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BIiREY ORGUT UYUMUNUN iS TATMINIi VE iS PERFORMANSI UZERINE ARACILIK
ETKIiSi: SAGLIK CALISANLARI UZERINE BiR ARASTIRMA
Omer OZISLI*
0z
Bu aragtirmanin amaci saglik sektériinde ¢alisanlarin birey-orgiit uyumunun is tatmini ve is performansi
arasindaki aracilik etkisinin tespit edilmesidir. Birey-6rgiit uyumu, ¢calisanlarn kisilik yapilari, degerleri ve isteki
beklentileri ile orgiitiin amag ve kiiltiiriiyle eslesmesidir. Iy tatmini, ¢alisan bireyin isi ve ¢evresiyle ilgili olarak
beklentilerinin karsilanmasiyla ile ilgili bir duygusal yansimasidir. Is performansi ise orgiit calisaninin
kendisinden istenen isleri yerine getirebilme diizeyi ve davramig bi¢imidir. Arastirma yiiz yiize goniilliiliik esast
gozetilerek anket yontemi kullanilarak gerceklestirilmistir. Aragtirma anketinin ilk béliimiinde demografik
ozelliklere ait sorulara yer verilmistir. Ikinci boliimde Netemeyer vd., (1997) tarafindan gelistirilen élgek
kullanilmistir. Ugiincii boliimde ise Keser & Onden (2019) tarafindan gecerlilik ve giivenilirligi yapilmis olan is
tatmin 6l¢egi ¢alismasindan faydalaniimistir. Son olarak is performans ol¢egi Deniz & Kumru (2022) nun is
performans élgegi gelistirme calismast baz alinarak arastirma yapilmistir. Olgekteki tiim maddeler 5°li Likert
olarak degerlendirilmistir. Yapilan analizlere gére, birey-orgiit uyumu ile is tatmini arasinda porzitif yonlii bir
iliski vardw. Ek olarak birey orgiit uyumu iy performansi iizerinde de etkilidir. Bu sonuc¢lara gore birey orgiit
uyumu is tatmini ve is performansint pozitif etkilemektedir. Ilave olarak birey érgiit uyumunun is tatminine
etkisinde is performansinin da aracilik etkisi oldugu bu baglamda birey orgiit uyumunun is tatmini etkisini daha
da artirtigr belirlenmistir. Elde edilen bu sonuglara gore hastane yoneticilerine ve ¢alisanlarima yénelik
onerilerde bulunulmustur.
Anahtar Kelimeler: Birey-orgiit Uyumu, Is tatmini, Is performansi, Saghk calisani.

Mediation Effect of Person-Organization Fit on Job Satisfaction and Job Performance: Research on
Healthcare Professionals

Abstract

The purpose of this research is to determine the effect between person-organization fit and job satisfaction
and job performance of healthcare sector professionals. Person-organization fit is the matching between the
personality structures, values and job expectations of employees and the purpose and culture of an organization.
Job satisfaction is an emotional reflection related to meeting the expectations of an employee concerning his/her
job and surroundings. Job performance is the level of an organization employee to fulfil his/her tasks, as well as
his/her course of action. The research was conducted face-to-face using the survey method on a voluntary basis.
The first section of the research survey had questions related to demographic characteristics. In the second section,
a scale developed by Netemeyer vd., (1997) was used. In the third section, The Job Satisfaction Scale whose
validity and reliability were demonstrated by Keser & Onden (2019) was used. Finally, the research was carried
out on the basis of The Job Performance Scale development study by Deniz & Kumru (2022). All items in the scale
were evaluated on a five point Likert scale. According to the analysis results, a correlation existed decoupling
between person-organization harmony and job satisfaction in a positive direction. Additionally, person-
organization fit was also effect on job performance. According to these results, person-organization fit positively
affected job satisfaction and job performance. In addition, it was determined that job performance played
mediating role in the effect of person-organization fit on job satisfaction and in this context, individual institution
fit increased job satisfaction effect even further. According to these results obtained, recommendations were made
for hospital managers and employees.
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1. Giris

Gilinlimiizde orgiitler cevrelerinde meydana gelen hizli degisimler neticesinde zorlu rekabet
ortaminda faaliyetlerini yerine getirmeye calismaktadir. Orgiitler faaliyetlerini basartya doniistiirmek ve
rekabet avantaji elde etmek adina ellerinde bulundurduklar1 kaynaklar1 etkin kullanma yoluna
gitmektedir. Bu kaynaklar arasindaki en dnemli kaynak insan kaynagidir. Insan kaynag bir drgiitiin en
onemli zenginligidir. Ayn1 zamanda da yonetilmesi en zor kaynaklar arasindadir. Calisma hayatinda is
gorenlerin orgiitleri icin hissettikleri duygular ve takindiklar1 tutumlar onlarin is yasamina etki ederek
davranislari iizerinde olumlu ya da olumsuz rol oynamaktadir. Bu rol neticesinde i gorenlerin sergilemis
olduklar1 davranig bigimlerinin orgiit amaglariyla ortiismesi orgiit verimliligi ilizerinde kritik oneme
sahiptir. Bu baglamda 6rgiitteki en degerli, nadir ve taklit edilmesi zor olan insan kaynaginin bilgi, beceri
ve yetenekleri sayesinde orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmesinde rakiplerine karsi bir
avantaj olusturacaktir. Tiim bu nedenlerden dolay1 orgiitte ¢alisan bireyin oOrgiitiiyle iyi bir uyum
yakalamasi oldukca 6nem arz etmektedir.

Calisanlarin deger yargilar1 ve kurumun degerleri uyumlu ise calisan da o6rgiitiine kendisini o
kadar yakim hisseder. Orgiitlerin basaris1 orgiitsel davranis cesitlerinden olan birey orgiit uyumu,
motivasyon gibi psikolojik faktorlerle yakindan iligkilidir. Diger sektorlerde oldugu gibi saglik
sektoriinde de rekabetin artmasi saglik kurumlarinda gérev yapan bireylerin iyi yonetilmesi gerekliligini
ortaya koymaktadir. Orgiitler kendi kiiltiirlerine uygun ¢alisanlarla faaliyetlerini yerine getirmek isterler.
Meslegini seven ve isin gerektirdigi 6zelliklere sahip saglik calisanlarim orgiite cekmek, ise baslatmak
ve onlarin gelisimine katkida bulunmak birey-orgiit uyumu agisindan 6nemli ugras alanlarindan biri
olmustur (Gerstner & Day, 1997).

Is tatmini saglik hizmetlerinde is performansinin artirilmasindaki en dnemli faktdrlerden
birisidir. s tatmini is tecriibesini degerlendiren bireyin duygusal durumunu ifade etmektedir. Is tatmini
is gorenlerin isleriyle ilgili farkli unsurlarin birlesimini olusturan duygulardir (Chipunza & Malo, 2017).
Saglik kurumlarinda galigan bireylerin is tatmin diizeyleri hastalara verilen hizmet kalitesini de belirler.
Is tatmin seviyesinin diisiik olmas1 ¢alisanlarin yanlis kararlar almasina iletisim sorunlarinin olmasina
da etkendir. Saglik¢ilarin hastalara sunmus olduklar1 hizmetin bagarili ve verimli olmasi onlarin ¢alisma
hayatindaki doyumlari ile alakalidir.

Is performansi, &rgiitte galisan bireyin kendisine verilen gorevi belli bir zaman araliginda
basarma diizeyidir (Ertugrul, 2006). Saglik hizmetlerinin verilmesinde insan faktorii 6n plandadir. Bu
baglamda is performans ¢iktis1 hastalar, ¢alisanlar ve saglik kurumlar agisindan 6nemlidir. Saglik
kurumlarinin 6rgiit yapilar1 olduk¢a dinamik bir yapiya sahiptir. Saglik kurumlarinin sayisinda da artig
goriilmektedir. Bunun sonucunda hizmet sektoriiniin bir aktorii olan saglik calisanlarimin is
performanslarinin degerlendirilmesi de 6nem kazanmustir.

Bu ¢alismada birey-6rgiit uyumu ele alinarak is doyumu ve is performans: arasindaki iliski
aciklanmigtir. Bu dogrultuda arastirma hipotezleri olusturularak bir model esliginde veri toplama ve
analizlere gecilmistir.

Kavramsal Cerceve
Birey Orgiit Uyumu

Birey- 6rgiit uyumu tiim paydaslar yéniinden degerlendirilir. Birey-6rgiit uyumu ¢alisan bireyin
gosterdigi i performansi, isinden elde ettigi tatmin gibi Orgiitlerde siklikla gozlenen tutum ve
davraniglar1 etkiler (Liu vd., 2010). Calisan bireyin degerlerini, kisiligini ve beklentilerini Orgiitiin
talepleri ve kiiltiiriiyle eslestirmesi birey orgiit kapsamindadir (Akhtar vd., 2019). Birey-6rgiit uyumu

197



Ekev Akademi Dergisi, Say1 98

orgiitiin caligtirdig1 is goreninin ihtiyaglarin1 kargiladiginda gerceklesen, diger taraftan ise bireyin
orgiitlin beklentilerini karsilayabilecek yetkinligi varsa saglanabilmektedir (Kristof, 1996).

Is goren ile orgiit arasinda bir takim ortak noktalar da bulunmaktadir. Bunlardan ilki bireyin ve
orgiitiin temel degerlerinin benzesmesidir. ikincisi ise orgiit liderleri ile orta kademe ve astlarin
hedeflerinin uyumudur. Ugiinciisii ise ¢alisan ihtiyaclarinin drgiit yapisi ve isleyisiyle ilgili olarak uyum
saglamasidir. Son olarak da orgiit ikliminin orgiitiin kisiligi ve bireyin kisiligi ile uyum saglamasina
yonelik olmasidir (Sekiguchi, 2004).

Birey-orgiit uyumu ¢alisma hayatinda ve kiiresellesen diinyadaki rekabet piyasasinda orgiite
insan gilicii kazandirmanin anahtaridir. Caligma hayatinda birey-orgiit uyumu oldukca 6nemlidir (Bowen
vd., 1991). ilaveten birey-orgiit arasindaki belirlenecek uyum seviyesi ise alim siireclerinde dogru
kisinin dogru ise yerlestirilmesinde ve oOrgiit kiiltiiriiniin olusmasinda da ayrica rol oynamaktadir
(Yahyagil, 2005). Arastirmacilar birey-orgiit uyumunda ise alma deneyiminin ii¢ boyutu iizerinde
durmaktadir (Kristof vd., 2005).

v' Orgiite giris islemleri (bireyin ise alinmasi, segme ve ise giris),

v Sosyallesme olgusu (hizmetgi egitim ve sosyal kaynagma),

v' Ciktilar (tutumlar). Bu eksende orgiitte ihtiyag duyulan pozisyonlara is géren se¢iminde
bagvurulan geleneksel yontemlerin baginda birey-orgiit uyumu gelmektedir.

Iyi bir birey-orgiit iliskisi yakalamak birey ve érgiit arasindaki uyumlu bir eslesme ile ilgilidir.
Giiniimiiz diinyasinda rekabetgi zorluklarla miicadele edebilmek igin birey-orgiit uyumunu saglamis
orgiitsel baglilig: yiiksek isgiiciinii elde tutmak gereklidir. Birey 6rgiit uyumunda is goren kisiye yonelik
degerlendirmeleri anlamak orgiitler agisindan yadsinamaz bir gergektir (Verquer vd., 2003; Chen vd.,
2016). Bu gercekligi dikkate almayan orgiitlerde birey orgiit arasindaki uyumsuzluk sonucu kisinin
orgiitline karst menfi bir tutum izlemesine ve akabinde bir dizi olumsuzluklarin yasanabilecegi de
bilinmelidir (Sekiguchi, 2004). Birey-orgiit uyumunun saglikli bir gelisim gosterebilmesi igin
toplumdaki bireylerin egitimden kopmamis olmasi da 6nemlidir. Aksi takdirde toplumsal olarak ilave
finansal agidan sorunlarla karsilagilabilir. Birey-orgiit uyumunda farkli tilkelerden gelen ¢alisanlarin
uyum problemlerinin asilmasi sosyal ve ekonomik durumlartyla ilgili politika olusturulmasi da énemli
adimlar arasindadir. Farkli egitim programlart ve sorun olabilecek problemlere yonelik ¢6ziim
Onerilerine gore yaklasimlar olusabilecek sorunlarin 6niine gecilmesine olanak saglayacaktir (Diktas,
2023).

Yapilan arastirmalar is gorenlerin kendilerini yansitan kurumlarda ¢aligsmak istediklerini ortaya
koymaktadir. Bunun neticesinde oOrgiitteki ¢alisan devir orani, doyum ve performans sonucu caligan,
orgiit ve paydaslar agisindan memnuniyet anlayisi bu uyumun gergeklesmesi sonucu ile ilgili olan bir
durumdur (Backhaus, 2003). Uyum sonucu beklenen basar1 ¢alisma hayatinda da 6nemlidir.

is Tatmini

Tatmin, goniil doygunlugunun olmasi ve ortaya ¢ikan mutluluk durumudur (Halsey, 1988).
Calisan kisinin isine karsi igsel ve digsallikla hissettigi duygular ise is tatminini kapsamaktadir (Odom
vd., 1990). Kisisel ve orgiitsel nedenlere dayanan is gorenin isi ve ¢evresiyle alakali olarak psikolojik,
fiziki ve sosyal gereksinimlerini karsilama derecesinin duygusal bir yansimasidir. Isin 6zellikleri ile is
gorenin beklentilerinin iliskili olmas1 i3 doyumunu kolaylastirmaktadir. Calisan bireyin yaptigi isin
ihtiyaglarimi karsilama derecesi en 6nemli is tatmin diizeyi olarak nitelendirilebilir (Aksoy & Polat,
2013; Arpacioglu vd., 2021; Keser & Bilir, 2019).

Is tatminini etkileyen unsurlar {i¢ grup halinde incelenebilir. Bunlar; kurumsal, ekip ve kisisel
faktorlerdir. Orgiitsel faktdrlere 6rnek olarak calisma sartlari, iicret ve primler, yiikselme olanaklar vb.
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verilebilir. Grupsal faktorler ise calisma arkadaglariyla sosyal iliskiler, grup liderlerinin tutumlar vb.
unsurlardir. Bireysel faktorlere 6rnek olarak da duyulan ihtiyaglar istekler ve is goren hedefleri
verilebilir. Orgiitlerde is tatminini artirmak oldukga faydalidir (Tiirk, 2007).

Saglik sunumunu gerceklestiren kisiler i¢in ig tatmini degerlidir. Saglik sunumunun dogasi
geregi fedakarlik istemesi, calisma saatleri ve nobetler, alinan iicretler ve mesleki saygilig: ile ilgili
karsilagilan problemler is tatminini negatif etkiler. Bu olumsuzluklar neticesinde is performansinda
azalma, motivasyon kaybi, erken emeklilik diigsiincesi gibi sorunlar da ortaya ¢ikabilmektedir (Durmus
& Giinay, 2007).

Orgiitler ve is gorenler igin is tatmininin pek ¢cok dnemi vardir. Is tatmini ayn1 zamanda yasam
doyumudur. Is tatmini is gérenlerin fiziksel ve ruhsal sagliklarryla yakindan ilgilidir. Orgiitler agisindan
ise is tatmini ile iiretilen hizmet arasinda bir iliskisi vardir. Is tatminsizligi sonucunda ise ortaya ¢ikan
is stresi ve uyum sorunlari da calisan bireyin is performansini olumsuz olarak etkilemektedir (Ergin,
1997). Is tatmini kuramlar1 i¢in motivasyon kuramlarindan faydalanilmistir. Is tatmininin
aciklanmasinda yararlanilan kuramlar su sekilde siralanabilir (Yiksel, 2005).

v Cift Faktor (Hijyen Motivasyon) Kurami: Kurama gore muhasebeci ve miithendislere yonelik
calismada guruba calistiklar1 anda ne gibi durumlarda mutlu ve mutsuz hissettiklerini sorarak
bireylerin beklentilerini irdelemistir. Bu irdeleme neticesinde Herzberg, hijyen motivasyon
kuramini gelistirmistir. Gruptakiler kendilerini iyi hissettikleri zamanlardan bahsederken igin
kendisinden, yetki ve sorumluluktan bahsetmiglerdir. Kotii hissettikleri zaman igin ise
ergonomik kosullar ve gelir gibi etmenlerden bahsetmislerdir. Bu dogrultuda Herzberg, motive
edici faktorler olarak; kariyer, isin kendisi, bagarma duygusunu agiklamistir. Bu faktorler
oldugunda caligan bireyin ise kars1 istegi artarak performansina da olumlu yansiyacaktir. Hijyen
faktorler ise ¢alisma kosullari, licretler, hiyerarsik yap1 vb.dir (S18r1 & Giirbiiz, 2015).

v' Beklenti Kurami: Vroom bireylerin davranis niyetini sebepli ve hedefli olmasi iizerine
gelistirmistir. Vromm’a gore motivasyon amag icin gerceklestirilen arzunun giiciidiir. Aym
zamanda iiretkenlik ve amag arasindaki iliskidir. [lave olarak kisinin kendisini ve yeteneklerini
degerlendirme yoludur. Vroom’un beklenti teorisi {i¢ iligski perspektifinde agiklanabilir.

Caba basarn iliskisi: Verilen caba karsiliginda elde edilen basari,
Basar1 Odiil iliskisi: Elde edilen basar1 neticesinde 6diil alma beklentisi,
Odiil ihtiya¢ beklentisi: Alinan 6diiliin ihtiyaglar1 tatmin etme derecesidir (Tutar, 2016).

v Esitlik Kurami: Calisan kisinin kendi girdileriyle ¢iktilar1 arasindaki oraninin basgka ¢aligan
kigilerin girdi ve ¢iktilar1 arasindaki oraniyla kiyaslama bigimidir. Calisanin emegi,
fedakarliklari (girdi) ile degerler (¢ikt1) arasindaki iliski ¢ok 6nemlidir. Girdiler genel itibariyle
is gorenin ustaligi, calistigi kurum i¢in harcadigi emek ve egitimleri kapsarken ciktilar ise
calisanin edindigi sayginlik, licret, takdir, kariyer vb. seklinde olmaktadir (Kii¢iikozkan, 2015).
Orgiit calisan1 kendi ¢alismasindan daha az ¢alisma gosteren baska bir calisanin daha fazla {icret
aldigi noktasinda bir kanaat gelistirirse bu durum calisganin performansini da olumsuz
etkilemektedir (Zencirkiran ve Keser, 2018).

v' Amac Belirleme Teorisi: Bireylerin diisiindiikleri amaglarina ulasabilme durumlarini onlarin
gosterecekleri is performanslart ve motivasyon siiregleri arasindaki iligki belirleyici olacaktir.
Bireylerin belirledikleri hedeflerine ulasabilme durumunda kisiler haz duyarlar. Duyulan bu haz
bireyin amaglar1 dogrultusunda bireye ¢aba harcatmakta ve performansi iizerinde etkileyici
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sonuglar dogurabilmektedir (Robbins vd., 2013). Birey sayet belirledigi amaca ulagmakta
zorlantyorsa mevcut kapasitesini artirma yoluna giderek amacima ulagmak noktasinda gayret
gosterecektir (Efil, 2006).

Is Performansi

Performans, is tatmini ve hizmet kalitesi iizerinde pozitif etkilidir. Performans, calisan bireyin
kendisine verilen bir isi tamamlayabilme derecesidir (Ozdemir, 2019). Performans degerlendirme ise is
gorenin terfi, maas, egitim gibi insan kaynaklar1 konular1 arasinda bulunmaktadir. Ayn1 zamanda da
mevcut performans ve gelecekteki performanslarini  karsilastirarak  belli  Olgiitlere  gore
degerlendirilmesidir.

Ozellikle emek yogun calisilan saglik kuruluslarinda performans ciktisinin anlamli olmasi
orgiitler icin onemlidir. Saglik calisanlarinin is performanslarinin yiiksek seviyede olmasi, hizmet
kalitesini artirarak hasta memnuniyetinin artmasini neden olur. Bu durum orgiit performansin da
gelistirerek is performansi sayesinde oOrgiitiin rakiplerine karsi rekabet avantajini da destekleyecektir
(Deniz, 2019). Bu rekabet avantaji siirdiiriilebilirlik agisindan da 6nemlidir.

Performans, bireysel ve orgiitsel eksende degerlendirilebilir. Performans degerlemede ilk olarak
bireysel performans 6lgiimii kullamlmistir. Orgiit diizeyinde ise orgiit bazli performans
degerlendirmenin 6nemi artirmustir (Turung vd., 2005). s performansinin artmasi hastane maliyetlerinin
diismesine, bilgi teknolojilerinin daha saglikli kullanilmasina, kurum i¢i ve dis paydaslarla iletisimin
gliclenmesine ve dogal olarak kurumun performansina da olumlu katki saglar. (Kirilmaz vd., 2018).

Performans degerlendirmenin, orgiit ve ¢alisan birey agisindan iki sebepten dolayr dnemi
bulunur. Ilk olarak yonetici pozisyonunda ¢alisanlar performans degerlendirme ¢iktilar1 olmadan
yonetsel kararlar1 saglikli olarak alamazlar. Calisanlarin ikramiyeleri, terfi ve kariyer planlamalart gibi
etkenleri performans bilgilerine dayandirilarak uygulanmaktadir. Ay sekilde is performans
degerlendirmesi farkli kisilere ayrimcilik yapilmasini da engelleyecek sekilde yasal diizenlemelere gore
yapilmaktadir (Micolo, 1993).

Ikinci olarak is performansi geri besleme saglamaktadir. Performans degerlendirme de is
gorenlerin is analizlerine ve i tamimlarina uygun iste calistirilip ¢alistirlmadigi 6nem arz eder.
Caliganlarin mesleki egitim anlaminda desteklenme durumlari ve olumlu performans ¢iktilar
neticesinde is gdren de 6zgiiven artisi olacagi da geri besleme yontemiyle saglanabilmektedir (Palmer,
1993). Geri bildirim sonucunda farkindalik da gelisecektir.

Bireysel is performansini etkileyen ii¢ etken vardir (Pasa, 2007).

v Odaklanma: Is performansmin ilk adimi saghikli bir odaklanmay1 gerektirir. is hayatinda
basarmin sansla bir ilgisi bulunmaz. Is performansinda dogru vakitte dogru mekanda dogru
calisanla ve orgiitlerle temas kurmak bir nebze yardimi olsa bile gergek performans kisinin nasil
bir hazirlik igerisinde olacagi ile yakindan ilgilidir. Yani isine odaklanmasi bagarinin
anahtaridir.

v" Yetkinlik: Is gorenin iistiin performansina sebep olan faktdrlerden olan becerisine yetkinlik
denir. Beceri i¢in deneyim gerektirirken yetenek dogustandir. Yetkinlikler; kisilik, ilgi,
motivasyon gibi olgular1 da iceren gozlenebilen davranislardir. Calisanlarin s
performanslarmin gelistirilmesinde yetkinlikleriyle uyumlu orgiitlerde ¢aligmalar1 onlarin bilgi,
beceri ve tutumlarini da etkileyecektir.

v' Adanma: is gorenin calistign orgiitle uyumlu olarak kisisel amaglariyla kurum amaclarini
biitiinlestirmesi sonucu o 6rgiitte uzun bir siire kendisini adayarak kalma ihtiyaci hissetmesidir
(Biite, 2011).
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Calistig1 kurumun yoneticisine ve orgiitiine giiven duyan is gorenin is performansi da olumlu
yonde artis gosterecektir (Altas & Kuzu, 2013). Isine adanmus galisan &rgiit agisindan degerlidir.

2. Yontem
2.1. Arastirmanin Onemi ve Deseni

Aragtirmada nicel arastirma yontemlerinden tarama modeli kullanilmistir. Tarama modelleri,
gecmiste ya da simdi var olan bir halin oldugu gibi betimlenmesini amaglayan arastirma yaklasimidir
(Biiyiikoztiirk vd., 2009). Bu arastirma ile birey 6rgiit uyumunun is tatmini ve ig performansi iizerindeki
aracilik etkisi arastirtlmistir. Arastirmanin insan hayatini yakindan ilgilendiren saghk kurulusu
calisanlar1 tlizerinde yapilmasi aragtirmaya ayri bir Onem katmaktadir. Diger hizmet sektor
caligsmalarindan bu baglamda farklilasmaktadir. Bu dogrultuda asagidaki hipotezler olusturulmustur.

Hipotez 1: Birey 6rgiit uyumunun is tatmini izerinde etkisi vardir.

Hipotez 2: Birey orgiit uyumunun is performansi iizerinde etkisi vardir.

Hipotez 3: Birey 6rgiit uyumunun is tatmini ve is performansi tizerinde aracilik etkisi vardir.
2.2.Evren ve Orneklem

Arastirma verileri Izmir ilinde bulunan bir kamu hastanesinde doktor, hemsire, ebe, tibbi
sekreter vb. calisanlar iizerinde anket seklinde yapilmistir. Arastirma verilerini temsil edebilecek
orneklem biiyikligii % 95 giiven araliginda 384 kisi olarak tespit edilmistir (Sekeran, 1992). Kolayda
ornekleme metodu ile hastane ¢alisanlarina toplam 600 anket dagitilmis olup formlardan 433 form geri
donmiistiir. 30 anket eksik cevaplamalardan dolay1 ¢alismadan ¢ikarilmistir. Sonug olarak 403 gecerli
olan anket ile analizler yapilmustir.

2.3.Veri Toplama Araclari

Veri toplama araci dort boliimden olusmaktadir. i1k béliimde cinsiyet, yas, meslek, calisma yili
ve egitim bilgilerini iceren demografik bilgiler bulunmaktadir. ikincisinde birey 6rgiit uyumu ile ilgili
sorular vardir. Olgek dort sorudan olusmaktadir. S6z konusu arastirma tasarlanirken Netemeyer vd.
(1997) calismasindaki birey-6rgiit uyumu dikkate alarak dlgek kullanilmustir. Is tatmini dlgegi ise bes
sorudan olusmaktadir. s tatmini 6lgegi, Keser ve Ongen (2019)’in is tatmin ¢aligmasindan almarak
kullanilmistir. Son 6lcek is performansi dlgegi ise iki boyut ve on bir sorudur. ilk boyut gérev
performansi olup ilk bes sorudur. Baglamsal performans ise 6 sorudan olusmaktadir. Is performansi
olgegi ise Deniz ve Kumru (2022) makalesinden alinmistir. Anketin uygulamasi i¢in besli Likert 6lgegi
dikkate alinmustir.

2.4.Verilerin Analizi

Analizlerde SPSS 21.0 ve Process Macro v4.0’dan faydalanilmistir. Veri analizleri igin
tamimlayici istatistikler ve korelasyon hesaplamalari yapilmistir. Ilave olarak etki analizi ve aracilik
etkisini anlamaya yonelik aracilik etki analizi gergeklestirilmistir. Bulgular %95 giiven ile %5 anlamlilik
araliginda degerlendirilmistir.

2.5. Arastirma Etigi

Arastirma Sakarya Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler biinyesindeki Etik Kurul tarafindan
05.10.2023 tarihinde gergeklestirilen 62 numarali toplantisinda alinan 02 sayili karar1 ile yapilmstir.
Aragtirma uygulamasi etik yonden bir sakincasi olmadigi yoniinde etik kurulun vermis oldugu olur
karar1 ile gergeklestirilmistir. Hastanedeki anket uygulamasi hastane yoneticilerinin izni dahilinde
yapilmustir.
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3. Bulgular

Aragtirma sonucunda 403 kisiden veri toplanmistir. Aragtirmaya ait Olgek giivenilirlikleri
asagida gosterilmektedir. Birey-orgiit uyumu i¢in Cronbach's Alfa degeri 0,84, is tatmini icin Cronbach's
Alfa degeri 0,79 ve is performansi i¢in Cronbach's Alfa degeri 0,89 olarak bulunmustur. Arastirmalarda
kullanilan o6lgeklerin giivenilirligi Cronbach's Alfa degerlerinin 0.70° den yiiksek c¢ikmast ile
aciklanabilir (Demirer & Biilbiil, 2014). Bu baglamda ¢alismamizda kullandigimiz ii¢ 6lcegin de
giivenilir oldugu sonucuna ulagilmistir.

Arastirmaya katilanlardan %33,3’1 (n=134) erkek, %66,7’si (n=269) kadindir. Arastirmaya
katilanlarin %38,7°si (n=35) lise ve alt1, %39,7’si (n=160) 0n lisans, %38,5’1 (n=155) lisans, %13,1’1
(n=53) lisansiistli egitime sahiptir. Arastirmaya katilanlarin %18,9’u (n=76) idari personel, %72,2’si
(n=291) saglik personeli, %8,9’u (n=36) diger (giivenlik, taseron, yemekhane vb.) personeldir.
Arastirmaya katilanlarin yas ortalamasi 37,62+9,07, ortalama calisma siiresi 14,76+8,97 yildir.

Tablo 1. Korelasyon analizi

Degiskenler Ort. Std. Sapma 1 2
1. Birey-Orgiit Uyumu 3,93 0,62

2. Is Tatmini 3,62 0,81 0,60

3. Is Performansi 4,19 0,53 0,57 0,54

Birey-orgiit uyumu ile is tatmini arasinda pozitif iliski bulunmaktadir (r= 0,60). ilave olarak
birey-orgiit uyumu ile is performansi arasinda (r= 0,57) ve is tatmini ile is performansi arasinda (r= 0,54)
pozitif iligki vardir (Tablo 1).

Tablo 2. Etki Analizleri

Etki B S.H. t p LLCI ULCI
Sabit 0,56 0,21 2,69 0,01 0,15 0,96
BOU — iT 0,78 0,05 14,99 0,00 0,68 0,88
Sabit 2,18 0,13 16,30 0,00 1,92 2,44
BOU — iP 0,33 0,04 7,91 0,00 0,25 0,41
IT— 1P 0,20 0,03 6,25 0,00 0,14 0,26

BOU: Birey-Orgiit Uyumu, IT: Is Tatmini, IP: Is Performans: SH: Standart Hata

Birey-orgiit uyumunun is tatminini pozitif etkiledigi bulunmustur (= 0,78, p<0,05). Birey-
orgiit uyumunun (= 0,33, p<0,05) ve is tatmininin (f= 0,20, p<0,05) is performansini pozitif etkiledigi
sonucuna da ulagilmistir (Tablo 2).

Tablo 3. Aracilik etkisi analizleri

Etki B S.H. t p LLCI ULCI
Direkt Etki BOU—IP 0,33 0,04 791 0,00 0,25 0,41
Dolayl Etki BOU—IT—IP 0,16 0,03 0,10 0,22
Toplam Etki BOU—IP 0,48 0,03 13,92 0,00 0,42 0,55

BOU: Birey-Orgiit Uyumu, IT: Is Tatmini, IP: Is Performans: SH: Standart Hata
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Tablo 3’e gore birey-orgiit uyumunun ig performansi iizerindeki etkisinde i tatmininin aracilik
roliiniin oldugu bulunmustur (f= 0,16). Is tatmini, birey-orgiit uyumunun is performansina olan etkisini
daha da arttirmistir (= 0,48, p<0,05). Buna gore aragtirmanin ii¢ hipotezi de kabul edilmistir.

4. Sonug, Tartisma ve Oneriler

Saglik calisanlar1 lizerinde yapilan bu calismadaki amag birey 6rgiit uyumunun is tatmini ve is
performansi tizerindeki aracilik etkisini tespit etmektir. Arastirma sonuglarina gére birey-6rgiit uyumu
ile i tatmini arasinda pozitif iliski bulunmustur. Ayrica birey-orgiit uyumu ile is performansi arasinda
ve is tatmini ile is performansi arasinda da pozitif iligki bulunmustur. Birey-6rgiit uyumunun is
performansina etkisinde ig tatmininin aracilik roliiniin oldugu sonucuna da ulagilmigtir.

Saglik calisanlarina yonelik yapilan ¢alismalarda Bagci (2018) birey-orgiit uyumunun ig is
tatmin ve dis is tatmin iizerinde pozitif etkisi oldugunu saptamistir. Boon vd. (2011) 410 saghk
hizmetleri ¢aligsani ile yaptiklar1 arastirmada birey -6rgiit uyumu ile is tatmini arasinda pozitif bir iligki
oldugu sonucuna ulasmislardir. Saglik calisanlarina yonelik yapilan farkli bir c¢aligmada ise
Yiiksekbilgili ve Kiigiikozkan (2017) algilanan olumlu &rgiit ikliminim saglik ¢alisanlarinin bireysel
performans ve is tatminleri {izerine pozitif etki olusturdugu sonucuna ulagsmislardir.

Ilgili yazinda benzer ¢alismalarda Netemeyer vd. (1997) yaptiklar calismalarinda birey drgiit
uyumu is doyumunun onciiliidiir sonucuna varmiglardir. Turung ve Celik (2012) birey 6rgiit uyumunun
is tatminini olumlu yonde etkiledigini saptamislardir. Anderews vd. (2011) calismalarinda oOrgiit
degerleriyle ortiisen calisanin pozitif bir tatmin duygusu igerinde oldugu sonucuna ulagmiglardir.
Erdogan vd. (2002) orgiitte galisan is gorenlerin birey Orgiit uyumlarinin yiikksek diizeyde olmasi
caligsanin is tatmin seviyesinin yiikseltilmesinin etkili bir yolu oldugunu agiklamiglardir.

Farkli arastirmalarda ise Van de Van (2007) calisan bireylerin is tatmin seviyeleri o6rgiit amaclari
ile uyumlu olarak bireysel performans tizerine pozitif etkisi oldugu sonucuna varmistir. Bagka bir
aragtirmada ise Tezcan (2007) bireysel is performansi ile is doyumu arasinda dogrusal iligki ¢iktig
sonucunu bulgulamistir. Diger bir ¢alismada ise Erkus ve Findikli (2013) is performansi ve is doyum
arasindaki anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu ag¢iklamislardir.

Arastirma ile genel olarak orgiit ile ¢alisanlarin amaglar1 arasindaki uyumun caligsanlarin is
tatmin diizeylerinde artis gOsterecegi sonucuna ulasilmistir. Bu duruma ilaveten is tatmin seviyesi
yliksek olan kisilerin ayni anda bireysel is performanslarinin da orgiitiin verimliligine katki sunacagi
yoniindedir. Ayrica birey-orgiit uyumunun saglik calisanlarmin ig tatmin seviyeleri ile is
performanslarinda aracilik rolii de bulunmaktadir. Giiniimiiz diinyasinda stratejik olarak insan
kaynaklar1 yonetiminin ¢alisma hayatinda 6nemi oldukg¢a 6nemlidir. Bu baglamda saglik hizmeti gibi
¢ok yogun ve karmasik olan hizmet sektoriinde orgiit kiiltlirline, orgiit iklimine, orgiit degerlerine
uyumlu saglik ¢alisanlarinin ise alim siirecleri de ayr1 bir 5nem tagimaktadir. Saglik yoneticilerinin 6rgiit
amaglaria uygun c¢alisan bulmasi ayni zamanda ige alinan bu saglik ¢alisanlarinin da 6rgiit amaclariyla
ortlistiiriilmesi de gereklidir. Amaclara ulasma noktasinda 6rgiit ve yoneticilerine giivenen saglik¢ilarin
is doyumlart ile is performanslari da yliksek olacaktir.

Degisimin ve doniisiimiin hizli oldugu saglik sektoriinde giiniimiizde saglik yoneticileri saglik
calisanlarina destek olmalidir. Calistigi kurumla uyumlu galigan mutlu ¢alisandir. Saglik yoneticilerinin
saglik calisanlarmin karsilastigi sorunlar karsisinda onlara yardimci olmasi ve rehberlik yapmasi
onemlidir. Yoneticilerin bu katkis1 saghik calisanlarmin is tatmin ve dolayisiyla is performanslar
iizerinde yadsmamayacak bir sekilde pozitif etki gosterecektir. Is gorenlerin kendilerini giivende
hissetmeleri birey-orgiit uyumunu kolaylastirmaktadir. Saglik ¢alisanlarinin durumunu iyi analiz eden
ve caliganin i tatmin seviyesine Oonem veren yoneticiler basarili yoneticilerdir. Bu durum artan rekabet
ortaminda diger paydaslar nezdinde orgiit ve calisan1 degerli kilarak bir avantaj saglayacaktir.
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Caligmada ozellikle saglik yoneticilerine ve ilgili paydaslara ¢esitli onerilerde getirilmistir.
Saglik ¢alisanlarinin yaptiklar isle ilgili olarak ¢iktilariin saglik isletmeleri agisindan 6nemli bir olgu
oldugu anlatilmalidir. Saglik sektdriinde insan kaynagimin bulunup yetistirilmesi ve orgiitlerine aidiyet
hissi ile bagl saglik ¢alisan1 profili olusturmakta saglik yoneticilerinin sorumluluklarindandir. Ayrica
saglikeilara galigtiklar1 rgiitlin bir pargasi ve kiiltiirii olduklar1 da samimi bir sekilde agiklanmalidir.
Meslege yeni basglayanlara ise hizmet i¢i egitim verilmesi uyum agisindan gereklidir.

Elde edilen tiim bu sonuglar dogrultusunda toplum sagliginin gelismesi noktasinda ¢ok 6nemli
bir yere sahip olan saglik isletmelerinde birey orgiit uyumu dnem arz etmektedir. Orgiitiin en dnemli
kaynag1 ve ayni zamanda da en 6nemli zenginligi olan saglik ¢alisanlarinin i tatmin diizeylerinin yiiksek
olmasi hasta ve calisan memnuniyetine yansiyacaktir. Bu yansima bireysel is performansi artisi ile
desteklenerek saglik hizmetleri sunumuna da art1 deger katacaktir.
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