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AILE HEKIMLIGI’NDE CALISAN SAGLIK PERSONELININ
ORGUTSEL BAGLILIK VE IS TATMIN{ ILISKiSi UZERINE

BiR ARASTIRMA
HANIFE CELIK
Bu calisma, aile hekimliginde calisan saglik personelinin(aile hekimleri ve
aile saglig1 elemanlart), is tatmini ve Srglitsel baglilik diizeyleri arasmdaki iligkiyi
belirlemek amaciyla yapumistir. Arastirmada, is tatmini; i¢sel ve digsal ig tatmini
faktorleri agisindan, orgiitsel baglilik; duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif
baglhlik olmak fiizere ¢ boyutlu Orglitsel baglihk unsuru agisindan
degerlendirilmigtir. Aragtirmanin sonunda, is tatmini ve Orgiitsel baglilik iliskisi

ortaya konulmustur.

Calisma; literatiir taramast ve saha arastirmasinda yapilan anket
uygulamasindan olugmaktadir. Saha uygulamasi, 1l Saghk Midiirliigii’nden alman
izin dogrultusunda Istanbul’un bir ilgesinde bulunan 47 aile saghig merkezinde
calisan ve arastirmamiza goniillii olan 44 aile hekimi ve 41 aile sagligi eleman:
olmak tizere, toplam 85 saglik personeli ile yapilmistir. Arastirmada; Orgiitsel
baglilik dlgegi OCQ(Organizational Commitment Questionnaire), is tatmini 6l¢egi
MSQ(Minnesota Satisfaction Questionnaire) ve demografik zellikler soru formu

kullanilmustir.

Arastirma sonucunda; aile hekimliginde g¢alisan saglik personelinin genel,
icsel ve digsal is tatmini ile Srgiitsel baglilik, duygusal baglilik ve normatif baglilik
boyutlar1 arasinda pozitif yonlili anlamli iliskiler tespit edilmistir. Aile hekimliginde
calisan saglik personelinin genel is tatminleri arttikga Orgiitsel bagliliklarinin da

artt11 sonucuna varilmstir.

Anahtar Kelime: Orglitsel Baghlik, Is Tatmini, Aile Hekimligi.
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ABSTRACT

A SEARCH ABOUT RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL
COMMITMENT AND JOB SATISFACTION FAMILY HEALTH
PERSONNELS WHO WORK IN FAMILY MEDICINE

HANIFE CELIK

In this study, was made in order to determine the relationship between levels
of job satisfaction and organizational commitment of the health personnel of family
medicine (family physicians and family - health staffs).” In this research, job
satisfaction, -both internal and exfernal factors in terms- of job satisfaction,
organizational commitment, affective commitment, continuance commitment and
normative commitment evaluated: in terms - of three-dimensional = organizational
commitment. At the end of the study, relationship between job satisfaction and

organizational commitment were found.

This study was consists of a literature review and field survey work. In
accordance with permit from the Provincial Health Directorate, forty four family
physicians and forty one family health staffs participated the survey. In the research,
OCQ(Organizational Commitment Questionnaire), MSQ(Minnesota Satisfaction

Questionnaire) and demographic questionnaire was used.

The result of research; there is a positive significant relationships between
general, internal and external job satisfaction and organizational commitment,
affective commitment and normative commitment dimensions in the health personnel
working in family medicine. It is conducted that when the job satisfaction of the

personnel increases, organizational commitment also increases.

Keywords: Organizational Commitment, Job Satisfaction, Family Medicine.
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ONSOZ

Orgiitlerin sektérde yasamlarimi devam ettirebilmeleri ve rekabet avantaji
saglayabilmeleri igin sahip olduklar1 en O6nemli deger ‘‘insan’ faktoriidiir.
Teknolojik ve bilimsel gelismeleri ¢ok yakindan takip eden ve uygulayan, aym
zamanda hizmet sektdrlinlin Snemli unsurlarindan birisi olan saghk sektdril i¢in,
Orglitiine baglilik duyan ve igini severek yapan caliganlara sahip olmak arzulanan bir
durumdur. Orgiitiiniin amag ve hedeflerini igsellestiren, drgiitiiyle zdeslesen, isini
mutluluk duyarak yapan g¢alisanlarin; orglitte {iretim ve verimlilik artisi, performans
artigi, hizmet kalitesi ve miisteri memnuniyetinde artisla iliskilendirilmesi muhtemel
bir durumdur. Bu baglamda, Orgiitlerin ama¢ ve hedeflerine ulagmalar
dogrultusunda; Oncelikle c¢alisanlarinin i tatmini konusunda ihtiyag¢larini
gidermeleri, Orglitlerine olan baglilik duygularini gelistirmeleri konusunda ¢aba ve

hassasiyet géstermeleri Srglitlerin dncelikli amaclar1 arasinda olmalidir.

Calismamizda; iilkemizde belirli illerde 2005 yili itibari ile pilot olarak
uygulanmaya baslanan, 2010 yili sonunda iilke ¢apinda uygulanmaya baslayan Aile
Hekimligi’'nde ¢alisan saglik personelinin, &rgiitsel baghlik ve is tatmini diizeyleri
arasindaki iliskinin ortaya konulmasi amaglanmigtir. Calismamizin birinci
boluimiinde orglitsel baglilik kavrami, ikinci boliimiinde is tatmini kavrami, di¢iincii
boliimde ise aile hekimligi kavrami ele alinmistir. Son boliimde ise analiz kismi yer

almaktadir.

Caligmam sirasinda bana yol gdsteren ve yardimini esirgemeyen danismanim

Sayin Prof. Dr. Fatih Semercitz'e, Oglum, Esim ve Aileme sonsuz tesekkiirler.
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GIRIS

Giinlimiizde gelisen teknoloji ve bilim sayesinde isletmeler, her tiirlii yenilige
aninda ulagabilme ve son teknolojiyi uygulama imkanma kavusmuslardir. Iste bu
noktada gelisen teknoloji ve yeni bilimsel gelismeleri uygulama ¢zelligine sahip,
kalifiye insan giictiniin ne denli 6nemli oldugu ortaya gikmistir. Modern yonetim
anlayisinin gelismesiyle beraber, calisan davranislarinin Srglitiin amag ve hedefleri

dogrultusunda gelistirilmesi konusundaki ¢alismalar hiz kazanmistir.

Ozellikle saglik sektoriinde; saglik politikalarinin hizli bir sekilde degismesi,
i¢ ve dig miisteri kavramlarinin giindemin 6nemli konulari haline gelmesi; saglik
yoneticilerini, saglik personeli davraniglarimi gelistirme ve destekleme konusunda
farkli araysslar igine itmistir. Hizmet sektoriiniin sa¢ ayaklarindan birisi olan saglik
hizmetinin verilmesinde; saglik personelinin isini mutluluk duyarak yapmasi,
orgiitine kars1 gliglti baglilik duygulart gelistirmesi, saglik kurumlar: yneticilerinin
lizerinde hassasiyetle durduklari ve ¢aligtiklari konular haline gelmistir. Kurumlarin
hizmet verdikleri sekttrde varliklarini koruyup rekabet avantaji saglayabilmeleri ve
kaliteli hizmetin sunumu i¢in calisanlarin orgiitsel bagliik ve is tatminlerinin
saglanmasi ve baglilik-tatmin iligkisinin dzelliginden faydalanmalarinin kurumlarin

yararina olacag: diistiniilmektedir.

Calismamizda iilkemizde ‘‘Saglikta Donlisim®® programi ile beraber
uygulanmaya baslayan ‘‘Aile Hekimligi”’ sisteminde g¢alisan saglik personelinin

Orgiitsel baghilik ve is tatmini diizeyleri ve aralarmdaki iliski ortaya konulmustur.



BIRINCI BOLUM ORGUTSEL BAGLILIK

1.1. Orgiitsel Baghlik Kavrami ve Tanimi

Orglitsel baghlik ozellikle son 30 yil icerisinde basta Amerika Birlesik
Devletleri olmak tizere pek ¢ok tilkede arastirma konusu olmustur. Diinyanin giderek
kuigtldiig, ekonomik ve ticari anlamda tilkesel sinirlarin ortadan kalktigi ve
rekabetin siddetlendigi bir ortamda Orgiitlerin ayakta kalabilmeleri ve daha da
gliclenerek gelecege dogru saglam adimlarla ylirtiyebilmelerinde 6rgiitsel baglilik

kavram olduk¢a 8nem kazanmugtir.!

Sanayi devrimi ile ger¢eklesen hizli makinelesme ile insan faktorii goz ardi
edilse de, zamanla insanmn iretimdeki temel faktdr oldugunun farkina varilmis ve
orglitler daha verimli, daha tiretken galisanlara sahip olmak i¢in farkl arayislar igine

girmiglerdir.

Baglilik, orgiitsel baglilik kavramlariyla ilgili glintimiize kadar ¢ok farkli
yaklasimlar gelistirilmis ve farkli tanimlar yapilmistir. Konu ilk olarak 1956 yilinda
Whyte tarafindan ele almmmis, daha sonra basta Porter olmak lizere Mowday, Steers,

Allen, Meyer, Becker gibi pek ¢ok arastirmaci tarafindan gelistirilmistir.”

Farkli alanlarda ve farkli amagla igin kullanilan baghilik kavramui ile ilgili

kullanim alaninmn ¢esitliliginden kaynaklanan birgok tanimlama yapilmuistir.

“Baglilik™, sosyal tartisma alanlarinda giderek ragbet géren bir degere
sahiptir. Sosyologlar, baglilik kavramimi hem kisisel baglilik, hem de orgiitsel

bagliligin analizinde kullanmiglardir, Belirli insan ve gruplarin karakteristik

! Hasan Giil, ““Orgiitsel Baglilik Yaklagimlarinin Mukayesesi ve Degerlendirmesi’’, Ege Akademik
Balkas Dergisi, 2002, 1/2, 5.37.
ZAe.



hareketlerini tanimlamada baglilik kavrami sosyologlar tarafindan tanimlayici olarak

kullanilmistir Becker, baglilik kavrammni ““tutarli davranis” olarak agiklamistir.?

[bicioglu’'na gdre “‘6rgiitsel baglilik; bir organizasyonun iiyesi olarak kalma
yolunda siddetli bir arzu, organizasyon adimna yiiksek diizeylerde gaba sarfetme istegi
ya da organizasyonun amag ve degerlerine kesin bir inang ve kabulii ifade eder’’. Bir
isgbrenin ¢alistifi organizasyonun amag¢ ve degerlerine inancini ve mevcut
¢alismakta oldugu organizasyonda ¢aligmaya devam etme istegini belirtmek igin de
kullanilan orglitsel baglilik kavrami, galisanin Srgiitle 6zdeslesme ve oOrgiitte faal

olarak yer almay: devam ettirme isteginin derecesi olarak tanimlanur.*

Bagka bir ifade ile Orglitsel baglilik; organizasyonun tiim etkinligi, ¢ikari ve
bagaris: ile kimliklenmedir. ° Giil(2002), orgiitsel bagliligr ‘kisinin ¢aligtig
isletmeye hissettikleri’’ olarak tanimlamustir.’ Baghlik; ¢“bireyin drgitiin hedefleri ile

vzdeslesme stireci’’ olarak tanimlanabilir.”

Nijhof ve arkadaglari(1998), baglilig1 ‘‘kisinin 6rgiitiine ve ait oldugu gruba
karst hissettigi sadakati ve 6zdeslesme duygusu’’ olarak tanimlamistir.® Meyer ve
Herscovitch(2001), baglilig bireyin davranislarini ydnlendiren dengeli ve zorlayici
glic olarak tamimlamiglardir.” Buchanan(1974) baghligs; ¢‘organizasyonun iyiligi i¢in
orgiitiin deger ve hedeflerini, kendi hedef ve degerleriymis gibi gtrmek’’ olarak

tanimlamigtir.'®

3 Howard S. Becker, ‘““Notes On The Concept Of Commutment’’, The American Journal of
Seciology, Vol. 66, No. 1, (Jul., 1960), s.32-33.

* Hasan Ibicioglu, ¢*Orgiitsel Baghihikta Paradigmatik Uyumun Yeri”’, Dokuz Eyliil Universitesi
I.LB.F. Dergisi, Cilt 15, Say1 1, 2000, 5.19.

SAe.,s.13.

6Giil, a.g.e., 5.39.

" Arnon E. Reichers, ¢ A Review and Reconceptualization of Organizational Commitment’’,
Academy Of Management Review, 1985, Vol. 10, No. 3, s.465.

¥ Wim J.Nijhof, Margriet J de Jong, Gijs Beukhof, “Employee Commitment In Changing
Organizations:An Exploration”, Journal Of European Industrial Training, 22 (6),1998, 5.243.

? John P. Meyer, Lynne Herscovitch, ‘‘Commitment In The Workplace Toward A General Model”’,
Human Resource Management Review, 11(2001), 5.301.

' Bruce Buchanan, *‘Building Organizational Commitment: The Socialization of Managers in Work
Organizations’’, Administrative Science Quarterly, 19, 4, December 1974, 5.533.



Orgiitsel baglilik, bireyin orgiitin  hedefleri kargisindaki tutum ve
davraniglaridir. Orgiitsel bagliligy; bireyin 6rgiitiiniin hedef ve ideallerine duygusal,
rasyonel ve ahlaki olarak baglanmasi olarak da tanimlayabiliriz.!! Orgiitsel baglilik,
calisanlarin bagli olduklar1 orgiite karsi duygularmi agiklayan ¢ok bilesenli bir
yapidir.'?

Meyer ve Allen(2001), baglihigs ¢ farkli psikolojik duruma gore
kavramsallagtirmislardir. Bu ti¢ farkli baghlik durumu bireyin &rgiit tiyeliginin
devamliligini etkiler.”” Bagliligin iig bileseninden her birinin dikkat edilmesi gereken

ortak noktasi, bireyin orgiit liyesi olarak kalmas: karari lizerindeki etkisidir.'*

Kisacas1 orglitse]l bagliigin tanmimlanmasinda ¢alisanin  6rgiitiine  karst
gelistirdigi tutum, davranis, sadakat, Orglitle Ozdeslesme, orgiitiin deger ve
hedeflerini benimseme gibi birgok kavramdan bahsedebiliriz. Calisanin bu deger
veya davraniglart benimsemesi sonucu Orglit tiyeligini  stirdlirmesi veya
stirdiirmemesi Orgilitsel baghihiginin glici veya Orgiitsel baghliginin derecesi ile

aciklanabilir.

! Nora Ahmed, Nelson Ositadimma Oranye, ‘‘Empowerment, Job Satisfaction And Organizational
Commitment: Acomparative Analysis Of Nurses Working In Malaysia and England”’, Journal of
Nursing Management, 2010, 18, 5.584.

12 Yannis Markovits, v.d., ‘“Regulatory Foci And Organizational Commitment”’, Journal of
Vocational Behavior, 73 (2008), 5.486.

1 Kibelom Lee, v.d., <“The Three-Component Model of Organisational Commitment: An Application
to South Korea’’, APPLIED PSYCHOLOGY: AN INTERNATIONAL REVIEW, 2001, 50 (4),
5.596.

' Stephen J. Jaros, ‘‘An Assessment of Meyer and Allen’s (1991) Three-Component Model of
Organizational Commitment and Turnover Intentions’’, JOURNAL OF VOCATIONAL
BEHAVIOR, 51, (1997), 5.320.



Tablol1. Orgiitsel Baghhik Kavraminda Kullanilan Tanimlar

Yan Baglilik orgiit iiyeligi sonucu 6rgiit tarafindan sunulan 6diil ve maliyetlerin
Bahisler bir fonksiyonu olup, kisinin Orglit tiyeligi arttif: slirece artmaya devam
eder.

Bu yaklasim ve varyasyonlart; Alutto, Hrebiniak,&Alonsc (1973), Becker
(1960), Farrell&Rusbult(1981), Grusky(1966), Hrebiniak&Alutto (1972),
Rusbult &Farrell (1983), and Sheldon(1971) tarafindan kullanilmistir.

Nitelikler Baghlik kiginin iradeli, agik ve geri doniilemez sekilde yaptigi bireysel
davramslarindan sonra olugan, bireysel ve tutumsal nitelikteki bagliliginin
sonucu olarak geligen, bireysel davranigsal eylemlere baghligidir.

Bu yaklasim ~ve varyasyonlari, = Kiesler&Sakumura(1966), - O'Reilly
Caldwell(1980), ve Salancik(1977) tarafindan kullaniimustir.

Bireysel/ Baglilik, bireylerin organizasyon ile aym dogrultuda amag¢ ve hedefler
Orgiitsel tespit etmesi sonucu meydana gelir, Orgiitsel baglilik anketi(OCQ) Porter
Amag ve | ve arkadaslart tarafindan gelistirilmistir ve ilk uygulanabilir tanim
Uyum olmustur.

Bu yaklasim ve varyasyonlari; Angle&Perry(1981), Bartol(1979),
Bateman&Strasser(1984), Hall, Schneider, & Nygren (1970); Morris &
Sherman (1981); Mowday, Porter, and Steers (1982); Mowday, Steers, &
Porter (1979); Porter, Crampon, & Smith (1976); Porter, Steers, Mowday,
& Boulian (1974); Steers (1977); Stevens, Beyer, & Trice (1978);
Stumpf& Hartman (1984); and Welsch & LaVan (1981) tarafindan

kullaniimugtur.

KAYNAK:Reichers, E. Amon; 1985: ““A Review and Reconceptualization of
Organizational Commitment’’, Academy Of Management Review, 1985, Vol. 10,
No. 3, 5.468.



1.2. Orgiitsel Baghihigin Onemi

Guniimiizde isletmelerin hizmet verdikleri alanlarda rekabet edebilmeleri ve
varhklarmi stirdiirebilmeleri igin gerekli kosulardan bir tanesi de calisanlarinin
orgiitsel bagliklarmi saglamalar ve koruyabilmeleridir. Orgiitsel bagliligin olmadig
isletmelerde uzun stireli, verimli istihdamin saglanmasi oldukca zordur. Bu nedenle
her alanda teknolojinin hizla gelistigi diinyamizda, bu degisimi ve yenilikleri
uygulama becerisine sahip, kaliteli, degerli isglictiniin, ¢alistifi isletmeye olan

baglilig: gittikge nem kazanmaigtir.

Calisanlarin 6rglitsel baghliini arttiran faktdrler, orgiitler tarafindan iyi tespit
edilmeli ve baghlig1 arttiran 6rglit i¢i faktorlerde iyilestirme yoluna gidilmelidir.
Orgiitiin hedefleri ile aym hedefleri amaglayan, ayni degerleri paylasan, calistigs
Orgiitte galigmaktan memnuniyet duyan ¢alisanlar, orgiitin en Snemli degerlerini

olustururlar.

Meyer ve Allen, arastirmacilarin baghlifin ii¢ bilesenini ayni anda analiz
ederlerse calisan-Orgiit iliskisini daha iyi anlayabileceklerini éne siirmiislerdir.”
Orgiitsel baglilik galisan ve 6rgiit iliskisini gelistirmek igin kullanilan bir aragtr,
ozellikle ¢aligan devir hizi ve isten ayrilma niyetinin tespiti hakkinda o&rgiitlerin

faydalanabilecegi bir indikatordiir.

Meyer, Allen ve Smith’e gére: “‘Orgiitiine karsi gliglii duygusal baglilik
besleyen calisanlar orglit tiyelifine devam ederler; ¢linkli bunu isterler, devam
baglilif1 giiglii olan calisanlar Orgiitte calismaya devam ederler; ¢linkli bu ige
ihtiyaglar1 vardir, normatif baglilig1 giliglit olan ¢alisanlar orgiit iiyeliklerini devam
ettirirler; ¢linki ahlaki degerler agisindan Orglitte calismaya devam etmek

zorundadirlar’’.'®

'3 Jaros, a.g.e., 5.320.

16 Tohn Meyer, Natalie Allen, C. Smith, *‘Commitment to Organizations and Occupations: Extension
and Test Of A Three-Component Conceptualization’’, Journal of Applied Psychology Volume,
1993, 78, 5.539.



Literatiirde bagliligin hem ¢alisanlar, hem kuruluslar i¢in 6nemli bir kavram
oldugu yoniinde &nemli bir kan1 vardir. Calisanlar icin igse ya da Orgiite baglilik,
muhtemel olarak calisanin hayatina anlam katacak pozitif bir iligkiyi temsil eder.
Orgiitler agisindan bakacak olursak, orgiitsel baghligi vitksek calisanlarin
orgiitlerine; is performansinda artis, personel devir hizi ve ise gelmeme
davranislarinda azalma gibi potansiyel faydalar1 vardir. Calisanlarin 6rgiitlerine nasil
bagl hale getirilebilecegi ve bu siirecin nasil idare edilebileceginin anlagilmasi, hem

calisanlar hem de yoneticiler icin ok faydali olacaktir.”

Orgiitlerine kars1 yitksek orgiitsel baglilk gosteren galisanlarin, Srgiitsel
vatandashk faaliyetleri ve yiiksek is performansi gibi pek ¢ok davranis gostermesi

nedeniyle 6rgiit igin faydali olduklar diisiiniilmektedir.'®

Orgiitsel bagliligin karakteristik 6geleri sunlardir:
a. Orgtitiin amag ve degerlerini kabullenme ve bunlara giiclii bir inang duyma,
b. Orgiitiin yararlar1 i¢in gliclii bir istek ve caba ortaya koyma,

¢. Orgiit iiyeliginin devami i¢in giiglii bir istek duyma. *

Orglitsel bagliligm 6nemi, drglitsel baglihg1 davranissal ve tutumsal sonuglart
ile ele alacak olursak daha iyi anlagilabilir. Performansta artig, personel devir hizinda
azalma, igten ayrilma niyetinde azalma, devamsizligin azalmasi gibi olumiu personel
davraniglarint orgiitsel bagliligim en 6nemli davranigsal ¢iktilar1 olarak gbérmemiz
mimkiindir. Calisanin  orglitiin _ ama¢ ve deBerlerini benimsemesi, Orgiitle
dzdeslesmesi ve igsellestirmesi Orglitsel baghligin tutumsal sonuglaridir. Bagliligm,
gerek tutumsal gerek davranigsal olarak olusmasi, ortaya ¢ikaracagi olumlu sonuglar
nedeniyle orgiitler agisindan ¢ok Onemlidir. Orgiitsel baglilik orgiit icin Snemli

oldugu kadar ¢alisanlar i¢in de ¢ok Snemlidir. Giiniimiizde ¢aligma hayati insan

'7 Richard T. Mowday, ¢‘REFLECTIONS ON THE STUDY AND RELEVANCE OF
ORGANIZATIONAL COMMITMENT”’, Human Resource Management Review, Volume 8,
Number 4, 1998, 5.388.

18 Jaros, a.g.e., 5.319.

19 Nijhof, v.d., e.g.e., 5.243.



hayatinda biiyitk ve &nemli bir yer tutmaktadir. Calisanin istikrarh ve diizenli bir ise
sahip oldugunu diisiinmesi, 6rgitle ilgili kararlarda payinin bulunmasi, aldig1 egitim
ve becerileri dogrultusunda galisip hak ettigi ticreti almasi, kisacasi ¢aligan orgiit
uyumu ve Orgiitle bltlinlesme g¢alisanin Orgiitiine bagliligini ve mutlulugunu da

beraberinde getirecektir.

1.3. Orgiitsel Baghbgn Simflandiriimasi

Orgiitsel baghlk kavrammin siniflandirilmasmda farkli yaklasimlar ele
almmistir. Bunun nedeni farkli meslek gruplarmin farkli bakis agilari ile konuyu
incelemeleridir. Ancak en fazla kullamilan siniflandirma; tutumsal, davramsgsal ve

¢oklu baglhilik simiflandirmalaridir.

e

ORGUT SEL BAGLILIGIN \
SINIFLANDIRILMASI )

— (/ﬂ/
A/t;‘/: Nﬂ\*\

TUTUMSAL BAGLILIK DAVRANIGSAL BAGLILIK| |COKLU BAGLILIK
. YAK LA SN
* Kanter'in Yaklagmme "Beckerin Yaklagem ¥
t Salancikin Yaklagum

*Eizioni nin Yaklagmy

=P Reilly ve Chatmanin
Yallagums

*Penley ve Gouldlun Yakiagum
A ler: ve Meyer'in Yaldagima

Sekil 1: Orgiitsel Baghhgim Simflandiriimast

Kaynak: Hasan Giil; 2002: *‘Orgiitsel Baglilik Yaklasimlarmin Mukayesesi ve
Degerlendirmesi’’, Ege Akademik Bakis Dergisi, 2002, 1/2, s.40.



1.3.1. Tutumsal Baghlik Yaklasimi

Tutumsal baglilikta kisi olaylar, durumlar karsismndaki tutumlarma gore
davraniglar gelistirir ve devam ettirir. Tutumsal baglilik temelinde bilissel,

davranigsal ve duygusal olmak {izere li¢ baslik altinda incelenebilir.

Kosuilar L g |Psikolojik Durum Dawams

i

&

Sekil 2: Tutumsal Baghlik Yaklasimi

Kaynak: J.P. Meyer,; N.J. Allen; 1991: *“A Three Component Conceptualization Of
Organizational Commitment’’, Human Resource Management Review, 1(1), s.6.

Tutumsal baglilikla ilgili ¢esitli kavramlar ortaya atilmasina ragmen, ti¢ temel
ogeden birini yansitir; duygusal baglilik, algilanan maliyet ve yiikiimliiliik.?
Duygusal baglhilik orgiite duygusal aidiyeti ifade ederken, algilanan maliyet 6rgiitten
ayrilma durumunda bireyin kaybedeceklerini, ylikiimluiliik ise orgiite ahlaki degerler
sebebi ile olusan baglanmay ifade etmektedir.Bu baghlik tiirlinde galisan ve orgiit

arasinda uyum vardir.

Tutumsal baghilikta belirli bir davranisa gore gelistirilen tutum soz
konusudur. Bu tutum, dogrudan bir niyete(yani davranisi gergeklestirmek i¢in bilingli
bir plan) ve sonrasinda davranigin gergeklesmesine yol agar.?! ““Tutumsal baglilig;

kisisel degerlerte orgiitsel degerlerin uyum igerisinde bulundugu, kisilerin yillar boyu

% Natalie J. Allen, John P. Meyer, ‘“The Measurement And Antecedents Of Affective, Continuance
And Normative Commitment To The Organization’’, Journal Of Occupational Psychoelogy, (1990),
63, s.2-3,

?! Omar N. Solinger, Woody Van Olffen, Robert A. Roe, *‘Beyond the Three-Component Model of
Organizational Commitment’’, Journal of Applied Psychology, 2008, Vol. 93, No. 1, s.72.



elde ettikleri kazanimlar1 kaybetme korkusuyla veya alternatif ig imkanlarinin azligi
sebebiyle yahut da ahlaki normlarla 6rgiitte kalmayi tercih ettikleri baghlik tiiriidiir”’

seklinde tanimlamak miimkiindiir.*

Tutumsal baglilikla ilgili literatiirde bulunan en 6nemli yaklasimlar Kanter,
O’Reilly ve Chatman, Penly ve Gould, Etzioni ve Allen ve Meyer tarafindan
gelistirilmistir. Allen ve Meyer Yaklagimi aragtirmamizin temelini olusturdugu igin

ileride kapsamli bir sekilde agiklanacaktir.

1.3.2. Davramssal Baghhk Yaklasim

Orglitsel davramis arastirmacilarmin tutumsal baglilik kavramma karsilik,

sosyal psikologlar davranigsal baglilik kavramimni kullanmiglardir.”

Davranigsal baglilik, bireylerin gegmis deneyimleri ve rgiite uyum saglama
durumlarina gtre Orglitlerine baghi hale gelme siireci ile ilgilidir. Davranigsal
baglilik, bireylerin belli bir drglitte ¢gok uzun siire kalmalar1 sorunu ve bu sorunla
nasil basa ¢iktiklariyla ilgili bir kavramdir. Davranigsal baglilik gésteren ¢alisanlar,
orgiitiin  kendisinden ziyade, yaptiklar1 belli bir faaliyete baglanmaktadiriar.
Davramgsal baglilik, oOrgiitten daha ¢ok bireyin davranmiglarma yonelik olarak
gelismektedir. Ornegin birey bir davranista bulunduktan sonra bazi etmenler
nedeniyle davranigini stirdiirmekte ve bir siire sonra stirdiirdiigli bu davranisa
baglanmaktadir. Zaman gegtikge soz konusu davraniga uygun veya onu haklh
gosteren tutumlar gelistirmekte, bu da davramsin tekrarlanma olasiligim
yitkseltmektedir.** Davranissal baglilikta kastedilen bagllik orgiite karst hissiyat
degil; daha ¢ok ise ge¢ kalmama, kurallara uyma isini zamaninda bitirme iistlere

itaat, ya da is arkadaslariyla siirekli uyumlu olma gibi, kisaca davranislara yénelik

2 G, a.g.e., s.47.

B A )

?* Levent Bayram, ¢ Yonetimde Yeni bir Paradigma: Orgiitsel Baghilik’’, Sayistay Dergisi, 2006,
(59), 5.129.
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gelisen bagliliktir. Davranigsal baglilik asagidaki gibi sematize edilmistir. Literatiirde
Becker’in Yan Bahis Yaklasimi ve Salancik’in Yaklagimi davranigsal baglilik

yaklasimlari iginde yer almistir.

Etmenler Davrasus

l
/

. Psikolojik
Durum

Davrares

Sekil 3: Davramgsal Baghhk Yaklagimi

Kaynak: J.P. Meyer; N.J. Allen; 1991; “°A Three Component Conceptualization Of
Organizational Commitment’’, Human Resource Management Review, 1(1), s.63.

Davranigsal baghlik, drgiitten ziyade kisinin kendi davraniglarina kars: gelisir.
Kisi belli bir davranwta bulunduktan sonra bu davranislarini devam ettirir.
Davranislarina bu sekilde bir baglilik gdsterdikten sonra ona uygun veya onu mesru

ve hakli ¢ikaran tutumlar gelistirir.”®
1.3.3 Coklu Baghhk Yaklasimi

Baglilik literatlirtinde grup teorisi, rol teorisi ve siyasi kuruluslar olarak
Orgiitlerin makro anlayislarini referans alan; ¢oklu baglilik yaklasimina destek olan
birgok diisiince ortaya konulmustur. Reichers’e gore; ‘‘baglilik bir orgiitiin birden
fazla sayidaki farkli segimleriyle ve onlarm hedefleriyle 8zdeslesme siirecidir’’ .

Orgiitsel baglilikla ilgili siniflandumalar genellikle bagliligm, orgiitiin
biitinfine duyuldugu mantigma dayanmaktadir. Coklu baglilik yaklagmmu ise; orgiit
icinde bulunan farkl: unsurlarin, farkli diizeylerde baglilik tiirlerinin ortaya

¢ikabilmesine sebep olabilecegini ileri siirdiigtinden, diger iki baglilik turtinden ayri

%% Hasan Giil, *‘Davraigsal Baglilik Yaklagim1 Ve Degerlendirmesi”’, YONETIM VE EKONOMI,
Yi11:2003, Cilt: 10, Say:1, 5.77.
% Reichers, a.g.e., 5.465.
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olarak ele alinmaktadir.”” Kisiler caligtiklar: drgiitten gok, Orgiitii olusturan unsurlara
kars1 baglilik gelistirirler. Bu unsurlar mesai arkadaslari, yoneticiler, miisteriler,

tedarikgilerdir ve vb. unsurlardir,

Bu yaklasimda seg¢imler yani bagliligin kaynaklar: {ist yonetim, miigteriler,
sendikalar ve genis halk kitleleridir. Coklu baglihk yaklasiminin olusumunda

Srgiitiin hizmet ettigi gruplarin hedef ve degerlerine baglilik s6z konusudur.?®

Yaklasimn dzelliklerini séyle siralayabiliriz:®

_Siyasi ve kurucu kuruluglar olarak kurumlarin niteligine odakianarak, baglilik
literatiiriinde kavramsal bir boslugu doldurmak,

_Bu yaklasimin daha Once baglilik alaninda yapilmis kiiresel kavramlarin
karmasikligina kiyasla, g¢alisan-6rglit iliskisinin dogasini daha gercekei bir sekilde
yansitryor olmast,

_ Yaklagimda, Orgiit icindeki bagliliklar ve olasi ¢atigmalar ve bunun orgiit ve birey

iliskisi tizerine etkilerine odaklanmasi yaklagimin 6nemli dzelliklerindendir.

1.4. Orgiitsel Baghhk Yaklasimlar

1.4.1. Kanter’in Yaklasumi

Kanter’e(1968) gore orgiitsel baglilik; bireysel ¢ikarlarin, sosyal davranis
kaliplar1 disinda kisinin dogasi ve ¢ikarlarina uygun olarak yerine getirilmesidir.
Baglhilik, kisilik sistemi ve sosyal sistem olmak {izere iki sistem icinde agiklanabilir.
Sosyal sistemi; sosyal kontrol, grup bagliligi ve sistemin devamlilifi olarak iice
ayrabiliriz. Kontrol, uyum ve siireklilik birbirinden bagimsiz potansiyel ¢dziimleri

olan ti¢ farkli analitik problemdir. Belirli sosyal sistemler iginde de problemler

27 Ash Demirgil, ¢“Isletmelerde Mobbing Uygulamalart ile Orgiitsel Baglilik iliskisinin Incelenmesine
Yénelik Bir Aragtirma’’, Yaymmlanmamig Yiiksek Lisans Tezi, Yildiz Teknik Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisti, Isletme Ana Bilim Dals, Istanbul, 2008, 5.54.

28 Reichers, a.g.e., s.465.

P Ae.
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birinden digerine degisebilir. Ornegin bir organizasyonda ise devamdan ziyade uyum
problemi olabilecegi gibi. Kisilik sisteminde ise, kisinin farkli yonelimleri farkli
baglilik tiirlinli ortaya c¢ikarir. Bireyin bilissel anlamda olumlu desteklenmesi
devamlilig1 saglar, ya da calisanlara yapilan olumlu yatirimlar gruplarin uyumunun
ve dolayisiyla bagliliginin artmasimi saglar. Yine aym sekilde yapilan dogru
degerlendirme teknikleri ile sosyal kontroliin olusmasi saglanir. Bu sistemler
dogrultusunda Kanter baglihigi iic temel baglik altinda incelemistir. Devamlilik

baglilig1, kenetlenme baglilig1 ve kontrol baglilig1.*

Devamliik baglihginda; birey g¢alistifi Orgiitten ayrilmadan 6nce kar ve maliyet
hesab1 yaptiginda, ayrildig1 takdirde maliyet daha fazla olacaksa birey kendini devam
etmek zorunda hissedecektir. Daha genel olarak devamlilik bagliligi, bireyin sosyal
sitemdeki roliine baghlig olarak tamimlanabilir.®! Kisacast iiye, Orglitten ayrilmanin
bedelini orgiitte kalmanin bedelinden yliksek bulursa, yani 6rgiitte kalmay1 karl

bulursa baglilik gosterecektir.*?

Kenetlenme baglihginda; grup dayanigmasi, sosyal iligkilerin kurulmasi; bireylerin
y6nelimlerinin olumlu ytnde sekillendirilmesiyle olusur ve duygusal baglar grup
tiyelerinin birbirine bagliligini, ayni zamanda grubun tiim tiyelerinin memnuniyetinin

olusmasim saglar.>

Kenetlenme bagliligs, bireyin bir gruba veya bir gruptaki kisilere bagliligidir,
Grubun her tiyesi ile ilgilenmek, iligkide bulunmak ve gruba ait oldugunu hissetmek
kiside duygusal agidan bir tatmin saglayacaktir. Elde edilen bu tatmin kisiyi 6rgiitiine

baglayacaktir.**

3% Rosabeth Moss Kanter, ¢‘COMMITMENT AND SOCIAL ORGANIZATION: A STUDY OF
COMMITMENT MECHANISMS IN UTOPIAN COMMUNITIES *»°, American Seciological
Review, August, 1968, Volume 33, No.4, 5.500.

3 Kanter, a.g.e., s.500.

2 Giil, a.g.e, 5.42.

33 Kanter, a.g.e., 5.500.

* Giil, a.g.e., s.42.
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Orgiitler, {iyelerinin orgiite ve arkadaslarina baghliklarini saglamak igin 6zel
giinlerin(yilbasi, bayram) kutlanmasi, rgiitiin kurulus yildéniimlerinin kutlanmasi,
orgiite ait rozetlerin takilmasi gibi faaliyetlerde bulunurlar. Orgiitte birlik ve
beraberlik ruhunun saglanmasi ig¢in yapilan tiim bu faaliyetler kenetlenme

bagliliginin olusmasi ve artmasmda Snemli rol oynar.

Kenetlenme baghliginin yiiksek oldugu orgiitlerde dayanisma yiiksek, i¢
catisma ve kiskanghik diistiktiir.®

Kontrol baghhginda; baghlik, kurallara uyulmasi ve Orgiitteki otoriteye itaat
edilmesi sonucunda olusur. Orgiit talep ve isteklerine, kisinin kendi degerleriymis
gibi itaat etmesi ve kabullenmesi, 6rgiitiin dogal hakkiymis gibi degerlendirilir.
Kanter’in olusturdugu bu ti¢ baglilik tiriinde de kisisel baghligin olusmas: igin,
gerek kigilik sistemi, gerekse sosyal sistemde, kisinin istekliliginin yani baghiligm

olusmas i¢in gerekli sosyal davranislar agikca goritlebilir.®®

Kanter, Etzioni’nin aksine anilan {i¢ tip baghiligin genellikle tek baslarina

degil, birbirleri ile etkilesim iginde ortaya gikmakta oldugunu sdylemektedir.”’
1.4.2. Etzioni’nin Yaklasim

Etzioni, bireyin 6rglit norm ve beklentilerine uygun davranmasmi saglayan ti¢
tiir gligten bahseder. Bunlar; korkutma giicli, ddiillendirici gii¢ ve sembolik gii¢tiir.
Korkutma giicli; norm ve beklentilere uyulmadig: takdirde verilecek cezaya dayanir.
Odiillendirici giig; ekonomik kaynak ve ddiillerin kontroliine dayanir. Sembolik giig
ise; prestij ve saygi gbrme gibi sembolik 8diillerin kontroliine dayanir. Orgitteki

uyum sistemini bu gii¢ tirleri olusturur. Etzioni, bireyin 6rgiitteki bu uyum sistemine

3% Kanter, a.g.e., 5.500.

A, 5.501.

37 Unsal S1gr1, ¢“Isgorenlerin Orgiitsel Bagliliklarmin Meyer ve Allen Tiplojisiyle Analizi: Kamu ve
Ozel Sektorde Kargilagtirmali Bir Aragtirma’’, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt/7,
Say1/2, 2007, s.263.
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yonelimini "katilim" olarak adlandirmakta, yonelimin olumlu ya da olumsuz
olabilecegini stylemektedir. Etzioni, olumsuz katilimi ¢yabancilagma’, olumlu

katilim1 “‘baghilik’’ olarak adlandirmaktadir.®®

Etizioni'ye gore, kisiler, orgiitle, ahlaki, ¢ikarci ve yabancilastirici olmak
tizere li¢ sekilde ilgilenirler. Ahlaki ve yabancilagtirici katilim, duygusal temellere;
¢ikarci katilim ise, Orglitin bir ara¢ olarak goriildligii, degis tokusa dayanan

katilimdir.>®

Ahlaki katibim: Orgiitiin amaglari, degerleri ve normlarini igsellestirme ile otoriteyle
tzdeslesme temeline dayanmaktadir. Isgérenler, toplum igin faydali amaglar takip

ettiklerinde drgiitlerine daha ¢ok baglanmaktadirlar®

Cikara dayal yakinlasma veya hesap¢i baghlik ise, birey kisisel hedef ve amaglari
icin orgiitli bir arag olarak gérmektedir. Birey ¢ikarlar: dogrultusunda hareket eder ve

Orglitiiyle arasinda duygusal ya da ahlaki bir iligkiden sz etmek miimkiin degildir.

Yabaneilastirier baghhk: Bireyler, davranislarin sinirlandirildigi durumlarda olusan
ve Orgiite dogru olumsuz bir yonelimi ifade etmektedir. Birey, psikolojik olarak
orgiite baglilik duymamakta fakat iyeligini devam ettirmektedir.! Yabancilastirict

baglilik orgiite duyulan olumsuz duygusal bir yénelimdir.

Etzioni ¢alisanin bagliliginm, anilan i¢ kategoriden mutlaka biri ¢ergevesinde

degerlendirilmesi gerektigini 6ne stirmiigtiir.*

% Sakit Samadov, ¢“Is Doyumu ve Orgiitsel Baghlik: Ozel Sektérde Bir Uygulama’, Yayimlanmamig
Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitisi, Isletme A.B.D., 2006,
fzmir, s.81.

¥ Ae.

“® Selen Dogan, Selguk Kilig, ““ORGUTSEL BAGLILIGIN SAGLANMASINDA PERSONEL
GUCLENDIRMENIN YERI VE ONEMI”’, Erciyes Universitesi Idari ve Iktisadi Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, Say1 29, Temmuz- Aralik 2007, s.42.

4 Bayram, a.g.e, 5.130.

2 S1gr1, a.g.e., 5.263.
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1.4.3. O’Reilly ve Chatman’in Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman 6rgiite olan bagliligin psikolojik yoniinii ele almislardir

ve baglihig1 ii¢ boyutta incelemislerdir(Aktaran: Newton ve Shore):

Uyum: Dis kaynakli 6diiller elde etrmek.
Ozdeslesme: Orgiitiin {iyesi olmak igin bireyin bunu istemesi, benimsemesi temeline
dayanir.

I¢sellestirme: Bireysel ve drgiitsel degerler, amaglar arasindaki uyuma dayanir.

Uyum boyutunda kiginin ancak aragsal algilart nedeniyle baglilik meydana
gelebilir ve baghilik 6diil ve maliyetlerin degerlendirilmesi temeline dayanur.
Ozdeslestirme ve igsellestirme boyutlar1 ise orgiite duyulan saygi ve ait olmak

kavramlariyla agiklanabilir.*

O’Reilly ve Chatman Orglitsel baghligi, calisanin orgiitiintin 6zelliklerini
igsellestirmesi ve benimsemesi sonucu hissettigi psikolojik bag olarak
tammlamistir.*® Uyelerin baglilik gdstermelerinin ve bu amagla sergiledikleri tutum
ve davramislarin temel gayesi belli odiilleri elde etme ve belli cezalari bertaraf

etmektir.

Ozdeslesmeye dayali baglilikta bu bag, orgiitlin bir tiyesi olma amaci tasir.*®
Bireyin oOrgiitli ailesiymis gibi benimsemesi, Orgiiti yasaminin bir pargasi kabul

etmesi..

* Lucy A. Newton, Lynn Mcfarlane Shore, ¢‘A MODEL OF UNION MEMBERSHIP:

INSTRUMENTALITY, COMMITMENT, AND OPPOSITION”’, Academy Of Management

Review, 1989, Vol.17, No.2, s.277.

“Ae.

* K.R. Sowmya, N. Panchanatham, ‘‘Factors Influencing Organizational Commitment Of Banking

Sector Employees’’, Journal of Economics and Behavioral Studies, Vol. 2, No.1, Jan. 2011, 5.20.
- * Muharrem Biilbiil, Orglitsel Baglilik ve Kamu Kuruluglarina Yonelik Bir Arastirma®’,

Yayimlanmamig Yitksek Lisans Tezi, Kahramanmarag Stiteti imam Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitlisti, Isletme A.B.D., Eyliil 2007, Kahramanmaras, s.17.
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Orgiitsel bagliligin i¢sellestirme veya benimsemeye dayanan iigiincii boyutu,
bireyin tutum ve davraniglarini Orglitin ve Orgiitteki diger insanlarin degerler

sistemiyle uyumlu kilmasi halinde ortaya ¢ikmaktadir.”’

1.4.4. Penley ve Gould’un Yaklasimi

Penley ve Gould (1988)’a gtre orgiitsel baglilik konusunda baskin iki temel
kavram vardir; bagliligim duygusal ve aragsal yonii.** Bu temel kavramlara bagl
olarak Penley and Gould, orglitsel bagliligin boyutlarim1 Etzioni’nin modelini temel
alarak agiklamislardir. Buna gore bagliligi; ahlaki baglilik, hesapgi baglilik ve

yabancilagtiric1 baglilik olarak tige ayirmislardir:®

Ahlaki Baghhk: Ahlaki baghlik, orgiitsel baghligin iki duygusal bakis agisindan
birisini temsil eder. Ahlaki baglilik ¢rglitiin deger ve amaglarinin kabul edilmesi ve

Orglitle 6zdeslesme kavramlariyla karakterizedir.

Hesapgi Baghlik: Hesapg1 baghilik, orgiitsel bagliligin aragsal bakig agisini temsil
eder. Calisanin, drgiitiinden aldig1 tegvikleri sirketine yaptigi katkilari ile kiyaslamasi
sonucu olusan baglilig: ifade eder. Etzioni ¢rgiitsel baghiligm bu formunu, ¢alisan ve
Orgiit arasindaki karsilikli alig-verise dayanan, tipik bir uyum sistemi olarak

tanimlamigtir.

Yabanecilagtiricr Baghlik: Yabancilastirict baglilik, ahlaki baglilik gibi 6rgiite karsi
duygusal bir yonelimi ifade eder. Cogu kisi i¢in orgiitsel baglilik kavraminin
temelinde yabancilagsmanin anlasilmasi gligtiir. Yabancilastirict baglilik; orgiit i¢
cevresinde kontrol eksikligi olmasi durumunda veya orgiitsel bagligin olusmasi igin

cesitli alternatiflerin yoklugunun algilanmasi durumunda olusabilir.

7 Giil, a.g.e., 5.43-44,

8 Larry E. Penley, Sam Gould, ‘‘Etzioni's Model of Organizational Involvement: A Perspective For
Understanding Commitment to Organizations®’, Journal Of Organizational Behaviour, Vol. 9,
1988, s.43.

“ Ace., 5.46-47.
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Ahlaki baglilikta, birey Orgiitlin degerlerini kendi degerleriymig gibi
benimsemis, orgiitle arasinda duygusal bir bag olusmustur. Hesapg1 baglilikta birey,
hedeflerine ulagsmak igin Orgiitli bir ara¢ olarak kullanir. Yabancilastirict baglilikta
ise birey orgiit i¢i ve disi imkanlarimm kisitlandigint hisseder ve bu durum bireyi

Orgiitline karsi olumsuz bir yonelime iter.

Penley ve Gould’un baglilik yaklasimlari, Etzioni’nin g¢alismasmdaki
eksikleri kendisine baz almistir. Bu nedenle Etzioni’nin ¢aligmasimin tersine ii¢

baglilik tiiriiniin 6rgiitlerde bir arada bulunabilecegini iddia etmektedirler.™

1.4.5. Allen ve Meyer’in Yaklagimi

Allen ve Meyer’in Orgiitsel bagliliga bakis agis1 {i¢ temel unsura
dayanmaktadir. Bunlar; drgiite duygusal baglilik, algilanan maliyet ve zorunluluktur.
Allen ve Meyer baghligin bu {i¢ unsurunu goz Sniinde tutarak; duygusal baglilik,
devamlilik bagliligi ve normatif bagliligi Orgiitsel bagliligin bilesenleri oldugunu

ifade etmislerdir.’’

% Giil, a.g.e., s.44,
1 Allen, Meyer, a.g.e., s.1.
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Duygusal Baghhg:
Etkileyen Faktorier

Isten Ayridma Niyeti ve Calisan
- Kigisel Ozelfikler Duygusal Baglihk Devri
- I Deneyimleri

Devambilik Baghihding

Etkileyen Faktorler Is Davramiglan
L Bevamlilik
Wiais o e ey =
Kigisel Qzelllkler Baghlign Devamsizhk
- Alternatifler - Orglitsel Vatandaslik Davraniglan
- Yatinmlar - Performans

Normatif Baghlig

Etkileyen Faktorler
- Kigisel Ozsllikler mesmasmmmanesseslpe | Normatif Baglilk | seescmmmms—e | Calisanlarin Saghigi ve Refahi
- Sosyallegme Deneyimleri
- Urgtitsel Yatinmiar

Sekil 4: Ug¢ Boyutlu Orgiitsel Baghlik Modeli

Kaynak: Meyer, v.d., ‘‘Affective, Continuance, and Normative Commitment To the
Organization: A Meta-Analysis of Antecedents, Correlates, and Consequences’’,
Journal of Vocational Behavior, 61, 2002, s.22.

Meyer ve Allen(1991) duygusal, devam ve normatif bagliligi, baghgin tiirleri
olmaktan gok baghgin li¢ bileseni oldugunu ve ¢alisan ile 6rgiitii arasindaki iliskinin

bagliligmn ii¢ bilesenini de degisik derecelerde yansittigini ifade etmislerdir.>
Duygusal Baghhik

[sgbrenlerin &rgiitlerinin degerlerini, hedeflerini ve amaglarini benimsedikleri
oranda hissettikleri bagliliktir. Bu durumda isgbren, orgiitiin degerlerini giiglii bir
sekilde kabul eder ve &rgiitiin bir pargasi olarak kalmayi ister. Bu durum, isg6renin
orgiite bagliliginin en iyi seklidir. Aslinda bu kisiler, her igverenin hayalini kurdugu,
gergekten kendini Orgiite adamis ve sadik isgSrenlerdir. Boyle isgtrenler, ise karst

olumlu tutum sergilerler ve gerektiginde ek gaba gostermeye hazirdirlar.>

52 John P. Meyer, Natalie J.Allen, ** A Three Component Conceptualization Of Organizational
Commutment’’, Human Resource Management Review, Volume 1, Number 1, 1991, 5.67.
3 Bayram, a.g.e., s.132.
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Duygusal baghligin onciilleri kisisel 6zellikler, yapisal 6zellikler, is ile ilgili
ozellikler ve is yasantilaridir. Calisanin orgiit igindeki deneyimleri calisanin
beklentileriyle tutarlidir. Ayrica galisanlar temel ihtiyaglarini gidermek i¢in daha az
doyum saglayici deneyimlerden gok, orgiite daha giiglii bir sekilde duygusal baglilik

gelistirmelerini saglayici deneyimlere yonelimlidirler.**

Duygusal bagliligi etkileyen faktorler Allen ve Meyer’in 1990 yilinda

yaptiklari arastirmalarinda su sekilde siralanmistir:®

1. Isin Zorlugu: Calisana verilen isin heyecan verici ya da miicadele gerektiren bir
yapida olmasi.

2. Rol Agkh: Orglitiin, caligandan beklentilerini agikga ortaya koymast.

3. Hedef Aqikhigi: Calisanm, Orgiit i¢in yaptiklarinin sebepleri konusunda
bilgilendirilmesi.

4. Orgiitiin Yeni Fikirlere A¢ik Olmasi: Orgiitiin tist yonetiminin, ¢alisanmndan
gelen her yeni fikre Snem vermesi.

5. Arkadas Baghihg: Orglitte, calisanlar arasinda yakin iliskilerin kurulmasi.

6. Orgiitsel Bagimhihik: Calisanin, drgiitlin vaatlerine giiven duymasi.

7. Esitlik: Calisanlar arasinda esitlik olmasi.

8. Kisisel Onem: Calisanin yaptig1 isin, orgiitiin amaglarina dnemli katkilar sagladig
duygusunu saglamaya yonelik tesviklerin olmasi.

9. Geri Bildirim: Calisana, performansi hakkinda bilgi verilmesi.

10. Katihm: Calisanin, is yliki ve performans standartlari konusunda kararlara

katiimasa.

Orgiitsel baghlik literatiiriinde ~ orgiitsel  baglilikla ilgili en yaygm
yaklagimlardan birisi olan duygusal ya da hissi baglilik, bireyin 6rgiitle gii¢lii bir

** Fatma Yidirim, ““Caligma Yagaminda brgﬁte Baglilik ve Orgtitsel Adalet. Orgiit Temelli Ozsayg:
Ve Bazi Kisisel Ve Orgiitsel Degiskenlerin [liskisi’’, Miilkiye Dergisi, Cilt.27, Say1.239, 2003, 5.373.
35 Allen, Meyer, a.g.e., s.17-18.
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sekilde dzdeslesmesi ve Orgiitte yer almaktan, orgiitiin tiyesi olmaktan zevk duymasi

olarak diisiiniilebilir.*®

Duygusal bagliligs yitksek olan ¢alisanlar 6rgtitlerin her zaman sahip olmay1
arzu ettigi ¢alisanlardir. Clinkii bu ¢alisanlar Srgiitlerine karst gliglii hislerle bagl
olan, orglitiin basarisini kendi basarisi, Orglitiin basarisizligini kendi basarisizlig:
sayan Orgiiti ile Ozdeslesmis ¢alisanlardir. Orgiitler bu calisanlarm s

performanslarinin yiiksek olabilecegini kabul ederler.

Devam Baghiligi

Devam bagliligy, literatlirde rasyonel baglilik ya da algilanan maliyet olarak
da adlandirilmaktadir. Devam baghiligi temelde iki diisiince iizerine kuruludur.
Bunlardan birincisi kisinin o ana kadar drglite yaptig1 yatirimlar (¢aligma yili, saglik
glivencesi, emekli ikramiyesi vb. haklardan mahrum olma kaygisi) ve ikincisi de
isten ayrilma durumunda alternatif is olanaklarinin kisitli olmasi ya da hi¢ olmayis.
Kisi, isten ayrilmas: durumunda bu olanaklar ve kazanimlardan ayrilmak zorunda

kalacag diisiincesi ile isten ayrilamaz ve bu durumda devam baglilig1 olusur.

Devamlilik baghligi, ¢alisanin drguitteki yatirimlarmin toplamini, drgiitli terk
ettiginde kaybedeceklerini ve kargilastirilabilir alternatiflerin  sinirli  olmasini

degerlendirmesi yoluyla ortaya ¢ikar.”’

Allen ve Meyer devam baglhilifini olusturan temel faktérleri su sekilde

sralamiglardir:®®

Yetenekler: Kisi, su an ¢alistif1 orglitte ne tiir beceri ve deneyimlere sahip olmusg ve
bu yetenekler baska bir drgiitte ¢alisabilmesi igin faydali olabilecek mi? Bu orgiitte

kazandig1 beceri ve deneyimleri yeni bir 6rgiite tastyabilecek mi?

56 Allen, Meyer, a.g.e., .2.
57 Yildirim, a.g.e., s.373.
58 Allen, Meyer, a.g.e., s.18.
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Egitim: Calisanin egitimi, su an ¢aligtif1 isyeri veya benzer is yerleri igin yeterli mi?
Yer Degistirme: [sten ayrilmasi durumunda, galisanin baska bir sehre yer degisikligi
yapma durumunda kalmasi durumu.

Bireysel Yatirim: Calisanin Srgiitline ayirdig1 zaman ve orgiit i¢in harcadigi caba
gibi yatirimlarda bulunmasi.

Emeklilik: Caliganin orglitten ayrilmasi durumunda, ¢aligmaya devam etmesi
halinde kazanacagi emeklilik hakkini kaybetmesi.

Topluluk: Calisanin yasadify bolgede yaklasik ne kadar zamandir yasadig,
bulundugu sosyal ortam.

Alternatifier: Calisanin isten ayrilmasi durumunda, az bir ¢gabayla isine benzer veya

daha iyi bir is bulma imkant.

Devam baglihigm: etkileyen faktorler incelendiginde, bu faktdrlerin ¢alisanin
isten ayrilma durumunda katlanacagi maliyetler tiizerine belirlendigi ortaya
¢tkmaktadir. Calisan kendi ¢ikarlari i¢in 6rgiitii igin ¢calismaya devam etmekte ve

Srgiitiine baglilik duymaktadir.®

Orgiite devamli baglilik duyan bir kisi, 6rgiitten ayrilmas: halinde daha az
secenedi olacag: fikrine sahiptir. Bu kisilerden bazilari, baska is bulamadiklarindan
dolay1 orgiitte kalirlar. Bazilarinin ise isi sevmekten gok saglik, aile meseleleri ya da
emeklilige yakin olma durumlar gibi zorlayici sebepleri vardir. Kotii is aligkanliklar

yaninda olumsuz tavir sergilerler ve yoneticiler i¢in bir sorun kaynag: olustururlar.®

% Funda Somuncy, * ORGUTSEL BAGLILIK VE ORGUTSEL BAGLILIGI GELISTIRME
ARACLARI: OZEL BIR HIZMET ISLETMESINDE ARASTIRMA”’, Yaymmlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Anadclu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, 2008, Eskisehir, s.35.

% Bayram, a.g.e., 5.133.
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Normatif Baghiik

Wasti(2003) normatif baghligy, ‘‘calisanlarin kendilerini Orgiitte kalmak
yiikiimliiligiinde hissetmeleri”” olarak tamimlamigtir. Normatif bagliligi yliksek

diizeyde olan ¢alisanlar, galigtiklar1 Srgiitte kalmalar: gerektigine inanirlar.®’

Wiener(1982) ¢alismasinda, orglitlerin ¢aliganlarina normatif bakis agisi ile
odaklanmalar1 konusuna dikkat ¢ekmistir. Wiener’a gore Orgiitler var olan
calisanlarin kabul edebilmesi ve potansiyel tiyelerin cezp edilmesi i¢in, gorev ve
sadakat degerlerine inanan, deger sistemlerini agiklamalilar.®* Bu durumda; orgiit
tarafindan verilen egitimler, 6zel kurslar, Omegin aymn elemam: gibi ¢alisam

onurlandiracak ddiiller ¢alisanun drgiitiine kars1 duydugu vefa duygusunu arttiracak,

- bu da otomatik olarak orgiite duyulan normatif baglilig1 arttiracaktir.

Normatif baglilig1 olusturan en temel faktor :

Orgiitsel Baghlik Normu: Calisanlarin, Srgiitlerine karsi kisisel giiglii bir baglilik

duygusu duymast beklenir.®®

Normatif baglilik, 6rgiitin ¢aliganina kendini gelistirme konusunda imkanlar
saglamasi sonucunda da olusabilir. Omegin calisanin egitim masraflarinin 8denmesi
ya da ¢alisanin i ile ilgili aldig1 6zel egitimler de normatif bagliligin olusmasinda rol
alr.%

Normatif baglilik, bireyin ahlaki degerleri ile iliskili olarak gelisir. Birey iste
caligmaya devam etmesi en dogru karar oldugu igin, ahlaki agidan yapilmasi

gerekenin bu olduguna inandig1 igin galismaya devam eder. Bireyin ailesinden aldigi

8 Arzu Wasti, ““The Influence of Cultural Values on Antecedents of Organisational Commitment: An
Individual-Level Analysis’’, APPLIED PSYCHOLOGY: AN INTERNATIONAL REVIEW,
2003, 52(4), s.535.

% Yoash Wiener, ‘‘Commitment in Organizations: A Normative View’’, Academy of Management
Revie, 1982, Vol. 7, No. 3, s.426.

83 Allen, Meyer, a.g.¢., s.18.

5 Meyer, Allen, a.g.e., 5.64.
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degerler egitimi, bulundugu sosyal ¢evre, ait oldugu etnik grup, inan¢ ve kiiltiirii

normatif bagliligr sekillendiren fakttrier arasindadir.

Normatif baglilik galisanin rgiitiine baglilik g&stermesini bir gérev olarak
algilamasi ve Orgiite bagliligin dogru oldugunu diisiinmesi sonucunda gelistiginden
diger iki tiir baghliktan farkli bir boyutu temsil etmektedir. Calisanlarin orgiitte
kalma ile ilgili ylikiimlilik duygularmi yansitir. Orgiit {iyeligini siirdiirme

hususundaki duygulardan kaynaklanmaktadir.®®

S6z konusu lig baglilik tutumsal bagliligin tlirleri olmaktan ¢ok, tutumsal
bagliligin farkli bilegenleridir. Clinkil Srgiit tiyeleri s6z konusu psikolojik durumlarin
birinde farkli derecelerde yer alabilmektedir. Ormegin bazi tiyeler érgiitte kalmak igin
hem giiclit bir ihtiyag, hem de giiglii bir zorunluluk hissedebilirler, ancak bu yonde
davranmak i¢in istek duymayabilirler. Bazilar1 ise, 6rgiitte kalmak ytniinde ne bir
zorunluluk, ne ~de bir gereksinim duymakta, fakat Orgiitte kalmay:

isteyebilmektedirler.%

1.4.6. Becker’in Yan Bahis Yaklasimi

Becker orglitsel bagliligt; ‘‘yan Dbahislere girerek birbiriyle tutarli
davraniglarda bulunmak ve bu tutarli davraniglarin dogrudan ilgili olmayan ¢ikarlarla
iliskilendirilmesi’’ olarak agiklamistir. Becker, ¢alismasinda baghlik i¢in “‘tutarl
davranig”’ tanimini kullanmigtir. Calisan zaman iginde davramiglarini siirekli hale
getirir ve zaman iginde tekrarlanan davranigiar baglilig1 olusturur, bu durumda aym

iste galismaya devam edilmesi yan bahistir.%’

65 Glil, a.g.e., s.45.

5 Giiner 61, Hasan Gill, **Kisisel Ozelliklerin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkileri ve Kamu
Universitelerinde Bir Uygulama’*, fktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt:19, Nisan 2005, S.1,5.294.
" Becker, a.g.e., 8.32-33.
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Bireyin, orgiite yapti1 yatirimlar: kaybetme tehdidi ve bu kayiplarin telafisi
icin alternatiflerin azlifim fark etmesi, bireyin orglitiine kars1 baglilik gelistirmesini

saglar.®

Becker’in yan bahis yaklasiminda g¢alisan isiyle ilgili yan bahislere girer,
clinkii bu yaklasimda yan bahisler bagliligm bir bilesenidir. Ancak baghligin
olusmasi i¢in direk faaliyetlerde bulunmaz. Becker yan bahis yaklagimini ii¢ &geye
aylrmlstlr:69
_ Baglilikta 6n kosul, bireyin tutarli davraniglariyla dogrudan ilgisi olamayan yan
bahislere girmesi,

_ Bireyin var olan davraniglan ile olusacak g¢ikarlari arasindaki ilginin farkinda
olmast,

_ Sonug olarak tutarli faaliyetler dizisinin olusmasi.

Becker’a gore kisinin yan bahislere girerek baglilik géstermesinde rol alan
yan bahis kaynaklari; kiiltirel beklentiler, emeklilik ve kidem bibi biirokratik
diizenlemeler, bireyin bulundugu pozisyona alismast uyum saglamasi, bireyin sosyal
imaj1 hakkindaki kaygilar1 ve igle ilgisi olamayan aile ve toplum faktorleri ile ilgili

kaygilarinin olmasidir.”

Kiiltiirel Beklentiler: Bireyin bulundugu toplumda kiiltiirel beklentilerin varlig:
bunlari ihlal edenler igin ceza uyguladigindan, bu toplumlarda yasayan bireyler
mevcut davranislarimi kisitlayict yan bahislere girebilirler. Cok sik ig degistirmenin
hos goriilmedigi toplumlarda i3 degistiren birey giivenilmez biri olarak
degerlendirilebilir. Ornegin bir galisan yeni bir ise basladiktan 2 ay sonra gok giizel

bir is teklifi alirsa, yan bahislere girerek bir yil iginde is degistirmenin onu

68 Sowmya, Panchanatham, a.g.e., s.20.

% Becker, a.g.e., 8.36.

70 Lynn M. Shore, v.d., “Construct Validity of Measures of Becker’s Side Bet Theory”’, Journal of
Vocational Behavior, 57, (2000), 5.429.
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glivenilmez biri gibi gOsterecegini diisiinerek, istemeyerek de olsa is teklifini geri

cevirebilir.”!

Biirokratik Diizenlemeler: Birey biirokratik diizenlemeler nedeniyle de yan
bahislere girebilir.””> Omegin ¢alisan ¢ok cazip bir is teklifi alsa bile yan bahislere
girerek emekli ikramiyesi ve emekli ayligin1 kagirmamak icin emeklilik siiresinin
dolmasina bir yil kala iginden istifa edemeyebilir. Ya da lilkemizde kamuda g¢alisan
bir memur var olan kanuni haklarindan mahrum olmamak i¢in istifa ederek &zel

sektorde ¢alismayi kabul etmeyebilir.

Sosyal Roller: Birey bulundugu toplumdaki sosyal roliiniin uyumu konusunda da,
davranislarmi kisitlayict yan bahislere girebilir.”? Ornegin nobetleri konusunda
uyumlu olmasi ile bilinen bir hemsirenin, nobet listesinin bilgisi diginda
degistirilmesi konusunda itiraz edememesi bireyin bulundugu toplumdaki sosyal

roliine uyumunu ve baglihgin1 gostermek agisindan bir 6rnek olabilir.

1.4.7. Salancik’in Yaklasimi

Salancik’in  yaklasimi tutumlar ile davramglar arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Kisinin tutumlari ile davramglari uyumsuz oldugu zaman Kkisi,
gerilim ve strese girecektir. Tutumlar ile davramislar arasindaki uyum ise bagliligt

getirecektir.”

Kisinin ¢alisacag: orgiit ya da is se¢imi de davranigsal baghligm belirleyicisi
olabilir. I3 veya orgiit segiminde alinan karar, kiginin se¢im sonrasinda olusan

baghligini ve memnuniyetini de etkileyecektir. Baglilik derecesi ya da baghlig:

"1 Becker, a.g.e., s.36.

2 Ae.

” Ae.,s37.

™ Tugge Kafdagl, **Calisanlarin Orgiite Bagliliklar: Ile Is Performansi Arasmdaki iliskinin
Incelenmesine Yonelik Bir Aragtirma’’, Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Yildiz Teknik
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, Isletme A.B.D., 2007, istanbul, s.19.
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olusturan, Kkisinin bir 6nceki eyleminden sonra gelisen tutum ve davranislardan ¢ok,

muhtemel davranigsal eylemlerin olusturdugu baghhl«:‘ur.75

Gerek Becker gerekse Salancik bagliligi, davraniglart devam ettirme egilimi
olarak ele almaktadirlar. Ancak Becker’in yaklagiminda kisinin davranislarina karsi
baglilik gosterebilmesi i¢in o davranigtan vazgectigi zaman kaybedecegi yatirimlarin
farkinda olmasi gerekmektedir. Oysa Salancik’in yaklagiminda davranisa yonelik
bagliligin olusabilmesi igin kisi ile 6rgiit arasindaki iliskiyi yansitan psikolojik
durumun diger bir ifadeyle davranist devam ettirme arzusunun olmasi
gerekmektedir.”®

1.5. Orgiitsel Baghihg Etkileyen Faktérler

Baglilik dinamik ve farkli konseptlere sahip bir olgudur. Sosyal ve kiiltiirel
dinamikler tarafindan sekillendirilmis bir kavramdir.”’ Orgiitsel baghlikla ilgili
yapilan arastirmalar incelendiginde bagliligin farkli kavramlarin etkisi altinda kaldigi

ve bununla ilgili ¢ok ¢esitli siniflandirmalarmn yapildig: goriilebilir.

Calisanlarin orgiite karsi duyduklari baglilik diizeyi degisik faktorlerden
farkli diizeylerde etkilenmekte ve bireyler siirekli bu faktorlerin etkilerini
degerlendirerek baglilik diizeylerini belirlemektedirler. Orgiitsel bagliligi etkileyen
bu faktorlerin ortak noktasi bireylerin orgiitte kalma kararlarimi vermelerinde

belirleyici bir rol tistlenmeleridir.”®

75 Charles A. O’Reilly, David F. Caldwell, *“The Commtment And Job Tenure Of New Employees:
Some Evidence Of Postdecisional Justification’’, Administrative Science Quarterly, 26(1981),5.599.
78 Giil, a.g.e., 5.49.

77 Anna-Maija Lamsa, Taina Savolainen, ‘‘The Nature of Managerial Commitment to Strategic
Change’’, Leadership & Organization Develepment Journal, 21/6, (2000), 5.303.

"8 Sevdiye Ersoy, ‘‘Kariyer Gelistirme Programlarinin Orgiitsel Bagliliga Etkisi: Tekstil Sektoriinde
Kargilagtirmali Bir Aragtirma”, Yayimlanmamig Yiiksek Lisans Tezi, Sosyal Bil. Enst., Isletme
AB.D.,2007, Sakarya, s.77-78.
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Nijhof, Jong ve Beukhof(1998) yaptig1 ¢calismada, orgiitsel baghilig etkileyen

faktorleri iig ana grupta toplamuslardir:”
_Kisisel Faktorler: Egitim diizeyi, yas.

_Is Ogellikleri: Ilgi, cesitlilik(farkli gorevlerde kisinin bilgi ve becerisini
kullanabilmesi), otonomi(kisinin kendi Kkararlarmi alipp uygulayabilmesi),
geribildirim, takim c¢alismasi, meslektaslilik(ayn1 meslekten olanlar arasindaki
isbirligi ve sosyal iklim), calisma ortami(fiziksel is ve ¢alisma ortami kosullari),
gérevin getirdigi zorluk ve sorumluluk, is zorlugu(isi zamaninda yapmak igin

calisanin stiinde hissettigi baski).

_Orgiitsel Ozellikler: Isyerinin biiyitk olmasi(calisan sayisi), liderlik tarzi(katilimer

liderligin boyutu), yiiksek maas, kariyer firsatlari, ¢aliganlar i¢in egitim olanaklari.

Suliman(2001) orgiitsel baglihign etkileyen faktorleri; kigisel ozellikler, is
ozellikleri, orgiit dzellikleri ve is deneyimi olmak tizere 4 grupta toplamustir.*
Orgiitsel baglilig: etkileyen faktorleri arastirmamizin bu béliimiinde kisisel faktorler,

orgiitsel faktorler ve orgiit dig1 faktorler bagliklar altinda inceleyecegiz.
1.5.1. Kigisel Faktorler

Orglitsel baglihg etkileyen kisisel faktorler; kisisel ozellikler, psikolojik

s6zlesme ve is beklentileridir.

" Nijhof, v.d., a.g.e., s. 245.

8 Abubakr M. T. Suliman, “‘Is It Really A Mediating Consruct? The Mediating Role Of
Organizational Commitment In Work Climate-Performance Relationship’’, Journal Of Mnagement
Development, 21,3, 2001, s.172.
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1.5.1.1. Kisisel Ozellikler

Bireye ait demografik 6zellikler orgiitsel bagliligy etkileyen faktorler arasinda
gosterilmektedir. Yapilan arastirmalarda egitim seviyesi arttik¢a Srglite bagliligm
azaldigy, kadinlarin 6rgiite bagliligmin erkeklerden daha yiksek oldugu, vas faktorii
arttikca baghilifin arttig1 gibi sonuglara rastlanmakla beraber bunlarm tam ziddi, ya

da baglilik iizerinde etkilerinin olmadig1 sonucuna varilan aragtirmalar da yapilmistir.

1.5.1.1.1. Yas

Yasin orglitsel baglilia etkisiyle ilgili farkli yaklagimlar ortaya konulmustur.
Aragtirma sonuglarinin bir boliimiine gore yas arttikga orgiitsel baglilik artmakta iken

bir béliimiine gére de yast geng olan ¢alisanlarin &rgiite bagliliklar daha giigliidiir.

Lok ve Crawford(1999)'un yaptigi ¢alisma, yas: daha biiylik olan ¢alisanlarin
baglilik diizeyinin daha fazla oldugunu gostermektedir.®! Yas: bityiik, ge¢ kariyer
evrelerine gelmis calisanlarin; yeni is bulma alternatiflerinin azalmasi, kidem,
emeklilik haklarinin s6z konusu olmasi veya artik kurumlarint benimsemis olmalari

kurumlarina kars1 bagliliklarimi arttirabilir.

Cohen(1993) ise yaptif1 ¢alismada, daha gen¢ ¢alisanlarin bagliliklarinin
daha giiclii olacagini belirtrnistir.82 Isten ayrilmanimn getirecegi zorluklarm artmast,
orta ve ge¢ kariyer asamalarinda yas ile Orglitsel baglilik arasindaki iliskinin
istikrarin1 zayiflatir. Bu ylizden, orta ve ge¢ kariyer evrelerinde erken kariyer
evrelerine gore ¢ok az bir degisiklik olmasi nedeniyle daha zayif bir drgiitsel baglilik

olmas1 beklenmektedir.®?

81 Peter Lok, John Crafword, ¢“The relationship Between Commitment And Organizational Culture,
Subculture, Leadership Style And Job Satisfaction In Organizational Change And Development®’,
Leadership & Organization Development Journal, 20/7 (1999), s.371.

%2 Aaron Cohen, *“Age and Tenure in Relation to Organizational Commitment: A Meta-Analysis™,
Basic And Applied Social Psychology, 1993, 14(2), 5.153.

¥ A, s.147.
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Yast geng olan galisanlarin yeni is bulma olanaklarinin olmasi nedeniyle
orgiitsel baghligy, yas: biiyiik olan galisanlara gore daha zayif bir egilim gosterebilir.
Yas ilerlemis c¢alisanlarin teknolojiye genglerden daha uzak kalabilme olasiliklart,
calistiklari 6rglitiin diizenini benimsemis olmalar1 ve eger uzun stiredir aym1 yerde
calistyorlarsa eskiye dayali aliskanliklar, kuruma vefa duygusu ile 6rgiitlerini daha

fazla benimseyebilirler.

1.5.1.1.2. Cinsiyet ve Evlilik

Cinsiyet ve evlilik faktorlerinin baghili1 etkilemesi ile ilgili farkli aragtirma

sonuglan vardir.

Ozellikle kadmnlarda, evli ya da bosanmis kadmlar icin isten ayrilmanin
maliyeti bekarlara gore daha yiiksektir.®* Evli ya da bosanmis kadinlarin
sorumluluklarinin(gocuk, aile) bekarlara gore daha fazla olmasi, kadinin maddi
olarak calismak zorunda olmasi, zorunluluktan kaynaklanan bir baglhlik duygusunun

gelismesine neden olabilir.

Angle ve Perry(1981) yaptig1 arastirmada, kadinlarin baghliklarinin erkeklere
gore daha yiiksek oldugunu bulmustur. Arastirmada bu sonuca gerekce olarak
kadmlarn is degistirmekten ¢ok fazla hoslanmadiklarini bu nedenle o an g¢aligtiklar:
orgiite baghliklarmm arttig1 gosterilmistir.®> Ayrica arastirmamin yapildigi yillarda
kadinlarin giiniimiizdeki kadar is segeneginin olmayisi da baglilig1 arttirict bir unsur
olabilir. Yeni is bulma olanagimin olmayis1 veya azligi, mevcut ise olan bagliligin

artma egilimi gdstermesine neden olacaktir.

Suliman ve Iles(2000) yaptig1 ¢aligmada ise, cinsiyet ile duygusal baglilik

arasinda Snemli bir iliski bulamamus, cinsiyet ile normatif ve orglitsel baglilik

8 L amsa, Savolainen, a.g.e., s.557.
% Harold L. Angle, James L. Perry, ‘‘An Empirical Assessment of Organizational Commitment and
Organizational Effectiveness’’, Administrative Science Quarterly, Vol. 26, No. 1. (Mar., 1981), s.7.
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arasinda zayif bir iliski tespit etmis, cinsiyet ve devamlilik bagliligt arasinda ise

negatif bir iliski tespit etmistir.*®

Cohen(1992), mavi yakali ¢alisanlarda kadinlarin bagliligini daha yiiksek
bulurken, beyaz yakalilarda ise erkeklerin bagliigini daha yiiksek bulmugtur.®’
Durna ve Eren, yaptig1 calismada duygusal, stireklilik(devam) ve normatif baglilik
ile caliganlarin cinsiyeti arasinda anlamli bir iliski bulamamistir.®® Caligmalarda
genel olarak kadinlarin baghligi daha yiiksek c¢ikarken, az da olsa erkeklerin
bagliliginmn da yiiksek oldugu ¢alismalar vardir.%

1.5.1.1.3. Kidem

Kidem, spesifik is ve organizasyon iizerine odaklanmig bir degiskendir.
Kidem orglitteki geng, kariyerinin baslangic asamasindaki c¢alisanlardan ziyade,
kariyerinin ileri asamalarina gelen, Orgiitte yatirimlar1 olan ¢alisanlar i¢in 6nemlidir.
Orgtitsel baglilik- kidem iligkisi calisanin o &rgiitte yillar gecirmesi, bu zaman icinde
isine yatirimlar yapmasi sonucu olusan degisimi degerlendirmesi sonucunda,
Orgiitiine baghligin olusmas: ya da olusmamas: seklinde geligir. Cohen(1993),
orgiitsel baglilik kidem iliskisinin is deneyimi modelinin temsil ettifini ve oOrgiitsel

faktdrlerden etkilendigini ifade etmistir.*

Durna ve Eren(2005), &gretmenler ve saglik calisanlar iizerinde yaptigi
calismada ti¢ baglilik unsuru ekseninde baglilik ve kidem iliskisini aragtirmistir.

Arastirma sonucunda; duygusal baghlik ile kidem arasinda kismi bir iligki, Srgiitsel

¥ Abubakr Suliman, Paul Iles, *‘Is Continuance Commitment Beneficial To Organizations?
Commitment-Performance Relationship: A New Look’’, Journal of Managerial Psychology, Vol.15,
No. 5, 2000, s.415.

87 Aaron Cohen, *‘Antecedents Of Organizational Commitment Across Occupational Groups: A Meta-
Analysis”’, Journal Of Organizational Behavior, Vol. 13,1992, s.547.

¥Ufuk Durna, Veysel Eren, ¢ Ug Baglhilik Unsuru Ekseninde Orgiitsel Baglilik>’, Dogug Universitesi
Dergisi, 6(2), 2005, s.216.

8 Cohen, a.g.c., 5.539-558.

%0 Cohen, a.g.e., s.153.
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baghlik ve normatif baglilikla arasinda giiglii bir iliski bulunmaktayken, kidem ile
stireklilik(devam bagliligs) baglilig: arasinda higbir iliski bulunmamigtir.””

1.5.1.1.4. Egitim

Yapilan aragtirmalarm ¢ogunda egitim diizeyi ile baghlik arasinda ters yonlii

bir iligki bulunmustur.

Angle ve Perry(1981) yaptig1 calismada, egitim diizeyi arttik¢ca baghligin
azaldigi sonucuna varmustir.””> Suliman ve Iles(2000) yaptigi calismada, egitim

degiskeni ile drgiitsel baghilik ve ii¢ bileseni arasinda negatif bir iliski saptamistir.”

Calisanlarin egitim diizeylerinin artmasi beklentilerinin de yilksek olmasina
neden olur, bu durumda galigtiklar: 6rgiitiin imkanlari ¢alisanlar tatmin etmeyebilir
ve bagliliklan azalabilir. Ayrica egitim diizeyinin artmasi farkl: is alternatiflerinin
dogmasma neden olabilir, bu durumda mevcut Orgiite olan baglilikta azalma

meydana gelebilir.

Cohen(1992) mavi yakali ve beyaz yakali g¢alisanlar iizerinde yaptigi
calismada, daha az egitimli mavi yakali ¢alisanlarin daha egitimli mavi yakali
calisanlara gore Orgiitlerine daha fazla bagl olduklarini belirtmistir. Ayn: ¢alismada
beyaz yakali ¢alisanlar, yiiksek statiilii meslekler(miihendis, hemsire..) ve diisiik
statiilii meslekler(biiro ve idari personel) olarak iki gruba ayrilmis ve egitim-orgiitsel

baglilik iliskisi incelenmistir, fakat bu iliskide anlamli bir sonug elde e:dilememigtir.94

! Durna, Eren, a.g.e., 5.216.
°2 Angle, Perry, a.g.e., s.7.

3 Quliman, Iles, a.g.e., s.416.
%4 Cohen, a.g.e., 8.546.
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1.5.1.2. Psikolojik Sozlesme

Psikolojik s6zlesme; isletmelerde calisan ile isveren arasinda var olan,

herkesin uyum gosterdigi ancak yazili olmayan kurallardir.

Stézlesmede taraflardan birisi yitkiimliiliklerini ve s6zlerini yerine getirmede
bagarisiz oldugunu anladig: zaman psikolojik s¢zlesmenin ihlali olusur. Knights ve
Kennedy(2005) psikolojik sozlesme, Orgiitsel baglilik ve is tatmini iligkisini
inceledigi calismada, psikolojik sézlesme ihlali ve orgiitsel baglilik-is tatmini
arasmda gii¢lii bir negatif iliski tespit etmistir. Psikolojik sézlesmenin ihlali is

tatminsizligini yaratir, is tatminsizligi bagliligin azalmasma neden olur.*®

Orgiitlerde 6rgiitsel bagliligm azalmasini ve is tatminsizligini onlemek
amactyla yoneticilere, psikolojik sézlesmeyi agikliga kavusturmak ve siirdiirmeleri
adma asagidaki dnerilerde bulunulabilir:®
ise Am ve Organizasyon

Is goriigmeleri sirasnda insan kaynaklari personeli, ¢alisanlarin
sorumluluklari ve isten beklentileri ve buna karsilik olarak orgiitiin sundugu imkanlar
konusunda net ve diiriist bir iletisim kurmali.

Organizasyon Kurallari, Politikalar: ve Prosediirler

Kurumun kurallari, politikalari ve prosediirleri; dagitim, prosediir ve

etkilesimsel adalet temeli tizerine dayali olmalidir.

% Janice Anna Knights, Barbara Jean Kennedy, ““Psychological Contract Violation: Impacts on Job
Satisfaction and Organizational Commitment Among Australian Senior Public Servants’’, Applied
H.R.M. Research, 2005, Volume 10, Number 2, 5.64,66.

% A.e., 5.66-67-68.
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Performans Incelemeleri
Orgiit, performans degerlendirme ¢alismalarm diizenli bir sekilde yiiriitmeli.

_Egitim ve gelisim: Orgiit, calisanlarin egitim ve gelisimini devam ettirmeleri icin

firsatlar saglamalidir.

_letisim: Orgiit, etkili iletisim kanallarina sahip olmahdir.

1.5.1.3. Is Beklentileri

Calisanlarin bagli olduklari oOrgiitiin, hedef ve amaglarina ulagmasi igin
calismasi, aslinda kendi beklentilerini ger¢eklestirmeleri dogrultusunda bir arag
olarak da diisiiniilebilir. Insanlar yeni bir ige baglamadan 6nce ve de ¢alismaya
basladiktan sonra kisilik yapilari, egitim diizeyleri hayata bakis acilar1 gibi
degiskenler acisindan farkli is beklentileri icine girerler. Bu beklentiler karsisinda

orgiitiin ¢alisana sagladig imkanlar ¢aligsan bagliligini etkileyecektir.

Is beklentisinin ¢alisan davramislari iizerindeki etkisi ile ilgili bir model
olusturacak olursak, is beklentisinin isyerindeki psikolojik s6zlesmeden etkilendigi

ve ¢alisan davranislarina direk olarak yansidig1 soylenebilir.”’

Bu durumda ise alimlar sirasinda bireylerin, gérev tanimlar1 ve isin 6zellikleri
konusunda dogru sekilde bilgilendirilmeleri, c¢alisanlar agisindan ileride hayal
kiriklif1 yasanmamast ve oOrgiitlerde gereksiz is glicli devrinin ortaya ¢ikmamasi
acisindan bilyitk Snem tagimaktadir. s beklentileri ile kisisel beklentilerin uyumu,

calisan ve Orgiit arasindaki uyumu da beraberinde getirecektir.

7 William H. Turnley, Daniel C. Feldman, ‘‘Re-examining The Efects Of Psychological Contract
Violations: Unmet Expectations And Job Dissatisfaction As Mediators”’, Journal of Organizational
Behavior, 21, 2000, s.37.
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1.5.2. Orgiitsel Faktorler

Is ve orgiit yapis1 ilgili fakiorlerdir. Bu faktoler; isin niteligi ve 6nemi,
yonetim ve liderlik, ticret diizeyi, gbzetim, orgiit kiiltlirii, Orgiitsel adalet, Srgiitsel

odiiller, takim galigmast ve rol belirsizligi ve rol ¢atismasidir.

1.5.2.1. Isin Niteligi ve Onemi

Orgiitlerde yapilan isin niteligi, 6rgiit igin Snemi, baglilig: etkileyen drgiitsel
faktorlerden bir tanesidir. Ornegin; 6rgiitlin fabrikasyon boliimiinde galisip her giin
ayni isi yapan calisanin baghligi, drglitte hayati bir 6nem tagtyan, 6rgiit igin olmazsa

olmaz bir pozisyonda gorev alan bir diger ¢alisandan ¢ok diisiik olabilir.

Cohen(1992) beyaz yakali ve mavi yakali ¢alisanlari kendi iglerinde de
gruplara ayirarak kisisel dzellikler, mesleki ve orgiitsel dzellikler agisindan orgiitsel
baghliklarmi incelemistir. Calismada beyaz yakalilarin 6zerklik-orgiitsel baglilik
iliskisi mavi yakalilardan daha fazla (;1kmxgt1r.98 Beyaz yakali ¢alisanlarin orgiitlerde
ybnetim ve st diizey pozisyonlarda c¢alistiklari diisiintildiigiinde yetenek ve
becerilerini kendi otonomileri dogrultusunda kullanabiliyor olmalari bunun igin
gecerli bir agiklama olabilir. Ust diizey pozisyonlarda ¢alisanlarin daha nitelikli ve
bilgi isteyen pozisyonlarda calismalar1 nedeniyle, aldiklar1 egitimi islerinde hayata
gegirme firsatt elde ettikleri igin orgiitleriyle aralarinda olumlu bir bag gelismesi

beklenen bir durumdur.

Isin niteligi ve ©nemi agisindan arastirma sonuclarina bakacak olursak;
baglilik-kisisel ozellikler iligkisi, diislik statiili mesleklerde calisanlarda, yiiksek
statiilii mesleklerde ¢alisanlardan daha fazladir. Mavi yakali galiganlarda ve beyaz
yakali ¢alisanlarm alt diizey grubunda goérev siiresi, egitim, medeni durum, cinsiyet,
motivasyon ve orglitsel baglilik iliskisi daha yliksek bulunmustur. Farkli meslek

gruplarmin Orgiitsel faktorlerle iliskilerindeki bu tutarsizliklar ve farkliiklar,

% Cohen, a.g.e., s.547.
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profesyonellerin orgiitleri ile olan iligkilerini algilamalarindaki farkliliklardan
kaynaklanmaktad1r.99 Kisacas1 orgiitlerde nitelikli ve &nemli pozisyonlarda
calisanlarm orgiitsel baghiligi daha yliksek ¢ikarken, daha az nitelik isteyen islerde
calisanlarin ise demografik faktorler ve orgiitsel baglilik iliskileri daha yiiksek

bulunmugtur.
1.5.2.2. Yonetim ve Liderlik

Yonetim dendiginde bazen bir ‘‘siireg’” anlasilmakta, bazen de bu siirecin
unsurlari olan ‘‘organlar(kisi veya grup)’’ anlasilmakta, bazen de ySnetim belirli bir
“bilgi toplulugu’’ olarak ele alinarak bunun y&neticilerin ‘ ‘karar verme ve tnderlik’’

gibi faaliyetlerinde nasil kullamlabilecegi tizerinde durmaktadur.'®

Orgiit yonetimleri drgiitsel bagliligi gelistirmek igin; acik ve giiven veren bir
iletisim saglamali ve bunu korumali, firsatlar yaratmah ve calisanlara ilham veren
ortak bir vizyon hazirlamali. Caliganlarin kararlara katilimi ve yonetimin ¢alisanlarin
onerilerine agik oldugu duygusu, baglhilift olumlu yonde arttiran bir diger

faktordiir. !

Liderlik; bir gruptaki diger kisileri etkileme, onlar1 belli amaglar etrafinda
toplayabilme ve belirlenen amaglan gerceklestirmek i¢in stz konusu kisileri harekete

. . oo 102
gecirme siireci olarak tanimlanabilir.!

Stratejik liderligin orgiitsel baglilikla ¢ok giiglii bir iliskisi vardir. Calisanlar
kendilerini, kurumlarinin stratejik basarisi i¢in bireysel veya toplu olarak katkida

bulunabilecek liderler olarak g&rmelidirler. Organizasyonlarin stratejik liderlikte

% Cohen, a.g.e., 5.552.

19 Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, 10. Baski, Ankan Basim Yayim, 2005, Istanbul, s.15.

%I Dr. Sajjad Akbar, Sameera Zaman, “Impact of Strategic Leadership on Organizational
Commitment in Telecommunication Sector of Pakistan’’, JOURNAL OF BUSINESS
STRATEGIES, VOL.5, Issue 1, JUNE 2011, s.7.

12 Mahmut Paksoy, Calisma Ortaminda insan ve Toplam Kalite Yonetimi, Cantay Kitabevi, 2002,
Istanbul, 5.167.
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kullanmak {izere bilgi ve yeteneklerini gelistiren yoneticilere ihtiyaglart vardir.
Calisanlarm liderlik cabalari &rgiitsel baghiligin  artmasma yol acacaktir.'®
Calisanlara liderlik vasiflarimin yiiklenmesi, kurumun bir pargasi olabilme ve ¢alistig1
birimin stratejik bir pozisyonunda oldugu bilincinin olugturulmasi,  Srgiit

yonetimlerinin 6nemli gérevleri arasindadir.

1.5.2.3. Ucret Diizeyi

Ucret diizeyinden memnun olan calisanlarm kurumlarma karst olumlu
duygular beslemeleri beklenen bir durumdur, bu duygular duygusal baghiligin

04
olusmasina neden olur.!

Dhawan ve Mulla(2011), yaptiklar1 ¢alismada iicret tatmini ve bagliligin
duygusal ve normatif boyutlari arasinda olumlu yonde giicli bir iliski tespit
etmiglerdir. Ancak {icret tatmini ve devam baghilif1 arasinda anlamli bir iliski

bulamamslardir.'®

Ucret faktoriinii ayrica orgiitteki adalet ve esitlik sistemleri ile incelemek
gerekir. Orgiitte aym1 isi yapan, ayn1 egitim seviyesine sahip ¢alisanlar arasinda farkls
ficret uygulamalar1 olmasi; ¢aligana, yaptig: is karsiliginda hak ettigi iicreti almadig:
ve Orgiitte esit olmayan bir {icret uygulamasinin varligini diisiindiirebilir. Bu durum
orgiite olan baglili1 negatif yonde etkileyebilir. Orgiitlerde ticret diizeyinin adil bir
bi¢cimde diizenlenmesi, baghilidin olumlu ydnde etkilenmesi konusunda onemli bir

etkendir.

103 Akbar, Sameera, a.g.e., s.7-8.

'%yahibhab Dhavan, Zubin R. Mulla, * The Role of Pay and Leadership in Developing
Organizational Commitment”’, SOUTH ASIAN JOURNAL OF MANAGEMENT, Volume 18,
No.2, 2011, s.62.

15 Ae., 5.65.
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1.5.2.4, Gozetim

Yoneticiler, c¢alisanlarm orgiitleri tarafindan desteklendigi ve orgiitiin
¢ikarlart agisindan giivenilir olduklarini algilamalari agismdan 6nemli bir rol
oynarlar. Bu durumda caliganlarin yonetim, yani gbzetmenleri igin duydugu

memnuniyetin Srgiitsel baghilig1 pozitif yonde etkilemesi beklenir.'®

Amir-ast iligkisini anlamak i¢in lider-liye teorisini incelemek objektif bir
bakis agis1 saglayabilir ¢iinkii amir destegini algilamasi ¢aliganin moral ve baglihgim
saglar. Lider- liye teorisi, iistlerin is yerinde iligkilerinin kalitesine bagli olarak astlari
ile nasil farkli ¢alisma iliskileri gelistirdigini agiklar. Lider-liye teorisine gore,
yiiksek kaliteli gelismis lider-liye iligkisi; karsilikli destek, giiven ve saygi ile

karakterizedir.'”’

Amirinin gdzetim ve rehberligine gereksinimi olmasa bile calisanin
yonlendirilmeye ya da kontrol edilmeye c¢alisilmasi, kisinin kendisini sorgulamasina,
yetersiz oldugu diisiincesine kapilmasma yol agabilir. Bu nedenle, bagliligin
arttirilmas igin yoneticiler astlarin desteklemeli, onlara glivenmeli, yapilan her ise
nezaret etmemeli ve yapilan isleri yalnizca gerektiginde kontrol etmelidirler. Ayrica,
isin niteligine gore, ¢alisanlarin zaman zaman insiyatif kullanmalarina izin

vermelidirler.!%®

Amirlerinin baskict, kontrolcli davrandigmi diiglinen ¢alisanlarin isten
ayrilma olasih@1 oldukg¢a yiksektir. Gozetim tarzi kétii(baskict, siirekli kontrol,
insiyatif tanimayan, kararlara katilimin olmadigi..) amirlere sahip calisanlar, o iste

calismaya devam ettigi siirece, yapilan calisma sonuglarina gore; diisiik is-yasam

1% Aamir Ali Chughtai, Sohail Zafar, <‘ Antecedents and Consequences of Organizational
Commitment Among Pakistani University Teachers’’, Applied H.R.M. Research, 2006, Volume 11,
Number 1, s.44.

197 yvonne Brunetto, v.d., ““The Impact Of Supervisor—Subordinate Relationships On Morale:
Implications For Public And Private Sector Nurses’ Commitment’’, Human Rescurce Management
Journal, Vol 20, no 2, 2010, 5.207-208.

1% Tamer Giindogan, ‘Orgiitsel Baglilik: Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Uygulamast®’,
Yayimlanmanmis Uzmanlik Yeterlilik Tezi, Tiirkiye Cumhuriyeti Merkez Bankast, 2009, Ankara, s.32.
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tatmini, diigiik normatif ve duygusal baglilik, yiiksek devam bagliligi, is ve aile

arasinda ¢atigma ve psikolojik stres arasinda iligki oldugu bulunmu@tur.109

1.5.2.5. Orgiit Kiiltiirii

Bir 6rgiitiin kendisinin gériinmeyen bir niteligi, bir sitili karakteri ve isleri
yapma yolu vardir. Bu yol, formal sistemin diizenlemelerinden daha giiglii bir
olgudur. Bu nedenle bir &rgiitiin ruhunu anlamak igin, ¢rgiit kiiltiirii kelimesinin

altinda nelerin yattiina bakmak gerekir. '*°

Orgiit kiiltiiriiniin paydasini olusturan temel degerlerin bireysel ve orgiitsel
bagarida 6nemi ¢ok bilyiiktiir. Paylagilan degerler, orgiitiin onu diger Orgiitlerden
ayiran kisiligini tanimlamaktadir. Orgiite ait degerlerin calisanlar tarafindan
benimsenmesi ¢aliganlarin islerine ve Orgiite baghligini, is tatminini artirmakta,
calisanlarin  karsilastiklar1  sorunlarn  {istesinden gelmesini kolaylastirmakta,
calisanlarin istenilen ¢alisma davraniglarini gostermelerini saglamakta, orgiite

rekabet avantaji i¢in ayricalikli bir insan kaynagi olus‘currnaktadlr.111

Yapic1 kiiltiirlere sahip kuruluslarda basan tesvik gruplari, karar alma
stirecine katilim, takim caligmasi, sosyal destek, yapict kisileraras: iligkiler ve
kendini gergeklestirme vardir. Bu kuruluslarda ¢alisanlar, is arkadaslari ile etkilesime
gecmek ve onlarin iist diizeyde memnuniyeti saglayacak ihtiyaglarini karsilamanin

yollarim bulmalart konusunda tesvik edilir.'*?

1% Bennett J. Teper, “CONSEQUENCES OF ABUSIVE SUPERVISION”’, Academy Of
Management Journal, 2000, Vol. 43. No. 2, 5.178.

1% Muhsin Halis, *“Durumsalligi Agisindan Tiirk Orgiit Kiiltiirlerindeki Yonelimler”, Yiiziincii Yl
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1:2, 2001, s.111-112.

"1 Erhan Eroglu, Cigdem Sankarms, <“ORGUT KULTURU VE ORGUTSEL ILETISIM
ARASINDAKI ILISKININ ORGUTE BAGLILIK VE IS TATMININE ETKiSI: BASARI TEXKNIK
SERVIS A.§’DE BIR UYGULAMA’, istanbul Universitesi fletisim Fakiiltesi Dergisi, 2008 (32),
$.57-58.

2 Maria Simosi, Athena Xenikou, *‘The role of organizational culture in the relationship between
leadership and organizational commitment: an empirical study in a Greek organization’’, The
International Journal of Human Resource Management, Vol. 21, No. 10, August 2010, s.1602.
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Orgiit kiiltiirii, 6rgiitten Orgiite degisen, orgiit ¢calisanlarin ortak bir paydada
toplayan degerler olarak tanimlanabilir. Caliganlarmn orglit ruhunu hissetmeleri,
orgiite olan aidiyet duygusunu ve Orgiitiin bir parcasi olma hissini yasamalar1 ancak
orglit kiiltliriinlin bir pargasi olmalari ile gergeklesir. Organizasyonlarda orgiit
kiiltiirtiniin olusturulmas: ve ¢alisanlarin bu kiiltiirii benimsemesi, rgiitsel baghligi
arttirma araci olarak orgiit yonetimleri tarafindan tizerinde titizlikle calisilan bir

faaliyet olmalidar.

1.5.2.6. Orgiitsel Adalet

Bireylerin belirli bir 6diil dagitiminda verdigi tepkiler, 6diiliin adil ve diirtist
dagitimina iligkin algisindan etkilenir ve bireyin iligkilerine, Orgiitiine olan

bagliligina yansir.!??

Bir bagka ifadeyle adalet dagitimi, c¢aliganlarm belirli davraniglar
gostermeleri kosulu ile belirli 6diillere ulagsmalarini garanti ederken islemsel adalet
ise calisanlarin odilleri belirlemede kullanilan yontemlerin olusturulmasi ya da

sdiillendirme siirecinin belirlenmesine katilimmi saglar.'™

Prosediir adaleti ¢alisanlarin bir biitiin olarak orgiite olan inancim etkiler.!”®
Prosediir adaleti rgiitiin karar alma stirecinde ne kadar adil davrandig ile ilgilidir ve

calisanin Srgiite olan glivenini olumlu etkiler.

Jamaludin(2011) orgiitsel baglilik ve algilanan adalet iligkisini inceledigi

arastirmada, dagitim adaleti ile devam baglilig1 arasinda pozitif bir iligki bulmustur.

13 Jeffrey Pfeffer, Nancy Langton, ‘¢ The Effect of Wage Dispersion on Satisfaction,
Productivity, and Working Collaboratively: Evidence fronn College and University Faculty’’,
Administrative Science Quarterly, 38 (1993), s.384.

14 Omer Faruk Iscan, Atilhan Naktiyok, *‘Calisanlarin Orgiitsel Bagdasimlariin Belirleyicileri
Olarak Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Adalet Algilar1”, S.B.F. Dergisi, C.59, S. 1, 5.186.

113 Zaini Jamaludin, ““DEVELOPING A “TOUGH TO COPY” COMPETATIVE ADVANTAGE
(ORGANIZATIONAL COMMITMENT) THROUGH PERCEIVED ORGANIZATIONAL
JUSTICE”’, JOURNAL OF GLOBAL MANAGEMENT, JANUARY 2011, VOLUME 1,
NUMBER 1, 5.66.
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Buna gore belli kogullarda odiillerin adil bir sekilde dagitilmast ¢alisani
organizasyondaki pozisyonu ile ilgili diistinmeye yoneltecek ve c¢alisan olumlu
davraniglarda bulunacaktir. Bu durumda ¢alisan o&rgiitteki pozisyonunu tehlikeye

atacak davranislarda ve yan bahislerde bulunmayacaktir.!'®

Adaletin uygulandif1 orgiitlerde, calisanlarin orgiitlerine kars1 bagliliginin
artmast beklenir. Calisanlarin 6rgiitte belli davranislarin ceza ve 6diil aldigm biliyor
olmasi, c¢aliganlarin kendilerini giivende ve rahat hissetmelerini saglayacaktir.
Dagitim adaleti ¢aligsanlarin &rgiitte kalmalarimi saglayan faktorlerden biridir ve bu
nedenle devam baglihify ile pozitif iliskilidir. Calisanlar orgiitte 6diil dagitim
islemleri dagitim adaletine gére agik ve net bir sekilde yapildig1 zaman daha az
endige ederler.'”” Calisanlarin, orgiitte kararlarin alimma ve uygulanma siirecinde,
ticret-0diil dagitiminda, tegvik sistemlerinde(tatil, ikramiye..) adalet ve esitlik
ilkelerinin uygulaniyor oldugunu bilmeleri, &rgiite duyulan giiveni ve baglilik hissini

kuvvetlendirir.

1.5.2.7. Orgiitsel Odiiller

Parasal odiiller c¢aliganlarm baglihk diizeyinin belirlenmesinde Snemli bir
kistastir. Bu nedenle caliganlar ¢rgiitte kaldigi siirece bu degiskenin ¢alisanlarin
izerinde biiyiik etkisi oldufu sdylenebilir. Omolayo ve Owolabo(2007) yaptigi
aragtirma sonucunda, ¢aligan bagliliginin parasal 6diillerle desteklenmesinin baglilig
arttirdifin1 ve bunun da &rgiite performans ve verimlilik getirdigini agik bir sekilde
ifade etmiglerdir. Ayn1 ¢alismanin sonuglarina gore; orta Olcekli Grgiitlerde eger
orgiit 6zellikle amag ve hedeflerini gergeklestirmek ve basarmak istiyorsa ¢aligana
verilen parasal 6diiller cok dnemlidir. Clinkii parasal ddiiller galisanin cinsiyeti, isteki
gorev siliresi ve egitim diizeyine bakilmaksizin baglilik diizeyini etkilemektedir.

Yetersiz parasal 6dill sisteminin, ¢alisanlarin baglilig1 {izerinde negatif bir etkisi

18 Jamaludin, a.g.e., s.65.
17 Ae., 5.66.
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vardir ve ayn1 zamanda devamsizlik, ise ge¢ kalma, diisiik performans, ¢alisan devir

hiz1 artis1 ve sikayet hissine yol agmaktadir.''®

Odiiller maddi olabilecekleri gibi manevi de olabilir. Calisanin yaptig1 is
sonucunda amirinden alacagi bir tesekkiir, bir giiliimseme, mesleginde gelisim ve
ilerleme imkanmmin taninmasi, ayni isi yapan meslektaglarindan daha fazla
sorumluluk verilmesi ve kararlara katiliminin saglanmasi manevi 6diillere 6rnek
verilebilir ve baglhiligin arttirilmasinda etkili olabilirler. Calisana verilen ikramiyeler,

tatiller, yeni bir ofis tahsis edilmesi vb. maddi ddiillere 6rnek verilebilir.

1.5.2.8. Takim Cahsmas:

Takum fiyelerinin birbirleriyle olan iligkileri, takim fonksiyonlarin isleyisinin

siirekliligi kadar stratejik kararlarin uygulanmast igin de ok dnemlidir.'"’

Takim iiyeleri tarafindan alinan ortak kararlar, takim iiyelerinin orgiitiin hedef
ve amaglarmi kendi hedefleriymis gibi benimsemesini, igsellestirmesini
saglayacaktir. Orgitii ilgilendiren konularda kararlarda calisanin diisiincesini

sOyleyebilmesi ve saygi gormesi ¢alisan baghiligin arttirici bir ol oynayacaktir.

Kisacasi ¢alisanlar 6rgiit i¢in girdiler ortaya koyduklarinda ciddiye alindiklar
zaman, takimdaki statiilerinin onaylandigini hissederler. Calisanlar kendilerini
grubun sayginlik goren, mevki sahibi bir liyesi olarak hissettikleri zaman

bagliliklannm artmas: beklenir.'*°

¥ Bunmi Omolayo, A.B. Owolabi, ‘“Monetary Reward: A Predictor of Employees’ Commitment to
Medium Scale Organizations in Nigeria’’, Bangladesh e-Journal of Sociology, Volume 4. No. 1.
January 2007, $.46,47.
% M. Audrey Korsgaard, David M. Schweiger, Harry J. Sapienza, *‘Building Commitment,
Attachment, And Trust In Strategic Decision Making Teams: The Role Of Procedural Justice’”,
éocademy Of Management Journal, 1995, Vol. 38, No.1, 5.67.

Ae.




1.5.2.9. Rol Belirsizligi ve Catismasi

Rol catigmasi, farkli kaynaklardan farkli is taleplerinin gelmesi durumunun,

caliganda belirsizlik yaratmas: sonucu olugur.'”!

Calisandan egitimi ya da orgiitteki
pozisyonu disinda ¢ok farkli isler yapilmasi talep edilmesi durumunda ¢alisan bityiik

bir ihtimalle rol ¢atismas: yasayacaktir.

Rol belirsizligi ise; isle ilgili gbrev, yetki ve sorumluklarin belirlenmesindeki
eksikligi ifade eder.!? Rol ¢atismast ve rol belirsizligi sonucunda calisanda isine
kars1 bir giivensizlik olmasi beklenir. Is giivensizligi ile orgiitsel baglilik arasmnda

negatif bir iliski vardir.'*

Agikga belirlenmis i tamimlar1 ¢ahisanlarin yeteneklerinin verimliligi ile ilgili
duygularint gliclendirir. Bu durumda ¢alisanlar ne yapabileceklerini ve onlardan
yapmalar1 beklendigini bilirler.'** Cuhadar(2008) kamu ve dzel sektorde; orgiitsel
baglilik, is tatmini, rol catismast ve belirsizligi arasindaki iliskiyi inceledigi
arastirmasinda Orgiitsel baglilik ile rol ¢atismast ve belirsizligi arasinda negatif bir

iliski bulmustur.'®

Orgiitlerin is tammlarmm agik ve net sekilde yapmalan ve galisandan ne
beklendigini diizgiin bir sekilde ifade etmeleri, Orgiit icinde hiyerarsinin ve
sorumluluk alanlarmin iyi belirlenmesi, rol belirsizligi ve rol catigmasinin ¢alisan

tizerindeki olumsuz etkilerinin azalmast agisindan faydalidir.

2! K orsgard, a.g.e., 5.95-96.

122 Ae., 5.96.

12 William R. Pasewark, Jerry Y. Strawser, ¢The Determinants And Qutcomes Associated With Job
Insecurity In A Professional Accounting Environment’’, Behavioral Research in Accounting, 1996,
Volume 8, s.102.

124 M. Turan Cuhadar, ‘“The Sectoral Analyse Of Role Conflict And Rol Ambiguity With Job
Satisfaction And Organizational Commitment: A Study In The East Mediterranean Region’’, Journal
Of Global Strategic Management, 2008(4), s.108.

125 A.e.,s.114,
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1.5.3. Orgiit Dis1 Faktorler
1.5.3.1. Profesyonellik

Profesyonellik; orgiit-profesyonel catismasi, Srglitsel baglilik, is tatmini ve
calisan devir hizini etkileyen bir faktordiir. Profesyoneller kendilerini mesleklerine
ve meslegin 6zerkligine adamis insanlardir. Orgiit ve profesyonel arasinda gatisma

olmasi durumunda drgiitsel baglilik negatif yonde etkilenir.'*®

Profesyoneller:

_Mesleki bir topluluga tiyedirler,
_Sosyal sorumluluk tastrlar,

_ Oz denetime inanirlar,

_Mesleksel adanmuslik ve zerklik talebinde bulunurlar.'”’

Profesyonellerin mesleklerine yaptiklart yatirimlar oldukga fazladir. Dolayist
ile galistiklart orgiitlerden beklentileri ve kariyerleriyle ilgili hedefleri profesyonel

olmayanlara gore daha yiiksektir.'?®

Mesleki gelisim yaninda Orgiitiin amag¢ ve hedefleri i¢cin de caligmak
zorundadirlar. Profesyoneller, mesleki baglilikk ve Orgiitsel baglilik arasinda
kalabilirler ve catigma yasayabilirler. Insan kaynaklar1 departmani profesyonel
calisanlarin mesleki geligimini dikkate alan kariyer yollan gelistirmeli ve Orgitsel

baglilig1 artici galigmalarda bulunmalidirlar.

Yiksek seviyede Orgiit-profesyonel catigmast Orglitsel baghlik ve is

tatmininde azalmay: meydana getirir, ayni1 zamanda diigitk orgiitsel baglilik ve is

126 William E. Shafer, L. Jane Park, Woody M. Liao, ‘‘Professionalizm, Organizational- Professional
Conflict And Work Outcomes’’, Accounting, Auditing& A ccountability Journal, Vol.15, No.1,
s.46-47.

127 A.e., s.48.

128 Ersoy, a.g.e., s.97.
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tatmini, isten ayrilma niyetini etkiler. Bu durumda &rgiit y®netimlerinin
profesyonellerin mesleki degerlerini destekleyici bir calisma ortami saglamalar1 ve

goz oniinde tutmalari orgiitlerin yararina olacaktir.'®

1.5.3.2. Alternatif Is Imkanlar

Alternatif is imkanlarmnm varlifi, c¢alisanin Orgiitiine olan ilgisini
azaltacagindan orgiitsel baglilign da olumsuz yonde etkilemesi olast bir durumdur.
Ozellikle iyi egitim almis, alaninda uzmanlasmis bir ¢alisan igin yeni bir is imkani
orgiitte alt kademede ¢alisan, ya da vasifsiz elemanlardan daha fazla olacaktir. Bu
nedenle yeni is bulma imkanmi Orgiitlerde daha ¢ok tiist kademe, iyi egitimli
calisanlarin bagliligin etkileyecek bir faktor olarak diistinebiliriz. Bir baska agidan
bakacak olursak alternatif is imkanlarmin varligi, calisani diger oOrgiitleri arastirma
davranigma yoneltebilir. Calisan yaptif1 aragtirma sonucunda kendi orgiitiiniin daha

iyi sartlar sundugunu fark ederse orgiitsel baglilig1 olumlu y6nde etkilenebilir.

1.6. Orgiitsel Baghihgin Sonuglar

Performans

Baglilik-performans iligkisinde genel olarak bagliligt yiiksek olan
calisanlarin, bagliligi az olan ¢alisanlara gore Orgiitiin hedeflerinin basarilmasi

agisindan hazir bulunusluk diizeylerinin daha uygun oldugu éne siiriilmektedir.'*°

Performansin oOrgiitsel baglik iligkisi lizerine yapilan ¢ok fazla arastirma
olmamakla beraber yapilan arastirmalarda farkli sonuglar elde edilmistir.'*!

Steers(1977), orgiitsel baghiligin bilesenleri ve sonuglarini inceledigi arastirmasinda

'? Shafer, a.g.e., 5.62.

139 Quliman, a.g.e,s.171.

1L ynn McFarlane, Shore, Harry J. Martin, <‘Job Satisfaction and Organizational Commitment In
Relation to Work Performance and Turnover Intentions’’, Human Relations, Volume 42 Number 7,
1989, 5.627.
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baglilik ve performans arasinda iliski olmadigini bulmus‘fur.132 Uygur(2007), isgtren
performansi ve baghlik iligkisini inceledigi arastirma sonuglari, Srgiitsel baglilik ve
performans arasinda bir iligkinin var oldugunu ancak bu iliskinin yiiksek olmadigin

133 Ozutku(2008), orgiitsel baglhligm ii¢ bileseni ve performans

ortaya koymaktadir.
iligkisi tizerine yaptigt caligma sonuglarina gore; calisanlarin Grgiite duygusal
baglilig ile is performans: arasinda pozitif bir iligki, devam baglilig ile performans
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunurken, normatif baglilikla performans

134

arasinda anlaml bir iliski bulunamamistir. ™ Yapilan arastirma sonuglari da

literatiirii destekler nitelikte farkli sonuglar ortaya koymustur.
Devamsizhik ve Ise ge¢ Kalma

Calisanlar is ve is cevresinden memnun olduklart ve Orgiitlerine karsi
duygusal olarak bagli olduklar1 zaman daha az devamsizlik yapma egilimi
gosterirler. Tam tersine Orgiitsel baghilik ve is tatmininin azaldigi durumlarda ise
devamsizligin arttigy goriilmektedir Devamsizligin, orgiitte tiretimde azalma, karda

azalma gibi olumsuz etkileri vardir.'*

Caligan baghliginmn yiiksek olugu orgiitlerde hem biiyiik bir kattlimin ve hem
de tiretimin yliksek olmas1 beklenir. Bu 6rgiitlerde diisiik seviyede devamsizlik, ise
ge¢ kalma, personel devir hiz1 ve yiiksek seviyede verimlilik olmas1 beklenmektedir.
Baghiligin  belirleyicileri sadece performans olgiitleri degil, aym1 zamanda

devamsizlik ve ise gec kalma belirleyiciler arasindadir.'*

132 Richard M. Steers, ‘‘Antecedents and Outcomes Of Organizational Commitment”’,
Administrative Science Quarterly, Vol.22, No.1, s.46.
133 Akyay Uygur, ““Orgiitsel Baglilik Ile Isgoren Performans: iliskisini incelemeye Yonelik Bir Alan
Arastirmas1’’, Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, Say1 1, 5.81.
134 Hatice Ozutku, *“Orgiite Duygusal, Devamlilik ve Normatif baglilik ile s Performans Arasindaki
[liskinin Incelenmesi’’, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt:37, Say1:2, 2088, s5.94.
135 John Hausknecht, Nathan J. Hiller, Robert J. Vance, ““‘Deconstructing Absenteeism: Satisfaction,
Commitment, and Unemployment”’, Policy & Issue Briefs, 2008, Paper 45, 5.1-2.
138 Angle, Perry, a.g.e., 5.2-3.
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Stres

Baglilik, is stresi ve stresin sonuglan ile iligkili bir kavramdir. Stres; dort
bagimli degisken olan is tatmini, ruhsal ve fiziksel saglik ve isten ayrilma niyeti
davranisinin 6nemli bir belirleyicisidir. Yapilan aragtirmalar Orgiitsel baghlik ile
sadece isle ilgili i¢sel faktorlere bagli stres arasinda anlamli iliskiler oldugunu
g('jstermigtir.137 Kurumuna kargt baglhilik duymadigi takdirde ¢alismak zorunda olan
calisanlarin, tizerlerinde hissettikleri baski stres altinda ¢aligmalarina, bu da fiziksel

ve ruhsal saglik sorunlari ile 6rgiit igin olumsuz sonuglara yol agmaktadir.
isten Ayrilma Niyeti

Personel devir hizindaki artig; 6rgiitler agisindan, yeniden ise alma ve egitim
maliyetlerine ek olarak, kalifiye personelin kaybi gibi problemler olusturmaktadir.'*®
Calisanlarin Orgiitlerine duygusal olarak baglilik duymalaranm isten ayrilma niyeti

olasiligin1 azalttig1 bilinmektedir.*

Loi(2006) ve arkadaslarmin orgiitsel baglilik, adalet ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkiyi inceledikleri arastirmada; baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda
giiclii negatif iliski bulunmustur.!*® Orgiitsel baglilik arttikga isten ayrilma niyeti

azalmaktadir.

Cakar ve Ceylan’in(2005) motivasyon, baghlik ve isten ayrilma niyeti {izerine
yaptig1 arastirma, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki negatif iliskiyi

destekler niteliktedir. Orgiitsel baghlik, motivasyon ve isten ayrilma niyeti

1378, C. Leong, A. Furnham, L.C. Cooper, ‘“The Moderating Effect of Organizational Commitment
on the Occupational Stress Outcome Relationship’, Human Relations, 1996, 49, 10, s.1345.

138 Raymond Loi, Ngo Hang-yue, Sharon Foley, *‘Linking employees’ justice perceptions to
organizational commitment and intention to leave: The mediating role of perceived organizational
support’’, Journal of Occupational and Organizational Psychology, (2006), 79, s.101.

139 A e, 5.106.

1% Ae., 5.109-110.
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iligkilerinin incelendigi arastirmada isten ayrilma niyeti ve orgiitsel bagliligin ti¢

bileseni arasinda negatif iligki tespit edilmi§tir.141

Isten ayrilma niyeti orgiitsel baghihgmm bir g&stergesi olarak goriilebilir.
Ciinkii eger isgdren orgiit hedef ile degerlerine bagl: ise ve bu hedef ve degerlerinin
gergeklestirmesine  katkida  bulunmaktan hevesli ise orgilitten ayrilmak
istemeyecektir. Bundan dolay:r orgiitler isgGrenlerine hedef ve degerlerinin

benimsetmeleri ve igsellestirmeleri gerekli goriilmektedir.'*

1.7. Allen ve Meyer’in Ug Boyutlu Orgiitsel Baghihk Modeli

Orgiitsel baglilik kavramu literatiirde tutumsal, davranissal ve goklu baglilik

yaklagimlan ile agiklanmustir.

Tutumsal ve davranigsal bagliligin herhangi birinin digerinden {istiin
oldugunu belirtmek glictiir. Ciinkii bu iki kavraminda gecerli oldugu farkli ortamlar
vardir. Tutumsal baglilikta, bireyler kendi deger ve amaglarmm orgiitiin deger ve
amagclariyla ne derece uyustugunu dikkate almaktadir. Davranigsal baglilik ise,
kisilerin belirli bir orgiitte stirekli kaliglarini ve orgiitteki {iyeliklerini stirdlirmeyle

nasil basa ¢iktiklaryla ilgili bir siire¢ olarak ifade edilmektedir.'*

Aragtirmamizda
orgiitsel baghligm tutumsal boyutuyla ilgilenen “‘Allen ve Meyer’in U¢ Boyutlu

Orgiitsel Baglilik Yaklasim1’’ ele alinacaktir.

! Nigar D. Cakar, Adnan Ceylan, *“Is Motivasyonunun Calisan Baglilig1 ve Isten Ayrilma Egilim
Uzerindeki Etkileri’’, 2005, Dogus Universitesi Dergisi, 6(1), s.64.
2 Halim Tatl, ¢‘Bingdl il Merkezinde Bulunan Hastanelerde Gérev Yapan Hekimlerin Is Doyumlar:
Ve Orgiitsel Baghlhklarmin Degerlendirilmesi®’, Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Firat
Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisti, Biyoistatistik A.B.D., 2008, Elaz13, s.40.
"3Sebahat Bayrak Kok, ‘IS TATMINI VE ORGUTSEL BAGLILIGIN INCELENMESINE
YONELIK BIR ARASTIRMA”, Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt: 20, Nisan 2006, Say1: 1,
5.298.
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Allen ve Meyer’m Ug Boyutlu Baglilhk Yaklasimina gore; ¢calisanin 6rgiitiiyle
iligskisi birbirinden bagimsiz ve farklhi ¢alisan davranislar ortaya ¢ikaran ii¢ farkh

psikolojik durumla karakterize olmustur.'**

Duygusal, devam ve normatif baglilik; baghhigin tiirlerinden ziyade,
calisanlarin farklt psikolojik durumlarda ve farkli derecelerde deneyimleyebilecegi
orgiitsel bagliligin birbirlerinden ayr1 bilesenleridir.'* Orgiitsel baghligm farkls
boyutlari, farkh derecelerde hissedilebilir. Omegin; bir calisan, isyerinde kalmay:
hem duygusal anlamda, hem de ihtiyact oldugu igin ¢ok isteyebilir ama isyerinde
kalmak igin ¢ok az yikiimlilik hissine sahip olabilir.'* Meyer ve Allen,
arastirmacilarin ¢alisan ve Orgiit arasindaki iligkiyi daha iyi anlayabilmek igin ti¢
bileseni ayni anda analiz etmeleri gerektigini one siirmiislerdir. Her bir bilesenin
ortak noktasi, her birinin ¢alisanin isten ayrilma niyeti ve iste kalma karari lizerinde

etkiye sahip olmasidir.""’

Duygusal baghlik, ¢alisanin orgiitiine olan duygusal baghligmi ifade eder.
Orgiitlerine kars: gliclii duygusal baghiliga sahip ¢alisanlar ¢alismaya devam ederler,
¢linkii bunu ““isterler’”.!*® Orgiitine karsi giiglii duygusal baglilik gelistiren
¢alisanlarin, orgiitiin hedeflerini bagsarmast i¢in katkida bulunmasi ve hatta isin
gerektirdiginden daha fazla sorumluluk iistlenmesi beklenen bir durumdur.'*
Orgiitiine giiglii duygusal baglihk gelistiren calisanlarin, orgiitiin temel deger ve
hedeflerinin degismemesi kaydiyla, degisimleri kabul etmede daha istekli

144 Natalie J. Allen, Dougles B. Grisaffe, ‘‘Employee Commitment To The Organization And
Customer Reactions Mapping The Linkages’’, Human Resource Management Review, 11(2001),
s.211.

5 Arzu S. Wasti, ‘‘Organizational Connmitment, Turnover Intentions and The Influence of Cultural
Values”’, Journal of Occupational and Or|anizaclonal Psychology, (2003), 76, s.303.

146 Meyer, Allen, a.g.e., s.68.

147 Jaros, a.g.e., 5.320.

1% Allen, Grisaffe, a.g.e., s.211.

149 Concha Anton, ‘The Impact of Role Stress on Workers® Behaviour Through Job Satisfaction and
Organizational Commitment”’, INTERNATIONAL JOURNAL OF PSYCHOLOGY, 2009, 44 (3),
s.189.
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olabilecekleri diisiniilmektedir. Orgiitsel baglilik, érgiit igin faydali olarak goriilen

ve orgiitiin deger ve hedeflerine olan inancin bir yansimasidir.'

Devam bagliligi, calisanin orgiitten ayrilmasi durumunda bunun ¢alisan icin
Orgiitte kalmaktan daha maliyetli olacagini algilamasi durumunu ifade eder.
Orgiitiine karg: yitksek devam baglilig1 hisseden ¢alisanlar, galismaya devam ederler

¢iinkii “‘mecburdurlar’’.!!

Orgiitsel baghligin devam bileseni iki temel faktor iizerinden gelisebilir;
bunlardan birincisi ¢alisanin yaptigi kisisel yatirimlarin bityiikliigii ve miktari, digeri
ise isten ayrlma durumunda alternatiflerin azlifidir Bu nedenle ¢alisanlar is
alternatiflerinin az olduguna inandiklar1 zaman, mevcut rgiitlerine karst daha gii¢lii

devam baglilig1 duyacaklaridir. '*

Normatif baglilik, calisanin Orgiitline karsi hissettigi ‘‘minnet borcu,
yikiimliiliik duygularm ifade eder. Bu baghilik tiirline gdre ¢alisanin yapmasi
gereken, dogru oldufuna inandig1 sey orgiitte calismaya devam etmesidir. Orgiitiine
kars1 giiclii normatif baglilik besleyen ¢aligan, orgiitte ¢alismaya devam eder, ¢iinkii
““ahlaki agidan dogru olan orgiitte kalmasidir’”."” Gegmisine baghi olan
calisanlar(aile degerlerine 6nem verenler, kiiltirel degerler..), orgiitiin onlardan
sadakat bekledigine inanirlar ve Orgiitlerine giicli bir normatif baglhilikla

baglanirlar.® 4

Normatif baglilik calisanin orgiitiine baglilik géstermeyi bir gérev
olarak algilamasi ve Orgiitiine baghligin ‘‘dogru’’ oldugunu diisiinmesi sonucunda

gelistiginden, diger iki tip bagliliktan ayr1 bir boyutu temsil etmektedir.'>

150 Jaros, a.g.e., 5.69.

151 Allen, Grisaffe, a.g.e.,s.212,

152 Allen, Meyer, a.g.e., 5.4.

153 Allen, Qrisaffe, a.g.e., 5s.212.

'54Allen, Meyer, a.g.e., s.4.

5Arzu S. Wasti, Cetin Onder; ¢ ‘Kiiltiirleraras Caligmalarda Yontem: Orglitsel Baghilik Yazmindan
Dersler”’, Yonetim Arastirmalar: Dergisi, 2003, 3(2), s.4.
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Istemek, zorunluluk ve gereklilik baghlik kavrammin en Onemli
bilesenleridir.'™ Istemek, duygusal bagliligi; zorunluluk, devam baglihigni;

gereklilik ise normatif baglilig1 temsil etmektedir.

Bagligm bilesenleri farkhi kosullarda fark:i sekilde olusabilir. Ornegin;
duygusal baghligin ozellikle is deneyimine duyarli(isin niteligi, Orgiitsel destek)
konularda gelismesi beklenirken; devam baghliginin, isten ayrilmanin yiiksek
maliyete neden olabilecegi durumlarda gelismesi beklenebilir. Ya da normatif
bagliligin, sosyal baskilara yanit olarak olugmasi beklenebilir. Sonug olarak dncelikle
duygusal baglilik ve onu takiben normatif bagliligin arzu edilen is
davramslari(katilim, performans, orgiitsel vatandaglik davranisi gibi) tizerinde giiglii
pozitif etkili olmasi beklenmektedir. Buna karsilik olarak, devam baglhligmin bu
davramslar {izerinde ¢ok az etkisi olmasi, hatta negatif etkisi olmasi beklenilen bir

durumdur.’’

Ug boyutlu drgiitsel baghlik modelinin merkezinde belirli bir davranisa karst
gelistirilen tutum vardir. Bu tutum, dogrudan bir niyet(yani davranisi gergeklestirmek
icin bilingli bir plan) ve sonra ger¢ek davramisa yol agmaktadir. Modelde,
davraniglara yonelik tutumlar aligkanlilardan kaynaklanir ve davranislar beklenen

¢iktilar; faydaci, normatif ve zdeslesme olarak ii¢ smifa ayrilir.!®

136 Anton, a.g.e., s.189.

137 Deborah M. Powell, John P. Meyer, **Side-bet theory and the three-component model of
organizational commitment’’, Journal of Vocational Behavior, 65 (2004), s.159.

5% Qolinger, a.g.e., 5.72.
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IKINCI BOLUM IS TATMINI
2.1. Is Tatmini Kavram ve Tanimi

Is tatmini kavramina psikoloji, sosyoloji, antropoloji ve sosyal psikoloji gibi
bilim dallarinin oldukga 8nemli katkilar: olmustur. Is tatmini duygusal ve davranigsal
bir tepki olup bireyin yaptigt isi, calisma ortamint ve c¢aligma yasamin

degerlendirmesi ile olusmaktadir.'>

Insanlar, zihinsel ve fiziksel yeteneklerini ve zamanlarinin cogunu
isyerlerinde harcarlar. Calisarak hayatlarinda ve bagkalarinin hayatlarinda fark
yaratmaya c¢alisirlar. Insanlarin bir is sahibi olmak istemelerinin sebebi sadece
ekonomik nedenler degildir. “fs”, bireylerin kisisel hedeflerine ulagsmak igin
kullandiklar1 aragtir. Yapilan is, bireyin beklentilerini karsiladiginda ya da beklentiyi
astiginda, olumlu duygular yasanir. Bu olumlu duygular ““ig tatminini’’ temsil eder.
Birgok aragtirmaci, i tatmini i¢in farkl tanimlamalar yapmuigstir. Tanimlar gok cesitli
olsa da aralarindaki ortak nokta, is tatmininin “‘isle ilgili duygusal bir tepki’’

oldugudur.'®

Birincisi, bireyin isine karst olan duygusal tutumudur. Bu nedenle dogrudan
gbzlenemez, ancak igyerine yanstyan davramislardan anlagilir. Ikincisi, is ile ilgili
sonuglar tarafindan tayin edilir. Yani bireyin 6nem verdigi seyler ne derece olumlu
veya olumsuz bigimde karsilaniyorsa, is tatminini tayin eden sey bu sonuglardan

kaynaklanmaktadir. Uglincii olarak, is tatmini birbiriyle ilgili tutumlardan olugur.lé1

159 Selma Soyiik, *“Orgiitsel Adaletin I Tatmini Uzerine Etkisi ve Istanbul ilindeki Ozel Hastanelerde
Calisan Hemsirelere Yonelik Bir Calisma’’, Doktora Tezi, Istanbul Universitesi, Sos. Bil. Enst.,
istanbul, 2007, s.56.

1%9Green Jutta, ““Job Satisfaction of Community College Chairpersons’’, Faculty Of The Virginia
Polytechnic Institute And State University, Doctor of Philosophy In Educational Leadership and
Policy Studies, 2000, Virginia, s.6.

18! Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, Ed. Enver Ozkalp, T.C. Anadolu Universitesi
Yayim No: 1468, Acikogretim Fakiiltesi Yaymi No: 782, 2. Baski, Unite 4, 2004, Eskisehir, s.76.
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Is tatmini ile ilgili ilk ¢alismalar 1930’lu yillara dayanir.'® ““Is tatmini”
kavramu ilk olarak 1935 yilinda Hoppock tarafindan ortaya atilmistir. Hoppock’a
gore is tatmini ‘‘caligma ortaminda calisanlar1 hem fiziksel hem de psikolojik olarak
neyin tatmin ettigi ile ilgili bir kavramdw’’. Is tatminini saglayan faktorler,
calisanlarin ¢alisma ortamina gosterdigi subjektif tepkilerdir. Is tatmini ile ilgili
yapilan birgok farkli tamm, tim isgle ilgili faktorleri buna dahil ederken, isin
kendisine odaklanan birgok tamim sonradan yapilmistir. Bazi arastumacilar, i
tatminini “‘olumlu duygular veya agresif tepkiler’’ olarak tanimlarken, bazilar ise

“‘calisanin beklentileri ile ulastigi durum arasindaki fark’’ olarak tanimlarmslardir.'®

Bireylerin gergeklestirmek istedikleri hedefleri ile isletme hedeflerinin
uyumu, Dbireylerin isten bekledikleri odtller ile elde ettikleri 6diillerin

karsilagtirilmast, ig tatmini ile yakindan ilgili konulardir.'®*

Diger bir deyisle is tatmini ‘‘beklenilen durum ve fiili durumlar ararindaki
tatmin diizeyinin farki”” olarak tanimlanabilir. Bu durum c¢alisanlarin orgiitsel
davraniglarindan ciddi bir sekilde etkilenir.!® Yapilan is gahsanin beklentilerine

cevap veremiyorsa, aradaki fark is tatminsizligini olusturur.

Ugboro ve Obeng(2000), is tatminini ‘‘bireyin tecriibe sahibi oldugu isi ya da,
calistign orgiitle arasindaki uyum sonucu gelisen olumlu tutum ya da hosa giden
duygular” olarak tammlamugstir.'® Bu tamima gdre is tatmini, orgiitle ilgili
faktorlerden etkilenmektedir; 6zellikle galisanin zellikleri, isin niteligi ve calisan

ozellikleri arasindaki uyum ¢ok Snemlidir.

162 Augustine O.Agho, James L. Price, Charles W. Mueller, **Discriminant Validity Of Measures Of
Job Satisfaction, Positive Affectivity And Negative Affectivity’’, Journal of Occupational and
Organizational Psycholegy, 1992, 65, s.185.

'83 Philip Cheng-FeiTsai, v.d., ‘A study on motivating employees’ learning commitment in the post-
downsizing era: Job satisfaction perspective’’, Journal of World Business, 42 (2007), s.160.

164 (3. Faruk Iscan, M. Kiirsat Timurogly, “ORGUT KULTURUNUN IS TATMINI UZERINDEKI
ETKISI VE BIR UYGULAMA ", Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 2007, Cilt: 21, Say1: 1, 5.160.
165 Tsai, v.d., a.g.e., 5.160.

1%6 1saiah O. Ugboro, Kofi Obeng, ‘“Top Management Leadership, Employee Empowerment, Job
Satisfaction, And Customer Staisfaction In TQM Organizations: An Emprical Study’’, Journal Of
Quality Management, 2000, 5, 5.253-254.
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Is tatmini tiniter bir kavramdir ve bireyin igine kargi gdsterdigi tutum olarak
ifade edilebilir. Is tatmininin initer bir kavram olmas1 ¢ok boyutlu olmadig
anlamina gelmez. Is tatmini ¢ok boyutlu bir kavramdir ve birey isinin bir boyutundan

tatmin olabilirken, diger bir boyutundan tatmin olmayabilir.'®’

Is tatmini, bireyin yaptid1 is ile ilgili duygular1 ya da zihinsel bir siire¢ olarak
tanimlanabilir.'®® Is tatmini, bireyin isine kars: hissettiklerini duygusal boyutu ile ele
alan bir kavramdir. Birey, is ile ilgili durum ve 6zellikleri zihinsel degerlendirmesi
sonucu tatminin olumlu yonde gelistigi veya tatmin duygusunun yasanmadig:
degerlendirmesini yapar. Literatiirde aragtirmacilarin bir béltimii tatminin zihinsel bir
siire¢ olmaktan ziyade, duygusal boyutu olan bir kavram oldugu tiizerinde

durmuslardir.

Kisisel olmasi sebebi ile yoneticinin yapacagi en 6nemli sey, isgbrenlerine
optimum seviyede bir tatmine ulasmalar1 igin yardimei olmaktir. Is tatmini iizerinde
yapilan arastirmalarda kavram; genel olarak 6rgiitsel davranis gelistirme agisindan ve
verimlilik artis1 saglayan bir faktor olarak ele almmustir.'® Buna gore, orgiit
y6netimine ¢ok 6nemli bir rol diismektedir. Yonetimin idare tarzi, ast-list iliskileri,
gozetim, caliganlarin kararlara katilimlarinin saglanmasi... orgiit yonetimlerinin i

tatmini konusunda dikkat etmesi gereken konulardan bazilaridir.

Is tatmini “‘kisinin isini ne 6l¢iide sevdigidir’’ ve érgiitlerde uzun bir siiredir
calistlan kritik bir kavramdir.!”® Orgiit yonetimleri, ¢alisan ve is arasindaki uyuma
dikkat ederek, drmegin is rotasyonu yaparak Orgiit i¢inde ¢alisanlarim ¢alismaktan
hosglandigi, daha fazla verimli olabilecegi yerler tespit edilerek gérev dagilimi

yapabilirler.

157 Arne L. Kalleberg, <“WORK VALUES AND JOB REWARDS: A THEORY OF JOB
SATISFACTION*>*, American Seociological Review, Vol. 42, No. 1 (Feb., 1977), 5.126.
168 Hamdia Mudor, Phadett Tooksoon, ¢‘Conceptual framework on the relationship between human
resource management practices, job satisfaction, and turnover’’, Journal of Economics and
Behavioral Studies, Vol. 2, No. 2, s.41.
1% jscan, Timurogly, a.g.c., 5.125.
170 Agho, v.d., a.g.e.,s.185.
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Weiss(2002)’e gore ig tatmini *‘kisini isine kars1 tutumudur ama duygusal bir
tepki degildir>.'! Is tatmini is ile ilgili tutumlarm en Snemlisidir. Is tatmini

calisanlarin igin farkli yonleri hakkinda nasil hisse‘ftigidir.172

Is tatmini, is ve is ozelliklerine yonelik bir tutumdur. Orgiitler, rekabet
avantajim kullanmak ve sektorlerinde pazar sahibi olmak istiyorlarsa c¢alisanin
yaptig: isi direkt olarak etkileyen is tatmini konusuna gereken hassasiyeti

gGstermeliler.
2.2. Is Tatmininin Onemi ve Motivasyon Iliskisi

Calisanlarin hislerine olan tutumlarina odaklanan is tatmini, 1930’larda
orglitsel davranig calismalart i¢inde yer almasmdan bu yana oldukga dikkat
gekmistir.!”

Ilk is tatmini aragtirmalarinin 1. Diinya Savast Yillarinda F. Taylor tarafindan
yaptlanlar oldugu soylenebilir. Klasik yaklasim g¢ercevesinde degerlendirilen bu
aragtirmalarda insanlarin sosyal yonleri biiylik Ol¢lide ihmal edilmis; bilimsel
yonetim ilkelerinin uygulanmasi ve 6rnegin ticretin arttirilmasi yoluyla is tatmininin
gergeklesecegi ileri siirlilmiigtiir. 1927 yilinda baglatilan; 12 yil stiren deneyler dizisi
seklinde gergeklestirilen ve Davranigsal(Neoklasik) yaklasimin temelini olusturdugu
sOylenen Hawthorne arastirmalari sonucunda ise tam tersine insanm sosyal

yonleriyle de bir biitiin olarak ele alinmasinin Snemi Vurgulanm1§t1r.174

1880-1949 yillar1 arasinda vyasayan Elton G. Mayo, asistam1 Fritz J.
Roethlisberger ile birlikte Western Electric Company Chicago ‘‘Hawthorne”

! Howard M. Weiss, *Deconstructing job satisfaction Separating evaluations, beliefs and affective
experiences’’, Human Resource Management Review, 12 (2002), s.175.
172 Nazam Ali, “‘Factors Affecting Overall Job Satisfaction and Turnover Intention’’, Journal of
Managerial Sciences, Volume II, Number 2, 5.241.
'3 Emine Dagdeviren Gozen, *“Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Sigorta Sirketleri Uzerine Bir
Uygulama’’, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Atilim Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti,
Isletme A. B. D., 2007, Ankara, s.6.
74 fiker H. Carik¢1, Aygen Oksay, ¢Orgiitsel Yap1 Ve Meslek Farkliliklarimin Is Tatmini Uzerindeki
Etkileri: Hastane Calisanlari Uzerine Bir Arastirma’’, Siileyman Demirel Universitesi, L.I.B.F.
Dergisi, 2004, C.9, S.2, 5.159.
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tesislerinde 1924 yilinda baglayan ve literatiirde “ Hawthorne Arastimalari’” olarak
bilinen bir dizi arastirma yapmistir. Mayo bu arastirmalarda, psikolojik, fizyolojik ve
ekonomik O6gelerin tesislerde ¢alisan isgilerin  tutumlarina olan etkilerini

incelemistir.'”

Endiistri psikolojisi tarihi bakimindan biiylik &nem tasiyan Hawthorne
arastirmasi, 1927 ile 1932 yillar1 arasinda Harvard Universitesi'nden bir grup
psikolog tarafindan Chicago yakinlarinda Hawthorne'da Western Electric'te yapilan
ve grup dinamiklerine dikkati geken tinlii bir ¢aligmadir.'”

Arastirmada ilk olarak c¢alisma kosullari, ornegin aydmlanma diizeyi ile
verimlilik arasinda pozitif bir iliski oldugu saptanmugtir. Ikinci olarak iki degisken
arasinda ters yonde iligki aranmig ve aydinlanma diizeyinin azaltilmasina ragmen
verimliligin yine arttif1 saptanmigtir. Bu sonuglar grup olgusuyla agiklanmigtir. Buna
gore, iscilere gosterilen ilgi, onlarm moral diizeyini ve 6z saygilarini yiikseltmis ve
bu duygu (6rgiite gerekli bir insan olmaktan duyulan doyum), ¢alisanlarmn, dis
kosullardan bagimsiz olarak ise yOnelik motivasyonlarim korumalar1i sonucunu
dogurmustur.”7 Arastirma sonuglarina gore, orgiitle ilgili faktorler kadar, kisisel
faktorlerin de c¢ahisanlarm motivasyonun saglamasinda etkili oldugu ortaya
cikmaktadir. Calisanlarin is tatminlerinin saglanmasinda, fziksel ve orgiitle ilgili
faktorler kadar isin kendisine yonelik faktdrlerin(isin niteligi, is ve ¢alisan arasimndaki
uyum..), kisisel 6zelliklerin(egitim, cinsiyet, yas..) de 6nemli yeri oldugunun farkina

varimigstir.

Motivasyon ¢esitli insan ihtiyaglarin1 gidermeye yonelik bir stiregtir.
Yoneticinin bu ihtiyaglar bilmesi, davranislar analiz edebilmesi ve biitlin insanlarin
benzer olmadiklarmin bilincinde olmasi gerekir. Is tatmini ile motivasyon arasindaki

iligki hakkinda yonetim literatiiriinde bir ¢ok ¢alisma mevcuttur. Bu galismalardaki

173 (http://www.maliyetis.com/wpcontent/uploads/2010/05/elton_mayo.pdf Erisim: 03.05.2011.

178 (http://www.baktabul.net/psikoloji/214830-hawthorne-etkisi-hawthorne-etkisi-nedir- _hawthorne-
etkisi-hakkinda.html Erisim: 03.05.2011.

17 http://www.baktabul.net/psikoloji/214830-hawthorne-etkisi-hawthorne-etkisi-nedir-hawthorne-
etkisi-hakkinda.html  Erigim: 03.05.2011.
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ortak nokta bu iki kavramin farkli olduklari ancak birbirleriyle iliskileri oldugu

yoniindedir.'”®

Insanmn ihtiyaglarim1 gidermek suretiyle tatmin duygusunu yasayip, diger
ihtiyaglara giidiilenecegini anlatan motivasyon teorilerinde tatmin ve giidii
kavramlart i¢ ice gegmis durumdadir. Motivasyon teorilerinde, ihtiyaclarin
giderilmesi yoluyla kiside yaratilan duygunun tatmin, giderilmemesi yoluyla
yaratilan duygunun ise tatminsizlik olarak adlandirilmasi, bazi yazarlarca bu
teorilerin tatmin teorileri olarak adlandirilmasina yol agmustir.'” Is tatmininin
calisanlarin ‘ihtiyaci’’ olarak goriilmesi ve bu ihtiyacin giderilmemesi durumunda
caliganda tatminsizlik yaratmas: nedeniyle, is tatmini motivasyon kuramlan

cergevesinde agiklanmistir.

[s tatmini; bireyin 6zellikleri, galistigi orgiit ve orgiit disindan birgok
faktdrden etkilenen dinamik bir yapiya sahiptir. Is tatmini, dinamik ve ¢ok boyutlu
bir kavramdir. Caliganlar, isin farkli boyutlarina karsi farkl tutumlar gelistirebilirler.
Orgiitlerde is tatmininin saglanmasi igin is tatminini etkileyen faktorler iyi tespit
edilmeli ve orgiitiin insan kaynaklari politikalar1 i¢inde yer almalidir. Is tatmini
bireylerin kisisel mutlulugunu sagladigi kadar hizmette verimliligi ve kaliteyi de
arttirir. Hizmette ve tiretimdeki kalite artisi, hizmet verdigi sektdrede pay sahibi olma
ve rakiplerine karsi rekabet avantaji elde edebilme orgiitlerin ulagmak istedikleri
nihai hedeflerdir.

Is davraniglarina iligkin tutumlarin is tatmininde &nemli bir pay1 vardir. Bu

nedenle bireyin 6rgiitiine olan tutumlarmin is tatmini ile yakindan iliskisi vardir.'*

Giintimiizde calisanlarin, gliniinlin énemli ve biiylik bir kismiu is yerinde

gecirdigi digsliniiliirse,  is tatmininin 6nemi ve 1is tatmininin ¢alisanlarin

178 Soyiik, a.g.e., 5.59.

17 Serdar Kesici, ‘‘Bankalarda Motivasyon ve Is Tatmini [liskisi ve Uygulamadan Bir Omek”’,
Yaymmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Pamukkale U., Sos. Bil. Enst. , Denizli, 2006, s.50.

180 Ozkalp, Kirel, a.g.e., s.76.
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performansindaki artig, motivasyon artis1 ve Srgiitsel baglilikla iliskilendirilebilecegi

daha net goriilebilir.

Is tatmininin hem c¢aliganlar hem de isletme agisindan &nemli sonuglari
olmaktadir. Insanlarin hayatinda énemli bir yer tutan is hayatinin bireylerin sagligt
izerinde dogrudan bir etkiye sahip olmasi kaginilmazdir. Bu insani boyutunun
yaninda ekonomik acgidan is tatminiyle dogrudan baglantili olan isten ayrilma, is

devamsizhigi, verimlilik gibi sorunlarin énemli oldugu goriilmektedir.'®!

Is tatmini, her meslek grubu icin biiyilk bir 6nem tasimaktadir. Ancak
ozellikle insan hayati s$z konusu oldufundan saglik sektoril igin, ayri bir nem
tasimaktadir. Hizmet sekt6riiniin bir kolu olan saglik sekt6riinde miisteri
memnuniyeti ¢ok Onemlidir. Ancak yaptigi isten memnun olmayan, tatmin
saglamayan bir saghk calisanmin hizmet verdigi kisiyi memnun etmesi miimkiin
degildir. Hizmet sekttriinde Snemli bir yeri olan saglik sekttriinde de is tatmini ile

ilgili bir¢ok aragtirma yapilmistir.

Ornegin; Carikgi ve Oksay(2004)’1n yaptig1 arastirmada, saghik personelinin
is tatmini diizeyinde g¢alisilan kurumun yapisal 6zelliklerinin 6nemli bir etkisinin

oldugu goriilmiistiir.'*

Durak ve Serinkan’in(2007) hemgsireler iizerinde yaptigi bir aragtirmada,
hemgirelerin is tatmini diizeylerinin mesleki egitim diizeyleri(lise-yiiksekokul) ve
ailenin gelir durumlarina gére anlamli farkhiliklar gosterdigi sonucu ortaya ¢ikmuisgtir.
Yine aymi arastirma sonuglarina gore hemsgirelerin en ¢ok tatmin duyduklarn
faktorler; ‘baskalar: icin bir sey yapabilme, ¢alisanin yetenegi, basart hissi ve ticret’
iken, en ¢ok tatminsizlik duyulan faktorleri ise ‘yonetimle ilgili tatminsizlik ve

sikayet konular’ olusturmaktadir. Hemsireler yoneticilerin karar verme tarzindan,

81 Mustafa Konuk, < ISLETMELERDE ORGUT KULTURUNUN I$ TATMINI UZERINDEKI
ETKISI VE ONEMI KONYA SEKER FABRIKASINDA BiR UYGULAMA”’, Yayimlanmanmis
Yiiksek Lisans Tezi, Selguk Universitesi, Sos. Bil. Enst., Isletme A. B. D., 2006, Konya, s.81.

182 Carkg1, Oksay, a.g.e., s.165.
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idare tarzindan ve hastanede uygulanan terfi sisteminden en ¢ok tatminsizlik

duymaktad1rlar.183

Rekabetin en list seviyede yasandifi, teknoloji ve bilimin saglik sektorii ile
beraber diger tiim sektérlerde iist seviyede kullamildigi ve orglitlerin varliklarini
korumak igin ¢ok fazla ¢aligmak zorunda oldugu bir diinyada yasiyoruz. Iste tam
burada kaliteli ve nitelikli insan giiciinlin Snemi ortaya ¢ikmaktadir. Isini severek ve
mutluluk duyarak yapan insan giicliniin temin edilmesi ve dolayisiyla var olan ig

tatmininin devamlilifinin saglanmas: 6rgiitlerin amaglar1 arasinda olmahdir.

Saglik hizmetlerinde, hizmet siirecinin vazge¢ilmez unsuru olan saghk
personelinin, igleriyle ilgili olumsuz tutumlart ve islerini ele alig bigimleri hizmeti
alanlarmn, hizmet aldig1 saghk kurulusu ve saglik hizmetleri hakkindaki tutumlarim
cok olumsuz hale getirebilir. Bu nedenle “hizmet alanlarin mutlulugunun hizmet

sunanlarm mutlulugundan gegtigi” yaklasimmnm gozard: edilmemesi gereklidir.'®*

Yapilan ¢aligmalar gostermektedir ki, saglik personelinin yasadigi tatmin,
hasta ve hasta yakinlarma pozitif etki etmektedir. Kendilerini saglik personelinin
ellerine teslim eden hastalar bagvurduklar saglik kurumuna ve isgdrenlerine sonsuz
giiven duyarak tedavi yoluna gitmektedirler. Bu giiveni sarsan en ufak bir durum ise
saglik kurumlarinin miisterisi olan hastalarin tekrar ayni kurulusu tercih etmemesiyle
yani, igletmenin miisterisini kaybetmesiyle sonuglanmaktadir. Dolayisiyla saglik
kuruluglarinin ¢alistirdiklar1 personele uygun ¢alisma kosullarini saglamasi, yeterli
teknik donanim ve altyapiy1 kurmasi, adil orgiit politikasi glitmesi, yeterli 6zerklik

saglamasi vb. gerekmektedir. Isgdrenlerine kaliteli bir calisma ortami saglayan bir

'8 fhrahim Durak, Celalettin Serinkan, ¢‘Hemsirelerde Is Tatmini: Denizli Devlet Hastanesi Yogun
Bakim Unitelerinde Bir Arastirma’’, Karaman [iBF Dergisi, Aralik 2007, Y1il: 9, Say1:13, s.133-134.
134 Dilaver Tengilimoglu, Arzu Yigit, ‘‘Hastanelerde Liderlik Davramslarinin Personel Is Doyumuna
Etkisini Belirlemeye Yonelik Bir Alan Caligmas1”’, Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, Cilt:8, Say1:3,
$.379.
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saglik kurulusu miisterilerine de kaliteli bir hizmet verecegi yeterince agik bir

durumdur.'®
2.3. Is Tatminini Aciklayan Motivasyon Kuramlar:

Motivasyon teorilerini iki ana grupta toplamak miimkiindiir. Birinci grup
kapsam teorileri olarak adlandirilabilecek ve i¢sel faktorlere agirlik veren teoriler,
ikinci grup da stire¢ teorileri olarak adlandirilabilecek ve digsal faktorlere agirlik
veren teorilerdir.'® Insanlarin giiniiniin bityiik bir kismini isyerinde gegirdigi ve is
tatminsizliginin bireyde psikolojik ve fiziksel rahatsizliklarin goriilmesi ve is ile ilgili
olumsuz davramslar(devamsizlik, dugitk orglitsel baglihk, isten ayrilma...)

sergilemesine neden oldugu i¢in is tatmini cok dnemli bir ihtiyactir.

2.3.1. Kapsam Kuramlar

Kapsam- gereksinim kuramlar1 olarak Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi
Kurami, Alderfer’im V.I.G. Kurami, Herzberg’in Cifi Faktor Teorisi ve

McClelland’1n Basar1 Gereksinimi Kurami incelenecektir.

Bu kuramlar kiginin i¢inde bulunan ve onu davranisa yonlendiren faktorleri
anlamaya agirlik vermektedirler.'®” Yoneticinin, calisani davramisa iten faktorleri
anlamasi ve ¢alisani orgiit hedef ve amaglart dogrultusunda hareket etmesi i¢in bu

faktorleri kullanmasi temeline dayanir.

135 Orhan Adigiizel, Belma Keklik, ““SAGLIK KURUMLARINDAKI ISGORENLERIN i
TATMINI VE BIR UYGULAMA®’, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2011,
Say1:29, 5.306.

136 K ogel, a.g.e., 5.636.

187 pinar Ozer Siiral, Tayfun Topaloglu, Liderlik ve Motivasyon, Motivasyonda Kapsam
Kuramlar, Nobel Yayin Dagitim, 2008, Ankara, s.1.
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2.3.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Bu yaklagmmin iki ana varsayimi vardir. Bunlardan birincisi kisinin gosterdigi
her davramigin, kisinin sahip oldugu belirli gereksinimleri gidermeye yonelik
oldugudur. Kisi ihtiyaclarimi gidermek igin belirli yonlerde davranir. Dolayisiyla

ihtiyaclar davramsi belirleyen 6nemli bir faktordiir.!®®

Yaklasimin ikinci varsayimi ihtiyaglarin sirast ile ilgilidir. Bu varsayima gére
kisi belirli bir siralanmachiyerarsi) gosteren ihtiyaglara sahiptir. Alt kademelerde
ihtiyaglar giderilmeden, tist kademelerdeki ihtiyaclart kisiyi davranigsa sevk etmez.
Tatmin edilen bir ihtiyag davranis saiki olma ozelligini kaybeder ve daha iist

seviyedeki ihtiyaclar davraniglar etkilemeye baslar.'®

Yaklagima gore kisinin ihtiyaglarini; fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaci,
sosyal ihtiyaclar, sayginlik ihtiyaci ve kendini gergeklestirme ihtiyaci olarak bes
gruba ayirabiliriz. Thtiyaglar hiyerarsisi piramitine gore kisi alt diizeydeki ihtiyac
giderilmedigi stirece {ist seviyedeki ihtiya¢ motive edici olmaz ve davranisa
doniisemez. Ornegin kalacak bir evi olmayan bir kisi i¢in tinlii olup herkes tarafindan

tanmmak hi¢ cazip olmayabilir.

Maslow’un Ihtiyaclar hiyerarsisinde belirtilen gereksinimler sunlardir:'®°
Fizyolojik ihtiyaclar: Su, hava, gida, uyku gibi, bireyin hayatta kalmasi igin hayati
Onem tagiyan en Onemli ihtiyaglarimi icerir. Maslow, fizyolojik ihtiyaclar
karsilanincaya kadar, tiim ihtiyaclar ikincil hale geldiginden fizyolojik ihtiyaclarin

ihtiyaglar hiyerarsisi iginde en temel ve i¢giidiisel ihtiyaclar olduguna inanmaktadir.

Giivenlik ihtiyaclari: Bunlar emniyet ve glivenlik ihtiyaglarmi igerir. Giivenlik

ihtiyaglar1 hayatta kalmak igin Onemlidir ancak fizyolojik ihtiyaclar gibi zorlu

188 Kogel, a.g.e., 5.637-638.
% Ae., 5.638.
190 (http://psychology.about.com/od/theoriesofpersonality/a/hierarchyneeds.htm Erisim: 17.08.2011.
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degildir. Diizenli bir is, saghk sigortasi, giivenli bir ortam ve yasami devam

ettirebilecek bir ev 6rnek verilebilir.

Sosyal ihtiyaclar: Maslow’a gore birey fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarini
kargiladiktan sonra sira sosyal ihtiyaglarin karsilanmasina gelir. Iyi arkadaslik,
dostluk ve aile iligkilerinin olmasi, sosyal, dini ve toplumsal gruplara katilim sosyal

ihtiyaclara 6rek verilebilir.

Saygmhk ihtiyaci: Piramitin ilk ti¢ ihtiyaci temin edildikten sonra sayginlik ihtiyaci
giderek daha Onemli hale gelir. Kisinin kendine olan saygisi, kisisel degerleri, sosyal

taninmiglig1 ve basari ihtiyaci sayginlik ihtiyacina drnek verilebilir.

Kendini gerceklestirme ihtiyaci: Maslow’un pramitinin en list boliimiidiir. Kendini
gergeklestirme; kisinin baskalarmin goriisleri ile daha az ilgili olmasi, kendi

potansiyelinin farkinda olmasi ve kisisel gelisimini saglamis olmasi anlamina gelir.

Bu yaklasimdan ¢ikartabilecegimiz sonug; her seviyedeki ihtiyacin yeterince
kargilanmasi sonucu baglica ihtiyaglar ortaya c¢ikmakta ve tatmin edilen ihtiyacin
motivator ozelligi kaybolmaktadir. Yoneticilerin; ¢alisanlarimi motive edilebilmeleri

icin hangi ihtiyag seviyesinde olduklarini belirlemeleri gerekecektir.'"

'Tugba Sen, *‘I$ TATMINININ ORGUTSEL BAGLILIK UZERINDEKI ETKISINE ILISKIN
HIZLI YEMEK SEKTORUNDE BIR ARASTIRMA”’, Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi,
Marmara Universitesi, Sos. Bil. Enst., Isletme Anabilim Dal1, Y6netim Bilim Dali, 2008, Istanbul,
s.10.
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KAYNAK: Tamer Kogel; 2005: ““Isletme Yéneticiligi>’, Arkan Basim Yaymm, 10.
Basi, Istanbul, 5.639.

2.3.1.2. Frederick Herzberg’in Cift Faktor Kuram:

Teorisini, ihtiyaglarin tatmini ve bu doyumlarin giidiisel etkileri iizerine bir
calismaya dayandiran Herzberg ve arkadaslari(Mausner,Snyderman), Pittsburg
y&resinde galisan 200 miihendis ve muhasebeciye, isleri hakkinda kendilerini iyi ya

da kotii hissettikleri zamanlarin neler oldugunu sormus ve denekler bu tip duygular
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hissettikleri anlar1 anlatmiglardir. Her bir denek’e gore, kendilerini bu gibi duygulara

diisiiren kosullar farkl: farklidir.'*?

Kigide tatmin saglayan ya da tatminin olugsmasinda gerekli olan bu fakttrler
hijyen faktdrler ve motivasyon faktorleridir. Hijyen faktSrlerinin yoklugu kisiyi
tatminsizlige iter, ancak tek basina hijyen faktorlerin varlig tatmin saglayamaz.
Motivasyon faktorlerinin varlig, is tatmininin olusumu i¢in gereklidir, ancak hijyen

faktorleri saglanmadan tek bagina motivasyonun saglanmasi i¢in yeterli degildir.

Herzberg’in motivasyon-hijyen kurami kisinin gereksinimleri ve kisiyi tatmin
eden ve etmeyen faktdrlere agwlik veren bir kuramdir.'”® Herzberg’e gore is
tatmininin igsel ve digsal olmak iizere iki boyutu vardir. Igsel faktorler motivasyon
faktorleri, digsal faktSrler de hijyen faktdrleri olarak adlandirilir. Motivasyon

faktorleri isin kendisi ile ilgilidir. Hijyen faktorleri ise is ortamu ile ilgilidir.'**

Hijyen faktorler: Ucret, is giivenligi, calisma kosullari, denetim diizeyi ve niteligi,
sirket politikas1 ve yonetimi, kigiler arasi iligkiler,
Motivasyon faktorler: Basar1 duygusu, taninma, sorumluluk, isin kendisi, kisisel

gelisim ve yl'jlkselme.195

Bu teorinin yonetici agisindan anlami sudur: Hijyen faktdrleri bulunmasi
gereken asgari faktorlerdir. Bunlar yoksa personeli motive etmek miimkiin degildir.
Ancak varliklari, motivasyon i¢in gerekli ortami yaratir. Motivasyon, motive edici
faktorler saglanirsa gergeklestirilebilir. Hijyen faktorlerini saglamadan sadece motive

edici faktorleri saglamak personeli motive etmeye yetrneyecek‘[ir.196

2 Deniz Yasar Konur, ¢“Isyerlerinde Motivasyon Teorileri Ve Uygulamalarina [liskin Bir
Aragtima’’, Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Y1ldiz Teknik Universitesi, Sos. Bil. Enst., Isletme
A B.D., Insan Kaynaklar: Yonetimi Bilim Dal1, 2006, Istanbul, s. 37.

1% Ferit Kiigiik, ¢*Caliganlarin Ise Giidiilenmesinde Herzberg’in Motivasyon — Hijyen Faktorlerinin
Onemi: Belediye Calisanlarina Yénelik Bir Uygulama’’, Finans Politik & Ekonomik Yorumlar
Dergisi, Cilt:44, Sayu:511, s.76.

% Green, a.g.e., s.8.

195 Ozer, Topalogy, a.g.e., s.11.

196 Kogel, a.g.e., 5.642.
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2.3.1.3. Mic Clelland’in Basarma Thtiyac: Kuram

Mc Clelland’in yaklagimma gore; birey hedeflerini gergeklestirip basariya
ulastifi takdirde, otorite sahibi olup giictinii kullandig: siirece ve bagarili sosyal

iliskiler kurup sevildigini, bir gruba dahil oldugunu hissettigi 6l¢iide tatmin olacaktir.

Basari Gereksinimi

Girisimcilik psikolojisi ile ilgili en umut verici yaklagimlar, basar: giidiisii ile
ilgili yapilan teorik ve ampirik literatiir iizerine kurulmustur."”” Bu alanda yapilan
birgok ¢aligma, girisimci davranis ve basari gilidiisii nitelikleri arasindaki iliski
lizerine yogunlasmistir. Arastirmacilar basart giidiisiinii; kisinin i¢inde var olan ve
kisinin basar1 ve miikkemmellige ulasmasinda karsilastig1 zorluklarla yiizlesmesi i¢cin
kullandig bir motivatdr olarak tanimlamislardir. Bu yaklasima gore basar giidiisii;
zor bir isi Ustlenme ya da belirsiz durumlarla kars1 karsiya kalindiginda basariya

ulasmak igin kisisel sorumluluk alma gibi davranislarla ifade edilir.'®
Baglilik Gereksinimi

Insanlar, bagka insanlarla bir arada olmak, gruba girme ve sosyal iliskiler

gelistirmeyi, duygu ve diigiincelerini onlarla paylagmak isterler. Bu ihtiyaci kuvvetli

olan kisiler, iligki kurma ve gelistirmeye 6nem verirler.'*

197 Abraham Sagie, Dov Elizur, ¢ Achievement Motive Andentrepreneurial Orientation: A Structural
Analysis’’, Journal of Organizational Behavior, 1999, Volume:20, Issue:3, s.375.

% Ae., 5.376.

19 Esra Kalig, ¢“I$ TATMINI VE IS ROTASYONU ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESINE
ILISKIN OTOMOTIV SEKTORUNDE BIR ARASTIRMA”’, Yayimlanmamig Yiiksek Lisans Tezi,
Marmara Universitesi, Sos. Bil. Enst., Isletme A.B.D., insan Kaynaklar Bilim Dah, 2008, Istanbul,
s.11.
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Gii¢c Gereksinimi

Kisilerin glic ve otorite kazanma ihtiyacini ifade eder. Bu ihtiyaci kuvvetli

olan kisiler baskalarinda otorite kurma ve giicii elinde tutmak isterler.?°

Bireyin bir Orgiitte basarili olmasint saglamak i¢in, bireyin gereksinim
odaklarmm belirlenmesi, motive edici kaynaklarinin ortaya konmasi gerekmektedir.
Calisanlarim1 tanima, yoneticilerin onlar1 6rglit amaglart dogrultusunda motive

edebilmesi i¢in ilk yapmasi gereken seydir.*"’

2.3.1.4. Alderfer’in ERG Kuram

Teoride, temel ihtiyaglarm kiigiik bir bolimii davranislarin agiklanmasinda
kullanilir. Bunlar varlik ihtiyaci, baglilik ihtiyaci ve gelisme ihtiyacidir. Bu nedenle
teori Alderfer’in ERG Teorisi olarak adlandirilmistir. Alderfer’in teorisi, Maslow’un
One stirdiigii gibi ihtiyaglarin hiyerarsik bir diizen i¢inde birbiriyle baglantili
oldugunu varsayar. Teori hazlar tarafindan etkilenmis olmasmmn yam sira ihtiyag
hayal kiriklig1 modeline dayanmaktadir. Yani Aldefer’in teorisinin hem olumlu hem

de olumsuz taraflari bulunmaktadir.2%

Varolug ihtiyaci; Maslow’un teorisindeki fiziksel ve giivenlik gereksinimi
gibi, mutlu bir sekilde hayatin1 devam ettirmek igin gerekli olan temel gereksinimleri
ifade eder. Baglilik ihtiyacs; kisilerarasi iletisim, sosyal ve duygusal olarak insanlar
tarafindan kabul gérme, dikkate alinma gibi ihtiyaclar1 icerir. Gelisme ihtiyaci ise;
kisinin kisisel gelisimini ve 6z deger duygularmi ifade eder. Gelisme ihtiyaci

Maslow’un saygnlik ve kendini gerceklestirme ihtiyacina yakin diisiiniilebilir.%?

20 Kb, a.gee., s.11.

21 Ozkan Elbir, ¢ ‘Motivasyon Araglarmin Ig Tatmini Uzerine Etkileri: Kiitahya Ceza Infaz
Kurumu’nda Bir Uygulama’’, Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupmar Universitesi, Sos.
Bil. Enst., isletme A.B.D., 2006, Kiitahya, s.20.

%2 R avita Singh, ORGANIZATIONAL BEHAVIOUR TEXTAND CASES, Pearson Education,
1963, New Delhi, s.150.

3 Ae.
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Orgiit yonetimi calisanlar igin hangi ihtiyacmn oncelikli oldugunu belirlemeli ve
¢ahisanm o ihtiyacim1 gidermeye yonelik alternatifler iiretmelidir. Omegin calisan
brgiit icinde gelisme ihtiyacina 6ncelik veriyorsa, 6ncelikle egitim, kisisel gelisim

gibi bireysel gelisim alanlar1 desteklenmelidir.
2.3.2. Siire¢ Kuramlar

Siire¢ teorileri, motivasyonun nigin ve nasil saglandifi konulari iizerine
odaklanir ve insanlarin igyerinde bir davranisa karsi diger davramisi se¢mesini
saglayan diisiinme siireglerini aragtirir. Siireg teorileri, kisisel faktorlerin nasil
etkilesime girdigi ve belirli davranig c¢esitlerinin olugmasi i¢in nasil birbirini

etkiledigini aragtirir.2*

Stireg teorileri, bireyi davranisa iten dig fakttrler ve bu faktorlerin galisam

motive etmedeki kulanim alani tizerine odaklidir.

2.3.2.1. B.F. Skinner’in Davrams Sartlandirma Kurami

Bilindigi iizere sartlandirma kavraminmn birisi klasik gartlandirma digeri

sonugsal(operant) sartlandirma olmak iizere iki yaklasim bulunmaktadir.2®

Klasik sartlandirma Pavlov’'un kopekler tiizerinde yaptigi deneylerle
gelistirilen bir sartlandirma tiiriidiir. Bu tip sartlandirmada, davranislar belirli uyarilar
tarafindan harekete gecirilmektedir.?®® Omegin okullarda Sgrencilerin teneffiise
¢tkmalari igin ¢alinan zil, 8grencileri dersten ¢ikmasi konusunda sartlandirmaktadir.
Daha sonra herhangi bir zamanda ¢alinan zil 6grencinin teneffiise ¢ikma davranigini

gostermesine neden olur.

2% Ralhavoot Ruthankoon, Stephen Olu Ogunlana, ‘‘Testing Herzberg’s Two-Factor Theory In The
Tai Construction Industry, Engineering”, Construction And Architectual Management, 2003,
Volume: 10, Number: 5, s.333.

205 Kogel, a.g.e., 5.645.

26 Ae.
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Motivasyon teorisi olarak kullanilan sonugsal sartlandirma ise B.F. Skinner
tarafindan gelistirilmistir. Sonugsal sartlandirmanin ana fikri sudur: Kisi su ya da bu
nedenle(ihtiyaclar, amaglar, daha 6nceki sartlanma vs.) bir davranis gosterir. Bu
davranigin karsilasacagy sonu¢ Onemlidir. Sonucun ¢esidine gore kisi, ya aym
davramis1 tekrar gosterecek veya gostermeyecektir. Ornegin ise geg gelen bir
personelin(davranig: ge¢ gelme), gec gelme davramigimi tekrarlamamasi, biiylik
olgiide karsilasacagi sonu¢ (amirinin ikazi, uyarisi, cezalandirmasi, hicbir sey

soylememesi, hos goriilmesi) tarafindan etkilenecektir."’

Sonug olarak kisi yaptig1 davraniglar sonucunda olumlu tepkilerle karsilagirsa
davranis1 tekrarlama olasiligi artacaktir. Eger davramis olumsuz karsilanirsa, bu
davranisin  Orgiitte  hos karsilanmadigi, tekrarlanmamas: gerektigi ¢alisana
hissettirilmeli ve cezalandirmadan ziyade uyar1 seklinde, ¢alisanin bu durumdan

haberdar edilmesi ¢alisanin o davranis: tekrarlama olasiligini azalacaktir.

Is tatmini saglanmasi konusunda orgiitler tarafindan kullanilmas: su sekilde

olabilir:2%®

_Orgiit agisindan arzu edilen ve edilmeyen davramislar agik ve secik olarak
belirlenmelidir.

_Bu davranislar personele duyurulmalidir.

_Miimkiin olan her firsatta diillendirme kullanilmalidir.

_Davraniglara hemen karsilik verilmelidir. Araya girecek uzun bir zaman siiresi

sonucun davraniglar tizerindeki etkisini azaltabilir.

27 Kogel, a.g.e., 5.646.
2% Ace., 5.648.
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2.3.2.2. Vroom’un Bekleyis Kurami

Bekleyis teorisine gore, herhangi bir durum igin kisinin motivasyonu,
performansina bagh olarak; sonuca ulagma arzusu, bireyin is performansini diger
istenilen sonugclari elde etmesi konusunda kullanabilecegini algilamasi ve son olarak
kiginin gdsterdigi ¢abanin sonunda beklenen amaca ulasmay1 saglayacagi ihtimali

olmak iizere ii¢ boyutta olugur.®”

Vroom’un teorisinde tatmin; bekleyis
(expectancy), valens(valence) ve aragsallik (instrumentality) olmak zere bu iig

faktSriin tirtintidiir.

Bekleyis: Bekleyis kisinin algiladig1 bir olasilif1 ifade eder. Bu olasilik belirli bir
gayretin belirli bir ddiille 6diillendirilecegi hakkindadir. Eger kisi gayret sarf etmekle
belirli bir odiilii elde edebilecegine inamyorsa (bunu bekliyorsa), daha fazla gayret

. 210
sarf edecektir.’!

Birey her davramisin sonucunda, bazen odiillere bazen de cezalara sahip
olacagina inanir veya bu beklenti ile ise baslar. Kurumsal olarak beklenti 0 ile 1
arasinda bir deger alir. Belirli bir davranisin  belirli bir sonucu ortaya
¢ikarmayacagina inanildiginda beklenti 0 belirli davranigin belirli sonucu ortaya

cikaracagma kesin olarak inanildiginda ise bu deger 1 olacaktir.*!!

Valens: Bilindigi gibi her ddiiliin veya cezanin birey {izerinde g¢ekici ya da itici bir
etkisi bulunmaktadir. Vroom ’un deger kavrami: da en yalin haliyle bunu
tanimlamaktadir. Vroom’a gore valance, bireyin g¢esitli sonuclar arasmda segim

yapmasina yardimet olan, zihninde canlandirdig degerdir.?™

209 Nancy Borkowski, Organizational Behavior in Health Care, Jones and Bartlett Publishers,
Stempel School of Public Health - Department of Health Policy and Management, Florida
International University, 2009, Second Edition, s.129.

MK ogel, a.g.e., 5.649.

2 Konur, a.g.e., 5.50.

12 Cengiz Anik, “‘Egiticinin Performansim Etkileyen Faktorler”’, Bilig Tiirk Diinyasi Sosyal
Bilimler Dergisi, Say1:43, 2007, s.138.
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Valens -1 ile +1 arasinda bir deger alir ve alacagi deger 6diiliin kisi tarafindan
ne kadar ¢ok istenildigini ya da kisi i¢in hicbir deger ifade etmedigini belirtir. Kisi
odiilii ne kadar ¢ok istiyorsa, o kadar cok caba gosterecektir ve valensi yiiksek

olacaktrr.

Aragsallik: Aracsallik daha iyi performans ve 6diill arasindaki iliskiyi algilamay:
ifade eder. Bekleyis teorisine gore, bireyler daha iyi performans ile &diil arasinda
pozitif iliski olduguna inanirlarsa motive olmus hissederler ve tatmin konusunda
farkli hesaplar yapabilir.213 Ornegin is yerinde alacag: bir terfinin daha sonra kisiyi
calistigr sektoérde kalifiye bir calisan olmasinda yardimci olabilecegi gibi. Burada
terfi daha farkli sonuglara ulasmada ‘‘aragsallik’’ roliinii tistlenmistir.

Aragsallik cesitli kademeler arasindaki iliskiye, bekleyis ise gayret ile birinci

kademe sonuglar arasindaki iliskiye isaret etmektedir.”™

Bu modeli kullanmak isteyen bir yOnetici asagidaki hususlara dikkat
etmelidir:
_Kisi igin hangi ¢esit ve hangi diizeyde bir sonucun (6diiliin) 6nemli oldugu,
_Organizasyon i¢in ne tiir bir davranis performansin arzulanir oldugu,

_Performans ile 6diil arasmdaki iliski.*"

Kisacast yoneticinin, Orglitiin ¢alisgandan ne istedigini agik¢a belirtmesi,
¢alisanlar icin nasil bir 6dliin daha cazip olacagmni bilmesi ve ¢alisant Srglitiin

istedigi performansa nasil ulasacaklarina dikkat etmesi Snemlidir.

2.3.2.3. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kuram

Lawler ve Porter, Vroom’un kuramini biraz gelistirerek, bu kuramda olmayan

baska tutumsal degiskenleri, kendi kuramlarinda ele almislardir. Siire¢ kuramlari

213 Shamima Ahmed, ‘“Assessing the Effectiveness of Welfare Reform Initiatives: The Relevance of
Motivational Theories’’, Northern Kentucky University, 1999, s.3.

214 Kogel, a.g.e., s.650.

215 M. E. Catikoglu, ¢‘Kurum Kiiltliri, Motivasyon Ve Is Memnuniyetine Etki Eden Fakttrlerin
Karsilastirmali Analizi”’, Yayimlanmarms Yiiksek Lisans Tezi, Adnan Menderes Universitesi, Sos.
Bil. Enst., 2006, Aydin, s.92.
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arasinda yer alan bu kuram, istek ve cabanin her zaman beklenen basariy
saglayamayacagini, bilgi ve yeteneklerin bireyler i¢in ne kadar onemli oldugunu

ortaya koymaktadir.?'®

Eger kisi gerekli bilgi ve yetenckten yoksunsa, ne kadar gayret sarfederse
etsin performans gbsteremeyecektir(is basaramayacaktir). Ikinci ilave degisken,
kisinin kendisi i¢in algiladig1 rol ile ilgilidir. Her organizasyon tiyesi, performans
gosterebilmek icin uygun bir rol anlayisina sahip olmak zorundadir. Aksi halde rol
catigmalar ortaya ¢ikacak, bu durum da kisinin performans g&stermesini
engelleyecektir. Gayret, bilgi ve yetenek ve algilanan rol degiskenlerine gore

gosterilen performans belirli bir 6diille ddiillendirilecektir.2!’

Tatmin, 6diillerin istenen ve beklenen diizeyin altinda olmasi, tam o seviyede
olmasi veya beklenen diizeyin istiinde olmasi durumuna gére degisir. Erisilen
odiillerin beklenen seviyede olmasi veya beklenen seviyenin iizerinde olmasi,
bireyde doyum hissi yaratirken; beklenenden daha asag1 seviyede olmasi
doyumsuzluk varatacaktir. Bu kurama gore, isgbrenin basarisinin kendisine
kazandiracagi tatmin diizeyinin yiiksek olabilmesi i¢in, isgérenin beklentileri ile
isletme 6diilleri arasinda bir dengenin kurulmasi ve orgiit icinde dagitilan &diillerin

adil olmasi gerekmektedir.*'®

2.3.2.4. Adams’mn Esitlik Kuram

Esitlik teorisi; stres ve tikenmislik, devamsizlik, isten ayrilma, personel

davraniglari, ig tatmini ve personel performansi gibi ¢iktilara uygulanabilirligi

acisindan var olan diger teorilere gore ¢ok daha kapsamhdlr.219

218 Bbir, a.g.e., s.16.

217 Kogel, a.g.e., 5.652.

1% Blbir, a.g.e., sl7.

219 philip Disley, Chris Hatton, Dave Dagnan, ¢‘Applying Equity Theory To Staff Working With
Individuals With Intellectual Disabilities*’*, Journal of Intellectual & Developmental Disability,
March 2009, 34(1), s.56.

71



Teoriye gore; bir durumun adil olmasi, kisinin girdilerini(6diil) baskalar: ile
karsilagtirmast sonucu algiladigi esitlige baglidir. Karsilastirma; kisinin girdilerini ve
odiillerinin, yani ¢ahigirken gosterdigi caba ve gayret sonucu elde ettigi 6diilleri ayni
isi yapan diger arkadas: ile kiyaslamast anlamina gelir. Eger kiyaslama sonucunda
kisi bagkalari ile arasinda bir uyumsuzluk fark ederse esitsizlik ortaya c¢ikar.
Esitsizlik bireyde gerilim ve sikint1 yaratir. Sonug olarak da kisi bu sikinti ve gerilimi

ortadan kaldirma yoniinde davranislarda bulunur.*?

Birey kendisini benzer isi yapan diger ¢alisanlarla kiyasladigi zaman bir
esitsizlik oldugunu algilarsa bu bireyde is tatminsizligi yaratir ve birey esitsizligi
giderici davraniglarda bulunur. Eger bir esitsizlik s6z konusu degilse, motive olmus
calisanlar girdiler ve ¢iktilarin oranini mevcut diizeyde devam ettirirler ya da
ciktilarin artmasin istiyorlarsa girdileri de arttirma yoluna giderler. Ciktilar; iicret,
yan &demeler, statil, ilerleme firsatlari, is giivenligi veya galisanlarin ¢ok istedigi ve
kurumdan aldig1 herhangi bir sey olabilir. Girdiler; 6zel beceri, egitim, is deneyimi,
is icin gosterilen 6zel caba ve zaman ve calisanlarin orgiite katki olarak yaptigi

calismalardir. '

Dolayisiyla bireyin iizerinde algiladig1 bu esitsizlik ve adaletsizlik durumu,
bireyi daha fazla ¢aba gostermeye, farkli davranislarda bulunmaya itecek ve bir
sekilde motivatdr rolii oynayacaktir. Birey kiyaslama sonucunda ayni isi yapan
calisanlarin esit ¢iktilar aldigini fark ederse, bu durum bireyin tatmin olmasini

saglayacaktir.
2.3.2.5. Edwin Locke’un Bireysel Amaclar Ve Is Basarma Kurami
Yapilan ¢aligsmalar, 6zel ve yliksek amaglarin kolay ve belirsiz amaglardan

cok daha yiiksek bir is performansi gerektirdigini ve yiitksek hedeflerin kiginin

elinden gelenin en iyisini yapmasinda tesvik edici oldugunu belirtmistir. Yani

220 Disley, v.d., a.g.e., 5.57.
221 Green, a.g.e., 8.9.
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amacinda kararli, bunu elde etmek i¢in gerekli yeteneklere sahip, ¢eligkili hedefleri

olmayan bir kisinin hedef zorlugu ve gorev performansi arasmnda pozitif bir iligki

vardir.”
Teorinin ana fikri kigilerin kendileri i¢in belirledikleri amacin ulagilabilirlik
derecesidir.”® Amacin net bir sekilde belirlenmis olmasy, zorluk derecesi ve

gerektirdigi ¢aba 6nemlidir. Amag ne kadar net, ulagmasi zor ise birey o derece fazla
motive olacak ve ¢aba sarf edecektir. Biitlin bu zorluklarm ardindan amacina

ulagmasi bireyin tatmin olmasint saglayacaktir.

Teorinin temel taglari; geribildirim, hedefinde kararli takip edilmesi gerekli
olan calisanlar, 6z yeterliligi gelismis hedeflerini Snemseyen; gorev karmagsiklidi,
gorev bilgisi yettigi dlctide karmagik gorevleri elde etmek i¢cin ugrasan caliganlar ve

durumsal kisitlardir.*?*

2.4. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Ozellikle Malcolm Baldridge Kalite Odiiliinii almis ve toplam kalite yonetimi
konusunda deneyimli orgiitler, calisanlarin is tatminini etkileyen fakttrlerin basmda
calisma ortamu ile ilgili iyilestirmelerin(mevki, fiziki ortam, olanaklar) geldigini
isaret etmektedirler. Is tatminini etkileyen diger faktorler ise saghik ve giivenligin
saglanmasi ve ulasilabilirligi, kaliteli egitim programlar1 ve performans hedeflerine,
planlama siirecine, terfi firsatlar1 ve kariyer firsatlarma dahil olmadir. Ayrica;
toplam kalite siirecinde Orgiit misyonunun, degerlerinin ve yOnetim stratejilerinin

bilinmesi ve ¢alisanin da bu programlara dahil edilmesi is tatminini etkiler.”®

22 pdwin A. Locke, Gary P. Latham, ‘“New Directions in Goal-Setting Theory’’, Association for
Psychological Science, 2006, Volume 15, Number 5, 5.245.

2 Kogel, a.g.e., 5.655.

2241 ocke, Latham, a.g.e., 5.245.

23 Ugboro, Obeng, a.g.e. ,s.254.
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Calisanlarin is tatmini, Orglitsel baglilik ve calisma gayretini etkileyen ©nemli

faktorlerden birisi de orgiitteki organizasyon ve yonetimdir.

Frank, Smith ve Hulin(1976)’in ABD’de sanayi is¢ilerini temsil eden bir grup
iizerinde yaptigi ¢aligmaya gore, caligsanlarm 10 yil i¢inde is doyumu genel bir diisiis
egilimi gostermistir. Is tatminindeki bu diisiis egilimi; gbrev siiresi, isin niteligi ve
konum fark etmeksizin ayni tutarliligs gostermistir.”>’ Frank ve arkadaslarmimn(1976)
caligmasi, ¢aligma yil arttikga is tatminin azaldigini 6ne siirerken, igse yeni baglayan
cahganlar icin eger yapilan is, beklentilerini karsilamadiysa, is tatmininde diisiis

yagayabilirler.

Jugosiav ve Angelos(1976) farkli etnik kokene ve farkli refah seviyesine
sahip isgiler lizerinde yapti1 calismada, isgilerin is tatminin farklilik g6sterdigini
belirtmistir. Bu ¢alisma kisaca toplum refahi ile ig tatmini arasinda anlamli bir
iliskinin oldugunu gdstermistir.”®® Aym calismanin sonuglarina gore; ¢alisanin
kisiligi, deger sistemi, ihtiyaclar1 ve i¢ uyaranlardan etkilenen is tatmini, aym
zamanda is yeri, Orglit iklimi, toplum &zellikleri gibi dig uyaranlardan da
etkilenmektedir.”® Yapilan ¢alismalar gostermektedir ki is tatmini; kisisel faktorler

ve orgiitsel faktdrlerden etkilenen dinamik bir kavramdir.

226 Tam Yeuk-mw May, Marek Korczynski, Stephen J. Frenkel, ““ORGANIZATIONAL AND
OCCUPATIONAL COMMITMENT: KNOWLEDGE WORKERS IN LARGE
CORPORATIONS*”, Journal of Management Studies, 39:6, September 2002, 5.777.

227 Prank Smith, Karlene H. Roberts, Charles L. Hulin, *‘Research Notes TEN YEAR JOB
SATISFACTION TRENDS IN A STABLE ORGANIZATION"”, Academy Of Management
Journal, 1976, Volume 19, Number 3, 5.463.

228 Jugoslav S. Milutinovich, Angelos A. Tsaklanganos, <‘The Impact of Perceived Community
Prosperity On Job Satisfaction Of Black And White Workers’’, Academy Of Management Journal,
1976, Volume 19, Number 1, 5.62.

 Ae., s.64.
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2.4.1. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

2.4.1.1. Isin Niteligi

[s tatmininin saglanmasinda isin igerigi, isin basarilmasinda gerekli
ozelliklerin isi yapan kiside bulunmasi, is ve isi yapan arasindaki uyum oldukca
onemlidir. Oncelikle calisamin isini sevmesi gerekir, gerekli kosullar saglandig

takdirde tatmin arkasindan gelecektir.

Yapilan ¢alismalar monoton, ¢ok fazla 6zellik icermeyen islerde ¢alisanlarin
bir siire sonra i tatminlerinde azalma oldugunu gostermistir. Yine ¢ok fazla bilgi,
beceri veya yetenek isteyen islerin de galisanlarda stres yarattig1 ve is tatminsizligine

neden oldugu gortilmektedir.

Isin mniteliginin, ¢aligana uyumu konusunda isletmelerde is rotasyonu,
alternatif ¢aligma programlari, esnek ¢aligma saatleri, is zenginlestirme, oryantasyon
programlart gibi alternatif ¢6ziim yollarn bulunmus, yine g¢alisanin ise uyumu
acisindan da hizmet ici egitim programlari, seminerler gibi ¢alisan niteligini arttirici

yontemlere bagvurulmustur.

Bag(2002)’m, akademisyenlerin is tatmini profillerini inceledigi arastirma isin
niteliginin, ¢caligma arkadaslarindan sonra en yiiksek ortalama tatmin puanina sahip
olan is tatmini boyutu oldugunu gdstermistir. Ozellikle isini seven ¢alisanlarin daha
iiretken olacagi diisiiniildiigiinde, bu boyutun digerlerine gére daha dikkatli

incelenmesi gerekmektedir.?*°

Yapilan isin tek bir kisi tarafindan yapilabilirligi, alternatif calisma
programlart ve esnek calisma saatlerinin uygulanabilirligi, yapilan isin isg6renin

yaraticilifint gerektirmesi, is rotasyonu ve is zenginlestirmenin miimkiin olup

230 Tiirker Bas, “OGRETIM UYELERININ iS TATMIN PROFILLERININ BELIRLENMESI’,
D.E.U.LLB.F.Dergisi, Cilt:17, Say1:2, Y11:2002, 5.28.
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olmamasi, ig tatminini dogrudan etkilemektedir. Bununla birlikte isgbrene, fazla
sorumluluk ve rol yiikleyen islerin de isgren iizerinde strese ve zihinsel anlamda

tiikenmislige yol agabilecegi unutulmamalidir.®!
2.4.1.2. Terfi Olanaklari

Isin agik uglu olmasi, yetenek ve tecriibe artisi ile birlikte iste hiyerarsik
yiikselme olanagmm bulunmas: anlamma gelir.>*? Terfi ya da Kariyer gelisim
firsatlarinin adaletli ve istenilen zamanda degerlendirilmesi is tatmini yaratir. Terfi
sistemlerinin orgiitte acgik, net bir sekilde belirlenmesi, basari, kidem ve siireyle

iligkili olarak yliriitiilmesi is tatmini yarat1r.23 3

Yiikselmenin anlami bireyden bireye degismektedir. Her ¢alisanin
yiikselmeye bakis agis1 farkli olunca ylikselmenin yaratacagi tatmin diizeyi de farkh
olacaktir. Terfinin adil bir bigimde yapilmasi da dnemlidir. Terfiyi daha ¢ok hak
eden bir kimse varken, hak etmeyen bir bireyin terfi etmesi huzursuzluk yaratir ve

tatmini olumsuz yonde etkiler.*

Orgiitlerde terfinin is tatmini yaratma siireci, adalet algisi ile beraber ele
alinmalidir. Caliganlar terfinin adil bir sekilde gergeklestigine inandig: siirece terfi bir
tatmin faktorii olabilir ve orglitler verim ve performans konusundan bundan

faydalanabilirler.

2! jscan, Timuroglu, a.g.e., 5.125.

2 Hasan Tutar, “ERZURUM’DA DEVLET VE OZEL HASTANELERDE CALISAN SAGLIK
PERSONELININ ISLEM ADALETI, I$ TATMINI VE DUYGUSAL BAGLILIK
DURUMLARININ INCELENMESI”, 8. D. U. 1. L. B. F. D., 2007, C.12, S.3,5.103.

3 Cigdem Kurel, Sosyal Psikoloji, Ed. Sezer Unlii, T.C. Anadolu Universitesi Yayii No: 1570,
Acikdgretim Fakiiltesi Yayim No: 826, 1. Baski, Unite 5, Eskisehir Ekim 2004, 5.77.

24 Sen, a.g.e., 5.30.
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2.4.1.3. Ucret

Ucret, calisanin yaptigt is karsisnda aldigi ekonomik deger olarak

tanimlanabilir.

Giniimiiz igletmelerinde rekabet avantaji elde etme c¢abalarinda iicret
yonetimi, itici bir gii¢ yaratmaktadir. Ucret yonetimi, hem isletme yonetiminin hem
de galisanlarin ve diger ilgili taraflarin ihtiyaglarim karsilayan bir iicret sisteminin
kurulmasint ve ylirlitlilmesini saglayacak onemli bir insan kaynaklari y&netimi

islevidir.**’

Caliganlar icin @icret, onemli bir 6diil ya da sonug olarak goriilmektedir.?*®
Ucretin yarattig1 tatmin ile ilgili; kisi ve isi ile ilgili girdiler, parasal ve parasal
olmayan ¢iktilar, licret politikalar1 ve yonetim gibi birgok etkenden bahsedilmistir.
Ucretin adil bir sekilde dagitimi Adams’m Esitlik Teorisine dayandmlmistir ve
kisinin bu konudaki tatmini {iicretin dagitimi konusundaki esitlige dair adalet

duygusuyla aciklanmigtir.’

Calisanlarin gok yiiksek iicret almalarindan ziyade,
igyerinde ayni isi yapanlarin esit iicret almalari, yani {icretin adaletli bir sekilde
dagitilmas1 ve isletmelerin {icret politikalarni agik ve net sekilde ¢alisanlara

duyurmalart is tatminini etkileyen faktorler arasinda sayilabilir.

[sgorenlerin sadece iicret yoniinden hognut edilmesi, iyi bir iicret &denmesi, is
tatminin ¢ok yiikksek oldugu ve g¢alisanlardan yliksek verim alinacagmni anlamina
gelmez. Yiiksek ticret alip isinden tatmin olmayanlar da vardir. Bu nedenden dolayi

ficretin diger tatmin faktorleri ile birlikte degerlendirilmesi gereklidir.*®

3 Nusret Goksu, Biilent Oz, “ETKIN UCRET YONETIMININ ISLETMEYE SAGLAYACAGI
YARARLAR KONUSUNDA ISGOREN ALGILAMALARI: BIR ALAN CALISMASI”, Selguk
Universitesi SBE Dergisi, 2008, Say1 20, 5.420.

26 1 illie Lum, v.d., *‘Explaining Nursing Turnover Intent: Job Satisfaction, Pay Satisfaction, Or
Organizational Commitment?**’, JOURNAL OF ORGANIZATIONAL BEHAVIOR, 1998, VOL.
19, 5.306.

27 Ae., 5.307.

238 Konuk, a.g.e., s.60.
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2.4.1.4. Yonetim Tarzi

Giintimiizde, klasik yonetimin varsaydigi gibi insami bir makine gibi
diisiinmek donemi geride kalmis ve insan faktoriiniin 6nemi ortaya ¢ikmustir. Insanin
duygusal bir varlik oldugu, onun gereksinimlerini karsilamanin isletmenin gorevleri
arasinda yer aldifi gergegi goriilmiistiir. Bu yiizden yeni y6netim tarzlarinin daha

demokratik, daha ilimli daha insancil yonetim bigimleri oldugu goriilmektedir.”’

Yoneticiler islerin ¢alisanlart nasil daha tatmin edici hale gelebilecegi
konusunda ¢alismali ve iyi bir performans saglanmasint engelleyebilecek durumlar
ortadan kaldumalidir. Giiniimiizde Orgiitler arasi rekabet olduk¢a fazladir. Bu
nedenle her kurulug diger orgiitlerle rekabet etmek zorundadir. Bu baglamda
organizasyon rekabet avantajint devam ettirmek i¢in is tatmini saglamis, performansi

yiiksek calisanlarini elinden kagirmamak zorundadir.**

Is tatmininin saglanmasinda y®netim tarzinin biiyilk bir Snemi wvardir.
Calisanlarin kararlara katihmlarinin saglanmasi, sorumluluk almalari ve insiyatif
kullanmalar1 konusunda tesvik edilmeleri, ySnetimin agik ve seffaf davranmasi,
calisanlarin yonetime olan giivenini arttiracak hem de is tatmininin artisinda olumlu

rol oynayacaktir.

Orgiit yonetimleri ¢alisanlarin performansini degerlendirmeli ve performansin
kalite ve niceligi hakkinda geribildirimde bulunmalidir. Orgiitlerin 6diil dagitimi da
tarafsiz olmaly, 6diiller galisanlarin yeterliligi veya deneyimlerine gore dagitilmal.®*!
Seffaf ve agik bir yonetim anlayisinin sergilenmesi ¢aliganlarin orgiite gilivenlerini

arttiracak ve is tatmininin olumlu egilim g@stermesine katki saglayacaktir.

29 Sen, a.g.e., s.31.

240 Balasundaram Nimalathasan, Valeriu Brabete, <‘JOB SATISFACTION AND EMPLOYEES®
WORK PERFORMANCE: A CASE STUDY OF PEOPLE’S BANK IN JAFFNA PENINSULA, SRI
LANKA”, Management&Marketing-Craiova, S.1, 2010, s.43.

1A e, 5.46.
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2.4.1.5. Calisma Sartlar:

Calisma sartlar1 veya is ortaminin kosullari da is tatminini etkileyen orta
diizeydeki faktorlerdir. Eger caligma sartlar1 diizgiin ise, diger bir deyimle igyeri
temiz, isiklandirma, 1s1, renklendirme ve nem agisindan insan saglifma uygun
kosullara sahip ise, bu calisanlar: olumlu yonde etkileyerek is tatmininin artmasina
yol ac;ar.242 Orgiitlerde uygun calisma ortamlarmm tasarlanmis olmasi, uygun
ekipmanin saglanmasi, iy molalar1 ve is paylasimi gibi kolayliklarin saglanmasi
calisma sartlar agisindan 6nemlidir. Orgiitlerin galisanlar igin iyi galisma kosullarin
gelistirmesi gerekmektedir. Bu, galisanlarin daha etkin ve verimli igahsmamm

kolaylastiracaktir. >’

Insan, dogas: geregi temiz, ferah, fiziki sartlar1 giizel ortamlarda yasamak
isteyecegi gibi, yine bu tarz ortamlarda ¢alismak ister. Uygun sartlarin saglanmamast
durumunda, calisanlarda psikolojik veya fiziksel rahatsizliklarin olugmasi kaginilmaz
olur. Bu durum, beraberinde is tatminsizligini getirecegi gibi, isyerinde verimsizlige

de yol agar.
2.4.1.6. Calisma Arkadaslar:

Ame Kalleberg(1977) yaptigr c¢alismada; kariyer, licret, isin nitelikleri,
kaynaklarin yeterliligi ve is arkadaslart ile iligkileri is tatminini etkileyen digsal
faktorler olarak ifade etmistir. Is arkadaglarinin yardimsever ve dostga yaklasip
yaklagmamasi, is arkadaglar1 arasindaki ilgi ve alaka is tatminini etkiler.** Bireyler is
arkadaglar1 ve yoneticileriyle iyi iliskiler kurarak sosyal yonden tatmin
saglayabilirler. Cana yakin ve yardimsever is arkadaslari ile kurulan iliskiler is

tatmininin artmasinda rol oynar.>*’

242 Ozkalp, Kurel, a.g.e., 5.77.

243 Nimalathasan, Brabete, a.g.e., s.46.
24 Kalleberg, a.g.e., 5.128.

25 Green, a.g.e., s.14.
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Isyerinde belli bir gruba dahil olma, is arkadaslar1 tarafinda sevilme,
begenilme ve takdir edilme is tatminini arttiran faktorler arasindadir. Caliganlarin
glinlerinin biiylik ¢ogunlugunu igyerinde gecirmeleri nedeniyle, is arkadaglan ile

kurulan iyi iliskilerin tatminini arttiran fakttrler arasinda oldugu diisiiniilmektedir.

2.4.1.7. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, 6rgiit ici bireysel ve kolektif degerleri, inanclari, ydnetim
strateji ve politikalarm1 kapsayan siirekli kendisini yenileyen bir siirectir. Orgiit
kiiltiirti igletme ici degerlerin ve inanglarin paylagimma zemin olusturarak, ¢alisan ve
yoneticileri ortak bir noktada birlestirmektedir. Orgiit ¢alisanlar, is hayatina iliskin
tutum ve davramiglarmi olusturmada, korumada ve gelistirmede orgiit kiiltliriinden

etkilenirler.?*

Orgiit kiiltiiriiniin giiclii veya zayif olmasi ile isgdren tatmini arasinda anlamlt
bir iliskinin oldugu genel kabul géren bir anlayistir. Orgiit kiiltiiriiniin giiglii veya
zay1f olmasini kisilerarasi iliskiler, orgiitsel bilgi akisi, kararlara katilim, yetki devri
ve giiclendirme, isgtrene verilen deger, yOnetim tarzi, terfi ve Odilllendirme gibi

oOrgiitsel yapmin degiskenleri belirler.2*’
2.4.1.8. Iletisim
Iletisim kisinin i¢ iletisiminden baslamak tizere kisiler arasi, Kisiler ile grup

arast olmak lzere pek ¢ok sekilde ortaya cikarken ayni zamanda Orgiitlerin

yasamlarim  siirdirmesinde de ¢ok ©Snemlidir. Orgiitlerin  faaliyetlerinde

246 yavuz Demirel, Himmet Karadal, <ORGUT KULTURUNUN ORGUT ICI BIREYSEL
BECERILERIN KULLANIMINA ETKISi UZERINE BiR ARASTIRMA”’, Siileyman Demirel
Universitesi ktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Y., 2007, C.12, 8.3, 5.254.

247 7eki Akinet, ¢“TURIZM SEKTORUNDE ISGOREN IS TATMININI ETKILEYEN
FAKTORLER: BES YILDIZLI KONAKLAMA ISLETMELERINDE BiR UYGULAMA”, Akdeniz
1L.L.B.F. Dergisi, (4) 2002, s.5.
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koordinasyonun 6nemi ne derece bilylik ise bu koordinasyonun saglanmasinda

iletisimin de 6nemi o derece bﬁyﬁktﬁr.248

Ise yomelik iletisim sekilleri arasinda talimat verme, bilgilendirme, geri
bildirim ile olumlu ve olumsuz izlenimler yer alir. Bu iletisim sekilleri ¢alisanlarn is
tatminleri {izerinde etkili olurken, yonetici ile caliganlar arasindaki iletisim
kalitesinin artmasi da ¢aliganlarin orgiitsel bagliliklar: ve is tatminleri lizerinde etkili

0 Ozellikle fist-ast iliskilerinde g¢alisanin amirinin ondan ne istedigini

olmaktadir.
bilmesi, agik ve etkili iletisimin en 6nemli sonuglarindan birisidir. Orgiit ici iletisimin

sikintil1 oldugu orgiitlerde, belirsizlik ve ¢atisma yasanmasi beklenen bir durumdur.

Erogluer(2011), iletisim ve is tatmin boyutlarmi(ydnetim politikasi, icret,
calisma arkadaglari, yonetici, isin niteligi) inceledigi aragtirmada, iletisim ve is

tatmini boyutlar1 arasinda anlamli iliskiler bulmustur.?>

Yoneticiler iggtrenleri olumlu tutum ve davramiglara ydnelterek Orgiitiin
amaglarini gergeklestirmeye ¢aba gostermektedirler. Bu siirecte, iggbren ile yonetici
arasindaki iletisimin isgorenlerin tutum ve davranislar iizerinde Snemli bir pay:

21 Orgiitlerde iletisim sistemlerinin yetersiz olmasi &rgiit icin birgok

bulunmaktadir.
olumsuzluga neden olmasina karsin, orgiitlerde agik ve net iletisimin varhiginin is
tatminine olumlu yansimas: muhtemeldir. Iletisimin i tatminine etkisi is tatmininin
boyutlarina gore farkliliklar gosterebilir. Yas, egitim, ¢aligma stiresi gibi kigisel
faktorlerde iletisimin sekli, isleyisi farkli isleyebilir. Omegin egitim diizeyi fazla olan
calisanlarla daha rahat, etkin bir iletisime gegilirken, yas1 bityiik olan ¢alisanlarla yas:

geng olanlara gore farkls iletigim tekniklerinin kullanilmas1 gerekebilir.

248 K emal Frogluer, ““Orgiitsel iletisim ile is Tatmini Unsurlar1 Arasindaki itiskiler: Kuramsal Bir
inceleme””, EGE AKADEMIK BAKIS, 2011, Cilt: 11, Sayt: 1, s.122.
0 Ae., 5.126.
20 ALe., 5.132.
! fhsan Yiiksel, "[letisimin I Tatmini Uzerindeki Etkileri: Bir Isletmede Yapilan Gorgiil Caligma’’,
Dogus Universitesi Dergisi, 2005, 6(2), 5.303.
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2.4.2. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

2.4.2.1. Cinsiyet ve Evlilik

Is tatmini arastirmalarinda en ¢ok arastirilan konulardan birisi de cinsiyettir.
Cinsiyet ve is tatmini arasinda anlamh iligkilerin bulundugu bir¢ok arastirmanin
yaninda, cinsiyetin ve is tatmininde etkisinin olmadigi ¢ok sayida arastirma da
mevcuttur. Bu nedenle cinsiyet konusu diger faktérlerle birlikte ele alinmas: dogru

olacaktir.

Clark(1997)’ 1in cinsiyet ve is tatmini arasindaki iliskiyi analiz ettigi
arastirmada, kadinlarin bireysel ve is 6zellikleri agisindan is tatmini, erkeklere gore
anlamh derecede yiiksek bulunmugtur.** Benzer isi yapan kadin ve erkekler arasinda
yapilan bu arastirmada kadmlarm ig beklentilerinin diisiik olmasinin tatminde artisa
neden olabilecegi diisiiniilmektedir.*? Ispanya'da isgiler iizerinde yapilan bir baska
caligmada, kadinlarin iy tatminin erkeklerden daha az oldugu, iicret, isin kendisi,
calisgma saatleri ve caligma kosullarinin ig tatminsizligine neden olan faktorler
arasinda oldugu One siiriilmiistiir. Ayni ¢aligmada evli olmanm ig tatmini iizerinde
¢ok az bir etkisi oldugu, bekarlarin galisma kosullar1 acgisindan evlilere gore daha
fazla tatmin olduklar fakat isin kendisi ve istikrarli ig faktorleri agisindan evlilerden

daha az tatmin olduklar: belirtilmistir.>>*

Cinsiyetlerin farkli olmasi; beklentilerin, ise dair amag ve hedeflerin farkl
olmasina, dolayisiyla is tatmin diizeylerinin de farkli olmasina yol agar. Ancak kadin
ve erkeklerin hangisinin is tatmin diizeyinin yiiksek ya da diisiik oldugu konusunda
bir sonuca varilamamigtir. Kiiltiir, etnik kdken gibi faktorler de farkl toplumlarda

cinsiyetler arasinda farkli sonuglarin ortaya ¢ikmasina neden olabilir. Omegin;

32 Andrew E. Clark, "Job Satisfaction And Gender: Why Are Women So Happy At Work? ", Labour
Economics, 4 (1997), s.364.

>3 Ae., 5341

2541 uis E. Vila, Belen Garcia-Mola, "Education And the Determinants Of Job Satisfaction’”,
Education Economics, Vol. 13, No. 4, 2005 December, s.418.
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kadmin ¢alismasina hos bakilmayan toplumlarda, is ve is ile ilgili faktérlerden dnce
sadece calistyor olmak bile kadin i¢in is tatminine neden olabilir. Yine farkh
kiilttirlerde evlilik ve is tatmini arasindaki iligki hakkinda farkli sonuglar ortaya
cikabilir 6regin; dogu ve bati toplumlarinda evlilige yiiklenen anlam ve misyon

algilan kiiltiirler arasinda farkli sonuglar ¢ikmasina neden olabilir.

2.4.2.2. Yas

Literatiirde is tatmini ve yag arasmdaki iligki konusunda yapilan
aragtirmalarda farkli sonuglar elde edilmistir. Herzberg ve arkadaslari(1957) is
tatmini literatiirtinde yaptiklar1 kapsamli bir arastirma sonucunda, yas ve is tatmini
arasindaki iligkiyi U harfine benzetmiglerdir. Baslangigta calisanin memnuniyeti
yiiksektir, daha sonra azalir ve ¢ok diisiik bir seviyeye gelir, yasin artmas: ve galigma

255

hayatinin devamu ile birlikte tekrar artar(Aktaran: Jutta Green).”” Vila ve Garcia-

Mora yaptiklar ¢alismada, diizenli bir iste cahisanlarin is tatmininin yagla orantili bir

sekilde artis gosterdigini belirtmislerdir.’ 6

Hulin ve Smith(1965) is tatmini ile yas arasinda pozitif yonlii dogrusal bir
iligki oldugunu belirtmistir. Isciler iizerinde yaptiklari ¢alismada, yash iscilerin
yaptiklar1 isten daha fazla memnun olma egiliminde olduklarini belirtmislerdir. Yash
isgilerin beklentilerinin geng¢lerden daha diisiik olmasimi ve bulunduklart konuma

daha kolay uyum géstermelerini neden olarak gostermislerdir.(Aktaran: Green).?’

Ise yeni baslayan yasi az olan calisamin, beklentilerinin yiksek olmasy,
kariyerinin daha basinda olmasi, hedef ve beklentilerini heniiz ger¢eklestirmemis
olmasi, galisani hayal kinkligma ugratabilir ve is tatmini azalma egilimi gosterebilir.
Yasi ilerlemis ve isinde belli bir zaman dilimini gegirmis bir ¢alisanin da kariyerinde
beli bir noktaya gelmis olmasi, beklentilerinin gergeklesmis olmasi, is tatmini

diizeyinin artma egilimi gdstermesine neden olabilir.

255
Green, a.g.e., s.11.

256 Vila, Garcia-Mola, a.g.e., 5.418.
257 Green, a.g.e., s.11.
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2.4.2.3. Kisilik

Yapilan arastirmalarda ig tatmin diizeylerinde kisisel farkliliklarin etkili
oldugu goriilmiistiir. Genelde yetenekleri sinirli ve ¢evreye uyum saglayamamis
kisiler is tatminsizligi gOstermisti. Kendine giivenen ©z benlik duygusunu
gergeklestiren isgtrenler, bu ozelliklerini daha asag1 diizeyde gergeklestirenlere gore

daha gok doyum saglamaktadir.**®

Dorman ve Zapf(2001) yaptiklari ¢alismada, kisilik dzelliklerinin is tatmini
tizerinde 6nemli bir rol oynadigini, ancak bu etkinin dolayli oldugunu belirtmislerdir.>>
Igine kapali, sosyal gelisimini saglamamus, iletisimi zayif, asosyal bireylerin is
ortamlarmda kendilerini iyi ifade edemedikleri bunun da is tatminini olumsuz

etkileyecegi s6ylenebilir.

2.4.2.4. Egitim

Egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki iligkiyi incelemeye yo6nelik yapilan
aragtirmalarda, bu iki degisken arasindaki iligkinin her zaman tutarli olmadig1 ortaya
cikmustir. Bazi arastirmalar, egitim seviyesi yliksek olan Kkisilerin yeteneklerini
gerceklestirme isteginden dolay: yitksek is tatminine sahip olduklarini ortaya
cikarmis; bazilar da, egitim seviyesi yliksek kisilerin isten beklentilerinin de yiiksek
olmasi ve bu beklentilerin karsilanma olasiligmnm diisitk olmasindan &tiirii diisiik is
tatminine sahip olduklarimi ortaya ¢ikarmustir. Dolayisiyla, egitim diizeyi ile is
tatmini arasmndaki iliski incelenirken, is tatminini etkileyen diger faktorlerde goz

oniinde bulundurulmalidir, 2%

%8 7ekeriya Caligkan, IS TATMINI: MALATYA’DA SAGLIK KURULUSLARI UZERINE BiR
UYGULAMA®’, Dogu Anadelu Bolgesi Arastirmalar, 2005, Cilt 4, Say1 1, 5.10.

%% Christian Dorman, Dieter Zapf, ““Job Satisfaction: A Meta-Analysis Of Stabilities’’, Journal Of
Organizational Behavior, 2001, 22, 5.498.

2% Ahmet Resat Giiner, ‘‘SAGLIK HIZMETLERINDE ORGUTSEL BAGLILIK, ISE BAGLILIK
VE i$ TATMINI ARASINDAKI [LISKILERIN MODELLENMESI”, Yayimlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Akdeniz Universitesi, Sos. Bil. Enst., 2007, Antalya, s.58.
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Egitim diizeyi ne boyutta olursa olsun, egitim ve yapilan is arasindaki uyum
yoksa is tatmini azalir. Ayrica calisanlarin, mevcut isleri sonucunda elde ettikleri
odiillerin sahip olduklar: egitim diizeyi ile ilgili oldugunun farkina varmalar da is
tatminini arttirir.”®' Bireylerin aldiklari egitim diizeyi dogrultusunda caligmalart ig
tatmini agisindan daha uygundur. Az egitimli bir ¢alisandan kompleks bir is yapmasi
istendiginde, bunu basaramamasi durumunda yagadigi bagarisizlik hissi is tatminini

olumsuz etkileyecektir.

Aldiklar egitim ile ilgili islerde galisanlar, bilgi ve tecriibelerini islerinde
kullanabilecekleri i¢in is tatmininde artisa neden olacaktir. Diger yandan yaptiklari
iste kendisini yeterli gdrmeyen ¢aliganlarda da, is tatmin diizeyi azalacak ve daha gok
tatmin saglayan ya da daha az beceri ve yetenek isteyen islerde c¢aligmak

isteyeceklerdir.”*?

2.4.2.5. Kxdem/ Statii

Kidem ve statii yasa bagh olarak degisiklik gosteren degiskenlerdir. Ayni is
yerinde uzun siire ¢alisanlar, yillar sonra hizmetleri karsilifinda aldiklar: &dil,
maag.. yeterli gérmeyip hayal kirkligina ugrayabilirler. Ya da ise karsi olumsuz
¢atismalar igine girebilir veya tam tersi olumlu duygular gelistirebilirler. Omegin
kidemi arkadaslarindan fazla olan ve yaptig1 saygiy1 hak ettigini diisiinen bir ¢alisan
arkadaglarindan bekledigi saygiyr gormezse bu o kiside is tatminsizligine yol

acacaktir.?®®

Ayni galismada, iist diizey meslek gruplarinin daha iyi ¢alisma kosullarinda
calistiklarini, bundan dolay: daha yiiksek ticret aldiklarini ve bu durumun daha diisitk

261 Vila, Garcia-Mola,a.g.e.,8.419.

262 A k., 5.420.

2% Reyhan Bilgig, ‘“The Relationship Between Job Satisfaction And Personal Characteristics Of
Turkish Workers’’, The Journal Of Psychology, 1998, 132(5), 5.55-56.



seviyedeki pozisyonlarda ¢alisanlardan yiitksek i tatminine neden oldugunu

vurgulanmigtir.*®*

Bozkurt ve Bozkurt'un(2008) is tatminini etkileyen isletme ici faktorler
tizerine yaptiklar: ¢alismaya gtre, meslekte yeni olan ¢aliganlarin is tatmini diizeyi
meslekte daha eski olanlara gbre daha yiiksektir. Bunun anlami da, yillar gegtikce
meslekte beklentilerine cevap bulamayan personelin ig tatmini diizeyi diismektedir.
Ancak meslekte ilerledikge tecriibenin ve uyumun artmasi ile is tatmini yeniden
yilkselebilmektedir.”®® Kidem ve statii olarak isyerinde belli noktaya gelmis
calisanlar, kendilerini diger is arkadaglar ile kiyasladiginda bir seyler basarmis olma,
kurumu benimseme ve kurumla 6zdeslesme duygularini yasayabilirler. Statiisii
yiiksek mesleklerde ¢alisanlarin daha gok yonetici konumunda ¢alismalari, kararlarin
alinmasinda rol oynamalar, bilgi ve yeteneklerini uygulama serbestliklerinin olmasi
da is tatminlerinin alt statiide ¢alisanlardan yliksek olmasinin bir diger nedeni olarak

gosterilebilir.
2.5. Is Tatminsizliginin Olasi Sonuclari

[s tatmininin sonuglari, ¢aliganlarin fiziksel ve ruhsal sagliging,
organizasyonun c¢alisma barisini ve verimliligini, toplumun gelisme ve huzurunu
etkilemesi bakimindan géz ardi edilemeyecek kadar dnemlidir. 2 Is tatminsizligi ise
bireyin fiziksel ve ruhsal saghgmi olumsuz etkileyebilecegi gibi, aile ve sosyal
yasamini da olumsuz yonde etkileyebilir. Orgiitsel baghligin azalmas, performansta
azalma, isten ayrilma niyetinin artmasi, personel devir hizinda artig gibi 6rgiitlerin
higbir zaman istemeyecegi tutum ve davranislar, is tatminsizliginin 6rgiit agisindan

olumsuz sonuglar arasinda sayilabilir.

2% Bilgig, a.g.e., 5.555.

2% Oznur Bozkurt, [lhan Bozkurt, ““Is Tatminini Etkileyen Isletme ¢i Faktorlerin Egitim Sektorit
Agisindan Degerlendirilmesine Yonelik Bir Alan Aragtirmasr’’, Dogus Universitesi Dergisi, 9(1),
2008, s.16.

266 K6k, a.g.e., 5.295-296.
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Isten doyumsuzluk ise bireyin fiziksel ve ruhsal saglig iizerinde olumsuz
etkilere neden olmaktadir. Bireyin maruz kaldigt bu durum onun isten sogumasina,
yabancilasmasina, devamsizhk yapmasina, hatta isten ayrilmayi diisiinmesine yol
a¢maktadir. Nitekim yapilan arastirmalarda isten tatminsizlik ile devamsizlik ve isten
ayrilma; is tatminsizlii ile yabancilasma ve is tatminsizligi ile psikosomatik

rahatsizliklar arasinda anlamh iligkiler bulunmugfcur.267

Ruh Saghgina Etkisi

[sgorenler, yaptiklar is veya i ortamlarindan memnun olduklart &lgiide
verimli calisirlar. Bu nedenle, yoneticiler iggtrenlerin salt ekonomik ve sosyal
gereksinimlerini degil, ayn1 zamanda psikolojik gereksinimlerini de karsilamaya
calismalidirlar.®® s tatminsizlifinin ¢alisanlarda yaratacagi olumsuz sonuglara
ornek olarak; ise gitmede isteksizlik, kendini yetersiz gérme, karar almada yetersizlik
gosterebilir. Is hayatinda yaganan memnuniyet duygusu, bireyin aile ve sosyal

hayatini da olumlu etkiler.
Beden Saghgina Etkisi

[s tatminsizligi sonucu gelisebilecek ruhsal sorunlar direk veya dolaylt olarak
beden sagligini da olumsuz etkiler. Tatminsizlik sonucu yaganan kaygi, endise, stres,

mutsuzluk duygu durumlari kalp, mide vb hastaliklarina neden olabilirler.

Calisan memnuniyetsizligine neden olan faktorler tespit edilmezse fiziksel

bozukluklar, kas ve eklemlerde sertlik gibi bedensel hastaliklara neden olabilirler. Bu

269

durumlar da dogrudan ya da dolayli olarak &rgiitte maliyet olusturur.”™ Calisanlarin

ruh ve beden sagliginin olumsuz yonde gelismesi, 6rgiitlerde maddi ve manevi

257 Mehmet Turan, Giilsah Parsak, ‘“Yabancilasma ve Is Tatmini Iliskisi: Bir Devlet Universitesi Idari
Personeli Uzerinde Arastirma’’, C.U. Sesyal Bilimler Enstitiisit Dergisi, 2011, Cilt.20, Say1.2, s.7.
268 Sedat Yumugak, ‘“Isgoren Verimliligini Etkileyen Faktorlerin Incelenmesine Yonelik Bir Alan
Aragtmast’’, S.D.ULLB.F.D., 2008, C.13, 8.3, 5.246.

269 Al a.g.e., 5.240.
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kayiplarla direkt olaraka iliskilidir. Bu nedenle &zellikle son yillarda is yerlerinde
hekim ve saglik ¢alisgani bulundurulmasi, 6zellikle hiikiimetlerin ve kurumlarin

iizerinde dnem gosterdikleri konular haline gelmistir.
Devamsizhik

Ise devamsizlik, ¢alisan kisinin herhangi bir mazereti olmaksizin isverene ve
yoneticiye bilgi vermeden ise gelmemesidir. Bu durum ya Kkisisel nedenlerden
(hastalik, aile tiyelerinin durumu, alkolii fazla kagirma vb.) ya da isyerlerindeki
nedenlerden (agir, standart olmayan ve monoton g¢alisma, fiziksel a¢idan giivenli

olmayan kosullar vb.) kaynaklanmaktadir.?"

Is tatmini yiiksek olan ¢ahsanlarmn, diisik olan calisanlara gore ise
devamsizlik yapmasi daha az gorillen bir durumdur. Tegviklerle ise devamin
saglanmasi, ise devamsizlik durumunda ceza ydnteminin kullanilmas: ige
devamsizlif1 azaltir. Hastalik durumunda alinan izin politikalarmin ¢ok fazla
serbestlik tanimasi, isinden son derece memnun olan ¢alisanlar da dahil olmak lizere

ise devamsizligin artis gdstermesine neden olabilir.*”

Personel Devir Hizinda Artig ve Isten Ayrilma Niyeti

Yiiksek is tatmini, diisiik personel devir hizma yol agar. Genel olarak is
tatmini diisiik olan ¢alisanlarin, isten ayrilma olasilif1 tatmin olmus ¢alisanlar gore
daha fazla oldugu bilinmektedir.>’* Is tatmini ve personel devir hiz1 arasinda, temelde
is tatminin direkt olarak devir hizint etkiledigi bir iliski vardir. Is tatmini, bireylerin
bir pozisyonda uzun siireli olarak c¢aligmasinda etkili olan en &nemli faktorlerden

birisidir ve orgiitlerde personel devir hizi nedeniyle olusabilecek ise alim

270 Biinyamin Bacak, Yusuf Yigit, ‘‘Ise Devamsizligin Nedenleri, Ekonomik Sonuglart ve Azaltilmas:
Icin Alinmasi Gereken Onlemler’’, Girisimeilik ve Kallunma Dergisi, 2010, (5:1), s.29.

o Green, a.g.e., s.15.

2 Ae.
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maliyetlerini aza indirgeyebilecek bir faktordiir. Bu nedenle 6rgiitler ¢alisanlarin is

tatminine gereken dikkati vermelidirler.*

Yapilan bir ¢ok caligmada, is tatmini boyutlari ile isten ayrilma niyeti

arasinda negatif korelasyon bulunmugtur.®”

Rahman ve arkadaslari(2008) isten
ayrilma niyetini inceledikleri arastirmada, is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif iliski tespit etmislerdir.””> Ali(2008), is tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasinda anlaml sekilde negatif bir iliski tespit etmistir.’’® Calisanlarin siirekli
degismesi, yeni ise baslayan personelin egitimi, oryantasyonu.. &rgiitlerde yiiksek
maliyete neden olur. Bu nedenle personel devir hizinin ve isten ayrilma niyetinin
fazla oldugu orgiitlerde calisanlarin tam randimanli olarak ¢alismasi ve yapilan isten

yitksek verim alinmasi beklenmeyen durumlardir.
Performansta Azalma

[s tatmini ile verimlilik iliskisi konusunda yapilan arastirmalarda yiiksek bir
pozitif iliski bulunmamakla birlikte, is tatmini yiiksekliginin dogrudan bireysel
performans artisindan ziyade, drgiitsel diizeyde bir artisa ve orgiitiin genel basarismin

artisina neden oldugu ifade edilmektedir.”’”

Gl ve arkadaslari(2008), saglik sektdriinde is tatmini, drgiitsel baglilik ve
performans iligkisini inceledikleri aragtirmada, is tatmini-Grgiitsel baglibk ile
performans arasinda pozitif yonlii bir iligki saptam1§1ard1r.278 Buna karsin, is tatmini
—performans iliskisini inceleyen literatiirde tartigmali yaklasimlar séz konusu

olmugtur. Onceleri is tatmini ve performans arasinda zayif bir iliskinin varhigindan

27 Mudor, Tooksoon, a.ge., s.4l.

274 Ali, a.gee., 5.242.

5 Abdul Rahman, S.M.M. Raza Naqvi, M. Ismail Ramay, ‘‘Measuring Turnover Intention: A Study

Of IT Professionals in Pkistan’’, International Review Of Business Research Papers, Vol.4, No.3,
June 2008, s.52.

276 Ali, a.g.e., 5.248.

TRk, a.g.c., 5.294.

%" Hasan Gill, Ercan Oktay, Hasan Gékge, *“Is Tatmini, Stres, C)rgiitsel Baghlik, Isten Ayrilma Niyeti
ve Performans Arasindaki {ligkiler: Saglik Sektdriinde Bir Uygulama’’, Akademik Bakag, 2008, Say:
15, s.8.
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soz edilirken, daha sonra profesyonel meslek gruplarinda tatmin ve performans
iligkisinin daha giiglii ve pozitif oldugu ileri siiriilmiistir.’”” Dolayisiyla tiim bu
literatiir aragtirmalarina dayanarak is tatmini ve performans arasindaki iligskinin eger
varsa pozitif yonlii olabilecegini ve is tatminsizliginin performansta azalma meydana

getirecegini sdylemek miimkiindiir.
Yabancilasma

Orgiit igi iligkiler, yonetim, hiyerarsi, biirokrasi, calisma kosullari, liderlik
anlayigi, denetim, isgdrenin yonetime katilma durumu, terfi imkani vb. pek ok
etkenden dolay: iggdren is tatminsizligine ve yabancilasmaya siiriiklenmektedir. Is
tatminsizligi ve yabancilasma, bireylerde g¢esitli psikosomatik rahatsizliklar ortaya
¢ikarirken orgiit agisindan devamsizlik, is giicti devri, is geciktirme gibi sonuglar
dogurmaktadir. Isinden memnun olmayan birey yaptigt ise yabancilasarak
mutsuzluga siiriiklenmektedir, bu mutsuzluk bireyin yalnizca ¢alisma hayatma degil

yasamimn her alamina etkide bulunarak bireyi kusatma altina almaktadir®®.

[s tatmini ve yabancilasma arasinda ters yonlii bir iliski olmast muhtemeldir.
Nitekim literatiir caligmalar1 da bunu destekler yondedir. Turan ve Parsak(2011), bir
devlet tiniversitesinde idari personelin is tatmini ve yabancilagma iligkisini inceledigi
¢alismasimda, is tatmini ve yabancilasma arsinda anlamh ve negatif bir iliski
bulmu§lard1r.281 Huang(2006), voleybol antrendrlerinin is tatmini, baghlik,
yabancilagma ve kogluk etkinligi arasindaki iligkileri inceledigi arastirmasinda, is
tatmini, baghlik ile yabancilasma kavramlar arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki

bulmugtur.* Yaptig1 isten tatmin duymayan, Orglitte ise yaramadigi hissine sahi
p

2 Lise M. Saari, Timothy A. Judge, ““Employee Attitudes And Job Satisfaction”’, Human Resource
Management, Vol.43, No.4, 2004, s.398.

280 Tyran, Parsak, a.g.e., s.7-16.

Bl Ae., s.15.

82 ya-Chen Huang, *“ The relationships among job satisfaction, professional commitment,
organizational alienation, and coaching efficacy of school volleyball coaches in Taiwan’’, United
States Sports Academy, Doctoral Dissertation, United States Sports Academy, 2006, Taiwan, s.131-
136.
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olan, alman kararlara katilimi1 olmayan, varliginin orgiit i¢in 6nemli olmadigi

diisiincesine sahip ¢alisanlar érgiitiine karsi yabancilasirlar.
2.6. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghilik fliskisi

[s tatmini daha ok ig gevresi ile iliskilendirilmesine karsilik, Srgiitsel baglihik
Orgiitiin geneline karg1 duyulan olumlu duygu ve tutumlar olarak ifade edilmektedir.
Birbiriyle iligkili goriinen bu iki kavram arsindaki temel farklilik, bagliligin daha ¢ok
Orglitiin amaglar1 ve degerlerinin biitliniine uygunlugu temsili iken, is tatmininin

sadece isin cesitli boyutlartyla iliskili olmasidir.*

Orgiitsel baglilik bir galiganin orgiitline olan bagliligini ifade ederken, is
tatmini ise ige kargi olumlu degerlendirmeyi ifade eder. Orgiitsel bagliligin duygusal
boyutlart ve is tatmini; is performansi, devamsizlik ve is giicti devir hizinin Snemli
belirleyicileridir. Literatiirde rol ¢atigmasi ve rol belirsizligi is tatmini ve &rgiitsel

baglilig1 belirleyen faktorler olarak Sne stiriilmiistiir. 2%

Is tatmini, 6rgiit ve bireye ait ozelliklere son derece duyarlidir. Belirli
durumlarda tatmin kaynagi olan bir faktdr kisi, durum veya kosullar degistiginde
ayni tatmini saglamayabilir. Dolayisiyla, farkli kiiltiir ve organizasyonlarda yapilan
arastirmalarin birbiri ile celiskili sonuglar vermesi sagirtic1 degildir. Is tatmini icsel
ve digsal i tatmini faktorlerinden olugmaktadir. Birey, bu faktdrlerin belli bir
boliimiine karst olumlu tutum sergilerken belli bir boliimiine olumsuz tutum
gelistirebilir. Ornegin is tatmini faktSrlerinden iicret ve yonetim boyutunda tatmin

saglarken, isin kariyer imkanlar1 ¢calisanda tatmin saglamayabilir.

[s tatmini ve 6rgiitsel baglilik arasindaki iligkinin incelenmesi i¢in dort model

olusturulmustur. Bunlar:**’

283 gk, a.g.e., s.300.
284 Anton, a.g.e., s.187.
285 Kok, a.g.e., 5.300.
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1- Is tatmini 6rgiitsel bagliliga neden olur

2- Orgiitsel baghlik is tatminine neden olur

3- Orgiitsel baglilik is tatmini karsilikli olarak iligkilidir
4- Orgiitsel baglilik is tatmini bagimsizdir.

Yapilan c¢aligmalar is tatmini ve orglitsel baglilik arasinda kurulan bu
modellerden ikisini 6nemli &l¢iide desteklemektedir. Bunlardan birincisi i tatminini
orglitsel baglilifin nedeni olarak gtren modeldir. Digeri ise, karsihkli iligki
modelidir.*® Orgiitsel baghlik ve is tatmini arasmda karsihkli iliski modeli

aragtirmamizin da modelini olusturmaktadir.

Baglilik orgiitlerde dogal olarak gelisen ve orgiite olumlu katkilarda bulunan
bir deger olarak diisiiniilebilir. Sadakat, 6zveri, sorumluluk, fedakarlik ve sézlesme

287 Ozellikle saghk sektoriinde, saglik personelinin orgiitsel amag

ozelliklerini tasir.
ve degerleri igsellestirmesi ve Orglitle biitiinlesmesi anlamima gelen &rgiitsel
baglilifin saglanilmasi; caliganlarin yaptiklant ise ve isyerlerine iyi duygular
beslemesi anlamina gelen is tatmin diizeylerinin yiikseltilmesi ve isten ayrilma
niyetlerinin azaltilmasi 6nemli bir faktdr haline gelmistir. Zira is tatmini ve drgiitsel
baglilifn saglanilmis calisanlann miisteri memnuniyetine, hizmet kalitesine ve

isletmenin basarisina katk1 saglayacag ileri siiriilmektedir.?®

Asan ve Ozyer yaptif1 ¢alismada, is tatmini rgiitsel baglilik iliskisini ii¢ ana
goriis agisindan degerlendirmistir. Buna gore baglilifin gelisimi, tatminden daha
fazla zaman alir ve tatmine gore sabittir. Ikinci goriis, tatmin ile bagilik arasindaki
etkinin yOniiniin yukarda anlatilanin tersi oldugu seklindedir. Usgiincii goriis ise

tatminin ve bagliligin ayr1 bir sekilde isten ayrilma siirecine katkida bulunduklari

26 K5k, a.g.e., 5.300.

7 Dennis M. Marchiori, Alan B. Henkin, ¢‘Organizational Commitment Of A Health Profession
Faculty: Dimensions, Correlates And Conditions’’, Medical Teacher, 2004, Vol.26, NO .4, s.353,
28 Giil, v.d., a.g.e., s.7-8.
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seklindedir.?® Ayni aragtirmaya gore calisanlarin orgiitlerine karsi sahip olduklar
duygusal baghlik ile genel olarak is tatminleri arasinda olumlu yénde giiglii bir iliski

s6z konusudur.?*

Is tatmininin firmanin rekabet avantaji saglamasi agisinda 6rgiitsel baglilikla
arasinda gok yakin bir iliski s6z konusudur. Orgiit yonetimleri eger ¢alisanlarm is
tatminine maksimum konsantre olurlarsa, ¢alisanlarin yonetimle ilgili problemlerinin
¢oziimlenmesi, diisiik moral, artan rol catigsmasi, gruplar arasi gerilim, kotii
performans ve disiplin sorunlari en aza indirilebilir.*! Orgiitlerde is tatmini, Srgiitiin

orglitsel baglilik da dahil bir ¢ok probleminin ¢6ziim kaynagini olusturabilir.

Is tatmini ve &rgiitsel baglilik ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti arasinda
negatif bir iligki vardir. Yoneticiler, ¢alisan mutlulugunun saglanmasi igin ilgi
gUstererek, is ortamlarinin iyilestirilmesi konusunda c¢aba sarf etmeli, c¢alisan
memnuniyetini tesvik etmelidir. Bu ¢abalar c¢alisanlarin isten ayrilma isteginde
azaltmada yardimci olacaktir. Orgiitiine bagli olan calisanlar, diger sirketlerde is
firsatlar1 aramak i¢in daha az bir egilime sahip olacaklardir. Calisanlarina iyi kariyer
firsatlari, ilerleme imkanlar1 ve egitim firsatlar: saglayan yoneticiler yiiksek is tatmini
ve Orgiitsel baglilifin saglanmasinda basariya ulasirlar. Buna karsilik istikrar ve
kaliteli bir hizmet igin bliyiik bir engel olan personel devir hizinda azalma meydana
gelecektir®* Tatmin- baghlik modeline gore de orgiitsel baglilik is tatmininden
gelisir. Modele gore orgiitsel baglilik ige karsi pozitif bir tutum olusturur.293

Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda karsilikli bir etkilesim vardir. Orgiitsel
baglilik is tatminini olumlu yonde etkilerken, is tatmini de Grgiitsel baghlifi ayn

%% (3znur Asan, Kubilay Ozyer, *‘Duygusal Baghilik ile Is Tatmini ve Is Tatmininin Alt Boyutlar:
Arasindaki iliskileri Analiz Etmeye Yonelik Ampirik Bir Calisma”’, $.D.0.LLB.F.D., C.13, 8.3,
5.136-137.

0 Ae., 5.145.

! Woo Gon Kim, Jerrolg K. Leong, Yong-Ki Lee, *‘Effect Of Service Orientation On Job
Satisfaction, Organizationa! Commitment, And Intentation Of Leaving In A Casual Dining Chain
Restaurant”’, Hospitality Management, 2005, 24, 5.190.

2 Ae., 8191

#? Ching-Fu Chen, *“Job Satisfaction, Organizational Commitment, And Flight Attendants' Turnover
Intentions: A Note’’, Journal Of Air Transport Management, 2006, 12, 5.274.
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yonde etkiler. Baska bir ifade ile islerinde tatmin olan galisanlar 6rgiitlerine daha ¢ok
bagli olma, tatminsiz ¢alisanlar ise, orgiite zarar verebilecek davranis gosterme

egilimindedirler. >

Ozellikle, giniimiizde ¢alisanlann siradan bir {iretim faktdrii olmadigmin
anlagilmast ve uzun dénemde rekabette basarili olmanin asli unsuru olarak insanin
kabul edilisiyle birlikte, rgiitlerin nitelikli isglicii talebi artmustir. Calisanlarin nitelik
diizeyinin artisi ise yeni sorunlari ortaya gikarmistir. Bunlarin basinda nitelik diizeyi
artan ¢albisanlarin orgiite baghiligim saglamak gelmektedir. Orgiitlerde calisanlar
arasinda profesyonellesme arttikca, baglilik saglamak daha fazla giiclesmektedir.
Ciinkii profesyonel kisilerin bagliligi, calistiklari kurumdan ziyade islerinedir.
Dolayisiyla kendileri i¢in is yerinde kalmak; isteklerinin karsilanmasi ve tatmin
olmalariyla yakindan iliskilidir. Bu anlamda orgiitler bu iliskiyi destekleyecek ortam

ve uygulamalar i¢in caligmaktadirlar.”
2.7. Is Tatminini Olusturan I¢sel ve Dissal Faktorler

Orgiitler, isinden memnun olmayan bir isgdrenin isletme icinde yarattig
olumsuz etkiyi, verimsizligi, basarisizligi, devamsizligi ve isten ayrilmalari gordiikce
isgrenlerinin memnuniyetini saglamaya daha fazla odaklanmiglardir. Zaman
igerisinde hangi unsurlarin isgtrenleri memnun ettigi, hangilerinin ise mutsuzluga ve
tatminsizlige yol agtif1 ortaya c¢ikmustir. Literatiirde bu konuda g¢ok ¢esitli
varsayimlar ve incelemeler olsa da temeli Herzberg’in ¢alismalarina ve ¢ift faktor
feorisine dayanmaktadlr.296 Igsel faktorler kiside tatmin yaratan faktdrlerdir ancak

digsal faktorler olmadan tek basina is tatmini saglamazlar.

% Hilal Ozden Ozdemir, ¢‘Calisanlanin Kurumsal Sosyal Sorumluluk Algilamalarimn Orgiitsel
(zdeslesme, Orgiitsel Baghilik ve Is Tatminine Etkisi: Opet Calisanlarina Yonelik Uygulama®’,
Yayimlanmamis Doktora Tezi, Marmara Universitesi, Sos. Bil. Enst., 2007, Istanbul, s.148.

29 Kok, a.g.e., s.300.

2% Adiglizel, Keklik, a.g.e., 5.305.
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Igsel faktorler, tutumlar gibi kisisel &zelliklere dayanmaktadir. Dissal

faktorler durumsaldir, 5rnegin is ortami gibi cevresel faktorlere dayanmaktadir.®”’

Aragtirmamizda Weiss ve arkadaslari(1967), tarafinda olusturulan Minnesota
Is Tatmin Olgeginin 20 maddeden olusan kisa formu kullanidmistir.>*® Minnesota is
tatmin Olceginin kisa formu yirmi maddeden ve kendi icinde ii¢ skaladan

olusmaktadur: I¢sel is tatmini, digsal is tatmini ve genel is tatmini.

1.Alt Boyut (igsel doyum): 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20 maddelerden
olusmustur. Bu boyutun maddelerinden elde edilen puanlarinin 12’ye bolitnmesi ile
i¢sel Doyum Puani elde edilmektedir.*® Yeteneklerin kullanmm, basars, isin niteligi,
terfi imkani, yapilan is karsiliginda alinan ticret ve 6diiller, is arkadaslar ile uyum,
yaraticilik, bagimsiz ¢alisabilme, ahlaki degerler, sosyal hizmet, sosyal statii ve

calisma kosullart i¢sel is tatmini boyutlarini olugturmaktadir.>”!

2. Alt Boyut (Digsal doyum): 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19 maddelerinden olugsmustur.

Bu boyutun maddelerinden elde edilen puanlarin toplaminin 8’¢ boliinmesi ile digsal

302

doyum puami bulunur. Sirket politikalar1 ve uygulamalan, yetki, takdir edilme,

sorumluluk alma, isin glivence vermesi, yonetimin ¢alisanlari idare tarzi, yonetimin

calisanlarin kararlara katilimini saglamasi ve is kosullari digsal is tatmini boyutlarin

olu§‘rumlaktad1r.303

3.Genel Is Tatmini: Olgegin igerdigi 20 maddenin tiimiim genel is tatmini ortaya

koymaktad1r.304

27 Alina 1. Petrescu, Rob Simmons, ‘“Human Resource Management Practices And Workwrs' Job
Satisfaction’’, International Journal Of Manpower, 2008, Vol.29, No.7, s.653.

28 David J. Weiss, v.d., Manual For The Minnesota Satisfaction Questionnaire, Minnesota
Studies In Vocational Rehabilitation: XXII, 1967, s.111.

9 Ae., 8.2,

39 Atilla Yelboga, ¢‘Bireysel Demografik Degiskenlerin Is Doyumu ile iligkisinin Finans Sektsriinde
Incelenmesi®’, Sosyal Bilimler Dergisi, 2007, 4(2), s.7.

30 Weiss, v.d., a.g.e., s.1-2.

3% Yelboga, a.g.e., s.7.

9 Weiss, v.d., a.g.e., s.1-2.

% Ae.
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[gsel ve digsal is tatmini ayrimimin yapilmasinin nedeni, &rgiit iiyelerinin isin
ve i5 gevresinin hangi yonlerinden daha fazla tatmin ya da tatminsizlik duyduklarimni
belirleyerek, igsel ve digsal is tatmini saglayan unsurlarin farkhligina dikkat
¢ekmesidir. Ornegin, bir grup Srgiit tiyesi yapmis olduklari isten ayn1 diizeyde tatmin
olduklarini ifade edebilirler, ancak onlarin is tatmininde etkili olan fakttrler farkh
olabilir. Genel tatmin diizeyi ayn1 olmakla birlikte bazi &rgiit liyeleri daha fazla i¢sel
tatmin duyarken, bazilari daha fazla digsal tatmin duyabilir.**®> Bireyin kendisinden
kaynaklanan faktorler igsel faktorler, rgiit ve is gevresinden kaynaklanan y&netim
tarzi, ¢alisma arkadaglari, isin kendisi.. gibi faktorler is tatminini etkileyen digsal
faktdrler olarak nitelendirilmektedir. Orgiitler tatmin faktérlerinden hangisinin
calisanda tatmin ya da tatminsizlik yarattigimi Ogrenirlerse, tatminsizlik yaratan

faktorlerin iyilestirmesi yoluna giderek ¢alisanlarimi kazanirlar.

39 Hatice Ozutku, ‘“Yonetici-Ast Etkilesimi {le Is Tatmini Arasindaki Ih§k1” Amme idaresi
Dergisi, 2007, Cilt.40, S.2, 5.87.
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UCUNCU BOLUM AILE HEKIMLIGI
3.1. Saghk Kavrami

Saglik 1946’da  Diinya Saghk Orgiiti(DSO) anayasasmda sdyle
tanimlanmistir: “‘Saghk sadece hastalik ve sakatligin olmayis1 degil, bedence, ruhga
ve sosyal yonden tam iyilik halidir. Bu tanim saglikli olmanmn biitiin alanlarm:
tasirken yakmn zamanda buna ‘‘sosyal ve ekonomik olarak iiretici bir yasam
stirebilme”” de f:klenmi§tir.306 Kisacast bireyde fiziksel ve ruhsal olarak hastalik
halinin olmayis, aile ve sosyal g¢evre iginde uyumu ve varhigimi devam ettirebilmesi,
ekonomik olarak gecimini saglar diizeyde caligiyor olmasi ve tiretkenlik halinin

devamlilig: “‘saglikli olmak’” olarak tanimlanabilir.
3.2. Saghk Hizmetinin Siniflandiriimasi

Saglik hizmetlerinin etkin sunumu, toplumsal gelismenin en temel
Ggelerinden birisini olugturmak‘[adlr.307 Saglik hizmetleri amaglarina gére; koruyucu,
tedavi edici ve rehabilite edici olmak iizere tice ayrilmaktadir. Saglik hizmetleri
hiikiimetler tarafindan planlanir ve sunumu saglik personeli tarafindan
gergeklestirilir. Diinya saglik standartlarinda olmasi, bilimsel yaklasimlarla
sunulmasi, saglik sunucular arasindaki igbirligi, herkese aymi gekilde ulagsmasi ve

esit olmasi 6nemlidir.

Koruyueu Saghk Hizmetleri: Cevreye ve kisiye yonelik hizmetleri kapsar. Cevreye
yonelik hizmetler cevre sagligini olumsuz yonde etkileyen fiziksel, biyolojik,

kimyasal, sosyal, ekonomik vb. etmenleri yok ederek ya da bu etmenlerin kigileri

3% Coskun Kesgin, Ahmet Topuzogty, ‘Sagligin Tanimi; Basagikma’’, Journal Of Istanbul Kiiltiir
University, 2006/3, s.47.

397 Asuman Altay, ““SAGLIK HIZMETLERININ SUNUMUNDA YENI ACILIMLAR VE
TURKIYE ACISINDAN DEGERLENDIRILMESI”, Sayistay Dergisi, 2005, Sayi 64, 5.33.
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olumsuz sekilde etkilemelerini dnleyerek, gevreyi olumlu duruma getirmeye y6nelik

hizmetlerdir.>

Tedavi Edici Saghk Hizmetleri: Tedavi edici saglik hizmetleri ise, koruyucu saghk
hizmetlerine gore ¢ok daha fazla maliyet ve organizasyon gerektiren hizmetlerdir.
Yetismis personel ve fiziki imkanlar ile yonetim ve finansman gibi ¢ok Onemli
boyutlar: vardir>® Tedavi edici saglik hizmetleri adindan da anlagilacagi gibi
saglifin bozulmasi, hastalik riskinin ortaya ¢ikmast durumunda tedavi edici hizmet

veren saglik hizmetidir. Ug grupta incelenebilir:

_Birinci Basamak Tedavi Hizmetleri: Hastanin ilk bagvurdugu hekim ya da saglik
personeli tarafindan saglik kurulusunda veya evde, ayakta muayene edilmesini ve
tedavisini kapsar.®'® Saghk evi, aile hekimligi, muayenehaneler, dispanserler Srek

verilebilir.

_Ikinci Basamak Tedavi Hizmetleri: Devlet hastaneleri, 6zel hastaneler ve askeri
hastaneler ikinci basamak tedavi hizmeti veren saglik kuruluslaridir. Hastaliklarin

teshis edildigi ve bireylerin yatarak tedavi hizmeti aldiklar1 yerlerdir.

_ Uglincti Basamak Saglik Hizmetleri: Ileri tetkik ve tedavi gerektiren hastaliklarin
tedavi edildigi, spesifik branslasmanin oldugu, birinci ve ikinci basamak saglik
kurulugunun veremeyecegi arastirma gerektiren saglik hizmeti, {iclincii basamak
saglik hizmetini olusturur. Universite hastaneleri, egitim ve arastima hastaneleri,
ozel dal hastaneleri Smek verilebilir. Bilim ve teknolojinin yiiksek seviyede
kullantldigi, 6zel egitilmis ¢alisanlarin hizmet verdigi, ekonomik agidan maliyeti

yiiksek saglik hizmetinin verildigi saglik kuruluslaridir.

% Ayse Tekin, <“SAGLIK-HASTALIK OLGUSU VE TOPLUMSAL KOKENLERIi(Burdur
Ornegi)”’, Yaymmlanmamig Yiiksek Lisans Tezi, Silleyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Sosyoloji Anabilim Dali, 2007, Isparta, Tekin, a.g.e., s.44.

309 Altay, a.g.e., s.35.

*1% Tekin, a.g.e., 5.45.
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Rehabilite Edici Saghk Hizmetleri: Hastalik ve kazalara bagh olarak kalici
bozukluklar ve sakatliklarin giinliik hayati etkilemesini engellemek veya bu etkiyi en
aza indirgemek, kisinin bedensel ve ruhsal ydnden baskalarina bagimli olmadan
yasamasini saglamak amaciyla diizenlenen tibbi rehabilitasyon ve sosyal

rehabilitasyon hizmetleridir.*!!

3.3. Temel Saghk Hizmeti

Temel saglik hizmeti genel anlamiyla koruyucu saglik hizmetlerini 6nemli bir
oranda kapsayan, esasen birinci basamakta verilen, birinci basamak saglik hizmetini
de iginde barindiran saglik hizmetidir. Alma-Ata Konferansi’nin sonucunda tiim
iilkelere temel saglik hizmetleri yaklagimi olarak, karmasik ve uzmanlik gerektiren
hizmetlerden ziyade, ulagilabilir yani daha ucuz ve rasyonel olan verimli bir sisteme

dogru ilerleme Snerilmistir. >

3.4. Birinci Basamak Saghk Hizmetleri ve Ozellikleri

Birinci basamak saglik hizmeti “vatandasin”, cesitli nedenlerle basvurdugu
itk saglik kurumu ve bu kurumda tretilen saghk hizmeti “birinci basamak saglik

hizmeti” olarak tanimlanabilir.’"

Birinci basamak saglik hizmetlerinin toplum saglig1 acisindan nemi Alma Ata
Temel Saglik Hizmetleri Konferansinda belirtilmistir. Tiirkiye'de ise Alma Ata

Konferansi 6ncesinde 1961'de kabul edilen’’Saglik Hizmetlerinin Sosyallestirilmesi

', Erdin Giindiiz, Saghk Kurumlarinda Maliyet Yonetimi, Ed:Kerim Banar, Anadolu
Universitesi Acikdgretim Fakiiltesi Yaymi, Agikogretim Fakiiltesi Yayin No:759, 2002, s.3.

312 Sinan Korukluoglu, v.d., Aile Hekimligi Tiirkiye Modeli, Ed. Sabahattin Aydin, Saglk
Bakakanlig1, Mavi Ofset, Ankara 2004, s.43.

*B7eliha Ocek, Ata Soyer, BIRINCI BASAMAK SAGLIK HiZMETLERI BIRIKIMIMiZ:
2000-2004 TURKIYE FOTOGRAFI, Tiirk Tabipleri Birligi Yaymnlari, Birinci Baski, Aralik 2007,
Ankara, s.11.
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Yasast’”’ ile bu hizmetlerin Snemi benimsenerek birinci basamak saghik orgiitii

kurulmugtur.*"

Yapisal Ozellikler

1. Alt Yap: ve Insan Giicii Dagilimi: Ulkenin bir biitiin olarak ele almp bdlgelerin
gelismislik diizeyine gore esit ve orantili bir sekilde altyapinin kurumasi ve insan
giicliniin dagitilmasi.

2. Finansman: Saglik hizmetinin devlet tarafindan ya da bireylerin kendisi tarafindan
finanse edilmesi.

3. Birinci Basamak Hizmetini Sunan Saglik Calisani: Doktor, ebe, hemsire, ¢evre
saglig1 teknisyeni, tibbi sekreter, sosyal ¢alismaci, psikolog, dis hekimi, eczaci ve
fizyoterapist gibi diger saglik calisanlar1 da yer alir. Birinci basamak ekibine farkli
saglik profesyonellerinin katilimi, sosyal, psikolojik ve tibbi bilgi ve becerilerinin
ortak kullanimini, bunun sonucunda da hastalara yonelik hizmet ¢ercevesinin
genigletilmesini, sorunlarin kapsayict bir bakig ile degerlendirilmesini, hastane
sevklerinin azalmasini, bakimin kesintisizligini, entegre hizmet sunumunu, hizmet

tekrarlarimin dnlenmesini ve maliyetlerin azalmasmni saglar.’'®

Uvgulama Ozellikleri

1. Ilk Bagvuru: Bireylerin saglik sorunlari ile karsilastiklarinda ilk basvurduklar: yer
olmast.

2. Kapsayicilik: Hizmet kapsamu ile ilgili temel ilke, birinci basamagin hangi tipte
olursa olsun toplumda sik gorillen tiim saglik sorunlarini tanimlayabilecek ve
miidahale edebilecek diizeyde olmasidir.>'

3. Sireklilik: Cesitli saghk sorunlan ile ilgili saglik hizmetlerinin higbir engele

ugramadan zaman i¢inde ¢dziimlenmesinin siirekliligi.

3 14Sarp Uner, v.d., "Ankara'da Birinci Basamak Saghk Kurumlarinda Calisan Hekimlerin Sunulan
Hizmetlere {liskin Oz Degerlendirmeleri’’, Siirekli Tip Egitimi Dergisi, 2005, Cilt 14, Say1 7, s.143.
15 Beek, Soyer, a.g.e., 5.16.

18 ALe., 5.19.
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4. Eggiidim: Saglik hizmetinin sunumunda sunucular arsinda koordinasyon ve

isbirliginin saglanmasi.

3.5. Aile Hekimligi

Aile hekimliginden esas kastedilen, bireylerin ve aile fertlerinin ikametlerinin
yakinlarinda ya da kolaylikla ulagabilecekleri bir yerde bulunan, ilk basvuracaklar
ve saglik hizmetini alacaklari doktorluk uygulamasidir. Bu doktorlar, koruyucu
hekimlik uygulamalari yaninda ayakta tani ve tedavi iglemlerinin biiyiik ¢oguntugunu

tistlenirler.’!’

Giiniimiizde tiptaki gelismeler dogrultusunda birinci basamak saghik
hizmetlerinin bu alanda uzmanlagmig bir hekim tarafindan verilmesi ihtiyaci
dogmustur. Bu nedenle 6zellikle 1970°li yillardan baglayarak aile hekimligi ayr1 bir
tip disiplini olarak gelismis ve birinci basamak saglik hizmetleri bu disiplinin
elemanlar tarafindan verilmeye baglanmustir. Avrupa Birligi iilkeleri de dahil olmak
fizere gelismis illkelerin tamaminda birinci basamak hekimlik uygulamasi i¢in en az
3 yillik bir mezuniyet sonrasi egitim sarti aranmaktadir. Ulkemizde ise aile hekimligi
bir disiplin olarak gelismis olmakla birlikte birinci basamak saglik hizmetlerinin bu
alanda egitim almis hekimler tarafindan verilmesi kosulu aranmamaktadir. Saglikta
yeniden yapilanma projesi ¢ergevesinde birinci basamakta ¢aligmak isteyen ve halen
bu alan igin 6zel bir uzmanlik egitimi almamis hekimlerin bir defaya 6zgii olmak
iizere aile hekimligi prensiplerine uygun bir geg¢is egitimine tabi tutulmalari

kararlagtirilmigtir.*'®

Saglik Bakanligi tarafindan, aile hekimliginde calisan veya c¢alisacak

hekimler ve aile saglilig1 elemanlan i¢in egitim programlari hazirlanmustir.

17 Korukluogly, a.g.e., s.15.

*18 Siileyman Gorpelioglu, GECIS DONEMI EGITIM PROGRAMI GEREKLILIGI, AMACIT
VE YAPISI, Aile Doktorlan I¢in Kurs Netlar1 1. Asama, T.C. Saglik Bakanl: 81, 2004, Ata Ofset,
1. Basim, Ankara, s. 7.
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Gecis donemi egitimi disiplinin temel &zelliklerini igeren bir adaptasyon
egitiminden olusan 10 giinliik bir birinci asama egitimi ve ardindan esas olarak gérev
yerinde egitim ve kogluk yontemlerinin kullanilacagi 1 yillik bir egitimden
olusmaktadir.®”® Bu programda bagarili olan hekimler “Uyum Programi Katilim
Sertifikas1” ile aile hekimi olarak birinci basamak saghk hizmeti vermeye yetkili

olmuslardir.

Kisisel, btitiinciil ve kesintisiz olarak birinci basamak saglik hizmeti sunan,
bu konuda uzmanlik egitimi gdrmiig, tip doktoru iilkemizde Saglik Bakanligi’nin
1985°de t1p fakiiltesi egitimi sonrasi en az 3 yil uzmanhk egitimini benimsedigi adla
‘Aile Hekimi’dir’’. Bazi iilkelerde ise uluslararasi standartlara gdre mezuniyet
sonrast egitim almig olan birinci basamak hekimi, ‘Genel Pratisyen’ adim
almaktadir,**

WONCA (Diinya Aile Hekimleri Birligi) 2002 tanimina gore: Aile Hekimligi
disiplini ilkelerine gore egitilmis ve kendi saglik sistemi i¢inde genel tip uygulayarak
calisan hekimlerdir. Kisisel hekimlerdir; ncelikli sorumluluklari yag, cinsiyet ve
hastaliktan bagimsiz olarak saglik hizmetine gereksinim duyan herkese kapsamli
saglik hizmeti sunmaktir. Bireylere kendi aile, toplum ve kiiltiir ortamlarinda hizmet
verirler. Sorunlarmn ¢dziimiinii hastalar ile paylagirken fiziksel, psikososyal ve sosyal
etkenleri birlikte degerlendirir ve tekrarlayan kargilagsmalarla olusturulmus giiveni
kullanirlar. Aile hekimleri mesleksel rollerini, sagligi gelistirerek, Kkisilerin
gereksinimleri ve toplumun kaynaklar: dogrultusunda dogrudan veya dolayli olarak
tedavi, bakim veya destek saglayarak ve gerektiginde hastalarinin var olan hizmetlere

ulasmasina yardimei olarak yerine getirirler.321

319
320

Gorpeliogly, a.g.e., s.7.

Pemra Unalan, Aile Hekimliginin Tanimi Ve Temel ilkeleri, Aile Doktorlar icin Kurs Notlan
1. Asama, T.C. Saghk Bakanligi, 2004, Ata Ofset, 1. Basim, Ankara, s.12,

32! Nilgiin Ozgakar, Aile Hekiminin Gorev Tanimi, Aile Doktorlar: igin Kurs Notlar1 1. Asama,
T.C. Saglik Bakanligi, 2004, Ata Ofset, 1. Basim, Ankara, s.17-18.

102



3.5.1. Diinyada Aile Hekimliginin Gelisimi

Diger tiim uzmanlik dallarinda oldugu gibi aile hekimligi (AH)’nin dogusu da
bir gereksinim sonucu olmustur. AH’ne olan gereksinim ilk kez 1923 yilinda Francis
Peabody tarafindan glindeme getirilmistir. Tip bilimlerinde olusan asir1 uzmanlasma
sonucu hastalarin ortada kaldifini ve insanlari bir biitiin olarak ele alacak bir
uzmanhk dalinin gerekliligini savunan Peabody’nin bu goriisii, ilk yankisim yillar
sonra Ingiltere’de gdstermis ve 1952 yilinda Royal College of General Practitioners
(Genel Pratisyenlik Kraliyet Koleji) kurulmustur. Bunu takiben, American Medical
Association (Amerikan Tip Birligi)’in 1966 yilinda Millis Raporu ve Willard Raporu
olarak bilinen iki raporu yayinlamasi sonrasinda birincil bakim konusunda ¢alisan

yeni bir uzmanlik dali olan ‘Aile Hekimligi’ tanimumustir. >

Bu gelismelerle idari kabul asamasini tamamlayan AH uzmanh@inin tiim
diinyada kabul edilmis bir taniminin yapilmas: gerekliligi ortaya ¢ikmis ve 1974
yilinda Hollanda’da “Avrupa Aile Hekimleri Egitimi” toplantisi yapilmistir. Burada
birinci basamak hekimliginin, insani organ ya da sistemlerini esas alarak inceleyen
diger klinik uzmanhk dallarindan farkli bir uzmanlk dali oldugu vurgulanarak,

AH’nin tanim yapilmustir.*?

Diinya Aile Hekimleri Birligi (WONCA, World Organization of National
Colleges, Academies and Academic Associations of General Practitioners/Family
Physicians)(1991) yaptigt tanima gore; “Genel pratisyen ya da aile hekimi, esas
olarak tibbi bakim arayan herkese kapsamli bakim saglama ve gerektiginde diger
saglik personelini harekete gegirme sorumlulugu tagiyan hekimdir. Genel pratisyen /
aile hekimi, bakim arayan herkesi kabul eden bir genel tip hekimi olarak islev goriir;
buna kargilik diger saglik hizmeti sunuculari hizmet sunumunda yas, cinsiyet ve

taniya bagh sinirlamalar koyarlar.324

322 (http://www.igdirsm.gov.tr/files/dokuman/dunyada_gelisim.pdf) Erisim: 07.10.2011.

33 (http://www.igdirsm.gov.tr/files/dokuman/dunyada_gelisim.pdf  Erigim: 07.10.2011.
2% Justin Allen, v.d., “AILE HEKIMLIGI / GENEL PRATISYENLIK AVRUPA TANIMI"’, Cev.

Ed. Okay Basak, Tiirkiye Aile Hekimleri Uzmanhk Dernegi Yaymlar-3, Haziran 2002, 5.59-60.
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1978 yilinda yapilan Alma Ata Konferansi’nin ¢ok Onemli sonuglarmdan
birisi de diinya iilkelerine ¢agdas tip anlayisinin bir sonucu olarak “2000 Yilinda
Herkese Saglik” bashig altinda toplanan bir kisim hedefler ve stratejiler gosterilmis
olmasidir. Ozellikle birinci basamak saglhk hizmet sunumunun kendine 6zgii bilgi ve
kosullar igerdigi ve bunun uzmanlagmis hekimlerce verilmesi gerektiginin
vurgulanmastyla tiim diinyada bu konuda c¢alismalar baglatilmig ve iilkeler saglik
sistem ve politikalarn1 bu goriis dogrultusunda yeniden gozden gegirmislerdir.*®
Diinyada esen bu uzmanlagsma riizgarlarimin Tiirkiye’deki yansimasi ‘Toplum

Hekimligi’” olmus ve biitlinciil yaklasimin 224 sayili yasa ile basamaklandirilmig

saglik sisteminde birinci basamaga yerlestirilmesine calisilmustir.>*°

3.5.2. Tiirkiye’de Aile Hekimligi

Ulkemiz saglik hizmetlerinin gelisimi ve organizasyonunda, koruyucu ve
tedavi edici saglik hizmetlerinin bireylere ulastirilmasi yoniindeki g¢aligmalar
Cumburiyetin ilanindan giintimiize kadar uzanan gelisim stirecinde hiz kazanmustr.
Cumhuriyetin ilan edilmesinin ilk yillarinda itibaren tilkemizdeki bugiinkii saglik
teskilatlandirmast ve saglik hizmetlerinin temeli atilmigtir. Cumhuriyet doneminde
bir yandan tedavi hizmet agini genisletmek istenirken oteki yandan da koruyucu

saglik hizmetlerinde biiyiik bir ataga gecilmistir.*”’

1960°dan sonra Saglik ve Sosyal Yardim Bakanligi Miistesarligi’na atanan
Prof. Dr. Nusret Fisek 224 sayili Saghk Hizmetlerinin Sosyallestirilmesi Yasasi’ni
hazirlamigtir. Sosyallestirme Yasasi basamakli, hakkaniyetli, yaygin, koruyucu ve
tedavi edici saghk hizmetlerinin bir arada, tam giin ve hizmetin tek elden yiiriitiilmesi

ilkelerine dayanmaktadir.**®

** Jlhami Unliioglu, Sevgi Ozcan Payci, DUNYADA VE TURKIYE’DE AiLE HEKIMLIG],
Aile Doktorlan Igin Kurs Notlari,1. Asama, T.C. Saglik Bakanligi, 2004, Ata Ofset, 1. Basim,
Ankara, s.23.

328 (http://www.igdirsm.gov.tr/files/dokuman/dunyada_gelisim.pdf ) Erigim: 07.10.2011.

%7 http://www.ailehekimligi.gov.tr/index.phpoption=com_content&view=cate gory&layout=blog&id=
S4&Itemid=213 ) Erisim: 23.10.2011.

2 Unliioglu, Payci, a.g.e., 5.27.
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Ulkemizde saglik hizmetinin sunumunda 4 farkl dénemden bahsedilebilir:*?

1. 1923-1950 Dénemi: Bu donemde koruyucu saghk hizmetlerine 6ncelik verilmis;
sitma, frengi, trahom, lepra ve tiiberkiiloz gibi 6nemli saglik sorunlar: ile miicadele

icin tek amagh Orgiitler kurulmustur.

2. 1950-1960 Doénemi: Bu donemin temel karakteri Saglik Bakanliginin tedavi

hizmetlerine agirlik vermesi ve hastane sayisindaki hizh artigtir.

3. 1961-2003 Donemi: Bu donemin saglik politikasini tanimlayan ilkeler 224 sayili
saglik hizmetlerinin sosyallestirilmesi hakkindaki kanunda yazilidir. Buna gore
saglik hizmetleri niifusa gore Orglitlenmis, saglik ocaklari kurulmus, koruyucu ve
tedavi edici hizmetlerin bir arada ve bir ekip tarafindan verilmesi ilkesi kabul
edilmistir. Saglik hizmetlerinin 6nemli 6lglide genel biitgeden finanse edilmesi

benimsenmistir.

4. 2004 ve Sonras1 Donem: Mevcut iktidar, “SAGLIKTA DONUSUM?” programini
baslatmis ve 9.12.2004 tarihinde yaymmlanan 5258 Sayili Aile Hekimligi Pilot

Uygulamas1 Hakkinda Kanun ile bu program resmen uygulamaya girmistir.

Saglikta Donliglim Programi, aileye dayali temel saghk hizmetlerini ve
topluma dayali temel saglik hizmetlerini, gérevleri net tanimlanmis ve gerekli egitim

ve beceri ile donanmus ekipler eliyle, entegre bir sekilde sunmay1 éngérmektedir.**

Saglikta Doniistiim Programi, temel saglik hizmetlerinin kurumsal konumunu
diger hizmet diizeyleri flizerinde yetki ve kontrol sahibi olacak bir yapiya
kavusturmay: hedeflemektedir. Bireylerin ve saglik c¢aliganlarinin durumlarini
iyilestirmek bu konuda yapilacak yeniliklerin hareket noktasmni olusturmaktadir.

Saglikta doniisim programimin en belirgin ozelligi bireylerin saglikli hayat

>% 7afer Oztek, "Tiirkiye’de Saghikta Dniisiim Program: Ve Aile Hekimligi’”, Hacettepe Tip
Dergisi, 2009, 40, s.7.
330 Korukluogly, a.g.e., s.51.
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programlarina erisiminin saglanmasi, anne-bebek Oliimlerinin azaltilmasi, bulasici
hastaliklarla ve kronik hastaliklarin risk faktorleriyle miicadele etmeyi dncelemek
bireylerin kendi saglik durumlarini kontrol edebilme yetilerini gelistirmek ve

koruyucu hekimlik yaklagimim sagligin merkezine tamamen yerlestirmektir.**!

Bu amaglara ulagmak i¢in birinci basamak saglik hizmetlerinin ¢agdas bir
yaklasimla yeniden diizenlenip yayginlagtirilmasi ve tiim toplum bireyleri tarafindan
tercih edilebilir sekilde sunulmasi saglanmaktadir. Herkesin kendi segebilecegi,
kolayca erisebilecegi, herhangi bir engelle karsilasmasizin damsabilecegi,
basvurabilecegi bir aile hekiminin olmasi bu yaklagimin ana unsurlarinin basmda

gelir.3 32

Saglik hizmeti sunumunda, birinci basamak saglik hizmetlerinin stirekli
egitimle gelistirilmesi ve gliclendirilmesi, ¢alisan hekimler ile diger saglk
elemanlarinin  6zendirilmesi, birey ihtiyaglarmin goz Oniinde bulundurularak
koruyucu saglik sistemine agulik verilmesi ve kabul edilebilir sevk sisteminin
uygulanmas: ana ilkelerdir. Bu ilkeler ikinci basamakta yigilmayi engelleyecek,
ikinci basamakta tedavi edilmesi gereken hastalara yeterince zaman ayrilmasmi
saglayacaktir. Aile hekimliginin multidisipliner bir saglik yaklasimi oldugu
diistiniiliirse biitlinctil bir saglik hizmeti yaklasimini 6ngoriir. Giivene dayali iletisim
kurar, sorunlar fiziksel, psikolojik ve sosyal yoénleriyle ele alir. Birey merkezli
olmasmin yaninda biitiinlestiricilik, stireklilik, aile ve topluma yonelik olma
ozellikleri nedeniyle aile hekimligi uygulamasinin nemli bir yapi tasidir. Gittikce
artan orandaki yash niifusun temel saglik hizmeti gereksinimleri, onlar1 taniyan ve
kolay ulasabilecekleri aile hekimleri vasitasiyla ¢ok daha etkili olarak

kargilanabilecektir.**?

://www.ailehekimligi.gov.tr/index.php?option=com _content&view=category&layout=blog&id

=54&Itemid=213) Erigim:22.10.2011

332(http J//www.ailehekimligi.gov.tr/index.php?option=com_content&view=categor&layout=blog&id5s
4&Itemid=213) Erisim:22.10.2011.

333 (http://www.ailehekimligi.gov.tr/index.php?option=
=54&Itemid=213) Erisim: 22.10.2011.

com_content&view=category&layout=blog&id
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Aile Hekimligi Uzmanligt 5 Temmuz 1983 tarihinde Tababet Uzmanlik
Tiiztigti’nde yer almigtir. Ulkemizde ilk Aile Hekimligi Anabilim Dali 1984 yilinda
Gazi Universitesi Tip Fakiiltesi’nde kurulmugtur. Aile hekimligi uzmanlik egitimi
ise; ilk olarak 1985 yilinda Ankara, Istanbul ve Izmir’de Saglik Bakanligi’na bagh
efitim hastanelerinde baglamistir. Ancak bundan sonra 1990’lara dogru Tiirk
Tabipleri Birligi (TTB) pratisyen hekimlerin sorunlarimin ¢6ziimiinde ayri bir
mesleki eitimi 6ngdrmils ve bu anlayis giderek uzmanlk egitiminin kabuliine
doniigmiistiir.™*

Ulkemizde AH uzmanlik egitimi 3 yil olup;
e 9 ay I¢ Hastaliklar1

* 9 ay Cocuk Saglig1 ve Hastaliklar

* 8 ay Kadin Hastaliklart ve Dogum

e 6 ay Cerrahi Agirlikli Acil

* 4 ay Psikiyatri rotasyonlarindan olugsmaktadir.

1990 Tarihinde Ankara’da Aile Hekimleri Uzmanlk Dernegi (AHUD)
kurulmus, 1998 yilinda Bakanlar Kurulu karariyla Tiirkiye Aile Hekimleri Uzmanlik
Dernegi (TAHUD) seklinde isim degisikligi yapilmistir. 16 Temmuz 1993 tarihinde
Yiiksek Ogretim Kurumu (YOK) 12547 sayili karart ile tip fakiiltelerinde Aile
Hekimligi Anabilim Dallarinmn kurulmasimi uygun gormiistir. Bu karar aile
hekimliginin akademik gelisiminde dnemli kilometre taslarindan biri olmustur. 17
Eyliil 1993°te Trakya Universitesi'nde Aile Hekimligi Anabilim Dali kurularak
tiniversitelerde AH asistan egitimi baslamistir. AH uzmanlart akademik kadrolarda
1994 yilinda yer almaya baglamistir.’® Aile Hekimligi pilot uygulamas: ilk olrak
2005 yilinda Diizee’de baglamustir. 2010 yili sonu itibariyle iilkemizin 81 ilinde aile

hekimligi sistemi uygulanmaya baglanmistir.

Aile hekimliginin uygulanmasma iliskin esaslar:**°

3% Unliioglu, Payct, a.g.e., s.23.
B Ae., 5.29.
336 K orukluoglu, a.g.e., 5.74-76.
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_ Aile hekimligi uygulamasi baglangi¢ olarak bir sertifikasyon egitimi ile baglayacak
ve hekimlerimiz meslek igi egitimle, 6nceden belirlenmis miifredatin uygulanmasi
yoluyla Avrupa Birligi'nin Ongtrdiigli egitim diizeyine ulastirilacaktir. Bu
hekimlerimiz mevcut pratik uygulamalarinin yaninda teorik egitimlerini de

stirdiireceklerdir.

_ Kamuda gorevli hekimlerimizin ve diger saglik personelimizin aile hekimligi
uygulamalarinda gérev yapmasina kendi tercihleri dogrultusunda oncelik
taninacaktir. Bu sekilde aile hekimligi uygulamalarinda gorev alan saglik

personelinin kadrolarindan dogan 6zliik haklart korunacaktir.

_ Niifusa oranla goniillii aile hekiminin yetersiz kalmasi halinde serbest s6zlesmeli
aile hekimlerinin ¢alisiimasina firsat tanmacaktir. Gerekli goriilen durumlarda saglik
hizmetine esit erigim ilkesinin korunabilmesi i¢in kadrolu hekimler aile hekimi

olarak gérevlendirilebilecektir.

_ Belirli sayidaki vatandasin bolgelerindeki aile hekimine listelerle kayitlari saglanip,
belirli bir stireden sonra hekimlerini degistirebilmelerine firsat verilecektir (aktif

negatif kayit). Boylece herkesin bir aile hekimi ile bulugmasi saglanmis olmaktadir.

_Aile hekimi bu aileleri ziyaret ederek kimlik ve saglik kayitlarini tamamlar.
Kendileri igin gorevlendirilen aile hekiminden bagka birini tercih etmek isteyen
kisiler o hekime bagvurarak tercihlerini bildirirler. B&ylece kendi istekleri

dogrultusundaki aile hekimine kayit yaptirmis olurlar.

_ Ancak doktor degistirme tercihinin kullanilabilmesi i¢in yorede kolay erisilebilir
diger aile doktorlarimin bulunmasi gereklidir. Doktor se¢imi 6zgiirliigii esas olmasina
ragmen, ayni hizmet bolgesinde aile doktoru sayisinmn az olmasmmn sinirlayici bir

unsur olabilecegi bilinmektedir.
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_ Aile hekimi ihtiyacinin belirlenmesinde, ilin niifus yapisi, cografi dzellikleri,

hastalik orgiisii ve saglik istatistikleri 1518inda bolinmiis bslgeler dikkate almnur.

_ Saglik hizmetlerini kullanma aligkanliklar dikkate alinarak ortalama 3.000 kisiye
bir hekim diisecek sekilde planlama yapilacaktir.

_ Aile hekimligi uygulamasi yapan hekimler siire¢ i¢inde egitimlerine devam
edeceklerdir. Uzmanlik egitimi olsun veya olmasin, aile hekimligi uygulamas: ile
birlikte stirdiirilecek egitim, hekimlerimizin kendilerine giivenini ve birinci basamak

saglik hizmeti kalitesini artiracaktir.
3.5.3. Aile Hekimligi Sistemi Ile Tigili Kavramlar

Aile Hekimi: Aile hekimi; yas veya cinsiyeti ne olursa olsun, kisiyi bir biitiin olarak
incelemek icin egitilmistir. Akut ve kronik hastaliklarin tedavi edilmesine ek olarak,
hastaliklarin gelismesini dnlemek amaciyla diizenli saglik taramalarini gergeklestirir
ve saglikla ilgili konularda danigsmanlik hizmetini saglar. Aile hekimi tarafindan
tespit edilen saglik sorununun tedavisi, bagka bir uzmanlik dalini ilgilendiriyor ve
spesifik tedavi gerektiriyorsa, kisinin bu hizmete ulasmasinda koordinasyonun

w . o e e . . 4033
saglanmasi da aile hekiminin gorevidir’’

Aile Hekimligi / Genel Pratisyenlik, kendine 6zgii egitim igerigi, arastirmast,
kanit temeli ve klinik uygulamas: olan akademik ve bilimsel bir disiplin ve birinci

basamak yonelimli klinik bir uzmanliktir.>*®

Aile Sagh@ Elemani: Aile hekimi ile birlikte hizmet veren, sdzlesmeli ¢alistirilan
veya Bakanlikca gorevlendirilen hemsire, ebe, saglik memuruna denir.**® Bakanligin
aile hekimligi ile ilgili yaptig1 yeni diizenlemelerle acil tip teknisyenleri(ATT) de aile

hekimligi birimlerinde aile saglilig1 eleman: olarak ¢alismaktadirlar. Kamu gérevlisi

37 http://www.ailehekimligi.gov.tr ) Erisim: 04.10.2011.
338 Allen, a.g.e.,s.10.

33 (http://www.ailehekimligi.gov.tr ) Erisim:04.10.2011.
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olmayan ebe, hemsire, saglik memuru ve acil tip teknisyenleri de 30 saatlik bir uyum

egitimi ile aile saglig1 elemant olarak galisabilmektedirler.

Aile Hekimligi Birimi: Bir aile hekimi ve en az bir aile saglig1 elemanindan olusan

yap1. 3%

Aile Saghgn Merkezi: Bir veya daha fazla aile hekimi ve aile sagligi elemanmin

gorev yaptig1 aile sagliligt kurulusu.

3.5.4. Aile Hekiminin Gorev ve Sorumluluklar

1. Aile saghg birimini yonetmek, birlikte ¢alistig1 ekibi denetlemek ve hizmet igi
egitimlerini saglamak,

2. Cahisti81 bolgenin saglik planlamasinin yapilmasmda ilge saglik idaresi ile igbirligi
yapmak,

3. Hekimlik uygulamasi sirasinda karsilastigi toplum ve ¢evre sagligni ilgilendiren
durumlart kamu saghigt merkezine ve ilge saglik idaresine bildirmek,

4. Kisiye yonelik rehberlik hizmetleri ile, saglig1 gelistirici ve koruyucu hizmetleri
vermek; bu kapsamda ana-gocuk sagligi ve aile planlamasini periyodik muayeneleri
(meme kanseri taramasi, rahim kanseri taramasi gibi), bireysel koruyucu saglik
hizmetlerini (rutin asilar), ruh saghgi hizmetlerini ve yaslt sagligi hizmetlerini yerine
getirmek,

5. 1k kayitta ev ziyareti ile saglik durumunun tespitini yapmak ve Bakanligm
Ongordugii sikhikta ev ziyaretlerini tekrarlamak,

6. Aile saglign biriminde ve gerektiginde evde birinci basamak tam, tedavi ve
rehabilitasyon hizmetlerini vermek,

7. Birinci basamakta tant ve tedavisi yapilamayan hastalar1 ilgili uzmanlik dalina

sevk etmek, sevk edilen hastalarin geri bildirilen muayene, tetkik, tami, tedavi ve

340
(

http://www.saglik.gov.tr/TR/belge/1-103 76/aile-hekimligi-uygulama-yonetmeligi.html )
Erisim:04.10.2011
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yatig bilgilerini degerlendirmek, ikinci ve tiglincii basamak tedavi ve rehabilitasyon
hizmetleri ile evde bakimin koordinasyonunu yapmak,

8. Temel laboratuar hizmetlerini vermek veya verilmesini saglamak,

9. Aile hekimligi uygulamalari ile ilgili kayit ve bildirimleri yapmak,

10. Ik yardim ve acil miidahale hizmetlerini vermek veya verilmesini saglamak,

11. Yerel saglik idaresince belirlenmis olan ilag temininde zorluk ¢ekilen yerlerde

ilgili mevzuata gére ecza dolabi agmak veya ilaglarin teminini saglamak.**!

3.5.5. Aile Saghig1 Elemaninin Gérev ve Sorumluluklar:

Aile sagligt elemani, birinci basamak saglik hizmetlerinin yerine

getirilmesinde gérev alir ve aile hekimi ile igbirligi icinde ¢ahsir.

1. Aile saghg: eleman, aile hekimi ile birlikte ekip anlayis: iginde kisiye yonelik
koruyucu, tedavi ve rehabilite edici saglik hizmetlerini sunmak ve gorevinin

gerektirdigi hizmetler ile ilgili saglik kayit ve istatistiklerini tutmakla ylikiimliidiir.

2. Aile saghg eleman1 Bakanlikga belirlenen usul ve esaslar gercevesinde;
a)Kisilerin yasamsal bulgularini olger ve kaydeder,
b)Aile  hekiminin = gozetiminde,  talimati  verilen ilaglart  uygular,
c)Yara bakim hizmetlerini yiirtitiir,
¢) Tibbi alet, malzeme ve cihazlarin hizmete hazir bulundurulmasini saglar,
d) Poliklinik hizmetlerine yardimct olur, tibbi sekreter bulunmadig: hallerde sevk
edilen  hastalarm  sevk  edildigi = kurumla  koordinasyonunu  saglar,
e) Gereken tetkikler i¢in numune alir, egitimini aldif1 basit laboratuar tetkiklerini
yapar veya aldif1 numunelerin ilgili laboratuar tarafindan teslim alinmasm saglar,
1) Gezici ve yerinde saglik hizmetleri, sagligi gelistirici ve koruyucu hizmetler ile ana
cocuk sagligi ve aile planlamasi hizmetlerini verir, evde bakim hizmetlerinin
verilmesinde aile hekimine yardimci olur,

) Bakanlikca belirlenen hizmet ici egitimlere katilir,

3! Korukluogly, v.d., a.g.e., s.57.
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g) Saglik hizmetlerinin yliriitiilmesi ile ilgili olarak gérev, yetki ve sorumluluklar
kapsaminda aile hekiminin  verdigi  diger gbrevleri yerine  getirir,
h) Bakanlikca ve ilgili mevzuat ile verilen diger gérevleri yapar.

Aile sagligi elemani(ebe, hemgire, saglik memuru), Aile Hekimligi Uygulama
Yonetmeliginde Madde.4’te belirtilen aile hekiminin gérev ve sorumluluklarim

yerine getirmesinde aile hekimi ile birlikte galigir.>*?
3.5.6. Aile Hekimleri ve Aile Saghigi Elemanlarinin Egitimi

Biitlin diinyada aile hekimligi uygulamalarinda gérev alan hekimlerin gittikge
artan oranda aile hekimligi uzmanlik egitimi almast 6ngoriilmektedir. Ulkemizde aile
hekimligi uzmanligini almis olan hekimlerin sayisi yetersiz oldugundan yeni déneme
gegiste birgok iilkede uygulandigi gibi mevcut hekimler gérev alacaktir. Dolayis: ile

gecis donemi egitimi bityiik nem kazanmaktadir.**?

Uyum egitimini almis olan hekimlerin sertifikalarinin gegerliligi, aile
hekimligi uygulamasina devam etme ve kalici sertifika igin ongoriilen ikinci agsama
egitim modiillerini tamamlama sartlarina baghdir. Ikinci asama egitim, birinci asama
egitimin ardindan baslar, 9 ay ile 3 yil igerisinde verilir. Bu egitim mesleki bilgilerin
giincellegtirilmesi ve iyilestirilmesini hedeflemektedir. Ikinci asama egitimleri
modiiler tarzda ve siirekli tip egitimi seklinde belirlenir.*** Hemsire, ebe, saglik
memuru ve acil tip teknisyenleri Bakanligin planladigi uyum egitimlerine katilarak

aile saglig1 elemani olarak galigmaktadirlar.

S hitp://www.saglik.gov.tr/TR/belge/1-10376/aile-hekimligi-uygulama yonetmeligihtml) Saglik

Bakanhig Aile Hekimligi Uygulama Yonetmeligi.  Erigim: 09.10.2011.
343 Korukluoglu, v.d. ,a.g.e., 8.77-78.
3 Ak, 8.79.
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3.5.7.Aile Hekimligi Sisteminde Denetim, Y6netim ve Uygulama

Aile hekimliginde yonetim ve isleyisle ilgili konular hakkinda Aile Hekimligi
Kanunu ve Aile Hekimligi Uygulama Yonetmeligi'nde konu ile ilgili hazirlanmig

maddeler ¢ergevesinde asagidaki bilgilere yer verilmistir.

Aile hekimi ile aile saglig1 elemani ekip anlayisi iginde calisir. Aile hekimi,
birlikte calistigi aile saglign elemanimi yonlendirmek ve denetlemek yetkisine
sahiptir. Aile hekimi, aile sagligi elemaninin gérev tamiminda belirtilen isleri
yapmamasi veya eksik yapmasi, meslek ilkelerine aykiri davranmasi, calisma
huzurunu bozucu davranislarda bulunmasi, kilik-kiyafet ve mesai saatlerine uyum
gostermemesi gibi durumlarda sozlesmeyi sona erdirmek iizere il saglk
miidiirliigiine teklifte bulunma yetkisine sahiptir. Aile hekimleri ve aile saghg:
elemanlan ile sbzlesme imzalamaya vali veya gérevlendirecegi merci yetkilidir.
Standart bir sozlesme imzalatilmakta ve tiim haklar, tek tarafli olarak

diizenlenmektedir.>*

Denetim, sorumluluk ve mal bildirimi

Madde 6- Aile hekimleri ve aile sagligi elemanlar, mevzuat ve sdzlesme
hiikkiimlerine wygunluk ile diger konularda Bakanlik, ilgili miilki idare ve saglik
idaresinin denetimine tdbidir. Aile hekimi ve aile sagligi elemanlari, gorevleriyle
ilgili ya da gorevleri basinda isledikleri veya kendilerine kargi islenen suglarda
Devlet memurlar gibi kabul edilir. Aile hekimi ve aile sagligi elemanlari, 3628 sayili
Mal Bildiriminde Bulunulmasi, Riigvet ve Yolsuzluklarla Miicadele Kanunu
geregince mal bildiriminde bulunmakla yiikiimludir (Aile Hekimligi Kanunu
Madde-6). **

% http://www.hekimee.com/index.php?kiid=4928 ) Erisim: 21.12.2011.
**8(http://www.ailehekimligi.gov tr/index.php?option=com_content&view=article&id=122:aile-

hekimlii-pilot-uygulamas-hakknda-kanun-&catid=39:kanunlar&Itemid=216) Aile Hekimligi Kanunu
Madde 6. Erigim. 22.01.2012.
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Yonetmelikler

Madde 8- Aile hekimi ve aile saglig1 elemanlarinin ¢aligma usul ve esaslari; ¢aligilan
yer, kurum ve statiilerine gore dncelik siralamasi; aile hekimligi uygulamasma gegise
ve nakillere iliskin puanlama sistemi ve sayilar; aile sagligi merkezi olarak
kullanilacak yerlerde aranacak fiziki ve teknik sartlar; meslek ilkeleri; is tanimlari;
performans ve hizmet kalite standartlari; hasta sevk evraki, regete, rapor ve diger
kullanilacak belgelerin sekli ve igerigi, kayitlarin tutulmas: ile ¢alisma ve denetime
iligkin usul ve esaslar, Saghk Bakanliginca ¢ikarilacak yonetmelikle diizenlenir (Aile

Hekimligi Kanunu Madde-8).*
Denetim

MADDE 29 - (1) Aile sagligi merkezi, aile hekimleri ve aile sagligi elemanlar,
mevzuat ve sdzlesme hiikiimlerine uygunluk ile diger konularda Bakanlik, ilgili
miilki idare amirleri ve yerel saglik idare amirleri veya bunlarm gérevlendirecegi
personelin denetimine tdbidir. Denetim yapmaya yetkili amir, ilgili mevzuat ve
stzlesme sartlarina aykiriligi dogrudan kendisi tespit edebilecegi gibi, tespiti yapmak
fizere incelemeci veya sorusturmac: da gorevlendirebilir. Bu denetimler Bakanlikga
belirlenen denetleme formlar ile gergeklestirilir. Mevzuat ve sozlesme sartlarina
aykirilik tespit edildigi takdirde, Aile Hekimligi Pilot Uygulamasi Kapsaminda
Saglik Bakanliginca Caligtirilan Personele Yapilacak Odemeler ve Sozlesme Sartlar:
Hakkinda Yonetmelikte belirtilen hiikiimler ger¢evesinde ilgililer hakkinda islem

tesis edilir ( Aile Hekimligi Uygulama Y 6netmeligi Madde-29).34®

Aile hekimligi sisteminde, aile hekimleri ve aile saglii elemanlar valilik
karar ile bagl olduklar: il saglik miidirliigii ile yapilan stzlesmeye bagli olarak
calismaktadirlar. Daha once 657 Sayilt Kanuna bagli olarak galigan saglik personeli
sozlesmesi fes edildigi takdirde daha 6nce var olan haklarina aynen sahiptir. Aile

hekimliginde ¢alisan saglik personeli denetim, sorumluluk ve yonetimleri

**7(http://www.ailehekimligi.gov.tr/index.php2option=com_content&view=article&id=122:aile-

hekimlii-pilot-uygulamas-hakknda-kanun-&catid=39:kanunlar&Itemid=216) Aile Hekimligi Kanunu
Madde 8 Erisim. 22.01.2012.

¥ (nttp://www.saglik.gov.tr/TR/belge/ 1-10376/aile-hekimligi-uygulama-yonetmeligi.html) Aile
Hekimligi Uygulama Y6netmeligi Madde-29 Erigim:22.01.2012.
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bakimindan Saglik Bakanligi’nin organizasyon yapist i¢inde bulunmaktadir. 663
Sayili Saglik Bakanlign ve Bagli Kuruluslarinin Tegkilat ve Gorevleri Hakkinda
Kanun Hiikmiinde Kararname Yiiriirliige girmis Bakanlik Teskilati yeni bir
yapilanma igine girmistir. Yeni yapilanma sonucunda Aile Hekimligi Birimleri ve

Aile Saglig1 Merkezleri Halk Saghgi Midiirliiklerine devredilmistir.

3.6. Saghk Alaninda Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhkla figili Yapilan Calismalar

Orgiitlerin rekabet avantaji elde edip bunu devam ettirebilmeleri ve
varbiklarmi devam ettirebilmeleri i¢in en Onemli faktdr ‘‘insan’ faktdriidiir.
Orgiitlerde yOnetim anlayigmin degismesi, is hayatinm makinelesmeden insan
merkezli ¢aligma yasamina dogru kaymasi ‘‘insan faktoriinii’” ig hayatinin merkezine
oturtmustur. Bu nedenle Srgiitler, isine ve galigtig drgiite sadik, orgiitiine karsi gii¢lii
aidiyet duygusuna sahip, orgiitiiniin amag ve hedeflerini benimsemis ve isini severek
ve haz duyarak yapan ¢aliganlara sahip olmak isterler. Gliglii orglitsel baghlik ve is
tatminine sahip calisanlar, rgiitlerin sahip olmak istedikleri vazgegilmez degerlerdir.
Bu nedenle, gegmisi 1900’[i yillara dayanan orgiitsel baglilik caligmalar1 ve 1930°1u
yillardan beri akademisyenlerin ilgisini ¢eken is tatmini ¢alismalar: glinlimiize kadar
artarak devam etmistir. Tiim alanlarda oldugu gibi, hizmet sekttriinde ozellikle
saglik sektoriinde de {izerinde durulan bir konu haline gelmistir. Ciinkii is tatmini ve
orgiitsel baglilig1 saglanmis calisanlarin; 6rgiitiin verimliliginde artig, performans
artig1, verilen hizmet kalitesinin ve hizmet standartlarinin artis1 ve dolayisiyla miisteri

memnuniyetinde artisla iliskilendirilmesi miimkiindiir.

Buna karsin orgiite baglhilifin diistik olmasinin drgiitlerde verimlilik sorunlari,
is doyumsuzlugu, ise devamsizlik, ise geg¢ gelme, isten ayrima gibi olumsuz
durumlara neden oldugu belirtilmekte ve bu nedenle de g¢alisanin isten ayrilma
davranisin1 ve beklenmedik durumlari 6nceden tahmin etmede c¢alisanlarin orgiitsel

bagliliklarina bakildig: bilinmektedir.>*

** Sergiil Duygulu, Fatog Korkmaz, < HEMSIRELERIN ORGUTE BAGLILIGI, I$ DOYUMLARI
VE ISTEN AYRILMA NEDENLERI”’, C.U. Hemsirelik Yiiksekokulu Dergisi, 2008, 12(2), s.11.
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Ozellikle saglik sekt6riinde, saglik personelinin &rgiitsel amag ve degerleri
igsellestirmesi ve oOrgiitle biitiinlesmesi anlamma gelen orgiitsel bagliligin
saglaniimast; calisanlarin yaptiklarnt ise ve igyerlerine iyi duygular beslemesi
anlamina gelen is tatmin diizeylerinin yiikseltilmesi ve isten ayrilma niyetlerinin
azaltilmas1 Snemli bir faktor haline gelmistir. Zira is tatmini ve Srgiitsel baghilig
saglanilmis calisanlarin miusteri memnuniyetine, hizmet kalitesine ve isletmenin
bagarisina katk1 saglayacagi ileri siiriilmektedir.®*® Saglik sektdriinde is tatmini ve

orgiitsel baglilik tizerine yapilan birgok galisma vardir.

Ors ve arkadaslarinin(2003), hekim ve hemsirelerin orgiitsel baghliklart
fizerine yaptig1 aragtirmada; arastirma grubundaki hekimler ile hemgirelerin 6rgiitsel
baglilik algilarinin meslege gore farklilastigi ve hekimlerin 6rgtitsel baglihiga iligkin

algilari hemsirelerden daha yiiksek diizeyde bulunmustur.®®!

Duygulu ve Korkmaz(2008), hemsirelerin is tatmini ve orgiitsel baglilig:
Uizerine yaptig1 ¢alismada, hemsirelerin i tatminleri ve orgiitsel bagliliklart arasinda
anlamli bir iliski bulmugtur.®* Gliner(2007), saglik personelinin orta diizeyde

orgiitsel bagliliga ve is tatminine sahip oldugunu belirtmistir.**®

Karahan(2009), hekimlerin i tatminleri ile orgiitsel bagliligin ii¢ boyutu
arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski bulmustur. Arastirma sonucuna gére,
hekimlerin is tatminlerinin arttirilabilmesi igin orgiitsel baglilik diizeylerinin
yitkseltilmesi ya da orgiitsel baghlik duzeylerinin artirilmasi i¢in is tatmin
diizeylerinin yiikseltilmesi gerektigini soyleyebiliriz.>>* Arastirma sonuglarinin gogu

Orglitse]l baglihk ve is tatmini arasinda iliski modelini destekler niteliktedir.

3% Giil, v.d., a.g.e., 5.7-8. )

33! Mukaddes Ors, v.d., ““ANTALYA TIP FAKULTESI HASTANESI"NDE, ANTALYA SOSYAL
SIGORTALAR KURUMU HASTANESI’NDE VE ANTALYA DEVLET HASTANESI’NDE
CALISAN HEKIMLER ILE HEMSIRELERIN ORGUTLERINE BAGLILIKLARINA iLISKIN
GORUSLERININ DEGERLENDIRILMESI*’, ANKARA UNIVERSITESI TIP FAKULTESI
MECMUASI, Cilt 56, Say1 4, 2003, 5.222.

2 Duygulu, Korkmaz, a.g.e., 5.20.

353 Giner, a.g.e., s.116.

3% Atila Karahan, ‘‘Hekimlerin Orgitsel Baglilik Ve i Tatmini Iliskisinin incelenmesine Yénelik Bir
Aragtirma: Afyon Kocatepe Universitesi Hastanesi Ornegi’’, Dumlupinar Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, 2009, Say1.23, 5.430-431.
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Orgiitlerin tatmin ve baglilik konularini birlikte ele almalary, is tatmini ve orgiitsel
baghilifn birbirini tetikleyici fakttrler olarak kullanmalari orgiitlerin yararma

olacaktir.

Cengiz(2001), saglik personelinde kigisel Ozelliklerin orgiitsel bagliliga
etkisini inceledigi arastirmasinda, kisisel 6zelliklerin(yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim), calisanlarin Orglite baglanmasinda ¢ok diisiik derece etkili oldugunu
bulmustur. Bu yonde bir sonug literatiir ile paralellik gostermektedir.’> Aym
arastirmada kigsisel 6zellikler ve isin 6zelliklerine kiyasla orgiite iliskin &zelliklerin
orgiitsel baglilik {izerinde daha etkili oldugu anlasilmistir. Doktor ve hemsireler
izerinde yapilan arastirmada, saglik personelinin orgiitlerine baglilik diizeylerinde

belirgin bir fark olmadig1 ortaya ¢tkmgtir.*>

Tatli(2008), hekimlerin is doyumlar1 ve oOrgiitsel bagliligi tizerine yaptigt
calismada, orgiitsel baglilik alt dlgeklerinden duygusal baghlik diizeylerinin en fazla
oldugunu, normatif baglilik diizeylerinin orta seviyede oldugunu ve devam
baglihigimin en diigik seviyedeki baglilik tiirii oldugunu tespit etmistir. Farkli
statiilerde hizmet veren {i¢ hastanede yapilan aragtirmada devlet hastanelerinde
calisan hekimlerin is doyumlar: ve &rgiitsel baghiliklart diisik bulunmugtur.>’
Orgiitlerde de en fazla istenen baglilik tiirli duygusal baglihiktir. Calisanin 6rgiitiinii
benimsemis olmasi, orgiitle arasinda duygusal bir bagin gelismesi orgiitler tarafindan

istenilen bir durumken, arastirma sonucunda da oldugu gibi ¢ikar iliskisine dayanan

devam baglilig1 orgiitlerin arzu etmedigi bir baglilik tlirtidiir.

Hemgirelerde is tatmini konulu bagka bir arastirmaya goére, hemsirelerin en
¢ok tatmin duyduklari hususlar “yetenek ve basari, karar alma ve ydntem esnekligi

ve igin kendisi’’ iken, en ¢ok tatminsizlik duyduklar1 hususlar ‘‘y&neticilerin karar

%3 Aytiil A. Cengiz, ““Kisisel Ozelliklerin Orgiitsel Bagliik Uzerindeki Etkileri ve Eskisehir’de
Saglik Personeli Uzerinde Bir Uygulama’’, Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Eskisehir Anadolu
U., Sos.Bil. Enst., 2001, Eskisehir, s.124.

¢ Ae., 5.128-129.

357 Tatly, a.g.e., s.67-81.
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verme tarzi, idare tarzi ve hastanede uygulanan terfi sistemidir’.>*® Aragtirmamizin
uygulama alanmni olusturan 6zellikle aile hekimligi sisteminde terfi yollarmin kapali
olmasi1 yardimci saghk personeli agisinda en ¢ok sikmti yatan durumlardan birisini

olusturmaktadir.

Hekim ve hemsirelerin is tatmini diizeyleri ile ilgili bir bagka arastirmada da,
hekim ve hemsirelerin is doyum diizeyleri yiiksek olmamakla birlikte, hekimlerin ve
hemgirelerin genel, i¢sel ve digsal is doyum diizeyleri kiyaslandiginda hekimlerin

puan ortalamalarinin hemsirelerden anlamh diizeyde yiiksek oldugu bulunmustur.>>

Hekimlerin is tatmini {izerine yapilan bir arastirma, is doyumu ile yas ve
hizmet siiresi arasinda olumlu ve anlaml bir iligki oldugunu g6stermistir. Mesleki
faktorlerle is doyumu arasindaki iliskiye bakildiginda ise sirasiyla kariyer, meslek
seciminde dogru tercih, diizenli yayinlar izleme ve konu ile ilgili etkinliklere katilim
olgulan ile i doyumu arasinda anlamlt bir iliski oldugu anlagilmaktadir. Evli, daha
biiyiik bir yerlesim merkezinde yasayan, devlet hastanesinde c¢alisip muayenehanesi
olan, bu meslegin kendi se¢imi oldugunu ifade eden, bu meslegi secerek “dogru”
davrandigini  diistinen hekimlerin is doyumlarmin daha yiiksek oldugu

anlagilmaktadir.®

Aragtirma sonuglarina dayanarak kariyer hedefleri olan ve bunu
icin ¢aba gdsteren ve meslegini benimseyip, mesleki gelisime 6nem veren hekimlerin

is doyumlarinin daha yliksek oldugu s6ylenebilir.

Hann ve arkadaslarinin(2010), Ingiltere’de aile hekimlerinin is tatmini ve

isten ayrilma niyeti {izerine yaptiklari ¢calismada, is tatmininin isten ayrilma niyeti

tizerinde anlamli bir etkisi oldugu g'c')riilmﬁ§tﬁr.361

3% Durak, Serinkan, a.g.e., 5.130.

3% Emine Topal, ‘‘Hekim ve Hemsirelerin Is Doyum Diizeyi’’, Yayimlanmamis Yitksek Lisans Tezi,
Hacettepe Universitesi, Saglik Bil. Enst., 2008, Ankara, s.64.

360 Figen Sevimli, Omer F. Iscan, **Bireysel ve Is Ortamina Ait Etkenler Agisindan Is Doyumu”’, Ege
Akademik Balag Dergisi, 2005, Cilt.5, Say:1.1-2, 5.63.

3! Mark Hann, David Reeves, Bonnie Sibbald, “‘Relationships Between Job Satisfaction, Intentions
To Leave Family Practice And Actually Leaving Among Family Physicians In England”’, European
Journal of Public Health, 2010, Vol. 21, No. 4, s.501.
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T6ziin(2008) ve arkadaslarinin Eskisehir il merkezinde birinci basamak saglik
kurumlarinda ¢alisan hekimlerin is tatmini tizerine yaptiklar ¢alismada; hekimlerin
genel, icsel ve digsal is tatminlerinin orta diizeyde oldugunu ifade etmislerdir.
Calismada toplum sagligi merkezlerinde ve aile hekimligi merkezlerinde calisan
hekimlerin i¢sel ve digsal is tatmin puan ortalamalari arasinda anlamli bir fark
bulunamam1gfc1r.362 Aym c¢aligmada; hekimlerin cinsiyet, yas, medeni durum, ¢ocuk
sahibi olma, esin calismasi, kurumdaki toplam hizmet siiresi gibi demografik
degiskenler ile is tatmini arasinda anlamh bir fark bulunamazken, is tatmini ile aile
hekimligi sistemi iginde caligma siireleri 2-12 ay arasinda olan hekimlerin genel is
doyum puan ortalamalari, ¢alisma stireleri 13-20 ay olan hekimlerden anlamli bir
sekilde daha yiiksek bulunmugtur.®® Zamanla is tatmininde azalma olmasina yeni
bir sistem karsisinda hekimlerin beklentilerini ¢ok yiiksek tutmasi ya da sistem tam
anlamiyla oturuncaya kadar gecis doneminde olusan aksakliklar neden olarak

gosterilebilir.
3.7. Aile Hekimliginde Orgiitsel Baghhik ve Is Tatmini

Ulkemizde saghk alaninda, orgiitsel baglilik ve is tatmini konularinda bircok
arastirma yapilmasina ragmen, aile hekimligi alaninda ¢alisan saglik personelinin is
tatmini ve orgiitsel bagliligi {izerine yeterli sayida arastirma mevcut degildir. Tez
arastirmamizin bu konu {izerinde yogunlagmasinin en 6nemli nedeni de budur. Aile
Hekimligi Istanbul’da 1 Kasim 2010 tarihinden itibaren uygulanmaya baslamistir.
Yeni bir sistem olmasi nedeniyle saglik calisanlarmin baghlik ve tatmin diizeylerinde
farklilik yarattigi hatta azalmaya neden oldugu diigliniilmistiir. Nitekim yapilan az

sayida arastirma da bunu destekler 6zelliktedir.

Hueston (1998), aile hekimlerinin is tatmini lizerine yaptigt calisma

sonuclarma gore, aile hekimlerinin kariyerlerinden memnun oldugunu ve tekrar

382 Mustafa Toziin, Abdullah Culhaci, Alaettin Unsal, ““Aile Hekimligi Sisteminde Birinci Basamak
Saglik Kurumlarinda Calisan Hekimlerin Is Doyumu (Eskisehir)’’, TAF Preventive Medicine
Bulletin, 2008: 7(5), 5.380.

% Ae.,s.381.

119



secme sansi verilse, yine aile hekimligini sececeklerini ifade e‘rmi;tir.364 Ancak
sistemin {ilkemizde ¢ok uzun bir gegmisinin olmamasi, istanbul bir buguk yildir
uygulaniyor olmast bizi aile hekimliginde calisan saglip personeli iizerine bir

arastirmaya ydnlendirmistir.

Bilecik’te aile hekimlerinin i3 memnuniyet diizeylerinin performanslarina
etkisi {izerine yapilan bir ¢alismada; aile hekimlerinin aldiklar: ticretten genel olarak
memnun olduklar, ancak hekimlerin genel olarak Aile Hekimligi Uygulamasina
yonelik yasal diizenlemeleri yeterli bulmadiklari goriilmiistiir. Bu durumla beraber
aile hekimlerinin kendilerini yasal olarak giivencede hissetmedikleri i¢in hata yapma
endiselerinin de ayni diizeyde arttig1 gérﬁlmﬁstﬁr.365 Aile hekimligi sistemi ile
beraber gerek hekim gerekse yardimci saglik personeli sézlesme imzalayarak
calismaktadirlar. Daha 6nce var olan 657 Sayili Devlet Memurlari Kanunu’na dayali
haklar1 devam etmekte ancak sozlesmenin getirdigi uygulamalara da uymak
zorundadirlar(peformans kesintileri, ¢alisma saatleri...). Bunun yaninda kamu
calisam olmayan saglik personelinin de aile hekimliginde caligma hakki getirilmesi
ile beraber, ayn: isi yapan farkli statiide personel bir arada ¢alismak durumunda
kalmigladir. Yasal uygulamalar ile pratik arasindaki farklar saglik calisanlarin
sisteme olan glivenini sarsabilir, bu galisanlarin baglihk ve tatmin diizeylerinde

azalmaya neden olabilir.

Aile hekimliginin pilot olarak ilk uygulanmaya baslayan illerden birisi olan
Denizli’de, Aile Hekimleri Dernegi’nin internet sayfasinda ¢ikan bir yazi da bunu
destekler niteliktedir. ‘‘Bakanlik ve miidiirlitklerimiz, bir hekim ve bir Aile Saghgi
Elemanmm gilictinii ve kapasitesini asan is yliklerini pes pese yiiklemeye devam
etmekte, bunun yam swa ceza ve performans kesintileri en agir sekliyle

uygulanmaktadir. Aile Hekimligi sistemi uygulanmaya basladiginda Aile Hekiminin

364 William J. Hueston, *‘F amily Physicians’ Satisfaction With Practice’’, Arch Fam Med., 1998;7,
8.246.

3% Hatice Celik; Sevgiil Yilmaz; “Bilecik ilinde Aile Hekimlerinin I3 Memnuniyet Diizeylerinin
Performanslarina Etkisi’’, Ed: 3. Uluslar arast Saglikta Performans ve Kalite Kongresi Poster
Bildirileri El Kitabi, 2011, Ankara, s.74.
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sadece koruyucu hekimlik ve birinci basamak tani tedavi hizmetlerinden sorumlu
olacagi, birinci basamakta calisan hekimlerin {izerindeki yiiklerin biiyiik oranda
azaltilacagini vurgulayan bakanligimiz, Aile Hekimligi uygulamasmdan 6nceki is
yikiinii mumla aratir hale gelmistir....Entegre hastane uygulamasiyla Aile
Hekimlerimize ve Aile Sagligi Elemanlarimiza kirk saatin iizerine bir de acil nébeti
yiikleyerek dinlenme hakki vermeden ve karsiligini 6demeden isgilere bile
yiikklenemeyen fazla mesai Aile Hekimlerimize yiiklenmistir.... Nasil Saglik
tamimimda kisinin bedenen, ruhen ve sosyal olarak tam iyilik hali olarak
niteleniyorsa; Aile hekimlerimiz ve Aile Saglig1 Elemanlarimiz éncelikle insandir ve
bu haklara sahiptir, hem de sayilan niteliklerinin siirdiiriilmesinde asil rol de
onlarindir. O halde Saglik ¢alisanlarinin bedenen, ruhen ve sosyal olarak herkesten
daha iyi olmasi gerekir’’. *®® Aile hekimlerinin ve aile sagligi elemanlarinin is
yikiiniin artmasi, c¢alisma saatlerindeki artig, prosedirlerin ¢ok fazla olmasi,
uygulama sahasinda bolgelerinde buluﬁan her aileye ulasilamamasi, niifus
kayitlarmin ya da muhtarlik kayitlarinin tam olusturulmamig olmasi, aile hekimligi
birimine bagli vatandaslarin fiziki olarak farkli bolgelerde oturuyor olmalari,
ozellikle aile saghgi elemanlarinin gorevleri disinda birgok is yapmak(tibbi
sekreterlik gibi) durumunda kalmalari yaptiklari isten aldiklari memnuniyet
duygusunun ve kurumlarina olan baglilik diizeyinin farklilasmasina neden oldugu
diistiniilmektedir.

Saglik Bakanlig1 Refik Saydam Hifzissithha Merkezi Bagkanligi Hifzissithha
Mektebi Miidiirligii tarafindan yapilan ‘‘Saglik Personeli Memnuniyet Arastirmasi”’
sonuglarma gore; ‘‘Aile hekimligi uygulamasi ile sozlesmeli ¢alisma nedeniyle is
giivencesinin olumsuz etkilenmeyecegini ya da etkilenebilecegini diisiinen saglik
personeli orani aymi olup bu oran %30°dur. Ayrica bu durum bdlge, hizmet
67

basamag, meslek ve yerlesim yeri agisindan farklibk gostermemektedir’’. *

Aragtirma sonuglarinin da saglik personelinin sodzlesmeli ¢alisma nedeniyle is

3% hittp:/dahed.com/?&Syf=22 &MkI=303737&/Her-Zamankinden-Fazla-Birliktelik
Erisim Tarihi: 30.03.2012

*%7 Salih Mollahaliloglu, v.d.; ‘Saghk Personeli Memnuniyet Arastirmast’’, Ed: Recep Akdag, T. C.
Saglik Bakanlig1 Hifzissithha Merkezi Mildiirliigi, 2010, s.34.
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giivencesi konusunda sikinti yasadiklarmi gostermistir. Maslow’un TIhtiyaglar
Hiyerarsisi Piramidine goére i3 glivencesi, piramidin ikinci basamaginda
bulunmaktadir ve bireyin fiziksel ihtiyaglarmi kargilandiktan sonra gelen
onceliklerinden bir tanesidir. Yani is tatminini calisanin en Snemli ihtiyaglarindan
birisi olarak diisliniiyorsak, memnuniyetin saglanmasi i¢in is glivencesi olmazsa

olmaz faktorlerden birisini oldugunu bilmeliyiz.

Bir¢ok meslekten saglik personeli {izerinde yapilan ayni aragtirma sonucuna
gore aile hekimleri tatmin ve baglilik diizeyi en yiiksek olan grup i¢inde yer alirken,
ebe ve hemsireleri i tatmini ve baglihik diizeyi disiik olan grup iginde yer aldig:
goriilmiistiir.*® Yardime1 saglik personelinin terfi, ilerleme imkanlarmin aile
hekimliginde kisitli olmasi ya da hig olmayisi, egitim aldiklari alanlar disinda
cahigmak durumunda kalmalari, saglik hizmetini alan vatandagla genelde ilk iletigimi
onlarm kurmalari, tibbi sekreterlerin say1 olarak yetersiz kalmalari ve zamanlarinin
biiyiik cogunlugunu evrak kayd: ile harcamalari yardimci saglik personelinin aile

hekimlerine gére olumsuz goriisler beslemesine neden olarak gosterilebilir.

Orgiitsel baglilik ve is tatmini kavramlart; kisisel &zellikler, is ve 6rgiitle ilgili
faktorlerden etkilenen kavramlardir. Baghlik ve tatmin, belirli durumlar ve faktorler
sonucu benzerlik, tutarlilik egilimi gosterseler bile, rnegin ayni sektdr ve aymt
meslek grubunda ¢ogunlukla yakin sonuglar elde edilse bile, birgok faktoriin etkisi
altinda olan kavramlardir. Bu nedenle yapilan g¢aligmalarin birbirine yakin ya da

farkli sonuglar vermesi olduk¢a muhtemeldir.

Calismamizda, aile hekimliginde calisan personelinin is tatmini diizeyi ve
orgiitsel baghlik diizeyi ile aralarindaki iliski saha ¢alismasi sonucunda yapilacak
analizlerle ortaya konulacaktwr. Calisma sonuglarinin aile hekimliginda galisan
saglik personelinin, islerinden duyduklar1 memnuniyet duygusu ve orgiitlerine kars
gelistirdikleri bagliliklar1 konusunda olusan sorulara yamitlar vermesi bakimindan

aydmlatic1 olmasi beklenmektedir.

368 A.e., s.43.
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DORDUNCU BOLUM ARASTIRMA

AILE HEKIMLIGINDE CALISAN SAGLIK PERSONELININ
ORGUTSEL BAGLILIK VE IS TATMINI ILISKIiSI UZERINE
BIR ARASTIRMA

4.1.Arastirmamn Amaci ve Onemi

Bu arastirmada; aile hekimliginde galisan saghk personelinin 6rgiitsel baglilik
diizeyleri ve is tatmini diizeyleri arasindaki iliskinin belirlenmesi amaglanmigtir.
Genel is tatmininin, orgiitsel baghlik ve {ic boyutu iizerindeki etkisinin ortaya
konulmasi ve demografik 6zelliklerin orgiitsel baglilik ve genel is tatmini diizeyi
tizerinde farklhilik yaratip yaratmadifinin belirlenmesi, aragtirmanin yanit aradigi

konulari olusturmaktadir.

Kurumuna giiglii 6rgiitsel baglilik gelistiren ve is tatmini saglamis galigan
varligmin, kurumlar agisindan 6nemi bilinen bir gergektir. Orgiitsel baglilik ve is
tatmini, yonetim ve saglik alaninda ¢ok defa ¢alisilmig konular olmasina ragmen, aile
hekimliginde ¢alisan saglik personeli iizerinde yapilmis ayrintili ¢ahgsmalar meveut
degildir. Caligma sonuglarmin, iilkemizde alti yildan fazla, Istanbul’da bir yili askin
bir siiredir uygulanan aile hekimliginde calisan aile hekimleri ve aile saglif

elemanlari igin faydali olacag: diistiniilmektedir.
4.2. Arastirmanm Orneklemi, Varsayimlar: ve Kisithliklar:

1 Kasim 2010 tarihinden itibaren Aile Hekimligi uygulanmaya baslayan
Istanbul’da galisan aile hekimleri ve aile saghig elemanlari, calismamizin evrenini
olugturmaktadir. Ancak zaman, ulagim v.b. kisithliklarin aile hekimligi birimlerinin
hepsine ulasilmasina imkan vermemesi nedeniyle, Istanbul’'un bir ilgesi

se¢ilmig(kolayda ornekleme yontemi) ve bu ilgede bulunan 47 Aile Hekimligi
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Birimi’'nde calisgan 94 saghk personeli tez arastumamizin Orneklem grubunu

olusturmustur. Aragtirmanin yapilabilmesi i¢in Istanbul Il Saglik Miidiirliigii'nden
gerekli izinler alinmis, saglik personelinin hepsine ulasilmis, toplam 94 anket
formundan 85 tanesi geri donmiistiir. Anketlerin cevaplanma oram1 % 90,42°dir.
Calismaya alinan hekim ve aile sagligi elemanlarmin orgiitsel baglilik ve is tatmini
diizeylerinin, diger aile saghif1 birimlerinde ¢alisan saglik personelinden farkli
olmadig1 varsayilmistir. Calismanin belirli bir ilge smirlart iginde yapilmis olmasi
nedeniyle genelleme yapilamamasi, aragtirma sonuglarinin &rneklem grubuna ait
sonuglart vermesi, ancak evren hakkinda fikir sahibi olma imkanmi vermesi
aragtrmanimn kisithiliklaridir. Katilimeilarin dogru ve samimi yanitlar verdigi ve

uygulanan analiz tekniklerinin uygun oldugu varsayilmastir.

4.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Aragtirmamuz; aile hekimliginde calisan saglik personelinin is tatmini ve
orgiitsel baglilik diizeylerini ve aralarindaki iligkiyi agiklamaya yonelik tanimlayici
nitelikte bir aragtirmadir. Calismamizda, aile hekimliginde c¢alisan saglik
personelinin drgiitsel baglilik diizeyleri ve is tatmini diizeyleri arasindaki iligki ortaya
konulmustur. Genel is tatmininin, orgiitsel baghilik ve alt boyutlari {izerindeki etkisi
ve demografik Ozelliklerdeki degisimin orgiitsel baglilik ve genel i tatmini

diizeyinde fark yaratip yaratmadig sorularina da yanitlar aranmistir.
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Sekil 7: Arastirma Modeli: Is Tatmini Orgiitsel Baghlik Tliskisi

GENEL IS TATMINI ORGUTSEL
BAGLILIK
_Igsel Is Tatmini _Duygusal Baghilik
_Devam Baglilig1
_Digsal Is Tatmini _Normatif Baglilik
DEMOGRAFIK
< OZELLIKLER >

Arastirmamizin modeline gére; calisanlarin drgiitsel baglilik diizeyleri ile is
tatmini diizeyleri arasinda bir iliski oldugu kabul edilmistir. Arastirmamiz; 6rgiitsel
bagllik ile genel is tatmini arasinda ve oOrglitsel baglilik alt boyutlar: ile i¢sel ve

digsal is tatmini arasinda iligki var oldugu hipotezleri lizerine kurulmustur.

Ana Hipotez:
H1:
Aile hekimliginde ¢aligsan saglik personelinin, 6rgiitsel baglhilik diizeyi ile genel is

tatmini diizeyi arasinda anlam!li bir iligki vardir.

Alt Hipotezler:
H2:
Aile hekimliginde calisan saglik personelinin, duygusal baglilik diizeyi ile igsel ve

digsal is tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.
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H3:

Aile hekimliginde c¢alisan saglik personelinin, normatif baglilik diizeyi ile igsel ve

digsal is tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.

H4:
Aile hekimliginde ¢alisan saglik personelinin, devam baglilig1 ile igsel ve digsal is

tatmini arasinda anlamh bir iliski vardir.

Calismamizda ayrica agagidaki sorulara da yanitlar aranmagtir:

_Calisanlarin demografik 6zelliklerinin dagilim1 nasildir?

_Calisanlarin genel is tatmini diizeyi, demografik 6zelliklere gore farklilik gosteriyor
mu?

_Calisanlarm orgiitsel baglilik diizeyi demografik 6zelliklere gore farklihik gosteriyor
mu?

_ Genel is tatmininin, orglitsel baghlik ve li¢ boyutu(duygusal, normatif ve devam

bagliligy) tizerinde etkisi var midir?

4.4. Veri Toplama Araci ve Kullanilan Analiz Yontemleri

Arastirmamizda veri toplama araci olarak; demografik ozellikler, orgiitsel
baglilik anketi ve is tatmini anketi olmak iizere 3 boliimden olusan bir anket formu
uygulanmigtir.  Orgiitsel baglilik ve is tatmini anketinin saglik birimlerinde
uygulanabilmesi igin Istanbul 11 Saghk Miidiirliigiinden gerekli izinler alinmustir ve

aile saglig1 merkezlerinde yiiz yiize uygulanmistir.

Literatiirde Orgiitsel baghlik kavraminin arastirilmasi igin gesitli Slgekler

369
tarafindan

geligtirilmigtir. Tez arastirmamizda Allen ve Meyer(1990,2001)
geligtirilen “‘Orgiitsel Baghlik Olgegi (Organizational Commitment Questionnaire)”’

kullanilmustir. Olgegin maddeleri besli likert Slgegiyle derecelendirilmistir.

397 ee, vd., a.g.e., s.602.
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(1-Tamamen katiltyorum, 2-Katiliyorum, 3-Kararsizim, 4-Katilmiyorum, 5-Hig
katilmiyorum). Anket formu, orgiitsel bagliligin duygusal, devam ve normatif

baglilik olmak iizere li¢ boyutunu degerlendiren toplam 18 maddeden olusmaktadir.

Arastirmamizda, is tatminini 6lgmek icin Minnesota Is Tatmini El Kitabi’nda
bulunan 20 soruluk Minnesota Is Tatmini/Doyumu Olgegi Kisa Formu
kullanilmistir. > Olgegin maddeleri begli likert lcegi ile derecelendirilmistir (1-Cok
memnunum 2-Memnunum, 3-Kararsizim, 4-Memnun degilim, S5-Hi¢ memnun
degilim). Is tatmini 6lceginde; 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20 No’lu maddeler
icsel ig tatmini faktorleridir. 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19 No’lu maddeler digsal is
tatmini faktorleridir. Igsel is tatmini faktorleri, isin kendisinden duyulan memnuniyet
duygusunu, digsal is tatmini faktorleri ise galisilan Orglite yonelik tatmini 6lgen
faktorlerdir.

Calismanin istatistiksel ¢oziimlemesinde, ele alinan Olgiitler ortalama,
standart sapma, frekans ve ylizde degerleri ile tanimlanmstir. Normal dagilima sahip
degisken ortalamalarinin kargilagtiriimast igin; iki farkli grup(evli-bekar, kadin-
erkek..) kiyaslamasinda T Testi, ikiden fazla grup(yas, iicret, galisma siiresi..)
ortalamasinin karsilastirilmasinda “Tek Yonli Varyans Analizi” (One-Way
ANOVA), ANOVA Testi ile anlamli fark bulunan degiskenlerde alt gruplarin
arasindaki farklarin yorumlanmasi icin alt gruplarin ikili kiyaslamalarinda Tukey
Testi kullanilmigtir.

Degiskenler arasindaki bagintilar1 saptamak i¢in Pearson Korelasyon Analizi
yapimistir. Yorumlamalarda anlamllik smin p=0.05 almmustir. Istatistiksel

analizlerde SPSS (Stirtim :17.5) paket programi kullanilmistir.

30 Weiss, v.d., age.,s.111.
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4.5. Bulgular

Arastrmanin bu boéliimiinde; 6lgeklerin fakttr analizleri ve gilivenilirlik
degerlerine, demografik 6zelliklerin frekans dagilimlarina, &rgiitsel baglilik ve is
tatmini diizeyleri arasindaki iliskiye, genel is tatminin 6rgiitsel baglilik ve boyutlart
iizerindeki etkisine, Orgiitsel bagilik ve genel is tatmini diizeyinin demografik
Ozelliklere gore farklilik gosterip gostermedigine yonelik fark analizlerine yer

verilmistir.

4.5.1. Orgiitsel Baghhk Olcegi Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Aile hekimliginde ¢alisan saghk personelinin orgiitsel baglhihklarmm
dlctilmesinde, Allen ve Meyer’m hazirladign 18 maddeden olusan Orgiitsel Baglhilik
Olgegi(Organizational Commitment Questionnaire) kullamimistir.  Olgegin
giivenilirliginin  test edilmesinde Alfa Katsayisindan (Cronbach’s Alfa)

yararlanilmigtir.
18 maddelik Orgiitsel Baglilik Olgegi igin Cronbach Alfa Degeri 0,561
bulunmustur. Bu sonug orta diizeyde bir i¢ tutarlilik gbstergesi olarak yorumlanabilir

(Tablo 2).

Tablo 2. Giivenilirlik Degeri

Cronbach's Alpha N

0,561 18
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Olgegi olusturan maddelerin giivenilirlige etki degerleri incelendiginde; 4. ve
7. maddelerin Olgegin i¢ tutarhilifini olumsuz etkiledigi diisiiniilerek maddeler
dlgekten cikartilarak analiz tekrarlanmistir. Analiz sonucunda Orgiitsel Baglilik 4.
maddenin Cronbach Alfa degerini etkilemedigi goriilmiis ve 4. madde gbz ardi
edilmistir. Orgiitse] Baglhilhk 7. maddenin ¢ikartilmas: halinde Cronbach Alfa
Degerinin 0,640’a yiikseldigi goriilmiistiir, analize 6lgegin 7. maddesi ¢ikartilarak
devam edilmistir (Tablo 3).

Tablo 3. Ol¢egi Olusturan Maddelerin Giivenilirlige Etkileri

Madde Madde Diizeltilmis Madde
Silindiginde | Silindiginde Madde Biitiin | Silindiginde
Olgek Olgek Varyansi| Korelasyonu | Cronbach's
Ortalamasi Alpha
OrgBaglilik1 53,83 45,470 ,306 ,527
OrgBaghilik2 52,80 47,081 ,319 531
OrgBaglihik3 53,01 46,040 ,363 ,523
OrgBaglilik4 53,64 50,288 -,014 ,582
OrgBaghliks 53,52 | 47,091 175 ,549
OrgBaglilik6 53,61 46,700 ,194 ,546
OrgBaglilik7 53,72 56,718 -,349 ,640
OrgBaghilik8 53,27 47,360 157 ,552
OrgBaghilik9 54,00 45,432 ,293 ,528
OrgBaghlik10 53,71 48,724 ,072 ,568
OrgBaglilik11 53,76 43,969 ,433 ,506
OrgBaghilik12 53,76 49,401 ,032 575
OrgBaglilik13 53,91 48,815 ,111 ,558
OrgBaglilik14 53,27 48,252 ,164 ,350
OrgBaglihk15 54,37 44,670 ,365 ,517
OrgBaglilik16 53,65 46,338 ,223 ,541
OrgBaghlik17 53,73 42,495 ,481 ,493
OrgBaghilik18 54,49 44,226 ,384 ,512
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Tekrarlanan analiz sonrasinda 6lgegin i¢ tutarlilignin  0=0,561"den,

0=0,640’e yiikseldigi belirlenmistir. Olcek giivenilirdir (Tablo 4).

Tablo 4. Giivenilirlik Degeri

Cronbach's Alpha N

0,640 17

Anketin glivenilirlik analizi yapildiktan sonra kuramsal olarak belirlenen
faktdr yapisinin gegerliligini test etmek amaciyla Faktor Analizi yapilmustir. Orgiitsel
baglilik 6lgegine ait verilerin faktor analizi ve varimaks dondiiriilmesi sonucunda
drgiitsel baglilik 8lgeginin 17 maddesinin 3 faktor altinda toplandif: goriilmiistiir. Ug
faktoriin toplam varyansi agiklama orant % 51,587’ dir (Tablo 5).

Sosyal bilimlerde ¢ok faktorlii desenler igin agiklanan varyansin % 40 ile %

60 arasinda olmas: yeterlidir.*”!

Fakt6r analizi sonucunda, Orgiitsel Baglilik 13. maddenin normatif baglilik
yerine devam baglilig1 iginde yiikleme degerine sahip oldugu goriilmektedir. *‘Su
anki igverenimle calismaya devam etme konusunda, herhangi bir zorunluluk
hissetmiyorum’’ maddesinin katilimcilar tarafindan devam baglhiligi altinda

algilanmis olabilecegi diistiniilerek, devam bagliliginda degerlendirmeye alinmistir.

7 Mustafa Akdag, SPSS’de Istatistiksel Analizler, 2011 , 5.27.
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Tablo 5. Faktor Analizinden Elde Edilen Fakttr Yapisi

Duygusal | Normatif | Devam

) Baghhk | Baghhk | Baghhg
OrgBaghiliké ,810

OrgBaglilik5 ,809

OrgBaghlik4 ,624

OrgBaglilik3 ,593

OrgBaghilik1 ,436

OrgBaglilik2 ,360

OrgBaghlik15 ,763
OrgBaghlik18 ;742
OrgBaghlik16 ,690
OrgBaglilik17 ,630
OrgBaglilik14 471
OrgBaglilik8 ;782
OrgBaghlik10 ,738
OrgBaglilik12 ,650
OrgBaghlik9 644
OrgBaglilik11 ,493
OrgBaghlik13 325

Orgiitsel Baghilik Olgeginin Faktorleri (Alt boyutlari);

1. Faktor : Duygusal Baghlik : 1,2,3,4,5,6. maddeler

2. Faktor : Devamhilik Baghhg: : 8, 9,10,11,12,13. maddeler

3. Faktor : Normatif Baghilik : 14,15, 16, 17,18 maddeler olarak belirlenmistir.

Verilerin ve orneklem bilyiikliigliniin se¢ilen analize uygun ve yeterli olup
olmadigma iligkin KMO Testi ve degiskenler arasindaki iliskinin yeterli diizeyde
olup olmadifint gérmek i¢in Bartlett Testi uygulanmistir (Tablo 6).
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Tablo 6. KMO ve Bartlett’s Testleri

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy.
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square
Sphericity df

Sig.

,672

472,560
136
,000

Tablo 6’ya gore, Orgiitsel Baglilik icin, KMO=0,672 bulunmasi, drneklem

biiyiikliigiiniin analiz i¢in uygun oldugunu géstermektedir. Aymt sekilde Bartlett

Testinin sonucunda (p=0,000) bulunmasi, degiskenler arasinda yiksek korelasyonlar

oldugunu ve dolayisiyla veri setimizin faktor analizi i¢in uygun olduguna isaret

etmektedir.

Tablo 7. Orgiitsel Baghhk Olgegi Alt Boyutlarimin Giivenilirlik Degerleri

BOYUTLAR Cronbach’s Alfa Madde
Sayis
Duygusal Baghhik 0,717 6
Devam Baglilig: 0,753 6
Normatif Baghlik 0,737 5

Orgiitsel baghlik olgeginin alt boyutlarimn alfa degerleri Tablo 7’de

verilmigtir. Duygusal baglilik alt boyutunun Cronbach’s Alfa Degeri=0,717, devam

bagliligs alt boyutunun Cronbach’s Alfa Degeri=0,753 ve normatif baglilik alt

boyutunun Cronbach’s Alfa Degeri=0,737 olarak bulunmustur. Orgiitsel baglilik

6lgeginin alt boyutlarinin oldukga giivenilir olduklarini s6yleyebiliriz.
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4.5.2. Minnesota Is Tatmini Olcegi Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

‘ Aile hekimliginde ¢alisan saghk personelinin is tatminlerinin Sl¢ililmesinde,
Minnesota Is Tatmini Olgeginin Kisa Formu (Minnesota Satisfaction Questionnaire)
kullanilmigtir. R.V Davis, D.J. Weiss, G.W England ve L.H. Lofquist tarafindan
hazirlanan 6lgek is tatminini; genel is tatmini, i¢sel is tatmini ve digsal i¢ tatmini

faktorler agisindan degerlendiren 20 maddeden olugmaktadir.

20 maddeden olusan is tatmini 6lgeginin Cronbach’s Alfa Degeri Tablo 8’de

verilmigtir.

Tablo 8. Giivenilirlik Degeri

Cronbach's Alpha N

951 20

Analiz sonucunda Cronbach's Alpha Degeri=0,951 bulunmustur. Bu sonug
¢ok iyi diizeyde bir i¢ tutarliligin gdstergesi olarak yorumlanabilir (Tablo8).

Is tatmini 6lgeginin maddelerinin giivenilirlige etkisi Tablo 9°da verilmistir.

133




Tablo 9. Olcegi Olusturan Maddelerin Giivenilirlige Etkileri

Madde Madde Diizeltilmis Madde
Silindiginde | SilindiZinde Madde Biitiin | Silindiginde
Olgek Olgek Varyansi | Korelasyonu Cronbach's

. Ortalamasi Alpha

IsTatminil 62,62 228,185 ,594 ,950
IsTatmini2 62,38 226,869 ,637 ,949
IsTatmini3 62,81 222,238 ,694 ,948
IsTatmini4 62,48 220,148 ,763 ,947
IsTatmini5 62,61 223,820 ,639 ,949
IsTatmini6 62,60 223,033 ,634 ,949
IsTatmini7 62,22 228,701 ,653 ,949
IsTatmini8 62,49 221,622 ,744 ,947
IsTatmini9 62,08 231,704 ,517 ,950
IsTatminil0 62,17 226,090 , 725 ,948
IsTatminill 62,30 225,317 ,665 ,949
IsTatminil2 62,53 222,331 ,793 ,947
IsTatminil3 63,03 227,368 ,526 ,951
isTatminil4 63,57 227,695 ,579 ,950
IsTatminil5 62,87 218,404 , 774 ,947
isTatminil6 62,70 219,107 , 767 ,947
IsTatminil7 62,83 218,747 , 753 ,947
IsTatminil8 62,36 223,392 ,660 ,949
IsTatminil9 62,74 218,011 ,792 ,947
IsTatmini20 62,39 221,399 ,765 ,947
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Is tatmini 6lgeginin giivenilirlik analizinden sonra faktor analizi yapilmustir.
Olgegin faktor analizine sokulmasi ve varimaks rotasyon analizi sonucunda, 20
maddenin 2 faktér altinda toplandign goriilmiistiir. Tki faktor toplam varyansin %
61,25’ini agiklamaktadir. Faktdér analizi sonucunda, Slgegin orijinalinde icsel is
tatmini faktorlerinin i¢inde bulunan 1, 2, 7 ve 8. maddeler, digsal is tatmini fakttrleri
altinda toplanmustir. Olgekte isin kendisine ait is tatminini yansitan 1, 2, 7 ve 8.
maddelerin, igin kendisi diginda Orgiite ait ig tatminini etkileyen digsal faktorler
altinda cikmas: nedeniyle ve faktér yiikleri g6z 6niinde bulundurularak olgekten
cikarilmasina karar verilmigtir. Bu 4 madde &lcekten cikartilarak analize devam
edilmistir ve 16 maddeden olusan &lgegin toplam varyansi agiklama orami %
61,25°den % 66.03e yiikselmistir.

Tablo 10. Faktor Analizinden Elde Edilen Fakttr Yapisa

Genel Is Tatmini
Faktorleri

Digsal Igsel
Faktorler| Faktorler
Is Tatmini 5 ,824
Is Tatmini 6 ,814
[s Tatmini 17| ,736
Is Tatmini 18| ,677
Is Tatmini 13| ,674
Is Tatmini 12| ,639
Is Tatmini 2 ,638
Is Tatmini 19| ,621
fs Tatmini1 | 616
Is Tatmini 8 ,574
Is Tatmini 7 ,540
Is Tatmini 14| ,489

fs Tatmini 10 834
Is Tatmini 11 ,834
Is Tatmini 9 ,809
Is Tatmini 20 ,738
Is Tatmini 15 ,686
Is Tatmini 16 ,685
s Tatmini 3 682
fs Tatmini 4 638
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Minnesota [s Tatmini Olgeginin Alt Faktorleri(boyutlari):
Icsel Faktorler: 3, 4, 9, 10, 11, 15, 16 ve 20. maddeler
Dissal Faktérler: 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18 ve 19. maddeler olarak belirlenmistir.

Tablo 11. Giivenilirlik Degeri

Cronbach's Alpha N

942 16

Is tatmini 8lgeginin giivenilirlik analizi tekrarlanmistir ve dlgegin Cronbach’s
Alfa degeri 0,942 bulunmustur. Bu deger ¢ok iyi derecede bir i¢ tutarliligin
gostergesidir (Tablo 11).

Is tatmini Slgeginde verilerin ve &meklem bityiikliigiiniin segilen analize
uygun ve yeterli olup olmadifina iligkin KMO Testi ve degiskenler arasindaki

iligkinin yeterli diizeyde olup olmadigini gérmek i¢in Bartlett Testi uygulanmistir
(Tablo 12). '

Tablo 12. KMO ve Bartlett’s Uygunluk Testleri

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling ,880

Adequacy.

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 1015,036

Sphericity df 120
Sig. ,000

Minnesota Is Tatmini 6lgegi i¢in uygulanan KMO ve Bartlett’s Testleri
sonucuna gore, KMO=0,880 bulunmas: &rneklem biiyiikliiglimiiziin analiz i¢in

‘uygun oldugunu gostermektedir. Bartlett Testinin sonucunda (p=0,000) bulunmasi,
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degiskenler arasinda yiiksek korelasyonlar oldugunu ve dolayisiyla veri setimizin

faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 13. is Tatmini Olcegi Alt Boyutlan Giivenilirlik Degerleri

BOYUTLAR Cronbach’s Alfa Madde
Sayist
I¢sel Is Tatmini 0,925 8
Dissal Is Tatmini 0,901 8

Is tatmini dlgeginin alt boyutlarmn alfa degerleri Tablo 13°de verilmistir.
Igsel is tatmini alt boyutunun Cronbach’s Alfa Degeri=0,925, dissal is tatmini alt
boyutunun Cronbach’s Alfa Degeri=0,901 olarak bulunmustur. I¢sel ve dissal is
tatmini alt boyutlariin ¢ok iyi derecede bir i¢ tutarliliga sahip oldugunu, Slgeklerin

cok iyi derecede giivenilir olduklarini sdyleyebiliriz.

4.5.3. Demografik Degiskenlerin Frekans ve Yiizde Tablolarn

Katilimeilarin mesleklerine gore dagilimi Tablo 14’de sunulmustur.

Tablo 14. Katihmecilarin Mesleklerine Gére Dagilimi

Frekans|Yiizde| Gegerli Yiizde
Aile Hekimi(AH) 41) 48,2 48,2
Aile Sagligt Elemani(ASE) 44| 51,8 51,8
Toplam 851 100,0 100,0

Katilimcilarin (% 48,2) bolumiinti aile hekimleri, (%51,8) boliimiinii aile

saglig1 elemanlari(themsire, ebe, saghk memuru) olusturmaktadir.

Katilimcilarin ~ cinsiyet durumlarina gére dagilimlari  Tablo 15°de

sunulmustur.
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Tablo 15. Katitlimeularin Cinsiyetlerine Gore Dagilim

Frekans | Yiizde | Gegerli Yiizde
Kadin 47 55,3 55,3
Erkek 38 44,7 4477
Toplam 85 100,0 160,0

Katilimcilarm  (%55,3) bolimiindi  kadinlar, (%44,7) bolimiinii erkek

calisanlar olugturmaktadir.

Katilimcilarin yaslaria gore dagilim: Tablo 16’da sunulmustur.

Tablo 16. Katilimcilarin Yaslarina Gore Dagilimi

Frekans|Yiizde| Gegerli Yiizde
20-30 yas aras1 14} 16,5 16,5
31-40 yag arasi 34] 40,0 40,0
41-50 yag arast 37 43,5 43,5
Toplam 85] 100,0 100,0

Katilimetlarmn biiyiik bir kismini (%40,0) 31-40 yas arasi ¢ahisanlar ile
(% 43,5) bolimiinii 41-50 yas arasi ¢aliganlar olugturmaktadir. Katilimcilarin
(%16,5) boliimiinii 20-30 yas arasi ¢alisanlar olusturmaktadir. Katilimcilarin
yas dagilimlarma gore ¢alisanlarin biiyiik bir boliimiinii orta yas ve iizerinde

oldugunu sdyleyebiliriz.

Katilimcilarin medeni durumlari Tablo 17°de sunulmustur.

Tablo 17. Katilmetlarin Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

Frekans | Yiizde | Gegerli Yiizde
Bekar 18 21,2 21,2
Evli 67 78,8 78,8
Toplam 85 100,0 100,0




Katilimeilarin biiytik bir kismi (%78,8) evlidir. Bekar olanlar (%21,2)

oranindadir.
Katilimeilarin ¢ocuklarnin olup olmama durumu Tablo 18°de sunulmustur.

Tablo 18. Katilimcilarin Cocuk Sahibi Olma Durumu

Frekans| Yiizde | Gegerli Yiizde
Cocugu var 65 76,5 76,5
Cocugu yok 20 23,5 23,5
Toplam 85 100,0 100,0

Katihmcilarin  biiylik bir kisminmn (%76,5) cocugu var. Cocuk sahibi

olmayanlar (% 23,5) oranindadir.

Katilimcilarin egitim durumlarma gére dagilimi Tablo 19°da sunulmustur.

Tablo 19. Katiimcilarin Egitim Durumlarina Gére Dagilimu

Frekans | Yiizde | Gegerli Yiizde

Lise 7 8,2 8,3

On Lisans 21 24,7 25,0

Lisans 51 60,0 60,7

Lisanstistii 5 5,9 6,0

(uzman)

Total 84 98,8 100,0
Kayp Sistem 1 1,2

Toplam 85 100,0

Katilimcilardan bir kisi egitim sorusunu yanitlamamistir. Buna gore egitim
sorusunu yanitlayan katilimcilarin (%60,7) bitylik bolimii lisans mezunu, (% 25,0)
bolimi 6n lisans, (% 8,3) bolimii lise ve (% 6,0) boliimii yiiksek lisans(uzman)
egitimi almistir. Aile saglhiligi elemanlarinin(hemsire, ebe, saghk memuru, acil tip

teknisyeni) egitimleri lise ve lisansiistii arasinda egitim gruplart icinde yer
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almaktadir. Ancak hekimlerin en az lisans mezuniyetine sahip olmalari nedeniyle

lisans mezuniyeti ¢alismamizda yiiksek ¢ikmustir.

Katilimcilarin gérev durumlarina gore dagilimi Tablo 20°de sunulmusgtur.

Tablo 20. Katilimeilarin Gérev Durumlarina Gére Dagilim

Frekans|Yiizde|Gegerli Yiizde
Hekim 41] 48,2 48,2
Hemsgire 16| 18,8 18,8
Ebe 28 32,9 32,9
Toplam 85| 100,0 100,0

Katilimeilarin (%48,2)’si doktor, (%18,8)’i hemsire, (%32,9)’u ebedir.

Katilimeilarmn aylik gelir durumu Tablo 21°de sunulmustur.

Tablo 21. Katibmecilarin Aylik Gelir Dagilimi Tablosu

Aylik Gelir  |Frekans| Yuizde | Gegerli Yiizde
1000-2000 251 294 29,4
Lira arast

2000-3000 18 21,2 21,2
Lira arasi

3000-4000 10 11,8 11,8
Lira arasi

4000 Lira 321 37,6 37,6
izeri

Toplam 85| 100,0 100,0

Katilimcilarin (%37,6) bolimii 4000 Lira ve tizeri, (%29,4) boliimii 1000-
2000 Lira arasi, (%21,2) boliimii 2000-3000 Lira arasi, (%11,8) boliimii ise 3000-
4000 Lira arasi aylik gelire sahiptir.

Katilimeilarin toplam is tecriibesi Tablo 22°de sunulmustur.
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Tablo 22. Katibimeilarin Toplam Is Tecriibesi Dagilimi

Toplam Tecriibe |Frekans|Yiizde|Gegerli Yiizde
1-5 yil aras1 14| 16,5 16,5
6-10 yil arasi 11} 12,9 12,9
10 yildan fazla 60 70,6 70,6
Total 85] 100,0 100,0

Katilimeilarin biiyiik boltimiinii (% 70,6) toplam is tecriibesi 10 yil ve iizeri

olanlar olugturmaktadir. Toplam is tecriibesi 6-10 y1l arasi olanlar (% 12,9), 1-5 yil

arasi olanlar ise (% 16,5) oranindadir.

Katilimcilarin mevcut kurumdaki galisma siiresi Tablo 23’de sunulmustur.

Tablo 23. Katiimecilarin Meveut Kurumda Calisma Siiresi Dagilim

Frekans Yizde |Gegerli Yiizde
1 yildan 15 17,6 17,9
az
1-5 yil 51 60,0 60,7
arasi '
10 yildan 18 21,2 21,4
fazla
Toplam 84 98,8 100,0
System 1 1,2
Total 85 100,0

Ankette c¢aligma stiresi sorusunu yanitlayan katilimcilarin yarisindan fazlasi

(% 60,7) meveut kurumda 1-5 yil aras1 galismaktadir. Bunu (% 21,4) ile 10 yildan

fazla ¢alisanlar, (% 17,9) ile 1 yildan az ¢alisanlar takip etmektedir.

Katilimeilanin Aile Hekimliginde caligma siiresi Tablo 24’de sunulmustur.
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Tablo 24. Katilimeilarin Aile Hekimliginde Calisma Siiresi

Gecgerli

Frekans| Yiizde Yiizde
0-6 ay 11 12,9 12,9
6 ay-1 yil 17 20,0 20,0
1-3 yil 56 65,9 65,9
5 yil ve tizeri 1 1,2 1,2
Toplam 85| 100,0 100,0

Katilimeilarin biiyiik bir bolimii (% 65,9) AH’de 1-3 yil arasi ¢aligmaktadir.

[stanbul’da Aile 'Hekimliginin yaklagik bir buguk yildir uygulaniyor olmasi buna

neden olarak gosterilebilir. Bunu (% 20,0) oran ile 6 ay-1 yil aras1 ¢alisanlar, (%12,9)

ile 0-6 ay arasi ¢alisanlar ve (%1,2) oran ile 5 yil ve tizeri ¢alisanlar izlemektedir.
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4.5.4. Cabsanlarin Orgiitsel Baghhk Diizeyleri fle Is Tatmini

Diizeyleri Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuclari

Veriler nicel ve normal dagilima sahip oldugu igin orgiitsel baghlik ve is
tatmini arasindaki iliskinin analizinde Pearson Korelasyon Analizi kullanilmistir.
Korelasyon katsayisinin ( + ) isareti tasimas: degiskenlerin bir paralellik igerisinde
degistigini yani iliskinin aym yonde oldugunu, ( - ) isareti tasimasi ise degiskenlerin
ters yonde bir iligkiye sahip oldugunu gostermektedir. Korelasyon katsayisinin
gecerliligi ulagilan p degerine gore yorumlanir. p > 0,05 ise gecerli degil,

p <0,05 ve p < 0,01 ise gecerlidir.

Genel is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda % 49,7 diizeyinde pozitif yonlii
anlamlt (p<0,01), genel is tatmini ile normatif baglilik arasinda % 55,9 diizeyinde
pozitif yonlii anlamli (p<0,01), genel is tatmini ile duygusal baglilik arasinda % 49,2
diizeyinde pozitif yonlii anlamli (p<0,01) iliski bulunmustur. Sonuglara gore genel is

tatmini arttikga orgiitsel baghlik, duygusal baglilik ve normatif baglilik artmaktadir.

Analiz sonuglarina gore; digsal is tatmini ile 6rgiitsel baglilik arasinda % 46,2
diizeyinde pozitif yonli anlamli (p<0,01), digsal is tatmini ile normatif baglilik
arasinda % 55,9 diizeyinde pozitif yonlii anlamli (p<0,01), digsal is tatmini ile
duygusal baglilik arasinda % 43,8 diizeyinde pozitif yonlii anlamhi (p<0,01) iliski
bulunmugtur. Digsal is tatmini arttikga oOrgiitsel baghlik, duygusal baglilik ve
normatif baglilik artmaktadir.

Igsel is tatmini ile drgiitsel baglilik arasinda % 45,8 diizeyinde pozitif yonli
anlamli (p<0,01), igsel is tatmini ile normatif baghlik arasinda % 47,9 diizeyinde
pozitif yonlii anlamli (p<0,01), igsel is tatmini ile duygusal baghlik arasinda % 47,2
diizeyinde pozitif yonlii anlamli (p<0,01) bir iliski bulunmustur. I¢sel is tatmini
arttikca orgiitsel baglilik, duygusal baglilik ve normatif baglilik artmaktadir.
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Diger bir ifade ile orgiitsel baghilik, duygusal baghlik ve normatif baglilik,
genel is tatmini ve boyutlari ile ayni1 yonlii paralel iligki i¢indedir.

Is tatmini diizeyleri ve &rgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki korelasyon Tablo

25°de sunulmustur.

Tablo 25. Cahsanlarin Orgiitsel Baghlik Diizeyleri fle Genel Is Tatmini

Diizeyleri Arasindaki fliskinin Korelasyon Analizi

Duygusal| Devam | Normatif | Orgiitsel | Icsel Is | Dissal Is
Baghhk | Baghligs | Baghlhk | Baghhk | Tatmini | Tatmini
Devam T -,142
Baghihg: | p ,195
Normatif| r | ,307 -,149
Baghhk |p ,004 ,175
Orgiitsel | r | ,648 | 461" ,628"
Baglhihk |p ,000 ,000 ,000
fesells |r| 472" -,109 479" 458"
Tatmini |p| ,000 ,329 ,000 ,000
Digsalls | r| 438" -, 144 ,559 4627 | 7187
Tatmini | p ,000 ,196 ,000 ,000 ,000
Genells | r| 4927 | -137 5597 | 4977 | 927 | 926
Tatmini | p ,000 ,221 ,000 ,000 ,000 ,000
** p<0,01
* p<0,05

Aile hekimliginde ¢aligsan saglik personelinin, drglitsel baglilik diizeyi ile is
tatmini diizeyi arasindaki iliski incelendiginde; oOrgiitsel baglilik diizeyi ile genel is
tatmini diizeyi arasinda pozitif yonlii anlamlt bir iliski bulunmustur, H1 hipotezi
kabul edilmistir. Aile hekimliginde calisan saglik personelinin duygusal baglilik
diizeyi ile igsel ve digsal is tatmini arasindaki iligkiler incelendiginde, pozitif yonlii
ve anlamlt iligkiler tespit edilmistir, H2 hipotezi kabul edilmistir. Aile hekimliginde
calisan saglik personelinin normatif baghlik diizeyi ile igsel ve dissal is tatmini
arasindaki iligkiler incelendiginde, pozitif yonlil ve anlamli iliskiler tespit edilmistir,

H3 hipotezi kabul edilmistir. Aile hekimliginde galigan saglik personelinin devam
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baghligi diizeyi ile i¢sel ve digsal ig tatmini arasindaki iliskiler incelendiginde,

anlaml bir iligki saptanmamistir, H4 hipotezi red edilmigtir.

4.5.5. Is Tatmini Diizeyinin Orgiitsel Baghk ve Boyutlar1 Uzerindeki
Etki Analizi Sonugclar

Analizin bu boliimiinde; genel is tatmininin, Srglitsel baglilik ve boyutlari
izerindeki etkisini gosteren iki degiskenli dogrusal regresyon analizi sonuglarina yer
verilmigtir. Regresyon analizinde, devam baglilig1 regresyon modeline girememistir.
Genel is tatmininin; aile hekimliginde galisan saglik personelinin drgiitsel baglilik,
duygusal baghlik ve normatif baglihk diizeylerindeki degisimi % 5 anlamlilik

seviyesinde etkiledigi sonucuna varilmuistir.

Tablo 26. Is Tatmininin Orgiitsel Baghhk Uzerinde Etkisi Tablosu

Model B Std. Beta t Sig.
' Hata
1 [Sabit 2,286 ,175 13,035 ,000
Genel Is ,268| ,052 ,497 5,119 ,000
Tatmini

** p<0,01 R=,497" R*=0,247

Iki degiskenli dogrusal regresyon analizi sonucuna gore; bagimsiz degisken
durumundaki genel is tatmini, bagumli degisken durumundaki orgiitsel baglilik
degiskenine ait varyansi % 24,7 oraninda agiklamaktadir. Diger bir ifade ile genel is

tatmini, orgtitsel bagliligi % 5 anlamlilik diizeyinde % 24,7 oraninda etkilemektedir.
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Tablo 27. I3 Tatmininin Normatif Baghlik Uzerinde Etkisi Tablosu

Model B Std. Beta t Sig.
Hata
1 Sabit 1,094} ,309 3,546 ,001
Genel Is 5551 ,092 ,55916,035 ,000
Tatmini

** p<0,01 R=,559" R>=0,31

Iki degiskenli dogrusal regresyon analizi sonucuna gére; bagimsiz degisken
durumundaki genel is tatmini, bagimli degisken durumundaki normatif baglilik
degiskenine ait varyansi % 31,3 oraninda agiklamaktadir. Diger bir ifade ile genel is

tatmini, normatif baglilig1 % 5 anlamlilik diizeyinde % 31,3 oraninda etkilemektedir.

Tablo 28. Is Tatmininin Duygusal Baghlik Uzerinde Etkisi Tablosu

Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 Sabit 2,025 ,284 7,118 ,000
Genel 429 ,085 ,492 5,057 ,000
Is
tatmini

**%p<0,01 R=,492° R>=(,242

Genel is tatmini bagimsiz, duygusal baglilik bagimh degisken olarak yapilan
iki degiskenli dogrusal regresyon analizi sonucuna gore; genel is tatmini, bagiml
degisken durumundaki duygusal baglilifa ait varyanst % 5 anlamlilik diizeyinde %
24,2 oraninda agiklamaktadir. Diger bir ifade ile genel is tatmini, duygusal baglilig
% 24,2 oraninda etkilemektedir ya da duygusal bgliliktaki degisimin % 24,2’si genel
is tatmini ile agiklanabilir.
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4.5.6. Normal Daglima Sahip Iki Farkli Grupta Gozlenen Degisken

Ortalamalarimm T Testi fle Karsilastinlma Sonuglar

Aragtirmamizin bu bélimiinde cinsiyet, medeni durum ve ¢ocuk sahibi olma

demografik 6zellikleri T Testi ile analiz edilmistir.

Tabloya 29°a gtre; cinsiyet alt grup ortalamalarmin T Testi ile kiyaslama
sonuglarina gore hicbir degisken i¢in ortalamalar arasinda gozlenen fark anlamli
degildir (p>0.05). Aile hekimliginde ¢aligan saglhk personelinin genel ig tatmini ve

orgiitsel baghlik diizeyleri cinsiyetlerine gore anlamli farklilik gostermemektedir.

Tablo 29. Olgiit Degiskenleri Ortalamalarimin Cinsiyet Alt Gruplarina Gore
Farklilik Gosterip Gostermedigine Yonelik T Testi Sonuglan

CINSIYET | N |Ortalama| SD | p
(")rgiitsel Baghhlik Kadin 47| 3,1502 |,38919 655
Erkek |38 3,1935 {,50229
Genel Is Tatmini Kadin [|46] 3,2493 |,81300
Erkek |36| 3,2582 |,84533

v

961

w

Medeni durum alt grup (bekar/evli) ortalamalarinin T Testi ile kiyaslama
sonuglaria gore; katilimcilarin drgiitsel baglilik ve genel is tatmini diizeyleri evli ya

da bekar olmalarina gére anlamhi farklilik géstermemektedir (Tablo 30).

Tablo 30. Olgiit Degiskenleri Ortalamalarinin Medeni Durum Alt Gruplarina
Gore Farkliik Gosterip Gostermedigine Yonelik T Testi Sonuclar:

MEDENIDURUM | N | Ortalama SD p
('jrgiitsel Bekar 18 3,0488 ,54899 193
Baghlik Evli 67 3,2020 ,40612 ’
Genel Is Bekar 18 3,3438 ,88551 600
Tatmini Evii 64 3,2277 , 80904 | °
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Cocuk sahibi olma alt grup ortalamalarinin T Testi ile kiyaslama sonuglarina
gore, “orgiitsel baghilik” ortalamasinin ‘‘cocugum var’’ yaniti verenlerde anlaml
(p=0,049) olarak yiiksek oldufu saptanmistir. Cocuk sahibi olan katilimcilarin
orgiitsel baglilik diizeyleri, ¢ocuk sahibi olmayanlara gtre anlamli olarak farklilik
gostermektedir. Diger bir ifade ile katilimcilarin gocuk sahibi olmalari, &rgiitsel

baglilik diizeylerini farklilagtirmaktadir (Tablo 31).

Tablo 31. Ol¢iit Degiskenleri Ortalamalarmin Cocuk Sahibi Olma Alt
Gruplarina Gore Farklilik Gosterip Gostermedigine Yonelik T Testi Sonuglar

COCUK SAHIBI Std.
OLMA N Ortalama | Deviation P
Orgiitsel Cocugum var 65 3,2217 ,39974 049
Baghhk Cocugum yok 20 3,0000 ,53130 ’
Genel s Cocugum var 62 3,2552 ,77586 969
Tatmini Cocugum yok 20, 3,2469 ,97427 ’

4.5.7. Normal Dagilima Sahip Degiskenlerde, Ikiden Fazla Grup Ortalamasimin
Karsilastirlmas: Icin “Tek Yonlii Varyans Analizi” (One-Way ANOVA)

Sonuclar

Analizin bu boliimiinde ikiden fazla grup ortalamasmi karsilagtirmak igin
One-Way Anova Testi Uygulanmistir. Anlamli fark bulunan degiskenlerde alt

gruplar arasindaki farklarin yorumlanmasi igin Tukey Testi sonuglar1 kullanilmustir.

Aile hekimliginde ¢aligan saglik personelinin, orgiitsel baghilik ve genel is
tatmini diizeyi ortalamalarinin ve yas grubu ortalamalarmm Anova Testi ile
kiyaslanmasi sonucunda, ortalamalar arasinda gozlenen farklar anlamli degildir
(p>0,05). Katilimeilarin orgiitsel baghlik ve genel ig tatmini diizeylerinde yas
degiskeni anlamli farklilik yaratmamaktadir (Tablo 32).
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Tablo 32. Olgiit Degiskenleri Ortalamalarimin Yas Gruplarindaki Ortalamalar

Acisindan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) fle Kiyaslama Sonuglan

YAS N | Ortalama | Std. Deviation | Sig.

Orgiitsel 20-30 yas arast | 14 | 2,9622 ,49410 ,068
Baghlik 31-40 yas aras1 | 34 | 3,1408 ,43005
41-50 yas aras1 | 37 | 3,2745 ,40919

Genel Is 20-30 yas arast | 14 | 3,3839 ,70364 ,788
Tatmini 31-40 yag arast | 33 | 3,2513 ,93123
41-50 yag aras1 | 35 | 3,2027 ,17156

Aile hekimliginde ¢alisan saglik personelinin, orgiitsel baghlik ve genel is

tatmini diizeyi ortalamalarinm ve egitim grubu ortalamalarinin Anova Testi ile

kiyaslanmas: sonucunda, ortalamalar arasinda gozlenen fark anlamli degildir

(p>0,05). Egitim degiskeni, katilimcilarin 6rgiitlerine baglilik diizeyinde ve genel is

tatmininde anlamli fark yaratmamaktadir (Tablo 33).

Tablo 33. Olgiit Degiskenleri Ortalamalarinin Egitim Gruplarindaki
Ortalamalar A¢isindan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) le Kiyaslama

Sonuclarn
EGITIM N Ortalama SD p
Orgiitsel Lise 7 3,2930 42627 | ,838
Baghilik On Lisans 21 3,1741 , 36532
Lisans 51 3,1384 ,48867
Lisans 5 3,2235 ,29235
Ustii(uzman
Genel Is Lise 7 3,6429 ,62157 ,181
Tatmini On Lisans 20 3,0283 ,85116
Lisans 50 3,2393 ,82404
Lisans 5 3,7458 , 72490
Ustii(uzman
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Orgiitsel baglilik ve genel is tatmini ortalamalarmin ve gérev grubu
ortalamalarinin Anova Testi ile kiyaslanmasi sonucunda, ortalamalar arasinda
gozlenen fark anlaml degildir (p>0,05). Katilumcilarin orgiitsel baglilik ve genel is

tatmini diizeyleri, gérevlerine gore farklilasmamaktadir (Tablo 34).

Tablo 34. Olgiit Degiskenleri Ortalamalarimin Gorev Gruplarmndaki
Ortalamalar Agisindan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Ile Kiyaslama

Sonuclari
Gorev Std.
N Ortalama | Deviation p
Orgiitsel Hekim 41 3,1980 ,49649 | ,820
Baghhik Hemsire 16 3,1186 ,40559
Ebe 28 3,1571 ,38178
GenelIs  Hekim 39 3,2928 ,83070 ,885
Tatmini Hemsire 16 3,1719 ,97187
Ebe 27 3,2441 , 73891

Orgiitsel baghilik ve genel is tatmini diizeyleri ortalamalarinmn, aylik gelir
grubu ortalamalarinin ANOVA Testi ile kiyaslanmasi sonucunda, genel is tatmininde
g6zlenen farkin istatistiksel agidan anlamli (p= 0,011) oldugu gériilmektedir. Alt
gruplar arasindaki farkliliklar Tukey Testi sonucuna gore; 2000-3000 Lira arasi
gelire sahip katilimcilarn ortalamasmm, 1000-2000 Lira arasi gelire sahip
katilimcilarin ortalamasindan anlamli (p= 0,039) bir sekilde yiiksek oldugu ve bunun
genel ig tatmininde anlaml farklilik yarattig: tespit edilmistir. Bireylerin yasamlarini
idame ettirebilmeleri igin en Onemli faktdrlerden birisi olan {iicret faktdriintin,
arastirma sonuglarma gore genel is tatminini farklilagtirmast beklenen bir sonugtur.
Literatiirde yapilan arastirmalar da, iicretin i tatminini etkileyen onemli faktSrler

arasinda oldugunu destekler niteliktedir (Tablo 35).
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Tablo 35. Ol¢iit Degiskenleri Ortalamalarimin Ayhik Gelir Gruplarindaki
Ortalamalar Acisindan Tek Yénlii Varyans Analizi (ANOVA) Ile Kiyaslama

Sonuclari

AYLIK GELIR N |Ortalama | Std. Deviation | Sig.

1000-2000 Lira aras1| 25 3,0611 ,42543 479
(")rgiitsel 2000-3000 Lira aras1 18 3,1963 ,36635
Baghilik 3000-4000 Lira aras: 10 3,1529 ,49852
44000 Lira tistii 32 3,2445 , 47486

1000-2000 Lira aras1| 24 2,9151 ,94092 011
Genel Is 2000-3000 Lira arasi 18 3,5785 ,53790
Tatmini 3000-4000 Lira arast 10 2,8813 ,84546
4000 Lira fistii 30 3,4525 ,73854

Orgiitsel baglihk ve genel is tatmini diizeyleri ortalamalarinin, toplam is
tecriibesi grubu ortalamalarinin ANOVA Testi ile kiyaslanmasi sonucunda, drgiitsel
baglilikta anlamli bir farklilasmanmn (p=0,039) oldugu goriilmektedir. Alt gruplar
arasindaki farkliliklar Tukey Testi sonucuna gore; toplam is tecriibesi 10 yildan fazla
olan katilimcilarin, rgiitsel baglilik ortalamalarinin toplam is tecriibesi 1-5 yil arasi
olan katilimcilardan anlamli (p=0,05) bir sekilde yiiksek oldugu bulunmustur. Tablo
36’ya gore katilimcilarin toplam is tecriibesi baghlik

arttikga, Orgiitsel

ortalamalarinin da arttig1 goritlmektedir (Tablo 36).

Tablo 36. Olgiit Degiskenleri Ortalamalarimin Toplam Is Tecriibesi
Gruplarindaki Ortalamalar Aqisindan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

Ile Kayaslama Sonuclar

Toplam Is Std. Std.
Tecriibesi N |Ortalama| Deviation | Error p
Orgiitsel 1-5 yil arasi 141 2,9622 ,51157 ,13672 | 039
Baghlik 6-10 y1l arasi 111 3,0107 ,43212 ,13029
10 yildan fazla | 60| 3,2471 ,40823 ,05270
Genel s 1-5 yil arasi 14| 3,4330 ,74697 ,19964 | ,294
Tatmini 6-10 yil arasi 10| 2,9063 ,79399 ,25108
10 yildan fazla | 58 | 3,2696 ,83934 ,11021
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Orgiitsel baghlik ve genel is tatmini diizeyleri ortalamalarmin ve meveut
kurumdaki calisma siiresi grubu ortalamalarmin Anova Testi ile kiyaslanmasi

sonucunda, ortalamalar arasinda gozlenen fark anlamh degildir (p>0,05) (Tablo 37).

Tablo 37. Olgiit Degigkenleri Ortalamalarimin Meveut Kurumda Calisma Siiresi
Gruplarindaki Ortalamalar Acisindan Tek Yénlii Varyans Analizi (ANOVA)

Ile Kiyaslama Sonugclar

Kurumda Calhisma
Siiresi N |Ortalama| SD p

Orgiitsel 1 yildan az 151 3,0392 1,51072) ,329
Baghhk 1-5 y1l arast 51| 3,1668 |,42046

10 yildan fazla 181 3,2712 1,44310
Genel s 1 yildan az 15 3,3917 |,59221| ,705
Tatmini 1-5 yil arast 48 | 3,1911 |,87599

10 yildan fazla 18| 3,2829 |,87959

Orgiitsel baglilik ve genel is tatmini diizeyleri ortalamalarinin ve aile
hekimliginde ¢alisma siiresi grubu ortalamalarinin Anova Testi ile kiyaslanmas:

sonucunda, ortalamalar arasinda gézlenen fark anlamli degildir (p>0,05) (Tablo 38).

Tablo 38. Olciit Degiskenleri Ortalamalarimin Aile Hekimliginde Calisma Siiresi
Gruplarindaki Ortalamalar Agisindan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

Ile Kiyaslama Sonuglar

Aile Hekimliginde Caliyma

Siiresi N | Ortalama SD P
Orgiitsel 0-6 ay 11 3,0000 ,39019 | ,210
Baghhk 6 ay- 1yl 17 | 3,0891 ,56544

1-3 yil 57| 3,2263 ,40299
Genel Is 0-6 ay 11| 3,4943 , 598727 | ,300
Tatmini 6 ay- 1 yil 17| 3,0147 ,86481

1-3 yil 541 3,2792 ,84337




4.5.8. Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini Olcekleri ve Boyutlarimin Ortalama

Degerleri

Tablo 39’a gore orglitsel bagliligin en yiiksek ortalamaya sahip boyutu 3,44
ortalama ile duygusal bagliliktir. Devam bagliliginin ortalamasi 3,11 iken, normatif
baglilik 2,91 ile en diisiik ortalamaya sahip boyuttur. Orgiitler tarafindan calisanlarda
yiiksek olmasi arzu edilen, ¢alisanlarin kurumla dzdeslesmesi, kurumu benimsemesi,
kurum amag¢ ve hedeflerini kendi amag ve hedefleriymis gibi 6nemseyen calisan
varligini temsil eden duygusal baghlik boyutu arastirmamizda da &rgiitsel bagliligin

en yliksek ortalamaya sahip boyutu olmustur.

Is tatmini &lgeginde; isin kendisine odaklanan faktorleri temsil eden igsel is
tatmininin ortalamasi 3,40 iken is disinda kuruma ait faktorleri temsil eden digsal is
tatmininin ortalamasi 3,09’dur. Isin kendisinden duyulan memnuniyeti temsil eden
igsel is tatmini 3,40 ile iyi dilzeyde sayilabilecek bir ortalamaya sahiptir. Aile
hekimliginde ¢alisan saglik personelinin yaptiklar1 isin kendisinden duyduklan
memnuniyet duygusunun yiiksek oldugunu soylemek miimkiindiir, ancak digsal
faktorlere ait ortalamanin (amir, yOnetim, calisma saatleri...) orta degerlerde
olmasimin kurum tarafindan degerlendirilmesinin, kurumun yararina olacag:

diistiniilmektedir.

Tablo 39. Orgiitsel Baglihk Ve Is Tatmini Olcekleri Ortalama Degerleri

N | Minimum | Maximum | Ortalama | Std. Deviation
Duygusal Baghlik | 85 1,50 5,00 3,4478 ,72638
Devam Baghhigi |85 1,00 5,00 3,1165 ,79013
Normatif Baghlik | 85 1,20 5,00 2,9106 ,80386
Orgiitsel Baghlik |85 1,76 4,12 3,1696 ,44108
Icsel Is Tatmini |82 1,00 5,00 3,4094 ,88664
Dissal Is Tatmini |82 1,00 5,00 3,0954 ,88812
Genel Is Tatmini |82 1,13 4,94 3,2532 ,82219
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4.6. Arastirma Sonuclari

““Aile Hekimliginde Calisan Saglik Personelinin Orgiitsel Baglilik ve Is
Tatmini {liskisi Uzerine Bir Arastirma’’ baslikhi tez calismamizin analizi sonucu elde

edilen bulgular soyledir:
Demografik Ozellikler:

_ Katilimcilarin (% 48,2) boliimiinii aile hekimleri(A.H.), (%51,8) boliimiinii aile
saglig: elemanlari(hemsire, ebe, saglik memuru) olusturmaktadir.

__ Katilimelarin (%55,3) boliimiinii kadinlar, (%44,7) bélimiinii erkek calisanlar
olusturmaktadir.

_ Katilmeilann biyiik bir kismin (%40,0) 31-40 yas arast ¢alisanlar ile (% 43,5)
41-50 yas aras:1 ¢alisanlar olugturmaktadir. Katilimcilarin (%16,5) béliimiinii 20-30
yas arasi ¢alisanlar olugturmaktadir.

_ Katilimeilarin bitytik bir kismi (%78,8) evlidir. Bekar olanlar (%21,2) oranindadr.
_ Katilimcilarm biiyiik bir kisminin (%76,5) ¢ocugu var. Cocuk sahibi olmayanlar
(% 23,5) oramindadir.

_ Katilimeilarm (%60,7) biiyiik b6limii lisans mezunu, (% 25,0) boliimii 6n lisans,
(% 8,3) boliimii lise ve (% 6,0) boliimii yiiksek lisans(uzman) mezunudur.

_ Katilimeilarin (%48,2)’si doktor, (%18,8)’1 hemsire, (%32,9)’u ebedir.

_ Katilimeilarin (%37,6) boliimii 4000 Lira ve tizeri, (%29,4) boliimii 1000-2000
Lira arasi, (%21,2) boliimii 2000-3000 Lira arasi, (%11,8) boliimii ise 3000-4000
Lira arasi aylik gelire sahiptir.

_ Katilmeilarin biiylik bélimiinii (% 70,6) toplam is tecriibesi 10 yil ve lizeri
¢alisanlar olusturmaktadir. Toplam is tecriibesi 6-10 yil arasi olanlar (% 12,9), 1-5 yil
arast olanlar ise (% 16,5) oranindadir.

_ Ankette meveut kurumda calisma siiresi sorusunu yanitlayan katilimcilarn
yansindan fazlasi (% 60,7) kurumda 1-5 y1l arasi ¢aligmaktadir. Bunu (% 21,4) ile 10
yildan fazla ¢alisanlar, (% 17,9) ile 1 yildan az ¢alisanlar takip etmektedir.

154



_ Katilimeilarin  biiylikk bir bolimii (% 65,9) aile hekimliginde 1-3 yil arast
calismaktadir. Istanbul’da aile hekimliginin bir buguk yildir uygulanmasi neden
olarak gosterilebilir. Bunu (% 20,0) ile 6 ay-1 vl arast ¢alisanlar, (%12,9) ile 0-6 ay

arasi ¢calisanlar ve (%1,2 ile) 5 yil ve {izeri ¢aligsanlar izlemektedir.

Katihmecilarin orgiitsel baghhik diizeyleri ve is tatmini diizeyleri arasmdaki

iliskilere ait sonug¢lar:

_ Katilimcilarin 6rgiitsel baglilik diizeyi ile genel is tatmini diizeyi arasinda pozitif
yonlii anlamb iliski bulunmustur. Orgiitsel baghlik arttikga genel is tatmini
artmaktadir, diger bir ifade ile genel is tatmini arttikga Orgiitsel baghilik artmaktadir.
_ Duygusal baglilik boyutu ile icsel ve digsal is tatmini arasindaki iliskiler
incelendiginde, pozitif yonlii ve anlamli iligkiler tespit edilmistir

_ Normatif baglihk boyutu ile igsel ve digsal is tatmini arasindaki iliskiler
incelendiginde, pozitif yonlii ve anlamli iligkiler tespit edilmistir.

_ Devam bagliligi boyutu ile igsel is tatmini ve digsal ig tatmini arasinda anlaml bir
iligki saptanmamistir. Devam baglilig1; calisanin bagka is alternatifinin olmadigi,
orgiite yaptig1 yatirimlardan vazgegemedigi durumlarda olusan bir baglilik tiiriidiir.
Duygusal olmaktan ziyade zorunluluk ifade etmesi nedeniyle, is ve ¢evresindeki
faktdrlerden duyulan memnuniyet duygusu yani tatmin duygusuyla arasinda iligki

bulunmamasi arastirma sonuglari agisindan beklenen bir durumdur.

Katilimcilarim genel is tatmininin Orgiitsel baghhk, duygusal baghhk, devam

baghiligi ve normatif baghhk iizerinde etkisine yonelik sonuglar:
_ Katilimeilarin, genel is tatmini; orgiitsel baghlik tizerinde % 24,7 etkiye sahipken,

duygusal baghlik tizerinde % 24,2 etki oranina, normatif baglilik {izerinde % 31,3
etkiye sahiptir. Etkilerin hepsi p<0,05 diizeyinde istatistiksel agidan anlamlidir.
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Katiimeilarin demografik 6zelliklerine ait farklihk analizleri sonuglari:

_ Katilimcilarin orgiitsel baghilik ve genel is tatmini diizeyleri cinsiyetlerine gore
farklilik géstermemektedir.

_Katilimeilarin 6rgiitsel baghlik ve genel is tatmini diizeyleri medeni durumlarina
gore farklilik g&stermemektedir.

_ Katilimcilarin gocuk sahibi olmalari, 6rgiitsel bagliliklarni(p=0,049) anlamli bir
sekilde farklilastirmaktadir. Cocuk sahibi olan katilimecilarin, 6rgiitsel baghlik diizeyi
¢ocuk sahibi olmayan katilimcilardan anlamli bir sekilde yiiksek bulunmustur.

_ Katilimeilanin 6rgiitsel baglilik ve genel ig tatmini diizeyleri; yas, egitim ve gérev
gruplarina gore farklilasmamaktadir.

_ Katilimcilarin genel is tatmini diizeyi, aylik gelir gruplarina gére anlamh (p=0,011)
farkliik gostermektedir. Sonuclara gore 2000-3000 Lira arasi gelire sahip
katilmcilarin genel is tatmini diizeyinin, 1000-2000 Lira arasi gelire sahip
katilimcilardan anlamh (p=0,039) bir sekilde yiiksek oldugu bulunmustur.

_ Katilimcilarmn o6rgiitsel baglilik diizeyi toplam is tecriibesine gore anlaml
(p=0,039) farklilik gostermektedir. Sonuglara gore toplam is tecriibesi 10 yildan fazla
olan katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeyi, toplam is tecriibesi 1-5 yil arasi olan
katilimcilardan anlamli (p=0,05) bir sekilde yiiksek ¢ikmustir. Meslekte yeni olan
calisanlarin islerinde beklediklerini bulamamalari, yeni is arayislari icinde olmalar,
is alternatiflerinin fazla olmas: gibi nedenler arasinda gdsterilebilir. Mesleginde belli
bir zamam geg¢irmis olan ¢aliganlarin  kurumlarmi  benimsemis olmalari,
beklentilerinin gegmise gore azalmis olmasi, ¢alismakta olduklari kuruma
baglanmalarini, kurumu aileleriymis gérmelerini saglayabilir.

_ Katilmecilarin meveut kurumda g¢aligma siireleri ve aile hekimliginde ¢alisma
stireleri Orgiitsel baglilik ve genel is tatmini diizeylerinde anlamli fark

olugturmamaktadir.
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SONUC VE ONERILER

““Aile Hekimliginde Calisan Saglik Personelinin Orgiitsel Baglilik ve Is
Tatmini Iligkisi Uzerine Bir Arastuma’® baglikli tez calismamizda; saglik
personelinin (aile hekimleri ve aile sagligi elemanlar1) orgiitsel baglilik diizeyi ve
genel is tatmini dlizeyi arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligski tespit edilmistir.
Arastirmamizin temel hipotezi kabul edilmis olup literatiir ¢alismalari ile de uyumlu
bulgular elde edilmistir. Duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik ile
igsel ve digsal is tatmini iligkilerini analiz ettigimiz alt hipotezlerimiz sonucunda;
sadece devam bagliligt boyutu ile igsel ve digsal is tatmini arasmda anlamli iliski
bulunamamustir. Aile hekimliginde ¢alisan saglik personelinin devam baghilig:
isinden kendisinden kaynaklanan is tatmini faktorleri ve is dismda kuruma ait
faktorlerden olusan is tatmini faktorleri ile iliski icinde degildir. Katilimcilarin is
tatmini diizeyi ile Orgiitsel baglilik, duygusal bagliik ve normatif baghlik
boyutlarimin  birlikte degerlendirilmesinin, kurum ag¢isindan faydali olacag:

distinlilmektedir.

Arastirmamiz, baghilik ve tatmin iliskisi disinda; ‘“genel is tatmininin drgiitsel
baglilik, duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baghlik {izerine etkisi var
mudir?’’ sorularma da yanitlar aramistir. Genel is tatmini, aile hekimliginde ¢alisan
saglik personelinin orgiitsel bagliligini, duygusal bagliligini ve normatif bagliligini
etkilemektedir. Diger bir ifade ile Orgiitsel baglilik, duygusal baglilk ve normatif
baghliktaki degisimi % 24 ile % 31 arasinda degigen oranlarda genel i tatmini ile
agiklayabiliriz. Aile hekimligi sisteminin ydnetim ve uygulama birimlerinde ¢alisan
yoneticilerin; ¢alisanlarin kuruma oOrgiitsel baghiligmi, bagliligin daha ¢ok ahlaki
boyutunu temsil eden normatif baglilik ve kurumu benimseme, dzdeslesme boyutunu
temsil eden duygusal baghilik diizeylerini gelistirmek istiyorlarsa, saglik personelinin

genel is tatminini gelistirme yollarina gitmelerinin, faydali olacag: diistiniilmektedir.

Demografik ozelliklerin, orgiitsel baghlik ve genel is tatmini diizeylerinde
fark olusturup olusturmadigina dair yapilan fark analizleri sonucunda boyutlarmn;
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cinsiyet, medeni durum, yas, egitim, gbrev, mevcut kurumda c¢aligma siiresinden
bagimsiz oldufunu sdyleyebiliriz. Literatiirde; kadin ¢aliganlarm  &rgiite
baghiliklarinin daha yiiksek oldugu, evli olmanin orgiite baghlikta fark yarattigs,
statiisii yiiksek mesleklerde calisanlarin 6rgiite bagliliklarinin daha fazla olabilecegi,
egitim seviyesi arttikga orgiite bagliligin azaldigi gibi egilimler mevcuttur. Ancak
calisgmamizda bu demografik 6zelliklerin katilimcilarm ig tatmini ve orgiite
baghliklarini anlamli sekilde farklilagtrmadigini gorityoruz. Ancak aragtirma
sonuglarina gore yas arttik¢a orgiitsel baglilik ortalamalarinmm arttign gériilmektedir.
Bu durumda, kurum yOneticilerinin baglillk ve tatmin diizeylerinde fark
yaratabilecek demografik ozellikler disinda, kuruma ait faktorler iizerine

yogunlagmalarinin anlamli oldugu diistiniilmektedir.

Calismamizda bir bagka merak edilen konu, aile hekimliginde ¢alisma
stiresinin katihimcilarm orglitsel baglilik ve genel is tatmini diizeylerini farklilastirip
farkliklastrmadigidir. Caligma sonuglarma gore; aile hekimliginde ¢alisma siiresi
saglik personelinin  Orglitsel baglilikk ve genel is tatmini diizeylerini
farklilagtirmamaktadir. Katilimeilarin -~ Orgiitsel  bagliik  ortalamalarmm, aile
hekimliginde ¢aligma stiresi arttikca ¢ok az artis gosterdigi, is tatmini ortalamalarinin
istikrarlt olmadigi goriilmektedir. Istanbul’da yaklagik iki yildir uygulanan aile
hekimligi sisteminde caligma siiresi arttik¢a; calisanlarin sistemi daha iyi anlayip
benimsemis olmalar1 ve sistemden memnun olmalarinin, ashnda kurum
yoneticilerinin beklentileri arasinda oldugu diisiiniilmektedir. Kurum yoneticilerine,
bu konuyu dikkate almalari, ¢alisanlar kurumlarina karsi olumsuz bir y8nelim igine
girmeden Orglitsel baglilik ve iy tatminini arttiracak Orgiitsel davraniglar igine

girmeleri tavsiye edilmektedir.

Aylik gelir diizeyinin, genel is tatmini diizeyinde anlamli fark olusturdugu
bulunmugtur. Gelir diizeyinin temel fizyolojik ihtiyvaglarin giderilmesinde 6nemli bir
rol oynadi8: diisiiniilecek olursa, ¢aliganin genel is tatmininde fark yaratan en nemli

faktorlerden birisi olmasi beklenilen bir sonugtur.
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Mesleginde 10 y1l ve tizeri calisma siiresine sahip katilimcilarin, 1-5 yil arasi
caligma siiresine sahip katilimcilardan daha fazla orgiitlerine bagl olduklar ve
meslekte toplam c¢alisma siiresi arttik¢a Orgiitsel baglihk ortalamalarmin arttigs
goriilmektedir. Kurumun; meslegine yeni baslamis, mesleginin basinda olan
calisanlarina kendilerini ifade etme, kararlara katilim olanag vermesi, taze bilgilerini
pratikte uygulama olanag1 vermesinin, &rgiitlerine baglilik diizeylerini arttirma

konusunda yararl: olacag: diistiniilmektedir.

Cocuk sahibi olmanm, katthmcilarin = Orglitsel  baghlik  boyutunu
farklilastirdig1 sonucuna ulasilmistir. Aile, ¢ocuk.. gibi faktorler ¢alisana daha fazla
sorumluluk yiiklemektedir bu nedenle kurumlarina gii¢lii bir sekilde baglanmalarinda

rol oynadig: diistiniilmektdir.

Aile hekimliginde calisan saglik personelinin en yiiksek ortalamaya sahip
orgiitsel baglilik boyutu 3,44 ile duygusal baglilik boyutudur. Bunu devam baglilig:
ve normatif baglilik izlemektedir. Orgiitlerde en fazla istenilen baglilik tiirii duygusal
baghlik oldugu gibi en az arzu edilen bagllik ise devam baglhiligidir. Ancak
calismamizde duygusal baglilii, devam baglilig1 izlemektedir. Aile Hekimligi ile var
olan saghk ocagi kavraminin degistirilmesi ve 1. Basamak Saglik Hizmetlerindeki
yeni yapilanmanin, katilimeilarin var olan 6zliikk haklarinin degistirilmesi konusunda
endiselendirmis olabilir. Bu durumda kuruma yapilan kisisel yatirimlar1 temsil eden
devam baghhgt boyutu, ahlaki agidan baglanmayi temsil eden normatif baglilik
boyutundan yiiksek ¢ikmis olabilir. En yliiksek ortalamaya sahip is tatmini boyutu
3,40 ile igsel is tatmini boyutudur. Aile hekimleri ve aile saghilifi elemanlarinin
kurumlarina olan en yiksek baghliginin duygusal olmasi ve yaptiklari ise dair
faktorlerden kaynaklanan is tatminlerinin yiiksek olmasi kurum i¢in ¢ok énemli bir

durumdur.

Calisanin kurumuna duygusal yaklagmasi, isini severek yapmasi, kurum
tarafindan da uygun sartlar olusturuldugunda; kuruma performans, verimlilik, is giicii

devri, devamsizlik ve performansta azalma ve en 6nemlisi kaliteli hizmet artis: ile
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geri ddnecektir. Saghk yoneticileri, saglik hizmetlerinin en 6nemli giktilarndan birisi
olan miisteri memnuniyetinin, 6ncelikle ¢alisanm kurumunu benimsemesi ve isini
severek yapmasindan gectiginin bilincinde olmalidirlar. Bu nedenle toplumun saghik
hizmetini alirken ilk karsilastigi saglik personeli olan aile hekimleri ve aile saghigi

elemanlarmin, saglik sistemimizin yapi taslarindan birisi oldugu unutulmamahdir.

Aile hekimliginde c¢aligsan saglik personelinin 3,16 ortalama ile orta diizeyde
bir orgiitsel baghliga, 3,25 ortalama ile orta diizeyde genel is tatminine sahip
olduklarint  sdyleyebiliriz. Aile hekimligi, Istanbul’da bir buguk yildir
uygulanmaktadir. Sistemin yeni olmasindan kaynaklanan aksakliklarin kisa zamanda
giderilmesi, saglik personelinin sikayet konusunmu olsturan; terfi olanaklari, gelir,
calisma saatleri, izinler, fiziki kosullar(aile saglig1 merkezine ulasimin zor olmasi,
yeterli sekilde isitilmamasi, hizmet bdlgesinin genig olmasi..) gibi konularda
iyilestirmelerin yaptimasmm, Orgiitsel baghilik ve is tatmini ortalamalarinin

iyilesmesinde 6nemli rol oynayacag diisiiniilmektedir.

Calismamizda Orgiitsel bagllik ve is tatmini iliskisi {izerine elde edilen
bulgularin “‘Aile Hekimligi’® alaninda ileride yapilacak arastirmalara 1sik tutmast,
aile hekimliginde c¢alisan saglik personelinin Orgiitsel baglilik ve is tatmini
konularinda gelistirilmesi gereken noktalar konusunda, saglik ydneticileri tarafindan

g6z 6ntinde bulundurulacag: iimit edilmektedir.
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EKLER

Ek-1
ANKET FORMU
Saymm Katilime,

Bu caligmanin amaci Ajle Hekimliginde ¢aligan saglik personelinin(hekim, ebe, hemsgire,
saglik memuru, ATT) Orglitsel baglilk ve i3 tatminlerinin belirlenmesidir. Anket sonuglar
bireysellestirilmeyecek ve kigisel bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktir.

Anketimiz demografik bilgiler, 6rglitsel baglilik anketi ve is tatmin anketi olmak {izere {i¢ boliimden
olugmaktadir.

Anketimize igtenlikle cevap verdiginiz ve aragtirmamiza 11k tuttugunuz i¢in tesekkiir ederiz.

Hemsire
HANIFE CELIK
1. BOLUM
DEMOGRAFIK BILGILER
S.1. Suan Cahsmakta Oldugunuz Kurum.
S.2. Cinsiyetiniz.
1.( )Kadin 2.( )Erkek
S.3. Yasimz.
1.()20-30 2.()31-40 3.()41-50 4.()51 ve tizeri

S.4. Medeni Durumunuz

1.( )Bekar 2.()Evli

8.5. Cocugunuz Var mi?

1.() Evet 2.( ) Hayrr

S.6. Egitim Durumunuz.

1.()Lise  2.()OnLisans  3.()Lisans 4.()Lisans Ustii(Uzman)
S.7.Géreviniz.

1.( )Doktor 2.( )Hemsire 3.()Ebe 4.() Saglik Memuru 5.() ATT

185



S.8. Gelir Durumunuz (Ayhk).

1.()1000-2000 lira aras1 2.( )2000-3000 lira aras1 4.( )3000-4000 lira arast 5. () 4000 lira iizeri
S.9. Toplam Is Tecriibeniz.

1.()1 yildan az 2.()1-5 y1l arasinda 3.()6-10 y1l arasinda 4.()10 yildan fazla

S.10.Mevent Kurumdaki Calisma Siireniz.

1.()1 yildan az 2.()1-5 y1l arasinda 3.()6-10 y1l arasinda 4.()10 yildan fazla
S.11.Aile Hekimligi Birimindeki Cahsma Siireniz.

1.() 0-6 ay 2.()6ay-1yl 3.0)1-3y1l 4.()3-5y1l 5.() § yil ve tizeri
2. BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK ANKET]

Tamamen | Katiliyorum | Kararsizim | Katilmiyorum Hig
Katiliyorum Katilmiyorum

1 | Kariyerimin geri
kalan kismini bu
kurumda gegirmek
beni gok mutiu
eder.

Kurumun
problemleri, kendi
problemlerimmis
gibi hissediyorum.

3 | Kurum, kigisel
agidan benim igin
biiylik bir Sneme
sahiptir.

4 | Bu kuruma kars1
giiclii bir “’aidiyet
duygusu’’
hissetmiyorum.

5 | Bukuruma kargt
kendimi duygusal
olarak bagl
hissetmiyorum.

6 | Kurumumda
kendimi ailenin bir
pargast gibi
gbrmiiyorumi.

7 | Suanda kurumda
calismaya devam
etmem, bunu
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istemekten ¢ok
zorunluluktan
kaynaklanmaktadir.

Kurumumdan
ayrilmak istesem
bile, su anda bunu
yapmak benim igin
gok zor olurdu.

Su anda
kurumumdan
ayrilmaya karar
verseydim,
hayatimdaki pek
¢ok sey paramparga
olurdu.

10

Kurumdan ayrilma
diisiincesi
kargisinda, ¢ok az
segenegimin
oldugunu
diislintiyorum.

11

Eger bu kuruma
kendimden bu
kadar ¢ok sey
katmasaydim,
baska bir yerde
galismay1
diisiinebilirdim.

12

Bu kurumdan
ayriimanin olumsuz
sonuglarindan biri
de, mevcut is
alternatiflerinin
azlifidir.

13

Su anki igverenimle
¢aligmaya devam
etme konusunda,
herhangi bir
zorunluluk
hissetmiyorum.

14

Benim i¢in
avantajli olsa bile,
su anda
kurumumdan
ayrilmanin dogru
oldugunu
diigiinmityorum.

15

Kurumdan simdi
ayrilirsam, kendimi
““suclu”
hissederim.

16

Bu kurum benim
‘“sadakatimi’’ hak
ediyor.
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17

Kurumumdan su
anda ayrilmazdim,
¢linkd burada
caligan insanlara
karst yliktimliilitk
hissediyorum.

18

Kurumuma kargi
biiylik bir minnet
borcum var.

3. BOLUM

MINNESOTA i$ TATMINI ANKETI

SIMDIKI iISIMDEN

Cok
memnunum

Memnunum

Kararsizim

Memnun
degilim

Hig
memnun
degilim

Beni her zaman meggul
etmesi bakimindan

Tek bagima galisma
imkant vermesi
bakimindan

Zaman zaman farkli
seyler yapma imkani
vermesi bakimindan

Toplumda saygin bir kisi
olma sansini bana
vermesi bakimindan

Amirimin ¢aliganlarini
idare tarz1 bakimindan

Amirimin karar verme
yetenegi bakimindan

Vicdanima ters
diigmeyecek seyleri
yapabilme imkanint
vermesi agisindan

Isimin bana istikrarli bir
is hayat1 saglamast
bakimindan

Bagkalari i¢in bir seyler
yapabilme sans1 vermesi
agisindan

10

Kisilere ne yapacaklarim
sOyleme sansina sahip
olmam bakimindan
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11

Yeteneklerimi kullanarak
bir seyler yapma sansim
bana verdigi igin

12

Is ile ilgili alman
kararlarin uygulamaya
gecmesi bakimindan

13

Yaptigim is ve
karsiliginda aldigim iicret
bakimindan

14

Tsimin getirdigi terfi ve
yitkselme firsatlar
agisindan

15

Kendi kararlarimi
uygulamam i¢in gerekli
Ozglirliigli bana
saglamasi agisindan

16

Caligirken bana kendi
y6ntemlerimi kullanma
sans1 vermesi agisindan

17

Calisma kosullan
bakimindan

18

Caligma arkadaglarinin
birbirleriyle geginmesini
saglamasi bakimindan

19

Iyi ¢alistipim igin vgit
almam agisindan

20

Yaptigim is karsiliginda
duydugum bagari hissi
bakimindan
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Ek-2: Olgiit Degigkenleri Ortalamalarimin Cinsiyet Al Gruplarma Gore Farkhiik Gosterip
Gostermedigine Yénelik T Testi Sonuglar:

Cinsiyet N Ortalama SD p
Duygusal Kadin 47 3,4199 ,67253 695
Bagliik Erkek 38 3,4825 ,79581 ’
Devam Baghlign  Kadin 47 3,2035 ,76507 261
Erkek 38 3,0088 ,81737 ’
Normatif Kadin 47 2,7830 ,81383
Baghhk Erkek 38 3,0684 ,77289 104
Orgiitsel Kadin 47 3,1502 ,38919 655
Baghhk Erkek 38 3,1935 ,50229 ’
I¢sel Is Tatmini  Kadm 46 3,4227 ,84158
Erkek 36 3,3924 ,95298 A7
Dissal Is Kadin 46 3,0730 ,85674
Tatmini Erkek 36 3,1240 ,93819 798
Genel I Kadin 46 3,2493 ,81300
Tatmini Erkek 36 3,2582 ,84533 261

Gosterip Gostermedigine Yonelik T Testi Sonuglari

Ek-3: Olgiit Degiskenleri Ortalamalarmmn Medeni Durum Alt Gruplarina Goére Farklihk

MEDENI DURUM N Ortalama SD p

Duygusal Bekar 18 3,4574 , 73785 950
Baglihk Evli 67 3,4453 72888 ’

Devam Bekar 18 2,6574 , 79925

Baghhi1 Evli 67 32398 74640 | 003
Normatif Bekar 18 3,0333 ,96100

Baghilik Evli 67 2,8776 76114 469
Orgiitsel Bekar 18 3,0488 ,54899

Baghlik Evii 67 3,2020 ,40612 193

Igsel Is Bekar 18 3,4792 1,00573

Tatmini Evli 64 3,3898 ,85791 708
Dissal Is Bekar 18 3,2083 1,01822

Tatmini Evli 64 3,0636 ,85421 43
Genel I Bekar 18 3,3438 ,88551

Tatmini Evli 64 3,2277 ,80904 600

190



Ek-4: . Olgiit Degiskenleri Ortalamalarimin Cocuk Sahibi Olma Alt Gruplarma Gére Farklihk
Gosterip Gostermedigine Yonelik T Testi Sonuglar:

COCUK SAHIBI
OLMA N Ortalama | Std. Deviation p

Duygusal Cocugum var 65 3,4600 ,74219 783
Baglilik Cocugum yok 20 3,4083 ,68926 ’

Devam Cocugum var 65 3,2779 ,69959

Baghhif Cocugum yok 20 2,5917 ,85579 000
Normatif Cocugum var 65 2,8831 ,76884

Baghhik Cocugum yok 20 3,0000 ,92452 573
f)rgiitsel Cocugum var 65 3,2217 ,39974

Baghihk Cocugum yok . 20 3,0000 ,53130 049

Icsel Is Cocugum var 62 3,4064 ,84455

Tatmini Cocugum yok 20 3,4188 1,03020 937
Digsal Is Cocujum var 62 3,1020 ,80492

Tatmini Cocugum yok 20 3,0750 1,13221 922
Genel is Cocugum var 62 3,2552 ,77586

Tatmini Cocugum yok 20 3,2469 97427 969

Ek-5: Olgiit Degiskenleri Ortalamalarmm Yas Gruplarindaki Ortalamalar Agisindan Tek
Yénlii Varyans Analizi (ANOVA) ile Kiyaslama Sonuglar

YAS N | Ortalama | Std. Deviation Sig.

Duygusal Baghihk  20-30 yas arasi 14 3,2262 ,50893 ,444
31-40 yag arast 34 3,5176 ,79257
41-50 yas arast 37 3,4676 ,73327

Devam Baghhig 20-30 yas aras1 14 2,7857 ,82800 ,038
31-40 yas arast 34 2,9980 ,83230
41-50 yas arast 37 3,3505 ,67976

Normatif Baghlik 20-30 yas arast 14 2,8571 ,74184 ,874
31-40 yag arast 34 2,8765 ,83559
41-50 yag arast 37 2,9622 ,81491

Orgiitsel Bagllik 20-30 yas arast 14 2,9622 ,49410 ,068
31-40 yas aras1 34 3,1408 ,43005
41-50 yas aras1 37 3,2745 ,40919

Icsel s Tatmini 20-30 yas aras 14 3,3929 ,94673 ,852
31-40 yas arast 33 3,4756 93282
41-50 yag arast 35 3,3536 ,83879

Digsal Is Tatmini 20-30 yas aras1 14 3,3750 ,65962 ,435
31-40 yas aras! 33 3,0244 1,03771
41-50 yas arasi 35 3,0505 ,81245

Genel is Tatmini 20-30 yas arast 14 3,3839 ,70364 ,788
31-40 yas arasi 33 3,2513 ,93123
41-50 yas arasi 35 3,2027 ‘ ,77156
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Ek-6: Olgiit Degiskenleri Ortalamalarmn Egitim Gruplanndaki Ortalamalar A¢isindan Tek
Yénlii Varyans Analizi (ANOVA) Ile Kiyaslama Sonuglari

EGITIM
N Ortalama SD p

Duygusal Lise 7 3,6905 ,67651 ,668
Baghlik On Lisans 21 3,3095 ,68119
Lisans 51 3,4359 ,72871
Lisans Ustii(uzman) 5 3,5000 ,79057

Devam Lise 7 3,2143 ,91142 ,364
Baghhg On Lisans 21 3,3635 ,81356
Lisans 51 3,0085 ,75492
Lisans Ustii(uzman 5 3,2333 ,83832

_ Normatif Lise 7 2,9714 1,11612 ,920
Baghhik On Lisans 21 2,8000 73756
Lisans 51 2,9412 ,81711
Lisans Ustii(uzman 5 2,8800 ,70143

Orgiitsel Lise 7 3,2930 42627 ,838
Baghlik On Lisans 21 3,1741 ,36532
Lisans 51 3,1384 ,48867
Lisans Ustii(uzman 5 3,2235 ,29235

Igsel Is Lise 7 3,7857 ,67204 ,058
Tatmini On Lisans 20 3,1223 ,89716
Lisans 50 3,3925 ,88208
Lisans Ustli(uzman 5 4,2000 ,66497

Dissal Is Lise 7 3,5000 ,64145 ,504
Tatmini On Lisans 20 2,9313 ,85212
Lisans 50 3,0850 ,93567
Lisans Ustii(uzman 5 3,2893 ,84378

Genel Is Lise 7 3,6429 ,62157 ,181
Tatmini On Lisans 20 3,0283 ,85116
Lisans 50 3,2393 ,82404
Lisans Ustii(uzman 5 3,7458 ,72490
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Ek-7: Olgiit Degiskenleri Ortalamalarinin Gérev Gruplarmdaki Ortalamalar Agisindan Tek
Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) lle Kayaslama Sonuglar

Gorev N Ortalama | Std. Deviation p

Duygusal  Doktor 41 3,4756 ,79718 ,860
Baghihk Hemsire 16 3,3583 77436
Ebe 28 3,4583 ,60073

Devam Doktor 41 3,0325 ,79950 ,578
Baghbfi  Hemsire 16 3,2688 ,77560
Ebe 28 3,1524 ,79708

Normatif  Doktor 41 3,0634 ,78159 ,194
Baghhk  Hemsire 16 2,6625 ,99791
Ebe 28 2,8286 ,68792

Orgiitsel Doktor 41 3,1980 ,49649 ,820
Baghhk  Hemsire 16 3,1186 ,40559
Ebe 28 3,1571 ,38178

icsel Is Doktor 39 3,4135 ,92354 ,925
Tatmini Hemgire 16 3,3359 1,07792
Ebe 27 3,4471 72618

Digsal is Doktor 39 3,1722 ,90573 ,758
Tatmini  Hemsgire 16 3,0078 ,94700
Ebe 27 3,0364 ,85073

Genel Is Doktor 39 3,2928 ,83070 ,885
Tatmini  Hemgire 16 3,1719 ,97187
Ebe 27 3,2441 ,73891
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Ek-8: Olgiit Degiskenleri Ortalamalarimin Ayhk Gelir Gruplarindaki Ortalamalar Agisindan

Tek Yénlit Varyans Analizi (ANOVA) fle Kiyaslama Sonuglan

AYLIK GELIR N Ortalama | Std. Deviation Sig.

1000-2000 Lira aras: 25 3,2840 , 75167 ,070
Duygusal 2000-3000 Lira arasi 18 3,6741 ,50014
Baghlik 3000-4000 Lira aras1 10 3,0500 ,84638
4000 Lira {istii 32 3,5729 ,72702

1000-2000 Lira arasi 25 3,2973 ,95160 ,189
Devam 2000-3000 Lira arasi 18 2,8963 ,63461
Baghligi 3000-4000 Lira arasi 10 3.,4167 ,65851
4000 Lira {istii 32 3,0052 ,73991

1000-2000 Lira arasi 25 2,5360 ,90870 ,038
Normatif 2000-3000 Lira aras1 18 3,0000 ,57394
Baghhk 3000-4000 Lira aras: 10 2,9600 ,96056
4000 Lira iistit 32 3,1375 ,70104

1000-2000 Lira aras: 25 3,0611 ,42543 ,479
Orgiitsel 2000-3000 Lira aras: 18 3,1963 ,36635
Baghhk 3000-4000 Lira aras: 10 3,1529 ,49852
44000 Lira st 32 3,2445 ,47486

1000-2000 Lira aras1 24 3,i979 1,02212 ,118
fgsel Is 2000-3000 Lira aras1 18 3,6567 ,53380
Tatmini 3000-4000 Lira arast 10 3,0000 ,93912
44000 Lira iistii 30 3,5667 ,87637

1000-2000 Lira aras1 24 2,6295 ,96286 ,002
Digsal is 2000-3000 Lira arast 18 3,5000 ,60330
Tatmini 3000-4000 Lira arasi 10 2,7625 ,82590
4000 Lira listii 30 3,3363 ,81437

1000-2000 Lira arasi 24 2,9151 ,94092 ,011
Genel Is 2000-3000 Lira aras: 18 3,5785 ,53790
Tatmini 3000-4000 Lira aras1 10 2,8813 ,84546
4000 Lira iistii 30 3,4525 ,73854
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Ek-9: Olgiit Depiskenleri Ortalamalaymm Toplam Is Tecriibesi Gruplarindaki Ortalamalar
Aqisidan Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA) fle Kiyaslama Sonuglar:

Toplam is
Tecriibesi N | Ortalama | Std. Deviation | Std. Error p

Duygusal 1-5 y1l arast 14 ] 3,1071 ,61187 ,16353 ,157
Baghhik 6-10 y1l arast 11| 3,5455 ,44153 ,13313
10 y1ldan fazla 60 | 3,5094 ,77620 ,10021

Devam 1-5 y1l arast 14 2,7857 ,79644 ,21286 ,125
Baghihig 6-10 yil aras 11| 2,939 ,81060 ,24440
10 yildan fazla 60 | 3,2261 ,77050 ,09947

Normatif 1-5 yil arast 14 | 3,0000 ,60764 ,16240 ,130
Baghilik 6-10 y1l aras 11 2,4545 ,77507 ,23369
10 yildan fazla 60 2,9733 ,83196 ,10741

6rgiitsel 1-5 yi1l arast 14 2,9622 ,31157 ,13672 039
Baghhk 6-10 y1l aras: 11 3,0107 ,43212 ,13029
10 yildan fazla 60 | 3,2471 ,40823 ,05270

Tgsel Is 1-5 y1l arast 14| 3,5357 ,98964 ,26449 ,543
Tatmini 6-10 yil aras: 10 | 3,1375 ,70821 ,22396
10 yildan fazla 58 | 3,4258 ,89297 11725

Digsal is 1-5 y1l aras1 14 3,3304 ,80951 ,21635 ,200
Tatmini 6-10 yil aras1 10 2,6750 ,58988 ,31303
10 yildan fazla 58 3,1111 ,87856 ,11536

Genel is 1-5 y1l arast 14 3,4330 , 74697 ,19964 ,294
Tatmini 6-10 yil aras 10 | 2,9063 ,79399 ,25108
10 yildan fazla 58 | 3,2696 ,83934 ,11021
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Ek-10: Olgiit Degiskenleri Ortalamalarmm Meveut Kurumda Cahsma Siiresi Gruplarndaki
Ortalamalar Agismdan Tek Yénlii Varyans Analizi (ANOVA) Ile Kuyaslama Sonuclari

Kurumda Cahgma
Stiresi N  Ortalama SD P

1 yildan az 15 3,3111 ,53403 716
D';‘ayg%l‘;f;‘ 1-5 yil arast 51 34882 72825
10 yildan fazla 18 3,4444 ,88930

1 yildan az 15 2,9333 , 75013 127
Devam Baghlif 1-5 y1l aras: 51 3,0608 ,82434
10 yildan fazla 18 3,4444 ,68121

. 1 yildan az 15 2,8400 ,67273 947
l‘g’;;l‘l;‘ltl:f 1-5 y1l arasi 51 29176 80714
10 yildan fazla 18 2,8889 ,91065

1 yildan az 15 3,0392 51072 329
(")rgiitsel Baghhik 1-5 y1l arasi 51 3,1668 ,42046
10 yildan fazla 18 3,2712 ,44310

1 yildan az 15 3,5417 ,83408  ,800
i¢sel is Tatmini 1-5 y1l arast 48  3,3635 ,92434
10 y1ldan fazla 18 3,4028 ,88446

1 yildan az 15 3,2417 , 76103 655
Digsal is Tatmini 1-5 yil arast 48 3,0171 ,92931
10 yildan fazla 18 3,1597 ,91836

1 yildan az 15 3,3917 ,59221 ,705
Genel iy Tatmini 1-5 y1l arast 48  3,1911 87599
10 yildan fazla 18 3,2829 ,87959
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Ek-11: Olgiit Degiskenleri Ortalamalarimn Aile Hekimliginde Calisma Siiresi Gruplarmdaki

Ortalamalar Agisindan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) lle Kiyaslama Sonuglar:

Aile Hekimliginde Caligma Siiresi | N Ortalama SD P

Duygusal Baghlik 0-6 ay 11 3,1818 ,59840 ,382
6ay-1yil 17 3,4098 ,78588
1-3 y1l 57 3,5105 , 72987

Devam Baghhigx 0-6 ay 11 2,9545 ,60595 ,688
6 ay- 1 yil 17 3,2216 1,12571
1-3 yil 57 3,1164 , 70733

Normatif Baghhik 0-6 ay 11 2,8364 ,65003 ,163
6ay-1yi 17 2,6000 1,01980
1-3 y1l 57 3,0175 ,14477

Orgiitsel Baghhk 0-6 ay 11 3,0000 ,39019 | ,210
6ay- 1yl 17 3,0891 ,56544
1-3 yil 57 3,2263 ,40299

i¢sel Is Tatmini 0-6 ay 11 3,6818 49801 | ,299
6ay- 1yl 17 3,1586 1,01480
1-3 y1l 54 3,4329 ,89867

Digsal is Tatmini 0-6 ay 11 3,3068 ,86488 ,410
6ay- 1yl 17 2,8666 91282
1-3 yul 54 3,1243 ,88649

Genel i§ Tatmini 0-6 ay 11 3,4943 ,58727 ,300
6 ay- 1 yil 17 3,0147 ,86481
1-3 yil 54 3,2792 ,84337
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