller (Contingent rewards)

Calisma Kosullar1 (Operating Procedures)

Is Arkadaslar1 (Co-workers)

O |IN|lOOjO R~ |WO|IN]F

Isin Kendisi (Nature of work)

©

Iletisim (Communication)

Kaynak: Spector (1997: 9).

Ancak yapilan 6n uygulama sonucunda olgegin orijinalinde yer alan bazi
sorularin hekimler igin uygun olmadigi anlasilmistir. On uygulamaya katilan
hekimler 6zellikle terfi ve yonetimle ilgili sorularin kendileri i¢in uygun olmadigini
acikca belirtmislerdir. Bu nedenle terfilerle ilgili sorularin tamami ve yonetimle ilgili
sorularin bazilar1 Olgekten ¢ikartilmistir. Nitekim Karsten de (2008: 33) birgok
hekimin bagimsiz c¢alismasindan Otiirii i tatmininin  yonetim boyutunun

uygulanabilir olmadigini belirtmistir.

Orijinal dlgekte yardimci saglik personeli ile ilgili hi¢ soru sorulmadigi 6n
uygulamaya katilan hekimlerin dikkatini ¢gekmis ve bu konuyla ilgili sorularin da yer
almas1 gerektigini vurgulamiglardir. Bunun iizerine Olgege diger is tatmini
boyutlariyla iliskilendirilmeden yardime1 personelle, yeni saglik politikalariyla ve bu
meslegi cocuklarmin da yapmasmi isteyip istemedikleriyle ilgili yeni sorular

eklenmistir.

On uygulama esnasinda karsilasilan bir baska oneri ise yinelenen ifadelerin

dlgekten ¢ikartilmasi yoniinde olmustur. Bunun sebebi Ingilizce yazilmis ifadelerin
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Tiirk¢eye cevrildiklerinde ayn1 kelimelerle ifade edilmesinden ve ayni soru iki kere
soruluyormus gibi bir his uyandirmasindan kaynaklanmistir. Hekimlerden gelen
oneriler dogrultusunda olgegin orijinalinde yer alan ve Tiirkge’ye ¢evrildiginde
benzer anlamlar ifade eden sorular dlgekte tek bir ifade olarak yer almistir. Ornegin
‘I like the people I work with’ ve ‘I enjoy my coworkers’ ifadeleri 6l¢ekte yalnizca
‘Beraber caligtigim insanlart seviyorum’ olarak yer almistir. Bir bagka ornek ise
‘Isimi seviyorum’ olarak cevrilen ‘I like doing the things I do at work’ ve ‘My job is

enjoyable’ ifadeleri i¢in verilebilir.

Sonug olarak anketin ilk kismini olusturan Is Tatmini Olgegi 25 sorudan
meydana gelmistir. Bu kisimda katilimeilarin ticret, is arkadaslari, odiiller, iletisim,
isin kendisi, yonetim, yeni saglik politikalari, yardimer saglik personeli konulardan

ne derece tatmin olduklar1 dl¢lilmeye galigilmistir.

Ikinci kistmda yer alan &rgiitsel baghilik dlgegi Mowday, Steers ve Porter
(1979)’1n baghlik 6l¢egidir. Bu dlgegin tercih edilme sebebi baglilig: tek bir boyutta
olgen kisa bir 6lgek olmasidir. Olgegin uygulanacagi drneklem grubunun uzman
hekimler olmasi bu dlgegin tercih edilmesinde etken olmustur. 15 sorudan olusan
baglilik  olgeginin  Tiirkgesi i¢in  Giilsiin  Erigiic  (1994)’iin  ¢evirisinden

faydalanilmistir.

Anketin tiglincii ve son kismini demografik veriler olusturmaktadir. Bu
kisimda katilimcilara yas, cinsiyet, medeni durum, iinvan, ¢alisilan birim (Dahili,
Cerrahi veya Temel Tip Bilimleri), kurumda g¢alisma siireleri, yoneticilik
gorevlerinin olup olmadigi, ka¢ yildir hekimlik yaptiklar1 ve aylik ortalama
gelirlerinin ne kadar oldugu gibi sorular yoneltilmistir. Bu degiskenlerin tatmin ve
baglilik iizerinde etkisinin oldugu gosteren galigmalar® goz Sniinde bulundurularak

ankete bu degiskenlerle ilgili sorular eklenmistir.

Calismada kullanilan anketler Orgiitsel davranis yazininda kabul gormiis
givenilirligi ve gecerliligi kanitlanmis anketlerdir. Ancak anketlerin hekimler
tarafindan dogru bir bigimde algilanip algilanmadigimi 6lgmek amaciyla tim
katilimcilara uygulanmadan Once rastgele secilen on hekime uygulanmistir. Daha

sonra bu hekimlerle anketler hakkinda karsilikli goériismeler yapilmistir. Bu

® Bkz. s. 32-35, 80-85.



111

uygulama neticesinde bir takim sorulara agiklik getirilmis ve yukarida da belirtildigi
tizere terfilerle ilgili sorularin tamamu; iicretle, yonetimle, olas1 ddiillerle ve ¢alisma
kosullariyla ilgili sorulardan iki tanesi; ticret dis1 haklarla ilgili sorulardan ii¢ tanesi

ve isin kendisi ile ilgili sorulardan bir tanesi Is Tatmini Olgeginden ¢ikartilmistir.

Hem is tatmini hem de orgiitsel baglilik o6lgeklerinde orijinallerinden farkli
olarak 5°1i Likert kullanilmistir®. Bunun sebebi her iki anket arasinda bir uyum
olmasi ve katilimcilarin anketi doldururken herhangi bir karigiklik hissetmemeleridir.
Ayrica 6’1 veya 7’li Likert’te kullanilan bazi kavramlar (slightly agree/disagree,
moderately agree/disagree) Tiirk¢e’ye tam olarak uyarlanamamakta; katilimcilar
tarafindan tam olarak anlagilmamaktadir. Nitekim geg¢mis bazi aragtirmalar 7’li
Likert ol¢egin Tiirk katilimcilarda anlama ve cevaplama giicliigli yarattigini ortaya
koymustur (Karatepe ve Avci, 2002: 23; alintilayan Biiyiiker Isler, 2008: 149).
Arastirmada katilimcilardan verilen her bir ifadeye 1 (hi¢ katilmiyorum) ve 5
(tamamen katilmiyorum) araliginda ne derece katildiklarin1 belirtmeleri istenmistir.
Anketteki baz1 sorular en olumlu ifade 1, bazilarinda ise en olumlu ifade 5 olacak
sekilde sorulmus ve bu tiir tedbirler ile anketin saghkliliginin arttirilmasi

hedeflenmistir.

4.2.2. Verilerin Toplanmasi

Veri toplama islemi Haziran - Eylil 2010 tarihleri arasinda yukarida adi
gecen saglik kurumlarinda gergeklestirilmistir. Anketler bazi saglik kurumlarinda
bashekimlikler vasitasiyla dagitilmis ve birka¢ gilin sonrasinda toplanilmistir. Diger
saglik kurumlarinda ise anket arastirmaci tarafindan dagitilmis ve hekimlerin istegi
dogrultusunda belirlenen siire sonunda toplanilmistir. Katilimcilara isimleri hig

sorulmamig ve kanaatlerinin rahatlikla agiklanmasi saglanmaya calisilmistir.

Arastirma kapsaminda dagitilan 320 anketten 179 tanesi geri donmiistiir. Geri

doniis oran1 % 56°dir.

® [s tatmini anketinin orijinalinde 6’11, érgiitsel baglilik anketinde ise 7°1i Likert kullamlmustir.
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4.2.3. Hipotezler

Bu arastirmanin teorik boliimiinde ele alinan konular dogrultusunda asagidaki
hipotezler olusturulmustur. Ancak degiskenlerin birbirleriyle korelasyonlarina
bakilmis ve yas ve meslekteki siire arasinda yiiksek derecede korelasyon (r=0.85)
bulundugu i¢in sadece meslekteki siire degiskeni ile ilgili hipotez kurulmus; yas

degiskeni ile ilgili hipotez kurulmamustir.
H1 - Cinsiyet is tatmini boyutlarindan herhangi biri tizerinde etkilidir.
H2 = Medeni durum is tatmini boyutlarindan herhangi biri iizerinde etkilidir.
H3 = Caligilan birim is tatmini boyutlarindan herhangi biri tizerinde etkilidir.

H4 - Yoneticilik gorevi is tatmini boyutlarindan herhangi biri iizerinde
etkilidir.

H5 = Meslekteki siire is tatmini boyutlarindan herhangi biri lizerinde etkilidir.

H6 - Mevcut kurumdaki siire is tatmini boyutlarindan herhangi biri iizerinde
etkilidir.

H7-> Aylik gelir is tatmini boyutlarindan herhangi biri iizerinde etkilidir.

H8 - Hastanelerin miilkiyeti is tatmini boyutlarindan herhangi biri iizerinde
etkilidir.

H9-> Cinsiyet orgiitsel baglilik iizerinde etkilidir.

H10 - Yas orgiitsel baglilik tizerinde etkilidir.

H11 - Medeni durum orgiitsel baglilik izerinde etkilidir.

H12 - Calisilan birim orgiitsel baglilik iizerinde etkilidir.

H13 = Yoneticilik gorevi orgiitsel baglilik tizerinde etkilidir.

H14 - Meslekteki siire orgiitsel baglilik tizerinde etkilidir.

H15 = Mevcut kurumdaki siire orgiitsel baglilik izerinde etkilidir.
H16 = Aylik gelir orgiitsel baglilik tizerinde etkilidir.

H17-> Hastanelerin miilkiyeti 6rgiitsel baglilik tizerinde etkilidir.

H18 - Is tatmini boyutlarindan en az biri drgiitsel baghlik ile iliskilidir.
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4.2.4. VVerilerin Analizi

Anketlerden elde edilen veriler SPSS 15.0 paket programi kullanilarak analiz

edilmis ve hipotezlerin test edilmesinde bu programdan yararlanilmistir.

Analizde Oncelikle arastirmaya katilan uzman hekimlerle ilgili demografik
bulgulara yer verilmistir. Arastirmaya katilan 179 uzman hekimin yasi, cinsiyeti,
caligtiklart kurum, aylik gelirleri vb. bilgiler Tablo 4.3’de gosterilmistir. Daha sonra
veri setinin normal dagilim sergileyip sergilemedigi ve varyanslarin homojenligi
kontrol edilmistir. Veri setinin normal dagilim sergilememesi {izerine doniisiim
islemleri yapilmistir. Normallik testleri ve doniisiim islemlerinin sonuglart sirasiyla

Tablo 4.4 ve 4.5°de yer almaktadir.

Tablo 4.6’da ise is tatmini 6lgeginde yer alan her bir ifadenin ortalamalar1 ve
standart sapmalar1 (Ss) yer almaktadir. Is tatmini dlcegindeki ifadelerin ortalamalari
ve standart sapmalar1 hesaplanirken ters puanli ifadeler katilimcilara yoneltildigi
sekliyle dikkate alinmis; bu ifadelerin puanlari ters ¢evrilmemistir. Benzer hesaplama
orgiitsel baglilik dlgegi i¢in de yapilmustir. Yine orgiitsel baglilik 6lgeginde yer alan
her bir ifadenin ortalamasi ve standart sapmasi (SS) hesaplanmig ve sonuglar Tablo
4.14°de gosterilmistir. Bu Olgekte yer alan ters puanli ifadelerin ortalamalar

katilimcilara yoneltildigi sekliyle hesaplanmis; bu ifadeler ters ¢cevrilmemistir.

Daha sonra is tatmini olgeginde yer alan ifadeler Spector’un One siirmiis
oldugu boyutlara gore gruplandirilmigtir. Her bir boyutun giivenilirlik analizleri
yapilmistir. Is tatmininin ortaya ¢ikan boyutlari, boyutlarin Cronbach alfa degerleri
ve her bir boyutta kag ifade oldugu Tablo 4.7°de gosterilmistir. Bu tabloda ayrica her
bir boyutun aritmetik ortalama degeri ile standart sapmasina da yer verilmistir.
Tablonun en alt satirinda ise 6 boyutun toplami olarak da kabul edilebilecek olan
‘genel is tatmini’nin aritmetik ortalamasi, standart sapmasi ve alfa degeri
bulunmaktadir. Bu da katilimcilarin genel olarak bu 6 boyuttaki tatmin diizeyini
gostermektedir. Hem herhangi bir boyuta dahil edilemeyen sorular hem de
giivenilirlik analizleri sonucunda alfa degerinin diisiik ¢ikmasindan dolayr boyut
olarak kabul edilmeyen ifadelerden anlamli goriilenler bagimsiz olarak analiz

edilmislerdir.
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Giivenilirlik testi orgiitsel baglilik 6lgegi icin de uygulanmistir. Bu 6lgegin
boyutlari, boyutlarda ka¢ ifade oldugu ve Cronbach alfa degeri de Tablo 4.15°de
aciklanmistir. Orgiitsel baglilik boyutunun aritmetik ortalamasi ve standart sapmasi

da bu tabloda yer almaktadir.

Katilimcilara yoneltilen bagimsiz degiskenlerin is tatmini boyutlarindan her
hangi biri/birkag1 {izerinde etkisi olup olmadigini Slgmek i¢in Oncelikle karsit
ifadelerin kodu tersine c¢evrilmistir. Veriler parametrik test varsayimlarini
karsilamadigindan parametrik olmayan testler (Kruskal-Wallis Varyans Analizi ve
Mann-Whitney U testi) kullanilarak bagimsiz degiskenlerin is tatmini boyutlari
tizerindeki etkisi analiz edilmistir. Bu analizlerin sonuglar1 sirasiyla Tablo 4.8, 4.9,

410, 4.11, 4.12 ve 4.13’de gosterilmistir.

Bagimsiz degiskenlerin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini 6lgmek amaciyla
da yine parametrik olmayan testler (Kruskal-Wallis Varyans Analizi ve Mann-
Whitney U testi) uygulanmistir. Ancak bunun i¢in de oncelikle orgiitsel baglilik
Olceginde yer alan karsit ifadelerin kodu tersine ¢evrilmis Ve yine bu veri seti igin de
normallik testleri yapilmuistir. Bu analize iligkin bulgular Tablo 4.16’da yer

almaktadir.

Son olarak da is tatmini ve orgiitsel baglhilik iliskisi analiz edilmistir. iki
kavram arasindaki iliskiyr ortaya koymak amaciyla Lojistik Regresyon Analizi
uygulanmustir. Lojistik Regresyon Analizi ile ilgili bulgular Tablo 4.17, 4.18, 4.19 ve
4.20’de gosterilmektedir.

Arastirmadaki hipotezler 0.05 anlamlilik diizeyr i¢in kurgulanmistir.
Dolayisiyla ileri siiriilen hipotezler 0.05 anlamlilik diizeyinden kiiciik olduklarinda

kabul, 0.05’den biiyiik olduklarinda reddedilmislerdir (Kartal, 2006: 11).

4.3. Bulgular
4.3.1. Demografik Bulgular

Aragtirma kapsamindaki uzman hekimlerin secilmis bazi demografik

degiskenlere gore dagilimi Tablo 4.3’ de gosterilmektedir.



Tablo 4.3. Katihmeilara Iliskin Demografik Bulgular

Degiskenler n Y(l;/?)le

Cinsiyet

Kadin 44 24.6

Erkek 132 73.7
Yas (yi)

29-35 32 17.9

36-45 88 49.2

46-65 38 21.2
Medeni Durum

Evli 163 91.1

Bekar 13 7.3
Yoneticilik Gorevi

Var 19 10.6

Yok 152 84.9
Meslekteki Siire (yil)

3-10 35 19.6

11-20 88 49.2

21-41 44 24.6
Mevcut Kurumdaki Siire (yil)

1-4 65 36.3

5-9 45 25.1

10-20 44 24.6
Calisilan Birim

Cerrahi Bilimler 82 45.8

Dahili Bilimler 84 46.9

Temel Tip Bilimleri 6 3.4
Aylik Gelir (TL)

1500-3000 37 20.7

3001-4000 38 21.2

4001-5000 43 24.0

5001-15000 24 13.4
Unvan

Prof. Dr. 12 6.7

Dog¢. Dr 21 11.7

Yrd.Dog¢.Dr. 21 11.7

Dr. 118 65.9
Hastanelerin Miilkiyeti

Universite Hastanesi 61 34.1

Saglik Bakanlhigina Bagli Hastaneler 82 45.8

Ozel Hastaneler 36 20.1
Toplam 179 100.0
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Arastirma kapsamindaki hekimlerin %73.7°si erkek, %?24.6’s1 kadindir.
Katilimcilarin %67.1°1 45 yas altinda, %91.1°1 ise evlidir. Hali hazirda yoneticilik
gorevi olanlarin orani1 yalnizca %10.6’dir. Arastirmaya katilan hekimlerin % 19.6’s1
10 yildan az; %24.6’s1 ise 21 yildan daha uzun zamandir bu meslektedirler. 5 yili

askin siiredir ayn1 hastanede ¢alisan hekimlerin oran1 %49.7°dir.

Katilimeilarin %45.8’1 cerrahi bilimlerde, %46.9’u Dahili Bilimlerde ve
%3.4’1i Temel Tip Bilimlerinde gorev yapmaktadir. Aylik gelir seviyesi 5000 TL nin
istiinde olan katilimcilarin  oran1 yalmizca %13.4°diir. Demografik bulgular
gostermektedir ki katilimcilar arasinda %24.0 gibi biiyiik bir cogunluk 4001-5000 TL
aylik gelire sahiptir. Katihimecilarin %34.1%ini (61 hekim)’ Universite Hastanesi
hekimleri olusturmaktadir. Bu gruptaki hekimlerin 42 tanesi Dogent ve Yardimci
Dogent linvanina sahiptir. Ankete katilan katilimeilarin %45.8’1 (82 hekim) Saglik
Bakanligi’na bagl hastanelerde, %20.1°1 (36 hekim) de 6zel hastanclerde gorev
yapmaktadir.

4.3.2. Normallik Testleri

Bagimsiz degiskenlerin is tatmini ve orgiitsel baglilik iizerindeki etkilerini
Olcmek i¢in hangi tiir testlerin uygun olacagina karar vermek amaciyla oncelikle is
tatmini boyutlar1 ve orgiitsel baglilik degiskenlerine normallik testleri uygulanmstir.
Normallik testi i¢in n sayisinin 50’den kii¢iik oldugu durumlarda Shapiro-Wilk; n
sayisinin  50’den biyiik oldugu durumlarda ise Kolmogorov-Smirnov testinin
sonuclarina bakilir. Eger Kolmogorov-Smirnov testinin p degeri 0.05 degerinden
biiyiik ise dagilim normaldir denir. Benzer kan1 Shapiro-Wilk testinin p degeri i¢in
de gecerlidir (Sipahi vd., 2006: 66). Bu arastirmadaki n sayist 179 oldugundan
Kolmogorov-Smirnov testinin  sonuglarinin  dikkate alinmasi gerekmektedir.

Kolmogorov-Smirnov testinin sonuglar1 Tablo 4.4’deki gibidir.

" Universite hastanesi katilimeilarindan 7 hekim iinvanlarini agiklamamustir.
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Tablo 4.4. is Tatmini Boyutlar ve Orgiitsel Baghlik Degiskenleri Normallik
Testi Sonuglar:

Kolmogorov-Smirnov(a)

Boyutlar Statistic df Sig. (p)
Tletisim 0.08 136 0.02
Ucret 0.21 136 0.00
Yonetim 0.10 136 0.00
Olas1 Odiiller 0.11 136 0.00
Isin kendisi 0.12 136 0.00
Is arkadasglar: 0.07 136 0.08
Orgiitsel baghlik 0.05 136 0.20

Yukaridaki Tablo 4.4’de de goriildigi tizere degiskenlerden yalnizca is
arkadaslar1 ve orgiitsel baglilik degiskenlerinin p degeri 0.05’den biiylik ¢ikmustir.
Bu da yalnizca bu iki degiskenin normal dagilim sergiledigini gdostermektedir. Bu
dogrultuda yapilmasi gereken is tatmini bagimsiz degiskenlerinin ¢arpikligina

bakilarak bu verileri normal dagilima dontistiirmeye caligmaktir.

Carpiklik degeri (skewness) 0’dan biiyiik ise saga carpiklik; 0’dan kiigiik ise
sola c¢arpiklik s6z konusudur. Bu durumda saga c¢arpik verilerin doniisiimii icin
logaritmik doniisiim, sola carpik verilerin doniisiimii i¢in de kare doniisiim yontemi
kullamlmalidir (Kalayci, 2008: 54). Is tatmini boyutlarmimn ¢arpiklik degerleri ve

doniisiim sonrasi normallik testinin sonuglar1 Tablo 4.5’de gosterilmistir.
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Tablo 4.5. is Tatmini Boyutlarinin Carpiklik Degerleri ve Doniisiim islemi
Sonrasindaki Normallik Testi Sonuclari

Carpikhik Kolmogorov-Smirnov(a)
Boyutlar K — -

(Skewness) | statistic df Sig. (p)
Iletisim 0.10 0.11 151 0.00
Ucret 0.86 0.24 151 0.00
Yonetim -0.06 0.16 151 0.00
Olas1 Odiiller 0.28 0.14 151 0.00
Isin kendisi -0.93 0.09 151 0.00

Tablo 4.5°de de gorildigii gibi, p degerleri doniisiim islemi sonrasinda da
hala 0.05’den kiigiiktiir. Donilisim  iglemleri  veri setinin  normalligini
saglayamadigindan bagimsiz degiskenlerin is tatmini ve orgiitsel baglilik {izerindeki

etkilerini 6lgmek i¢in parametrik olmayan testler kullanilmistir.

4.3.3. Is Tatmini ile lgili Bulgular
4.3.3.1. Is Tatmini ile Tlgili ifadeler

Anket formunun birinci bolimiinde katilimcilardan is tatmini 6lgeginde yer
alan 25 ifadeye ne derece katildiklarini belirtmeleri istenmistir. 5°1i Likert kullanilan
bu olgekte katilimceilar 1 ‘hi¢ katilmiyorum’ ve 5 ‘tamamen katiliyorum’ araliginda

kendileri i¢in en uygun diisen segenegi isaretlemislerdir.

Asagida yer alan Tablo 4.6°da Is Tatmini Olgeginde yer alan her bir ifade
goriilmektedir. Bu tabloda ayrica katilimcilarin her bir ifadeye vermis olduklari
cevaplarin aritmetik ortalama (Ort.) ve standart sapma (Ss) degerleri de yer

almaktadir.
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Tablo 4.6. is Tatmini Olceginde Yer Alan Ifadelerin Aritmetik Ortalama ve
Standart Sapmalar

Ifadeler n [Ort. | Ss
1 | Isimi iyi yaptigimda hastane yonetimi tarafindan takdir edilirim. 178 | 2.85 | 1.33
2 Mevcut kural ve prosediirler isimi iyi yapmamu zorlastiriyor. 177 | 3.16 | 1.29
3 | Beraber ¢alistigim insanlar1 seviyorum. 177 | 4.06 | 1.04
4 | Bazen yaptigim seylerin anlamsiz oldugunu diisiiniiyorum. 177 | 2.56 | 1.26
5 | Hastanedeki iletisim ortamu iyidir. 179 3.32 | 1.15
6 | Ucretlere yeterince zam yapilmiyor. 173 | 410 | 1.25
7 Eﬁ;iﬁ;ﬁ?ge isini iyi yapan ve yapmayan hekimler ayni sekilde 177 | 3.00 | 1.45
8 Hastaneqiq sundugu licret dlsl'imkanlar (61‘2: nobet, hastalik, dogum 172 | 350 | 1.39
ve yillik izinler, yemekhane, sigorta, v.b) diger hastanelerle aynidir.
9 QB;EEF: n(;‘zgleitellg(i;r; ii.lsllerm yetersizliklerinden dolay1 daha fazla 177 | 267 | 138
10 | Isimi seviyorum. 178 | 4.30 | 0.96
1 E;n;egg?ie hastanenin hedefleri (hasta sayisinda artis, kar, kalite vb.) 174 | 328 | 1.32
12 | Hak ettigim ticreti altyorum. 176 | 2.25 | 1.37
13 | Hastane yonetimi ¢alisanlarin diisiincelerini pek dnemsemez. 1771 3.01 | 1.34
14 IF;I;S,E?:R(IE rﬁ\ﬁi}l‘()sillefeorﬂalil?.n (doktor odasi, yatak sayisi, ekipman, 178 | 284 | 1.32
15 | Bu hastanede ¢alisanlara ddiillendirme yapilmaz. 178 | 3.60 | 1.25
16 | Is yiikiim fazla. 176 | 3.56 | 1.20
17 | Cogu zaman bu hastanede neler olup bittigini bilmiyorum. 176 | 3.46 | 1.20
18 | Isimi yaparken gurur duyuyorum. 178 | 4.06 | 1.06
19 | Hastanede ¢ok fazla ¢ekisme ve tartisma var. 1721 3.00 | 1.29
20 | Gorev tanimlari net degil. 176 | 3.05 | 1.30
21 | Bu hastanede ¢alisan yardimci personel sayisi yeterli degildir. 175 | 3.04 | 1.47
29 ?:esrtsrl/eeryriggimi cihazlarin bakimi veya yenilenmesi konusuna pek 177 1 277 | 126
23 | Uygulanan yeni saglik politikalar1 hekimlerin yararinadir. 178 | 1.69 | 1.04
2 ]03|1;1 rl;?(sifler;?r?g 5:tlll§ﬁn yardimet personel iistiine diisen gérevi tam 179 | 3.08 | 1.15
25 | Cocuklarimin da hekim olmalarini isterim. 179 | 2.55 | 1.46
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Tablo 4.6 dikkatli bir sekilde incelendiginde ilk olarak g6ze ¢arpan unsur 23.
ifadede karsimiza ¢ikmaktadir. Bu ifade tiim ifadeler i¢inde en diisiik ortalamaya
(1.69+1.04) sahiptir. Bu bulgudan da anlasilacag1 tizere genel olarak arastirmaya
katilan hekimlerin ¢ogu uygulanan yeni saglik politikalarindan memnun
olmadiklarin1 belirtmislerdir. Ikinci olarak en diisiik ortalama iicret konusunda
goriilmektedir. 12. ifadede yer alan ‘Hak ettigim iicreti aliyorum’ ifadesinin
ortalamasi (bu ifadeyi 176 hekim cevaplandirmistir) 2.25+1.37°dir. Bu da hekimlerin
genel olarak aldiklar1 {icretten memnun olmadiklarin1 gostermektedir. Bir baska
ilging nokta arastirmaya katilan tiim hekimlerin (n=179) ¢ocuklarinin hekim olmalari
konusunda gostermis olduklar1 isteksizliktir (2.55+1.46). Tim bu bulgular
hekimlerin biraz ficretten ve biraz da uygulanan politikalardan duyduklari
memnuniyetsizliklerin etkisiyle c¢ocuklarma bu meslegi tavsiye etmeyeceklerini
gostermektedir. Bu da esasen hekimlik mesleginin gelecegi agisindan endise verici

bir durumdur.

Bir diger onemli nokta 4. maddede yer alan ‘Bazen yaptigim seylerin
anlamsiz oldugunu diisiiniiyorum.’ ifadesinde dikkati ¢gekmektedir. Bu ifadeye cevap
veren 177 hekim bu fikre karsi olduklarini; yaptiklari isin anlamsiz olmadigini
diistindiiklerini (2.56+1.26) belirtmislerdir. Bir baska deyisle arastirmaya katilan
hekimlerin icra ettikleri meslegin 6neminin ve anlamimin farkinda olduklarini
sOylemek miimkiindiir. Zira katilimcilarin hemen hemen hepsinin (n=178) islerini
sevdikleri (4.30+0.96) acikca goriilmektedir. Nitekim bu ifade (10. ifade) tim
ifadeler icinde en yiiksek ortalamaya sahiptir. Hekimler ayrica islerini yaparken
gurur duyduklarini (4.06+1.06) da agikga ifade etmislerdir. Bunun yan1 sira hekimler
is yiiklerinin fazla oldugunu (3.56+1.20) da belirtmislerdir. Is yiikiiniin fazla olmasi
hekimlerin stres diizeylerini, tatminlerini ve hasta muayene kalitelerini yakindan

etkileyen 6nemli bir unsurdur.

Ikinci en yiiksek ortalamaya sahip ifade iicretlere yeterince zam yapilmamasi
ile 1ilgilidir. Katilimcilar {icretlere yeterince zam yapilmadigr (4.10+1.25)
diisiincesine katildiklarini belirtmislerdir. Nitekim hekimlerin en tatminsiz olduklar
noktalardan biri de yukarida deginildigi iizere hak ettikleri iicreti almadiklarini

distinmeleridir.
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Katilimcilar ayrica beraber calistiklart personelin yetersizlikleri olmadigini
(2.67£1.38) ve calisma arkadaglarmi  sevdiklerini  (4.06+1.04) agik¢a
vurgulamiglardir. Hekimler hastanelerin fiziksel kosullarindan (doktor odasi, yatak
sayisi, ekipman, poliklinikler vb.) (2.84+1.32) ¢ok fazla tatmin olmadiklarini ve iyi
yaptiklari bir is karsisinda fazla takdir gormediklerini (2.85+1.33) de belirtmiglerdir.
Bu bulgu esasen hastane yoneticilerinin tistiinde énemle durmasi gereken iki 6nemli
konudur. Hastane yoneticilerinin hekimlerin islerini daha iyi yerine getirebilmeleri
icin yukarida deginilen bu noktalara dikkat etmelerinin hekimlerin tatmininde 6nemli

rol oynadig goriilmektedir.

4.3.3.2. Is Tatmini Boyutlarinin Ortalamalari

Is tatmini &lgeginde ortaya ¢ikan boyutlar, boyutlarm ifade sayilari, ortalama
ve standart sapma degerleri ile Cronbach alfa degerleri Tablo 4.7°de

gosterilmektedir.

Tablo 4.7. Is Tatmini Boyutlarimin Psikometrik Ozellikleri

. Ifade Cronbach
Is tatmini boyutlar: Ort. Ss
sayist alfa
1 | Iletisim (Communication) 4 2.87 | 091 0.71
2 | Ucret (Pay) 2 207 | 1.16 0.71
3 | Yonetim (Supervision) 2 3.09 | 1.13 0.68

4 | Olas1 ddiiller (Contingent rewards) 2 262 | 1.12 0.67

5 | Isin kendisi (Nature of work) 3 393 | 0.83 0.62

6 | Is arkadaslar1 (Co-workers) 5 3.28 | 0.72 0.48

Genel tatmin 18 3.09 | 0.67 0.86
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Spector (1985)’m Is Tatmini 6lgegi orgiitsel davranis yazininda giivenilirligi
ve gecerliligi kanitlanmis bir dleektir.® Ancak Slgekte yapilan bir takim uyarlamalar
sebebiyle arastirmada kullanilan 6lgek yeniden giivenilirlik analizine tabi tutulmus ve
18 ifadeden olusan bu 6lgegin Cronbach alfa degeri 0.86 olarak bulunmustur. Alfa
degerinin 0.60 ile 0.80 arasinda olmasi durumunda Olgek ‘oldukga giivenilir’,
0.80’den biiyiikk olmasi durumunda da ‘yiiksek derecede giivenilir’ olarak
degerlendirilmektedir (Sungur, 2006: 405). Bu da kullanmis oldugumuz &lgegin
yiiksek derecede giivenilir oldugunu agikca ortaya koymaktadir.

Daha once de belirtildigi tizere Spector (1985)’1n ortaya koymus oldugu is
tatmini 6lgegi 9 boyuttan (licret, yonetim, ¢aligma arkadaslari, isin kendisi, iletisim,
olasi1 6diiller, terfiler, calisma kosullar ve ticret dis1 haklar) olusmaktadir. Bu nedenle
oncelikle olgekte yer alan 25 ifade Spector’in 6ne siirmiis oldugu boyutlara gore
gruplandirilmis ve boyutlarin giivenilirlik analizleri yapilmistir. Bu islem sonucunda
aragtirmada kullanilan 6lgegin 9 yerine 6 boyuttan olustugu goézlemlenmistir. Bu
boyutlar Tablo 4.7°de goriildiigii tizere iletisim, ticret, yonetim, oOlas1 odiiller, isin

kendisi ve is arkadaslaridir.

Cronbach alfa degerini diisiik ¢ikarmasindan 6tiirii boyutlar disinda birakilan
7 ifade (2, 7, 8, 14, 16, 23 ve 25. ifadeler) asagidaki analizlere dahil edilmemisler; bu
ifadelerden 6nemli oldugu diisiiniilenlere 6nceki analizde deginilmistir. Bu ifadeler
arasinda ‘cocuklarimin da hekim olmalarini isterim,” ‘uygulanan yeni saglik
politikalar1 hekimlerin yararindadir,” ‘bu hastanede isini iyi yapan ve yapmayan
hekimler ayni sekilde takdir edilir,” ‘hastanenin fiziksel kosullar1 yeterlidir,” vb.

ifadeler yer almaktadir.

Tablo 4.7de gosterilen alfa degerlerine bakildiginda  boyutlarin
giivenilirliklerinin yiiksek oldugu goézlemlenmektedir. Bu durumun tek istisnasi is
arkadaslar1 boyutunda goriilmektedir. Ancak Ozdamar (1999) alfa degeri 0.40’1n

iistiinde ¢ikan dlgeklerin giivenilir oldugunu 6ne stirmiistiir.

Boyutlarin ortalamalar1 incelendiginde ilk gdze c¢arpan genel olarak

katilimcilarin en fazla isin kendisinden (3.93+0.83) tatmin olduklaridir. Bu bulgu

® Bu 6lcegin orijinalinin tamaminin Cronbach alfa degeri 0,91, boyutlarin alfa degerleri ise 0,50 nin
iistiinde ¢cikmustir (Spector, 1985: 700).
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bize hekimlerin ‘hekimlik’ meslegini icra etmekten memnun olduklarini
gostermektedir. Nitekim ifadeler igindeki en yiiksek ortalama da (4.30+0.96) yine
‘isimi seviyorum’ ifadesine ait olup, isin kendisiyle ilgilidir. Katilimcilar ayrica

islerini yaparken gurur duyduklarini da belirtmislerdir.

Hekimlerin tatmin yasadiklari diger noktalar is arkadaslari (3.2840.72) ve
yonetim (3.09+1.13) konularindadir. Bu konularla ilgili olarak katilimcilar beraber
calistiklar1 insanlar1 sevdiklerini, yardimci personelin listiine diisen gorevi yerine
getirdigini ve hastane yonetiminin cihazlarin bakimi ve yenilenmesi konusuna énem
verdigini One siirmiislerdir. Ancak iletisim boyutunun (2.87+0.91) nispeten diisiik
cikmasi hekimlerin gorev tanimlarinin net olmadigini diisiinmelerinin ve hastanenin

hedefleri hakkinda iyi bilgilendirilmediklerini hissettiklerinin bir gostergesidir.

Hekimlerin ticret konusunda tatmin olmadiklar1 (2.07+1.16) acik¢a
goriilmektedir. Yine odiillendirme konusunda da bir tatminsizlik yasadiklari agiktir.
Nitekim katilimeilar hak ettikleri ticreti almadiklarini ve tcretlere yeterince zam
yapilmadigimi ifade etmislerdir. Benzer sekilde hastane yonetimi tarafindan takdir
edilmediklerini, igini iyl yapan ve yapmayan hekimlerin ayni sekilde takdir

edildiklerini de ileri stirmiislerdir.

Yukarida belirtilen 6 boyutun ortalamalarinin toplam1 bize hekimlerin genel
olarak toplam tatmin diizeylerini gostermektedir. Bu bulguya gore hekimlerin orta

diizeyde bir tatmin yasadiklarini (3.09+0.67) séylemek yanlis olmaz.

4.3.3.3. is Tatmini Boyutlarinin Demografik Degiskenlere Gore Karsilastirmasi

Arastirmanin bu kisminda giivenilirlik analizleri sonucunda ortaya ¢ikan is

tatmini boyutlarmin demografik degiskenlere gore karsilastirmas: yer almaktadir.

Is tatmini boyutlariyla (iletisim, iicret, yonetim, olas1 ddiiller, isin kendisi, is
arkadaslar1) ilgili elde edilen veriler parametrik test varsayimlarini
karsilamadigindan, parametrik olmayan testlerden Mann-Whitney U testi veya
Kruskal-Wallis Varyans Analizleri uygulanarak demografik degiskenlerin boyutlar

iistiinde etkisi olup olmadig1 analiz edilmistir.
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4.3.3.3.1. letisim Boyutunun Demografik Degiskenlere Gore Karsilastirmasi

Uzman hekimlerin is tatmini igerisindeki iletisim boyutundan aldiklar

puanlarin bagimsiz degiskenlere gore karsilastirilmasi Tablo 4.8’de gosterilmistir.

Tablo 4.8. iletisim Boyutunun Demografik Degiskenlere Gore Karsilastirmasi

Degiskenler n Ort. Ss ZIX? p
Cinsiyet
Kadin 44 2.95 0.88
Erkek 132 2.85 oor | 00 | O
Medeni Durum
Evli 163 2.85 0.91
Bekar 13 2.97 oo1 | 040 | 064
Yoneticilik Gorevi
Var 19 3.06 0.83 -0.90 0.36
Yok 152 2.86 0.91
Meslekteki Siire (yil)
3-10 35 2.90 1.03
11-20 88 2.83 0.82 2.20 0.33
21-41 44 3.08 0.91
Mevcut Kurumdaki Siire (yil)
1-4 65 3.07 0.86
5-9 45 2.87 0.87 3.13 0.20
10-20 44 2.86 0.76
Calisilan Birim
Cerrahi Bilimler 82 2.90 0.96
Dahili Bilimler 84 2.89 0.83 0.36 0.98
Temel Tip Bilimleri 6 2.90 0.51
Aylik Gelir (TL)
1500-3000 37 2.75 0.81
3001-4000 38 2.62 0.78
4001-5000 43 291 0.91 4.40 0.22
5001-15000 24 3.14 0.80
Hastanelerin Miilkiyeti
Universite Hastanesi 61 2.69 0.85
Saglik Bakanligina Bagl 82 271 085 21.16 0.00
Hastaneler
Ozel Hastaneler 36 3.52 0.83

Uzman hekimlerin iletisim boyutundan aldiklar1 puanlar cinsiyete gore

anlaml bir farklilik géstermemektedir (Z=-0.59, p=0.55). Bu bulgu katilimcilarin
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medeni durumlarina gére de degismemektedir (Z=-0.46, p=0.64). 21 yildan daha
fazladir hekimlik yapanlarin iletisim boyutundan aldiklart puanlar (3.08+0.91) daha
fazladir. Benzer bir durum aym kurumda 5 yildan daha az siiredir gorev yapan
hekimler (3.07+0.86) icin de gecerlidir. Ancak meslekteki siire (X°=2.20, p=0.33) ve
meveut kurumdaki siire (X?=3.13, p=0.20) degiskenlerine gére de bir fark
goriilmemektedir. iletisim boyutundan alinan puanlar calisilan birim degiskenine
gore karsilastirlldiginda da yine herhangi bir farka rastlanmamuistir (X2:0.36,
p=0.22).

Bu boyutta karsimiza c¢ikan tek fark miilkiyet degiskeninden
kaynaklanmaktadir. Bir baska deyisle miilkiyetin iletisim boyutu tizerinde etkisinin
oldugunu sdylemek miimkiindiir (X2=21.16, p=0.00). Yapilan ikili karsilastirmalar
sonucunda iletisim boyutundan en fazla tatmin olan grubun &zel hastanelerde
(3.52+0.83) calisan hekimler oldugu bulunmustur. Universite Hastanesi (2.69+0.85)
ve Saglik Bakanligi’'na bagli hastanelerde (2.71+0.85) gorev yapan uzman

hekimlerin iletisim boyutundan aldiklar tatmin diizeyi ise paralellik gostermektedir.

4.3.3.3.2. Ucret Boyutunun Demografik Degiskenlere Gore Karsilastirmasi

Arastirmaya katilan uzman hekimlerin 1is tatmini icerisindeki {icret
boyutundan aldiklar1 puanlarin demografik degiskenlere gore karsilagtirilmasi Tablo
4.9’da gosterilmektedir.
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Tablo 4.9. Ucret Boyutunun Demografik Degiskenlere Gore Karsilastirmasi

Degiskenler n Ort. Ss ZIX? p
Cinsiyet
Kadin 44 1.67 0.84
Erkek 132 2.19 122 | 1| 002
Medeni Durum
Evli 163 2.08 1.16
Bekar 13 1.80 1os | M| 0%
Yoneticilik Gorevi
Var 19 1.97 1.13 031 0.75
Yok 152 2.06 1.14
Meslekteki Siire (yil)
3-10 35 1.78 1.03
11-20 88 2.01 1.13 4.24 0.12
21-41 44 2.26 1.13
Mevcut Kurumdaki Siire (yil)
1-4 65 2.55 1.23
5-9 45 1.66 0.88 16.82 0.00
10-20 44 1.84 0.90
Calisilan Birim
Cerrahi Bilimler 82 2.00 1.12
Dahili Bilimler 84 2.06 1.14 0.20 0.90
Temel Tip Bilimleri 6 1.91 0.91
Aylik Gelir (TL)
1500-3000 37 1.59 0.92
3001-4000 38 1.67 0.76
4001-5000 43 1.97 0.99 20.05 0.00
5001-15000 24 2.95 1.35
Hastanelerin Miilkiyeti
Universite Hastanesi 61 1.54 0.78
E&%‘;gg‘r{a”hg‘“a Bagh 82 | 200 | 109 | 4121 | 0.00
Ozel Hastaneler 36 3.19 1.13

Tablo 4.9 incelendiginde iicret boyutundan alinan puanlarda dort degiskene
bagli olarak istatistiksel olarak anlamli farkliliklar oldugu goriilmektedir. Farklardan
ilki cinsiyet degiskenine aittir (Z=-2.19, p=0.02). Erkek hekimlerin (2.19£1.22)
kadin meslektaglarina (1.67+£0.84) kiyasla iicret boyutundan daha fazla tatmin
olduklart goriilmektedir. Mevcut kurumda gecirilen siirenin de iicret boyutundan
alman puanlarda anlaml farkliliklara sebep oldugu gériilmiistiir (X*=16.82, p=0.00).

Yapilan ikili karsilastirmalar 5 yildan daha az siiredir ayn1 hastanede gorev yapan
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hekimlerin diger hekimlere kiyasla iicret boyutundan daha fazla tatmin olduklarini
gostermektedir. Istatistiki olarak anlamli bir fark yaratan iiciincii degisken ise aylik
gelirdir (X?=20.05, p=0.00). Ayhk gelir degiskenine gore vyapilan ikili
karsilagtirmalar ise beklenildigi {izere en yiiksek gelir grubundaki hekimlerin daha
fazla tatmin olduklarin1 gostermektedir. Tablo 4.7.’den de anlasilacag: {izere licret
boyutunda hastanelerin miilkiyetinin de etkisi bulunmaktadir (X?=41.21, p=0.00).
Yapilan ikili karsilastirmalar sonucunda ii¢ grubun da iicret boyutu agisindan
birbirinden farkli oldugu goriilmektedir. Bu baglamda 6zel hastanelerde calisan
hekimlerin (3.19£1.13) {icret boyutundan en fazla tatmin olan grup oldugu, iiniversite
hastanesinde calisan hekimlerin (1.54+0.78) ise iicret agisindan en tatminsiz grup
oldugu ve Saglik Bakanligi hastanelerinde ¢alisan hekimlerin (2.00+1.09) ise bu iki

grup arasinda yer aldig1 anlagilmstir.

Evli katilimcilarin {icret boyutundan almis olduklari puanlar daha yiiksek
olmakla birlikte medeni durum degiskenine bagl olarak istatistiki olarak anlamli bir
fark bulunmamistir (Z=-0.71, p=0.47). Ilging bir sonu¢ ydneticilik gorevi
degiskeninde kargimiza ¢ikmaktadir. Yoneticilik gorevi olmayan hekimlerin
(2.06£1.14) iicret boyutundan aldiklar1 puanlar yoneticilik gorevi olanlara
(1.97+1.13) kiyasla daha yiiksek (Z=-0.31, p=0.75) ¢ikmustir. Ancak bu farklilik

istatistiksel olarak anlamli bulunmamuistir.

4.3.3.3.3. Yonetim Boyutunun Demografik Degiskenlere Gore Karsilastirmasi

Is tatmini igerisindeki ydnetim boyutundan alinan puanlarin demografik

degiskenlere gore karsilastirmas: Tablo 4.10°da gosterilmistir.
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Tablo 4.10. Yonetim Boyutunun Demografik Degiskenlere Gore Karsilastirmasi

Degiskenler n Ort. Ss ZIX? p
Cinsiyet
Kadin 44 3.08 1.09
Erkek 132 3.10 115 | 0| 00
Medeni Durum
Evli 163 3.09 1.13
Bekar 13 3.15 110 | 07| 0%
Yoneticilik Gorevi
Var 19 3.52 1.09 179 0.07
Yok 152 3.03 1.11
Meslekteki Siire (yil)
3-10 35 3.10 1.17
11-20 88 3.08 1.14 0.17 0.91
21-41 44 3.16 111
Mevcut Kurumdaki Siire (yil)
1-4 65 3.25 1.09
5-9 45 3.01 1.08 1.69 0.42
10-20 44 3.00 1.25
Calisilan Birim
Cerrahi Bilimler 82 2.94 1.13
Dahili Bilimler 84 3.17 1.11 3.60 0.16
Temel Tip Bilimleri 6 3.75 1.17
Aylik Gelir (TL)
1500-3000 37 3.05 1.03
3001-4000 38 2.71 0.98
4001-5000 43 3.13 1.22 281 042
5001-15000 24 3.10 1.23
Hastanelerin Miilkiyeti
Universite Hastanesi 61 2.94 1.12
Saglik Bakanligina Bagl 82 206 112 11.29 0.00
Hastaneler
Ozel Hastaneler 36 3.67 0.97

Yonetim boyutundan alinan puanlar cinsiyet (Z=-0.11, p=0.90) ve medeni
durum (Z=-0.07, p=0.93) degiskenlerine gore karsilastirildiginda istatistiksel olarak
anlaml bir farka rastlanmamaistir. Temel tip bilimlerinde ¢alisan hekimler en yiiksek
(3.75+1.17), Cerrahi bilimlerde ¢alisan hekimler en diisiik puana (2.94+1.13) sahip
olmakla birlikte c¢alisilan birim degiskenine goére de anlamli bir fark bulunmamistir
(X?=3.60, p=0.16). Benzer sonug yoneticilik gorevi ve meslekteki siire degiskenleri
icin de gegerlidir (Z=-1.79, p=0.07,; X?=0.17, p=0.91). 5 yildan daha az bir siiredir
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mevcut kurumlarinda ¢alisan hekimlerin yonetim boyutundan almis olduklar1 puanlar
(3.25+1.09) daha uzun siiredir ayn1 kurumda g¢alisan hekimlere gore daha yiiksek
bulunmustur. Ancak gruplar arasindaki farkliliklar istatistiksel olarak Onemli
bulunmamaistir (X2:1.69, p=0.42). Aylik gelir degiskenine gore karsilastirildiginda
yonetim boyutundan en az puan (2.71£0.98) alanlar aylik geliri 3001-4000 TL
arasinda olan hekimlerdir. Bu degiskene gore en yiiksek puani alanlar (3.13+1.22) ise
en fazla gelire sahip olanlar degil, aylik 4001-5000 TL arasinda alan hekimlerdir.
Aylik geliri 5001 TL iizerinde olan hekimler daha diisiik bir puan (3.10+1.23)
almiglardir. Fakat gruplar arasindaki bu farkliliklar istatistiksel olarak anlamli

bulunmamustir (X?=2.81, p=0.42).

Tablo 4.10 incelendiginde yonetim boyutundan alinan puanlarin demografik
degiskenlere gore karsilastirilmasi sonucunda yalnizca miilkiyete gore istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunmustur (X?=11.29, p=0.00). Yapilan ikili
kargilagtirmalar sonucunda farkin 6zel hastanelerde c¢alisan uzman hekimlerin
puanlarmin (3.67+£0.97) Saglik Bakanligi’'na bagli hastaneler (2.96£1.12) ile
tiniversite hastanesinde ¢alisan hekimlerin puanlarindan (2.94+1.12) yiiksek
olmasindan kaynaklandigi anlasilmistir. Bu sonucgtan hareketle 6zel hastanelerde
calisan uzman hekimlerin kamu hastanelerinde c¢alisan meslektaglarina gore is
tatmini igerisindeki yOnetim boyutundan daha fazla tatmine sahip olduklarini

sOylemek miimkiindiir.

4.3.3.3.4. Olas1 Odiiller Boyutunun Demografik Degiskenlere Gore

Karsilastirmasi

Arastirmaya katilan uzman hekimlerin is tatmini igerisindeki olas1 odiiller

boyutundan almis olduklar1 puanlar Tablo 4.11°de gosterilmistir.
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Karsilastirmasi
Degiskenler n ort. Ss ZIX? p
Cinsiyet
Kadin 44 2.52 1.09
-0. 4
Erkek 132 2.66 1.13 069 0.48
Medeni Durum
Evli 163 2.59 1.13
Bekar 13 273 099 | 03¢ | o7
Yoneticilik Gorevi
Var 19 3.10 1.07
-1.93 0.05
Yok 152 2.56 1.10
Meslekteki Siire (yil)
3-10 35 2.51 1.14
11-20 88 2.55 1.03 2.89 0.23
21-41 44 2.89 1.23
Mevcut Kurumdaki Siire (yil)
1-4 65 2.75 1.10
5-9 45 2.60 1.04 1.25 0.53
10-20 44 2.55 1.17
Calisilan Birim
Cerrahi Bilimler 82 2.64 1.14
Dahili Bilimler 84 2.63 1.09 0.10 0.94
Temel Tip Bilimleri 6 2.83 1.36
Aylik Gelir (TL)
1500-3000 37 2.45 1.05
3001-4000 38 2.32 0.89
4001-5000 43 2.77 1.23 511 0.16
5001-15000 24 2.93 1.20
Hastanelerin Miilkiyeti
Universite Hastanesi 61 2.54 1.03
Saglik Bakanligina Bagh 82 537 1.06 1781 0.00
Hastaneler
Ozel Hastaneler 36 3.37 1.12

Tablo 4.11 incelendiginde olas1 ddiiller boyutu iizerinde farklilik sebebi olan

tek degiskenin hastanelerin miilkiyeti oldugu goriilmektedir (X?=17.81, p=0.00).

Yapilan ikili karsilastirmalar sonucunda farkin, tipki iletisim, {icret ve yonetim

boyutlarinda oldugu gibi, 6zel hastanelerde ¢alisan hekimlerin (3.37+1.12) Saglik

Bakanlig1 ve iiniversite hastanelerinde ¢alisan hekimlerden daha yiiksek puan

almasindan kaynaklandig1 tespit edilmistir.
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4.3.3.3.5. Isin Kendisi Boyutunun Demografik Degiskenlere Gore

Karsilastirmasi

Uzman hekimlerin is tatmini icerisindeki isin kendisi boyutundan aldiklari
puanlarin  demografik  degiskenlere gére Kkarsilastirmast  Tablo 4.12’de

gosterilmektedir.

Tablo 4.12. Isin Kendisi Boyutunun Demografik Degiskenlere Gore

Karsilastirmasi
Degiskenler n Ort. Ss ZIX? p
Cinsiyet
Kadin 44 3.83 0.91
Erkek 132 | 397 O R
Medeni Durum
Evli 163 3.90 0.83
Bekar 13 4.20 03 | 48| 013
Yoneticilik Gorevi
Var 19 4.38 0.58 269 0.00
Yok 152 3.90 0.81
Meslekteki Siire (yil)
3-10 35 4.02 0.79
11-20 88 4.02 0.71 0.61 0.73
21-41 44 3.89 0.89
Mevcut Kurumdaki Siire (yil)
1-4 65 3.95 0.82
5-9 45 4.12 0.72 2.06 0.35
10-20 44 3.83 0.88
Calisilan Birim
Cerrahi Bilimler 82 3.98 0.79
Dahili Bilimler 84 3.97 0.77 0.11 0.94
Temel Tip Bilimleri 6 3.88 1.18
Aylik Gelir (TL)
1500-3000 37 411 0.73
3001-4000 38 3.85 0.75
4001-5000 43 3.96 0.69 350 032
5001-15000 24 4.04 0.90
Hastanelerin Miilkiyeti
Universite Hastanesi 61 4.18 0.62
Saglik Bakanligina Bagh 82 3.65 0.88 17.89 0.00
Hastaneler
Ozel Hastaneler 36 4.12 0.85
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Is tatmini boyutlar1 igersindeki isin kendisinden alinan puanlar demografik
degiskenlere gore karsilastirlldiginda, hekimlerin yoneticilik goérevinin olup
olmamasinin istatistiksel olarak 6nemli bir farklilik nedeni oldugu bulunmustur (Z=-
2.69, p=0.00). Yoneticilik gorevi olan uzman hekimlerin olmayanlara gore isin

kendisinden daha fazla memnun olduklar1 goriilmektedir.

Isin kendisinden alinan puanlar miilkiyet degiskenine gore de istatistiksel
olarak anlamli farkliliklar gdstermektedir (X°=17.89, p=0.00). Yapilan ikili
karsilastirmalar sonucunda farkin Saglik Bakanligi’na bagli hastanelerde calisan
uzman hekimlerin 6zel hastaneler ve iiniversite hastanelerinde ¢alisan hekimlere gore
daha diisiik puan almasindan kaynaklandig1 bulunmustur. Isin kendisinden duyulan
tatminin en disiik oldugu grubun Saglik Bakanligi’na bagli hastanelerde galisan
uzman hekimler (3.65+0.88) oldugu anlasilmistir. Bu boyuttan duyulan tatmin
acisindan en yiikksek puani ise {iniversite hastanesinde g¢alisan uzman hekimler
almistir (4.18+0.62). Universite hastanesi hekimlerinin akademik calismalarda
bulunmasi, egitim ve dgretim faaliyetleriyle icli dislt olmasi bu grubun daha ytiksek

diizeyde tatmin yasamasinin sebepleri olarak gosterilebilir.

Is tatmini boyutlarmin demografik degiskenlere gore karsilastiriimasi
sonucunda 0zel hastanelerde ¢alisan uzman hekimlerin kamu hastanelerinde c¢alisan
meslektaslarina kiyasla iletisim, iicret, yonetim ve olas1 ddiiller boyutlarindan daha
fazla tatmin olduklar1 bulunmustu (Bkz. Tablo 4.8, 4.9, 4.10 ve 4.11). Nitekim; bu
gruptaki hekimlerin diger boyutlardan duyduklari tatminin isin kendisinden duyulan

tatmine de yansidigini séylemek miimkiindiir.

Diger degiskenlere gore karsilastirmalar yapildiginda bekar hekimlerin puani
(4.204+0.83) evli olanlarin puanindan (3.90+0.83) daha yiiksek olsa da; medeni
duruma gore istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmamistir (Z=-1.48, p=0.13).
Meslekte 21 yi1l ve daha fazla ¢alisan hekimlerin isin kendisi boyutundan aldiklari
puanlarin (3.89+0.89), 11-20 yil arasi olanlara (4.02+0.71) ve 10 yildan daha az
olanlara (4.02+0.79) gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ancak bu farklilik
istatistiksel olarak anlamli degildir (X?=0.61, p=0.73).

Mevcut kurumda 4 yildan daha az (3.95+0.82) ve 10 yildan daha fazla
(3.83+0.88) c¢alisan hekimlerin puani 5-9 yil calisanlardan (4.12+0.72) daha
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diisiiktiir. Ancak bu farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (X?=2.08,
p=0.35). Aylik geliri en disiik olan grubun isin kendisinden aldigi puanin
(4.11+0.73) diger gruplardan daha yiiksek olmasi da ilging bir bulgu olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Ancak bu farklihk da istatsitiksel olarak anlamli bulunmamistir
(X?=3.50, p=0.32).

4.3.3.3.6. Is Arkadaslar1 Boyutunun Demografik Degiskenlere Gore

Karsilastirmasi

Katilmeilarin i arkadaslar1  boyutundan almis olduklar1 puanlarin

demografik degiskenlere gore karsilastirmasi Tablo 4.13’de gosterilmistir.

Tablo 4.13 incelendiginde arastirmaya katilan uzman hekimlerin is
arkadaglar1 boyutundan almis olduklar1 puanlar cinsiyete (Z=-0.09, p=0.92) ve
medeni duruma (Z=-0.93, p=0.35) goére anlamli bir farklilik géstermemektedir.
Yoneticilik gorevi olan hekimlerin (3.43+0.65) aldiklar1 puanlar yoneticilik gorevi
olmayan hekimlere kiyasla (3.26+0.74) daha yiiksek olsa da, bu iki degisken arasinda
da istatistiki olarak anlaml bir fark bulunmamigtir (Z=-1.17, p=0.24). 21 yildan daha
uzun zamandir hekimlik yapanlarin is arkadaslart boyutundan aldiklar1 puan
(3.37+0.74) meslekte ilk 10 yilin1 doldurmamis olan hekimlerin puanindan (3.10
+0.75) daha yiiksek olmakla birlikte meslekteki siire degiskenine gore de istatistiksel
olarak anlamli bir fark goriilmemistir (X°=2.21, p=0.33).
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Tablo 4.13. is Arkadaslar1 Boyutunun Demografik Degiskenlere Gore

Karsilastirmasi
Degiskenler n ort. Ss ZIX? p

Cinsiyet

Kadin 44 3.27 0.68

-0. .92

Erkek 132 3.28 0.74 0.09 09
Medeni Durum

Evli 163 3.29 0.72

Bekar 13 3.12 o7s | 09| 0%
Yoneticilik Gorevi

Var 19 3.43 0.65

-1.17 .24

Yok 152 3.26 0.74 0
Meslekteki Siire (yil)

3-10 35 3.10 0.75

11-20 88 3.28 0.72 221 0.33

21-41 44 3.37 0.74
Mevcut Kurumdaki Siire (yil)

1-4 65 3.31 0.75

5-9 45 3.26 0.72 0.16 0.92

10-20 44 3.26 0.70
Calisilan Birim

Cerrahi Bilimler 82 3.21 0.76

Dahili Bilimler 84 3.34 0.67 1.37 0.50

Temel Tip Bilimleri 6 3.26 0.98
Aylik Gelir (TL)

1500-3000 37 3.33 0.68

3001-4000 38 2.89 0.65

4001-5000 43 3.37 0.68 0.92 0.02

5001-15000 24 3.38 0.71
Hastanelerin Miilkiyeti

Universite Hastanesi 61 3.16 0.66

Saglik Bakanligina Bagh 82 318 0.72 10.83 0.00

Hastaneler

Ozel Hastaneler 36 3.69 0.70

Aylik gelir degiskeni incelendiginde gelir seviyesi 3001-4000 TL arasinda
olan hekimlerin puaninin (2.89+0.65) digerlerine gore daha diisiik oldugu
goriilmektedir. Nitekim yapilan ikili kasilastirmalar sonucunda aylik geliri 3001-
4000 TL arasinda olan hekimler ile aylik geliri daha diisiik veya daha yiiksek olanlar
arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark oldugu bulunmustur (X2=O.92, p=0.02). Bu

da bu gelir grubunda yer alan uzman hekimlerin is arkadaslart boyutundan
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duyduklart tatmin seviyesinin daha diisiik oldugu anlamina gelmektedir. Bu bulgu
derinlemesine analiz edildiginde 3001-4000 TL aylik gelire sahip olan 38 hekimin 17
tanesinin tniversite hastanesi’nde, 13 tanesinin de Saglik Bakanligi’na bagh
hastanelerde gérev yapildigr anlasilmistir. Ancak 3000 TL’den az alan 37 hekimin, Ki
bunlardan 24 tanesi tiniversite hastanesi hekimidir, is arkadaslari boyutundan tatmin
oldugu g6z oniinde bulundurulursa; aylik gelir degiskenine gore ortaya ¢ikan farkin
esasen Saglik Bakanligi’'na bagli hastanelerden kaynaklanabilecegini soylemek
miimkiindiir. Bir bagka deyisle 3001-4000 TL arasinda aylik gelire sahip olan Saglik
Bakanligi’'na bagli hastanelerde gorev yapan uzman hekimlerin is arkadaslari

boyutundan duyduklari tatmin diizeyinin diisiik oldugunu sdyleyebiliriz.

Is arkadaslar1 boyutundan alman puanlarin karsilastirilmasinda ortaya ¢ikan
bir diger anlamli fark hastanelerin miilkiyetinden kaynaklanmaktadir (X?=10.83,
p=0.00). Tablo 4.13’de de goriildiigii gibi 6zel hastanelerde calisan hekimlerin is
arkadaglar1 boyutundan aldiklar1 puanlar (3.69+0.70), tniversite hastanesi
(3.16+0.66) ve Saglik Bakanligi’na bagli hastanelerde (3.18+0.72) calisan hekimlere
gore daha yiliksektir. Bu farklilik istatistiksel olarak da 6nemli bulunmustur
(X?=10.83, p=0.00). Diger boyutlarda oldugu gibi is arkadaslar1 boyutundan duyulan

tatmin agisindan da 6zel hastaneler 6ne ¢ikmistir.

4.3.4. Orgiitsel Baghlikla flgili Bulgular
4.3.4.1. Orgiitsel Baghlik ile Tlgili ifadeler

Katilimcilardan orgiitsel baglhilik 6lgeginde yer alan ifadelere 1 ‘hig
katilmiyorum’ ve 5 ‘tamamen katiliyorum’ araligindaki seceneklerden kendileri igin

en uygun olani isaretlemeleri istenmistir.

Orgiitsel baglilik 6lgeginde yer alan 15 ifade, bu ifadelere katilimcilarin
verdikleri yanitlarin ortalamalar1 ve standart sapma degerleri Tablo 4.14°deki gibidir.
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Tablo 4.14. Orgiitsel Baghihk Olceginde Yer Alan Ifadelerin Aritmetik
Ortalamalar ve Standart Sapmalar:

Itadeler n | Ort [ Ss

1 %Ia's'tanenm basarili olmasi i¢in normalde yapmam gerekenin 174 | 396 | 1.06
iistiinde caba harcamaya hazirim.

2 Cahstlglfn hast?ngyl arkadaglarima anlatirken ¢aligmak icin ideal bir 175 | 322 | 1.24
yer oldugunu sdyliiyorum.

3 Calistigim hastaneye ¢ok az baglilik hissediyorum. 173 242 | 1.21

4 Bu hastane"de ga11§maya devam edebilmek i¢in bana verilen 173 | 297 | 1.30
fazladan gorevleri yaparim.

5 Befllm p.re.ns¥p1§r.1m ve degerlerim ile hastanenin prensip ve 174 | 281 | 1.16
degerlerini birbirine ¢ok benzer buluyorum.

6 Bu hastanenin bir pargas1 oldugumu bagkalarina séylemekten gurur 176 | 330 | 1.23
duyuyorum.

7 Yapt1g1.nfl is ayni oldugu siirece herhangi baska bir hastane i¢in de 170 | 352 | 1.22
calisabilirdim.

8 Hasta.ne géster_eblleceglm en iyi performansi ortaya koyabilmemde 1711 272 | 1.21
bana ilham veriyor.

9 Simdiki kosullarimda meydana g§1§bllecek en ufak bir degisiklik 173 | 279 | 1.22
hastaneden ayrilmama sebep olabilir.

10 Ise glrerken.dege.rlf.:ndlrmeye tabi tuttugum diger hastanelerdense 169 | 334 | 1.11
bu hastaneyi sectigime ¢cok memnunum.

11 ;JOZEH yillar bu hastanede ¢aligmanin bana kazandiracagi ¢cok sey 172 | 3.01 | 1.38

12 Calisanlari 115g11end1ren 6neml} konul?‘r(;a hastanenin aldig1 174 | 310 | 1.10
kararlarla cogunlukla ayni fikirde degilim.

13 | Hastanenin gelecegi beni ger¢ekten ilgilendiriyor. 1721 3.86 | 1.14

14 Beplm_lgln bu hastane diger tiim hastanelere kiyasla ¢alismak i¢in 175 | 316 | 1.17
en 1yisl.

15 | Bu hastanede ¢alismaya karar vermek benim i¢in kesin bir hataydi. | 174 | 1.98 | 1.14

Tablo 4.14 incelendiginde genel olarak katilmcilarin  biylik  bir
cogunlugunun (n=178) calistiklar1 hastaneden memnun olduklar1 goriilmektedir.
Diger bir ifadeyle katilimcilar 15. maddede yer alan ‘bu hastanede caligmaya karar
vermek benim igin kesin bir hataydi’ ifadesine katilmadiklarmi (1.98+1.14)
belirtmiglerdir. Katilimecilar ayrica ‘calistifim  hastaneye c¢ok az baghlik
hissediyorum’ ifadesine de ¢ok fazla katilmadiklarini (2.42+1.21) ifade etmislerdir.
Benzer bicimde kosullarinda meydana gelebilecek ufak bir degisikligin calistiklar
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hastaneden ayrilmalarina sebep olamayacagi kanisinda olduklarini (2.79+1.22) da

vurgulamiglardir.

Katilimcilarin ‘hastanenin basarili olmasi i¢in normalde yapmam gerekenin
iistiinde ¢aba harcamaya hazirim’ ifadesine vermis olduklar1 cevap 3.96+1.06 deger
ile en yiiksek ortalamaya sahiptir. Bu ifadeyi 3.86+1.14 ile ‘hastanenin gelecegi beni
gercekten ilgilendiriyor’ ifadesi izlemektedir. Ancak katilimcilarin ‘yaptigim is ayni
oldugu siirece bagka bir hastane icin de ¢alisabilirim’ ifadesine vermis olduklari
cevap (3.52+1.22) diger iki ifade ile ¢eliski i¢indedir. Aslinda bu ifade hekimler igin
mesleki bagliligin da bir 0 kadar 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir. Katilimeilar
yine de bulunduklar1 hastanelerde c¢alismaktan dolayt memnun olduklarini
belirtmislerdir. Bu kaniya 10. ifadeye vermis olduklar1 3.34+1.11°lik ortalamadan ve

6. ifadeye vermis olduklar1 3.30+1.23’lik ortalamadan varabiliriz.

4.3.4.2. Orgiitsel Baghligin Genel Ortalamasi

Tablo 4.15°de orgiitsel baglilik Olgeginin ortalama, standart sapma ve

Cronbach alfa degerleri goriilmektedir.

Tablo 4.15. Orgiitsel Baghlik Boyutunun Psikometrik Ozellikleri

Orgiitsel Baglilik Boyutu | Ifade Sayist | Ort. Ss Cronbach Alfa

1 Orgiitsel baglilik 15 3.22 0.77 0.90

Tablo 4.15’de de goriildiigii tizere 15 ifadeden olusan orgiitsel baglilik dlgegi
tek bir boyuttan olugsmaktadir. Cronbach alfa degerinin 0.90 olmasindan 6tiirii bu

Olcegin yiiksek derecede giivenilir9 oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

Yukaridaki bulgular dogrultusunda hekimlerde orgiitsel bagliligin ¢cok yiiksek
olmadigini (3.22+0.77) sdylemek miimkiindiir.

®Bkz. s. 122.
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4.3.4.3. Orgiitsel Baghhgin Demografik Degiskenlere Gore Karsilastirmasi

Arastirmaya katilan uzman hekimlerin orgiitsel bagliliga iliskin puanlarinin

demografik degiskenlere gore karsilastirmasi Tablo 4.16°da gosterilmistir.

Tablo 4.16. Orgiitsel Baghihgin Demografik Degiskenlere Gore Karsilastirmasi

Degiskenler n Ort. Ss ZIX? p
Cinsiyet
Kadin 44 2.94 0.70
Erkek 132 | 331 o7 | 2| 00
Medeni Durum
Evli 163 3.20 0.77
Bekar 13 3.47 o068 | | 022
Yoneticilik Gorevi
Var 19 3.70 0.76 289 0.00
Yok 152 3.15 0.74
Meslekteki Siire (yil)
3-10 35 3.19 0.67
11-20 88 3.17 0.81 2.16 0.33
21-41 44 3.38 0.73
Mevcut Kurumdaki Siire (yil)
1-4 65 3.27 0.80
5-9 45 3.24 0.64 0.16 0.92
10-20 44 3.18 0.85
Calisilan Birim
Cerrahi Bilimler 82 3.28 0.79
Dahili Bilimler 84 3.19 0.73 111 0.57
Temel Tip Bilimleri 6 3.26 1.25
Aylik Gelir (TL)
1500-3000 37 3.26 0.70
3001-4000 38 291 0.75
4001-5000 43 3.20 0.69 518 0.15
5001-15000 24 3.38 0.82
Hastanelerin Miilkiyeti
Universite Hastanesi 61 3.27 0.67
Saglik Bakanligina Bagl 82 206 075 18.40 0.00
Hastaneler
Ozel Hastaneler 36 3.73 0.72

Uzman  hekimlerin  oOrgilitsel  baglhilik  puanlart  cinsiyete — gore

karsilagtirildiginda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
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bulunmustur (Z=-2.72, p=0.00). Puanlara bakildiginda erkek hekimlerin (3.3140.77)
kadin hekimlere (2.94+0.70) gore kurumlarina daha fazla bagli olduklarn
anlasilmaktadir. Yoneticilik gorevi olan hekimlerin Orgiitsel baglilik puam
(3.70+0.76), yoneticilik gorevi olmayan hekimlere (3.15+0.74) gore daha yiiksek
¢ikmistir. Bu farklilik da istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Z=-2.89, p=0.00).
Bu baglamda yoneticilerin, ¢alisanlara gore orgiitsel bagliliklarinin yiiksek olmasinin

dogal bir sonug¢ oldugu sdylenebilir.

Hekimlerin  orgiitsel baglilik puanlar1  miilkiyet degiskenine gore
karsilagtirildiginda yine gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
bulunmustur (X?=18.40, p=0.00). Farklihgin kaynagmni tespit etmek igin yapilan
karsilastirmalar sonucunda farkin, 6zel hastanelerde calisan hekimlerin orgiitsel
baglilik puanlarinin (3.73+£0.72) iiniversite hastanesinde (3.27+£0.67) ve Saglik
Bakanligi’na bagli hastanelerde (2.96+0.75) calisan hekimlerin puanlarindan daha
yiikksek olmasindan kaynaklandigi anlagilmistir. Sonug itibariyle 6zel hastanelerde
calisan hekimlerin kamu hastanelerinde ¢alisan hekimlere gore Orgiitsel

bagliliklarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Hekimlerin  orgiitsel ~ baghlik  puanlart  gelir  durumlarina  gore
karsilastirildiginda, geliri 3001-4000 TL arasinda olan uzman hekimlerin diger
gruplara gore daha diisiik puan aldiklar1 géze carpmaktadir. Ancak gruplar arasindaki
farkliliklar  istatistiksel olarak anlamli  bulunmamistir (X2:5.18, p=0.15).
Katilimcilarin medeni durumlarina gore karsilastirilmalarina gére de anlamli bir
farka rastlanmamistir (Z=-1.21, p=0.22). Benzer sonuglar calisilan birim (X2=1.1l,
p=0.57), meslekteki siire (X?=2.16, p=0.33) ve mevcut kurumdaki siire (X?=0.16,
p=0.92) degiskenlerine gore de aynidir. Kisacasi hekimlerin orgiitsel bagliliklari
medeni durum, calisilan birim, meslekteki siire ve mevcut kurumda calisilan siireye

gore farklilik gostermemektedir.

4.3.5. Is Tatmini - Orgiitsel Baghhk iligkisi
Bir degiskenin diger degiskenler tarafindan nasil agiklandiginin anlasilmasi
amaciyla ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmaktadir. Bu nedenle arastirmanin

basinda is tatmini ve orgiitsel baglilik iliskisini incelemek amaciyla ¢oklu regresyon
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analizi yapilmasi planlanmigti. Ancak bu analizin yapilabilmesi igin bir takim
varsayimlarin Karsilanmasi gerekmektedir. Bu varsayimlarin basinda veri setinin
normal dagilim sergilemesi gelmektedir (Kalayci, 2008: 259). Veri setinin normal
dagilim sergilemedigi durumlarda, ¢oklu regresyon analizi yapabilmek amaciyla veri
setinin normal dagilima dondstirilmesi gerekmektedir. Ancak doniistiirme
sonucunda veri seti hala normal dagilim gostermeyebilir. Bu durumda da gerekli
varsayimlar saglanmadigi i¢in ¢oklu regresyon analizi yerine baska analizler tercih

edilmelidir (Kalayci, 2008: 273).

Bu arastirma kapsaminda is tatmini ve orgiitsel baglilik iliskisini daha detayli
bir sekilde ortaya koyabilmek amaciyla Stepwise regresyon analizi yapilmasina karar
verilmistir. Bu analizin tercih edilmesinin sebebi is tatmini boyutlarini modele
sirastyla eklemek ve hangi boyutlarin orgiitsel baglilik tizerinde etkisinin oldugunu
belirlemektir. Nitekim stepwise metodunda degiskenler modele sirayla eklenir ve
eger eklenen degisken modele katki sagliyorsa modelde kalir, aksi takdirde modelden
cikartilir. Boylelikle en az sayida degisken yardimiyla model agiklanmis olmaktadir
(Kalayci, 2008: 260).

Ancak yapilan normallik testleri sonucunda veri setinin normal dagilim
sergilemediginin anlasilmasi ve doniisiim islemlerinin de sonu¢ vermemesi iizerine

lojistik regresyon analizinin yapilmasina karar verilmistir.

4.3.5.1. Lojistik Regresyon Analizi

Cok degiskenli bir modelde bagimli degiskenlerin normal dagilim
sergilememesi durumunda kullanilabilecek iki yontem vardir: diskriminant analizi
veya lojistik regresyon analizi. Ancak diskriminant analizinin gruplari en iyi bigimde
ayirabilmesi i¢in bagimsiz degiskenlerin normal dagilima uymasi ve bagimsiz
degiskenlerin kovaryanslarinin her grup diizeyinde esit olmasi gerekmektedir.
Lojistik regresyon analizinde ise bagimsiz degiskenler i¢in bu iki varsayim
aranmamaktadir (Kalayci, 2008: 273). Ayrica regresyon analizinde bagimli degisken
sayisal iken; lojistik regresyonda kesikli bir deger almaktadir (Atakurt, 1999: 191).

Bu sebeplerden otiirii arastirmamizdaki is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki
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iliskiyle 1ilgili kurmus oldugumuz hipotezi test etmek igin lojistik regresyon

analizinin daha uygun olacag diisiiniilmiistiir.

Lojistik regresyon analizinde amag en az degiskeni kullanarak en iyi uyuma
sahip olacak sekilde bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiyi
tanimlayabilen ve kabul edilebilir bir model kurmaktir (Bircan, 2004: 186). Bu
analizin iki islevi bulunmaktadir. Bunlardan birincisi bagimli degiskeni agiklayan
bagimsiz degiskenlerin regresyon esitligini bulmaktir. Digeri ise bagiml
degiskendeki diizey dikkate alinarak siiflandirma yapmaktir (Akkus vd., 2005: 27).
Bu modelde bagimli degisken sadece iki sonuca sahiptir; yani 0, 1 gibi ikili (binary)
diizey iceren kesikli bir deger almaktadir. Genellikle iizerinde durulan olayin
gerceklesmesi 1, gerceklesmemesi ise 0 ile gosterilmektedir (Bircan, 2004: 189). Bu
arastirmada da lojistik regresyon analizi i¢in hazirlik yapilmis; oOrgiitsel baglilik
degiskeni 1 ve 0 olmak iizere ikili bir kodlamaya donistiiriilmistiir. Orijinal ankette
hi¢ katilmiyorum (1) ve biraz katiliyorum (2) ifadeleri 0’a; katiliyorum (4) ve
tamamen katiliyorum (5) ifadeleri de 1 olacak sekilde kodlanmistir.Orta diizeyde

katiliyorum (3) ifadeleri ise degerlendirme dis1 birakilmustir.

Bagimli degisken veri setinin yeniden kodlanmasindan sonra oncelikle
yapilmas1 gereken modelin verileri iyi temsil edip etmedigine bakmaktir. Bu amacla
modelin genel gegerliligini test eden sifir (Hp) ve alternatif (H,) hipotezlerini yazmak
gerekmektedir. Bu baglamda:

Ho=Teorik model verileri iyi temsil etmektedir.
Ha= Teorik model verileri iyi temsil etmemektedir.

Goriildigi tizere modelin gegerli olabilmesi igin Hp hipotezinin kabul
edilmesi gerekmektedir. Sifir ve alternatif hipotezlerin sinanmasinda L istatistiginin
dontistiiriilmiis sekli olan -2LogL istatistigi kullanilmaktadir. -2LogL istatistigi n-k
serbestlik derecesiyle X? dagilimina uymaktadir. Dolayisiyla X? testi sig. degeri
sonucuna gore modelin uygunlugu degerlendirmesi yapilmaktadir. Modelin
uygunluguna Hosmer-Lemeshow test istatistigindeki p degerinin daha onceden
belirlenen 0.05 anlamlilik diizeyiyle karsilastirilmasi sonucunda Kkarar verilmektedir.
Yani Hosmer-Lemeshow test istatistigindeki p degerinin 0.05’den kiigiik olmasi

halinde Hy hipotezi reddedilir, H, hipotezi kabul edilir. Ancak Hosmer-Lemeshow
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test istatistigindeki p degerinin 0.05’e esit olmasi veya 0.05’den biiyilk olmasi
halinde Hy hipotezi kabul edilir (Rossi, 2010: 458). Modelin Hosmer and Lemeshow
testinin sonuglar1 Tablo 4.17°deki gibidir.

Tablo 4.17. Hosmer and Lemeshow Test Sonucu

Chi- .
Adim square df Sig. (p)
1 4.796 8 0.779

Yukaridaki tablodan da goriildiigii iizere Chi-square (X?) testinin p degeri
0.779 ¢ikmistir. Bu durumda Hy hipotezi kabul edilmektedir. Yani modelin verileri
iyl temsil ettigini sdylemek miimkiindiir. Bir baska ifadeyle elimizdeki verilerle

lojistik regresyon analizi yapmak uygundur.

Modelin uygun olup olmadigi degerlendirildikten sonra sirada modelin
aciklama giicliniin degerlendirilmesi agsamasi vardir. Lojistik regresyon analizinde
modelin aciklama giicii Nagelkerke R Square degeri ile Olgiilmektedir. Bu deger
coklu regresyon analizindeki R? degeri gibi yorumlanmaktadir. Yani baghimh
degiskenin % ka¢imin modele dahil edilen bagimsiz degiskenler tarafindan
aciklanabildigini gostermektedir. Nagelkerke R Square degeri Tablo 4.18’de

gosterilmektedir.

Tablo 4.18. Model Ozeti

Cox &
Adim ; -2 LOg Snell R Nagelkerke R
likelihood Square
Square
1 | 87.048(2) | 0.464 0.636

Modelimize iliskin Nagelkerke R Square degeri Tablo 4.18’de de goriildiigi

tizere 0.636 ¢ikmistir. Bu degerden de anlasilacag: iizere toplam varyansin %63’i
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modele koyulan bagimsiz degiskenlerle agiklanmaktadir. Bir bagka deyisle orgiite
bagli olma ya da olmama davranisindaki degisikliklerin %63’1i modeldeki bagimsiz
degiskenler tarafindan agiklanabilmektedir. Bu degiskenlerin hangi degiskenler
oldugunu anlamak i¢in Parametre Tahmin Tablosu’na bakmak gerekmektedir. Ama

once yapilan siniflandirmanin ne kadar dogru oldugunu incelemek yerinde olacaktir.

Siniflandirmanin dogruluk derecesi bu tip analizler i¢cin énemlidir. Adimsal

secim yontemi (Enter metodu) kullanilarak elde edilen sniflandirma tablosu

asagidaki gibidir.
Tablo 4.19. Simiflandirma Tablosu
Gozlenen Tahmin edilen
Dogru

Orgiitsel Baghilk siniflandirma

(%)

0.00 1.00 0.00

Adim

1 Orgiitsel 0.00 35 11 76.1

Baghlik 1.00 8 73 90.1

Genel 85.0

Tablo 4.19.da goriildiigi iizere Orglite bagli olmayanlarin  dogru
siniflandirma orant %76.1°dir. Burada ankete cevap verenlerin sayisi toplam 46
kisidir. Bunlarin arasindan 11 kisi Orgiite bagh degil gibi goziikmekle birlikte
verdikleri cevaplar orgiite bagli olanlarla aymdir. Orgiite bagh olanlarin dogru
siniflandirma orani ise %90.1°dir. Orgiite baglh olduklarmi sdyleyenlerin sayist
toplam 81°dir. Bunlardan 8 tanesi 6rgiite bagli olduklarin1 sdylemekle birlikte aslinda
orgiite bagli olmayanlarla ayni cevaplart vermislerdir. Burada sans eseri bu
simiflandirmanin  gergeklesme olasiligt %50°dir. Oysaki modelde elde edilen
siiflandirma tablosuna gore smiflandirma basar1 orant %85.0 olarak bulunmustur.
Dolayisiyla bu siniflandirmanin sonuglariin giivenilir oldugunu séylemek yanlis

olmayacaktir.
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Parametrelerin tahmin edilmesinde en ¢ok olabilirlik (Maximum Likelihood,
ML) tahmin yontemi kullanilmistir. Bu yontem gozlenen veri kiimesini elde etmenin
olasiligini maksimum yapan bilinmeyen parametrelerin degerlerini vermektedir.
(Bircan, 2004: 190) Lojistik regresyon analizinin parametre tahmin tablosu Tablo
4.20°deki gibidir.

Tablo 4.20. Is Tatmini — Orgiitsel Baghlik Tliskisini Aciklayan Parametre
Tahmin Tablosu

Degisken p S.E. | Wald df | Sig. (p) | Exp(B)
Adim | Z| Cinsiyet 2137 | 0814 | 6.896 | 1 0.009 | 0.118
1(a) _IE

85 Yéneticilik gorevi | -0.150 [ 0.920 | 0.026 | 1 0.871 | 0.861
|_

v

(23,9 Miilkiyet 1 2642 | 1.260 | 4397 | 1 0.036 | 0.071
OO

= Miilkiyet 2 2599 | 1.110 | 5485 | 1 0.019 | 0.074

= | Odiller 0434 | 0370 | 1375 | 1 0.241 | 1.543

>

E isin kendisi 2.035 | 0538 |14.281| 1 0.000 | 7.649

§ fletisim 1.316 | 0540 | 5942 | 1 0.015 | 3.727

E Arkadaglar 0.091 | 0522 | 0030 | 1 0.861 | 1.095

=

; Yénetim 0431 | 0377 | 1310 | 1 0.252 | 1.539

ot

L | Ucret 0544 | 0331 | 2700 | 1 0.100 | 0.580

|_

zZ

<

£ | sabit 7442 | 3271 | 5277 | 1 0.023 | 0.001

Z

@)

O

Is tatmini ve orgiitsel bagllik iliskisini incelemek amaciyla olusturulan

modele alti1 tane is tatmini boyutunun yani sira ii¢ tane de kukla degisken (dummy
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variable)!® eklenmistir. Kukla degiskenlerinin modele eklenme sebebi esasen bu
degiskenlerin de orgiitsel baghlik iizerinde etkisi olup olmadigini gdrmektir. Is
tatmini boyutlar1 daha onceden de anlatildig1 {izere odiiller, isin kendisi, iletisim,
arkadaslar, yonetim ve {icrettir. Modele eklenen kukla degiskenler ise Orgiitsel
bagliligin demografik degiskenlere gore karsilastirilmast sonucunda anlamli
farkliliklar ortaya ¢ikaran degiskenlerdir ve sirasiyla cinsiyet, yoneticilik gorevi ve
miilkiyettir. Miilkiyet 1 Universite Hastanesi’ni, Miilkiyet 2 de Saglik Bakanligi’na

bagli hastaneleri temsil etmektedir.

Parametre tahmin tablosundaki B degiskenin katsayisini, S.E. standard hatay,
Wald degerleri Wald istatistiginin sonuglarini, df (degrees of freedom) siitunu
serbestlik derecesini, sig. (p) stitunu anlamlilik diizeylerini ve en sonda yer alan
exp(B) siitunu bahis oranin1 (odds ratio) gostermektedir. Wald degerleri Lojistik
regresyon  analizinde degiskenlerin  anlamliginin  degerlendirilmesi  igin
kullanilmaktadir. Bir baska deyisle Wald degeri bir degiskenin 6nemli mi yoksa
onemsiz mi oldugunu agiklamaktadir. Wald degerinin 2’yi ge¢gmesi durumunda o
degiskenin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. (Atakurt, 1999: 195) Bahis oran1 1’e
yakin ¢ikan degiskenler ise bagimli degiskenin degisimine dnemli katkist olmayan
degiskenlerdir. Katsayinin anlamli olmasi1 kosulu ile 1°’den biiyiik bulunan bahis
orani degeri, ilgili degiskenin 6nemli bir etken oldugunu gostermektedir (Oguzlar,

2005: 23).

Tablo 4.20’de yer alan Parametre tahmin tablosu incelendiginde 0.05
anlamlilik diizeyinde dort degiskenin orgiitsel bagliligi agikladigi goriilmektedir.
Bunlar cinsiyet, miilkiyet, isin kendisi ve iletisim boyutlaridir. Model i¢inde en
yilksek anlamliliga sahip olan degiskenler is tatmini icerisindeki isin kendisi
(p=0.000) ve iletisim (p=0.015) boyutlaridir. Zaten en yiiksek katsayilar da bu iki
degiskene aittir. Bu bulgu orgiitsel baglilik iizerinde en fazla etkiye sahip olan

degiskenlerin isin kendisi ve iletisim oldugunu gostermektir. Modele eklenen kukla

10 Bagimsiz degiskenlerden sinifli olarak o6lgiilen degiskenlerin regresyon analizinde kullanilabilmesi
icin bu degigskenler kukla degiskenlere doniistiiriilmektedir. Kukla degisken tanimlanirken
degiskenin sahip oldugu her bir 6zellik igin yeni bir degisken tanimlanir. Bu tanimlama islemi
yapilirken simifli diizeyin ait oldugu grup igin ‘1’ diger biitiin durumlar i¢in ‘0’ degeri atanir.
Kategorik degisken kag diizeyde olusturulmussa o kadar kukla degisken yaratilir. Ancak regresyon
analizinde yaratilan kukla degisken sayisindan bir eksigi kadar1 bagimsiz degisken olarak yer alir.
Aksi takdirde olusturulan modelde ¢oklu baglant1 sorunu ortaya ¢ikar (Sipahi vd., 2006: 176).
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degiskenlerden cinsiyet ve miilkiyet degiskenlerinin de orgiitsel baglilik {izerinde bir
etkiye sahip olduklar1 goriilmektedir. Ancak bu degiskenler modele kontrol amacglh
eklenmis ve orgiitsel baglilik agisindan olusan farkliliklart Mann-Whitney U testi ve

Kruskal Wallis Varyans Analiziyle énceki béliimde incelenmistir.™

Lojistik regresyon analizi sonuglar1 dogrultusunda is tatmini boyutlarinin ve
demografik degiskenlerin Orgiitsel bagliliga etkisini asagidaki gibi gostermek

mumkuindiir.

O duller Yﬂ}

Isin kendisi Cinsiyet

Is arkadaglar

ORGUTSEL BAGLILIK Unvan
Hizmet siiresi

(tenure)
Miilkiyet

Yonetim

Iletisim

Ucret N o s
Koneticilik gorev

Sekil 4.2. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk Iliskisi

4.4. Tartisgma

Bu boliimde istatistiksel analizler sonucu elde edilen bulgular tartisilarak
orgiitsel davranis yazininda yapilmis benzer nitelikteki caligmalarla elde edilen bu
bulgularin karsilagtirmas1 yapilacaktir. ilk olarak is tatmini ile ilgili bulgulara

sonrasinda ise orgiitsel baglilikla ilgili bulgulara yer verilecektir.

Is tatmini yazininda hekimlerle ilgili yapilmis galismalar hekimlerin genel

olarak islerinden memnun olduklarini1 géstermektedir (Duffy ve Richard, 2006: 555;

1 Bkz. Tablo 4.16, s. 138.
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Bergus vd., 2001: 1150; Linzer vd., 2000: 443; Piyal vd., 2000: 248). Bu arastirma
sonuclarma goére de uzman hekimlerin ortalama diizeyde bir tatmin yasadigin
s0ylemek miimkiindiir. Bodur (2002: 354)’un pratisyen hekimler, hemsireler, ebeler
ve saglik teknisyenleri tizerine yapmis oldugu kapsamli ¢alismada da genel olarak
saglik personelinin iginden tatmin oldugu bulunmustur. Yine Gider ve Top (2010:
257) da Istanbul ilinde gerceklestirdikleri calismalar1 sonucunda hekimlerin tatmin
diizeylerinin ¢ok diisiik olmadigini bulmuslardir. Ancak bu sonuglar Rosta vd. (2009:
505-507) tarafindan Almanya ve Norveg¢’te yapilan c¢alismalarin sonuglarindan
olduk¢a diisilk ¢ikmaktadir. Rosta ve arkadaslarinin c¢alismast sonucunda
Almanya’daki hekimlerin is tatmini ortalamasi (7°li Likert lizerinden) 4.55 ve
Norveg’teki hekimlerin is tatmin ortalamalari ise 5.09 ¢ikmustir (Gider ve Top, 2010:
257).

Bu ¢aligmalarin tam tersine Mello vd. (2004: 45) 2003 yilinda Pensilvanya’da
gerceklestirdikleri ¢alismalarinda hekimlerin  memnuniyetsiz oldugu sonucuna
varmiglardir. Yazarlar bunun sebebinin bakim kalitesini etkileyen yanlis tedavi
(malpractice) uygulamalari oldugunu 6ne siirmiiglerdir. Ankara’da Eyliil 2003’de
fizik tedavi uzmanlariyla yapilan bir bagka ¢alisma da benzer sekilde sonuglanmustir.
198 fizik tedavi uzmaninin katilimiyla gergeklestirilen bu calismada katilimcilarin
%50’den fazlasi islerinden tatmin olmadiklarin belirtmislerdir (Eker vd., 2004: 503).
Yine Nijerya’da 152 hekime yapilan calisma sonucunda da hekimlerin %54 {iniin

islerinden tatmin olmadig1 goriilmiistiir (Ofili vd., 2004: 402).

Konuyla ilgili bir baska calismada Robinson (2004: 635) kadin hekimlerin
licte birinin yeniden se¢cme sansina sahip olmalar1 halinde ikinci kez hekimlik
meslegini segmeyeceklerini belirttiklerini vurgulamistir. Bu bulgu arastirmanin ilk
kisminda katilimcilara yoneltilen ‘cocuklarimin da hekim olmalarmi isterim’
ifadesine verilen puanlarla paralellik tasimaktadir. Tablo 4.4’de de goriildiigi lizere
arastirmaya katilan 179 uzman hekimin bu ifadeye verdikleri puan ortalamasi
(2.55+1.46) tiim ifadeler siralandiginda alt siralarda yer almaktadir. Dolayisiyla
uzman hekimlerin g¢ocuklarmin hekim olmasini istemediklerini sdylemek yanlis
olmayacaktir. Nitekim Clack (1999) de calismasinda hekimlerin %21’inin bu
kariyeri se¢gmis olmaktan 6tiiri pisman olduklar1 sonucunu bulmustur (Borges vd.,

2005: 402).
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Bir bagka bulgu Tablo 4.6’da da goriildigii iizere hekimlerin yeni saglik
politikalarma bakis acisiyla ilgilidir. Gortldigi iizere hekimler uygulanan yeni

saglik politikalariin kendilerinin yararina olmadig1 kanisindadirlar.

Arastirma kapsaminda ortaya ¢ikan is tatmini boyutlar1 incelendiginde (Tablo
4.7) hekimlerin en fazla tatmin yasadig1 boyutun isin kendisi oldugu anlagilmaktadir.
Nitekim is tatmini ile ilgili ifadeler incelendiginde de en yliksek puan ortalamasinin
‘isimi seviyorum.’ ifadesine ait oldugu goriilmektedir. Bu bulgu Duffy ve Richard
(2206: 556)’1n hekimlerin “isinizden tatmin olmanizi saglayan sey nedir?” sorusuna
verdikleri cevap ile oOrtlismektedir. Calismada basar1 hissi, otonomi, hastalarla
ilgilenmek hekimlerin tatmin diizeyini en ¢ok etkileyen unsurlar olarak bulunmustur.
Nitekim Horowitz (1996: 773)’in 1989 ve 1995 yillari arasinda “hekimler islerinin
nesini anlamli buluyor?” konulu yiiriittiigli ¢alismanin sonucunda da ortak temanin
isin algilanan 6nemi oldugu goriilmiistiir. Bir baska ifadeyle hekimler islerini anlamli
bulmalarinin sebebinin ‘baskalarinin hayatinda bir degisiklik yaptiklar’’® algisi
oldugunu ifade etmislerdir. Bu da esasen hekimlik meslegini diger bir¢ok meslekten
ayiran bir ozelliktir ve hekimlerin iglerinden tatmin olmalarini saglayan en biiyiik

etkenlerden biridir.

Is tatmini igerisindeki is arkadaslar1 boyutu hekimler i¢in énemli bir baska
tatmin kaynagi olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Ornegin 1998 yilinda yapilan bir
calisma Hollandali hekimlerin is arkadaslar1 ve orgiit tarafindan desteklenmelerinin
onlarin is tatmin diizeylerini arttirdigin1 kanitlamaktadir (Visser vd., 2003: 273).
Nitekim bu arastirmada da hekimlerin is tatmini igerisindeki is arkadaslari
boyutundan tatmin olduklari; hatta bu boyutun tatmin diizeyi agisindan ikinci sirada
geldigi goriilmektedir. Is arkadaslar ile ilgili yoneltilen ifadelere verilen yiiksek

puanlar da bunun bir baska gostergesidir.

Saglik ¢alisanlari {izerine yapilan pek ¢ok ¢alisma ticretin saglik calisanlarinin
is tatmini tizerinde 6nemli bir etkisi oldugunu gostermektedir (Seo vd., 2004; Bovier
ve Perneger, 2003). Eker vd. (2004: 504) de benzer sekilde iicretin hekimlerin
tatmini ile iligkili oldugu sonucunu bulmuslardir. Bodur (2002: 354) da en biiyiik
tatminsizlik sebebinin ticret oldugunu belirtmistir. Nitekim bu arastirmada da

hekimlerin ticretlerinden memnun olmadiklar1 agik¢a goriilmektedir. Hatta bu boyut
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diger tiim boyutlar i¢inde en diisiik ortalamaya (2.07+1.16) sahiptir. Bu baglamda
Pathman vd. (2001: 593)’nin ortaya koydugu bulgular {icretin hekimlerin tatmini i¢in
ne kadar 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir. Yazarlar Amerika genelinde 1939
hekimle yaptiklari ¢alisma sonucunda iicretten memnun olmayan hekimlerin 2 yil
icinde isten ayrilmay:r diisiindiiklerini 6ne siirmiislerdir. Bu bulgu is devrinin is

tatminsizliginin bir sonucu oldugu gercegini kanitlar nitelik tagimaktadir.

Hekimlerin is tatmini s6z konusu olunca yonetimin/yoneticilerin etkisi
minimum diizeyde seyretmektedir. Esasen bir¢ok hekim bagimsiz ¢alistigindan is
tatmininin bu boyutu uygulanabilir degildir (Karsten, 2008: 33). Ancak bu
arastirmanin bulgular1 incelenince katilimcilarin is tatmini igerisindeki yonetim
boyutundan ortalama diizeyde bir tatmin duyduklari goriilmektedir. Iletisim,
yonetimin tam aksine, hekimlerin is tatmini yasamalar1 i¢in 6nemli bir unsurdur.

Fakat arastirmada hekimlerin bu konuda bir tatminsizlik yasadiklart goriilmektedir.

Is tatmininin yukarida deginilen alt boyutlarinin cinsiyet degiskenine gére
karsilagtirmas1 yapildiginda yalnizca {icret boyutundan alinan tatminde anlamli bir
fark oldugu goriilmektedir. Diger is tatmini boyutlarinin (iletisim, yonetim, isin
kendisi, olast oOdiiller, is arkadaslari) karsilastirmasi incelendiginde ise kadin
hekimlerin erkek hekimlerden daha fazla tatmin duydugu tek boyutun iletisim boyutu
oldugu anlasiimaktadir. Ucret boyutunun karsilastirmas: dikkatlice incelendiginde
her iki cinsiyetin de tatminsiz oldugu goriilmekle birlikte; erkek hekimlerin kadin
meslektasglarina kiyasla aldiklari ticretten nispeten daha fazla tatmin olduklar
goriilmektedir. Dahasi ticret boyutu kadin hekimlerin en biiyiik tatminsizlik kaynag:
olarak dikkat ¢ekmektedir. Bu bulgu orgiitsel davranis yazinindaki diger ¢alismalarla
benzer nitelik tasimaktadir. Nitekim Piyal vd. (2000: 248) erkeklerin tatmin
puanlarinin daha yiiksek oldugunu belirtmis; bunun sebebini de erkeklerin ¢aligma
yasamlarinda daha bireyci ve basariya odaklanmis olmalariyla birlikte, cinsiyete
dayali ayrimcilik nedeniyle erkeklerin tatmin saglayan ve tatminsizlik yaratan
etmenleri belirleyecek konumlara daha once ulasmis olmalarina baglamistir. Piyal
vd. ayrica kadinlarin ev kadini, anne, ¢alisan kadin ¢atigmasini yasamak zorunda
kalmalarinin erkeklerin neden daha fazla tatmin duyduklarmi agiklamakta yardimci
oldugunu da belirtmislerdir. Dahasi ¢alismalarina katilan hemsirelerin tiimiiniin

kadin olmasi ve hemsirelerin is tatmin diizeyi en diisiik meslek grubu olmasiin da
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bu sonucu pekistirdigini ifade etmislerdir. Robinson (2004: 635) da, benzer bi¢imde,
kadin ve erkek hekimlerin benzer tatmin diizeylerine sahip olmakla birlikte; kadin
hekimlerin ticret, otonomi konularinda daha az, uzmanlik alanlar1 ve is arkadaslari
konularinda da daha fazla tatmin yasadiklarini bulmustur. Keeton vd. (2007: 951) ise
aksine kadin ve erkek hekimlerin kariyerlerinden tatmin olmakla birlikte; kadinlarin

nispeten biraz daha yiiksek diizeyde tatmin olduklarini belirtmistir.

Yasin is tatmini tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu kanitlayan pek
cok ¢alisma mevcuttur. Ornegin Freeborn (2001: 15) yas1 48°den daha biiyiik olan
hekimlerin gen¢ meslektaglarina kiyasla daha fazla tatmin ve baglilik yasadiklarin
belirtmistir. Pathman vd. (2001: 593)’nin bulgular1 da benzer nitelik gostermektedir.
Ancak bu arastirmada yasin is tatminin herhangi bir boyutu tizerinde bir etkiye sahip
olmadig1 sonucu ¢ikmistir. Yasin orgiitsel baglilik {izerinde de bir etkisi olmadigi
goriilmiistiir. Benzer sekilde Duffy ve Richard (2006: 555) da yaptiklar1 ¢alismada
yasin ve cinsiyetin hekimlerin yasadigi is tatmini lizerinde etkisi olmadigini
bulmuslardir. Buna karsin Leigh vd. (2002: 1582) ¢ok geng olan hekimler ile 65 yas
tistli hekimlerin islerinden daha fazla tatmin oldugunu belirtmislerdir. Bodur (2002:

354) da yasa gore bir fark olmadigini 6ne stirmiistiir.

Is tatmini yazininda yapilan ¢alismalar uzmanlik dalinin hekimlerin is tatmini
tizerinde etkisi oldugunu gostermektedir. Leigh vd. (2002: 1580-1581) c¢alismalar
sonucunda geriatri, dermatoloji, pediatri ve yeni dogan uzmanlarinin aile
hekimlerinden, aile hekimlerinin ise KBB, kadin dogum, oftalmoloji (g6z), ortopedi
ve dahiliye uzmanlarindan daha fazla kariyer tatmini yasadiklarini bulmuslardir.
Ancak tam tersine bu arastirma sonuglarina goére ¢alisilan birimin (dahili, cerrahi ve
temel tip bilimleri) is tatmini boyutlar: iizerinde etkisi olmadig1 goriilmiistiir. Buna
ragmen Temel Tip Bilimleri uzmanlarinin iicret boyutundaki en disiik tatmin
seviyesine sahip olmalarina karsin yonetim boyutunda en yiiksek diizeyde tatmini
yasadiklar1 goriilmiistiir. Yonetim boyutundaki en diisiik tatmini yasayanlar ise
cerrahlar olarak bulunmustur. Dahiliye uzmanlar1 ise iicret boyutundan en fazla
tatmin olan gruptur. Bergus vd. (2001: 1150)’nin ¢alismasi ise 1. basamak hekimleri
(primary care physicians) ile uzmanlik dali olan hekimlerin (specialty care

physicians) benzer seviyede tatmin yasadiklarini gostermektedir.
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Meslegin saygmligmin is tatmini {lizerinde etkisi oldugu bilinmektedir.
Sayginlik arttikga, is tatmini de artmaktadir (Piyal vd., 2000: 243). Nitekim arastirma
sonucunda da is tatmini igerisindeki isin kendisi boyutundan en yiiksek diizeyde
tatmini yasayanlar tniversite hastanesi hekimleri olmustur. Bu hususta tiniversite
hastanesi hekimlerinin akademisyen yonlerinin toplum tarafindan gordiikleri
sayginlikta etkili oldugunu sdylemek miimkiindiir. Is tatmini ile ilgili yapilan bir
baska ¢alisma da is tatmini ile isin kendisi boyutunun gii¢lii bir iligkiye (r=0.739)
sahip oldugunu gostermektedir (Piyal vd., 2000: 246). Bu da hekimlerin is tatmini
yasamalarinin arkasindaki en Onemli sebebin isin kendisi oldugunu kanitlar

niteliktedir.

Arastirma kapsaminda mevcut kurumdaki siireye gore bir karsilastirma
yapildiginda yalnizca iicret boyutunda anlamli bir farklilik odugu goriilmektedir. Bu
karsilastirmada en fazla tatmine sahip hekimlerin ayn1 kurumdaki ilk 4 yilini heniiz
tamamlamamis olanlar oldugu anlagilmaktadir. Bu konuda yapilmis diger bazi
caligmalarda toplam hizmet siiresinin uzamasina ve ayni isi ayni yerde siirdiiriiyor
olmaya bagli olarak kisinin ¢alistig1 isi benimsedigi, bagarma, taninma, iste ilerleme
olanaklariin arttig1, buna bagli olarak da is tatmininin artis gosterdigi saptanmistir

(Piyal vd., 2000: 247-248).

Is tatmini igerisindeki boyutlarn demografik degiskenlere gore
karsilagtirilmast sonucunda hastanelerin miilkiyeti degiskeninin tim boyutlarda
anlamli farkliliklar yarattigi goriilmektedir. Benzer bir sonu¢ Saygun vd. (2004:
222)’nin ¢alismasinda da goriilmektedir. Arastirmacilar Kirikkale’deki ti¢ farkl
hastanede (Kirikkale Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi, Sosyal Sigortalar Kurumu
Hastanesi ve Saglik Bakanligi Kirikkale Devlet Hastanesi) gergeklestirdikleri
calismada ti¢ hastane hekimlerinin is tatmin diizeyleri arasinda anlamli fark oldugunu
bulmuslardir. Bu arastirma kapsamindaki en tatmin hekimlerin Kirikkale Universitesi
Tip Fakiiltesi Hastanesi hekimleri oldugu saptanmistir. Bu arastirmada ise en tatmin
hekimlerin 6zel hastanelerde calisan hekimler oldugu goriilmektedir. Bunun tek
istisnasi isin kendisi boyutunda karsimiza ¢ikmaktadir. Bu boyuttaki en fazla tatmin
olan grup, daha 6nce de belirtildigi tizere tiniversite hastanesi hekimleri olmustur.
Universite hastanesi hekimlerinin en diisiik tatmin yasadigi boyut ise iicret

boyutudur. ilging bir sekilde iiniversite hastanesi hekimleri bircok boyutun
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karsilastirmasinda Saglik Bakanligina bagl hastanelerin hekimlerinin puanlarindan

daha diisiik puanlar almiglardir.

Orgiitsel baghlikla ilgili bulgular incelendiginde Isparta il merkezinde yapilan
bu arastirmaya katilan uzman hekimlerin orta diizeyde baglilik yasadiklari
goriilmektedir. Bu bulgu aslinda Benligiray ve Sonmez (2010)’in calismasiyla
paralellik gostermektedir. Yazarlar Ankara ilinde gergeklestirdikleri ¢alisma
sonucunda hekimlerin genel olarak orgiitlerine kars1 bagliliklariin diisiik oldugunu
bulmuslardir. Dahasi Benligiray ve Sonmez (2010: 209) hekimlerin duygusal veya
normatif bagliliktan ziyade devamlilik bagliliklarinin daha yiiksek oldugunu
belirtmislerdir. Nitekim Wasti (2002: 546) de toplulukgu kiiltiir yapisinda
calisanlarin hem belirsizliklerden ve degisimden fazla hoslanmadiklarindan hem de
alternatiflerin azhigindan islerine kars1 genellikle devamlilik baglhiligi hissettiklerini
one siirmiistiir. Gider ve Top (2010: 257)’un Istanbul’daki dért Saglik Bakanlig
Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde yapmis oldugu ¢alisma sonucunda da hekimlerin

devamlilik baglilik diizeyleri daha yiiksek ¢ikmustir.

Orgiitsel bagliligin demografik degiskenlere gore karsilastirilmasi sonucunda
cinsiyet, yoneticilik gorevi ve miilkiyet degiskenlerine gore anlamli farkliliklar
oldugu bulunmustur. Tam tersine Demir vd. (2009: 933)’nin askeri doktorlarin
orgiitsel bagllik diizeylerini analiz ettikleri calismada demografik degiskenlerin (yas,
cinsiyet, medeni durum, akademik pozisyon, caligilan birim, ¢alisma siiresi) baglilik
lizerinde etkisi olmadigi sonucu ortaya ¢ikmustir. Yine Ors vd. (2003: 222)’nin
Antalya’da yapmis olduklar1 ¢alismanin sonucunda da erkek ve kadin hekimlerin
orgiitsel baglilik algilar1 goreceli olarak birbirine yakin bulunmustur. Bir baska
deyisle, bu arastirmanmn aksine, orgiitsel bagliligin tutum boyutu i¢in cinsiyetin
onemsiz oldugu sonucuna varilmistir. Aven vd. (1993) cinsiyet rolleri farkinin
bulunmadigi bulgularda, is tecriibelerinin bagliligi, cinsiyet rollerinden daha fazla
etkiledigini ileri siirmiislerdir (alintilayan Ors vd., 2003: 222) Ancak bu arastirmada
meslekteki siire veya kurumda gegcirilen siireye gore de orgiitsel baglilikta herhangi

bir anlamli farka rastlanmamustir.

Benligiray ve Sonmez (2010: 209) Saglik Bakanligina bagli hastaneler ile Tip

Fakiiltesi hastanelerinde calisan hekimlerin orgiitsel bagliliklarin
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karsilagtirdiklarinda, her iki hastane grubunda calisan hekimlerin orgiitsel baglilik
diizeylerini diisiik bulmakla birlikte Tip Fakiiltesi hastanelerinde ¢alisan hekimlerin
baghilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu sonucuna varmiglardir. Bu sonug¢ bu
arastirmanin bulgulariyla paralellik gostermektedir. Arastirmada oOrgiitsel baglilik
diizeyi en yiiksek olan hekimler 6zel hastanelerde ¢alisan hekimler olmakla birlikte;
tiniversite  hastanesi  hekimlerinin  Saglik Bakanligina bagli hastanelerdeki

meslektaslarindan daha fazla baglilik hissettikleri gortilmiistiir.

Is tatmini ve Orgiitsel baglhlik iliskisini ortaya koymak amaciyla pek ¢ok
caligma yapilmistir. Bunlardan Piyal vd. (2000: 246)’nin yaptiklart ¢alismada is
tatmini puani ile en giiglii iliskiye sahip olan alt dl¢egin kuruma baglhilik (r=0.762)
oldugu goriilmustir. Mariatou Jallow (2003: 57, 59) tarafindan Kanada’da 1327
hemsireyle yapilan bir ¢alismada ise orgiitsel baglilik ve is tatmini arasinda pozitif ve
giiclii bir iligki (r=0.635; p<0.01) bulunmustur. Yazar ayrica orgiitsel bagliliktaki
toplam varyansin %40.3’{inilin is tatmini ile agiklanabilecegini belirtmistir. Sikorska-
Simmons (2005: 201, 202) da is tatmininin orgiitsel kiiltiirden sonra Orgiitsel
bagliligin ikinci en onemli onciilii oldugunu bulmus; orgiitsel kiltiriin ve is
tatmininin orgiitsel bagliligin %55’ini agikladigini 6ne siirmistiir. Saygun vd. (2004:
229) de yine is tatmini ile en giiclii iliskiye sahip olanin orgiitsel baglilik oldugunu

One stirmiiglerdir.

Bu arastirma sonucunda da is tatmininin orgiitsel baghlik iizerinde giiclii bir
etkisi olduguna dair kanit bulunmustur. Yapilan lojistik regresyon analizi sonucunda
1$ tatmininin ve c¢esitli demografik degiskenlerin oOrgiitsel bagliliktaki toplam
varyansin %63’Unii agikladigi bulunmustur. Esasen bu bulgu is tatmininin orgiitsel

bagliliga neden oldugunu 6ne siiren ¢aligmalari destekler niteliktedir.

Aragtirma sonucunda ayrica 6zellikle is tatmini icerisindeki igin kendisi ve
iletisim boyutlarinin baglilik tizerinde etkisi oldugu goriilmiistiir. Nitekim Bowen ve
Ostroff (2004) da calisanlarin Orgiitiin  stratejik amaglart ve uygun personel
davraniglar1 hakkinda acik mesajlar ileten iletisim sistemleri kurulmasinin énemini
vurgulamistir. Clinkii iletisim siireci ¢aliganlarda ‘biz’ duygusu yaratmayr amaglayan
bir siiregtir ve bu yolla ise karsi olumlu bir tutum yaratilirken 6rgiite baglilik duygusu

da gelistirilmektedir (Benligiray ve S6nmez, 2010: 204).
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SONUC VE ONERILER

Giiniimiiz kosullarinda orgiitler ayakta kalabilmek i¢in ar-ge ve teknolojinin
yani sira insan unsuruna da Onem vermek zorundadirlar. Orgiitlerin biiyiiyiip
gelisebilmesi i¢in bedenen ve ruhen saglikli, mutlu ve dinamik isgiicline ihtiyaci
vardir. Miles (1989: 9)’1n da belirttigi gibi artan uluslar arasi rekabet ve hizla gelisen
teknoloji orgiitleri daha yalin, daha esnek ve daha hizli olmaya itmektedir (Tsui vd.,
1997: 1089). Orgiitler bir taraftan orgiitiin gelecegini olusturacak bilgi, beceri,
deneyim ve inisiyatif sahibi igsgdrenleri isttihdam etmeye calisirken; bir taraftan da
basarili isgorenleri elde tutmaya caligmaktadir. Ancak orgiitlerin bu temel tasi
konumundaki bireylerin sahip olduklar1 6zellikleri ne derece orgiit hedeflerine
yansitabildikleri ya da yansitma arzusunda olduklar1 da bir o kadar énemlidir. Bu
nedenle isgorenin isinden duydugu haz, ona yonelik gelistirdigi tutumlar ve bunlarin
altinda yatan sebepler sadece bireyin kendisi i¢in degil orgiitiin gelecegi ve basarisi
i¢in de kilit rol oynamaktadir. Neticede is sadece bir finans kaynagi olmanin 6tesinde
bir seydir. Is, insanlarin sosyal, duygusal ve psikolojik ihtiyaglarmin karsilandig1 bir
yerdir. O nedenledir ki insanlar bu ihtiyaglarinin kargilanmamasi durumunda

kendilerine bagka bir is arayisina girmektedirler (Lambert ve Hogan, 2009: 110).

Orgiitler siklikla kétii ¢alisanlarla ilgilenip iyi ¢alisanlar1 gdz ardi ederler.
Onlar nasilsa mutludurlar ve calismaya her sekilde devam ederler. Halbuki iyi,
olumlu diislinen calisanlar ilizerinde de odaklanmaya devam edilmelidir. Egitimle,
odiillendirmeyle, iyi yonetimle bu c¢alisanlart mesgul etmek oOnemlidir. Cilinkii is
tatmini o zaman kendiliginden olusacaktir. Bu tipki yeni miisteri kazanmaya
ugrasmak yerine kazanilmis miisteriyi elde tutmak icin ¢alismaya benzemektedir.
Orgiitler calisanlarinin kisilik &zelliklerini degistiremezler; ancak is ve calisan
arasinda 1yi bir eslesme yaparak her ise en uygun personeli secebilir; boylelikle de

calisanlarin is tatminlerini arttirabilirler.

Hizmet orgiitlerinde etkinlik ve verimlilik ¢alisanlar arasinda yiiksek diizeyde
moral gerektirir. Cilinkii sunulan hizmetler kisiseldir ve emek yogunlukludur.
Hastaneler de bu tip Orgiitlerin basinda gelir. Bu nedenle o&zellikle hastane
yoneticilerinin ddiillendirme ve tesviklerin is tatmini veya baglilik gibi sonuclara

nasil baglandigini anlamasi son derece miithimdir.
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Hekimlerde is tatmini konusunun arastirilmasi birka¢ agidan son derece
onemlidir. Oncelikle yapilan arastirmalar hekim tatmininin hasta tatmini, hastalarin
tedavi siiresi, hasta bakim kalitesi, recete yazma davranisi, saglik kurumlarinin
devamliligi, pazar pay1 vb. konularda etkisi oldugunu agik¢a gostermektedir. Bunun
yani sira is tatminsizliginin hekimlerin tilkenmislik diizeyini ve is devrini artirma gibi
pahali sonuclara neden olacagi sdylenebilir. Ayrica tip 6grencilerinin geleceklerini
sekillendirirken daha mesleklerinin basinda stresli ve tatminsiz egitimciler tarafindan

etkilenmesi hekimlik mesleginin gelecegi i¢in tehlikeli bir durumdur.

Emshoff (1994) yoneticilerin orgiitii daha yalin ve anlamli hale getirerek daha
rekabetci olmasi i¢in ¢aba harcarken bir de g¢alisanlarin moralleri ile ilgilenmenin
olduk¢a zor oldugunu 6ngérmektedir. Baruch (1998) da yeni sloganin artik ¢alisan
iligkileri degil, etkinlik oldugunu belirtmistir. Bir bagka deyisle, Baruch’a gore, ‘en
onemli mal varligimiz insandir’ slogani yerini ‘en 6nemli mal varligimiz daha az
insandir’a birakmustir. Ibicioglu (2010: 223) ise aksine kiiresellesmeyle birlikte
donanimli isgdrenlerin c¢alismak istedikleri orgiitler konusunda segeneklerinin
arttigini, yani daha Once ulusal smirlar ig¢inde is arayanlarin artik tim diinyay1
calisma alani olarak gordiiklerini belirtmistir. Ibicioglu (2010) bu nedenden dolay: da
isletmelerin calisanlar1 elinde tutabilmek i¢in eskiye oranla daha fazla gayret
harcamalar1 gerektigini ve calisanlarin bagliliklarinin arttirilmas: gerektigini one

surmiuistiir.

Orgiitlerin giiniimiizde siddetli rekabet, kiiciilerek bilyiime, sirket evlilikleri,
verimsizlik gibi pek ¢ok problemden kurtulabilmelerinde 6rgiitsel baglilik bir hayli
onem kazanmaktadir. Bugiin orgiitler eskiden oldugundan ¢ok daha fazla orgiit-
calisan biitiinlesmesine ihtiya¢ duymaktadirlar. Cilinkii bagliligin saglanilmasi zor ve
uzun siiren bir ¢abayr gerektirirken, kaybedilmesi kolay ve hizli olmaktadir.
Calisanlarin hedef ve degerleriyle orgiitiin hedef ve degerlerinin biitiinlesmesmesi,
orgiit yararia goniillii olarak fazladan ¢aba sarf etme ve Orgiit liyeliginin devamini
isteme anlamina gelen baglilik pek ¢ok problemi kendiliginden ¢6ziime kavusturacak
ve orgiitlerin rekabet ortaminda bir adim 6ne ¢ikmalarina yardimci olacak 6nemli bir
husustur. Nitekim orgiitsel baglilikla ilgili yapilan ¢alismalar bagliligin orgiitsel
verimlilik, performans, miisteri memnuniyeti ve dolayisiyla toplam kalite

yonetiminin basarisi, calisanlarin tiikenmislik durumu, degisimi kabul etme ve
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yenilik yapma yonilindeki davranislar arasinda istatistiki olarak anlamli iligkiler

oldugu sonucunu kanitlar niteliktedir (Benligiray ve Sonmez, 2010: 203).

Orgiitsel baglilign olmayan ya da ¢ok diisiik olan calisanlar1 ‘duygusuz
bireyler’ olarak tanimlamak miimkiindiir. Calisanlardan yaridan fazlasinin duygusuz
oldugu orgiitlerde daha ¢ok itiraz ve sikayet olacagi, dedikodu ve sdylentiler daha
hizl1 yayilacagi ve dolayisyla orgiit imajinin zarar gorecegi diisiiniilmektedir. Bu da
misterilerin giivenini sarsacak ve parasal kayiplarin meydana gelmesine neden
olabilecektir (Benligiray ve Sonmez, 2010: 210). Ancak orgiitsel baglilik gesitli
faktorlerden etkilenen ve algilamasi bireye ve zamana gore degisen subjektif bir
yaptya sahiptir. Bu nedenle oOrgiit yonetimleri Orgiitsel bagliligi saglayacak ve
koruyacak uygulama ve programlar gelistirirken, konunun zamana ve bireye gore

degisebilecegini ve uzun zaman alabilecegini unutmamalidirlar.

Baz1 yazarlar ise tam tersine Orgiitsel baglilik kavraminin énemini yitirdigi
kanisindadirlar. Bu iddiay1 6ne siiren Baruch (1998) orgiitlerde kiiglilmeye dikkat
cekerek istihdam iliskilerinin 6zilinlin son yillarda degistigini ve Orgilitsel bagliligin
daha az anlamli hale geldigini belirtmistir. Bunun sebebini giiniimiiz orgiitlerini
karakterize eden maliyet etkinligi, kademe azaltimlar1 ve issizlik gibi 6zelliklere
baglamis ve bu ozelliklerin de calisan ve Orgiit arasindaki bagi zedeleyici bir etkiye
neden oldugunu 6ne siirmiistiir. Baruch (1998) ayrica orgiitsel bagliligin yonetim ve
davranig bilimleri alanindaki ileri gelen kavramlardan biri olma 6zelligini yitirdigini
ve bu egilimin devam edecegini 6ne siirmiistiir. Her ne kadar Baruch ifade etmese de
sirket birlesmeleri ve sirket satin almalar1 da Orgiitsel baglilig1 azaltan bir bagka
unsurdur. Biytik isletmeler cesitli Orgiitleri alip sattikga baghlik odag:
karmagiklagmaktadir. Yani calisanlar hangi oOrglitte c¢alistiklarint  ve kime
baglanacaklarin1 bilememekte; bu da ¢alisanlarin orgiite baglanmalarini gittikge
zorlastirmaktadir (Mowday, 1998: 393). Ileri teknoloji endiistrisinde &rgiitlerin
bilesimi hizla degismekte ve bu da ¢alisanlarin bir giinden digerine gegerken ‘hangi
orgiitte olduklarini biliyorlar mu ki, kaldi ki orgiite baglilik duysunlar’ sorusunu akla

getirmektedir (Mowday, 1998: 394).

Ancak baglilik tstiine yazilmis iki kitap calisan baglihigini arttirmayi

hedefleyen stratejiler benimseyen orgiitlerin boyle bir strateji benimsemeyen Orgiitler
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tizerinde rekabet avantaji elde edeceklerini belirtmislerdir. Dahasi ¢alisanlari negatif
etkileyen orgiit kiiciilmelerinin ve maliyetleri diistirmenin aslinda orgiitlere zarar
veren kisa donemli stratejiler oldugunu ileri siirmislerdir. Bu Kkitaplardan ilki
Frederick Reichheld’a aittir. Reichheld 1996°da yaymlanan ‘The Loyalty Effect-
Sadakat Etkisi’ adli kitabinda bagliligin miisterilere, calisanlara ve yatirimcilara
deger yaratmak icin kritik bir unsur oldugunu ve biiylime, kar ve rekabet avantaji
elde etmek igin 6nemli bir kaynak oldugunu 6ne siirmiistiir. Reichheld’a gore sadik
calisanlar miisterilerle daha yiiksek kalitede iliskiler kurarlar ki bu da miisteri
sadakatini saglamaktadir. Bu tip ¢alisanlar ayrica 6grenmek ve verimliligi arttirmak

icin daha fazla imkana sahiptirler ve ige alim, egitim gibi maliyetleri azaltirlar.

Ikinci kitap ise 1998 senesinde basilmis olan ‘The Human Equation: Building
Profits by Putting People First-insan Denklemi: Insanlar: Tepeye Koyarak Kar Elde
Etmek’ isimli Kkitaptir. Jeffrey Pfeffer bu kitabinda benzer bir yargidan
bahsetmektedir. Pfeffer tanimladigi yedi yonetim uygulamasinin (¢alisan giivenligi,
secici ise alma, kendi kendini yoOneten takimlar ve karar vermede ademi
merkeziyet¢ilik, calisanlarin egitimi, statii ayriminin azalmasi, bilgi paylagimi) iistiin
ekonomik getiriye sahip orgiitsel sonuglara (6rgiitsel 6grenme ve beceri gelisimi,
inovasyon, misteri hizmetleri, verimlilik, diisiik maliyet ve esneklik) neden
oldugunu belirtmistir. Yazar ayrica insan odakli bir stratejinin rekabet avantaji elde
etmek i¢in Onemli oldugunu; c¢linkii insanin teknoloji, maliyet veya yeni iiriin
gelisimi gibi taklit edilebilecek bir sey olmadigini iddia etmistir (Mowday, 1998:
394).

Calisma ortaminin olumlu veya olumsuz tiim degiskenlerinden dogrudan
etkilenebilen c¢alisanlar ancak g¢evrelerinden sayginlik ve takdir gordiikleri, birey
olarak hem kendilerine hem de kisisel gelisimlerine 6nem verildigini hissettikleri ve
tatmin edildikleri takdirde bagli bulunduklar1 orgiite deger katabilirler. Bu nedenle
hastanelerin basta performans diizeylerinin artmasi; devamsizlik, ise ge¢ gelme ya da
isten ayrilma oranlarinin diisiiriilmesi; hekimlerin ve diger saglik personelinin
tilkenmislik yasamalarinin engellenmesi; ¢alisanlarin hastane ¢ikarlari i¢in fazladan
caba harcamalarinin saglanmasi; daha yenilik¢i, daha esnek ve daha verimli olmalari

i¢in ¢alisanlariin bagliliklariin arttirilmast bir hayli nemlidir.
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Saglik kurumlarinda hakim olan klan kiiltiir yapis1 igbirligini, ortak degerleri,
takim ¢aligmasini ve c¢alisanlarin orgiitle biitiinlesmesini gerekli kilmaktadir. Ciinkii
bu tip orglitler genis bir aileye benzemektedirler. Yani calisanlar birbirine sadiktir;
uyum ve moral ¢ok Onemlidir. Basar1 ise tiiketici duyarliligi ve insanlarmn ilgisi
olarak tamimlanmaktadir (Iscan ve Timuroglu, 2007: 123). Is bu nedenle saglk
personelinin is tatmin diizeylerinin ve is tatminine etki eden etmenlerin bilinmesi
hem hastane sorunlarina daha bilingli yaklasilmasina hem de saglik hizmeti alan
kisilerin bu hizmeti daha kaliteli ve etkin almalarina katki saglayacaktir. Isinden
tatmin olan saglik personeli boylelikle orgiitiine daha bagli olacak ve uzun vadede

orgiitlin kendisi de bu durumdan fazlasiyla fayda gorecektir.

Bu tez ¢aligmasi da bu amagtan yola ¢ikarak uzman hekimlerdeki is tatmin
diizeylerini ve hekimlerin memnuniyet duydugu veya duymadigi unsurlarin neler
oldugunu 6lgmeyi hedeflemistir. Arastirma bulgular Isparta il merkezindeki uzman
hekimlerin orta diizeyde is tatmini yasadiklarin1 ve en fazla olarak da is tatmini
igerisindeki isin kendisi boyutundan tatmin olduklarini gdstermektedir. Ucret boyutu
ise hekimlerin en biiyiik tatminsizlik kaynagidir. Aragtirmaya katilan hekimler genel
olarak ticretlerin yetersizliginden, yeni saglik politikalarindan ve is yiiklerinin fazla

olusundan memnuniyetsiz olduklarini ifade etmislerdir.

Bir baska 6nemli bulgu ise is tatmini boyutlarinin demografik degiskenlere
gore karsilagtirllmast  sonucunda ortaya ¢ikmistir. Hastanelerin - miilkiyeti
degiskeninin tiim is tatmini boyutlar1 iizerinde etkisi oldugu goriilmektedir. Yapilan
karsilagtirmalar 6zel hastanelerin is tatmini igerisindeki isin kendisi boyutu harig¢
diger tiim boyutlardan (olas1 6diiller, yonetim, iletisim, is arkadaslari, ticret) en fazla
tatmin yasayan grup oldugunu agikg¢a gostermektedir. Bunun sebebini 6zel
hastanelerin biirokrasiden ve devletin hantal yapisindan daha uzak olmasina ve bu
nedenle buradaki uygulamalarin kismen de olsa i¢ miisteri tatminini de dikkate alarak
yapilmasma baglamak miimkiindiir. Neticede 0zel hastaneler diger hastanelere

kiyasla rekabetin ve ayakta kalma savasinin ¢ok daha yogun yasandigi kurumlardir.

Aragtirma kapsaminda uzman hekimlerin Orgiitsel baglilik diizeyleri de
incelenmis ve demografik degiskenlere gore karsilastirmalar yapilmistir. Bu analizler

sonucunda hekimlerin orgiitlerine ortalama bir baglilik hissettikleri bulunmustur.
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Yapilan karsilagtirmalar en yiiksek orgiitsel baglilik diizeyine sahip olan hekimlerin

yine 6zel hastanelerde ¢alisanlar oldugunu ortaya ¢ikarmstir.

Yapilan lojistik regresyon analizi ise is tatmininin Orgiitsel bagliliktaki toplam
varyansinin %63’iinii acikladigini gdstermistir. Orgiitsel baglilik {izerinde is tatmini
boyutlarindan isin kendisi boyutu ile iletisim boyutunun etkisinin oldugu yine lojistik

regresyon analizi ile goriilmustiir.

Arastirma sonuglarimin daha 1iyi algilanabilmesi amaciyla arastirmanin

basinda kurulan tiim hipotezlerin sonuglar1 Tablo 5.1°de gosterilmistir.

Tablo 5.1. Hipotezlerin Kabulii/Reddi Tablosu

Hipotezler Kabul/ Red
H1: Cinsiyet is tatmini boyutlarindan Kabul: Cinsiyet ticret boyutu tizerinde
herhangi biri lizerinde etkilidir. etkilidir.

H2: Yas is tatmini boyutlarindan herhangi Red. Yas is tatmini boyutlarindan herhangi

biri {izerinde etkilidir. biri lizerinde etkili degildir.

H3: Medeni durum is tatmini boyutlarindan Red. Medeni durum is tatmini boyutlarindan

herhangi biri iizerinde etkilidir. herhangi biri tizerinde etkili degildir.

H4: Calisilan birim i tatmini boyutlarindan Red. Calisilan birim is tatmini boyutlarindan

herhangi biri tizerinde etkilidir. herhangi biri tizerinde etkili degildir.

H5: Yoneticilik gorevi is tatmini - o ..
BOTeVL 15 Kabul: Yoneticilik gorevi isin kendisi

boyutlarindan herhangi biri lizerinde

etkilidir.

boyutu tizerinde etkilidir.

o .. Red: Meslekteki siire is tatmini
H6: Meslekteki siire is tatmini boyutlarindan

boyutlarindan herhangi biri iizerinde etkili

herhangi biri lizerinde etkilidir.
degildir.

H7:Mevcut kurumdaki siire is tatmini o
Kabul: Mevcut kurumdaki siire ticret boyutu

boyutlarindan herhangi biri lizerinde

etkilidir.

tizerinde etkilidir.

H8: Aylik gelir is tatmini boyutlarindan Kabul: Aylik gelir iicret ve is arkadaglar

herhangi biri tizerinde etkilidir. boyutlari iizerinde etkilidir.
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Tablo 5.1. (Devam)
H9: Hastanelerin miilkiyeti is tatmini Kabul: Hastanelerin miilkiyeti iletigim,
boyutlarindan herhangi biri {izerinde iicret, yonetim, olas1 6diiller, isin kendisi ve
etkilidir. is arkadaslar1 boyutlari iizerinde etkilidir.
H10: Cinsiyet orgiitsel baglilik tizerinde Kabul: Cinsiyet orgiitsel baglilik iizerinde
etkilidir. etkilidir.

Red: Yas orgiitsel baglilik tizerinde etkili
H11: Yas orgiitsel baglilik {izerinde etkilidir.

degildir.
H12: Medeni durum orgiitsel baglilik Red: Medeni durum 6rgiitsel baglilik
tizerinde etkilidir tizerinde etkili degildir.
H13: Calisilan birim 6rgiitsel baglilik Red: Caligilan birim orgiitsel baglilik
tizerinde etkilidir. tizerinde etkili degildir.
H14: Yoneticilik gorevi orgiitsel baglilik Kabul: Yoneticilik gorevi orgiitsel baglilik
iizerinde etkilidir. iizerinde etkilidir.
H15: Meslekteki siire orgiitsel baglilik Red: Meslekteki siire orgiitsel baglilik
tizerinde etkilidir. tizerinde etkili degildir.
H16: Mevcut kurumdaki siire orgiitsel Red: Mevcut kurumdaki siire 6rgiitsel
baglilik iizerinde etkilidir. baglilik tizerinde etkili degildir.

H17: Aylik gelir orgiitsel baglilik {izerinde Red: Aylik gelir 6rgiitsel baglilik {izerinde

etkilidir. etkili degildir.
H18: Hastanelerin miilkiyeti orgiitsel Kabul: Hastanelerin miilkiyeti 6rgiitsel
baglilik iizerinde etkilidir. baglilik tizerinde etkilidir.

H19:is tatmini boyutlarmdan en az biri Kabul: Is tatmini boyutlarindan isin kendisi

orgiitsel baglilik lizerinde etkilidir. ve iletisim boyutlar Srgiitsel baglilik

uzerinde etkilidir.

Aragtirmanin uygulanmasi asamasinda goriisiilen hekimlerden gelen Oneriler

ve elde edilen bulgulardan yola ¢ikilarak asagidaki oneriler sunulabilir:

1. Arastirmada ortaya c¢ikan bulgular yalnizca Isparta il merkezinde calisan ve
arastirmaya katilan uzman hekimlerin goriislerini yansitmaktadir. Bu nedenle bir
takim genellemeler yapilabilmesi i¢in benzer ¢alismalarin tiim hekimleri kapsayacak

sekilde orneklemler segilerek uygulanmasi gerekmektedir.
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2. Arastirma kapsamina dahil edilmeyen aile hekimlerini de kapsayacak sekilde
benzer bir ¢alisma yapilarak hekimlerin tatmin ve baglilik diizeylerinin branglara
gore farklilik gosterip gdstermedigi analiz edilebilir. Boyle bir ¢calismada pratisyen

hekimler de evrene dahil edilerek onlarla da bir karsilastirma yapilabilir.

3. Bundan sonra yapilacak  c¢alismalar ig  tatmini  boyutlarmin
hangisinin/hangilerinin uzman hekimlerin yasadigi tatmin {izerinde daha fazla
etkisinin oldugunu arastirabilir. Boylece uzman hekimlerin tatminlerini arttirma

yontemleri daha acik bir sekilde ortaya konabilir.

4. Eski bir yonetim aksiyomu ‘Ol¢emediginiz seyi yonetemezsiniz.” der.
Dolayisiyla belirli araliklarla is tatmin Ol¢glim anketleri yapilmali ve c¢alisanlarin
memnuniyetsiz oldugu konularda katilimci yonetim anlayisiyla ¢oziim Onerileri

gelistirilmelidir.

5. Kurumsal problemlerin tespiti ve ¢6ziim Onerileri i¢in daima c¢alisanlarin
katilim1 saglanmalidir. Boylelikle calisanlarin hem tatmin seviyelerine hem de orgiite

bagliliklarina olumlu katki yapilmis olacaktir.

6. Performansin arttirilmast i¢in ekip calismasi ve katilimci yonetim tesvik
edilmeli, hastane ortamindaki iletisim arttirilmalidir. Neticede arastirma sonucunda

da goriildiigii iizere, iletisim Orgiitsel bagliligr etkileyen énemli unsurlardan biridir.

7. Hekimlerin psikolojik ihtiyaclar1 goz ardi edilmeden, onlarin ise iliskin
rollerini tam olarak yerine getirebilmeleri igin kendilerini yetkin hissetmeleri

saglanmalidir.

8. Hastaneler ise alim asamasinda is tanimlara ve orgiitsel degerlere uygun
eleman secimine dikkat etmelidir. Ciinkii yapilan aragtirmalar orgiite bagliligin ise
baslamay1 izleyen ilk 1 yil i¢inde gergeklestigini one siirmektedir (Benligiray ve
Sénmez, 2010: 211).

9. Yogun calisma temposu hekimleri stres altinda birakmakta; bu da onlarin is
tatmin diizeylerini yakindan etkilemektedir. Muayene siireleri ve olas1 sonuglari ile
ilgili yapilan bir calisma saatte 3-4 hastadan fazlasinin yetersiz muayene igerigi ile
sonuc¢landigini ve bunun da hasta tatmininin azalmasina, hasta devrinin artmasina ve

uygunsuz regete yazimina neden oldugunu gostermektedir (Prince, 1999: 534;
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alintilayan Williams ve Skinner, 2003: 134). Dolayisiyla hastane yoneticileri
hekimlerin muayene siirelerine 6zen gostermeli ve ona gore hastalara randevu

verilmesini saglamalidir.

10. Hastane yonetimleri tarafindan ¢esitli organizasyonlar diizenlenerek
calisanlarin birbirleriyle etkilesimi ve iletisimi arttirllmalidir. Bu tip organizasyonlar
calisanlarin isleriyle alakali olmayip orgiitiin halkla iligkiler faaliyetleri oldugundan;
kisilerin goniillii olarak ve istekli bir sekilde diizenlenen bu tip organizasyonlara
(6zel geceler, odil torenleri, yemekler vb.) katilmasi oOrgiitsel bagliligin bir

gostergesidir.

11. Hastane yoOnetimleri hastanelerin fiziksel kosullarina 6nem vermelidir.
Poliklinik odalari, hekimlerin dinlenme odalari, yemekhane, kantin vb. yerler hem
hekimlerin is tatminsizligi yasamasini azaltir hem de onlarin islerini daha iyi ve
kaliteli yapmalarina, giin icinde streslerini nispeten azaltmalarina yardimci olur.
Hekimlerin kullandig1r ekipmanin da son teknolojiye sahip olmasi, bakimlarinin
diizenli araliklarla yapiliyor olmasi da yine hastanenin sundugu hasta bakim

kalitesini arttirmasi agisindan son derece onemlidir.

12. Hekimlerin is yiikii arttik¢a stres seviyeleri artmakta, tatminleri diismekte ve
uzun vadede oOrgiite baghliklar1 azalmaktadir. Bu nedenle hem bu olumsuzluklarin
gerceklesmemesi hem de hekimlerin kaliteli hizmet verebilmeleri i¢in hastane

yoneticilerinin hekimlerin is yiikiine dikkat etmeleri gerekmektedir.

13. Aile hekimligi uygulamalari uzman hekimleri yakindan ilgilendiren ve de
tatminsizliklerinin artmasia sebep olan bir baska 6nemli konudur. Herhangi bir
uzmanlik dalindan mezun olmadan kisa bir siireligine gidilen kurs neticesinde aile
hekimi olan meslektaslarinin kendilerinden daha az is yapip, herhangi bir sorumluluk
almayip ancak daha fazla kazang elde etmeleri uzman hekimlerin {cretlerinden
tatminsiz olmalarinda biiyiik etkendir. Yine uygulamaya konulacak olan yeni saglik
politikalar1 kapsaminda hekimlerin 6zel calisma haklarinin ellerinden alinmasi
uzman hekimlerin tatminlerinde ve mesleklerine bagliliklarinda bir azalmaya sebep
olmaktadir. Bu konu da hem mevcut hekimleri hem de bu meslegi yeni adim atmis
olanlar1 yakindan etkileyen 6nemli bir noktadir. Son derece dikkat ve 6zen isteyen

bir isle ugrasan hekimlerin tipki yurt disinda oldugu gibi iilkemizde de degerlerinin
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bilinmesi ve performanstan ziyade yaptiklar1 isin niteligine bakilarak bir

ticretlendirme sisteminin olusturulmasi gerekmektedir.

14. Diger tim mesleklerde olan kidem tazminatinin hekimlerde olmamasi, doner
sermayeden aldiklar1 paym emekliliklerine yansimamasi da yine hekimlerin {icret
tatminsizligi yasamalarina sebep olmaktadir. Yukarida belirtildigi gibi hekimelere
yonelik ticret sisteminin onlarin yararina olacak sekilde yeniden gozden gecirilmesi
hi¢ sliphesiz ki hekimlerin is tatmin seviyelerini, mesleklerine bagliliklarini ve
dolayisiyla orgiitlerine bagliliklarini olumlu yonde etkileyecektir. Bu da genel olarak

tiim hastalara, hastanelere ve de saglik sistemine katki saglayacaktir.

15. Hastanelerin profesyonel yoneticiler tarafindan yonetilmesi hem i¢ miisteri
(hekimler, hemsireler, saglik teknisyenleri vb.) hem de dis misteri (hastalar, hasta
yakinlar1) memnuniyetinin saglanmasi agisindan oOnemlidir. Bu ayrica saglik
personelinin orgiitsel bagliligint da arttirabilecek bir husustur. Ciinkii bu sayede hem
caligsanlar hem de oOrgiit daha etkili ve verimli bir sekilde yonetilmis olacaktir.
Sonugta da hekimler, hemsireler, diger saglik personeli, hastalar, 6rgiit ve de toplum

kazancl ¢ikacaktir.
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EKLER

EK 1: ANKET FORMU

Sayin Katilimct,

Asagidaki ankette sizinle, mesleginizle ve ¢alisma ortaminizla ilgili sorular bulunmaktadir.
Yapilacak olan bu ¢alismanin amaci siz hekimlerin is tatmin diizeylerini, hastanelerine olan
bagliliklarini ve giivenlerini 6l¢meyi amaglamaktadir.

Ankete katilim goniilliiliik esasina dayanmaktadir. Katilimcilardan kimliklerini agiklayacak
herhangi bir bilgi istenmemekte; toplanan tim bilgiler anonim olarak “Hekimlerde is
tatmini, orgiitsel bagliik ve orgiitsel giiven” konulu doktora tez ¢alismasinda
kullanilacaktir.

Anket ¢ogunlugu ¢ok se¢meli sorulardan olusmaktadir. Liitfen size uygun olan cevabi daire
icine alimiz. Cevaplarinizi su an ¢alismakta oldugunuz hastaneyi ve unvaminizi goz éniinde
bulundurarak cevaplayniz.

Degerli vaktinizi ayirdiginiz igin tesekkiir ederiz.

Ars. Gor. .Aygen OKSAY Dog. Dr. I'lker-H. CARIKCI
S.D.U. L1.B.F. Saghk Yonetimi Boliimii S.D.U. I.1B.F. Isletme Boliimii

Oneri ve goriisleriniz igin irtibat no: 211 3221

1 2 3 4 5
Hi¢ Biraz Orta diizeyde Katiliyorum Tamamen
katilmiyorum katiliyorum Katiliyorum katiliyorum

Yukaridaki dlcege gore asagidaki ifadelere katilma derecenizi belirtiniz.
(Liitfen calisginiz hastaneyi ve mevcut unvanimizi gz oniinde bulundurunuz.)

Al Iesdlﬁﬁ' iigf]i. yaptigimda hastane yonetimi tarafindan takdir 11213lals
A2 ]Z\ﬁg;lfrgil ve prosediirler isimi iyi yapmami 11213l4ls
A3 | Beraber ¢alistigim insanlari seviyorum. 1(2(3]4]|5
A4 | Bazen yaptigim seylerin anlamsiz oldugunu diisiiniiyorum. 112]|3(4]|5
A5 | Hastanedeki iletisim ortami iyidir. 112]|3(4]|5
A6 | Ucretlere yeterince zam yapilmiyor. 112]3(4]|5
A7 sBelf( 33??:1535 1:(11?111 r1y1 yapan ve yapmayan hekimler ayni 11213145
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A8

Hastanenin sundugu iicret dist imkanlar (6rn: nobet,
hastalik, dogum ve yillik izinler, yemekhane, sigorta, v.b)
diger hastanelerle aynidir.

A9

Beraber calistigim kisilerin yetersizliklerinden dolay1 daha
fazla galigmam gerekiyor.

Al10

Isimi seviyorum.

All

Bana gore hastanenin hedefleri (hasta sayisinda artis, kar,
kalite vb.) net degil.

Al2

Hak ettigim iicreti altyorum.

Al3

Hastane yonetimi ¢alisanlarin diisiincelerini pek
onemsemez.

Al4

Hastanenin fiziksel kosullar1 (doktor odasi, yatak sayist,
ekipman, poliklinikler vb.) yeterlidir.

Al5

Bu hastanede ¢aligsanlara ddiillendirme yapilmaz.

Al6

Is yiikiim fazla.

Al7

Cogu zaman bu hastanede neler olup bittigini bilmiyorum.

Al8

Isimi yaparken gurur duyuyorum.

Al9

Hastanede ¢ok fazla ¢ekisme ve tartisma var.

A20

Gorev tanimlari net degil.

A21

Bu hastanede calisan yardimci personel sayisi yeterli
degildir.

A22

Hastane yonetimi cihazlari bakimi veya yenilenmesi
konusuna pek 6nem vermez.

A23

Uygulanan yeni saglik politikalar1 hekimlerin yararinadir.

A24

Bu hastanede c¢alisan yardime1 personel iistiine diisen gorevi
tam olarak yerine getirir.

A25

Cocuklarimin da hekim olmalarini isterim.

C1

Hastanenin basarili olmasi i¢in normalde yapmam
gerekenin iistiinde ¢aba harcamaya hazirim.

C2

Calistigim hastaneyi arkadaslarima anlatirken ¢alismak icin
ideal bir yer oldugunu séyliiyorum.




10. Calistiginiz hastane:
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C3 | Calistigim hastaneye ¢ok az baglilik hissediyorum. 1(2(34]|5

ca Bu hastane“de Qall§maya devam edebilmek i¢in bana verilen 11213l4l5
fazladan gorevleri yaparim.
Benim prensiplerim ve degerlerim ile hastanenin prensip ve

C5 . e 1(2(34]|5
degerlerini birbirine ¢ok benzer buluyorum.

C6 Bu hastanenin bir pargast oldugumu baskalarina 11213145
soylemekten gurur duyuyorum.

c7 ngtlglm is ayni o@dugu stirece herhangi baska bir hastane 11213145
i¢in de ¢aligabilirdim.
Hastane gosterebilecegim en iyi performansi ortaya

8 koyabilmemde bana ilham veriyor. L12)314]5

co Simdiki kosullarimda meydana gelebilecek en ufak bir 11213lals
degisiklik hastaneden ayrilmama sebep olabilir.
Ise girerken degerlendirmeye tabi tuttugum diger

C10 . o 112(3[|4]|5
hastanelerdense bu hastaneyi sectigime ¢ok memnunum.

c11 Uzun yillar bu hastanede ¢alismanin bana kazandiracagi ¢ok 11213145
sey yok.

C12 Calisanlan ilgilendiren 6nemli konularda hastanenin aldig1 11213145
kararlarla ¢ogunlukla ayn fikirde degilim.

C13 | Hastanenin gelecegi beni gercekten ilgilendiriyor. 112|3(4]|5

c14 Benim igin ]:)u ha'stfar.le diger tiim hastanelere kiyasla 11213lals
calismak igin en iyisi.

C15 Bu hastanede c¢alismaya karar vermek benim i¢in kesin bir 11213145
hataydi.

© XNk wWwDN R

Asagdaki sorular yalnizca istatistiksel analiz icin kullanilacakutir.:
Yasimiz:

Cinsiyetiniz: O Erkek O Kadin
Ul’lVal’lll’llZI
Medeni haliniz: O Evli O Bekar

Calistigimiz birim: O Cerrahi Bilimler O Dahili Bilimler O Temel Bilimler
Kag yildir hekimlik yapiyorsunuz?
Ne kadar siiredir bu hastanede ¢alistyorsunuz? Yil Ay

Aylik ortalama geliriniz:
Yoneticilik géreviniz var mi1? (Varsa liitfen belirtiniz.)
O Var O Yok

Katiliminiz icin tesekkiir ederiz.
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